
в  н а у ч н о м  п о и с к е

УД К 378.046.4

Людмила Сергеевна ДУБоВАЯ, кандидат экономических наук, доцент, заведующая отделом менторского 
сопровождения управленческих кадров кузбасского регионального института повышения квалификации 
и переподготовки работников образования, г. кемерово

Сущность менторства в сф ере образования 
и отличие от других технологий обучения
Развитие профессиональной компетентности руководящих работников школ происходит в контексте выполне­
ния государственных задач. Ключевое условие достижения национальных и стратегических целей развития в 
сфере образования — вхождение Российской Федерации в число 10 ведущих стран мира по качеству общего 
образования. Так как традиционная форма повышения квалификации не в полной степени учитывает формиру­
емые адресные запросы в части содержания повышения квалификации и требующие индивидуального подхода 
к их разрешению, то существует необходимость модернизации системы повышения квалификации с помощью 
организации управленческого наставничества по технологии менторства как «горизонтального обучения». 
Сложность применения менторства как технологии обучения заключается в недостаточной изученности дан­
ного феномена и незначительном использовании в сфере образования. В статье на основе изучения научной 
литературы определены ключевые отличия менторства как технологии обучения от коучинга, наставничества, 
тренерства, консультирования. Представленная структура менторской сессии в формате профессиональной 
развивающей беседы позволяет более детально понять содержание менторства руководящих работников об­
разовательных организаций, а также выделить ключевые компетенции, которые необходимы руководящему 
работнику как ментору. Результаты исследования расширяют знания о феномене «менторство» в сфере образо­
вания и позволяют разработать механизм менторского сопровождения руководящих работников с целью раз­
вития их профессиональных компетенций.
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Mentoring in the Field of Education: 
Its Essence and Differences from 
Other Learning Technologies
The development of professional competence of school managers in terms of the implementation of state tasks is the 
key-point and condition for achieving national and strategic development goals in the field of education, i. e. the entry 
of the Russian Federation into the top 10 countries in the world in terms of the quality of general education. Since the 
traditional form of professional development does not fully take into account the formed targeted requests in terms 
of the content of professional development, and requires an individual approach to their resolution, there is a need 
to modernize the system of professional development and to organize the managerial mentoring using mentoring 
technology as "horizontal training". The difficulty of using mentoring as a learning technology lies in the deficit of щ 
knowledge content of this phenomenon, and its insufficient use in the education spaces. Based on the critical study of ^  
current scientific scholarship, the article identifies the key differences between mentoring as a learning technology and у  
coaching, mentoring, and consulting. The presented structure of the mentoring session in the format of a professional 
developing conversation allows us to understand thoroughly the content of mentoring managers of educational 
organizations, as well as to identify the key-competencies which are necessary to use in the activities of a senior btf 
employee as a mentor. The results of the study expand the knowledge about the phenomenon of "mentoring" in the ^  
education allowing us to determine a mechanism for mentoring managers to develop their professional competencies. 5  
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ктуальность развития профессиональной 
компетентности руководящих работников 
образовательных организаций определя­
ется значимостью их профессиональной 
деятельности в достижении приоритетных 
национальных задач и обеспечении повышения каче­

ства образования [11; 19].
Не решив проблему развития профессиональной 

компетентности руководящих работников школ в кон­
тексте достижения государственных задач в сфере 
образования, невозможно модернизировать систему 
общего образования, обеспечить глобальную конку­
рентоспособность и достичь национальных и стра­
тегических целей развития в сфере образования — 
вхождение Российской Федерации в число 10 ведущих 
стран мира по качеству общего образования.

Непрерывное пополнение, совершенствование 
знаний, умений и навыков, профессиональный рост и 
развитие компетенций руководящих работников об­
разовательных организаций в рамках реализации при­
оритетных направлений национального проекта «Об­
разование» — требование сегодняшнего дня [5].

Традиционная форма в основном обеспечивает 
лишь соблюдение прав на повышение квалификации 
не реже чем один раз в три года, установленных ста­
тьей 197 Трудового кодекса РФ и пунктом 2 части 5 ста­
тьи 47 Федерального закона № 273-ФЗ «Об образова­
нии в РФ», но в меньшей степени при этом учитывает 
формируемые адресные запросы в части содержания 
повышения квалификации и требующие персонифи­
цированного подхода к их разрешению.

Исходя из вышеизложенного, а также из рекомен­
даций Министерства Просвещения РФ [2], существует 
необходимость модернизации системы повышения 
квалификации с помощью интеграции формального 
и неформального образования. Организация управ­
ленческого наставничества с использованием техно­
логии менторства как «горизонтального обучения» в 
рамках функционирования системы Р2Р обеспечит 
адресный и персонифицированный подход к разре­
шению профессиональных затруднений (дефицитов) 
руководящих работников, преемственность знаний, 
навыков и накопленного управленческого опыта, ор­
ганизацию профессиональных коммуникаций между 
руководящими работниками, распространение луч­
ших практик управленческой деятельности [4]. Слож- 

q  ность применения менторства как технологии обу- 
ш чения и ресурса непрерывного профессионального 
5  развития руководителей образовательных организа­

ций заключается в недостаточной изученности фено­
мена менторства и незначительном использовании в 
сфере образования.

¥  Цель исследования — определение сущности мен­
торства и его отличие от других технологий обучения 

S  в системе непрерывного профессионального развития 
5  руководящих образовательных организаций.
О
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Сегодня в образовании всё чаще речь идет о воз­
рождении института наставничества. В послании 
Президента Федеральному собранию РФ от 1 марта 
2018 года говорится о такой задаче в сфере образова­
ния, как развитие движения наставничества. 2 марта 
2018 года вышел Указ Президента РФ «Об учреждении 
знака отличия "За наставничество"», который свиде­
тельствует о значимости деятельности по наставни­
честву [5]. Указ Президента РФ от 07.05.2018 № 204 «О 
национальных целях и стратегических задачах разви­
тия Российской Федерации на период до 2024 года» 
удостоверяет, что при разработке национального про­
екта в сфере образования Правительству РФ следует 
ориентироваться на то, чтобы к 2024 году обеспечить 
создание условий для развития наставничества. Тема 
наставничества в образовании является одной из клю­
чевых в нацпроекте «Образование».

Впервые идея наставничества как способа обучения 
и воспитания взрослых была реализована в христиан­
стве. Философы во все времена стремились определить 
ключевые задачи наставника. Сократ такой задачей 
считал пробуждение мощных душевных сил ученика. 
Беседы Сократа были направлены на то, чтобы помочь 
«самозарождению» истины в сознании обучающегося. 
По мнению Ж.-Ж. Руссо «уметь ничего не делать с уче­
ником — главное искусство наставника».

Данные источника [3] свидетельствуют, что понятие 
«наставничество» приобрело свое современное значе­
ние в середине 60-х годов XX века и рассматривалось 
как действенная форма профессиональной подготов­
ки и нравственного воспитания молодежи.

Английский автор Дэвид Меггинсон одним из пер­
вых пытался дать определение наставничеству. В его 
определении наставничество трактуется как суще­
ственная помощь персоналу, который нуждается в 
перспективе, видении будущих возможностей.

Идеи наставничества не считаются новыми ни в рос­
сийском, ни в зарубежном опыте. Однако со временем 
практики наставничества были усовершенствованы за 
счет вариативности применяемых технологий [3].

В мире известны две модели наставничества (севе­
роамериканская и европейская). Североамериканская 
модель наставничества, известная еще как спонсор­
ское наставничество или патронаж, стремится к ди­
рективности: наставник говорит, как нужно делать, а 
подопечный следует его советам и перенимает опыт. 
В данной модели наставником, как правило, является 
человек старший по возрасту или более влиятельный. 
Непосредственный руководитель сотрудника также 
может выступать в роли наставника. По мнению уче­
ных, данной модели не хватает разнообразия инстру­
ментов, потому что ситуация спонсорства делает на­
ставляемого зависимым от своего наставника.

Европейская модель известна еще как модель раз­
вивающего наставничества или менторства. В данной 
модели наставник, как правило, имеет больше опыта в
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интересующем вопросе, чем влияния. Отношения по­
строены на двустороннем обучении: ученик и настав­
ник учатся друг у друга, отношения взаимовыгодны и 
построены на доверии. Основная задача наставника 
в этой модели — консультировать ученика, применяя 
коучинг и фасилитацию. Обучаемого в данной модели 
называют ученик (mentee), а не протеже. Непосред­
ственный руководитель сотрудника не может высту­
пать в роли наставника [16; 17].

В России широко практикуется наставничество в 
его спонсорской модели. Менторинг, в отличие от па­
тронажа, отвечает современному запросу развития 
руководителей. Абсолютно разделяем точку зрения 
А. Прицкер о том, что традиционное наставничество 
не до конца подходит руководителям, поскольку ино­
гда важно услышать не только, «как делать», но и «да­
вай вместе посмотрим, как сделать». С помощью про­
фессиональной развивающей беседы (менторской 
сессии) важно увидеть несколько вариантов и тем 
самым способствовать развитию внутреннего потен­
циала человека, его мышления, креативности, само­
стоятельности [16].

В 2020 году в сфере образования Кузбасса деятель­
ность общественно-профессионального института на­
ставничества получила новое развитие. Приказом ми­
нистерства образования и науки Кузбасса от 10.06.2020 
№ 988 утверждена новая редакция Положения об 
общественно-профессиональном институте наставни­
чества в образовательных учреждениях Кемеровской 
области — Кузбасса [15], и разработаны методические 
рекомендации по применению различных видов на­
ставничества в общественно-профессиональном ин­
ституте наставничества [10]. Функционирование обще­
ственно-профессионального института наставниче­
ства предполагает выделение, кроме традиционного 
наставничества (работа с молодыми специалистами), 
еще следующих видов: менторство, тьюторство, коу­
чинг.

Каждый из представленных видов наставничества 
предполагает решение определенного круга задач и 
проблем профессиональной деятельности и первона­
чальных ключевых запросов педагогических и руково­
дящих работников.

Менторство — это новый вид управленческого на­
ставничества, который трансформировался в сферу 
образования из бизнеса [17] и уже показал свою ре­
зультативность в Москве и Ростове-на-Дону [6; 12; 20].

Концепцию менторства, так же как и происхожде­
ние названия, можно найти в античной мифологии. 
Ментором звали героя Гомеровской поэмы, мудрого 
друга, которому Одиссей, отправляясь в плавание, до­
верил воспитание сына Телемаха и управление домом. 
Ментор вел с Телемахом развивающие диалоги: не да­
вал никаких приказаний, не говорил, как следует по­
ступать Телемаху, а стремился, чтобы молодой человек 
развивал свой ум и вырабатывал собственные реше-
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ния. Его отношение к Телемаху было не как к объекту 
воспитания, а как к взрослой, самостоятельной, сво­
бодной личности [13; 16; 17].

Этимология слова «ментор» показывает, что оно по­
явилось из греческого языка: men — «тот, кто думает», 
«tor» — суффикс, который обозначает мужской пол [21]. 
Ментор является специалистом, состоявшимся в своей 
профессиональной области, готовым осуществлять на­
ставничество над своим подопечным [9].

Ментор — опытный руководитель, который инве­
стирует свои знания, умения и время в развитие управ­
ленческих навыков и карьеры менти, выступая для 
него в качестве «ролевой игры» [14].

Ментор — это опытный специалист, готовый де­
литься своей профессиональной экспертизой, знани­
ями и навыками с менее опытным (протеже), а также 
оказывать ему психологическую поддержку, чтобы по­
мочь ему развить навыки, приобрести знания и соци­
ально адаптироваться к профессии [17].

Понятие «менторство» пришло в нашу страну от­
носительно недавно. Образованное от менторства 
понятие «менторинг» заимствовано из английского 
языка (mentoring). Таким образом, вполне допустимо 
использование сразу двух понятий — «менторинг» и 
«менторство», так как оба имеют абсолютно одинако­
вое значение [16].

Руководитель консалтинговой империи Clutterbuck 
Associates Д. Клаттербак, известный своими исследо­
ваниями в области менторинга и коучинга, в своей 
работе "Mentoring in Action" описывает менторство 
как «помощь одного человека другому в совершении 
значимых качественных переходов на иной уровень 
знаний, профессиональных навыков или мышления и 
сознания» [21].

Джули Старр дает следующее определение менто- 
ринга: «Менторинг — это уникальные взаимоотноше­
ния, в которых один человек (ментор) обеспечивает 
поддержку получения новых знаний, развития и про­
гресса другого человека (ученика). Это стратегическое 
партнерство, при котором ментор работает вместе с 
учеником, верит в него, предлагает информацию, со­
вет и помощь в том виде, который придаст менти сил»
[16].

Автор книги «Менеджер-наставник» Гаррет Льюис 
рассматривает понятие менторства как ряд процессов 
и систему отношений, в которой один человек предла­
гает помощь, руководство, совет и поддержку другому Л  
[13]. 5

Менторинг — взаимное партнерство в обучении, в 
котором люди оказывают содействие друг другу в про- у  
фессиональном и личном развитии через тренинги, 
моделирование ролей, консультирование, совместное 
использование знания и обеспечение эмоциональной 
поддержки [14]. ^

В системе образования Кузбасса под менторством по- S  
нимается вид управленческого наставничества как взаи-
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модействие опытного руководящего работника — мен­
тора и руководящего работника, испытывающего потреб­
ность в разрешении профессиональных затруднений, 
развитии профессиональных компетенций, — менти, в 
процессе которого через неформальное взаимообогаща- 
ющее общение, основанное на доверии и партнерстве, 
происходит передача управленческого опыта и знаний 
от руководящего работника к руководящему работнику 
и развитие профессиональных компетенций, в том числе 
дополнительных профессиональных компетенций для 
нестандартных управлен ческих зада ч [10].

Абсолютно разделяем позицию коллектива авто­
ров пособия для менторов «Равный равному» — мен­
торство является учебным процессом, основанным 
на закономерностях теории экспериментального об­
учения Дэвида Колба. Согласно Д. Колбу, «обучение — 
это процесс, в ходе которого через трансформацию 
опыта создаются знания. Знание рождается после ус­
воения опыта и его трансформации». Менторство яв­
ляется учебным процессом, когда, с одной стороны, 
ментор поддерживает менти в ориентации в новых 
условиях, а также в рефлексии полученного опыта. С 
другой стороны, этот учебный процесс является вза­
имным, ведь и ментор, и менти постоянно учатся друг 
у друга [13].

Далее остановимся на том, чем менторство отли­
чается от других известных технологий обучения в 
системе непрерывного профессионального развития 
работников сферы образования — коучинга, настав­
ничества, тренинга, консалтинга и т. п.

Коучинг — полностью недирективный метод: коуч 
спрашивает, но не говорит, как делать. Согласно между­
народным стандартам, коуч задает вопросы, в то время 
как клиент, отвечая на данные вопросы, находит значи­
мые для себя решения, другой взгляд, другое отноше­
ние. В коучинге фокус внимания — на том, как мыслит 
подопечный, а не на содержательной части разгово­
ра. Также коуч не дает готовых советов. В менторинге 
внимание акцентируется на профессиональном и/или 
личностном развитии менти. Ментор может делиться 
с менти личным опытом, советом, решением [16]. Воз­
вращаясь к вопросу связи между менторингом и коу­
чингом, можно сказать, что техники коучинга (умение 
задавать вопросы, слушать, наблюдать, умение быть 
искренним, интерес к другому человеку) могут стать 
частью формата менторинга и эффективно организо­
вывать беседу.

ш С другой стороны, менторинг допускает прямое 
5  консультирование и предоставление готовых советов, 
У  что противоречит принципам и правилам коучингово- 

го формата работы. Таким образом, менторинг являет- 
^  ся более широким понятием и может включать в набор 
ЪС своих инструментов некоторые коучинговые техники;

при этом между этими двумя понятиями нельзя ста- 
5  вить знак равенства [13].
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Наставничество — директивный метод: «я говорю — 
ты делаешь». Наставничество рекомендуют применять 
к молодым сотрудникам, когда есть необходимость 
сделать по образцу и готовность выполнить, как ска­
жут, для достижения результата. Задача и цель настав­
ничества — подготовка эффективного сотрудника для 
конкретной организации. Задача и цель менторинга — 
не просто дать решение, а научить менти думать в 
контексте проблемы. Решение менти — это, как пра­
вило, синтез его решений и решений ментора, то есть, 
рассказав о своем решении и услышав предложения 
ментора, менти выбирает для себя подходящий план 
и шаги его реализации. По шкале «недирективность — 
директивность» менторинг находится между наставни­
чеством и коучингом [16].

Консультантом является специалист, который рас­
полагает набором соответствующих компетенций, ин­
формации, решений, опыта для усовершенствования 
методов ведения бизнеса. Основная задача консуль­
танта — найти причины проблемы и предоставить ре­
зультативные способы решения. Задача менторинга — 
способствовать развитию внутреннего потенциала 
менти. И если ментор учит принимать эффективные 
решения в условиях конкретной организации, то кон­
сультант выдает уже готовый «пакет» решений [16].

Тренинг как технология обучения директивен. Тре­
нер имеет свою программу обучения, набор упраж­
нений для ее освоения. Участники в рамках тренинга 
двигаются по заранее составленному сценарию. Фокус 
внимания тренера сосредоточен на выработке кон­
кретного навыка у группы участников. В отличие от 
тренинга менторинг сфокусирован не на выработку 
конкретного навыка с помощью применения опреде­
ленной техники, а на развитие потенциала. Тренер мо­
жет не владеть профессиональными компетенциями в 
теме, условия освоения которой он создает. Напротив, 
ментор имеет достаточную профессиональную компе­
тентность в определенном направлении.

В таблице представлены ключевые отличия мен­
торства как технологии обучения от наставничества, 
коучинга, тренинга, консалтинга. При составлении та­
блицы использовались следующие работы [7; 16; 18].

Основой менторства является профессиональная 
развивающая беседа ментора с менти (или менторская 
сессия). Менторская сессия — сеанс взаимодействия 
ментора и менти, направленный на достижение про­
гресса менти в выбранной менти сфере с привлече­
нием ресурсов ментора. Это специально выделенное 
время (20-90 минут), в течение которого происходит 
сфокусированное исследование заявленного вопро­
са, то есть участники сотрудничества ищут решения 
для задач менти в формате развивающей беседы. Цель 
менторской сессии — выяснить, чего для себя хочет 
менти, и выполнить функцию ментора — помочь менти 
найти решение, как достичь желаемого [16].
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Таблица

Ключевые отличия менторства как технологии обучения от коучинга, 
наставничества, тренинга, консалтинга

Характеристики Менторство Коучинг Наставничество Тренинг Консалтинг

Цель Разрешение 
профессиональ- 
ныхзатрудне- 
ний менти

Движение к
определенной
цели

Обучение про­
фессии молодых 
специалистов 
через передачу 
готовых спосо­
бов профессио­
нального пове­
дения и опыта

Обучение при­
менению полу­
ченных знаний 
на практике

Найти причины 
проблем и пред­
ложить эффек­
тивные пути 
решения в каж­
дой конкретной 
ситуации

Фокус
внимания

На профессио­
нальном и/или 
личностном раз­
витии менти

На том, как мыс­
лит подопечный, 
а не на нем са­
мом

На том, как вы­
полняет работу 
наставляемый

Выработка кон­
кретного навыка 
у всей группы

На проблемах и 
их причинах

Метод Частично
директивный Недирективный Директивный Директивный Директивный

Техника Ментор не толь­
ко задает вопро­
сы, но и приво­
дит определен­
ные примеры из 
жизни, побуж­
дающие мен- 
ти принять соб­
ственное реше­
ние. У ментора 
вопросы диагно­
стические. Допу­
скается прямое 
консультиро­
вание и предо­
ставление гото­
вых советов

Коуч задает во­
просы, а кли­
ент отвечает на 
них, находя зна­
чимые решения, 
другой взгляд, 
другое отно­
шение к какой- 
то теме. Коуч 
не высказывает 
своих рекомен­
даций и не де­
лится собствен­
ным опытом

Наставник го­
ворит подопеч­
ному, что и как 
нужно делать в 
тех или иных си­
туациях

Набор упражне­
ний для освое­
ния конкретного 
навыка

Консультант ис­
пользует мето­
ды с целью сбо­
ра информа- 
ции,исследова­
тельские и обу­
чающие методы, 
правила, про­
цедуры и техни­
ки консультиро­
вания

Роль Обучить уме­
нию прини­
мать эффектив­
ные управлен­
ческие решения 
в условиях кон­
кретной органи­
зации

Исследователь­
ская, то есть по­
мочь клиенту 
найти путь до­
стижения жела­
емого

Научить при­
менять настав­
ляемого те или 
иные знания

Обучить кон­
кретным навы­
кам

Экспертное кон­
сультирование 
по определен­
ным вопросам

Ожидаемый
результат

Развитие про­
фессиональных 
компетенций 
менти

Раскрытие вну­
треннего потен­
циала клиента 
к достижению 
определенной 
цели

Подготовка 
эффективного 
сотрудника для 
конкретной ор­
ганизации

Выработка кон­
кретного навы­
ка путем освое­
ния определен­
ной техники

Консультант вы­
дает готовый 
«пакет вариан­
тов» для реше­
ния проблем
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Рапорт Контракт Создание Первые Сверка с Благодарность
опыта шаги запросом и обратная связь

Как Над чем мы ценность
установить работаем? Как можно Какие Что ценного для
взаимное достичь ближайшие Что было ментора?
доверие? цели? шаги

сделать?

ценным?

Рисунок. Структура менторской сессии в формате профессиональной развивающей беседы

Структура менторской сессии в формате профес­
сиональной развивающей беседы представлена на ри­
сунке.

При разработке структуры менторской сессии ис­
пользовались следующие работы [1; 16], а также выде­
ленные выше ключевые особенности менторства как 
технологии обучения в сфере образования.

Менторская сессия начинается с умения создавать 
доверие в диалоге. Или с «рапорта». Установление кон­
такта и выстраивание доверительных отношений яв­
ляется фундаментом менторской сессии. Без доверия 
менторство не сработает. Когда «раппорт» установлен, 
и все готовы к сфокусированной работе, начинается 
второй шаг — контракт. На данном шаге формулирует­
ся и записывается конечная цель, которую участники 
хотят достичь, и цель на данную конкретную ментор­
скую сессию (если конечная цель выходит за рамки 
сессии). Таким образом, ментор максимально проясня­
ет запрос менти, то есть уточняет, какую задачу менти 
хочет решить [16].

После того, как цели поняты, наступает следующий 
шаг — создание опыта, то есть исследование вопроса, 
поиск возможностей и ресурсов для достижения цели. 
Именно на данном шаге могут прийти самые интерес­
ные мысли, инсайты, открыться энергия, ясность и все 
необходимые ресурсы для движения к целям [1]. В рам­
ках данного шага ментор обязательно спрашивает у 

Л  менти, как он видит решение задачи. Это делается для 
^  того, чтобы стимулировать менти к самостоятельному 
Н  поиску вариантов достижения цели. Менти знает свою 
у  ситуацию лучше, чем ментор, поэтому, возможно, в его 
^  сознании уже есть решение. Задавая вопросы, ментор 

помогает менти это решение (через озвучивание) по- 
^  нять и сформулировать. Направить менти на самосто- 
О  ятельный поиск решения — это коучинговый формат. 
^  И если ментор задает уточняющие вопросы, проника­

ет в смысл сказанного, он помогает мышлению менти 
сформулировать решение вопроса.
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После того как ментор услышал решение от менти, 
он спрашивает: «Могу ли я Вам сказать свое мнение?» 
И наставник сообщает собственную точку зрения, как 
он видит решение задачи менти, — этим он буквально 
выполняет функционал ментора [16].

Следующий шаг — первые шаги. Увидев и прояснив 
многие ценные моменты, менти прорабатывает бли­
жайшие шаги движения к цели. Идеи и планы превра­
щаются в алгоритм достижения цели и решения задач.

Менти волен выбрать что-то из собственных идей, 
либо решений ментора, либо синтез вариантов. По­
скольку менторинг — недирективный метод сотруд­
ничества, окончательный выбор всегда стоит за менти. 
И менти прислушивается к идеям ментора, потому что 
участвует в беседе как партнер.

Следующий шаг — сверка с запросом и ценность. 
Уже ближе к завершению менторской сессии важно 
подвести итоги: насколько менти реализовал свой за­
прос, насколько приблизился к своим целям, что про­
изошло ценного в период сессии. То есть важно подве­
сти итоги — в чем была ее ценность для менти.

Завершение сессии — благодарность со стороны 
ментора, готовность в дальнейшем поддерживать мен­
ти и развивающая обратная связь. Благодарность, ко­
торую ментор выражает в самом конце — еще больше 
усиливает доверительные, партнерские отношения. 
За что может быть благодарен ментор своему собе­
седнику? За открытость, готовность к исследованию, 
стремление к саморазвитию, за доверие. Развивающая 
обратная связь в завершении сессии позволяет в лако­
ничном формате закрепить результаты сессии и повы­
сить мотивацию реализовать то, что было намечено.

Для того,чтобы руководящему работнику образо­
вательной организации в качестве ментора эффектив­
но оказывать помощь в развитии профессиональных 
компетенций другого руководящего работника, необ­
ходимо владеть соответствующими компетенциями. 
Руководящий работник как ментор может обладать
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знаниями, опытом, ресурсами, которые требуются для 
развития других руководящих работников, однако он 
может оказаться некомпетентен в форме его передачи 
и развитии потенциала управленцев.

Основываясь на работах [13; 16], ключевыми компе­
тенциями руководящего работника образовательной 
организации в качестве ментора являются:

1 ) философия и ценность менторства;
2) становление доверительного контакта в мен­

торстве;
3) активное слушание;
4) постановка развивающих целей;
5) выведение на самоанализ с помощью развива­

ющих вопросов;
6) выведение на генерацию идей;
7) способность вдохновлять и ставить задачи, бро­

сающие вызов способностям партнера по развитию 
путем предоставления развивающей обратной связи и 
рефрейминга;

8) поддержание эффективного фокуса;
9) эмоциональный интеллект;
10) способность презентации, самопрезентации и 

передачи личного опыта.
В различных ситуациях и при решении различных 

задач одни компетенции могут оказаться более значи­
мы, чем другие, однако в целом все они равно необхо­
димы для успешного взаимодействия с менти. Каждая 
из компетенций вносит свой вклад в эффективный 
менторинг.

Для определения компетенций, которые есть у ру­
ководящего работника образовательной организации 
как ментора, и тех, что требуют развития, можно ис­
пользовать тест, представленный в пособии для менто­
ров «Равный равному» [13].

Таким образом, в статье на основе изучения на­
учной литературы определены ключевые отличия 
менторства как технологии обучения от коучинга, на­
ставничества, тренерства, консультирования. Пред­
ставленная структура менторской сессии в формате 
профессиональной развивающей беседы позволяет 
более детально понять содержание менторства руко­
водящих работников образовательных организаций, а 
также выделить ключевые компетенции, которые не­
обходимы руководящему работнику как ментору. Ре­
зультаты исследования расширяют знания о феномене 
менторства как технологии обучения в сфере образо­
вания и позволяют разработать механизм менторского 
сопровождения руководящих работников с целью раз­
вития их профессиональных компетенций.
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ПАМЯТНЫЕ ДАТЫ

1 июня — Международный день защиты детей (Учреждён в 1949 году на Московской сессии совета Междуна­
родной демократической федерации женщин)

2 июня — 145 лет со дня рождения русского писателя Константина Андреевича Тренева (1876-1945)
4 июня — Международный день невинных детей — жертв агрессии (Отмечается по решению ООН с 1983 года)
5 июня — Всемирный день окружающей среды (Отмечается по решению ООН с 1972 года)
6 июня — Пушкинский день России (Указ Президента РФ от 21.05.1997 года № 506 «О 200-летии со дня рожде­

ния А. С. Пушкина и установлении Пушкинского дня России»)
8 июня — 105 лет со дня рождения русского поэта, переводчика Георгия Афанасьевича Ладонщикова (1916­

1992)
9 июня — 105 лет со дня рождения немецкого писателя Юрия Брезана (1916-2006)
11 июня — 210 лет со дня рождения русского критика Виссариона Григорьевича Белинского (1811-1848)
12 июня — День России (Указ Президента РФ от 02.06.1994 года № 1113 «О государственном празднике Рос­

сийской Федерации»)
14 июня — Всемирный день донора крови
14 июня — 130 лет со дня рождения русского детского писателя Александра Мелентьевича Волкова (1891­

1977)
15 июня — 85 лет со дня рождения Михаила Михайловича Державина (1936-2018), актера театра и кино, теле­

ведущего
17 июня — 110 лет со дня рождения русского писателя Виктора Платоновича Некрасова (1911-1987)
19 июня — 235 лет со дня рождения Федора Николаевича Глинки (1786-1880), поэта, писателя, декабриста
19 июня — 100 лет со дня рождения австралийской детской писательницы Патриции Райтсон (1921-2010) л
20 июня — 100 лет со дня рождения русского детского писателя Анатолия Марковича Маркуши (1921-2005) ^
22 июня — День памяти и скорби (Указ Президента РФ от 08.06.1996 года № 857 «О Дне памяти и скорби» в |-

Учесть памяти защитников Отечества и начала Великой Отечественной войны 1941-1945 гг.)
23 июня — Международный олимпийский день (Учреждён Международным олимпийским комитетом в 1948 >* 

году во время 42 сессии МОК в Санкт-Морице) >5
26 июня — Международный день борьбы со злоупотреблением наркотическими средствами и их незакон- ^  

ным оборотом (Учреждён Генеральной Ассамблеей ООН в 1987 году) О
27 июня — День молодежи 5

29 июня — 120 лет со дня рождения русской писательницы Елены Яковлевны Ильиной (1901-1964)
30 июня — 110 лет со дня рождения польского писателя Чеслава Милоша (1911-2004) О
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