
 

  

 

 



 

 

 

Приложение 1. 

 
ДОРОЖНАЯ КАРТА  ДЕЯТЕЛЬНОСТИ УЧИТЕЛЯ-НАСТАВНИКА 

на 2023- 2024 учебный год 
 

Цель - создание организационно-методических условий для успешной адаптации молодого специали-
ста в условиях современной школы. Формирование профессиональных умений и навыков у молодого 
педагога для успешного применения на практике.  
Задачи: 
- помочь адаптироваться молодому учителю в коллективе; 
- оказание методической помощи молодому специалисту в повышении общедидактического уровня ор-
ганизации образовательной деятельности; 
- выявить затруднения в педагогической практике и оказать методическую помощь; 
- создать условия для формирования индивидуального стиля творческой деятельности молодого педа-
гога, в том числе навыков применения различных средств, форм обучения и воспитания, психологии 
общения со школьниками и их родителями; 
- развивать потребности и мотивации у молодого педагога к самообразованию и профессиональному 
самосовершенствованию. 
 
Содержание деятельности: 
1. Диагностика затруднений молодого специалиста и выбор форм оказания помощи на основе анализа 
его потребностей. 
2. Посещение уроков молодого специалиста и посещение уроков молодым специалистом. 
3. Планирование и анализ деятельности. 
4. Помощь молодому специалисту в повышении эффективности организации образовательной дея-
тельности. 
5.Ознакомление с основными направлениями и формами активизации познавательной, научно-
исследовательской деятельности обучающихся во внеурочное время (олимпиады, смотры, предметные 
недели и др.). 
6. Создание условий для совершенствования педагогического мастерства молодого учителя. 
7. Демонстрация опыта успешной педагогической деятельности опытными учителями. 
8. Организация мониторинга эффективности деятельности. 
Ожидаемые результаты: 
- успешная адаптации начинающего педагога в учреждении; 
- активизации практических, индивидуальных, самостоятельных навыков преподавания; 
- повышение профессиональной компетентности молодого педагога в вопросах педагогики и пси-

хологии; 
- обеспечение непрерывного совершенствования качества преподавания; 
- совершенствование методов работы по развитию творческой и самостоятельной деятельности 

обучающихся; 
- использование в работе начинающих педагогов инновационных педагогических технологий. 

Планируемые мероприятия Срок 
исполнения 



■ Беседа: Традиции школы. Ближайшие и перспективные планы школы. 
■ Инструктаж: Нормативно - правовая база школы (программы, методические за-
писки, федеральные государственные образовательные стандарты), правила внут-
реннего распорядка школы; 
■ Практическое занятие: Планирование и организация работы по предмету (изуче-
ние основных тем программ, составление календарно-тематического планирования, 
знакомство с УМК, методической литературой, составление рабочих программ, по-
урочное планирование); 
■ Изучение инструкций: Как вести электронный журнал, мониторинг физического 
развития. 

Август - 
сентябрь 

■ Посещение молодым специалистом уроков учителя - наставника. Самоанализ 
урока наставником; 
■ Самообразование - лучшее образование. Оказание помощи в выборе методиче-
ской темы по самообразованию; 
■ Практикум по темам "Разработка поурочных планов" 
■ Посещение уроков молодого учителя с целью знакомства с работой, выявления 
затруднений, оказания методической помощи. 

октябрь но-

ябрь 

■ Методические разработки: требования к анализу урока и деятельности учителя 
на уроке. Типы, виды, формы урока; 
■ Занятие: Работа с школьной документацией; Обучение составлению отчетности 
по окончанию четверти; 
■ Изучение положения о текущем и итоговом контроле за знаниями учащихся; 
■ Занятие: Современный урок и его организация; 
■ Практикум: Разработка олимпиадных заданий. Цель: научить молодого специа-
листа грамотно составлять олимпиадные задания. Знакомство с методикой подго-
товки учащихся к конкурсам, олимпиадам по предмету. 

 Беседа: Организация индивидуальных занятий с различными категориями учащихся. 
Индивидуальный подход в организации образовательной деятельности; 

 Тренинг: Учусь строить отношения; Анализ педагогических ситуаций; Общая схема 
анализа причин конфликтных ситуаций; 

 Посещение молодым специалистом уроков учителя - наставника; 

декабрь 

■ Индивидуальная беседа: Психолого-педагогические требования к проверке, учету и 
оценке знаний обучающихся; 
■ Обмен мнениями по теме «Факторы, которые влияют на качество преподавания»; 

январь 

■ Посещение уроков, мероприятий, праздников у опытных учителей школы; 
■ Посещение уроков молодого учителя с целью выявления профессиональных, оказа-
ния методической помощи; 
■ Посещение открытого урока молодого учителя-коллеги с целью знакомства с опы-
том работы. Анализ и самоанализ урока; 
■ Практикум: "Современные образовательные технологии, их использование в обра-
зовательном процессе"; 

февраль 



 
 

Дорожная карта (план мероприятий) по реализации Положения о системе наставниче-
ства педагогических работников  

 

 

 

■ Дискуссия: Трудная ситуация на занятии и ваш выход из неё; Анализ педагогиче-
ских ситуаций. Анализ различных стилей педагогического общения (авторитарный, 
либерально-попустительский, демократический). Преимущества демократического 
стиля общения. Структура педагогических воздействий (организующее, оценивающее, 
дисциплинирующее); 
■ Беседа: Виды контроля, их рациональное использование на различных этапах изу-
чения программного материала; 

март 

■ Участие молодого специалиста в заседании ШМО (выступление по теме самообра-
зования); 
■ Беседа: Содержание формы и методы работы педагога с родителями; 

апрель 

■ Выступление молодого специалиста на ШМО. Методическая выставка достижений 
учителя; 
■ Анкетирование: Профессиональные дефициты. Степень комфортности нахождения 
в коллективе; 
■ Анкетирование: Оценка собственного квалификационного уровня молодым учите-
лем и педагогом-наставником; 
■ Анализ процесса адаптации молодого специалиста: индивидуальное собеседование 
по выявлению сильных и слабых сторон в подготовке молодого специалиста к педаго-
гической деятельности, выявление склонностей и личных интересов. 

май 



4. Отбор и обучение 1) Анализ банка наставников и выбор 
подходящих для конкретной персона-
лизированной программы наставниче-
ства педагога/группы педагогов. 
2) Обучение наставников для работы с 
наставляемыми: 
подготовка методических материалов 
для сопровождения наставнической 
деятельности; 

№ Наименование этапа Содержание деятельности и примерный 
план мероприятий 

1. Подготовка условий для реа-
лизации системы Наставни-
чества 

Подготовка и принятие локальных норма-
тивных правовых актов образовательной 
организации: 
- приказ «Об утверждении поло-
жения о системе наставничества педа-
гогических работников в образовательной 
организации» приказ(ы) о закреплении 
наставнических пар/групп с письменного 
согласия их участников на возложение на 
них дополнительных обязанностей, свя-
занных с наставнической деятельностью. 
- подготовка персонализированных 
программ 
наставничества - при наличии в орга-
низации наставляемых. 

2. Формирование банка наставля-
емых 

1) Сбор информации о профессио-
нальных запросах педагогов. 
2) Формирование банка данных 
наставляемых, обеспечение согласий на 
сбор и обработку персональных данных. 

3. Формирование банка настав-
ников 

1) Проведение анкетирования среди 
потенциальных наставников в образо-
вательной организации, желающих при-
нять участие в персонализированных про-
граммах наставничества. 
2) Формирование банка данных наставни-
ков, обеспечение согласий на сбор и обра-
ботку персональных данных. 



проведение консультаций, орга-
низация обмена опытом среди 
наставников - «установочные сессии» 
наставников. 

5. Организация и осуществле-
ние работы наставнических 
пар/групп 

1) Формирование наставнических 
пар/групп. 
2) Разработка персонализирован-
ных программ наставничества для каж-
дой пары/группы. 
3) Организация психолого- педаго-
гической поддержки сопровождения 
наставляемых, не сформировавших па-
ру или группу (при необходимости), 
продолжение поиска наставни-
ка/наставников. 

6. Завершение персонализиро-
ванных программ наставни-
чества 

1) Проведение мониторинга каче-
ства реализации персонализированных 
программ наставничества (анкетирова-
ние); 
2) Проведение школьной конферен-
ции или семинара. 
3) Проведение итогового мероприя-
тия (круглого стола) по выявлению 
лучших практик наставничества; по-
полнение методической копилки педа-
гогических практик наставничества. 

7. Информационная поддерж-
ка системы наставничества 

Освещение мероприятий Дорожной 
карты осуществляется на всех этапах 
на сайте образовательной организа-
ции и социальных сетях, по возмож-
ности на муниципальном и регио-
нальном уровнях. 

 



Приложение 2 

 
Положение о системе (целевой модели) наставничества 

1. Общие положения 

Положение о системе (целевой модели) наставничества  (далее - Положение) опреде-

ляет цели, задачи, показатели, методы сбор информации для комплексного анализа состоя-

ния системы наставничества в школе. 

Положение разработано на основе следующих нормативно-правовых документов. 

1. Указ Президента Российской Федерации от 7 мая 2018 года №204 «О националь-

ных целях и стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 го-

да» (http ://www.kremlin.ru/acts/bank/43027); 

2. Федеральный государственный образовательный стандарт дошкольного образова-

ния (приказ Минобрнауки России от 17 октября 2013 г. № 1155 (https://fgos.ru/). 

3. Федеральный государственный образовательный стандарт начального общего об-

разования (Приказ Минпросвещения России от 31.05.2021 № 286) (https://fgos.ru/). 

4. Федеральный государственный образовательный стандарт основного общего обра-

зования (Приказ Минпросвещения России от 31.05.2021 № 287) (https://fgos.ru/). 

5. Федеральный государственный образовательный стандарт среднего общего обра-

зования (Приказ Минобрнауки России от 17.05.2012 № 413) (https://fgos.ru/). 

6. 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». 

7. Распоряжение Министерства просвещения Российской Федерации от 15.12.2022 № 

Р-303 «О внесении изменений в Концепцию создания единой федеральной системы научно-

методического сопровождения педагогических работников и управленческих кадров, 

утвержденную Министерством просвещения Российской Федерации от 16.12.2022 № Р-

174». 
2. Основные термины и понятия 

Наставничество - форма обеспечения профессионального становления, развития и 

адаптации к квалифицированному исполнению должностных обязанностей лиц, в отноше-

нии которых осуществляется наставничество. 



Наставник - участник персонализированной программы наставничества, имеющий 

измеримые позитивные результаты профессиональной деятельности, готовый и способный 

организовать индивидуальную траекторию профессионального развития наставляемого на 

основе его профессиональных затруднений, также обладающий опытом и навыками, необ-

ходимыми для стимуляции и поддержки процессов самореализации и самосовершенствова-

ния наставляемо- 

Наставляемый - участник персонализированной программы наставничества, кото-

рый через взаимодействие с наставником и при его помощи и поддержке приобретает но-

вый опыт, развивает необходимые навыки и компетенции, добивается предсказуемых ре-

зультатов, преодолевая тем самым свои профессиональные затруднения. Наставляемый яв-

ляется активным субъектом собственного непрерывного личностного и профессионального 

роста, который формулирует образовательный заказ системе повышения квалификации и 

ин- статуту наставничества на основе осмысления собственных образовательных запросов, 

профессиональных затруднений и желаемого образа самого себя как профессионала 

(.молодой педагог, только пришедший в профессию; опытный педагог, испытывающий по-

требность в освоении новой технологии или приобретении новых навыков; новый педагог 

в коллективе; педагог, имеющий непедагогическое профильное образование). 

Куратор - устанавливаемое лицо, в чьи полномочия входит руководство и управле-

ние реализацией персонализированных программ наставничества. 

Метод - совокупность относительно однородных приемов, операций практического 

или теоретического освоения действительности, подчиненных решению конкретных задач. 

Мониторинг - системная диагностика качественных и количественных характери-

стик эффективности функционирования и тенденций развития образовательной системы, 

включая ее цели, содержание, формы, методы, дидактические и технические средства, усло-

вия и результаты обучения, воспитания, саморазвития личности и коллектива. 

Персонализированная программа наставничества - это краткосрочная персонали-

зированная программа (от 3 месяцев до 1 года), включающая описание форм и видов 

наставничества, участников наставнической деятельности, направления наставнической де-

ятельности и перечень мероприятий, нацеленных на устранение выявленных профессио-

нальных затруднений наставляемого и на поддержку его сильных сторон. 

Индивидуальный образовательный маршрут наставляемого - это долгосрочная 

(4-5 лет) образовательная программа профессионального самосовершенствования педагоги-



ческого работника в рамках дополнительного профессионального образования, реализуемая 

на основе мотивированного выбора образовательных альтернатив. 

Форма наставничества способ реализации наставничества через организацию рабо-

ты наставнической пары или группы, участники которой находятся в заданной ролевой си-

туации, определяемой программой наставничества, основной деятельностью и позицией 

участников. 

3. Цели, задачи и основные принципы 

Цель системы (целевой модели) наставничества - создание системы правовых, ор-

ганизационно-педагогических, учебно-методических, управленческих, финансовых условий 

и механизмов развития наставничества в школе для реализации комплекса мер, способ-

ствующих непрерывному профессиональному росту и профессиональному самоопределе-

нию педагогических работников, самореализации и закрепления в профессии, включая мо-

лодых/начинающих педагогов. 

3.1. Задачи системы (целевой модели) наставничества: 

- содействовать повышению правового и социально-профессионального статуса 

наставников, соблюдению гарантий профессиональных прав и свобод наставляемых; 

- оказывать методическую помощь в реализации различных форм и видов наставничества 

педагогических работников в школе; 

- способствовать формированию единого научно-методического сопровождения педаго-

гических работников; 

3.2. Принципы системы (целевой модели) наставничества: 

- принцип добровольности, соблюдения прав и свобод, равенства педагогов предполагает 

приоритет и уважение интересов личности и личностного развития педагогов, доброволь-

ность 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 лично-

сти 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 школе выбирать наиболее подхо-

дящие для конкретных условий формы и виды наставничества; 

— принцип системности и стратегической целостности предполагает разработку и ре-

ализацию системы (целевой модели) наставничества; 

4. Основные подходы к организации взаимодействия «наставник - наставляемый» 

Инновационными стратегиями реализации наставничества педагогических работни-

ков образовательных организаций, повышающими его эффективность, можно назвать: 

- привлечение молодых педагогов к выполнению роли наставника по отношению к более 

опытным педагогам с целью преодоления их профессиональных затруднений, посредством 

новых ресурсов и компетенций молодого поколения (в области инновационных форм рабо-

ты в образовательной деятельности; цифровых технологий и информационно-

коммуникативных компетенций); 

- реализация индивидуальных траекторий (индивидуализация запросов от наставляемых), 

выбор форм и видов наставничества «под запрос», личностно ориентированное наставниче-

ство; использование групповых форм наставничества; 

- взаимодействие наставников и наставляемых в рамках тематических проектов/проектной 

деятельности (целевые интенсивы, онлайн-марафоны от наставников, разработка дистанци-

онных курсов, запись видеороликов и др.); 

- привлечение внешних компетентных наставников и экспертов. 

Важными условиями успешного взаимодействия наставника и наставляемого являют-

ся соблюдение принципа добровольности, принятие своей роли, наличие объединяющих 

факторов: общность профессиональных интересов, взаимная заинтересованность и симпа-

тия, уважение и доверие, мотивация к профессиональному росту и развитию, а также готов-

ность к наставническому взаимодействию. 

Основные подходы к организации взаимодействия пары «наставник - наставляемый» 

фактически сводятся к неким правилам-договоренностям, которые принимаются обеими 

сторонами. Они обговариваются в самом начале реализации наставнической программы. 

Эти правила можно сформулировать следующим образом: 

- наставнические отношения формируются на условиях добровольности, взаимного согла-

сия и доверия, взаимообогащения и открытого диалога; 



- формированию наставнических пар/групп предшествует индивидуальная беседа с настав-

ляемым и кандидатом в наставники, учитываются результаты анкетирования (анкета по 

изучению уровня удовлетворенности преподавателей профессиональной деятельностью); 

- наставник является авторитетным лицом для наставляемого, обладает достаточным про-

фессиональным мастерством и компетенциями, педагогическим опытом и личностными ха-

рактеристиками для удовлетворения профессионального запроса наставляемого; 

- наставник помогает наставляемому определить векторы профессионального и личностного 

развития и роста, нарисовать образ желаемого будущего в профессии для наставляемого; 

- наставник ориентируется на достижение наставляемым поставленной конкретной цели 

(профессионального запроса), но также по обоюдному согласию ориентируется на долго-

срочную перспективу взаимодействия; 

- наставник предлагает свою помощь в достижении целей, указывает на риски и противоре-

чия; 

- наставник не навязывает наставляемому собственное мнение и позицию, стимулирует раз-

витие у наставляемого инициативы и социальной, профессиональной активности; 

- наставник старается оказывать личностную и психологическую поддержку, мотивирует 

наставляемого на достижение успеха; 

- наставник соблюдает этические принципы взаимодействия и общения, обоюдные догово-

ренности и конфиденциальность (не разглашает информацию, которую передает ему 

наставляемый), не выходит за допустимые рамки субординации; 

- наставник и наставляемый стремятся использовать современные формы и технологии 

наставничества (в том числе дистанционные), совершенствуют свои компетенции в области 

информационно-коммуникативных технологий. 
5. Права и обязанности наставников и наставляемых  
5.1. Права и обязанности наставника 

Права наставника: 

привлекать для оказания помощи наставляемому других педагогических работников 

образовательной организации с их согласия; 

- знакомиться в установленном порядке с материалами личного дела наставляемого или по-

лучать другую информацию о лице, в отношении которого осуществляется наставничество;  

- обращаться с заявлением к куратору и руководителю образовательной организации с 

просьбой о сложении с него обязанностей наставника;  



- осуществлять мониторинг деятельности наставляемого в форме личной проверки выпол-

нения заданий.  

Обязанности наставника: 

- руководствоваться требованиями законодательства Российской Федерации, региональны-

ми и локальными нормативными правовыми актами образовательной организации при осу-

ществлении наставнической деятельности; 

- находиться во взаимодействии со всеми структурами образовательной организации, осу-

ществляющими работу с наставляемым по программе наставничества (предметные кафед-

ры, психологические службы, школа молодого учителя, методический (педагогический) со-

вет и пр.);  

- осуществлять включение молодого/начинающего специалиста в общественную жизнь кол-

лектива, содействовать расширению общекультурного и профессионального кругозора, в 

т.ч. и на личном примере;  

- создавать условия для созидания и научного поиска, творчества в педагогическом процес-

се через привлечение к инновационной деятельности;  

- содействовать укреплению и повышению уровня престижности преподавательской дея-

тельности, организуя участие в мероприятиях для молодых/начинающих педагогов различ-

ных уровней (профессиональные конкурсы, конференции, форумы и др.);  

- участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической деятельностью наставля-

емого, вносить предложения о его поощрении или применении мер дисциплинарного воз-

действия;  

- рекомендовать участие наставляемого в профессиональных региональных и федеральных 

конкурсах, оказывать всестороннюю поддержку и методическое сопровождение. 
5.2. Права и обязанности наставляемого  
Права наставляемого:  

- систематически повышать свой профессиональный  уровень;  
- участвовать в составлении персонализированной программы наставничества педагогиче-
ских работников; 
- обращаться к наставнику за помощью по вопросам, связанным с должностными обязанно-
стями, профессиональной деятельностью;  
- вносить на рассмотрение предложения по совершенствованию персонализированных про-
грамм наставничества педагогических работников образовательной организации;  
- обращаться к куратору и руководителю образовательной организации с ходатайством о за-
мене наставника.  
Обязанности наставляемого: 



- изучать Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. № 273-ФЗ «Об образовании в Россий-

ской Федерации», иные федеральные, региональные, муниципальные и локальные норма-

тивные правовые акты, регулирующие образовательную деятельность, деятельность в сфере 

наставничества педагогических работников; 

- реализовывать мероприятия плана персонализированной программы наставничества в 

установленные сроки; 

- соблюдать правила внутреннего трудового распорядка образовательной организации; 

- знать обязанности, предусмотренные должностной инструкцией, основные направления 

профессиональной деятельности, полномочия и организацию работы в образовательной ор-

ганизации; 

- выполнять указания и рекомендации наставника по исполнению должностных, професси-

ональных обязанностей; 

- совершенствовать профессиональные навыки, практические приемы и способы качествен-

ного исполнения должностных обязанностей; 

- устранять совместно с наставником допущенные ошибки и выявленные затруднения; 

- проявлять дисциплинированность, организованность и культуру в работе и учебе; 

- учиться у наставника передовым, инновационным методам и формам работы, правильно 

строить свои взаимоотношения с ним. 
6. Формы наставничества педагогических работников 

В образовательной  организации в отношении педагогических работников могут 

быть реализованы различные формы наставничества: «педагог - педагог», «руководи-

тель образовательной организации - педагог», «работодатель - студент педагогического ву-

за/колледжа» 

6.1. Форма наставничества «педагог-педагог» Форма наставничества «педагог - пе-

дагог» применяется во всех образовательных организациях общего образования, СПО и ДО. 

В рамках этой формы одной из основных задач наставничества является успешное закреп-

ление молодого (начинающего) педагога на месте работы или в должности педагога, повы-

шение его профессионального потенциала и уровня, а также создание комфортной профес-

сиональной среды внутри образовательной организации. 

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

взаимодействия. 

Взаимодействие «опытный педагог - молодой специалист», которое является класси-

ческим вариантом поддержки со стороны опытного педагога (педагога-профессионала) для 



приобретения молодым педагогом необходимых профессиональных навыков (организаци-

онных, 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 пред-

метных знаний, сколько воодушевляющий и вдохновляющий пример успешного наставни-

ка. 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. 

Взаимодействие «лидер педагогического сообщества - педагог, испытывающий про-

фессиональные затруднения в сфере коммуникации». Здесь на первый план выходит психо-

логическая и личностная поддержка педагога, который в силу различных причин имеет про-

блемы социального характера в выстраивании коммуникации и социального взаимодей-

ствия. Эту поддержку необходимо сочетать с профессиональной помощью по развитию его 

педагогических компетенций и инициатив, которые подчеркнули бы уникальность, нестан-

дартность и неповторимость личности педагога, испытывающего проблемы социального ха-

рактера, его незаменимость в решении определенных проблем. 

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 отноше-

нии его педагогического опыта, который в значительной мере сформировался в условиях 

субъект- объектной педагогики. 

Взаимодействие «опытный предметник - неопытный предметник», которое являет-

ся наименее конфликтным и противоречивым. В рамках этого взаимодействия опытный пе-

дагог оказывает методическую поддержку по конкретному предмету (поиск методических 

пособий и технологий, составление рабочих программ и тематических планов и т.д.). Обяза-

тельным условием успешного наставничества является вовлечение неопытного педагога в 

деятельность, связанную с углублением в концептуально-методологические основания изу-

чаемого предмета, привлечение его к написанию статей в научно- методические журналы, к 



участию в предметных научно-практических конференциях, семинарах, вебинарах с после-

дующим обсуждением, к подготовке сдачи ОГЭ/ЕГЭ по предмету. В случае успеха настав-

нической деятельности наставляемый сможет сосредоточиться на развитии олимпиадного 

движения в образовательной организации, муниципалитете, регионе, на подготовке обуча-

ющихся к участию в ОГЭ/ЕГЭ по предмету; на организации взаимодействия с научным со-

обществом. 

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

педагоги, имеющие квалификационную категорию «педагог- наставник», «педагог-

методист». Одно из необходимых условий присвоения педагогу квалификационной катего-

рии «педагог-наставник» - многолетнее продуктивное участие в реализации персонализиро-

ванных программ наставничества. 

6.2. Форма наставничества «руководитель образовательной организации - педа-

гог» 

Форма наставничества «руководитель образовательной организации - педагог» при-

меним во всех образовательных организациях общего образования, СПО и ДО. Руководи-

тель образовательной организации как представитель работодателя осуществляет общее ру-

ководство и координацию внедрения (применения) системы (целевой модели) наставниче-

ства (при участии совета наставников и куратора реализации программ наставничества), 

другие необходимые действия и функции по построению, внедрению и эффективному 

функционированию системы (целевой модели) наставничества педагогических работников 

в образовательных организациях. В отдельных случаях руководитель образовательной ор-

ганизации может стать наставником педагогов, особенно в качестве успешного предметни-

ка. В этом случае реализуется форма наставничества «педагог - педагог». 

6.3. Форма наставничества «работодатель - студент педагогического ву-

за/колледжа» 

Данная форма наставничества в наибольшей степени применима для об-

щеобразовательных организаций, отчасти - для образовательных организаций систем СПО и 

ДО. 

В форме наставничества «работодатель - студент педагогического вуза/колледжа» 

речь идет о будущем педагоге, а в данный момент - студенте педагогического вуза или ор-

ганизации СПО, который проходит педагогическую практику в образовательной организа-

ции или трудоустроился в ней. 



7. Виды наставничества педагогических работников в образовательной организации 

Виртуальное (дистанционное) наставничество - дистанционная форма организации 

наставничества с использованием информационно- коммуникационных технологий, таких 

как видеоконференции, платформы для дистанционного обучения, социальные сети и он-

лайн-сообщества, тематические интернет-порталы и др. Обеспечивает постоянное профес-

сиональное и творческое общение, обмен опытом между наставником и наставляемым, поз-

воляет дистанционно сформировать пары «наставник - наставляемый», привлечь професси-

оналов и сформировать банк данных наставников, делает наставничество доступным для 

широкого круга лиц. 

Наставничество в группе - форма наставничества, когда один наставник взаимодей-

ствует с группой наставляемых одновременно (от двух и более человек) или один наставля-

емый взаимодействует сразу с несколькими наставниками по различным сферам педагоги-

ческой деятельности. 

Краткосрочное или целеполагающее наставничество - наставник и наставляемый 

встречаются по заранее установленному графику для постановки конкретных целей, ориен-

тированных на определенные краткосрочные результаты. Наставляемый должен приложить 

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

ленных целей. 

Реверсивное наставничество - профессионал младшего возраста становится настав-

ником 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 ли-

цом) с целью построения взаимоотношений с другими работниками, объединенными общи-

ми проблемами и интересами или обменом опытом. Такие встречи помогают формулиро-

вать и устанавливать цели индивидуального развития и карьерного роста наставников на 

основе информации, полученной из авторитетных источников, обменяться мнениями и лич-

ным опытом. 



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

более опытным наставником и начинающим работником в течение продолжительного вре-

мени. Обычно проводится отбор наставника и наставляемого по определенным критериям: 

опыт, навыки, личностные характеристики и 
8. Сроки проведения исследования эффективности системы (целевой модели) наставни-
чества 

Мониторинг системы (целевой модели) наставничества проводится ежегодно соглас-

но Плану мероприятий (дорожной карте) реализации системы (целевой модели) наставни-

чества в Республике Бурятия (Приложение 3). 

9. Кадровые условия и ресурсы для внедрения и реализации системы (целевой модели) 

наставничества педагогических работников в образовательной организации 

Кадровые условия предполагают наличие в образовательной организации: руководи-

теля, разделяющего ценности отечественной системы образования,приоритетные направле-

ния ее развития; 

куратора реализации персонализированных программ наставничества; наставников 

- педагогов, которые: 

— имеют подтвержденные результаты педагогической деятельности; 

— демонстрируют образцы лучших практик преподавания, профессионального 

взаимодействия с коллегами; 

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

мого, организация и психологическое сопровождение их взаимодействия. 

10. Структурные компоненты системы (целевой модели) наставничества педагогических 

работников в образовательной организации  

Уровень образовательной организации 

— Локальный акт о внедрении и реализации системы (целевой модели) наставни-

чества. 

— Положение о системе наставничества педагогических работников в образова-

тельной организации, дорожную карту по его реализации и другие документы. 

— Наличие контактов с различными структурами по проблемам наставничества во 

внешнем контуре (заключение договоров о сотрудничестве, о социальном партнерстве, про-

ведение координационных совещаний, участие в конференциях, форумах, вебинарах, семи-

нарах по проблемам наставничестваи т.п.). 



— Осуществление организационного, учебно-методического, материально- тех-

нического, инфраструктурного обеспечения системы (целевой модели) наставничества. 

— Создание условий по координации и мониторингу реализации системы (целе-

вой модели) наставничества. 

Общие руководство и контроль за организацией и реализацией системы (целевой 

модели) наставничества осуществляет руководитель образовательной организации. 

Могут создаваться структуры либо определяться ответственные лица, например, ку-

ратор реализации программ наставничества, который назначается руководителем образова-

тельной организации из числа заместителей руководителя. 

11. Ожидаемые (планируемые) результаты внедрения и реализации системы (целевой 

модели) наставничества педагогических работников 
в образовательной организации 

Внедрение и реализация системы (целевой модели) наставничества будет способство-

вать формированию и обеспечению функционирования единой системы научно-

методического сопровождения педагогических работников и управленческих кадров в части 

поддержки педагогов «на местах». В результате внедрения и реализации системы (целевой 

модели) наставничества будет создана эффективная среда наставничества, включающая: 

— непрерывный профессиональный рост, личностное развитие и самореализацию 

педагогических работников; 

— рост числа закрепившихся в профессии молодых/начинающих педагогов; 

— развитие профессиональных перспектив педагогов старшего возрастав условиях 

цифровизации образования; 

— методическое сопровождение системы наставничества образова- тельной орга-

низации; 

— цифровую информационно-коммуникативную среду наставничества; 

— обмен инновационным опытом в сфере практик наставничества педагогических 

работников. 

12. Мониторинг для оценки эффективности наставнической деятельности 

Для определения эффективности наставнической деятельности предполагается прове-

дение мониторинга, состоящего из трех компонентов: 



Мониторинг готовности образовательной организации к реализации системы 

(целевой модели) наставничества направленный на оценку норма- тивно-правовой базы 

образовательной организации по реализации системы (целевой модели) наставничества 

Мониторинг процесса реализации персонализированной программы наставничества, 

который оценивает: 

- результативность реализации персонализированной программы наставничества и со-

путствующие риски; 

- эффективность реализации образовательных и культурных проектов совместно с 

наставляемым; 

Мониторинг влияния персонализированной программы наставничества на всех ее 

участников. Результатом успешной реализации персонализированной программы настав-

ничества может быть признано: 

2. улучшение образовательных результатов и у наставляемого, и у наставника; 

3. повышение уровня мотивированности и осознанности наставляемых в вопросах самораз-

вития и профессионального самообразования. 
 
 

Анкеты для наставников и наставляемых 

Анкета наставника 

3.2.1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 
3.2.2. Если да, то где? 

3.2.3. Ожидаемая эффективность программы 
наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. Ожидаемый комфорт от работы в программе 
наставничества? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5. Насколько эффективно Вы сможете организовать 
мероприятия (знакомство с коллективом, рабочим 
местом, должностными обязанностями и ква-
лификационными требованиями) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Ожидаемая эффективность программы профес-
сиональной и должностной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. Как Вы думаете, насколько хорошо с Вашей по-
мощью наставляемый 
овладеет необходимыми теоретическими знания-
ми? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 



 

8. Как Вы думаете, насколько хорошо с Вашей по-
мощью наставляемый 
овладеет необходимыми практическими навыками? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9. Ожидаемое качество разработанной Вами про-
граммы профессиональной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Ожидаемая включенность наставляемого в про-
цесс 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Ожидаемый уровень удовлетворения совмест-
ной работой 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 



  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.3. Ожидаемая эффективность про-
граммы наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. Ожидаемый комфорт от работы в 
программе наставничества? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5. Насколько эффективно Вы сможете 
организовать мероприятия (знакомство 
с коллективом, рабочим местом, долж-
ностными обязанностями и ква-
лификационными требованиями) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Ожидаемая эффективность про-
граммы профессиональной и долж-
ностной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. Как Вы думаете, насколько хорошо с 
Вашей помощью наставляемый 
овладеет необходимыми теоретически-
ми знаниями? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8. Как Вы думаете, насколько хорошо с 
Вашей помощью наставляемый 
овладеет необходимыми практическими 
навыками? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9. Ожидаемое качество разработанной 
Вами программы профессиональной 
адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Ожидаемая включенность настав-
ляемого в процесс 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Ожидаемый уровень удовлетворе-
ния совместной работой 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 


