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1. Пояснительная записка 

 

Настоящая Программа реализации целевой модели наставничества (далее – Программа) 

педагогических работников МАОУ «СОШ №17» разработана и внедряется на основании 

Федерального Закона «Об образовании в Российской Федерации» от 29.12.2012 года №273-

ФЗ, распоряжения Минпросвещения России от 25.12.2019 года №Р-145 «Об утверждении 

методологии (целевой модели) наставничества обучающихся для организаций, 

осуществляющих образовательную деятельность по общеобразовательным, дополнительным 

общеобразовательным программам среднего профессионального образования, в том числе с 

применением лучших практик обмена опытом между обучающимися», письма Министерства 

образования и молодежной политики Свердловской области от 31.08.2020 года №02-01-

81/9681 «О внедрении целевой модели наставничества», «Концепцией развития 

наставничества в Российской Федерации на период до 2030 года» (утверждена 

распоряжением Правительства РФ от 21 мая 2025 года №1264-р), Федерального закона РФ 

«О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации» №381-ФЗ от 09.11.2024 

года (ст. 351), пункта 33 распоряжения Правительства Российской Федерации от 31 декабря 

2019 г. № 3273-р (ред. От 20 августа 2021 г.) «Об утверждении основных принципов 

национальной системы профессионального роста педагогических работников Российской 

Федерации, включая национальную систему учительского роста», а также в рамках 

реализации паспорта федерального проекта «Современная школа» национального проекта 

«Образование». При разработке Программы наставничества в МАОУ «СОШ №17» 

учитывались ведомственные приказы, Единый квалификационный справочник должностей 

руководителей, специалистов и служащих (ЕКС), методические рекомендации ИРО 

Свердловской области «Организация наставничества в современной школе», 2023г. (авторов 

С.В.Захаровой и А.П.Завьяловой), устав МАОУ «СОШ №17». 

Программа наставничества – это комплекс мероприятий и формирующих их действий, 

направленный на организацию взаимоотношений наставника и наставляемого в конкретных 

формах для получения ожидаемых результатов. 

В Программе используются следующие понятия и термины. 

Основные понятия 1 системы наставничества: 

Наставничество – форма обеспечения профессионального становления, развития и 

адаптации к квалифицированному исполнению должностных обязанностей лиц, в 

отношении которых осуществляется наставничество. 

Форма наставничества – способ реализации целевой модели через организацию 

работы наставнической пары или группы, участники которой находятся в заданной 

обстоятельствами ролевой ситуации, определяемой основной деятельностью и позицией 

участников. 

Программа наставничества – комплекс мероприятий и формирующих их действий, 

направленный на организацию взаимоотношений наставника и наставляемого в конкретных 

формах для получения ожидаемых результатов. 

Наставляемый – участник программы наставничества, который через взаимодействие 

с наставником и при его помощи и поддержке решает конкретные жизненные, личные и 

профессиональные задачи, приобретает новый опыт и развивает новые навыки и 

компетенции. В конкретных формах наставляемый может быть определен термином 

«обучающийся». 

Наставник – участник программы наставничества, имеющий успешный опыт в 

достижении жизненного, личностного и профессионального результата, готовый и 

компетентный поделиться опытом и навыками, необходимыми для стимуляции и поддержки 

процессов самореализации и самосовершенствования наставляемого. 

 
1 Отражены в Методических рекомендациях по внедрению методологии (целевой модели) наставничества 

(утвержденной распоряжением Министерства просвещения Российской Федерации от 25 декабря 2019 г. № Р-

145 



Куратор – сотрудник организации, осуществляющей деятельность по 

общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным программам и программам 

среднего профессионального образования, либо организации из числа ее партнеров, который 

отвечает за организацию программы наставничества. 

Методология наставничества – система концептуальных взглядов, подходов и 

методов, обоснованных научными исследованиями и практическим опытом, позволяющая 

понять и организовать процесс взаимодействия наставника и наставляемого. 

Наставничество как мера поддержки молодых специалистов гарантируется им наряду 

с отсутствием испытательного срока при приеме на работу впервые, содействием в 

трудоустройстве, созданием условий для повышения квалификации и профессионального 

роста, различными доплатами к заработной плате, пособиями и иными выплатами. Меры 

поддержки молодых специалистов устанавливаются федеральным и региональным 

законодательством, а также могут предоставляться согласно отраслевым соглашениям и 

локальным актам работодателя. При заключении коллективных договоров целесообразно 

предусматривать разделы по защите социально-экономических и трудовых прав работников 

из числа молодежи, содержащие в том числе положения по закреплению за ними 

наставников, установлению наставникам соответствующей доплаты в размере и порядке, 

определяемыми коллективными договорами. 

Важнейшей особенностью системы наставничества является то, что она носит 

точечный, индивидуализированный и персонализированный характер, ориентирована на 

конкретного педагога и призвана решать в первую очередь его личностные, 

профессиональные и социальные проблемы, имеет гибкую структуру учета особенностей 

преодоления затруднений наставляемого и интенсивность решения тех или иных запросов 

(наставник и наставляемый самостоятельно решают, сколько времени потратить на изучение 

тех или иных вопросов и какая глубина их проработки нужна). 

Характерными особенностями системы наставничества являются: 

• субъект-субъектное взаимодействие наставника и наставляемого; 

• личностно-ориентированная направленность; 

• выстраивание практик наставничества с использованием интернет-среды, 

расширение возможности получения поддержки наставников в масштабах всей страны, 

региона, муниципалитета; 

• интеграция в национальную систему профессионального роста педагогических 

работников Российской Федерации, включая национальную систему учительского роста; 

единую федеральную систему научно-методического сопровождения педагогических 

работников и управленческих кадров; 

• опора на лучший отечественный и зарубежный опыт наставничества педагогов с 

учетом государственной политики в сфере образования; 

• направленность на оказание всесторонней помощи педагогическим работникам 

посредством разнообразных форм и видов наставничества. 

Система наставничества подразумевает необходимость совместной деятельности 

наставляемого и наставника по планированию, реализации, оцениванию и коррекции 

персонализированной программы наставничества. 

 

 

 

2. Цели, задачи, принципы системы наставничества педагогических работников в 

МАОУ «СОШ №17» 

 

Цель – создание правовых, организационно-педагогических, учебно-методических, 

управленческих, финансовых условий и механизмов развития наставничества в 

образовательных организациях для обеспечения непрерывного профессионального роста и 



профессионального самоопределения педагогических работников, самореализации и 

закрепления в профессии, включая молодых/начинающих педагогов. 

Задачи: 

• содействовать повышению правового и социально-профессионального статуса 

наставников, соблюдению гарантий профессиональных прав и свобод наставляемых; 

• обеспечивать соответствующую помощь в формировании межшкольной цифровой 

информационно-коммуникативной среды наставничества, взаимодействия административно-

управленческих (вертикальных) методов и самоорганизующихся недирективных 

(горизонтальных) инициатив; 

• оказывать методическую помощь в реализации различных форм и видов 

наставничества педагогических работников в образовательных организациях; 

• способствовать формированию единого научно-методического сопровождения 

педагогических работников, развитию стратегических партнерских отношений в сфере 

наставничества на институциональном и внеинституциональном уровнях. 

Система наставничества основывается на следующих принципах: 

• принцип добровольности, соблюдения прав и свобод, равенства педагогов 

предполагает приоритет и уважение интересов личности и личностного развития педагогов, 

добровольность их участия в наставнической деятельности, признание равного социального 

статуса педагогических работников, независимо от ролевой позиции в системе 

наставничества; 

• принцип индивидуализации и персонализации направлен на признание 

способности личности к саморазвитию в качестве естественной, изначально присущей 

человеку потребности и возможности; на сохранение индивидуальных приоритетов в 

формировании наставляемым собственной траектории развития; 

• принцип вариативности предполагает возможность образовательных организаций 

выбирать наиболее подходящие для конкретных условий формы и виды наставничества; 

• принцип системности и стратегической целостности предполагает разработку и 

реализацию системы (целевой модели) наставничества с максимальным охватом всех 

необходимых структур системы образования на федеральном, региональном, 

муниципальном и институциональном уровнях. 

 

3. Виды и формы наставничества педагогических работников 

 

Всего в системе образования выделяется пять форм наставничества: «ученик-ученик», 

«педагог-педагог», «работодатель-ученик», «студент-ученик», «работодатель-студент». 

В наставнической паре «педагог-педагог» («наставник-наставляемый») 

предполагается взаимодействие молодого педагога, только пришедшего в профессию; 

опытного педагога, испытывающего потребность в освоении новой технологии или 

приобретении новых навыков; нового педагога в коллективе; педагога, имеющего 

непедагогическое профильное образование с опытным и располагающим ресурсами и 

навыками педагогом, который оказывает наставляемому необходимую поддержку в его 

профессиональном развитии. 

Молодые педагоги и учителя, перешедшие на новое место работы, нуждаются как в 

личностной поддержке, так и в профессиональной. Наибольше трудности у них как правило 

могут вызывать психологическая и компетентностная адаптация, формирование собственной 

позиции и системы преподавания, выстраивание гармоничных и комфортных отношений с 

коллективом, ученическим и родительским сообществом. Именно поддержку и помощь в 

этих сферах деятельности может оказать опытный педагог в качестве наставника.  

Наставник должен привить наставляемому педагогу привычку анализировать 

результаты собственной деятельности, развивать интерес к ведению результативного 

образовательного процесса, ориентировать молодого педагога на творческое использование 



передового педагогического опыта в своей деятельности, привить интерес к педагогической 

деятельности в целях его закрепления в образовательной организации.  

 

 

 

Формы наставничества педагогических работников 

 

В такой форме наставничества, как «педагог-педагог», возможны следующие модели 

взаимодействия. 

1. Взаимодействие «опытный педагог – молодой специалист», которое является 

классическим вариантом поддержки со стороны опытного педагога (педагога-

профессионала) для приобретения молодым педагогом необходимых профессиональных 

навыков (организационных, предметных, коммуникационных и др.). Здесь подходит и 

модель ментора, и модель наставника, который является «другом, товарищем и братом», и 

модель учителя, когда на первый план выводит не столько перечень необходимых для 

освоения компетенций и предметных знаний, сколько воодушевляющий и вдохновляющий 

пример успешного наставника. Наставник учит преодолевать препятствия, внушает 

наставляемому веру в собственные силы и в позитивные профессиональные перспективы. 

Формами и методами организации работы с молодыми и начинающими педагогами являются 

беседы, собеседования, тренинги, встречи с опытными учителями, открытые уроки, 

внеклассные мероприятия, тематические педсоветы, семинары, методические консультации, 

посещение и взаимопосещение уроков, анкетирование, тестирование, участие в различных 

очных и дистанционных мероприятиях. 

В случае успеха молодой педагог закрепляется не только в профессии, но и в данной 

образовательной организации, спустя три-пять лет проходит аттестацию и стремится к 

дальнейшему профессиональному росту. 

2. Взаимодействие «лидер педагогического сообщества – педагог, 

испытывающий профессиональные затруднения в сфере коммуникации». Здесь на первый 

план выходит психологическая и личностная поддержка педагога, который в силу различных 

причин имеет проблемы социального характера в выстраивании коммуникации и 

социального взаимодействия с отдельными личностями (например, с коллегой), не может 

найти общий язык с обучающимися и их родителями, сложно взаимодействует с 

заместителями директора («у меня плохо налаживаются контакты с коллегами», «я 

испытываю сложности во время уроков, особенно при посещении урока руководством 

школы» и пр., «я не знаю, как разговаривать с родителями в конфликтных ситуациях» и т.д.). 

Главное направление наставнической деятельности – профессиональная социализация 

наставляемого. Эту поддержку необходимо сочетать с профессиональной помощью по 

развитию его педагогических компетенций и инициатив, которые подчеркнули бы 

уникальность, нестандартность и неповторимость личности педагога, испытывающего 

проблемы социального характера, его незаменимость в решении определенных проблем. 

3. Взаимодействие «педагог-новатор – консервативный педагог», при котором 

педагог, склонный к новаторству и нестандартным решениям, помогает опытному педагогу 

овладеть современными цифровыми технологиями. Главный метод общения между 

наставником и наставляемым – выведение консервативного педагога на рефлексивную 

позицию в отношении его педагогического опыта, который в значительной мере 

сформировался в условиях субъект-объектной педагогики. В противном случае возникнет 

психологический барьер к человеку и к требованию или риск ухода опытного педагога из 

сферы образования. В случае успешного наставничества возможно вхождение опытного 

педагога в коллектив в новом качестве квалифицированного специалиста-эксперта 

инновационных процессов в школе, преодоление собственного профессионального 

выгорания, переход на новую для него позицию наставника. 



4. Взаимодействие «опытный предметник – неопытный предметник», которое 

является наименее конфликтным и противоречивым. В рамках этого взаимодействия 

опытный педагог оказывает методическую поддержку по конкретному предмету (поиск 

методических пособий и технологий, составление рабочих программ и тематических планов 

и т.д.). Обязательным условием успешного наставничества является вовлечение неопытного 

педагога в деятельность, связанную с углублением в концептуально-методологические 

основания изучаемого предмета, привлечение его к написанию статей в научно-

методические журналы, к участию в предметных научно-практических конференциях, 

семинарах, вебинарах с последующим обсуждением, к подготовке сдачи ОГЭ/ЕГЭ по 

предмету. В случае успеха наставнической деятельности наставляемый сможет 

сосредоточиться на развитии олимпиадного движения в образовательной организации, 

муниципалитете, регионе, на подготовке обучающихся к участию в ОГЭ/ЕГЭ по предмету; 

на организации взаимодействия с научным сообществом. 

Особую роль в форме наставничества «педагог-педагог» в перспективе будут играть 

педагоги, имеющие квалификационную категорию «педагог- наставник». Одно из 

необходимых условий присвоения педагогу квалификационной категории «педагог-

наставник» - многолетнее продуктивное участие в реализации персонализированных 

программ наставничества. 

 

Формы наставничества МАОУ «СОШ №17» 

 

Исходя из образовательных потребностей МАОУ «СОШ №17»,  Программа предусматривает 

две формы наставничества: «Ученик – ученик», «Учитель – учитель». 

Форма наставничества «Ученик – ученик» 

Цель: разносторонняя поддержка обучающихся с особыми образовательными или 

социальными потребностями либо временная помощь в адаптации к новым условиям 

обучения. 

Задачи: 

1. Помощь в реализации лидерского потенциала.  

2. Улучшение образовательных, творческих или спортивных результатов.  

3. Развитие гибких навыков и метакомпетенций.  

4. Оказание помощи в адаптации к новым условиям среды.  

5. Создание комфортных условий и коммуникаций внутри образовательной 

организации.  

6. Формирование устойчивого сообщества обучающихся и сообщества благодарных 

выпускников. 

Ожидаемый результат: 

1. Высокий уровень включения наставляемых во все социальные, культурные 

и образовательные процессы. 

2. Повышение успеваемости в школе. 

3. Улучшение психоэмоционального фона внутри группы, класса, школы в целом. 

4. Численный рост посещаемости творческих кружков, объединений, спортивных 

секций. 

5. Количественный и качественный рост успешно реализованных творческих 

и образовательных проектов. 

6. Снижение числа обучающихся, состоящих на внутришкольном учете и на учете 

в комиссии по делам несовершеннолетних, и защита их прав.  

7. Снижение количества жалоб от родителей и педагогов, связанных с социальной 

незащищенностью и конфликтами внутри коллектива обучающихся. 

                                                   Характеристика участников 

Наставник Наставляемый 



Активный ученик, обладающий 

лидерскими и организаторскими 

качествами, нетривиальностью 

мышления. 

Ученик, демонстрирующий высокие 

образовательные результаты. 

Победитель школьных 

и региональных олимпиад 

и соревнований. 

Лидер класса или параллели, 

принимающий активное участие 

в жизни школы. 

Возможный участник всероссийских 

детско-юношеских организаций 

и объединений 

Социально или ценностно-дезориентированный 

обучающийся более низкой по отношению 

к наставнику ступени, демонстрирующий 

неудовлетворительные образовательные результаты 

или проблемы с поведением, не принимающий 

участия в жизни школы, отстраненный 

от коллектива. 

Обучающийся с особыми образовательными 

потребностями, нуждающийся в профессиональной 

поддержке или ресурсах для обмена мнениями 

и реализации собственных проектов 

Формы взаимодействия наставников и наставляемых 

Форма Цель 

«Успевающий – неуспевающий» Достижение лучших образовательных результатов 

«Лидер – пассивный» Психоэмоциональная поддержка с адаптацией 

в коллективе или с развитием коммуникационных, 

творческих, лидерских навыков 

«Равный – равному» Обмен навыками для достижения целей 

«Адаптированный – 

неадаптированный» 

Адаптация к новым условиям обучения 

Механизм реализации 

Этапы реализации Мероприятия 

Представление программ 

наставничества в форме «Ученик – 

ученик» 

Ученическая конференция 

Проводится отбор наставников 

из числа активных учащихся 

школьного сообщества 

Анкетирование. Собеседование. Использование 

базы наставников 

Обучение наставников Обучение проводится куратором 

Отбор учащихся, имеющих особые 

образовательные потребности, 

низкую учебную мотивацию, 

проблемы с адаптацией в коллективе, 

не включенных в школьное 

сообщество и желающих добровольно 

принять участие в Программе 

наставничества 

Анкетирование. Листы опроса. Использование базы 

наставляемых 

Формирование пар, групп После личных встреч, обсуждения вопросов. 

Назначается куратором 

Наставляемый улучшает свои 

образовательные результаты, 

Предоставление конкретных результатов 

взаимодействия (проект, улучшение показателей). 



он интегрирован в школьное 

сообщество, повышена мотивация 

и осознанность 

Улучшение образовательных результатов, 

посещаемости 

Рефлексия реализации формы 

наставничества 

Анализ эффективности реализации Программы 

Наставник получает уважаемый 

и заслуженный статус. Чувствует 

свою причастность школьному 

сообществу 

Поощрение на ученической конференции 

 

Форма наставничества «Учитель – учитель» 

Наставничество в сфере труда – выполнение педагогическим работником МАОУ «СОШ 

№17» на основании его письменного согласия по поручению работодателя работы по 

оказанию другому работнику помощи в овладении навыками работы в МАОУ «СОШ №17» 

на основании трудового договора или дополнительного соглашения к трудовому договору. 

Наставничество в МАОУ «СОШ №17» осуществляется для молодых педагогов (при опыте 

работы от 0 до 3 лет) или нового сотрудника (при смене места работы) с опытным и 

располагающим ресурсами и навыками педагогом, оказывающим первому разностороннюю 

поддержку. 

Цель: разносторонняя поддержка для успешного закрепления на месте работы молодого 

специалиста, повышение его профессионального потенциала и уровня, поддержка нового 

сотрудника при смене его места работы, а также создание комфортной профессиональной 

среды внутри образовательной организации, позволяющей реализовывать актуальные 

педагогические задачи на высоком уровне. 

Задачи: 

1. Способствовать формированию потребности заниматься анализом результатов 

своей профессиональной деятельности. 

2. Развивать интерес к методике построения и организации результативного учебного 

процесса. 

3. Ориентировать начинающего педагога на творческое использование передового 

педагогического опыта в своей деятельности. 

4. Прививать молодому специалисту интерес к педагогической деятельности в целях 

его закрепления в образовательной организации. 

5. Ускорить процесс профессионального становления педагога. 

Ожидаемый результат: 

1. Высокий уровень включенности молодых специалистов и новых педагогов 

в педагогическую работу и культурную жизнь школы. 

2. Усиление уверенности в собственных силах и развитие личного творческого 

и педагогического потенциала. 

3. Улучшение психологического климата в школе. 

4. Повышение уровня удовлетворенности собственной работой и улучшение 

психоэмоционального состояния специалистов. 

5. Рост числа специалистов, желающих продолжить свою работу в коллективе школы. 

6. Сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским сообществами. 

7. Рост числа собственных профессиональных работ (статей, исследований, 

методических практик молодого специалиста и т. д.). 

 

 

Характеристика участников 

 



Наставник Наставляемый 

Опытный педагог, имеющий профессиональные 

успехи (победитель различных 

профессиональных конкурсов, автор учебных 

пособий и материалов, ведущий вебинаров 

и семинаров). 

Опытный педагог одного и того же предметного 

направления, что и молодой учитель, способный 

осуществлять всестороннюю методическую 

поддержку преподавания отдельных дисциплин, 

разрабатывающий для молодого педагога ИОМ 

(индивидуальную траекторию развития). 

Педагог, склонный к активной общественной 

работе, лояльный участник педагогического 

и школьного сообществ. 

Педагог, обладающий лидерскими, 

организационными и коммуникативными 

навыками, хорошо развитой эмпатией 

Молодой специалист с опытом работы 

от 0 до 3 лет, испытывающий трудности 

с организацией учебного процесса, 

с взаимодействием с обучающимися, 

другими педагогами, родителями. 

Специалист, находящийся в процессе 

адаптации на новом месте работы, 

которому необходимо получать свою 

траекторию развития,  представление 

о традициях, особенностях, регламенте 

и принципах образовательной 

организации. 

Педагог, находящийся в состоянии 

эмоционального выгорания, хронической 

усталости 

Формы взаимодействия наставников и наставляемых 

Форма Цель 

«Опытный педагог – молодой специалист» Поддержка для приобретения необходимых 

профессиональных навыков и закрепления 

на месте работы 

«Опытный классный руководитель – 

молодой специалист» 

Поддержка для приобретения необходимых 

профессиональных навыков в работе 

с классным коллективом и закрепления 

на месте работы 

«Лидер педагогического сообщества – 

педагог, испытывающий проблемы» 

Реализация психоэмоциональной поддержки, 

сочетаемой с профессиональной помощью 

по приобретению и развитию 

педагогических талантов и инициатив 

«Педагог новатор – консервативный 

педагог» 

Помощь в овладении современными 

программами, цифровыми навыками, ИКТ-

компетенциями 

«Опытный предметник – неопытный 

предметник» 

Методическая поддержка по конкретному 

предмету 

Механизм реализации 

Этапы реализации Мероприятия 

Представление программ наставничества 

в форме «Учитель – учитель» 

Педагогический совет. 

Методический совет 

«Клуб наставников» (реверсивное 

наставничество) 

Отбор наставников из числа активных 

и опытных педагогов и педагогов, 

самостоятельно выражающих желание 

помочь педагогу 

Анкетирование. Использование базы 

наставников 



Обучение наставников Обучающий семинар, мастер-класс 

Отбор педагогов, испытывающих 

профессиональные проблемы, проблемы 

адаптации и желающих добровольно 

принять участие в Программе 

наставничества 

Анкетирование. Листы опроса. 

Использование базы наставляемых 

Формирование пар, групп Методический совет 

Повышение квалификации наставляемого, 

закрепление в профессии. Творческая 

деятельность. Успешная адаптация 

Тестирование. Проведение мастер-классов, 

открытых уроков 

Рефлексия реализации формы 

наставничества 

Анализ эффективности реализации 

Программы 

Наставник получает уважаемый 

и заслуженный статус 

Поощрение на педагогическом совете или 

методическом совете школы 

 

 

 

Виды наставничества педагогических работников в общеобразовательной организации 

 

Виртуальное (дистанционное) наставничество – дистанционная форма организации 

наставничества с использованием информационно-коммуникационных технологий, таких 

как видеоконференции, платформы для дистанционного обучения, социальные сети и 

онлайн-сообщества, тематические интернет-порталы и др. Обеспечивает постоянное 

профессиональное и творческое общение, обмен опытом между наставником и 

наставляемым, позволяет дистанционно сформировать пары «наставник – наставляемый», 

привлечь профессионалов и сформировать банк данных наставников, делает наставничество 

доступным для широкого круга лиц. 

Наставничество в группе – форма наставничества, когда один наставник 

взаимодействует с группой наставляемых одновременно (от двух и более человек) или один 

наставляемый взаимодействует сразу с несколькими наставниками по различным сферам 

педагогической деятельности. 

Краткосрочное или целеполагающее наставничество – наставник и наставляемый 

встречаются по заранее установленному графику для постановки конкретных целей, 

ориентированных на определенные краткосрочные результаты. Наставляемый должен 

приложить определенные усилия, чтобы проявить себя в период между встречами и достичь 

поставленных целей. 

Реверсивное наставничество – профессионал младшего возраста становится 

наставником опытного работника по вопросам новых тенденций, технологий, а опытный 

педагог становится наставником молодого педагога в вопросах методики и организации 

учебно-воспитательного процесса. 

Ситуационное наставничество – наставник оказывает помощь или консультацию 

всякий раз, когда наставляемый нуждается в них. Как правило, роль наставника состоит в 

том, чтобы обеспечить немедленное реагирование на ту или иную ситуацию, значимую для 

его подопечного. 

Скоростное консультационное наставничество – однократная встреча наставника 

(наставников) с наставником более высокого уровня (профессионалом/компетентным лицом) 

с целью построения взаимоотношений с другими работниками, объединенными общими 

проблемами и интересами или обменом опытом. Такие встречи помогают формулировать и 

устанавливать цели индивидуального развития и карьерного роста наставников на основе 



информации, полученной из авторитетных источников, обменяться мнениями и личным 

опытом. 

Традиционная форма наставничества («один на один») – взаимодействие между 

более опытным наставником и начинающим работником в течение продолжительного 

времени. Обычно проводится отбор наставника и наставляемого по определенным 

критериям: опыт, навыки, личностные характеристики и др. 

Выбор формы работы с молодым специалистом начинается с диагностики и не только 

уровня сформированности профессиональных навыков, но и с личностных качеств. 

Необходимо отметить, что современные молодые специалисты достаточно высоко 

оценивают свои профессиональные навыки и часто не видят или не хотят замечать свои 

«зоны риска». Требуется высокий профессионализм, эффективный диагностический 

инструментарий, такт, чтобы не только выявить проблему, но и мотивировать учителя на ее 

решение. И если вначале план работы наставника с молодых специалистом часто носит 

формальный характер, то со временем траектория профессионального развития максимально 

индивидуализируется 

 

Подбор пары «наставник-наставляемый» 

 

Наставников выбирают из числа: 

• опытных педагогов, имеющих устойчивые профессиональные достижения и 

успехи (победитель различных профессиональных конкурсов, автор учебных пособий и 

материалов, ведущий вебинаров и семинаров, руководитель педагогического сообщества, в 

том числе в дистанционном режиме), а также педагогов, стабильно показывающих высокое 

качество образования обучающихся по своему предмету вне зависимости от контингента 

детей; 

• педагогов и иных специалистов, заинтересованных в тиражировании личного 

педагогического опыта и создании продуктивной педагогической атмосферы, склонных к 

активной общественной работе, заинтересованных в успехе и повышении престижа 

образовательной организации, участников педагогических сообществ, в том числе на 

дистанционной основе; 

• педагогов-профессионалов, пользующихся безусловным авторитетом среди 

педагогов, обладающих лидерскими качествами, организационными и коммуникативными 

навыками, хорошо развитой эмпатией, имевших опыт успешной неформальной 

наставнической деятельности; 

• методически ориентированных педагогов или методистов, обладающих 

аналитическими навыками, способных провести диагностические и мониторинговые 

процедуры, готовых транслировать собственный профессиональный опыт, создавать 

рефлексивную среду для освоения коллегами педагогических технологий и методик, 

которыми владеют сами; 

• педагогов, готовых к самосовершенствованию, инновационному 

профессиональному развитию в плане приобретения новых компетенций и опыта, социально 

мобильных, способных к самообучению и дальнейшей успешной самореализации, но при 

этом заинтересованных в успехах наставляемого коллеги и готовых нести личную 

ответственность за его результаты работы. 

Нередки случаи, особенно в образовательных организациях с низкими 

образовательными результатами и находящимися в неблагоприятных социокультурных 

условиях, во многих сельских и удаленных школах, когда педагоги, удовлетворяющие 

данным профессиональным характеристикам, отсутствуют или их недостаточно. В этом 

случае наставником может стать педагог из другой образовательной организации, 

работающий в другом муниципальном образовании или регионе на основе сетевого 

взаимодействия. Поиск и подбор такого наставника может осуществляться на 

дистанционной основе. 



Компетенции наставника являются отражением тех функций и обязанностей, 

которые на него возлагаются на добровольной основе, с его письменного согласия и за 

дополнительную плату или иные формы мотивирования и стимулирования наставнической 

деятельности.  

Среди этих компетенций можно выделить следующие: 

• знать и уметь применять в работе нормативную правовую базу (федеральную, 

региональную) в сфере образования, наставнической деятельности; 

• уметь «вводить в должность» (знакомить с основными обязанностями, 

требованиями, предъявляемыми к учителю-предметнику (учителю начальных классов), с 

правилами внутреннего трудового распорядка, охраны труда и техники безопасности); 

знакомить молодого (начинающего) педагога со школой, с расположением учебных классов, 

кабинетов, служебных и бытовых помещений; 

• разрабатывать совместно с наставляемым педагогом 

• персонализированные программы наставничества с учетом уровня его научной, 

психолого-педагогической, методической компетентности, уровня мотивации; 

• изучать деловые и нравственные качества молодого педагога, его отношение к 

проведению занятий, к педагогическому коллективу, обучающимся и их родителям, 

увлечения, наклонности, круг досугового общения; 

• консультировать по поводу самостоятельного проведения молодым или менее 

опытным педагогом учебных занятий и внеклассных мероприятий; 

• оказывать молодому (начинающему) педагогу индивидуальную помощь в 

овладении практическими приемами и способами качественного проведения занятий, 

выявлять и совместно устранять допущенные ошибки; 

• личным примером развивать положительные качества наставляемого, 

привлекать к участию в общественной жизни коллектива, содействовать развитию 

общекультурного и профессионального кругозора; 

• участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической и 

общественной деятельностью молодого (начинающего) педагога, вносить предложения о его 

поощрении или применении мер воспитательного и дисциплинарного воздействия; 

• периодически сообщать куратору или руководителю методического 

объединения о процессе адаптации молодого (начинающего) педагога, результативности его 

профессиональной деятельности; 

• подводить итоги профессиональной адаптации молодого (начинающего) 

педагога с предложениями по дальнейшей работе и др. 

У наставника, помимо соответствующих обязанностей, имеются и соответствующие 

права: 

• привлекать наставляемого к участию в мероприятиях, связанных с реализацией 

персонализированной программы наставничества; 

• участвовать в обсуждении вопросов, связанных с внедрением (применением) 

системы (целевой модели) наставничества в образовательной организации, в том числе с 

деятельностью наставляемого; 

• выбирать формы и методы взаимодействия с наставляемым и своевременности 

выполнения заданий, проектов, определенных персонализированной программой 

наставничества; 

• в составе комиссий принимать участие в аттестации наставляемого и иных 

оценочных или конкурсных мероприятиях; 

• принимать участие в оценке качества реализованной персонализированной 

программы наставничества, в оценке соответствия условий ее организации требованиям и 

принципам системы (целевой модели) наставничества; 



• обращаться к куратору с предложениями по внесению изменений и 

дополнений в документацию и инструменты осуществления персонализированных программ 

наставничества; за организационно-методической поддержкой; 

• обращаться к руководителю образовательной организации с мотивированным 

заявлением о сложении обязанностей наставника по причинам личного характера или 

успешного выполнения лицом, в отношении которого осуществляется наставничество,

 мероприятий, содержащихся в персонализированной программе наставляемого. 

Наставляемые формируются из числа: 

• молодых/начинающих педагогов; 

• педагогов, приступивших к работе после длительного перерыва; 

• педагогов, находящихся в процессе адаптации на новом месте работы; 

• педагогов, желающих повысить свой профессиональный уровень в 

определенном направлении педагогической деятельности (предметная область, 

воспитательная и внеурочная деятельность, дополнительное образование, работа с 

родителями и пр.); 

• педагогов, желающих овладеть современными 1Т-программами, цифровыми 

навыками, ИКТ-компетенциями и т.д.; 

• педагогов, находящихся в состоянии профессионального, эмоционального 

выгорания; 

• педагогов, испытывающих другие профессиональные затруднения и 

осознающих потребность в наставнике; 

• стажеров/студентов, заключивших договор с обязательством последующего 

принятия на работу и/или проходящих стажировку/практику в образовательной организации. 

 

Права наставляемого: 

 

• пользоваться имеющейся в образовательной организации нормативной, 

информационно-аналитической и учебно-методической документацией, материалами и 

иными ресурсами, обеспечивающими реализацию персонализированной программы 

наставничества; 

• в индивидуальном порядке обращаться к наставнику за советом, помощью по 

вопросам, связанным с наставничеством; запрашивать интересующую информацию; 

• принимать участие в оценке качества реализованных персонализированных 

программ наставничества, в оценке соответствия условий их организации требованиям и 

принципам системы (целевой модели) наставничества; 

• выходить с ходатайством о замене наставника к куратору реализации программ 

наставничества в образовательной организации. 

 

4. Условия, необходимые для внедрения и реализации  

системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в 

образовательной организации 
 

Кадровые условия и ресурсы предполагают наличие в образовательной 

организации: 

• руководителя, разделяющего ценности отечественной системы образования, 

приоритетные направления ее развития;  

• куратора реализации персонализированных программ наставничества; 

• наставников – педагогов, которые имеют подтвержденные результаты 

педагогической деятельности и демонстрируют образцы лучших практик преподавания, 

профессионального взаимодействия с коллегами;  



• педагога-психолога, в фокусе которого находятся личности наставника и 

наставляемого, организация и психологическое сопровождение их взаимодействия. 

Организационно-методические, организационно-педагогические и 

информационно-методические условия и ресурсы включают: 

• подготовку локальных нормативных актов, программ, сопровождающих процесс 

наставничества педагогических работников;  

• разработку персонализированных программ наставнической деятельности (данная 

программа является краткосрочной (от 3 месяцев до 1 года, при необходимости может быть 

продлена), создается для конкретной пары/группы наставников и наставляемых, 

разрабатывается совместно наставником и наставляемым, или наставляемый знакомится с 

разработанной наставником программой, включает описание форм и видов наставничества, 

участников наставнической деятельности, направления наставнической деятельности и 

перечень мероприятий, нацеленных на устранение выявленных профессиональных 

затруднений наставляемого и на поддержку его сильных сторон); 

• оказание консультационной и методической помощи наставникам и наставляемым 

в разработке перечня мероприятий дорожной карты по реализации персонализированных 

программ наставничества; 

• цифровую информационно-коммуникационную среду наставничества; 

• изучение, обобщение и распространение положительного опыта работы 

наставников, обмен инновационным опытом в сфере наставничества педагогических 

работников; 

• координирование вертикальных и горизонтальных связей в управлении 

наставнической деятельностью; 

• осуществление мониторинга результатов наставнической деятельности; 

• повышение квалификации наставников по соответствующей программе 

дополнительного профессионального образования, в том числе возможно на базе ФГАОУ 

ДПО «Академия Минпросвещения России», например, ДПП «Наставничество в 

образовательных организациях (с учетом лучших международных и региональных 

практик)»2 или другим  программам соответствующего профиля из числа программ 

Федерального реестра программ ДППО; 

• разработку материалов анкетирования для оценки реализации 

персонализированных программ наставничества с целью выявления профессиональных 

затруднений педагогических работников (в том числе молодых/начинающих педагогов). 

Материально-технические условия и ресурсы: 

• рекреационную зону (модульный класс) для проведения индивидуальных и 

групповых (малых групп) встреч наставников и наставляемых; 

• доску объявлений для размещения открытой информации по наставничеству 

педагогических работников (в т.ч. электронный ресурс); 

• широкополосный (скоростной) интернет; Wi-Fi; 

• другие материально-технические ресурсы МАОУ «СОШ №17». 

Финансово-экономические условия: 

• материальное (денежное) стимулирование предполагает возможность 

коллективным договором МАОУ «СОШ №17», соглашениями, локальными нормативными 

актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами 

Российской Федерации, в том числе регионального уровня определять размеры выплат 

компенсационного характера, установленные работнику за реализацию наставнической 

деятельности; 

 
2 Режим доступа: https://apkpro.ru/programmy/nastavnichestvo-v-obrazovatelnykh-organizatsiyakh-s-

uchetom-luchshikh-mezhdunarodnykh-i-regionalnykh/ 



• нематериальные способы стимулирования предполагают комплекс мероприятий, 

направленных на повышение общественного статуса наставников, публичное признание их 

деятельности и заслуг, рост репутации, улучшение психологического климата в коллективе, 

увеличение работоспособности педагогических работников, повышение их лояльности к 

руководству, привлечение высококвалифицированных специалистов, которые не требуют 

прямого использования денежных и иных материальных ресурсов: 

а) наставники могут быть рекомендованы для включения в резерв управленческих 

кадров органов местного самоуправления; 

б) наставническая деятельность может быть учтена при проведении аттестации, 

конкурса на занятие вакантной должности (карьерный рост), выдвижении на 

профессиональные конкурсы педагогических работников, в том числе в качестве членов 

жюри; 

в) награждение наставников дипломами/благодарственными письмами (на 

официальном сайте образовательной организации, в социальных сетях), представление к 

награждению ведомственными наградами, поощрение в социальных программах. 

Психолого-педагогические условия включают меры по созданию атмосферы 

психологического комфорта и доверия, взаимопомощи и уважения в педагогическом 

коллективе. Такая атмосфера позволяет предотвратить напряжение и конфликтные ситуации 

в коллективе, повысить стрессоустойчивость наставников и наставляемых; нивелировать 

монотонность и однообразие в деятельности педагогов старших возрастов, предотвратить их 

профессионально-личностное выгорание, успешно адаптировать молодых/начинающих 

педагогов в коллективе. 

Психолого-педагогический ресурс в системе наставничества подразумевает: 

• широкое использование методик и технологий рефлексивно-ценностного и 

эмоционально-ценностного отношения к участникам системы наставничества, которые 

способствуют актуализации глубинных жизненных ресурсов, нередко скрытых от них самих; 

это обеспечивают педагог-психолог и различные психологические службы при реализации 

программ наставничества; 

• психологическую поддержку формируемым парам наставников и наставляемых 

посредством проведения психологических тренингов, направленных на развитие 

эмпатических способностей, применения акмеологических практик, укрепляющих 

профессиональное здоровье специалистов, способствующих преодолению жизненных и 

профессиональных кризисов; психолог также участвует в определении совместимости 

наставнических пар/групп; 

• формирование психологической готовности наставляемого не копировать чужой, 

пусть и очень успешный опыт, а выйти на индивидуальную траекторию, которая поможет 

сформироваться неповторимому профессиональному почерку педагога 

 

 

5. Структура управления реализацией 

Программа наставничества в МАОУ «СОШ №17» 

 

Ответственный 

исполнитель 
Направления деятельности 

 Сроки 

исполнения 

Директор МАОУ 

«СОШ №17» 

1. Разработка и утверждение комплекта 

нормативных документов, необходимых для 

внедрения Программы.  

2. Разработка целевой модели наставничества. 

3. Назначение куратора внедрения целевой 

модели наставничества.  

4. Разработка и реализация мероприятий 

 Август   

2026 



дорожной карты внедрения Программы. 

5. Реализация кадровой политики в Программе 

наставничества. 

6. Инфраструктурное и материально-техническое 

обеспечение реализации модели 

наставничества 

Куратор 

Программы 

1. Формирование базы наставников 

и наставляемых. 

2. Организация обучения наставников (в том 

числе привлечение экспертов для проведения 

обучения). 

3. Контроль процедуры внедрения целевой 

модели наставничества. 

4. Контроль проведения программ 

наставничества. 

5. Участие в оценке вовлеченности обучающихся 

в различные формы наставничества. 

6. Решение организационных вопросов, 

возникающих в процессе реализации модели. 

7. Мониторинг эффективности целевой модели 

наставничества 

  В течение 

всего 

периода 

Наставники 1. Разработка и реализация индивидуальных 

планов развития.  

2. Реализация формы наставничества «Учитель – 

ученик». 

3. Реализация формы наставничества «Учитель – 

учитель».  

(Формы наставничества могут меняться в 

зависимости от запросов) 

 В течение 

всего 

периода 

Педагог-психолог Проведение тестов на выявление психологической 

совместимости, мониторингов удовлетворенности 

работой наставнических пар, оказание консультативной 

помощи 

 В течение 

всего 

периода 

Наставляемые Решение поставленных задач через взаимодействие 

с наставником 

 В течение 

всего 

периода 

 

 

 

 

6. Этапы реализации системы (целевой модели) наставничества педагогических 

работников в образовательной организации 

 

Реализация системы (целевой модели) наставничества педагогических работников 

образовательной организации предполагает семь основных этапов: 

1. Подготовка условий для запуска программы наставничества. Этот этап 

подразумевает обеспечение нормативного правового оформления внедрения системы 

(целевой модели) наставничества, организационно-методическое и информационно-

методическое обеспечение процесса реализации системы (целевой модели) наставничества. 



Крайне важно информирование педагогического коллектива о подготовке к внедрению 

системы наставничества. На этом этапе также рекомендуется сформировать совет 

наставников и выбрать куратора, отвечающего за реализацию персонализированных 

программ наставничества. Совет наставников участвует в определении задач, форм и видов 

наставничества, планируемых результатов. Дорожная карта по реализации системы 

наставничества педагогических работников в образовательной организации с указанием 

конкретных мероприятий, сроков исполнения и ответственных, необходимых для 

реализации ресурсов с учетом имеющихся профессиональных затруднений разрабатывается 

представителями администрации. 

2. Формирование базы наставляемых. На этом этапе необходимо выявить 

конкретные проблемы педагогов образовательной организации, которые можно решить с 

помощью наставничества в соответствии с принятыми в образовательной организации 

формами наставничества. Обязательным условием данного этапа программы наставничества 

является заполнение наставляемым согласия на обработку персональных данных. Важная 

часть работы посвящена мониторингу, который на этом этапе заключается в сборе и 

систематизации запросов от потенциальных наставляемых. Данные опросов станут основой 

для мониторинга влияния программы на наставляемых. 

3. Формирование базы наставников. На этом этапе производится поиск 

потенциальных наставников. Она формируется из числа педагогов, заинтересованных в 

тиражировании личного педагогического опыта и создании продуктивной педагогической 

атмосферы в МАОУ «СОШ №17». База наставников представляет собой файл, доступный 

куратору программы наставничества в образовательной организации и лицам, 

ответственным за внедрение целевой модели наставничества.  

4. Отбор и обучение наставников. Наставников следует обучить двум стилям 

взаимоотношений с наставляемым: развивающему (фокусируется на стимулировании 

развития взаимодействия наставника и наставляемого) и инструментальному 

(концентрируется на целенаправленной деятельности). Развитию межличностных 

взаимоотношений наставника и наставляемого уделяется второстепенное значение. 

5. Формирование наставнических пар или групп. Основные критерии формирования 

пар: профессиональный профиль или личный (компетентностный) опыт наставника должны 

соответствовать запросам наставляемого или наставляемых, а также у наставнической пары 

или группы должен сложиться взаимный интерес и симпатия, позволяющие в будущем 

эффективно работать в рамках программы наставничества. 

6. Организация работы наставнических пар или групп. Основная задача этапа – 

закрепление гармоничных отношений в наставнической паре или группе так, чтобы они 

были максимально комфортными, стабильными и результативными для обеих сторон. Работа 

в каждой паре или группе включает: встречу-знакомство, пробную рабочую встречу, 

встречу-планирование, комплекс последовательных встреч с обязательным заполнением 

форм обратной связи, итоговую встречу. На этом этапе также должна проводиться активная 

работа по мониторингу: получение обратной связи от наставляемых – для мониторинга 

динамики влияния программы на наставляемых; получение обратной связи от наставников, 

наставляемых и кураторов – для мониторинга эффективности реализации программы. 

7. Завершение наставничества. Этот этап направлен на мониторинг результатов 

внедрения системы наставничества, рефлексию (саморефлексию), поощрение наставников и 

наставляемых, которые добились существенных профессиональных успехов, диссеминацию 

лучшего опыта, планирование при необходимости следующих этапов развития системы 

наставничества с учетом имеющегося опыта и новых задач, запросов от наставляемых. 

Мониторинг понимается как система сбора, обработки, хранения и использования 

информации о результатах реализации системы наставничества и отдельных ее элементов. 

Основные направления данного мониторинга заключаются в оценке качества процесса 

реализации персонализированных программ наставничества, в оценке личностно-

профессиональных изменений наставника и наставляемого (мотивационно-личностные 



характеристики, наращивание компетенций, профессиональный рост, социальная 

активность, динамика образовательных результатов обучающихся). На этапе завершения 

наставничества аккумулируются все мониторинговые данные, собранные в ходе реализации 

системы (целевой модели) наставничества. Мониторинг профессиональных и личностных 

изменений (приращений) наставляемых, эффективности деятельности наставников могут 

проводить куратор и члены методического объединения наставников. 

 

Этапы реализации Программы 

 

Этапы Мероприятия Результат 

Подготовка 

условий для 

запуска 

Программы 

1. Создание благоприятных условий для 

запуска Программы. 

2. Сбор предварительных запросов 

от потенциальных наставляемых. 

3. Выбор аудитории для поиска 

наставников. 

4. Информирование и выбор форм 

наставничества. 

5. На внешнем контуре информационная 

работа, направленная на привлечение 

внешних ресурсов к реализации 

Программы 

Дорожная карта 

реализации 

наставничества 

Формирование 

базы 

наставляемых 

Работа с внутренним контуром включает 

действия по формированию базы из числа: 

• обучающихся, мотивированных помочь 

сверстникам в образовательных, 

спортивных, творческих 

и адаптационных вопросах; 

• педагогов, заинтересованных 

в тиражировании личного 

педагогического опыта и создании 

продуктивной педагогической 

атмосферы; 

• родителей обучающихся – активных 

участников родительских или 

управляющих советов, организаторов 

досуговой деятельности 

в образовательной организации и других 

представителей родительского 

сообщества с выраженной гражданской 

позицией 

Формирование базы 

наставников, которые 

потенциально могут 

участвовать как 

в текущей Программе 

наставничества, так 

и в будущем 

Отбор 

и обучение 

наставников 

1. Выявление наставников, входящих 

в базу потенциальных наставников, 

подходящих для конкретной 

Программы. 

2. Обучение наставников для работы 

с наставляемыми 

Заполненные анкеты 

в письменной 

свободной форме 

всеми 

потенциальными 

наставниками. 

Собеседование 

с наставниками. 

Программа обучения 



Формирование 

наставнических 

пар/групп 

Общая встреча с участием всех отобранных 

наставников и всех наставляемых. 

Внесение сложившихся пар в базу куратора 

Сформированные 

наставнические 

пары/группы, 

готовые продолжить 

работу в рамках 

Программы 

Организация 

хода 

наставнической 

Программы 

Закрепление гармоничных и продуктивных 

отношений в наставнической паре/группе так, 

чтобы они были максимально комфортными, 

стабильными и результативными для обеих 

сторон. 

Работа в каждой паре/группе включает: встречу-

знакомство, пробную рабочую встречу, встречу-

планирование, комплекс последовательных 

встреч, итоговую встречу 

Мониторинг: 

• сбор обратной 

связи 

от наставляемых – 

для мониторинга 

динамики влияния 

Программы 

на наставляемых; 

• сбор обратной 

связи 

от наставников, 

наставляемых 

и кураторов – для 

мониторинга 

эффективности 

реализации 

Программы 

Завершение 

Программы 

1. Подведение итогов работы каждой 

пары/группы. 

2. Публичное подведение итогов 

и популяризация практик. 

3. Подведение итогов Программы 

Лучшие практики 

наставничества. 

Поощрение 

наставников 

 

Условия завершения персонализированной программы наставничества 

 

Завершение персонализированной программы наставничества педагогических 

работников происходит в случае: 

• завершения плана мероприятий и срока действия персонализированной программы 

наставничества; 

• по инициативе наставника или наставляемого и/или обоюдному решению (по 

уважительным обстоятельствам); 

• по инициативе куратора (в случае недолжного исполнения персонализированной 

программы наставничества в силу различных обстоятельств со стороны наставника и/или 

наставляемого – форс-мажора). 

Наставник и наставляемый в силу определенных объективных обстоятельств могут 

быть инициаторами завершения персонализированной программы наставничества, но 

направляют усилия на сохранение доброжелательных отношений.  

Вместе с тем наставник и наставляемые могут обращаться к куратору с предложением 

о смене наставника/наставляемых, а также о необходимости продолжения 

персонализированной программы наставничества, но по иным направлениям. 

По обоюдному согласию наставника и наставляемого/наставляемых педагогов 

возможна корректировка персонализированной программы наставничества. 

При завершении персонализированной программы наставничества педагогических 

работников в МАОУ «СОШ №17» : 



1. Педагог-наставник подает заявление на имя руководителя МАОУ «СОШ №17»  о 

выходе из персонализированной программы наставничества. 

2. В МАОУ «СОШ №17» издается приказ о выходе педагога-наставника из 

персонализированной программы наставничества. 

3. С педагога-наставника, на основании Приказа,  снимаются добавки к заработной 

плате за осуществление наставнической деятельности. Расторгается договор (доп 

соглашение).  

 

 

7. Мониторинг и оценка результативности и эффективности реализации 

персонализированной программы наставничества 

 

Цель мониторинга наставнической деятельности в образовательной организации 

(ОО) — оценка качества реализуемой Программы наставничества и оценка эффективности и 

полезности программы как инструмента повышения социального и профессионального 

благополучия внутри учебного заведения и сотрудничающих с ним организаций или 

индивидов с целью дальнейших управленческих решений. 

Мониторинг помогает: 

- выявить соответствие условий организации программы наставничества требованиям и 

принципам модели;  

- отследить динамику показателей социального благополучия внутри МАОУ «СОШ №17», 

профессиональное развитие педагогического коллектива;  

-определить динамику развития наставляемых и удовлетворённости наставника своей 

деятельностью.   

Задачи мониторинга наставнической деятельности в МАОУ «СОШ №17»: 

- Сбор и анализ обратной связи от участников и кураторов (метод анкетирования).  

- Обоснование требований к процессу наставничества, к личности наставника.   

- Контроль хода реализации программы.   

- Описание особенностей взаимодействия наставника и наставляемого (группы 

наставляемых).   

- Определение условий эффективной программы наставничества.   

- Контроль показателей социального и профессионального благополучия, их корректировка.   

- Анализ динамики качественных и количественных изменений определённых показателей и 

дальнейшие управленческие решения.   

Мониторинг наставнической деятельности в ОО состоит из двух основных этапов:  

- Оценка качества процесса реализации программы наставничества. Направлен на изучение 

сильных и слабых сторон программы, качества совместной работы пар или групп «наставник 

— наставляемый». 

- Оценка мотивационно-личностного, компетентностного, профессионального роста 

участников, динамика образовательных результатов. 

Для оценки результативности и эффективности реализации персонализированной 

программы наставничества рекомендуется использовать частично или полностью модель 

Дональда Кирпатрика, которая позволяет комплексно оценить эффекты, которые получает 

образовательная организация от технологий наставничества. 

В основе этой модели лежит оценка показателей системы наставничества по четырем 

характеристикам: 

- реакция наставляемого, или его эмоциональная удовлетворенность от пребывания в 

роли наставляемого; 

- изменения в знаниях и их оценки; 

- изменение поведения и способа действий в проблемных ситуациях; 

- общая оценка результатов для образовательной организации: 



1) Оценка эмоциональной удовлетворенности от обучения в рамках наставничества, 

или реакция. 

В роли наставляемого педагог проходит обучение, активно взаимодействует с 

наставником, осваивает новые функции и способы поведения. В связи с этим 

удовлетворенность педагога, испытывающего потребность в преодолении 

профессионального затруднения, является исходным и важным фактором как для оценки 

результатов обучения наставляемого, так и для оценки деятельности наставника. 

Наиболее распространенным инструментом оценки удовлетворенности является 

анкетирование. Анкетирование позволяет выявить основные характеристики процесса и 

результата наставничества: 

• сроки и условия обучения; 

• способы организации наставничества, информированность о содержании работы; 

• квалификация наставника, готовность применять полученные знания на практике и 

ориентироваться в предлагаемых условиях. 

В результате оценки реакции наставляемого на процесс наставничества 

образовательная организация получает ответы на такие важные вопросы, как: 

• качество наставничества; 

• причины удовлетворенности/неудовлетворенности наставляемого участием в 

персонализированной программе наставничества; 

• пути совершенствования системы (целевой модели) наставничества и деятельности 

каждого наставника. 

2) Оценка знаний, полученных во время реализации персонализированной программы 

наставничества. 

Оценка эффективности персонализированной программы наставничества 

предполагает непосредственную оценку тех знаний и умений, которыми овладел 

наставляемый в результате участия в программе наставничества. Оптимальный вариант 

организации получения данной оценки – тестирование, которое позволяет выявить уровень 

овладения новыми знаниями в начале и в конце реализации персонализированной 

программы наставничества. 

Проводить оценку полученных знаний целесообразно самому наставнику и куратору 

реализации персонализированных программ наставничества, чтобы понимание логики 

процесса обучения и конечных результатов было объективным и всесторонним. 

3) Оценка изменения поведения. 

Целью данной оценки становится проверка изменения поведения наставляемого после 

прохождения персонализированной программы наставничества. Для оценки этой 

характеристики необходимо четкое и единообразное понимание всеми участниками системы 

наставничества критериев оценки деятельности педагога. Как правило, эти критерии 

совпадают с постоянными критериями оценки деятельности педагогов. 

Выбор конкретного способа оценивания изменений в поведении зависит от 

специальности и специфики выполняемых педагогом функций. Может быть использовано 

наблюдение со стороны куратора реализации персонализированных программ 

наставничества, непосредственного руководителя и коллег. Для оценки реального 

использования освоенных способов поведения и умений на практике могут применяться 

анкеты, опросники, непосредственное невключенное наблюдение. 

4) Оценка результатов для образовательной организации. 

Данная оценка является наиболее сложной, поскольку предполагает опосредованную 

оценку результативности организации (рост качества образования, уменьшение количества 

обращений родителей по вопросам качества преподавания и организации учебного процесса) 

в результате внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества. 

Проведение такой оценки позволяет обосновать целесообразность управленческого 

решения о внедрении (применении) системы (целевой модели) наставничества, наглядно 

демонстрирует на всех уровнях взаимосвязь между затратами на реализацию 



персонализированных программ наставничества и результатами образовательной 

организации. 

Возможность подстраивать модель Кирпатрика под новые условия работы, 

самостоятельно выбирать уровни оценки и простота в применении делают модель удобной 

для использования в любых образовательных организациях. 

 

Оценка результативности реализации системы (целевой модели) наставничества 

 

Качественная реализация системы наставничества требует временных, 

эмоциональных, финансовых и иных затрат, а также кадровых и методических ресурсов, 

поэтому важно объективно оценивать ее результативность (эффективность), то есть 

соотношение затрат и достигнутых результатов. 

Оценка результативности реализации системы наставничества осуществляется 

руководителем образовательной организации или руководителем образовательной 

организации совместно с куратором реализации программ наставничества при наличии 

такового в данной образовательной организации. 

Анализу реализации системы наставничества могут подвергаться: 

- организация и управление; 

- нормативное правовое и информационно-методическое обеспечение; 

- кадровые педагогические ресурсы; 

- успешное взаимодействие внутреннего и внешнего контуров; 

- удовлетворенность педагогических работников, принявших участие в 

персонализированных программах наставничества и др. 

Ожидаемыми результатами реализации системы наставничества являются: 

 - разработка, апробация и внедрение персонализированных программ 

наставничества для педагогических работников с учетом потребностей их 

профессионального роста и выявленных профессиональных затруднений; 

- создание электронного банка наставничества, доступного для взаимодействия 

педагогов в рамках наставнических практик вне зависимости от их места работы и 

проживания (открытое наставничество); 

 - создание материалов мониторинга оценки эффективности осуществления 

персонализированных программ наставничества; 

- увеличение доли педагогов, вовлеченных в процесс наставничества; 

- сокращение времени на адаптацию молодого/начинающего педагога в 

профессиональной среде; 

- снижение«текучести» педагогических кадров, закрепление молодых/начинающих 

педагогов в образовательной организации. 

Ожидаемые эффекты от реализации системы наставничества: 

- повышение профессионального мастерства педагогов, развитие профессиональных 

инициатив и активности; 

 - повышение уровня профессиональной компетентности педагогов при решении 

новых или нестандартных задач; 

- построение открытой среды наставничества педагогических работников, 

партнерского взаимодействия среди всех субъектов наставнической деятельности. 

 

 

Показатели эффективности реализации Программы наставничества 

 

Критерии Показатели Проявление 

Проявляется 

в полной 

Частично 

проявляется

Не проявл

яется, 



мере, 

2 балла 

, 

1 балл 

0 баллов 

Оценка 

программы 

наставничества 

в организации 

 

 

  

Соответствие наставнической 

деятельности цели и задачам, 

по которым она 

осуществляется 

   

Оценка соответствия 

организации наставнической 

деятельности принципам, 

заложенным в программе 

   

Соответствие наставнической 

деятельности современным 

подходам и технологиям 

   

Наличие комфортного 

психологического климата 

в организации 

   

Логичность деятельности 

наставника, понимание 

им ситуации наставляемого 

и правильность 

выбора основного 

направления взаимодействия 

   

Определение 

эффективности 

участников 

наставнической 

деятельности 

в организации 

Степень удовлетворенности 

всех участников 

наставнической деятельности 

   

Уровень удовлетворенности 

партнеров от взаимодействия 

в наставнической 

деятельности 

   

Изменения 

в личности 

наставляемого 

Активность 

и заинтересованность 

в участии в мероприятиях, 

связанных с наставнической 

деятельностью 

   

Степень применения 

наставляемыми полученных 

от наставника знаний, умений 

и опыта в профессиональных 

(учебных, жизненных) 

ситуациях, активная 

гражданская позиция 

   

 

15–18 баллов – оптимальный уровень; 

9–14 баллов – допустимый уровень; 

0–8 баллов – недопустимый уровень. 



Результатом успешного мониторинга будет аналитика реализуемой Программы 

наставничества, которая позволит выделить ее сильные и слабые стороны, изменения 

качественных и количественных показателей социального и профессионального 

благополучия, расхождения между ожиданиями и реальными результатами участников 

Программы наставничества. 

По результатам мониторинга можно: 

• оценить мотивационно-личностный, компетентностный, профессиональный рост 

участников и положительную динамику образовательных результатов с учетом 

эмоционально-личностных, интеллектуальных, мотивационных и социальных черт, 

характера сферы увлечений участников; 

• определить степень эффективности и полезности программы как инструмента 

повышения социального и профессионального благополучия внутри организации; 

• выдвинуть предположение о наиболее рациональной и эффективной стратегии 

формирования пар «наставник – наставляемый»; 

• спрогнозировать дальнейшее развитие наставнической деятельности в школе. 

Критерии эффективности работы наставника 

Результатом правильной организации работы наставников будет высокий уровень 

включенности наставляемых во все социальные, культурные и образовательные процессы 

организации, что окажет несомненное положительное влияние на эмоциональный фон 

в коллективе, общий статус организации, лояльность учеников и будущих выпускников 

к школе. 

Обучающиеся – наставляемые подросткового возраста получат необходимый стимул 

к культурному, интеллектуальному, физическому совершенствованию, самореализации, 

а также развитию необходимых компетенций. 

Также к результатам правильной организации работы наставников относятся: 

• повышение успеваемости и улучшение психоэмоционального фона внутри класса 

(группы) и образовательной организации;  

• численный рост посещаемости творческих кружков, объединений, спортивных 

секций;  

• количественный и качественный рост успешно реализованных образовательных 

и творческих проектов;  

• снижение числа обучающихся, состоящих на учете в полиции 

и психоневрологических диспансерах;  

• снижение числа жалоб от родителей и педагогов, связанных с социальной 

незащищенностью и конфликтами внутри коллектива обучающихся. 

 

Примерный вариант «Дорожной карты» реализации 

Программы наставничества 

в МАОУ «СОШ №17» 

 

№ 

п/п 
Мероприятие Сроки Ответственный 

1 Информирование педагогического сообщества 

образовательной организации о реализации 

Программы наставничества 

Январь Директор. 

Заместитель директора 

по УВР. 

Заместитель директора 

по ВР 

2 Информирование родительского сообщества 

о планируемой реализации Программы 

наставничества 

Январь Директор. 

Заместитель директора 

по УВР. 

Заместитель директора 



по ВР 

3 Встреча с сообществом выпускников и/или 

представителями региональных организаций 

и предприятий с целью информирования 

о реализации Программы наставничества 

Январь Директор. 

Заместитель директора 

по УВР. 

Заместитель директора 

по ВР. 

Классные руководители 

4 Встреча с обучающимися образовательной 

организации с информированием о реализуемой 

Программе наставничества 

Январь Заместитель директора 

по УВР. 

Заместитель директора 

по ВР. 

Классные руководители 

5 Проведение анкетирования среди 

обучающихся/педагогов, желающих принять 

участие в Программе наставничества. Сбор 

согласий на сбор и обработку персональных 

данных от совершеннолетних участников 

программы 

Январь Куратор программы. 

Руководители ШМО. 

Классные руководители 

6 Сбор дополнительной информации о запросах 

наставляемых (обучающиеся/педагоги) от третьих 

лиц: классный руководитель, психолог, 

соцработник, родители. Сбор согласий на сбор 

и обработку персональных данных от законных 

представителей несовершеннолетних участников 

Январь Куратор программы. 

Классные руководители. 

Педагог-психолог. 

Социальный педагог 

7 Анализ полученных от наставляемых и третьих 

лиц данных. Формирование базы наставляемых 

Январь Куратор программы 

8 Выбор форм и программ наставничества исходя 

из потребностей школы 

Февраль Куратор программы. 

Руководители кафедр. 

Классные руководители 

9 Оценка результатов участников-наставляемых 

по заданным параметрам, необходимым для 

будущего сравнения и мониторинга влияния 

программ на всех участников 

Февраль Куратор программы. 

Руководители кафедр. 

Классные руководители 

10 Проведение анкетирования среди потенциальных 

наставников, желающих принять участие 

в Программе наставничества. Сбор согласий 

на сбор и обработку персональных данных 

Февраль Куратор программы. 

Руководители кафедр. 

Классные руководители 

11 Анализ заполненных анкет потенциальных 

наставников и сопоставление данных с анкетами 

наставляемых 

Февраль Куратор программы 

12 Формирование базы наставников Февраль Куратор программы 

13 Оценка участников-наставников по заданным 

параметрам, необходимым для будущего 

сравнения и мониторинга влияния программ 

на всех участников 

Февраль Куратор программы 



14 Проведение собеседования с наставниками 

(в некоторых случаях с привлечением психолога) 

Февраль Куратор программы 

15 Поиск экспертов и материалов для проведения 

обучения наставников 

Февраль Куратор программы 

16 Обучение наставников Февраль Куратор программы 

17 Организация групповой встречи наставников 

и наставляемых 

Февраль Куратор программы 

18 Проведение анкетирования на предмет 

предпочитаемого наставника/наставляемого после 

завершения групповой встречи 

Февраль Куратор программы 

19 Анализ анкет групповой встречи и соединение 

наставников и наставляемых в пары 

Февраль Куратор программы 

20 Информирование участников о сложившихся 

парах/группах. Закрепление пар/групп 

распоряжением руководителя образовательной 

организации 

Февраль Заместитель директора 

по УВР. 

Куратор программы 

21 Проведение первой, организационной, встречи 

наставника и наставляемого 

Февраль Куратор программы. 

Наставники 

22 Проведение второй пробной рабочей встречи 

наставника и наставляемого 

Февраль Куратор программы. 

Наставники 

23 Проведение встречи-планирования рабочего 

процесса в рамках Программы наставничества 

с наставником и наставляемым 

Март Куратор программы. 

Наставники 

24 Регулярные встречи наставника и наставляемого Март–

май 

Наставники 

25 Сроки сбора обратной связи от участников 

Программы наставничества 

Май Куратор программы 

26 Проведение заключительной встречи наставника 

и наставляемого 

Май Наставники 

27 Проведение групповой заключительной встречи 

всех пар и групп наставников и наставляемых 

Май Наставники 

28 Анкетирование участников. Проведение 

мониторинга личной удовлетворенности участием 

в Программе наставничества 

Май Куратор программы 

29 Приглашение на торжественное мероприятие всех 

участников Программы наставничества, 

их родных, представителей организаций-

партнеров, представителей администрации 

муниципалитета, представителей иных 

образовательных организаций и некоммерческих 

организаций 

Июнь Директор. 

Заместитель директора 

по УВР. 

Заместитель директора 

по ВР 

30 Проведение торжественного мероприятия для Июнь Директор. 



подведения итогов программы наставничества 

и награждения лучших наставников 

Заместитель директора 

по УВР. 

Заместитель директора 

по ВР 

31 Проведение мониторинга качества реализации 

Программы наставничества 

Июнь Куратор программы 

32 Оценка участников по заданным параметрам, 

проведение второго, заключительного, этапа 

мониторинга влияния программ на всех 

участников 

Июнь Куратор программы 

33 Оформление итогов и процессов совместной 

работы в рамках Программы наставничества 

в кейсы 

Июнь Куратор программы 

34 Публикация результатов Программы 

наставничества, лучших наставников, кейсов 

на сайтах образовательной организации 

и организаций-партнеров 

Июнь Куратор программы 

35 Внесение данных об итогах реализации 

Программы наставничества в базу наставников 

и базу наставляемых 

Июнь Куратор программы 

 

Риски реализации модели наставничества педагогических работников  

и пути их минимизации 

 

Среди рисков реализации системы наставничества можно назвать следующие: 

1. Отсутствие у некоторых педагогов восприятия наставничества как механизма 

профессионального роста педагогов. 

Возможные мероприятия по минимизации риска: 

— создание в образовательной организации среды для развития наставничества с 

благоприятным психологическим климатом, освещение практик наставничества на сайте 

образовательной организации, в социальных сетях и других доступных образовательных 

ресурсах, получение реальных позитивных результатов от внедрения системы 

наставничества; 

— расширение возможностей профессионального роста педагогов за счет 

создания сетевого партнерского взаимодействия по различным направлениям 

наставничества, организация стажировок и др.; 

— участие в муниципальных, региональных программах и мероприятиях по 

наставничеству (конкурсах, грантах, съездах и т.п.), а также в деятельности ассоциаций и 

профессиональных сообществ педагогических работников; 

— рефлексия результатов профессиональной деятельности педагогов, 

реализующих программы наставничества. 

2. Высокая нагрузка на наставников и наставляемых. 

Возможные мероприятия по минимизации риска: 

— разработка системы мотивирования, материальных и нематериальных форм 

стимулирования, поощрения за конкретные достижения; 

— соразвитие тандемов «наставник – наставляемый» в направлении их 

дополнительности, взаимозаменяемости, синергии, реверсивности; 

— вовлечение большего количества педагогов в наставническую деятельность, в 

том числе молодых/начинающих педагогов путем развития разнообразных форм 



наставничества, основанных на идее разделения труда наставников (наставничество, 

разделенное между несколькими наставниками, по профессиональным затруднениям 

наставляемого). 

3. Низкая мотивация наставников, недостаточно высокое качество 

наставнической деятельности и формализм в выполнении их функций. 

Возможные мероприятия по минимизации риска: 

— вертикально-интегрированная система обучения и сопровождения 

наставников; 

— разработка методического обеспечения и диагностического инструментария 

административно-кураторским корпусом для предоставления его наставнику; 

— планирование, распределение и соблюдение обязанностей, четкое 

формулирование и реализация запросов наставников; 

— использование разнообразных форм наставничества, в том числе 

дистанционных; 

— психолого-педагогическая поддержка наставников и наставляемых; 

— выстраивание многоуровневой среды наставничества, включающей 

внутриорганизационный и внеорганизационный контуры. 

4. Низкая мотивация наставляемых, их стремление противопоставить себя 

«косным» наставникам и их многолетнему опыту. 

Возможные мероприятия по минимизации риска: 

— развитие реверсивных форм наставничества; 

— вовлечение наставника и наставляемого в инновационные общешкольные 

процессы; 

— привлечение наставника в процесс подготовки аттестации наставляемого; 

— привлечение наставляемого в процесс подготовки наставника к 

аттестационным процедурам. 

 

Перечень документов (локальные нормативные правовые акты), необходимых для 

реализации системы (целевой модели) педагогических работников в образовательной 

организации 

 

Реализация системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в 

МАОУ «СОШ №17» предусматривает разработку, утверждение и внедрение локальных 

актов образовательной организации в сфере наставничества. 

Основные нормативные правовые акты разрабатываемые образовательной 

организацией: 

• Приказ о внедрении системы (целевой модели) наставничества. 

• Приказ «Об утверждении положения о системе наставничества педагогических 

работников в образовательной организации», с приложениями:  

1) Положение о системе наставничества педагогических работников в 

образовательной организации; 

2) Дорожная карта (план мероприятий) по реализации Положения о системе 

наставничества педагогических работников в образовательной организации; 

• Приказ(ы) о закреплении наставнических пар/групп с письменного согласия их 

участников на возложение на них дополнительных обязанностей, связанных с 

наставнической деятельностью. 

Дополнительно рекомендуется заключение соглашения о сотрудничестве с другими 

образовательными организациями, с ИПК, ИРО, ЦНПМ ПР в регионе, стажировочными 

площадками, образовательными организациями высшего и среднего профессионального 

образования, реализующими образовательные программы по направлению подготовки 

«Образование и педагогические науки», с социальными партнерами, общественными 

профессиональными объединениями (ассоциациями) и другими организациями, 



заинтересованными в наставничестве педагогических работников образовательной 

организации. 


