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ПРОГРАММА НАСТАВНИЧЕСТВА «УЧИТЕЛЬ – УЧИТЕЛЬ» 

ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСК 

Программа      наставничества «Учитель-учитель» разработана    в соответствии с 

пунктом 33 распоряжения Правительства Российской Федерации от 31.12.2019 № 3273-

р, методическими рекомендациями Министерства просвещения  Российской Федерации 

и Профессионального союза работников народного образования и науки Российской 

Федерации по разработке и внедрению системы (целевой модели) наставничества 

педагогических работников в образовательных организациях от 21.12.2021г., приказа 

Министерства образования и молодежной политики Свердловской области от 

19.04.2022 № 385-Д «Об утверждении Положения о системе (целевой модели) 

наставничества педагогических работников в образовательных организациях, 

расположенных на территории Свердловской области»,  в целях реализации 

региональных проектов         национального проекта «Образование»: «Современная 

школа»,  «Учитель   будущего» и в целях внедрения системы наставничества 

педагогических работников в МБОУ «СШ № 25». 

В федеральном проекте «Учитель будущего» через наставничество решается 

задача и профессионального роста педагогических работников. Новые требования к 

учителю предъявляет и Профессиональный стандарт педагога, вступивший в силу с 1 

января 2017года. Следовательно, поддержка молодых специалистов – одна из ключевых 

задач образовательной политики. 

Возрастание социальной роли учителя в постиндустриальную эпоху 

сопровождается ростом требований к его профессионализму и личностным качествам. Не 

только молодым специалистам, но и педагогам, имеющим немалый стаж работы, 

приходится осваивать новые знания, умения, компетенции. 

Совокупность требований к профессионализму педагогических работников 

предъявляют федеральные государственные образовательные стандарты общего 

образования и профессиональный стандарта педагога. Согласно этим документам, учитель 

должен быть компетентным в различных областях: обучении, воспитании, развитии 

обучающихся; организации взаимодействия с субъектами образования; формировании 

образовательной среды; инновационной деятельности и пр. Однако практика показывает, 

что многие из них испытывают компетентностные дефициты, спектр которых весьма 

широк. Выявление и преодоление данных дефицитов имеет для системы образования 

первостепенное значение в свете указа Президента РФ от 21 июля 2020 г. № 474 «О 

национальных целях развития Российской Федерации на период до 2030 года» и задач 

национального проекта «Образование», оптимизированных на вхождение России в ТОП-

10 стран мира по качеству образования. При этом очевидно, что разные категории 

педагогов в условиях объективных изменений требований к содержанию и результатам 

профессиональной деятельности, определенной растерянности перед новым поколением, 

более оснащенным технически и технологически, нуждаются в персонифицированной 

методической и психологической помощи. 

Персонификация является закономерным откликом на процесс диверсификации 

профессионального образования (в том числе, дополнительного профессионального 

образования) и необходимость удовлетворять индивидуальные запросы педагогов, 

обусловленные результатами оценки (самооценки) их квалификации и компетентности. 

Для этого может использоваться и традиционный, и инновационный инструментарий: 

обмен опытом, тренинги, коучинг, взаимопосещения уроков, наставничество, 

индивидуальные образовательные маршруты и пр. При этом наставничество может и 

должно занять достойное место, способствуя преодолению поколенческого разрыва и 

передаче накопленного опыта в новых формах. По мнению и ученых, и специалистов 

дополнительного профессионального образования и практиков, наставничество является 

наиболее эффективной формой персонифицированного сопровождения педагогов. 

Современное значение наставничества в образовании отражено в Атласе новых 

профессий – альманахе перспективных на 15 – 20 лет отраслей и профессий, в котором в 

https://minobraz.egov66.ru/file/download?id=16433
https://minobraz.egov66.ru/file/download?id=16433
https://minobraz.egov66.ru/file/download?id=16433
https://minobraz.egov66.ru/file/download?id=16433
https://minobraz.egov66.ru/file/download?id=16433
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разделе «Образование» указаны профессии, так или иначе связанные с наставничеством – 

модератор, ментор стартапов, тьютор, организатор проектного обучения. 

Актуальность наставничества для выполнения задач профессионального роста 

учителей обусловлена, в первую очередь, тем, что поле проблем педагогических кадров 

отличается значительной широтой, охватывая вопросы содержания и методики 

преподавания; контроля и оценки качества образования; внедрения инновационных 

педагогических технологий; организации учебно-познавательной и проектно-

исследовательской деятельности обучающихся и многие другие. Причем, хотя степень 

выраженности этих проблем различна, все они так или иначе значимы для каждого члена 

педагогического коллектива, проявляясь в тревожности, беспокойстве, переживаниях, 

которые могут усиливаться под воздействием как внешних, так и внутренних факторов, в 

частности, условий образовательной деятельности школы. 
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ПАСПОРТ ПРОГРАММЫ 

Название Программа наставничества муниципального бюджетного 

общеобразовательного учреждения «Средняя школа № 25 им. 

Героя Советского Союза генерал-лейтенанта Д.М. Карбышнва с 

кадетскими классами» 

Решение об 

утверждении 

Программы 

наставничества 

Приказ «Об утверждении Программы наставничества МБОУ «СШ 

№ 25»   

№ 191/1 от 01.09.2022г. 

Нормативно- 

правовая база 
- Федеральный закон «Об образовании в Российской 

Федерации» от 29 декабря 2012 г. № 273-ФЗ с изменениями от 

26.07.2019 № 232-ФЗ. 

- Федеральные проекты «Учитель будущего», «Молодые 

профессионалы (Повышение конкурентоспособности 

профессионального образования)», «Современная школа» 

Национального проекта «Образование», утвержденного 

президиумом Совета при Президенте Российской Федерации по 

стратегическому развитию и национальным проектам   24 декабря   

2018 года (протокол № 16). 

- Приказ Минтруда России от 18.10.2013 № 544н (с изм. от 

25.12.2014) «Об утверждении профессионального стандарта 

«Педагог (педагогическая деятельность в сфере дошкольного, 

начального общего, основного общего, среднего общего 

образования) (воспитатель, учитель)», зарегистрировано в Минюсте 

России 06.12.2013 

№ 30550. 

-Распоряжения Правительства Российской Федерации от 

31.12.2019 № 3273-р, методическими рекомендациями 

Министерства просвещения Российской Федерации и 

Профессионального союза работников народного образования и 

науки Российской Федерации по разработке и внедрению системы 

(целевой модели) наставничества педагогических работников в 

образовательных организациях от 21.12.2021г.,  

- приказа Министерства образования и молодежной политики 

Свердловской области от 19.04.2022 № 385-Д «Об утверждении 

Положения о системе (целевой модели) наставничества 

педагогических работников в образовательных организациях, 

расположенных на территории Свердловской области» 

 

Цель Формирование эффективной системы наставничества для 

поддержки и самореализации молодых и вновь прибывших 

педагогов, осуществление их профессиональной адаптации к 

учебно-воспитательной среде; формирование педагогически и 

методически грамотного учителя. 

Задачи Обеспечить успешное закрепление в лицее молодого специалиста, 

вновь прибывшего учителя (наставляемых);  

Создать комфортную профессиональную среду для реализации 

актуальных педагогических задач на высоком уровне. 

Организовать методическую работу с наставляемыми в условиях 

школы. 

Мобилизовать внутренние ресурсы педагога на результат 

успешности в профессиональной деятельности; позиционировать 

собственный позитивный опыт. 

https://minobraz.egov66.ru/file/download?id=16433
https://minobraz.egov66.ru/file/download?id=16433
https://minobraz.egov66.ru/file/download?id=16433
https://minobraz.egov66.ru/file/download?id=16433
https://minobraz.egov66.ru/file/download?id=16433
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Адаптировать наставляемых к корпоративной культуре, 

усвоению лучших традиций коллектива и правил поведения в 

школе, сознательного и творческого отношения к выполнению 

профессиональных обязанностей. 

Основная идея Создание     гибкой          и          мобильной         системы 

наставничества, способной оптимизировать процесс 

профессионального становления молодого и вновь прибывшего 

учителя, сформировать у него мотивации  к 

самосовершенствованию, саморазвитию, самореализации. 

Ожидаемые 

результаты 

- Создание условий социально-психологического 

комфорта и защищенности новых членов педагогического 

коллектива; 

- формирование профессионально-компетентной личности 

наставляемого педагога, владеющей когнитивными, креативными, 

методологическими и рефлексивными качествами; 

- формирование умений анализировать причины успехов и неудач, 

осознание необходимости непрерывного профессионального 

самосовершенствования; 

реализация участниками Программы наставничества своих 

возможностей, признание собственной компетентности, 

достижение высоких результатов деятельности; 

- рост рейтинга молодых учителей среди участников 

образовательных отношений. 

Основные 

исполнители 

Администрация школы, учителя-наставники, молодые 

специалисты, руководители школьных методических объединений  

Теоретическая 

значимость 

Определение основных направлений совершенствования 

методической деятельности в работе с наставляемыми 

Практическая 

значимость 

Позитивные изменения профессионально-значимых качеств 

личности и индивидуально-психологических особенностей 

наставляемых педагогов. Помощь в достижении 

личностно-значимых целей 
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Введение 

 

Целевая модель наставничества педагогических работников в МБОУ «СШ № 

25» разработана с целью оказания практической помощи в организации системы 

наставничества педагогов МБОУ «СШ № 25». 

Целевая модель наставничества в МБОУ «СШ № 25» определяет виды и формы 

наставничества, ответственность, права и обязанности, а также функции различных 

участников   процесса   наставничества, методику   организации    наставничества в 

МБОУ «СШ № 25». 

Программа наставничества позволят руководящим и административным 

работникам МБОУ «СШ № 25»: 

− использовать необходимое нормативное правовое и разработать организационно-

правовое обеспечение для внедрения системы (целевой модели) наставничества 

педагогических работников в МБОУ «СШ № 25»; 

− выработать унифицированные подходы к организации и использованию технологии 

наставничества в отношении педагогических работников; 

− инициировать процесс   наставничества   педагогических   работников   в МБОУ 

«СШ № 25» на новом этапе развития отечественного образования. 

При внедрении и применении в соответствии с методическими рекомендациями 

системы (целевой модели) наставничества в субъектах Российской Федерации могут   

вноситься   дополнения   с   учетом   региональной   специфики и имеющейся 

нормативной правовой базы в сфере наставничества педагогических работников, 

кадрового потенциала МБОУ «СШ № 25» и наработанного опыта реализации 

наставничества педагогов. 

На основе методических рекомендаций МБОУ «СШ № 25» может 

разрабатывать собственные рекомендации, положения, программы по организации и 

развитию системы (целевой модели) наставничества педагогических работников. 

 

1. Нормативное правовое и организационно-методическое обеспечение 

внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества 

педагогических работников в школе 

 

1.1. Нормативное правовое обеспечение внедрения (применения) 

системы (целевой модели) наставничества 

Важнейшее нормативное правовое условие осуществления наставнической 

деятельности педагогическими работниками в МБОУ «СШ № 25» (далее - школа) – 

выполнение ими дополнительных обязанностей по наставничеству, не входящих в их 

должностные обязанности, на добровольной основе и за дополнительные меры 

стимулирования.     Предусматривается     письменное     согласие      наставника на 

выполнение наставнических обязанностей, а также необходимость получения 

письменного согласия педагогического работника на закрепление за ним 

наставника. 

Выполнение    педагогическими    работниками    дополнительной    работы по 

наставнической деятельности регулируется коллективным договором, 

дополнительными соглашениями к их трудовому договору, положением об оплате 

труда, иными локальными нормативными актами школы в соответствии с трудовым 

законодательством. 

 

1.2. Нормативное правовое и организационно-методическое обеспечение 

реализации системы (целевой модели) наставничества в рамках 

МБОУ «СШ № 25» 
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1.2.1. Локальные нормативные правовые акты, обеспечивающие реализацию 

системы (целевой модели) наставничества 

 

Реализация системы (целевой модели) наставничества педагогических 

работников в школе предусматривает разработку, утверждение и внедрение 

локальных актов образовательной организации в сфере наставничества. 

Основные нормативные правовые акты, которые должны быть разработаны в 

школе: 

− Приказ «Об утверждении положения о системе наставничества педагогических 

работников в МБОУ «СШ № 25»» (с приложениями: Положение  о системе 

наставничества педагогических работников в МБОУ «СШ № 25», Дорожная карта 

(план мероприятий) по реализации Положения  о системе наставничества 

педагогических работников в МБОУ «СШ № 25»). 

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

участников на возложение на них дополнительных обязанностей, связанных с 

наставнической деятельностью. 

 

1.2.2. Организационно-методическое и информационно-

методическое обеспечение реализации системы (целевой модели) 

наставничества  

1.2.3. Организационно-методическое обеспечение реализации системы 

(целевой 

модели) наставничества в школе при наличии педагогов, которых необходимо 

включить в наставническую деятельность в качестве наставляемых, следующие виды 

деятельности: 

− формирование пар/групп «наставник – наставляемый» с составлением 

персонализированных программ наставничества для конкретных пар/групп; 

− повышение квалификации наставников по соответствующей программе 

дополнительного профессионального образования, в том числе возможно на базе 

ФГАОУ ДПО «Академия Минпросвещения России» и/или по программам 

соответствующего профиля из числа программ Федерального реестра программ 

ДППО; 

− разработка материалов анкетирования для оценки реализации персонализированных 

программ наставничества с целью выявления профессиональных затруднений 

педагогических работников (в том числе молодых/начинающих педагогов); 

− разработка методических материалов для наставника и наставляемого; 

− разработка планов участия в межшкольных инновационных проектах наставников 

вместе с наставляемыми, вовлечения их в исследовательскую и аналитическую 

деятельность; 

− подготовка положения и иной документации о проведении конкурсов на лучшего 

наставника, конкурсов наставнических пар; 

− помощь молодым педагогам в подготовке к участию в профессиональных конкурсах; 

− организация обмена педагогическим и наставническим опытом; 

− организационно-методическая помощь наставляемым в публикации статей на 

различных цифровых ресурсах, в методической литературе и пр. 

Персонализированная программа наставничества педагогических 

работников в образовательных организациях: 

− 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 
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знакомится с разработанной наставником программой (возможно, в присутствии 

куратора или члена методического объединения/совета наставников). 

Персонализированная программа наставничества 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. 

В пояснительной записке персонализированной программы наставничества 

определяются конкретные параметры взаимодействия наставника и наставляемого (на 

индивидуальной или групповой основе): описание проблемы, цели и задачи 

наставничества, описание   возможного   содержания   деятельности   наставника   и 

наставляемого,  сроки  реализации  программы  наставничества,  промежуточные  и 

планируемые результаты, расписание встреч, режим работы (онлайн, очный, 

смешанный), условия обучения и т.д. 

Важным компонентом персонализированной программы наставничества 

является план мероприятий, в которых отражаются основные направления 

наставнической    деятельности,     требующие     особого     внимания     наставника в 

педагогическом контексте (научно- теоретические, нормативные правовые, предметно-

профессиональные, психолого- педагогические (ориентированные на обучающихся и 

их родителей), методические (содержание образования, методики и технологии 

обучения), ИКТ-компетенции, цифровизация образования, внеурочная и 

воспитательная деятельность, здоровьесбережение обучающихся. 

Здесь   же   предлагаются   конкретные    меры    и    формы    мероприятий    по 

устранению профессиональных затруднений наставляемого, указываются 

ориентировочные сроки достижения промежуточных и конечных (для данной 

программы наставничества) результатов. 

При необходимости куратор реализации персонализированных программ 

наставничества совместно с наставником вносит изменения в программу или план 

мероприятий, в том числе по вопросу ее продления или сокращения сроков в случае 

обоюдного желания как со стороны наставника, так и со стороны наставляемого. 

Информационно-методическое обеспечение системы (целевой модели) 

наставничества реализуется с помощью: 

− официального сайта школы; 

− участия педагогов в сетевых предметных сообществах; 

− организации доступа в виртуальные библиотеки, в том числе библиотеки методической 

литературы; 

− сетевого взаимодействия образовательных организаций и других субъектов в рамках 

организации единого пространства наставничества, продвижения педагогических и 

наставнических практик и опыта. 

 

2. Внедрение системы (целевой модели) наставничества в МБОУ «СШ № 

25» 

 

2.1. Основные этапы внедрения и реализации системы (целевой модели) 

наставничества педагогических работников в МБОУ «СШ № 25» 

Внедрение и реализацию системы наставничества условно можно разделить на 

три основных этапа: подготовительный, основной и заключительный. 

Подготовительный 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 
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внедрению системы (целевой модели) наставничества. На этом этапе также 

формируется совет наставников (по потребности) 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 школе с указанием конкретных мероприятий, сроков исполнения и 

ответственных, необходимых для реализации ресурсов с учетом имеющихся 

профессиональных затруднений разрабатывается представителями администрации. 

Основной этап внедрения системы наставничества включает определение пар 

наставник/наставляемый, организацию непосредственного взаимодействия наставника 

и наставляемого в рамках реализации персонализированной программы 

наставничества через различные формы и виды наставничества (в том числе 

дистанционные), взаимное обогащение профессиональным   опытом    и    наращивание    

компетенций    с    привлечением в том числе ресурсов социального партнерства. 

Заключительный этап направлен на мониторинг результатов внедрения 

системы (целевой модели) 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 внедрения понимается как система сбора, обработки, хранения и 

использования информации о результатах внедрения системы (целевой модели) 

наставничестваи/или 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). 

Мониторинг личностных и профессиональных характеристик участников 

системы наставничества проводится на всех этапах внедрения системы (целевой   

модели) наставничества.    Мониторинг    профессиональных и личностных изменений 

наставляемых, эффективности деятельности наставников может проводить куратор и 

члены методического объединения наставников. 

 

2.2. Подбор и формирование пар «наставник – наставляемый» 

Наставник и наставляемый – основные субъекты наставнической 

деятельности. Запрос на наставничество может исходить как от самого наставляемого, 

так и от административных работников по результатам работы школы. Запрос на 

наставничество педагогических работников обновляется ежегодно. 

 

2.2.1.  Кто может быть наставником?  

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; 
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− 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. 

 

2.2.2. Требования к компетенциям наставника 

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 
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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 школе, 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. 

 

2.2.3. Кто может быть наставляемым?  

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 IT-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 школе. 

 

Права наставляемого: 

− пользоваться имеющейся в школе 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 школе. 
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2.3. Основные подходы к организации взаимодействия «наставник – 

наставляемый» 

 

Сегодня в образовании актуален как поиск инновационных стратегий 

наставничества, так и умелое, бережное встраивание в современную жизнь школы 

традиционных форм взаимоотношений между наставниками и наставляемыми. 

Инновационными стратегиями реализации наставничества педагогических 

работников школы, 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 работы 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 наставничество; 

− использование групповых форм наставничества; 

− взаимодействие наставников и наставляемых в рамках тематических 

проектов/проектной    деятельности (целевые    интенсивы, онлайн-марафоны   от 

наставников, разработка дистанционных курсов, запись видеороликов и др.); 

− сетевую инициативу (взаимодействие с сетевыми партнерами, другими 

образовательными организациями, педагогическими вузами и организациями СПО, 

ЦНППМ ПР и др.); 

− виртуальное пространство многоуровневого сетевого наставничества и 

взаимодействия (формирование электронной базы наставничества, совместные 

интернет-проекты, консультации, конкурсы и пр.); 

− привлечение внешних компетентных наставников и экспертов. 

Важными условиями успешного взаимодействия наставника и наставляемого 

являются соблюдение принципа добровольности, принятие своей роли, наличие 

объединяющих факторов: общность профессиональных интересов, взаимная 

заинтересованность      и      симпатия, уважение       и      доверие, мотивация к 

профессиональному росту и развитию, а также готовность 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 

согласия и доверия, взаимообогащения и открытого диалога; 

− формированию наставнических пар/групп предшествует 

индивидуальная беседа с наставляемым и кандидатом в наставники, учитываются 

результаты анкетирования (анкета по изучению уровня удовлетворенности 

преподавателей профессиональной деятельностью); 

− наставник является авторитетным лицом для наставляемого, обладает достаточным 

профессиональным мастерством и компетенциями, педагогическим опытом и 

личностными характеристиками для удовлетворения профессионального запроса 

наставляемого; 

− наставник помогает наставляемому определить векторы профессионального и 

личностного развития и роста, нарисовать образ желаемого будущего в профессии 

для наставляемого; 
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− наставник ориентируется на достижение наставляемым поставленной конкретной 

цели (профессионального запроса), но также по обоюдному согласию ориентируется 

на долгосрочную перспективу взаимодействия; 

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

противоречия; 

− наставник не навязывает наставляемому собственное мнение и позицию, 

стимулирует развитие 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 

договоренности 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. 

 

3. Формы и виды наставничества педагогических работников в школе 

 

3.1. Формы наставничества педагогических работников 

Форма наставничества – способ реализации наставничества через 

организацию работы наставнической пары или группы, участники которой находятся в 

заданной ролевой ситуации, определяемой программой наставничества, основной 

деятельностью и позицией участников. 

В школе могут быть реализованы различные формы наставничества: «педагог – 

педагог», «руководитель образовательной организации – педагог», «работодатель – 

студент педагогического вуза/колледжа» «педагог – молодой педагог школы» 

Форма наставничества «педагог–педагог» 

В рамках формы «педагог – педагог» одной из основных задач наставничества 

является успешное закрепление молодого (начинающего) педагога на месте работы 

или в должности педагога, повышение его профессионального потенциала и уровня, а 

также создание комфортной профессиональной среды внутри школы. 

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 

школе, спустя три–пять лет проходит аттестацию и стремится к дальнейшему 

профессиональному росту. 
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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 или даже наставника наставников на региональном уровне (во 

внешнем контуре). 

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», 

«педагог-методист». Одно из необходимых условий присвоения педагогу 

квалификационной категории «педагог-наставник» - многолетнее продуктивное 

участие в реализации персонализированных программ наставничества. 

 

3.1.1. Форма наставничества «руководитель образовательной организации – 

педагог» 

Форма наставничества «руководитель образовательной организации – педагог» 

может применяться в школе. 

Директор школы как представитель работодателя осуществляет общее 
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руководство и координацию внедрения (применения) системы (целевой модели) 

наставничества (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 школе. В отдельных случаях директор школы может 

стать наставником педагогов, особенно в качестве успешного предметника. В этом 

случае реализуется форма наставничества «педагог – педагог». 

 

Задачи реализации формы наставничества «руководитель образовательной 

организации – педагог»: 

− создание условий для профессионального становления молодых/начинающих 

педагогов, возможности самостоятельно, качественно и ответственно выполнять 

возложенные функциональные обязанности в соответствии с занимаемой 

должностью; 

− адаптация молодых/начинающих педагогов к условиям осуществления    

профессиональной     деятельности, их     закрепление   в профессии; 

− формирование сплоченного, творческого, эффективного коллектива за счет 

включения в адаптационный процесс опытных педагогических работников; 

− снижение показателя текучести кадров, использование превентивных мер по 

предотвращению профессионального выгорания педагогических    работников    

старших    возрастов, развитие     форм   их горизонтальной и вертикальной 

мобильности; 

− повышение престижа и укрепление позитивного имиджа школы   и педагогов в 

социокультурном окружении, повышение престижа профессии педагога; 

− восполнение предметных, психолого-педагогических, методологических 

дефицитов педагогов внутри школы, а также путем использования внешних 

контуров. 

 

3.1.2. Форма наставничества «работодатель – студент педагогического 

вуза/колледжа» (обучающиеся в школе высшего и среднего профессионального 

образования, реализующих образовательные программы по направлению подготовки 

«Образование и педагогические науки») 

В форме наставничества «работодатель – студент педагогического 

вуза/колледжа» речь идет о будущем педагоге, а в данный момент – студенте 

педагогического вуза или организации СПО, который проходит педагогическую 

практику в школе или трудоустроился в ней. Нередки случаи, когда на практику 

приходит студент – выпускник данной организации с намерением вернуться в нее уже 

в качестве дипломированного педагога. В данной ситуации у работодателя появляется 

возможность осуществления наставничества в    отношении     будущего     коллеги.     

Для     этого     необходимо (по возможности) совместно  с педагогическим вузом или 

организацией СПО (руководством и руководителем практики) разработать 

индивидуальную программу прохождения практики студента, в которой будут учтены 

следующие моменты. 

− Студент параллельно  с  теоретической  частью преподавания  предмета в 

вузе/колледже постигает на практике методику преподавания соответствующих тем 

в школе путем регулярной подготовки и проведения фрагментов урока/занятия, 

который ведет опытный педагог и/или педагог- наставник, а также знакомится с 

нормативной правовой базой в сфере наставничества, с федеральными 

государственными образовательными стандартами общего образования, основной 

образовательной программой школы, содержанием и методикой и технологиями 

преподавания предметов в продуктивно-деятельностной форме.  

− Студент участвует в подготовке и проведении различных мероприятий внеурочной и 
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воспитательной деятельности под руководством опытного педагога- предметника. 

− Студент осваивает практическую часть предметов общепедагогического цикла 

(общая и возрастная педагогика, психология, методика преподавания предметов   и   

т.д.). 

− Наставник создает условия для ознакомления студента с цифровой образовательной 

средой; представляет возможность (при наличии) применить свой педагогический 

потенциал при поддержке наставника в «Кванториуме», «Точке роста» и «IT-кубе», 

в других инновационных образовательных пространствах. 

 

3.1.3. Результаты применения разнообразных форм наставничества Реализация 

любых форм наставничества педагогов или будущих педагогов «педагог–

педагог», «руководитель образовательной организации – педагог», 

«работодатель – студент», «педагог вуза/колледжа)» и др. – способна привести 

к следующим результатам (эффектам): 

− повышение уровня включенности молодых и начинающих педагогов в 

педагогическую деятельность и социально-культурную жизнь школы; 

− укрепление уверенности в собственных силах и развитие личностного и 

педагогического потенциала работников всех категорий; 

− улучшение психологического климата в школе; 

− повышение   уровня   удовлетворенности    собственной   работой и улучшение 

психологического состояния специалистов; 

− рост числа специалистов, желающих продолжить свою работу в нашем коллективе; 

− сокращение числа конфликтных   ситуаций   с   педагогическим и родительским 

сообществами; 

− повышение научно-методической и социальной активности педагогических 

работников (написание статей, проведение исследований и т. д., широкое участие 

учителей в проектной и исследовательской деятельности, в конкурсах 

профессионального мастерства); 

− упрочение связей педагогических и прочих   вузов/колледжей со школой и иными 

образовательными организациями; 

− рост числа педагогов, сумевших преодолеть профессиональное выгорание, 

устранивших профессиональные и личностные затруднения, а также нашедших   

новые   возможности   профессионального   развития и роста. 

 

3.2. Виды наставничества педагогических работников в школе 

 

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. 
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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. 

 

4. Завершение персонализированной программы наставничества 

педагогических работников. Оценка результативности и эффективности ее 

реализации 

 

4.1. Условия завершения персонализированной программы наставничества 

 

Завершение персонализированной программы (плана) наставничества 

педагогических работников происходит в случае: 

− завершения плана мероприятий и срока действия персонализированной программы 

(плана) наставничества; 

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

уважительным обстоятельствам); 

− по инициативе куратора (в случае недолжного исполнения персонализированной 

программы (плана) 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 (плана) 

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 (плана)  наставничества, но по иным 

направлениям. 

По обоюдному согласию наставника и наставляемого/наставляемых педагогов 

возможна корректировка персонализированной программы (плана) наставничества. 

 

4.2. Оценка результативности и эффективностиреализации 

персонализированной программы (плана) наставничества 

 

Для оценки результативности и эффективности реализации 

персонализированной программы (плана) наставничества можно использовать 
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частично или полностью модель Дональда Кирпатрика, которая позволяет комплексно 

оценить эффекты, которые получает школа 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 

школа получает ответы на такие важные вопросы, как: 

− качество наставничества; 

− причины удовлетворенности/неудовлетворенности наставляемого участием в 

персонализированной программе (плане) 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 (плана) 

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 
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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 в школе. 

Данная оценка является наиболее сложной, поскольку предполагает 

опосредованную оценку результативности школы (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  (планов) 

наставничества  и результатами школы. 

Возможность (по возможности) подстраивать модель Кирпатрика под новые 

условия работы, самостоятельно выбирать уровниоценки и простота в применении 

делают модель удобной для использования. 

 

5. Оценка результативности внедрения (применения) системы  

(целевой модели) наставничества 

 

Качественное внедрение (применение) системы (целевой модели) 

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 внедрения (применения) системы (целевой модели) 

наставничества осуществляется директором школы совместно с куратором реализации 

программ наставничества. 

Анализу/мониторингу внедрения (применения) системы (целевой модели) 

наставничества могут подвергаться такие составляющие, как: 

− организация внедрения (применения) 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 внедрения (применения) системы (целевой модели) 

наставничества являются: 

− разработка, апробация и внедрение персонализированных программ (планов) 

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 (планов) наставничества; 
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− 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 школе. 

Ожидаемые эффекты от внедрения (применения) системы (целевой модели) 

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. 

 

6. Риски внедрения (применения) системы (целевой модели) педагогических 

работников в школе и пути их минимизации 

 

Среди рисков внедрения (применения) системы (целевой модели) 

наставничества можно назвать следующие: 

1. Отсутствие у некоторых педагогов восприятия наставничества как 

механизма профессионального роста педагогов. 

Возможные мероприятия по минимизации риска: 

− создание в школе среды для развития наставничества с благоприятным 

психологическим климатом, освещение практик наставничества на сайте школы, 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 (планы) 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 
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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. 

 

7. ЭТАПЫ РЕАЛИЗАЦИИ ПН 

 

Пары или группы наставник-наставляемый(е) как правило создаются в лицее на 1 год, но, в 

зависимости от задачи, которые решаются в ходе сотрудничества, продолжительность совместной 

деятельности может быть увеличена. Организация наставничества предполагает следующие этапы, 

сроки определены примерно: 

 

№  Этапы Сроки Функции 

1. Подготовительный Август – сентябрь Управленческая, рогностическая. 

2. Организационный Сентябрь – октябрь Диагностическая, методическая 

3. Практический Октябрь – май Деятельностная, аналитическая 

4. Обобщающий Май – июнь Деятельностная, аналитическая, 

прогностическая 

 

 

Заключение 

 

Изменения, происходящие в парадигме, приоритетах, содержании и формах 

образования, требуют новых подходов в организации научно-методического 

сопровождения как образовательного процесса в целом, так и сопровождения 

профессиональной деятельности каждого педагогического работника, которое должно 

носить персонифицированный характер. 

Среди различных форм и методов методической помощи и поддержки педагогов 

наставничество обладает наиболее высоким потенциалом для осуществления 

персонифицированного сопровождения учителей, интегрируя его различные модели, 

уровни и методы. Наставничество является эффективным инструментом адаптации 

молодых специалистов, начинающих педагогов к условиям образовательной деятельности 

и выполнению трудовых функций в соответствии с профессиональным стандартом; 

сохранения и развития педагогических традиций и опыта; мотивации учителей к 

сотрудничеству и сотворчеству; восполнению личных профессиональных 

(компетентностных) дефицитов педагогических работников любого возраста и стажа 

работы. 
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Приложение 1  

 

ОЦЕНКА РЕЗУЛЬТАТОВ ПРОГРАММЫ И ЕЕ 

ЭФФЕКТИВНОСТИ 

 

Организация контроля и оценки 

 

Контролирует и оценивает работу наставляемых, наставников и всей программы в 

целом заместитель директора. 

Оценка будет происходить в качестве текущего контроля и итогового контроля. 

Текущий контроль будет происходить один раз в полугодие, а также по итогам 

каждого совместного мероприятия. 

Итоговый контроль будет происходить в конце года на основании аналитической 

справки, составленной наставником. 

 

Показатели и критерии оценки результативности программы 

наставничества 

 

Показатель На дату начала 

действия 

программы 

На дату подведения итогов 

реализации программы 

(промежуточных, итоговых) 

Наличие мотивированных запросов от педагогов школы на работу в ПН 

Количество педагогов, подавших 

«запрос на помощь наставника» 

  

Количество педагогов, подавших запрос 

на работу в программе в качестве 

наставляемого 

  

Формирование сообщества наставников в школе 

Количество педагогов, прошедших 

обучение по наставничеству 

  

Количество наставников из числа 

педагогов 

  

Количество наставников из числа 

выпускников программы 

  

Результативность взаимодействия наставнических пар по модели «учитель- учитель» 

Количество педагогов, подготовленных 

наставниками и успешно прошедших 

аттестацию 

  

Количество педагогов, Подготовленные 

в результате осуществления 

наставничества к руководству 

проектами программы развития школы и 

проектами инновационной деятельности 

  

Количество педагогов, подготовленных 

наставниками и участвующих в 

конкурсах 

профессионального мастерства 

  

Количество педагогов, 

сменивших статус с наставляемого на 

наставника 

  

Вклад школы в развитие региональной практики наставничества 

Количество педагогических 

работников, принявших участие в 
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научно-практических мероприятиях по 

вопросам наставничества в других 

организациях 

Количество проведенных школой 

научно—практических мероприятий по 

вопросам наставничества 

  

Количество представленных практик 

наставничества прошедших 

положительную профессионально- 

общественную экспертизу на 

муниципальном, региональном, 

Всероссийском уровне 
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Приложение 2  

ПРИМЕРНЫЙ ПЛАН 

РАБОТЫ УЧИТЕЛЯ – НАСТАВНИКА  

С МОЛОДЫМ СПЕЦИАЛИСТОМ 

 

наставника                           (ФИО) с молодым специалистом                                     (ФИО)  

на _________ учебный год. 

 

Цель – создание организационно-методических условий для успешной адаптации молодого 

специалиста к работе в школе и осуществления воспитательной работы с классным 

коллективом. 

 

Задачи: 

− выявить затруднения молодого специалиста в педагогической практике и оказать 

необходимую помощь по их преодолению;  

− создать условия для развития профессиональных навыков молодого педагога, в том 

числе навыков применения различных средств, форм обучения и воспитания, 

психологии общения со школьниками и их родителями; 

− мотивировать молодого педагога к самообразованию и профессиональному 

самосовершенствованию; 

− оказание помощи в ведении документации учителя. 

 

Содержание деятельности:  

1. Диагностика затруднений молодого педагога и выбор форм организации обучения 

ивоспитания и оказание необходимой помощи на основе анализа выявленных 

потребностей. 

2. Посещение уроков молодого педагога и определение способов повышения их 

эффективности.  

3. Ознакомление молодого педагога с основными направлениями и формами 

активизации познавательной, научно-исследовательской деятельности учащихся во 

внеурочное время (олимпиады, смотры, предметные недели, и др.). 

4. Демонстрация молодому педагогу опыта успешной педагогической деятельности.  

5. Организация мониторинга и рефлексии эффективности совместной деятельности. 

 

Ожидаемые результаты: 

− успешная адаптации молодого педагога в учреждении;  

− повышение профессиональной компетентности молодого педагога в вопросах организации 

образовательного процесса;  

− обеспечение непрерывного повышения качества преподавания; 

− совершенствование методов работы молодого педагога по развитию творческой и 

самостоятельной деятельности обучающихся; 

− использование в работе начинающих педагогов современных педагогических технологий; 

− умение проектировать воспитательную систему, работать с классом на основе изучения 

личности ребенка, проводить индивидуальную работу с обучающимися.  

 

Далее наставник представляет конкретный календарный план работы с молодым 

педагогом. 
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Приложение 3 

ОТЧЕТ-АНКЕТА НАСТАВНИКА 

О РЕЗУЛЬТАТАХ РАБОТЫ НАСТАВЛЯЕМОГО 

Уважаемый наставник!  

Предлагаем вам принять участие в оценке наставничества 

__________________________________(Ваши ФИО) __________________________________(ФИО 

лица, в отношении которого осуществлялось наставничество) 

 

Ваши ответы помогут при определении степени готовности лица, в отношении которого 

осуществлялось наставничество, к самостоятельному выполнению должностных обязанностей, 

выявлении эффективных методов обучения и наиболее типичных трудностей, с которыми сталкивается 

сотрудник на новом месте работы. 

Используя шкалу от 1 до 10 (где 10 – максимальная оценка, 1 – минимальная оценка), проведите 

оценку по нижеследующим параметрам. 

1. Достаточно ли было времени, проведенного вами с лицом, в отношении которого 

осуществлялось наставничество, для получения им необходимых знаний и навыков? 

2. Насколько точно следовало вашим рекомендациям лицо, в отношении которого 

осуществлялось наставничество? 

3. В какой степени затраченное на наставничество время было посвящено проработке 

теоретических знаний? 

4. В какой степени затраченное на наставничество время было посвящено проработке 

практических навыков? 

5. Насколько, по вашему мнению, лицо, в отношении которого осуществлялось наставничество, 

готово к самостоятельному исполнению должностных обязанностей благодаря пройденному 

наставничеству? 

6. Каков на данный момент, на ваш взгляд, уровень профессионализма лица, в отношении 

которого осуществлялось наставничество? 

7. Какой из аспектов адаптации, на ваш взгляд, является наиболее важным для нового сотрудника 

при прохождении наставничества? (расставьте баллы от 1 до 10 для каждого из параметров) 

- Помощь при вхождении в коллектив, знакомство с принятыми правилами поведения  

- Освоение практических навыков работы  

- Изучение теории, выявление пробелов в знаниях  

- Освоение административных процедур и принятых правил делопроизводства. 

1. Какой из используемых вами методов обучения вы считаете наиболее эффективным 

(расставьте баллы от 1 до 10 для каждого из методов)  

− Самостоятельное изучение наставляемым материалов и выполнение заданий, ответы 

наставника на возникающие вопросы по электронной почте  

− В основном самостоятельное изучение обучаемым материалов и выполнение заданий, ответы 

наставника на возникающие вопросы по телефону  

− Личные консультации в заранее определенное время  

− Личные консультации по мере возникновения необходимости  

− Поэтапный совместный разбор практических заданий 

2. Оцените, в какой мере лицо, в отношении которого осуществлялось наставничество, следует 

общепринятым правилам и нормам поведения и работы такие наиболее важные для успешного 

и самостоятельного выполнения должностных обязанностей, на ваш взгляд, знания и навыки 

вам удалось передать лицу, в отношении которого осуществлялось наставничество? 

______________ 

3. Использовались ли вами какие-либо дополнительные методы, помимо перечисленных (если да, 

то перечислите их)? __________________________ 

4. Кратко опишите ваши предложения и общие впечатления от работы с лицом, в отношении 

которого осуществлялось наставничество: _____________________ 
______________________     __________    ____________________ 

 (наименование должности    (подпись)     (расшифровка подписи) наставника) 

______ __________________20___г. 
Сотчетом ознакомлен (а) ______________ _______________ _______________ (фамилия, инициалы)                             

(подпись сотрудника) (дата ознакомления 
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Приложение 4 

 
ОТЧЕТ-АНКЕТА НАСТАВЛЯЕМОГО 

О ПРОЦЕССЕ ПРОХОЖДЕНИЯ НАСТАВНИЧЕСТВА И РАБОТЕ НАСТАВНИКА 

 

Уважаемый сотрудник!  

Предлагаем вам принять участие в оценке наставничества ____________________________(ФИО 

наставника) в отношении________________________________________________ (Ваши ФИО).  

Ваши ответы помогут при выявлении наиболее типичных трудностей, с которыми сталкивается 

сотрудник на новом месте работы. В результате ваших искренних ответов на вопросы этой анкеты 

будут определены лучшие наставники, а также выявлены проблемы адаптации в процессе 

наставничества сотрудника, на которые руководителям структурных подразделений следует обратить 

внимание, что в конечном итоге поможет быстрее освоиться на новом рабочем месте не только вам, но 

и будущим новичкам.  

Используя шкалу от 1 до 10 (где 10 – максимальная оценка, 1 – минимальная оценка), проведите 

оценку по нижеследующим параметрам.  

1. Достаточно ли было времени, проведенного с вами наставником, для получения необходимых 

знаний и навыков? 

2. Как бы вы оценили требовательность наставника?  

3. Насколько полезными в работе оказались полученные в ходе наставничества теоретические 

знания по вашей специализации?  

4. Насколько полезными в работе оказались полученные в ходе наставничества практические 

навыки по вашей должности?  

5. Насколько быстро вам позволили освоиться на новом месте работы знания об истории, 

культуре, принятых нормах и процедурах работы внутри школы?  

6. Являются ли полученные в ходе наставничества знания и навыки достаточными для 

самостоятельного выполнения обязанностей, предусмотренных вашей должностью?  

7. Расставьте баллы от 1 до 10 для каждого из методов при оценке времени, потраченного 

наставником на различные способы обучения при работе с вами (1 — метод почти не 

использовался, 10 — максимальные затраты времени)  

 В основном самостоятельное изучение материалов и выполнение заданий, ответы наставника 

на возникающие вопросы по электронной почте  

 В основном самостоятельное изучение материалов и выполнение заданий, ответы наставника 

на возникающие вопросы по телефону  

 Личные консультации в заранее определенное время Индивидуальная программа развития 

педагога и система наставничества как инструменты наращивания профессиональных 

компетенций педагогов.  

 Личные консультации по мере возникновения необходимости  

 Поэтапный совместный разбор практических заданий  

8. Какой из перечисленных или иных использованных методов вы считаете наиболее эффективным и 

почему? __________________________  

9. Какие наиболее важные, на ваш взгляд, знания и навыки для успешного выполнения должностных 

обязанностей вам удалось освоить благодаря прохождению наставничества? _____________________ 

10. Кто из Ваших коллег кроме наставника, особенно помог вам в период адаптации? 

__________________________________________________________  

11. Какой из аспектов адаптации показался вам наиболее сложным? ___________ 

12. Кратко опишите ваши предложения и общие впечатления от работы с наставником:  

___________________________________________________________ _______________________ 

(наименование должности (подпись) (расшифровка подписи) наставника) 

 

__________________20___г.  

(дата ознакомления) 
 

 

С отчетом ознакомлен(а) _______________ ________________ _____________ (ФИО)                                   

(подпись наставника) 
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Приложение 5 

 

ПРИМЕРНАЯ АНКЕТА ДЛЯ МОЛОДОГО УЧИТЕЛЯ 

 

ФИО наставляемого _____________________________________________ 

№ Вопросы Форма ответа 

1 Удовлетворяет ли вас уровень вашей профессиональной 

подготовки: 

Да Нет Частично 

2 Каких знаний, умений, навыков, компетенций Вам не хватало в 

начальный период педагогической деятельности? (напишите) 

 

 

3 В каких направлениях организации учебно-воспитательного 

процесса вы испытываете трудности: 

   

- в календарно-тематическом планировании Да Нет Частично 

- в проведении уроков Да Нет Частично 

- в проведении внеклассных мероприятий по предмету Да Нет Частично 

- в общении с коллегами, администрацией Да Нет Частично 

- в общении с обучающимися, их родителями Да Нет Частично 

- другое (допишите)  

 

4 Что представляет ли для вас трудность:    

- выбор соответствующих методов и методических приемов 

для реализации целей урока 

Да Нет Частично 

- мотивация деятельности обучающихся Да Нет Частично 

- формулировка вопросов проблемного характера Да Нет Частично 

- создание проблемно-поисковых ситуаций в обучении Да Нет Частично 

- подготовка для учащихся заданий различной степени 

трудности 

Да Нет Частично 

- активизация обучающихся в обучении Да Нет Частично 

- организация сотрудничества обучающихся Да Нет Частично 

- организация само- и взаимоконтроля обучающихся Да Нет Частично 

- организация своевременного контроля и коррекции 

образовательных достижений обучающихся 

Да Нет Частично 

- развитие творческих способностей обучающихся, включая 

одарённость 

Да Нет Частично 

-другое (допишите)  

 

5 Каким формам повышения квалификации своей профессиональной компетентности 

отдали бы вы предпочтение в первую, вторую и т.д. очередь (пронумеруйте в порядке 

выбора): 

– cамообразованию;  

– практико-ориентированному семинару;  

– курсам повышения квалификации; 

 – мастер-классам;  

– творческим лабораториям; 

 – индивидуальной помощи со стороны наставника; 

 – предметным школьным методическим объединением;  
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– школе молодого педагога; 

 – другое (допишите) 

____________________________________________________________________ 

6 Если бы вам предоставили возможность выбора практико-ориентированных семинаров 

для повышения своей профессиональной компетентности, то в каком из них Вы 

приняли бы участие в первую, во вторую и т. д. очередь (пронумеруйте в порядке 

выбора): 

– типы уроков, методика их подготовки и проведения;  

– методы обучения и их эффективное использование в образовательном процессе;  

– приемы активизации учебно-познавательной деятельности обучающихся; 

 – учет и оценка современных образовательных результатов обучающихся; 

 – психолого-педагогические особенности обучающихся разных возрастов;  

– урегулирование конфликтных ситуаций; – формы работы с родителями; 
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Приложение 6 
 

ПРИМЕРНАЯ ПРОГРАММА ДЛЯ ОЦЕНКИ (САМООЦЕНКИ) 

РЕЗУЛЬТАТИВНОСТИ УРОКА 

Цель урока:  

– Соответствие требованиям программы и потребностям обучающихся. 

– Соответствие возможностям обучаемых.  

– Соответствие времени, отведенному на решение учебной задачи занятия.  

 

Структура урока:  

– Связь этапов урока и их задач с целью урока. 

– Полнота: необходимость и достаточность этапов, включенных в урок для достижения его 

цели. 

– Рациональность распределения этапов учебного занятия во времени.  

 

Содержание, формы и методы урока: 

– Целесообразность избранного содержания для решения поставленной цели урока.  

– Целесообразность избранных форм и методов работы обучающихся для решения 

поставленной цели урока.  

 

Результаты урока:  

– Полнота достижения цели:  

а) относительно запланированной;  

б) относительно необходимой и возможной. 

 

Критерии и показатели оценки проекта урока 
 

№ Критерии Показатели Возмож

ные 

баллы 

(0-3) 

1.  Определени

е учителем 

целей урока 

(планируем

ых 

результатов) 

Цели урока и /или планируемые результаты отсутствуют, 

или сформулированы неконкретно, или не соответствуют 

логике раскрытия учебной темы 

0 

Цели урока сформулированы в традиционном формате, 

планируемые результаты не определены или планируемые 

образовательные результаты определены и сформулированы 

для трех групп: личностных, метапредметных, предметных, 

но описание результатов не позволяет диагностировать их 

достижение 

1 

Цели и планируемые образовательные результаты 

сформулированы для трѐх групп: личностных, 

метапредметных, предметных; описание результатов 

позволяет диагностировать их достижение, но в 

формулировках не учтены особенности конкретного класса 

2 

Цели урока сформулированы в деятельностном формате: 

через конечный результат, выраженный в действиях 

обучающихся с учетом особенностей и затруднений 

конкретного класса. Образовательные результаты 

соотносимы с целями, сформулированы диагностично, 

3 
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учтены особенности класса 

2.  Структуриро

ванность 

урока 

Структурные элементы урока не обозначены 0 

Структурные элементы урока обозначены, но не отражают 

структуры учебной деятельности или наряду с 

деятельностными составляющими урока представлены и 

традиционные 

1 

Структура урока соотносима с компонентами учебной 

деятельности, определена адекватно целям, месту урока в 

данной учебной теме 

2 

Структура урока соотносима с компонентами учебной 

деятельности, определена адекватно целям, месту урока в 

данной учебной теме, логике освоения обучающимися 

знаний, способов учебных действий с учетом конкретной 

ситуации 

3 

3.  Отбор 

содержания 

учебного 

материала 

Содержание учебного материала не соответствует целям 

урока и/или не ориентировано на достижение планируемых 

результатов. Объем содержания необоснованно увеличен 

или уменьшен 

0 

Содержание учебного материала не вполне адекватно целям 

урока и частично ориентировано на достижение 

планируемых результатов. Не реализованы развивающий и 

воспитательный компоненты содержания 

1 

Логика разворачивания содержания отражает определенную 

последовательность взаимных действий учителя и 

обучающихся. Все элементы содержания тщательно 

продуманы, выделено главное в изучении материала, 

определена его структура, объем содержания, выполняются 

требования к научности, доступности, связи с жизнью 

2 

Логика разворачивания содержания отражает сочетание 

учебных действий ученика и управленческих действий, 

решений педагога по достижению целей/ планируемых 

результатов. Структурные элементы представлены 

конкретными знаниями, вопросами, упражнениями. В 

содержании представлен проблемный, поисковый характер 

учебных заданий, прослеживается их личностно-

развивающая направленность, продумываются и 

реализуются межпредметные связи, ценностный 

(воспитывающий) компонент органично вплетается в 

структуру учебного материала 

3 

4.  Организация 

мотивации 

обучающихс

я 

Приемы мотивации обучающихся не нашли отражения в 

содержании урока  Воздействие на мотивационную сферу 

личности обучающихся осуществляется только на этапе 

целеполагания через создание проблемной ситуации 

0 

Приемы мотивации обучающихся не нашли отражения в 

содержании урока  Воздействие на мотивационную сферу 

личности обучающихся осуществляется только на этапе 

целеполагания через создание проблемной ситуации 

1 

Воздействие на мотивационную сферу личности 

обучающихся, развитие их учебно-познавательных мотивов 

осуществляется на протяжении всего урока с 

использованием различных приемов 

2 

Воздействие на мотивационную сферу личности обучающих 

на уроке с опорой на их личный субъектный опыт: 

3 
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создаются условия для возникновения внутренней 

потребности обучающихся в учебной деятельности 

5.  Организация 

процесса 

целеполаган

ия 

Процесс организации целеполагания отсутствует на уроке 0 

Формулирование целей осуществляет сам учитель, при этом 

цели формулируются на понятном детям языке и в них 

отражен конечный результат 

1 

Процесс целеполагания предполагает активное включение 

обучающиеся: ученики вместе с учителем формулируют и 

фиксируют учебные цели 

2 

Учебные цели рождаются в совместной (или 

самостоятельной) деятельности с учетом субъективного 

опыта обучающихся. Сформулированные учебные цели 

отражают формирование и/или развитие УУД. Учитель 

использует приемы, помогающие удерживать 

обучающимися цели деятельности в течение всего урока 

3 

6.  Организация 

планировани

я 

деятельност

и по 

достижению 

учебной 

цели 

Планирование деятельности по достижению учебной цели 

на уроке отсутствует 

0 

Планирование деятельности по достижению учебной цели 

на уроке подменено планированием урока, или алгоритмом 

способа предметного действия, или предложено учителем в 

готовом виде, но его понимание не организовано 

1 

План деятельности по достижению цели составляется в 

процессе фронтальной работы обучающихся и учителя. 

Организуется понимание и принятие обучающимися 

составленного плана 

2 

Планирование деятельности по достижению цели 

осуществляется с использованием самостоятельной работы 

обучающихся в групповой форме. Организуется обсуждение 

его полноты и правильности, необходимых средств и этапов 

его реализации с учетом реальных возможностей 

3 

7.  Работа с 

источниками 

информации 

(читательска

я 

грамотность

) 

Отсутствуют задания на организацию работы с источниками 

информации (в т. ч. на организацию работы с учебником) 

0 

Представлены задания на организацию фронтальной работы 

с различными источниками информации под 

непосредственным руководством учителя. Задания, 

связанные с работой с информацией, ориентированы на 

репродуктивную деятельность обучающихся 

1 

Задания, связанные с работой с информацией, 

ориентированы как на репродуктивную, так и на 

продуктивную деятельность обучающихся 

2 

Представлены задания на организацию работы с различными 

источниками информации, связанные с самостоятельным 

поиском и обработкой информации, ориентированные в 

большей мере на продуктивную деятельность обучающихся 

3 

8.  Организация 

учебного 

сотрудничес

тва, 

совместной 

деятельност

и 

Организация учебного сотрудничества и совместной 

деятельности обучающихся в малых группах на уроке не 

предусмотрена 

0 

В содержании урока преобладает фронтальная организация 

учебно-познавательной деятельности обучающихся, изредка 

используются приемы организации учебного сотрудничества 

со сверстниками, но задания для организации групповой 

работы не прописаны 

1 

В содержании урока представлены задания для работы 2 
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обучающихся в малых группах и приемы организации 

учебного сотрудничества, позволяющие детям проявить 

инициативу, активность, самостоятельность 

На уроке предусмотрено органичное сочетание групповых, 

коллективных и индивидуальные формы взаимодействия 

учителя и обучающихся. Их педагогическая 

целесообразность определяется согласованностью с другими 

компонентами образовательного процесса, учетом 

возрастных особенностей детей конкретного класса. В уроке 

предусмотрены задания, ориентированные на передачу 

отдельных компонентов организации работы в группах 

самим обучающимся 

3 

9.  Организация 

контроля 

учебных 

действий и 

деятельност

и 

Контроль деятельности обучающихся осуществляется 

только учителем. В содержании урока не предусмотрены 

задания, направленные на организацию контроля 

обучающимися процесса и результата собственной 

деятельности 

0 

В содержании урока представлены единичные задания, 

направленные на организацию контроля процесса и 

результата учебных действий и деятельности самими 

обучающимися 

1 

Содержание урока пронизано заданиями, направленными на 

организацию контроля процесса и результата учебных 

действий и деятельности самими обучающимися, с 

использованием разных форм (самоконтроль, 

взаимоконтроль) и средств контроля (в т. ч. обратной связи) 

2 

Контрольная деятельность на уроке строится в соответствии 

с деятельностными целями/планируемыми результатами 

урока и с учетом особенностей конкретного класса. На 

протяжении всего урока учитель специально организует 

формирование контрольной деятельности обучающихся: 

контролю учителя предшествует контроль обучающихся, 

предмет контроля, его способ и результаты обсуждаются с 

детьми 

3 

10.  Организация 

оценивания 

достигнутых 

результатов 

Оценка достигнутых обучающимися результатов 

осуществляется только учителем. Задания на участие детей в 

оценочной деятельности отсутствуют. Критерии оценки 

работы обучающихся на уроке не называются 

0 

Преобладает оценочная деятельность учителя, задания на 

оценивание достигнутых результатов самими 

обучающимися представлены лишь для отдельных заданий. 

Критерии оценки не определены, или имеют общий, или 

эмоциональный характер 

1 

Задания на оценивание достигнутых результатов самими 

обучающимися предусмотрены на протяжении всего урока 

(самооценка, взаимооценка) по заданным критериям, 

соответствующих целям/планируемым результатам урока 

2 

На протяжении всего урока предусмотрены специальные 

задания на организацию формирования оценочной 

деятельности обучающихся по совместно выработанным 

критериям: оценке учителя предшествует самооценка 

учебных действий обучающихсчя. Используются различные 

приемы и средства организации оценивания 

3 
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11.  Организация 

рефлексивно

го 

осмысления 

В содержании урока не предусмотрены задания на 

определение смысла учебной деятельности для 

обучающегося, понимание причин успеха / неуспеха 

0 

В содержании урока имеют место единичные задания на 

определение смысла учебной деятельности для 

обучающегося, понимание своего продвижения, причин 

успеха / неуспеха 

1 

Содержание урока пронизано заданиями на определение 

обучающимися смысла собственной учебной деятельности, 

на понимание своего продвижения, причин успеха / 

неуспеха. Учитель планирует и организует их в соответствии 

с содержанием, типом урока 

2 

На протяжении урока предусмотрены задания на 

организацию рефлексии обучающимися своей деятельности, 

ее результатов. Учитель планирует и организует ее в 

соответствии с содержанием, типом урока, уровнем развития 

обучающихся. При организации рефлексии внимание 

обращается не столько полученным предметным знаниям и 

умениям, сколько самому процессу учения, т.е. способам 

достижения учебной цели, осознанию возникших 

затруднений в ходе работы. Используются различные 

приемы и средства организации рефлексии 

3 

 

Выводы и рекомендации наставника: ____________________________________ 

В выводах следует сделать вывод о соответствии проекта урока требованиям ФГОС и 

сформулировать общие рекомендации по его доработке (если требуется). 

 

Наставник: __________________________________ (Фамилия, имя, отчество) 

 

ПРИМЕЧАНИЕ. Максимальная сумма баллов может составлять 33. Если сумма баллов 

составила 25–33 балла, то проект урока соответствует требованиям ФГОС. Если сумма 

составила менее 25 баллов, то данный проект урока необходимо серьезно доработать в 

соответствии с требованиями ФГОС. 
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Приложение 7 

Типовой план наставничества 

 

УТВЕРЖДАЮ 

директор МБОУ «СШ № 25» 

   С.В. Бем 

Приказ №  от   20   

 

 

ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН РАЗВИТИЯ ПОД РУКОВОДСТВОМ НАСТАВНИКА (КОУЧА) 

Форма наставничества: «учитель-учитель». Ролевая модель: «опытный учитель-молодой специалист». 

Ф.И.О. и должность наставляемого сотрудника (клиента)     

Квалификационная категория      

Должность    

Образование    

Какое учебное заведение окончил, факультет       

Год окончания      

Квалификация по диплому    

Педагогический стаж     

Год последней аттестации      

Нагрузка      

 

Ф.И.О. и должность наставника (коуча)         

Квалификационная категория            

Должность          

Образование          

Какое учебное заведение окончил, факультет           

Год окончания            

Квалификация по диплому           

Педагогический стаж           

Год последней аттестации            

Нагрузка          

Срок осуществления плана: с «  » _  20  г. по «  »  20  г. 
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Тема, по которой работает группа: 

 

 

 

 

№ Проект, задание Срок Планируемый 

результат
1
 

Фактический 

результат
2
 

Оценка 

наставника 

Раздел 1. Анализ профессиональных трудностей и способы их преодоления 

1.1. Провести самодиагностику на предмет определения 

приоритетных направлений профессионального 

развития 

 Определен перечень дефицитных 

компетенций, требующих развития; 

сформулирован перечень тем 

консультаций с наставником 

  

1.2. Провести диагностическую/развивающую беседу с 

наставником, для уточнения зон профессионального 

развития 

   

1.3. Разработать меры по преодолению профессиональных 

трудностей с учетом тем мероприятий раздела  

 Разработаны меры преодоления 

профессиональных трудностей 

  

1.4. Другое…     

Раздел 2. Вхождение в должность
3
 

2.1. Познакомиться со школой, её особенностями, 

направлениями работы, Программой развития и др. 

 Осуществлено  знакомство с 

особенностями и  направлениями 

работы школы в области …, изучена 

Программа развития школы 

  

2.2. Изучить помещения школы (основные помещения, 

правила пользования и пр.): учебные кабинеты, 

актовый и физкультурный зал, библиотека, столовая и 

 Хорошая ориентация в здании 

школы, знание аварийных выходов, 

… 

  

 

1
 В описании планируемого результата можно ссылаться на применение различных форм взаимодействия наставника с наставляемым, 

например: получена консультация; осуществлен обмен опытом в области ...; взаимное посещение мероприятий/уроков ... (указать название); 

совместно подготовлена конкурсная документация/статья/методическая разработка (указать название); совместно с наставником 
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подготовлено выступление на конференции/совещании/Педсовете; составлен индивидуальный перечень литературы для изучения и пр. 
2
 Если фактический результат совпадает с запланированным, то следует отметить «результат достигнут в полной мере»; если фактический 

результат не выполнен, указывается «результат достигнут не в полной мере» или «результат не достигнут»; если превысил запланированный, 

то необходимо это описать. 

 
3
 Данный раздел заполняется исключительно для вновь принятых педагогов 

 

 пр.     

2.3. Познакомиться с коллективом и наладить 

взаимодействие с ним: руководство школы, педагоги- 

предметники; педагог-психолог, документовед, 

бухгалтерия, заместитель директора по хозяйственной 

части и пр. 

 Совместно с наставником нанесены 

визиты-знакомства, во время 

визитов обсуждены направления 

взаимодействия и сотрудничества 

  

2.4. Изучить сайт школы, страничку школы в социальных 

сетях, правила размещения информации в Интернете о 

деятельности школы 

 Хорошая ориентация по сайту, на 

страницах школы в соцсетях «..» и 

«…», изучены правила размещения 

информации в Интернете 

  

2.5. Изучить Кодекс этики и служебного  поведения 

сотрудника школы  (взаимодействие с 

родителями,коллегами, обучающимися и пр.) 

 Применяются правила Кодекса 

этики и служебного поведения 

  

2.6. Сформировать понимание о правилах безопасности 

при выполнении своих должностных обязанностей 

 Соблюдаются правила безопасности 

при выполнении должностных 

обязанностей 

  

2.7. Изучить методику построения и организации 

результативного учебного процесса 

 Организован результативный 

учебный процесс по дисциплине … 

  

2.8. Научиться анализировать результаты своей 

профессиональной деятельности 

 Изучены и внедрены методы анализа 

планов деятельности педагога, 

применяемых методов обучения… 

  

2.9. Другое…     

Раздел 3. Направления профессионального развития педагогического работника
4
 

3.1. Изучить психологические и возрастные особенности 

обучающихся (указать возрастную группу)
5
 

 Изучены психологические и 

возрастные особенности 

обучающихся ?? классов, которые 

учитываются при подготовке к 

занятиям 

  

3.2. Освоить эффективные подходы к планированию  Освоены такие эффективные   
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4
 Перечень и темы заданий определяются наставником на основе анализа потребности в развитии наставляемого, а также на основании его 

личных запросов 

 
5
 В рамках каждой темы целесообразно обсуждать эффективные приемы работы, что должно быть объектом особого внимания педагога, 

возможные проблемные ситуации, которые могут возникнуть и способы их преодоления 

 

 деятельности педагога  подходы к планированию 

деятельности педагога, как SMART- 

целеполагание, … 

  

3.3. Познакомиться с успешным опытом организации 

внеклассной деятельности 

 Изучен успешный опыт организации 

таких мероприятий, как фестиваль 

школьных достижений, 

образовательный туризм и др. 

  

3.4. Изучить успешный опыт организации работы с 

родителями (в т.ч. - подготовка и проведение 

родительских собраний; вовлечение их во внеурочную 

деятельность) 

 Совместно с наставником 

подготовлены и проведены (кол-во) 

род. собраний, мероприятия с 

родителями (перечислить) 

  

3.5. Изучить документы, регулирующие деятельность 

педагога (в т.ч. - эффективный контракт, Положение 

по оплате труда, ВСОКО, должностная 

инструкция и пр.) 

 Изучено содержание эффективного 

контракта педагога, Положение…, 

… 

  

3.6. Освоить успешный опыт учебно-методической работы 

педагога (составление технологической карты урока; 

методрекомендаций по … и пр.) 

 Составлены технологические карты 

уроков и конспекты тем по 

дисциплине … 

  

3.7. Изучить опыт участия педагогов в проектной 

деятельности школы 

 Изучены проекты школы по 

профилю деятельности педагога и 

выявлена роль педагога 

  

3.8. Изучить перечень и порядок предоставления платных 

образовательных услуг в школе 

 Документы изучены   

3.9. Перенять опыт оформления документации (перечень, 

шаблоны и правила), сопровождающей деятельность 

педагога 

 По формату подготовлены …   



30 
 

3.10 Изучить успешный опыт организации 

профессионального развития педагога (в т.ч. - 

использование возможностей ресурсных центров, 

площадок, формы и направления профразвития) 

 На основе изучения успешного 

опыта организации профразвития в 

школе выбраны формы 

собственного профразвития на 

следующий год (стажировка в …) 

  

3.11 Сформировать   понимание   эффективного поведения 

педагога  при  возникновении  конфликтных ситуаций 

(между педагогом и родителем, педагогом и коллегами 

и пр.), познакомиться со способами их профилактики и 

урегулирования 

 Усвоен алгоритм эффективного 

поведения педагога при 

возникновении конфликтных 

ситуаций в группе обучающихся и 

способов их профилактики 

  

3.12 Познакомиться с успешными практиками разработки и 

внедрения образовательных инноваций в практику 

педагогической. деятельности 

 Изучена практика разработки и 

внедрения игр по предмету… 

  

3.13 Подготовить публикацию…/конкурсную 

документацию… 

 Подготовлена к публикации статья 

«…» 

  

3.14. Принять участие в конкурсах профессионального 

мастерства 

 Совместно с наставником приняли 

участие в конкурсах 

 

  

3.15. Другое…     

Раздел 4. Методическая помощь педагогическому работнику 

4.1. Включение межпредметного материала в планы 

Работы наставляемого с обстоятельными 

рекомендациями 

 Собеседование   

4.2. Анализ и выбор положительного из опыта коллег  Умение видеть наиболее успешные 

формы организационной 

деятельности 

  

4.3. Совместное посещение уроков (мероприятий) коллег  Составление каталога 

положительного опыта 

  

4.4. Проведение и разбор собственных (наставляемого) 

уроков (мероприятий) по наиболее трудным проблемам 

 Совместное обсуждение и 

составление плана выхода из 

затруднительных ситуаций 

  

4.5. Проведение открытых уроков (мероприятий) с 

посещением наставника и последующим анализом по 

различным педагогическим проблемам 

 Совместное обсуждение и 

составление плана выхода из 

затруднительных ситуаций 
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4.6. Подготовка обучающихся к участию в конференциях, 

олимпиадах, конкурсах, кнаписанию 

исследовательских работ 

 Совместная работа педагогов   

4.7. Начальный этап в подготовке к аттестации учителя 

(изучение нормативно-правовых актов, регулирующих 

аттестацию педагогов, выбор формы повышения 

квалификации, составление итогового отчета для 

администрации лицея, написание самоанализа, 

накопление материала для портфолио). 

 Самообразование, совместная 

работа педагогов 

  

4.8. Другое…     

 

Подпись наставника   

«__    » _  20___ г. 

 

Подпись наставляемого сотрудника   

«____» _  _ 20__ г. 
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