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ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА 

Актуальность разработки программы наставничества 
На сегодняшний день национальный проект «Образование» ставит такую задачу, как 

внедрение целевой модели наставничества во всех образовательных организациях. 

Создание программы наставничества продиктовано ещё и велением времени. Сама жизнь 

подсказывает нам необходимость взаимодействия между людьми для достижения общих 

целей. 

Одной из актуальных проблем современной школы является недостаток молодых 

квалифицированных кадров. Многие выпускники педагогических вузов зачастую не 

идут работать в школу, обучаются в них лишь для получения диплома о высшем 

образовании. Многие молодые специалисты, столкнувшись с реальностью школьной 

жизни, вскоре уходят из школы, избирая иной профессиональный путь. 

Становление молодого учителя, его активной позиции – это формирование его как 

личности, как индивидуальности, а затем как работника, владеющего специальными 

умениями в данной области деятельности. Программа «Наставничество» призвана 

помочь становлению молодого педагога и закреплению его в образовательной 

организации. 

Поддержка молодых специалистов, а также вновь прибывших специалистов в 

конкретное образовательное учреждение – одна из ключевых задач образовательной 

политики. 

Современной школе нужен профессионально-компетентный, самостоятельно 

мыслящий педагог, психологически и технологически готовый к реализации 

гуманистических ценностей на практике, к осмысленному включению в инновационные 

процессы. Овладение специальностью представляет собой достаточно длительный 

процесс, предполагающий становление профессиональных компетенций и формирование 

профессионально значимых качеств. 

Начинающие педагоги слабо представляют себе повседневную педагогическую 

практику. Проблема становится особенно актуальной в связи с переходом на ФГОС, так 

как возрастают требования к повышению профессиональной компетентности каждого 

специалиста. Новые требования к учителю предъявляет и Профессиональный стандарт 

педагога, вступивший в силу с 01 января 2017 года. 

Начинающим учителям необходима профессиональная помощь в овладении 

педагогическим мастерством, в освоении функциональных обязанностей учителя, 

классного руководителя. Необходимо создавать ситуацию успешности работы молодого 

учителя, способствовать развитию его личности на основе диагностической информации о 

динамике роста его профессионализма, способствовать формированию индивидуального 

стиля его деятельности. 

Профессиональная помощь необходима не только молодым, начинающим педагогам, 

но и вновь прибывшим в конкретное образовательное учреждение учителям. Нужно 

помочь им адаптироваться в новых условиях, ознакомить их с учительской 

документацией, которую им необходимо разрабатывать и вести в данном учреждении, а 

также оказывать методическую помощь в работе.   

Решению этих стратегических задач будет способствовать создание гибкой и 

мобильной системы наставничества, способной оптимизировать процесс 

профессионального становления молодого педагога и вновь прибывшему учителю, 

сформировать у них мотивацию к самосовершенствованию, саморазвитию, 

самореализации. В этой системе должна быть отражена жизненная необходимость 

молодого специалиста и вновь прибывшего специалиста получить поддержку опытных 

педагогов-наставников, которые готовы оказать им теоретическую и практическую 

помощь на рабочем месте, повысить их профессиональную компетентность. 

Настоящая программа призвана помочь в организации деятельности наставников с 

молодыми и вновь прибывшими педагогами на уровне образовательной организации. 

Данная программа очень актуальна для нашей школы, так как у нас работают молодые 

учителя, которые еще вчера были студентами.  



Взаимосвязь с другими документами организации 
Составленная нами программа тесно связана с действующими документами школы: 

ООП, рабочими программами по предметам и внеурочной деятельности, программой 

воспитательной работы, классным  электронным журналами и журналом по технике 

безопасности. 

Цель и задачи программы наставничества 
Программа наставничества направлена на достижение следующей цели:  

разносторонняя поддержка для успешного закрепления на месте работы молодого 

специалиста, повышение его профессионального потенциала и уровня, а также 

создание комфортной профессиональной среды внутри образовательной организации, 

позволяющей реализовывать актуальные педагогические задачи на высоком уровне. 

Задачи: 

1. Способствовать формированию потребности заниматься анализом результатов своей 

профессиональной деятельности. 

2. Развивать интерес к методике построения и организации результативного учебного 

процесса. 

3. Ориентировать начинающего педагога на творческое использование передового 

педагогического опыта в своей деятельности. 

4. Прививать молодому специалисту интерес к педагогической деятельности в целях его 

закрепления в образовательной организации. 

5. Ускорить процесс профессионального становления педагога.  

Результат: 

1. Высокий уровень включенности молодых специалистов и новых педагогов в 

педагогическую работу и культурную жизнь образовательной организации. 

2. Усиление уверенности в собственных силах и развитие личного творческого и 

педагогического потенциала. 

3. Улучшение психологического климата в образовательной организации. 

4. Повышение уровня удовлетворенности в собственной работой и улучшение 

психоэмоционального состояния специалистов. 

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

образовательного учреждения. 

 

Срок реализации программы 
Данная программа наставничества   рассчитана на 1 год.   Это связано с тем, что 

план методической работы составляется на год, в котором назначаются наставники для 

молодых новых специалистов, а также по причине того, что через год может поменяться 

кадровый состав школы, опытные наставники могут уйти на заслуженный отдых, 

молодые и новые педагоги поменять место работы и так удобнее будет сделать анализ о 

проделанной работе наставников с наставляемыми. Поэтому срок реализации данной 

программы наставничества удобнее сделать на год, чтобы её можно было скорректировать 

под сложившуюся ситуацию, добавить новую или удалить устаревшую информацию, так 

как мы в настоящее время находимся в современных условиях неопределенности.   

Применяемые формы наставничества и технологии 
Основной формой наставничества данной программы является «педагог-педагог». 

Данная форма предполагает взаимодействие молодого специалиста (при опыте работы от 

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

ресурсами и навыками педагогом, оказывающим первому разностороннюю поддержку. 

Технологии, которые будут применяться в данной программе, подобраны исходя из 

практики работы опытных учителей школы с наставниками, с учётом нехватки времени 

наставников и в связи со сложившейся эпидемиологической ситуации в регионе и стране. 

Применяемые в программе элементы технологий: традиционная модель 

наставничества, ситуационное наставничество, партнёрское, саморегулируемое 

наставничество, проектная. 

Так, например, наставляемые встречаться будут с наставниками по ситуации, если 

у наставляемого возникнут свои личные проблемы или проблемы с детьми, родителями, 

возникнут трудности при решении педагогических ситуаций, то им на помощь придёт 



школьная  служба  медиации, а также молодые специалисты сами помогут опытным 

педагогам в освоении современных технологий, терминов, техники и т.д. 

 

II.СОДЕРЖАНИЕ ПРОГРАММЫ 

2.1 Основные участники программы и их функции 

Наставляемый: 
 Молодой специалист, имеющий малый опыт работы – от 0 до 3 лет, вновь 

прибывший учитель, испытывающий трудности с организацией учебного процесса, 

взаимодействием с учениками, другими педагогами, администрацией или родителями. 

Наставник для молодого специалиста:  

Педагог образовательной организации с опытом работы, соответствующий 

требованиям к наставнику. 

2.2. Механизм управления программой 
Основное взаимодействие между участниками: «опытный педагог – молодой 

специалист», классический вариант поддержки для приобретения молодым специалистом 

необходимых профессиональных навыков (организационных, коммуникационных) и 

закрепления на месте работы. 

Основными принципами работы с молодыми и вновь прибывшими специалистами 

являются:   

Обязательность - проведение работы с каждым специалистом, приступившим к 

работе в учреждении вне зависимости от должности и направления деятельности.   

Индивидуальность - выбор форм и видов работы со специалистом, которые 

определяются требованиями должности, рабочим местом в соответствии с уровнем 

профессионального развития.   

Непрерывность - целенаправленный процесс адаптации и развития специалиста 

продолжается на протяжении 3 лет.   

Эффективность - обязательная периодическая оценка результатов адаптации, 

развития специалиста и соответствия форм работы уровню его потенциала. 

Требования, предъявляемые к наставнику: 

 -знать требования законодательства в сфере образования, ведомственных 

нормативных актов, определяющих права и обязанности молодого и вновь прибывшего 

специалиста по занимаемой должности; 

-разрабатывать совместно с молодым специалистом план профессионального 

становления последнего с учетом уровня его интеллектуального развития, 

педагогической, методической и профессиональной подготовки по предмету; 

 -изучать деловые и нравственные качества молодого специалиста, его отношение к 

проведению занятий, коллективу школы, учащимся и их родителям, увлечения, 

наклонности, круг досугового общения; 

-знакомить молодого специалиста со школой, с расположением учебных классов, 

кабинетов, служебных и бытовых помещений; 

 -вводить в должность (знакомить с основными обязанностями, требованиями, 

предъявляемыми к учителю-предметнику, правилами внутреннего трудового распорядка, 

охраны труда и техники безопасности); 

-проводить необходимое обучение; 

-контролировать и оценивать самостоятельное проведение молодым специалистом 

учебных занятий и внеклассных мероприятий; 

-разрабатывать совместно с молодым специалистом план профессионального 

становления; 

-давать конкретные задания с определенным сроком их выполнения; 

- контролировать работу, оказывать необходимую помощь; 

-оказывать молодому специалисту индивидуальную помощь в овладении 

педагогической профессией, практическими приемами и способами качественного 

проведения занятий, выявлять и совместно устранять допущенные ошибки; 

  -личным примером развивать положительные качества молодого специалиста, 

корректировать его поведение в школе, привлекать к участию в общественной жизни 

коллектива, содействовать развитию общекультурного и профессионального кругозора; 



-участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической и общественной 

деятельностью молодого специалиста, вносить предложения о его поощрении или 

применении мер воспитательного и дисциплинарного воздействия; 

-периодически докладывать руководителю методического объединения о процессе 

адаптации молодого специалиста, результатах его труда; 

 -подводить итоги профессиональной адаптации молодого специалиста с 

предложениями по дальнейшей работе молодого специалиста. 

Требования к молодому специалисту:  

- изучать нормативные документы, определяющие его служебную деятельность, 

структуру, штаты, особенности деятельности школы и функциональные обязанности по 

занимаемой должности; 

 - выполнять план профессионального становления в установленные сроки; 

- постоянно работать над повышением профессионального мастерства, овладевать 

практическими навыками по занимаемой должности; 

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

свои взаимоотношения с ним; 

 - совершенствовать свой общеобразовательный и культурный уровень; 

 - периодически отчитываться о своей работе перед наставником и руководителем 

методического объединения.  

Формы и методы работы с молодыми и новыми 

специалистами:  беседы;  собеседования;  тренинговые занятия;  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;  прохождение курсов; проектная деятельность и др. 

Главная задача данного этапа – закрепление гармоничных и продуктивных 

отношений в наставнической паре так, чтобы они были максимально комфортными, 

стабильными и результативными для обеих сторон.  

Работа в каждой паре включает:  

 Встречу-знакомство;  

  Пробную рабочую встречу;  

  Встречу-планирование;  

  Комплекс последовательных встреч; 

  Итоговую встречу. 

Представление наставника. Используя уже отрефлексированную информацию о себе и 

своих сильных/слабых сторонах, наставник рассказывает наставляемому о себе. (Кто я, 

чем занимаюсь? Почему я хочу быть наставником? Мой опыт. Чем я могу и хочу 

поделиться с наставляемым? Что мне важно увидеть в наставляемом?). 

Представление наставляемого. Наставляемый не обязан “понравиться” наставнику, его 

задача – рассказать о себе, своих проблемах и целях на текущий момент, если они 

сформированы, дать понять куратору и наставнику в каком направлении необходимо 

вести работу в будущем.  

Обязательные пункты: Кто я, чем занимаюсь? Почему мне хочется принять участие в 

программе? Над какими вопросами/проблемами я хотел бы поработать? Что мне важно 

увидеть в наставнике? 

Взаимный интерес. Куратор наблюдает за общением наставника и наставляемого, 

определяет, насколько два конкретных человека готовы работать друг с другом, есть ли у 

них точки пересечения (включая темперамент, схожие сферы деятельности, интересы и 

т.д). Необходимо, чтобы в той или иной форме участники проговорили, что они готовы 

работать друг с другом. 

Описание правил взаимодействия. Куратор представляет участникам манифест и кодекс 

наставника, описывает сроки программы (если известны заранее), важность 

ответственного и вовлеченного в процесс общения, основанного на доверии. Отдельно 

проговариваются темы: конфиденциальности взаимодействия (и исключений), 

необходимости честной и открытой коммуникации, личных границ взаимодействия – 

обмена контактами. 



Результаты знакомства: наставник и наставляемый готовы к дальнейшему 

взаимодействию, между ними возникло понимание, они готовы поставить (и ставят) цель 

на первую встречу, назначают ее время. 

Пробная рабочая встреча:  

Участники: куратор, наставник, наставляемый.  

Роль куратора: после встречи зафиксировать ее результаты, при необходимости 

подтолкнуть к развитию отношений.  

Решение конкретной задачи. Наставник, исходя из первой встречи, предлагает 

наставляемому решить одну небольшую, но конкретную и прикладную задачу, чтобы 

продемонстрировать возможный формат работы. Это может быть беседа, ролевая игра, 

дискуссия, педагогическая игра, совместное решение прикладной задачи/теста. 

Совместное посещение мероприятия, работу над проектом, просмотр фильма и т.д. для 

первой встречи лучше не использовать. 

Рефлексия. По окончании встречи, наставник и наставляемый представляют краткие 

результаты куратору (возможно заполнение дневника). Эти результаты и ответы помогут 

обоим участникам понять, в каком направлении им лучше двигаться, какой формат 

является комфортным, отрефлексировать свои отношения. 

 Рекомендуемые пункты: Что получилось? Что понравилось? Благодаря чему стало 

возможно достичь результата? Что в следующий раз можно будет сделать по-другому? 

Результаты пробной рабочей встречи: наставник и наставляемый понимают, чем могут 

быть полезны друг другу, подходят по стилю общения и темпераменту, начинают 

выстраивать доверительные отношения, получают первый результат/успех, готовы к 

созданию долгосрочного плана. 

Планирование основного процесса работы  

Участники - наставник, наставляемый, куратор. 

Роль куратора: представить наставнику и наставляемому структуру плана работы, еще 

раз обговорить организационные вопросы, определить примерное количество встреч, 

проконтролировать понимание участниками важности следования плану реализации 

поставленной цели. 

Желания и ресурсы. Вместе с куратором пара/группа обсуждают и по итогу формулируют 

цели на ближайший период работы (минимум месяц). Куратор может предложить 

участникам программы нижеследующую структуру, которая облегчит процесс перевода 

“мечты” наставляемого в конкретную цель, результаты достижения которой могут быть 

измерены и оценены. 

Результаты встречи-планирования: определены ключевые договоренности между 

участниками наставнической программы, поставлены цели и определены сроки 

взаимодействия, создан примерный план встреч. 

Совместная работа наставника и наставляемого 

Участники: наставник, наставляемый (куратор – при необходимости)  

Роль куратора: организаторская функция, проверка своевременного заполнения форм 

обратной связи, консультирование наставника при возникновении вопросов.  

Куратор может представить наставнику универсальную структуру встреч. Следует 

учитывать, что встречи могут проходить в образовательной организации, могут быть 

оформлены в виде диалога или обсуждения, а могут как практическая работа над 

проектом. В этом случае наставник самостоятельно формирует структуру и план 

действий, но, тем не менее, обращается к общей модели: рефлексия + работа + рефлексия. 

Любая встреча не может длиться менее часа, если проходит очно. Дистанционная работа в 

формате переписки в социальных сетях не регламентируется (результаты в любом случае 

фиксируются). Первые 10 минут встречи посвящены обсуждению изменений, 

произошедших с момента последней встречи. Наставляемому будет проще раскрыться и 

настроиться на работу, если он будет говорить о чем-то понятном и знакомом, а наставник 

поймет, в каком настроении его наставляемый и чему в этот раз можно будет посвятить 

работу.  

Остальное время посвящено непосредственной работе: это может быть беседа, разбор 

кейса, посещение мероприятия, работа над проектом, любая иная деятельность. 

Последние 10 минут отводятся на обсуждение и рефлексию, необходимо резюмировать 



встречу. Наставляемый и наставник могут ответить на следующие вопросы (и при 

желании занесли их в дневник): Приблизились ли мы сегодня к цели? Что сегодня 

получилось хорошо? Что стоит изменить в следующий раз? Как я сейчас себя чувствую?  

Что нужно сделать к следующей встрече?  

Встречи проводятся не реже одного раза в две недели. Оптимальная частота – два раза в 

неделю, если речь идет о формах “учитель-учитель”, “ученик-ученик”. Для остальных 

форм, связанных с необходимостью согласовать график встреч с рабочим расписанием 

наставника, время и сроки устанавливаются по соглашению сторон и при 

информировании куратора. 

Итоговая встреча  

Участники: наставник, наставляемый, куратор.  

Роль куратора: организовать встречу, провести анализ результатов, отрефлексировать с 

участниками их работу в программе наставничества, собрать обратную связь (общую и 

индивидуальную), собрать информацию о проведенных активностях и достижениях для 

подсчета баллов (используются для рейтинга наставников и команда), принять решение 

совместно с участниками о продолжении взаимодействия в рамках нового цикла или его 

завершении. Куратор уточняет у участников примерный срок завершения работы по 

реализации  поставленных целей, совместно выбирается удобная дата для встречи и 

подведения итогов. Среди вопросов, ответы на которые должны быть зафиксированы для 

создания полной картины результатов работы, должны быть следующие:  

 Что самого ценного было в вашем взаимодействии?   

 Каких результатов вы достигли?   

  Чему вы научились друг у друга?   

 Оцените по десятибалльной шкале, насколько вы приблизились к цели – Как вы 

изменились?   

 Что вы поняли про себя в процессе общения?  

 Чем запомнилось взаимодействие?   

 Есть ли необходимость продолжать работу вместе?  

 Хотели бы вы стать наставником/продолжить работу в роли наставника? 

 По окончании встречи куратор собирает заполненные участниками в свободной 

или типовой форме анкеты и поздравляет с завершением первого цикла программы. 

Завершение программы наставничества 

Основные задачи этапа: подведение итогов работы каждой пары/группы и всей 

программы в целом, в формате личной и групповой рефлексии, а также проведения 

открытого публичного мероприятия для популяризации практик наставничества и 

награждения лучших наставников. Этап предназначен не только для фиксации 

результатов, но и для организации комфортного выхода наставника и наставляемого из 

наставнических отношений с перспективой продолжения цикла – вступления в новый этап 

отношений, продолжения общения на неформальном уровне, смены ролевых позиций. 

Первый уровень завершения программы: подведение итогов взаимодействия пар/групп. 

Куратору программы важно тщательно координировать процесс завершения 

взаимодействия и осуществлять его оценку. Информация, полученная от участников при 

завершении взаимодействия, должна сопоставляться с данными конечной оценки, 

особенно если к формальной оценке эффективности программы привлекаются сторонние 

организации. При благополучном завершении взаимодействия наставника с наставляемым 

важно отметить вклад наставника и наставляемого в развитие отношений, предложить им 

возможность подготовиться к завершению взаимоотношений и оценить этот опыт. При 

желании наставники могут продолжить свое участие в наставнической программе. Тогда 

образовательная организация может принять решение о продолжении деятельности 

наставника в рамках программы. 

Второй уровень завершения программы: подведение итогов программы образовательного 

учреждения, это общая встреча всех наставников и наставляемых, участвовавших в 

наставнических отношениях в рамках данной программы наставничества в 

образовательной организации. Задачи такой встречи: провести групповую рефлексию, 

обменяться опытом, вдохновить участников успехами друг друга и обсудить (по 



возможности) возникшие проблемы. Эта встреча поможет каждому немного отстраниться 

от своей личной ситуации, выйти за ее рамки, обогатиться уникальным опытом других 

участников, почувствовать себя частью наставничества как более масштабного движения. 

Третий уровень завершения программы: публичное подведение итогов и популяризация 

практик, проведение открытого праздничного мероприятия (фестиваля) с публичным 

подведением итогов программы наставничества. Основные задачи организаторов 

программы: представление лучших практик наставничества заинтересованным 

аудиториям, а также чествование конкретных команд и наставников с отдельным 

награждением лучших команд и наставников. В жюри могут войти: организаторы и все 

участвующие наставники программы, представители предприятий и образовательных 

организаций района, представители родительского комитета и педагогического 

сообщества, администрация поселка. По результатам завершения программы, а также 

представленными достижениями выбираются лучшие наставники, получающие награды.  

 Для наставников мероприятие будет общественным признанием их работы, 

мотивирующим к ее продолжению. Наставляемым поможет закрепить достигнутый 

результат через публичную презентацию своей истории. Кроме того, подведение итогов в 

формате открытого мероприятия может усилить позиции образовательной организации, 

повысить ее престиж среди потенциальных обучающихся и их родителей, привлечь 

партнеров и спонсоров, обогатить образовательную среду и открыть новые возможности 

развития обучающихся.   

Результаты этапа: достигнуты цели наставнической программы, собраны лучшие 

наставнические практики, внимание общественности привлечено к деятельности 

образовательных организаций, запущен процесс пополнения базы наставников. 

Система стимулирования участников наставничества:  

 Публичная похвала, награждение грамотами, благодарственными письмами; 

 Направление на курсы повышения квалификации; 

 Благодарность в приказе; 

 Привлечение педагога к работе в творческой группе; 

 Направление на семинары и конференции; 

 Выдвижение на конкурсы; 

 Помощь в обобщении опыта и подготовке собственных пособий или публикаций в 

печати; 

 Материальное стимулирование. 

Мониторинг программы наставничества состоит из двух основных этапов: 

1) оценка качества процесса реализации программы наставничества; 

2) оценка мотивационно-личностного, компетентностного, профессионального 

роста участников, динамика образовательных результатов. 

Первый этап мониторинга направлен на изучение (оценку) качества реализуемой 

программы наставничества, ее сильных и слабых сторон, качества совместной работы пар 

или групп «наставник-наставляемый». Мониторинг помогает, как выявить соответствие 

условий организации программы наставничества требованиям и принципам модели, так и 

отследить важные показатели качественного изменения образовательной организации, 

реализующей программу наставничества, динамику показателей социального 

благополучия внутри образовательной организации, профессиональное развитие 

педагогического коллектива в практической и научной сферах. 

Цели мониторинга: 

1) оценка качества реализуемой программы наставничества;  

2) оценка эффективности и полезности программы как инструмента повышения 

социального и профессионального благополучия внутри образовательной организации. 

Задачи мониторинга: 

-сбор и анализ обратной связи от участников (метод анкетирования); 

-обоснование требований к процессу реализации программы наставничества, к 

личности наставника; 

-контроль хода программы наставничества; 

-определение условий эффективной программы наставничества;  



-контроль показателей социального и профессионального благополучия. 

 

Оформление результатов. 

Для оценки соответствия условий организации программы наставничества 

требованиям модели и программ, по которым она осуществляется, принципам, 

заложенным в модели и программах, а также современным подходам и технологиям, 

используются отчеты классных руководителей. Результатом успешного мониторинга 

будет аналитика реализуемой программы наставничества, которая позволит выделить ее 

сильные и слабые стороны, изменения качественных и количественных показателей 

социального и профессионального благополучия, расхождения между ожиданиями и 

реальными результатами участников программы наставничества. 

 

III. ОЦЕНКА РЕЗУЛЬТАТОВ ПРОГРАММЫ И ЕЕ ЭФФЕКТИВНОСТИ 

 Организация контроля и оценки 
Контролировать и оценивать работу наставляемых будет наставник и руководитель 

ШМО. 

Оценка будет происходить в качестве текущего контроля и итогового контроля. 

 Текущий контроль и итоговый контроль будет происходить  по итогам 

составленного наставляемыми и наставником отчёта на заседании ШМО учителей, как 

один из рассматриваемых вопросов. 

SWOTанализ реализуемой программы наставничества осуществляет 

заместитель директора по учебно-методической работе / куратор. 

 

 

IV. ПЛАН РЕАЛИЗАЦИИ МЕРОПРИЯТИЙ ПРОГРАММЫ НАСТАВНИЧЕСТВА  
Ожидаемые результаты. Результатом правильной организации работы 

наставников будет высокий уровень включенности молодых (новых) специалистов в 

педагогическую работу, культурную жизнь образовательной организации, усиление 

уверенности в собственных силах и развитие личного, творческого и педагогического 

потенциалов. Это окажет положительное влияние на уровень образовательной подготовки 

и психологический климат в образовательной организации. Педагоги - наставляемые 

получат необходимые для данного периода профессиональной реализации компетенции, 

профессиональные советы и рекомендации, а также стимул и ресурс для комфортного 

становления и развития внутри организации и профессии. 

Среди оцениваемых результатов:  

● повышение уровня удовлетворенности собственной работой и улучшение 

психоэмоционального состояния; 

● рост числа специалистов, желающих продолжать свою работу в качестве 

педагога в данном коллективе / образовательной организации; 

● качественный рост успеваемости и улучшение поведения в подшефных 

наставляемым классах; 

● сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским сообществами; 

            ● рост числа собственных профессиональных работ: статей, исследований, 

методических практик молодого специалиста. 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Приложение  

ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН РАЗВИТИЯ ПОД РУКОВОДСТВОМ НАСТАВНИКА 

Форма наставничества: «учитель-учитель». Наставническая пара «опытный учитель-молодой специалист». 

Ф.И.О. и должность наставляемого сотрудника __ _______________________  

Ф.И.О. и должность наставника _______ __ 

Срок осуществления плана: с «___» _______202_ г. по «____» ___________202_ г. 
 

№ 

 

Проект, задание Срок 

 

Планируемый 

результат
1
 

Фактический результат
2
 Оценка 

наставника 

Раздел 1. Анализ профессиональных трудностей и способы их преодоления 

      

Раздел 2. Вхождение в должность
3
 

      

Раздел 3. Направления профессионального развития педагогического работника
4
 

      

 

                                                           
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 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 

4
 Перечень и темы заданий определяются наставником на основе анализа потребности в развитии наставляемого, а также на основании его личных 

запросов 

 

 



ДНЕВНИК 

НАСТАВНИКА 

 

ФИО наставника:  

ФИО наставляемого:  

Программа наставничества:  

Форма наставничества: «учитель-учитель» 

 
 

 

 

Дата 

встречи 

 

Формат и форма встречи 

(очно/дистанционно; 

индивидуальная/групповая; 

диалог / обсуждение / экскурсия 

/ публичная лекция / 

практическая работа над 

проектом) 

 

 

Цель 

 

(тема встречи) 

 

 

Содержание 

 

 

Результат 

Шкала моего 

эмоционального и 

профессионального 

состояния от 1 до 3 

(где 3 – позитивно и 

мотивированно, 2 – 

заинтересовано, 

но 

безынициативно, 

1 –негативно 

и бесполезно) 

Шкала обратной 

связи от 

наставляемого от 

1 до 3 

(где 3 – активно 

реагировал и 

выражал интерес, 

2 –был 

заинтересован, но 

неохотно 

участвовал, 1 – был 

пассивен и      
не заинтересован) 

 Очно / индивидуальная 

/ диалог 

 

Дистанционно/ проект 

 

………. 

Первая встреча Знакомство 

наставника и 

подопечного, 

обсуждение 

организационно

- методических 

основ программы 

Определен 

перечень 

дефицитных 

компетенций, 

требующих 

развития; 

сформулирован 

перечень тем 

график 

 

 

 

 

 

 
и 
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Муниципальное бюджетное общеобразовательное учреждение 

                                             «Средняя  школа №3 имени А.Н.Першиной» 

г.Енисейска Красноярского края 

663180,  г. Енисейск,  Красноярский  край,  ул. Ленина 102 т.8 (39195)2-23-06 

e-mail:mousosh_102@mail.ru 

 

  ПРИКАЗ 

 

01.10.2021                                                                                                                       03-10-242 

 

 

Об участии в апробации методологии наставничества 

 

 На основании письма Министерства образования Красноярского края № 75-13265 от 

7.11.2019 года в целях внедрения методологии (модели) наставничества 

 

 

ПРИКАЗЫВАЮ:  

 

 

1.  Утвердить программу «Наставничество по модели «Учитель- учитель» 

2. Назначить координаторов апробации модели наставничества: 

Модель «Ученик – ученик» - Стародубцева И.В., заместитель директора по УР 

Модель «Учитель – учитель» - Баскова Т.А., заместитель директора по УМР 

3.  Контроль исполнения данного приказа оставляю за собой.  

 

 

 

 

 

Директор школы                                                                                                     С.В.Тараторкина 

 
 


