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ВВЕДЕНИЕ
Наставничество как ключевой механизм профессионального 
развития молодых преподавателей в современном университете

Профессиональная интеграция молодого специалиста

Многоуровневое профессиональное развитие

Формирование кадрового потенциала

Уральском государственном экономическом университете, где разработана 
комплексная программа, которая предусматривает:

В условиях серьезных трансформаций высшего образования и дефицита молодых 
научно-педагогических кадров наставничество становится критически важным со-
циальным механизмом профессиональной адаптации и развития молодых препода-
вателей. Современные российские университеты рассматривают наставничество 
как многофункциональный инструмент, который позволяет решать комплекс стра-
тегических задач:

Говоря о практиках наставничества в российских университетах, можно отметить, 
что эта тема активно развивается в: 

Наставничество помогает преодолеть психологические барьеры входа в про-
фессию, снизить уровень профессионального стресса в первые месяцы рабо-
ты. Опытный наставник способен:

•	 Консультировать по организационным вопросам

•	 Помогать выстраивать коммуникации в коллективе 

•	 Передавать неформальные профессиональные знания и традиции кафедры

•	 Поддерживать мотивацию молодого преподавателя

Наставничество выходит за рамки простой передачи опыта. Современные уни-
верситеты выделяют несколько направлений наставнической поддержки:

•	 Адаптационное (психологическая поддержка)

•	 Профессиональное (развитие карьерных навыков)

•	 Научное (поддержка исследовательской деятельности)

•	 Воспитательное (трансляция корпоративных ценностей)

Наставничество – стратегический инструмент омоложения преподавательско-
го состава. К 2030 году большинство университетов планируют довести долю 
преподавателей до 35 лет до 35–40 %.
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Наставничество сегодня – это не только передача профессионального опыта, но и 
стратегический инструмент развития человеческого потенциала университета, фор-
мирования корпоративной культуры и обеспечения преемственности поколений.

В настоящем пособии представлена аналитика передового опыта вузов, где настав-
ничество преподавателей используется как механизм развития кадрового потенци-
ала, и предлагается модель построения наставнического сообщества преподавате-
лей МГПУ с использованием платформы mentor.mgpu.ru.

•	 целевое обучение талантливых магистрантов;

•	 раннее включение аспирантов в работу кафедры;

•	 программы стартовых грантов;

•	 гибкий график работы для молодых преподавателей.

•	 когнитивный блок (повышение педагогической квалификации);

•	 практический блок (конкурс педагогического мастерства);

•	 оценочный блок (анализ эффективности обучения).

Ростовском государственном университете путей сообщения, где реализуется  
проект «PRO-Развитие», в рамках которого молодые преподаватели проходят 
трехкомпонентную подготовку:

Воронежском государственном университете, где ежегодно проводится 
конкурс молодых преподавателей с детальной системой оценки их профес- 
сиональных достижений, который мотивирует к постоянному развитию.

Национальном государственном университете им. П. Ф. Лесгафта: фокус  
на адаптации молодых преподавателей в рамках школы молодого преподава-
теля, наставничества, проблемных семинаров, тренингов, консультирования.

Сибирском университете потребительской кооперации, где реализована трех- 
этапная модель управления профессиональной адаптацией. 

Общие черты программ:

Ключевые компетенции современного наставника:

Адаптация молодых преподавателей

Высокий эмоциональный интеллект

Система поддержки и мотивации

Педагогический опыт

Наставничество опытных преподавателей

Заинтересованность в развитии молодых кадров

Профессиональное развитие

Креативность

Развитые коммуникативные навыки
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раздел 1.
Наставничество в зарубежных университетах

Современные подходы к наставничеству молодых  
преподавателей высшей школы

Современные подходы к наставничеству молодых преподавателей высшей школы 
сложились в ведущих вузах мира в первое десятилетие XXI века. Концепции и прак-
тики наставничества для университетских преподавателей от вуза к вузу значитель-
но различаются, но все они делают упор на реляционность* структуры наставни-
чества, обеспечивающую успешное развитие науки, профессиональных отношений, 
адаптирующих начинающих преподавателей в сообщество ученых по их профилю. 
Наставничество позиционируется как инструмент продвижения по карьерной лест-
нице, развивающий функционал преподавателя высшей школы, или как психосоци-
альная поддержка [29; 7; 21]. Хотя чаще всего наставничество концептуализируется 
как формализованные, иерархические отношения между старшим и младшим пре-
подавателем, многие современные концепции наставничества предполагают, что 
эффективное наставничество преподавателей должно включать как формальные, так 
и неформальные отношения с широким кругом профессиональных коллег – это со-
общества и сети наставников, распределенное наставничество и множество форм 
партнерства [29; 23; 11; 16; 18; 26; 14]. Именно сети наставничества могут обеспечить 
многомерные перспективы развития современной академической карьеры, снизить 
зависимость от непосредственного руководителя, часто присутствующую в паре 
«младший-старший», и включать людей внутри и за пределами академической среды 
[23]. Ряд исследователей делают особый акцент на том, что наставнические сообще-
ства, касающиеся целого спектра карьерных проблем, имеют особое значение для 
тех категорий преподавателей, которые с меньшей вероятностью найдут наставни-
ческие отношения самостоятельно [21; 23; 26; 9; 8; 1]. Модель «наставнической сети» 
позволяет младшим преподавателям активно включаться в наставничество, если это 
соответствует их уникальным запросам, в отличие от пассивной позиции на кафедре 
или в отношениях со старшими преподавателями. Успешные наставнические отно-
шения требуют активного, доверительного и долгосрочного участия как со сторо-
ны наставника, так и со стороны подопечного: начинающие преподаватели должны 
знать, что они имеют право искать и формировать важные для себя наставнические 
отношения [18; 23; 13; 8; 9; 1]. 

Важная специфическая для данного вуза информация, например требования к ака-
демическому продвижению, особые навыки преподавания на факультете, может 
быть эффективно предоставлена новым преподавателям в формате семинара или 
практикума, что часто классифицируется как «групповое наставничество». Это эф-
фективный способ убедиться, что базовая информация о принципах работы и разви-
тии карьеры доступна всем младшим преподавателям – таким образом закрываются 

* Нацеленность на уплотнение горизонтальных связей, интенсивную коммуникацию, выстраивание взаимоот-
ношений.
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«информационные пробелы». В большинстве вузов фокус наставничества препода-
вателей расширился и теперь включает преподавателей среднего и старшего звена, 
которые сталкиваются с карьерными переходами; эти преподаватели могут самосто-
ятельно инициировать так называемое наставничество «равных или почти равных». 
Руководство на институциональном уровне, обычно, стимулирует наставничество, 
что увеличивает организационную силу и производительность, и создает инклюзив-
ное и поддерживающее научное сообщество [29; 4]. Исследования доказали, что на-
ставничество повышает качество научных исследований [2; 3; 5] и эффективность 
преподавания [27; 19; 29], способствует удержанию преподавателей на рабочем ме-
сте, производительности и удовлетворенности, более позитивному организацион-
ному климату [10; 20; 29]. Таким образом, развитие наставнической культуры, спо-
собствующей успеху преподавателей, отвечает интересам учреждения.

В 2015 году вышло до сих пор актуальное практическое руководство по организации 
наставничества в вузах «Наставничество для преподавателей: практическое руко-
водство для наставников, подопечных, администраторов и преподавателей-разра-
ботчиков» [22]. В книге приводятся пошаговые инструкции по созданию, планирова-
нию и содействию программам наставничества для новых преподавателей на уровне 
департаментов; содержатся подробные планы и советы заведующим кафедрами, 
администраторам и координаторам о том, как создавать и проводить общеинсти-
туциональные программы группового наставничества, как применять или изменять 
материал в соответствии с конкретными потребностями. Для целей обучения и раз-
вития преподавателей в руководстве есть две главы, которые содержат описание 
ролей и ожиданий от ролей наставника и подопечного. Соискатели преподаватель-
ских должностей интересуются наставническими программами на собеседованиях 
в кампусе и указывают, что это является важным фактором при выборе должности. 
Программы наставничества, значительно сокращая расходы на набор сотрудников, 
помогают интегрировать зарубежных преподавателей, женщин и представителей 
меньшинств в вуз, одновременно ориентируя новых сотрудников на корпоративную 
культуру организации – миссию, идентичность колледжа или университета и т. д. 

Обзор Сары Рут Джейкобс «Наиболее эффективные подходы к наставничеству новых 
преподавателей» [15] отражает самые распространенные современные модели на-
ставничества сегодня, описывает лучшие практики и формулирует важнейшие прин-
ципы университетского наставничества, а именно:

Как отметил Джеффри Захаракис в своем докладе «Наставничество доцен-
тов: поддержка и воспитание талантов. Необходимость программ развития» 
на конференции по исследованиям в области образования взрослых (AERC)  
в 2024 году: «в ходе поиска литературы я не встретил ни одной статьи, которая 
оспаривала бы эффективность наставничества, скорее, большинство было со-
средоточено на его преимуществах и передовых методах» [28]. 

Программы наставничества должны как можно лучше системати-
зировать цель, задачи и временные рамки отношений наставника  
и подопечного. Например, в Университете Колорадо в Денвере есть 
«Руководство по ресурсам наставничества преподавателей с фикси-
рованным сроком полномочий», в котором закреплена повестка ка-
ждой встречи наставника и подопечного в течение первого рабочего 
года наставляемого (в целом программа расписана на шесть лет) [25].
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По возможности те, кто управляет программами наставничества, 
должны предоставлять новым преподавателям доступ к нескольким 
потенциальным наставникам и поощрять возможности профессио-
нального общения посредством неформальных встреч. Например, 
Массачусетский университет в Амхерсте (www.umass.edu) предлагает 
преподавателям с постоянным и не постоянным статусом различные 
типы встреч с различными заинтересованными сторонами.

Наставники должны обеспечивать защиту интересов подопечных,  
в том числе что касается конфиденциальности в отношении их личных 
и профессиональных проблем. По возможности следует избегать кон-
фликтов интересов. Например, Консультативный совет по вопросам 
образования США предлагает не включать наставников в комитеты  
по срокам полномочий подопечных [12].

При планировании программы наставничества желаемые результаты 
и план оценки этих результатов имеют решающее значение. В своей 
статье под названием «Контрольный список для разработки программ 
наставничества преподавателей» Ананди В. Лоу и его коллеги пишут, 
что «значимые данные могут быть получены уже через 1–2 года после 
внедрения наставничества… Долгосрочные показатели, такие как сни-
жение текучести преподавательских кадров, производительность тру-
да, карьерные достижения, могут использоваться для оценки успеш-
ности программ» [17]. 

Содействие наставничеству между факультетами и даже в других кол-
леджах (вузах) может помочь обогатить опыт подопечных и избежать 
конфликта интересов. 

02

03

05

04

Рекомендации вузам по разработке комплексной  
программы наставничества

Остановимся немного подробнее на рекомендациях университетам по разработке 
комплексной программы наставничества упомянутого выше исследования «Модели 
наставничества преподавателей: подходы в шести учреждениях» [12], которое было 
проведено для Консультативного совета по вопросам образования США: 

Чтобы обеспечить комплексную поддержку, необходимо предоставить начинаю-
щим преподавателям доступ к нескольким наставникам в течение определенного  
(непродолжительного) периода, поскольку исследования показывают, что не суще-

Рекомендация № 1 
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ствует эффективного способа подбора преподавателей по типу личности. Все на-
ставнические пары должны быть основаны на единстве интересов и тематизмов:

•	 назначение ролей — наставники для разных функций (например, преподавание, 
исследования и т. д.);

•	 наставничество на основе идентичности — наставники по вопросам, связанным  
с идентичностью (например, пол, раса, этническая принадлежность и т. д.);

•	 наставничество на уровне факультета — наставники по вопросам, связанным  с фа-
культетом, например продвижение в должности, которые часто выступают в каче-
стве координатора для связи подопечного с ресурсами по всему университету.

Применение модели группового наставничества при поиске поддержки большого 
количества новых преподавателей, если относительно мало старших профессоров 
готовы выступать в качестве наставников. В этой модели координатор/наставник ко-
горты планирует ежемесячные встречи с видными и/или соответствующими члена-
ми сообщества кампуса (например, проректором, директором по исследованиям, 
директором учебного центра, директором по позитивным действиям и разнообра-
зию), чтобы поговорить с младшими преподавателями о вопросах, связанных с под-
готовкой к продвижению и возможностью продления срока контракта.

Необходимо информировать и наставников, и подопечных об определенных ожи-
даниях от наставнических отношений.  Ориентационные сессии – это возможность 
провести первую официальную встречу пар и обсудить следующие вопросы:

•	 Почему университет разработал программу, чего он хочет достичь?

•	 Как наставники и подопечные будут взаимодействовать?

•	 Чего и наставник, и подопечный надеются достичь в ходе отношений?

•	 Политика программы (например, является она добровольной или обязательной? 
Какова роль наставника в принятии решения о продвижении по службе и продле-
нии срока контракта? Какие правила конфиденциальности действуют в ходе на-
ставничества и т. д.).

Наставники должны быть проинформированы и четко понимать, в чем заключается 
их роль, а в чем нет (т. е. подчеркнуть, что наставники должны помогать младшим 
преподавателям достигать своих собственных целей, а не становиться «клонами» 
наставника).

Желательно формировать сетевое взаимодействие, все большая потребность воз-
никает в наставниках как ресурсе для сетевого взаимодействия с преподавателями  
по всему кампусу.

Возможно внедрять взаимное наставничество, идея заключается в том, что наставники 
также могут попросить подопечных о чем-то (например, о технической помощи).

Необходимо проводить наставнические встречи регулярно. Минимальная серия на-
ставничества – это четыре сессии наставничества в год.

Рекомендация № 2 

Рекомендация № 3 
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Необходимо согласовать учебное расписание участников наставнической про-
граммы и ориентационную программу наставничества, чтобы повысить участие  
преподавателей.  

Необходимо предоставлять старшим преподавателям льготы, а не компенсацию  
за наставничество. Поскольку участие наставников следует учитывать при карьер-
ном продвижении, преподаватели не должны получать компенсацию, такую как воз-
награждение или освобождения от курсов, за свою работу. Администрация должна 
проводить специальные мероприятия, которые являются льготами как для наставни-
ков, так и для подопечных (например, приглашать известных спикеров, устраивать 
приемы и т. д.).

Рекомендация № 4 

Рекомендация № 5 

Университетские научные центры

У большинства ведущих мировых вузов сейчас существует специализированный  
наставнический центр, приведем примеры с интернет-ссылками на официальные 
страницы. 

По данным наставнического информационного ресурса Guider (https://guider-ai.
com/), в 2023 году лучшим университетом, процветающим благодаря программе 
наставничества начинающих преподавателей, является Кембриджский университет. 
Также в рейтинге лидируют:

Вестминстерский университет: программа наставничества  
«Готовность к будущему» [http://westminster.ac.uk/current-students/
employability-and-career-development/exploring-careers/future-ready-
mentoring]

Университет Саутгемптона: Программа наставничества в карьере 
[https://www.southampton.ac.uk/careers/employers/mentoring.page]

Вашингтонский университет  
[https://econ.washington.edu/undergraduate-mentorship-program]

Университет Флориды: Программа наставничества в области много-
культурного общения [https://multicultural.ufl.edu/programs/ummp/]
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Мифы о наставничестве 

У зарубежных университетов накоплен богатый опыт создания публичных мотива-
ционных информационных материалов и руководств по наставничеству, так, Кем-
бриджский университет разработал гайд для наставников [6] и поддерживает ин-
формационную страницу в разделе «международное обучение» о наставничестве, 
здесь, например, размещены ответы на самые распространенные заблуждения. 

В ходе наставнических отношений  
и наставник, и подопечный получают 
пользу и учатся друг у друга. Это пре-
красная возможность для обоих людей 
поразмышлять и обрести свежие пер-
спективы. Наставник также приобрета-
ет личные и лидерские навыки, которые 
ценны для его собственного карьерно-
го роста, и он может ощутить чувство 
собственного значения, что он внес из-
менения в профессиональное развитие 
подопечного. Также вероятно, что уве-
ренность в себе наставника возрастет, 
когда он размышляет об опыте, кото-
рым ему предстоит поделиться.

На каждом этапе процесса обучения 
можно извлечь пользу от наставниче-
ства, и на многих рабочих местах на-
ставничество будет включать в себя 
множественные отношения, которые 
охватывают всю карьеру подопечного. 
Наличие наставника показывает, что вы 
готовы учиться. Это также показывает, 
что вы открыты для новых перспектив  
и стремитесь к прогрессу и профес- 
сиональному развитию.

Хотя наставник может быть старше по-
допечного, это не обязательно так. На-
ставников следует выбирать не по воз-
расту, а по их опыту и знаниям, а также 
по их способности строить отношения, 
слушать и эффективно делиться тем, 
что они знают и умеют. 

Миф 1  
«Только подопечные получают  
пользу от наставничества»

Миф 3 
«Наличие наставника —  
признак слабости»

Миф 2  
«Наставники должны быть старше 
подопечных»
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Наличие необходимого опыта и зна-
ний для передачи подопечным являет-
ся важным моментом, но это не един-
ственный фактор, который следует 
учитывать при принятии решения о том, 
кто должен быть наставником. Настав-
ники также должны обладать отличны-
ми социальными навыками, чтобы они 
могли строить эффективные отноше-
ния со своими подопечными. Настав-
нические отношения могут быть успеш-
ными только в том случае, если между 
наставником и подопечным построены 
взаимопонимание и доверие. 

Наставничество – отличный способ 
вложить немного времени и достичь 
отличных результатов. Помимо наблю-
дения за уроками, наставничество под-
разумевает регулярные встречи настав-
ников со своими подопечными, но эти 
встречи не обязательно должны быть 
долгими и могут занимать всего 30 ми-
нут каждую неделю или в две недели. 
Наставники могут четко обозначить 
время, которое они выделяют, устано-
вив четкие границы. Кроме того, сессии 
наставничества – это прекрасная воз-
можность получить новые перспективы 
в работе и пересмотреть приоритеты, 
что может означать, что и наставник,  
и подопечный будут работать более эф-
фективно [24].

Миф 4  
«Любой опытный коллега может 
быть наставником»

Миф 6 
«Наставничество требует больших 
временных затрат, чем могут себе 
позволить менторы»

Наставники являются образцами для 
подражания, но наиболее эффективны-
ми наставниками являются те, которые 
понимают и демонстрируют, что мы все 
еще учимся. Наставник передает опыт и 
знания, которые могут принести поль-
зу подопечному, но он также помогает, 
предоставляя подопечному возмож-
ность обсудить свои проблемы и быть 
выслушанным. Благодаря своим навы-
кам слушания и задавания вопросов на-
ставники также могут помочь подопеч-
ным найти собственные ответы.

Миф 5 
«Эффективные наставники должны 
иметь ответы на все вопросы»

12



раздел 2.
Наставническое сообщество преподавателей вуза  
с использованием платформы mentor.mgpu.ru: 
модель к обсуждению

На данный момент наставничество в МГПУ осуществляется по инициативе отдель-
ных подразделений университета в соответствии с возникающими потребностями, 
с 2022 года в университете существует Методический совет по наставничеству, ко-
торый призван координировать деятельность в сфере наставничества, в рамках ра-
боты данного органа сотрудники разных структурных объединений обмениваются 
опытом в сфере наставничества, обсуждают проблемное поле и перспективы разных 
форм наставничества, однако для системной работы необходима общая рамочная 
модель вузовского сообщества наставников, не зависящая от конкретных участников 
и кратковременных профессиональных задач. Модель наставнического сообщества 
соответствует Программе развития университета на 2021–2030 годы в рамках реа-
лизации программы стратегического академического лидерства «Приоритет-2030» 
(https://www.mgpu.ru/wp-content/uploads/2024/09/Programma-razvitiya.pdf), в част-
ности пункту 2.4 «Политика управления человеческим капиталом», согласно кото-
рому проблемным контекстом в области политики управления человеческим капи-
талом являются такие факторы, как: 

•	 малая доля и неравномерное распределение по структурным подразделе-
ниям научно-педагогических работников и профессорско-преподаватель-
ского состава в возрасте до 39 лет; 

•	 оценка результатов деятельности сотрудника реализуется на основе обоб-
щенной системы показателей, без учета специфики подразделений, высока 
роль субъективной оценки непосредственного руководителя;

•	 программы обучения персонала разрозненные, не реализуются системные 
внутрикорпоративные программы развития. 

13

Целевая модель политики управления человеческим капиталом Университета ори-
ентируется на следующие векторы роста: 

•	 формирование системы поддержки и привлечения молодых сотрудников  
и их сопровождения в начале карьеры в Университете;

•	 формирование механизмов непрерывного развития человеческого потен-
циала сотрудников Университета.  В соответствии с данными положениями 
Программы развития университета будет выстроена модель наставническо-
го сообщества вуза. 



SPACE-подход к моделированию
При проектировании модели мы опирались на концептуальный подход SPACE. Под-
ход для выстраивания сообществ SPACE содержит пять элементов: 

Социальный аспект (Social) предполагает выстраивание взаимодействия между 
наставниками. Желательно, чтобы данное общение строилось в дружелюбной и 
открытой атмосфере, когда каждый наставник может предложить собственный 
наставнический трек согласно своему собственному запросу на профессио- 
нальное развитие, при этом присоединиться к направлению могут сотрудники из 
любых структурных подразделений. Наилучшими формами общения в сообще-
стве будут неформальные встречи – митапы и иногда интеграционные ивенты.

Побуждающим посылом участия в сообществе является личный прогресс 
(Progress) каждого наставника. Постановка развивающей цели – это основа для 
участия наставника, достижение целей, профессиональное и личностное разви-
тие. Участие в сообществе, консультирование должно приводить к осязаемому 
наставником, видимому результату работы. Однако прогресс понимается и как 
прогресс наставляемого и системы в целом, деятельность сообщества должна 
фиксироваться в доступных модераторам кейсах консультирования для анали-
тики, анонсах, новостях и, конечно же, профессиональном росте наставляемых 
начинающих преподавателей вуза. Мотивация участников осуществляется в том 
числе за счёт ощущения прогресса.

Доступность (Access) предполагает лёгкость присоединения к наставничеству 
новых участников, как наставников, так и молодых сотрудников в роли настав-
ляемых. Доступность обеспечивается за счет единого информационного про-
странства – платформы mentor.mgpu.ru, понятных правил, минимальной доку-
ментации, отсутствия бюрократических барьеров, онбординга – адаптационная 
программа университета, направленная на новых сотрудников, проходит уже  
в ходе трудоустройства.

Эти элементы станут принципами выстраивания сообщества, а именно:

Social  
(Социальный аспект)

Progress 
(Прогресс)

Excellence 
(Совершенство)

Access  
(Доступность)

Contribution 
(Вклад)

01

s

s

p

a

pe

ac

0205

0304
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Базовые требования к модели наставнического сообщества

Таким образом, базовыми требованиями к модели наставнического сообщества  
являются:

Несмотря на то, что в Российской Федерации под наставничеством подразумевает-
ся помощь коллеге в овладении навыками работы по профессии или специальности, 
каждый из акторов наставничества: работодатель (в нашем случае вуз), наставник  
и наставляемый – должен четко понимать, какую именно проблему может помочь 
решить наставническая деятельность, при этом для каждого актора эта проблема бу-
дет уникальной. Так, для администрации вуза поддержка наставнического сообще-
ства – это инструмент:

Вклад (Contribution) означает возможность для каждого участника вносить свой 
взнос в общее дело, признание заслуг всех участников.

Совершенство (Excellence) в целом проявляется в культуре постоянного улуч-
шения, это означает постоянное стремление к высокому качеству работы на-
ставников и сообщества в целом. Наставникам необходимо выработать, принять  
и следовать высоким стандартам содержания наставнической деятельности,  
эффективного стиля организации процесса наставничества и коммуникации.

c
e

Баланс и гармония между всеми компонентами концепции. Например, 
если слишком жёсткие требования к высокому качеству, это может  
отпугнуть новичков и нарушить принцип доступности.

Гибкость – в разных наставнических практиках акценты могут сме-
щаться (например, для одних важнее осязаемый результат и прогресс, 
а для других проектов поддержание общности действия).

Измеримость – оценивать состояние сообщества наставников необ-
ходимо по входным, контрольным и выходным опросам наставляемых, 
наукометрическим данным участников системы наставничества, ме-
трикам активности на платформе mentor.mgpu.ru.

Эволюционность – система наставничества не должна быть констант-
ной, оценка результатов деятельности необходима не только для замера 
эффективности наставничества, но и для выявления слабых мест сооб-
щества и системы наставничества в целом для улучшения сообщества.

01

02

03

04
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•	 диагностики кадровых проблем (например, если молодые специалисты ча-
сто уходят из вуза, возможно понять, почему это происходит: из-за социаль-
ных аспектов корпоративной культуры в вузе или потому, что они находят 
более выгодные места для себя вне университета);

•	 восполнения дефицита инновационных образовательных технологий  
преподавания;

•	 коммерческой диссеминации авторских инновационных технологий  
в другие вузы. 

Для молодых специалистов – это уход от безальтернативной зависимости от научно-
го руководителя в профессиональном развитии и росте, выстраивание профессио- 
нальных связей в вузе в целом.   

Для наставников – это возможность профессионального признания как педагога-ма-
стера, материальное вознаграждение и карьерный рост.

Следуя данной логике, при формировании сообщества наставников необходимо 
ставить комбинированную цель, которая будет включать запрос всех трех акторов. 

администрация 
вуза

молодой 
специалист

наставник

Цель и задачи формирования наставнического 
сообщества вуза

Цель формирования наставнического сообщества вуза – создание «кадрового аван-
гарда» преподавателей вуза по приоритетным направлениям университетской ди-
дактики и образовательной урбанистики, обеспечивающего преемственность по-
колений и высокий уровень квалификации работников, в том числе начинающих 
преподавателей.
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•	 поддерживать атмосферу академической свободы в вузе в условиях современной 
образовательной политики; 

•	 инициировать авторские междисциплинарные научно-исследовательские на-
правления деятельности, возможность найти соратников из молодых сотрудни-
ков за рамками структурного подразделения университета;

•	 поддерживать инициативность среди сотрудников за счет введения нового пре-
стижного внутривузовского статуса – «наставник МГПУ» – и конкурса молодых 
преподавателей «Московский городской старт»;

•	 обеспечить наставническую деятельность логичной и привлекательной норма-
тивно-правовой базой (для этого сформировать процедуру получения статуса 
наставника, критерии оценки эффективности наставнической деятельности, си-
стему материального поощрения наставников);

•	 развивать наставнические компетенции у преподавателей высшей школы (лидер-
ство, менторство, умение давать конструктивную обратную связь, навыки коу-
чинга и фасилитации; 

•	 формировать эффективную имиджевую коммуникацию (для вуза как образова-
тельного учреждения с высоким уровнем профессиональных кадров, для сотруд-
ников – выстраивания бренда преподавателя высшей школы); 

•	 привлечь к наставничеству преподавателей в возрасте до 39 лет;

•	 сформировать широкую дидактическую базу профессионального сообщества  
в университете.

Более подробно соотношение цели и задач формирования наставнического сооб-
щества МГПУ для различных целевых групп участников представлено в таблице 1. 

Проблема, которую для 
целевых групп может 
решать система на-
ставничества в МГПУ 
(по отношению к пре-
подавателям до 39 лет)

Дефицит инновацион-
ных образовательных 
технологий преподава-
ния в МГПУ для после-
дующей коммерческой 
диссеминации в другие 
вузы

Отсутствие запроса на 
наставничество, отсут-
ствие внятных задач  
и условий для настав-
нической деятельно-
сти (сейчас настав-
ничество — это вся 
индивидуальная рабо-
та с обучающимися, 
нет конкретной задачи, 
формы и системы  
мотивации, оценки)

Полная зависимость 
карьерного движения 
от межличностных 
отношений в структур-
ном подразделении, 
отсутствие институ-
ционального лифта в 
вузе, зависимость от 
научного руководителя 
и руководства непо-
средственного подраз-
деления

Запрос 
на наставничество 

Целевая аудитория

Администрация вуза
Основной состав 

преподавателей вуза 
(потенциальные  

наставники)

Молодые  
преподаватели вуза  

(в возрасте до 39 лет)

Задачи наставнического сообщества: 

Таблица 1. Соотношение цели и задач развития наставнического сообщества 
МГПУ для различных целевых групп участников
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Цель 

Задача 1

Задача 2

Задача 3

Создание «кадрового 
авангарда» препода-
вателей по приори-
тетным направлениям 
университетской 
дидактики (ИИ в пре-
подавании; развитие 
софт скиллз в препо-
давании гуманитарных 
и технических дисци-
плин; развитие урба-
нистического направ-
ления (использование 
образовательного 
потенциала социокуль-
турных и иных город-
ских площадок для 
обучения будущих 
педагогов и др.)

Формирование имид-
жа вуза с высоким 
уровнем профессио- 
нальных кадров и 
социально ответствен-
ной кадровой полити-
кой 

Организовать работу 
сетевых наставни-
ческих лабораторий 
по направлениям 
вузовской дидактики. 
Наставник заявляет ла-
бораторию и работает 
с пулом молодых пре-
подавателей по одной 
из приоритетных тем

Сформировать систе-
му фиксации результа-
та наставнической де-
ятельности (это может 
быть цифровой след 
на платформе mentor.
mgpu.ru, что станет 
объективным обосно-
ванием для материаль-
ного стимулирования)

Создание общевузов-
ской системы культи-
вирования кадрового 
потенциала молодых 
сотрудников, что 
приведет к созданию 
практики системной 
разработки и апроби-
рования передовых 
технологий препода-
вания в высшей школе 
и науке большин-
ством ППС

Сохранение атмо- 
сферы академической 
свободы в условиях 
современной образо-
вательной политики 
и экономии ресурсов 
(увеличение кол-во 
часов на ставку, со-
кращение контактных 
часов работы со сту-
дентами, увеличение 
наполняемости групп 
студентов, примене-
ние технологий ИИ и 
др.) за счет приобре-
тения наставнической 
позиции

Инициировать автор-
ские междисципли-
нарные научно-ис-
следовательские 
направления деятель-
ности, возможность 
найти соратников из 
«молодых» в рамках 
всего университета 

Регистрация на сайте 
mentor.mgpu.ru в стату-
се наставника, консуль-
тирование, возможно 
подать заявку на настав-
ническую лабораторию, 
получить публичный 
статус наставника на 
сайте – экспертная 
саморепрезентация для 
широкой обществен-
ности. Сделать статус 
«Наставник МГПУ» 
официальным и оплачи-
ваемым

Создание возможно-
сти для «молодых» 
восполнить профес-
сиональные дефици-
ты, выстроить персо-
нальный бренд  
в высшей школе 

Приобщение к вузов-
ской дидактике и пе-
редовым технологиям 
преподавания (соот-
ветствие профессио-
нальному уровню)

Создать инструмент, 
позволяющий взаимо-
действовать с колле-
гами вне традицион-
ных институтов

Применять платформу 
mentor.mgpu.ru как 
цифровой инструмент 
профессионального и 
карьерного развития 
(системно фиксиро-
вать свои запросы 
и результаты через 
систему кейсов в лич-
ном кабинете) 
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Задача 4 Организовать пре-
стижный конкурс для 
молодых преподава-
телей вуза как пло-
щадку для обсуждения 
эффектов наставниче-
ской деятельности

Развитие наставни-
ческих качеств через 
участие в подготов-
ке наставляемых к 
конкурсу (возмож-
но организовать 
подготовительный 
этап «Школа: Мо-
сковский городской 
старт»: проведение 
мастер-классов по 
наставническим тре-
кам или участвовать в 
жюри конкурса, фор-
мировать критерии 
участников конкурса)

Проявить себя в кон-
курсном состязании 
(авторская проба, до-
стижение, профес- 
сиональное признание)

Поощрение победи-
телей конкурса может 
быть материальным –  
призовой фонд – или 
нематериальным, право 
открыть авторскую 
наставническую ла-
бораторию или стать 
наставником на плат-
форме mentor.mgpu.ru, 
объединять вокруг себя 
преподавателей 

Изменить парадигму 
отношений внутри 
коллектива с «ученик – 
научный руководитель» 
на «коллега- коллега»

Структура и форматы функционирования наставнического 
сообщества

На уровне структурных подразделений университета возможно сохранить разно-
образие тех форм наставничества, которые уже существуют на местах, где-то на-
ставничество интегрировано в систему профессионального развития всех препода-
вателей института (например, в Институте педагогики и психологии образования),  
в иных подразделениях созданы специальные наставнические структуры (напри-
мер, в Институте иностранных языков действует Служба методического консалтинга 
ИИЯ). Методическому совету по наставничеству регулярно (2–3 раза в год) необхо-
димо организовывать ивенты по обмену практиками, где в формате мастер-классов 
наставники знакомят с эффективными наставническими кейсами и формами консал-
тинга. Такие мероприятия можно проводить в октябре (приурочено к Дню учителя), 
ноябре (приурочено к Дню преподавателя высшей школы) и марте-апреле (в рамках 
Дней науки МГПУ). 

На общеуниверситетском уровне предполагается два наставнических формата:

Данное направление предполагает персональное обращение молодого преподава-
теля или сотрудника МГПУ за консультацией к наставнику по вопросу решения слож-
ной проблемной ситуации по направлениям: 

Дистанционное консультирование на платформе mentor.mgpu.ru. 

работа со студенческой группой

подготовка заданий для семинаров

проведение семинаров
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Или профессионального саморазвития – выстраивание плана работы по одному  
из трех направлений:

построение бренда ученого специфика работа со студенческой аудиторией

освоение современной дидактики высшей школы

Каждый преподаватель-наставник может заявить открытие наставнической лабора-
тории по одному из данных направлений:

Наставническая лаборатория открывается на один учебный год и ставит перед собой 
реальную исследовательскую проблему. К участию в работе лаборатории пригла-
шаются все желающие преподаватели МГПУ в возрасте до 39 лет, вне зависимости  
от подразделения места работы, поэтому обозначенная проблематика исследования 
должна носить междисциплинарный или методический характер. Наставник само-
стоятельно определяет проблематику, в рамках указанных направлений, цель, зада-
чи, количество участников (ограничение касается только максимально допустимого 
количества – не более 7 наставляемых), периодичность и форматы встреч наставни-
ка с участниками лаборатории, входную, промежуточные и итоговую диагностику 
участников, количественные и качественные показатели результативности деятель-
ности лаборатории. Отчетность и стимулирование деятельности лаборатории осу-
ществляется один раз в учебном году, отчетность представляется методическому 
совету университета по наставничеству. В случае эффективности деятельности суще-
ствование наставнической лаборатории может быть пролонгировано с сохранением 
состава участников или набором иных преподавателей МГПУ в возрасте до 39 лет. 

Начиная со второго года существования наставнических лабораторий, при усло-
вии популярности и заинтересованности общественности в данной активности, 
в университете может быть организован конкурс для преподавателей в возрасте  
до 39 лет «Московский городской старт», в рамках которого участники смогут в со-

Открытие наставнических лабораторий для преподавателей педагогического 
вуза до 39 лет. 

•	 поддержание высокого качества реализации образовательной деятельно-
сти в вузе в современных образовательных условиях; 

•	 владение цифровой дидактикой;

•	 выстраивание эффективной профессиональной коммуникации в вузе;

•	 организация внеучебной и воспитательной работы с современными студен-
тами;

•	 применение ИИ в образовании;

•	 развитие умения работать в городском пространстве мегаполиса (образо-
вательная урбанистика);

•	 стимулирование научной активности молодых преподавателей вуза;

•	 стимулирование публикационной активности молодых преподавателей 
вуза;

•	 стимулирование научной грантовой деятельности молодых преподавате-
лей вуза.
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стязательном порядке представить достигнутые результаты в рамках работы лабора-
торий, а для руководителей наставнических лабораторий учрежден почетный статус 
«Наставник МГПУ», что не только будет работать на престиж профессионально-лич-
ностного роста профессорско-преподавательского состава университета, но и ста-
нет основой единого стандарта измерения эффективности наставнической деятель-
ности. Деятельность наставнических лабораторий будет отражаться на профильном 
сайте mentor.mgpu.ru.

наставническая лаборатория

Отчетность

возможная пролонгация

конкурс «московский городской старт» Наставник мгпу

проблема

цель

задачи

преподаватели МГПУ в возрасте до 39 лет 
(максимум 7 человек)
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Наставничество в вузе с использованием платформы 
mentor.mgpu.ru

Как мотивировать преподавателя стать наставником? 

Комплексно система наставнического сообщества представлена на рисунке 1.

Для опытного преподавателя вуза наставничество должно стать «инвестицией соб-
ственного развития», а не просто «общественно значимой догрузкой». Система мо-
тивации способна превратить вузовского преподавателя в «ключевое звено» сооб-
щества по наставничеству и университетской экосистемы в целом.  

Одним из важнейших аспектов при выстраивании наставнического сообщества пре-
подавателей вуза является система мотивации к участию. Ключевыми факторами, 
побуждающими к наставничеству опытных преподавателей становиться наставни-
ками, могут быть следующие группы мотивов.

Рисунок 1. Система наставнического сообщества преподавателей вуза  
с использованием платформы mentor.mgpu.ru

Профессиональные:

•	 развитие мягких навыков, управленческих способностей, что менеджмент 
может учитывать при решении кадровых вопросов;

•	 повышение квалификации и экспертности, вуз может включать участие  
в наставничестве в программы повышения квалификации или представле-
ние собственного наставнического опыта и его эффектов может стать для 
преподавателя отдельным направлением педагогических исследований 
(применение технологии action research), результаты могут быть представ-
лены на педагогических конференциях и конкурсах; 
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Все перечисленные выше группы мотивов имеют одну основу – нематериальную, 
однако на практике для наставников важным оказываются и материальные виды мо-
тивации, к ним относятся:

Другим важным фактором эффективности наставнического сообщества является 
преодоление или недопущение рисков. К числу рисков, снижающих мотивацию на-
ставников, относятся: 

•	 доступ к новым знаниям, «молодые» преподаватели приносят «свежий 
взгляд» и методики (например, цифровые инструменты, геймификацию,  
зарубежный опыт и т. д.);

•	 коллективная научная работа над грантами/выступлениями или публикация-
ми. На такую перспективу следует смотреть как на возможность расширить 
научные горизонты, а в случае наставнических лабораторий проложить путь 
к авторской научной школе в долгосрочной перспективе. 

Репутационные (неформальные): 

Общественное признание и статус:

Влияние на образовательную среду университета: 

Социальная ответственность:  

•	 уважение коллег и студентов;

•	 экспертная репутация в профессиональной области.  

•	 присвоение статуса «Наставник МГПУ» (может сопровождаться публичным 
вручением, например на Ученом совете университета);

•	 упоминание в ежегодном отчете о достижениях вуза (официальный годовой 
отчет, сайт).  

•	 возможность формировать стандарты преподавания в вузе; 

•	 создание авторской методической школы;

•	 участие в жюри конкурса «молодых» преподавателей вуза.

•	 желание передать опыт и вузовский академизм, уберечь от ошибок, которые 
совершали сами на старте карьеры, сформировать более стратегическое 
целеполагание у начинающего коллеги;

•	 сохранить преемственность в профессии.  

•	 надбавка к зарплате, во многих вузах наставники получают доплату  
от 10–20 % от оклада;

•	 премии по факту оказания наставнической поддержки, например, если по-
допечный выиграл грант и т. д.;

•	 привилегии в распределении ресурсов, например первоочередной доступ 
к командировкам и стажировкам, оборудованию, внутренним грантам вуза. 
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•	 развитие наставничества только «на общественных началах», отсутствие 
вознаграждения;

•	 бюрократизация наставничества, когда каждый шаг наставника должен со-
провождаться формальными отчетами, возможность формализировать на-
ставничество и выдать любую другую деятельность с участием «молодых» 
коллег за наставничество; 

•	 нездоровая конкуренция среди профессорско-преподавательского состава 
вуза;

•	 незаинтересованность и принуждение подопечных извне (молодой педагог 
обращается за наставнической помощью для проформы, чтобы продемон-
стрировать руководству собственную лояльность), игнорирование советов, 
невыполнение разработанной программы наставничества. 

Усилить мотивацию наставников возможно введением системы поощрительных 
баллов за наставничество во внутривузовскую систему критериев эффективности, 
приобщением активных наставников в системе принятия решений (например, пре-
доставлением права голоса в методическом совете по наставничеству), публичным 
признанием заслуг (размещением историй успеха наставников на сайте и в социаль-
ных сетях вуза). 

Возможные критерии оценки эффективности 
наставнической деятельности

Если модель наставничества вуза предполагает материальное или репутационное 
стимулирование наставников, то крайне важно четко определить критерии и ин-
струменты оценки эффективности наставнической деятельности. Такими критери-
ями могут быть: 

удовлетворенность молодых преподавателей участием в наставниче-
стве, инструментом может служить периодический анонимный опрос 
(не реже одного раза в семестр), наличие системы отзывов о настав-
нике – по факту консультирования платформа mentor.mgpu.ru позво-
ляет оставить отзыв и оценить совет наставника по 5-балльной шкале;

рост педагогического мастерства подопечного, критерий – независи-
мая компаративная оценка педагогической деятельности (например, 
можно проанализировать видео семинаров «до/после» или посетить 
занятия, проводимые «молодым» сотрудником, экспертом с обяза-
тельной фиксацией наблюдения в заранее разработанный бланк на-
блюдения, проводить опросы студентов);

научная/профессиональная активность подопечного (количество пу-
бликаций/грантов, конференций и т. д.);

01
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Наставническая деятельность невозможна без формулирования первичных критери-
ев отбора наставника, предлагается применять такие базовые критерии, как:

сохранение контингента «молодых» преподавателей после окончания 
аспирантуры / защиты диссертации в последующие три года.04

опыт работы в вузе 
от 5 лет

положительные  
отзывы студентов

наличие публикаций 
в ВАК/Scopus
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наши исследования
Дайджесты с результатами исследований ученых МГПУ  
по актуальным социальным проблемам города и горожан, 
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Дайджест современных практик наставничества подготовлен 
коллективом лаборатории оценки профессиональных компетен-
ций и развития взрослых НИИ урбанистики и глобального обра-
зования Московского городского педагогического университета 
по материалам научно-исследовательских проектов, выполнен-
ных в 2022–2025 годах. Брошюра подготовлена к печати в рамках 
проекта «Разработка и апробация модели наставнического со-
общества как инструмента личностно-профессионального раз-
вития студентов и преподавателей педагогического вуза». О том 
как создать эффективную и устойчивую систему поддержки на-
чинающих преподавателей вуза в условиях цифровой трансфор-
мации образования вы узнаете из данного работы. С цифровыми 
сервисами наставничества подробнее можно познакомиться на 
портале mentor.mgpu.ru, наставничеству в вузе посвящен раз-
дел «Наставничество молодых преподавателей МГПУ», заходите  
на сайт и узнайте больше о наставничестве!


