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Форма наставничества – способ реализации системы наставничества 

через организацию работы наставнической пары/группы, участники 

которой находятся в заданной ролевой ситуации, определяемой основной 

деятельностью и позицией участников. 

Персонализированная программа наставничества – это краткосрочная 

персонализированная программа (от 3 месяцев до 1 года), включающая 

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. 

1.1. Основными принципами системы наставничества педагогических 

работников являются: 

1) принцип научности - предполагает применение научно-

обоснованных методик и технологий в сфере наставничества педагогических 

работников; 

2) принцип системности и стратегической целостности - 

предполагает разработку и реализацию практик наставничества с 

максимальным охватом всех необходимых компонентов системы 

образования на федеральном, региональном, муниципальном уровнях и 

уровне образовательной организации; 

3) принцип легитимности подразумевает соответствие деятельности 

по реализации программы наставничества законодательству Российской 

Федерации, региональной нормативно-правовой базе; 

4) принцип обеспечения суверенных прав личности предполагает 

приоритет   интересов личности и личностного развития педагога в процессе 

его профессионального и социального развития, честность и открытость 

взаимоотношений, уважение к личности наставляемого и наставника; 

5) принцип добровольности, свободы выбора, учета 

многофакторности в определении и совместной деятельности наставника и 

наставляемого; 

6) принцип аксиологичности подразумевает формирование у 

наставляемого и наставника ценностных отношений к профессиональной 

деятельности, уважения к личности, государству и окружающей среде, 

общечеловеческим ценностям; 

7) принцип личной ответственности предполагает ответственное 

поведение всех субъектов наставнической деятельности – куратора, 

наставника, наставляемого и пр. к внедрению практик наставничества, его 

результатам, выбору коммуникативных стратегий и механизмов 



наставничества; 

8) принцип индивидуализации и персонализации наставничества 

направлен на сохранение индивидуальных приоритетов в создании для 

наставляемого индивидуальной траектории развития; 

9) принцип равенства признает, что наставничество реализуется 

людьми, имеющими равный социальный статус педагога с соответствующей 

системой прав, обязанностей, ответственности, независимо от ролевой 

позиции в системе наставничества. 

1.2. Участие в системе наставничества не должно наносить ущерба 

образовательному       процессу       образовательной        организации.        

Решение об освобождении наставника и наставляемого от выполнения 

должностных обязанностей для участия в мероприятиях плана реализации 

персонализированной программы наставничества принимает руководитель 

образовательной организации в исключительных случаях при условии 

обеспечения непрерывности образовательного процесса в образовательной 

организации и замены их отсутствия. 

 

2. Цель и задачи системы наставничества. Формы 

наставничества 

2.1. Цель системы наставничества педагогических работников в 

образовательной организации – реализация комплекса мер по созданию 

эффективной среды наставничества в образовательной организации, 

способствующей непрерывному профессиональному росту и 

самоопределению, личностному и социальному развитию педагогических 

работников, самореализации и закреплению молодых/начинающих 

специалистов в педагогической профессии. 

2.2. Задачи системы наставничества педагогических работников: 

- содействовать созданию в образовательной организации 

психологически комфортной образовательной среды наставничества, 

способствующей раскрытию личностного, профессионального, творческого 

потенциала педагогов путем проектирования их индивидуальной 

профессиональной траектории; 

- оказывать помощь в освоении цифровой информационно-

коммуникативной среды, эффективных форматов непрерывного 

профессионального развития и методической поддержки педагогических 

работников образовательной организации, региональных систем научно-

методического сопровождения педагогических работников и управленческих 

кадров; 

- содействовать участию в стратегических партнерских отношениях, 



развитию горизонтальных связей в сфере наставничества на школьном и 

внешкольном уровнях; 

- способствовать   развитию   профессиональных    компетенций    

педагогов    в условиях цифровой образовательной среды, востребованности 

использования современных информационно-коммуникативных и 

педагогических технологий путем внедрения разнообразных, в том числе 

реверсивных, сетевых и дистанционных форм наставничества; 

- содействовать увеличению числа закрепившихся в профессии 

педагогических кадров, в том числе молодых/начинающих педагогов; 

- оказывать помощь в профессиональной и должностной адаптации 

педагога, в отношении которого осуществляется наставничество, к условиям 

осуществления педагогической деятельности конкретной образовательной 

организации, ознакомление с традициями и укладом школьной жизни, а 

также в преодолении профессиональных трудностей, возникающих при 

выполнении должностных обязанностей; 

- обеспечивать формирование и развитие профессиональных знаний 

и навыков  педагога, в отношении которого осуществляется наставничество; 

- ускорять процесс профессионального становления и развития 

педагога, в отношении которых осуществляется наставничество, развитие их 

способности самостоятельно, качественно и ответственно выполнять 

возложенные функциональные обязанности в соответствии с замещаемой 

должностью; 

- содействовать в выработке навыков профессионального поведения 

педагогов, в отношении которых осуществляется наставничество, 

соответствующего профессионально-этическим принципам, а также 

требованиям, установленным законодательством; 

- знакомить педагогов, в отношении которых осуществляется 

наставничество, с эффективными   формами   и   методами   

индивидуальной   работы   и   работы  в   коллективе,   направленными   на   

развитие   их    способности    самостоятельно  и качественно выполнять 

возложенные на них должностные обязанности, повышать свой 

профессиональный уровень. 

2.3. В образовательной организации применяются разнообразные 

формы наставничества («педагог – педагог», «руководитель образовательной 

организации – педагог», и другие) по отношению к наставнику или группе 

наставляемых. Применение форм наставничества выбирается в зависимости 

от цели персонализированной программы наставничества педагога, 

имеющихся профессиональных затруднений, запроса наставляемого и 

имеющихся кадровых ресурсов. Формы наставничества используются как в 



одном виде, так и в комплексе в зависимости от запланированных эффектов. 

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). 

Краткосрочное    или    целеполагающее    наставничество     –    

наставник и наставляемый встречаются по заранее установленному графику 

для постановки конкретных целей, ориентированных на определенные 

краткосрочные результаты. Наставляемый должен приложить 

определенные усилия, чтобы проявить себя  в период между встречами и 

достичь поставленных целей. 

Реверсивное наставничество – профессионал младшего возраста 

становится наставником опытного работника по вопросам новых 

тенденций, технологий, а опытный педагог становится наставником 

молодого педагога в вопросах методики и организации учебно-

воспитательного процесса. 

Ситуационное наставничество – наставник оказывает помощь или 

консультацию всякий раз, когда наставляемый нуждается в них. Как правило, 

роль наставника состоит в том, чтобы обеспечить немедленное реагирование 

на ту или иную ситуацию, значимую для его подопечного. 

Скоростное наставничество – однократная встреча наставляемого 

(наставляемых) 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 на основе информации, полученной из авторитетных 

источников, обменяться мнениями и личным опытом, а также наладить 

отношения «наставник – наставляемый» («равный – равному»). 

Традиционная форма наставничества («один-на-один») – 

взаимодействие между более опытным и начинающим работником в течение 



определенного продолжительного времени. Обычно проводится отбор 

наставника и наставляемого по определенным критериям: опыт, навыки, 

личностные характеристики и др. 

Форма наставничества «учитель – учитель» – способ реализации 

целевой модели наставничества через организацию взаимодействия 

наставнической пары «учитель-профессионал – учитель, вовлеченный в 

различные формы поддержки и сопровождения». 

Форма наставничества «руководитель образовательной 

организации – учитель» способ реализации целевой модели наставничества 

через организацию взаимодействия наставнической пары «руководитель 

образовательной организации - учитель»,    нацеленную    на    

совершенствование   образовательного   процесса и достижение желаемых 

результатов руководителем образовательной организации посредством 

создания необходимых организационно-педагогических, кадровых, 

методических, психолого-педагогических условий и ресурсов. 

 

3. Организация системы наставничества 

3.1. Наставничество организуется на основании приказа руководителя 

образовательной организации «Об утверждении положения о системе 

наставничества педагогических работников в образовательной организации». 

3.2. Педагогический работник назначается наставником с его 

письменного согласия приказом руководителя образовательной организации. 

3.3. Руководитель образовательной организации: 

- осуществляет общее руководство и координацию внедрения 

(применения) системы     (целевой      модели)      наставничества     

педагогических      работников в образовательной организации; 

- издает локальные акты образовательной организации о внедрении 

(применении) системы (целевой модели) наставничества и организации 

наставничества педагогических работников в образовательной организации; 

- утверждает куратора реализации программ наставничества, 

способствует отбору наставников и наставляемых, а также утверждает их; 

- утверждает Дорожную карту (план мероприятий) по реализации 

Положения о системе наставничества педагогических работников в 

образовательной организации; 

- издает приказ(ы) о закреплении наставнических пар/групп с 

письменного согласия их участников на возложение на них дополнительных 

обязанностей, связанных с наставнической деятельностью; 

- способствует созданию сетевого взаимодействия в сфере 

наставничества, осуществляет    контакты    с    различными     учреждениями     



и     организациями по   проблемам    наставничества  (заключение    

договоров    о    сотрудничестве,  о   социальном   партнерстве, проведение   

координационных   совещаний,   участие в конференциях, форумах, 

вебинарах, семинарах по проблемам наставничества и т.п.); 

- способствует организации условий для непрерывного повышения 

профессионального мастерства   педагогических   работников,   

аккумулирования                       и распространения лучших практик наставничества 

педагогических работников. 

3.4. Куратор реализации программ наставничества: 

- назначается руководителем образовательной организации из числа 

заместителей руководителя; 

- своевременно (не менее одного раза в год) актуализирует 

информацию о наличии в образовательной организации педагогов, которых 

необходимо включить в наставническую деятельность в качестве 

наставляемых; 

- предлагает руководителю образовательной организации для 

утверждения состава школьного методического объединения наставников 

для утверждения (при необходимости его создания); 

- разрабатывает Дорожную карту (план мероприятий) по реализации 

Положения о системе наставничества педагогических работников в 

образовательной                                                       организации; 

- совместно с системным администратором ведет банк 

(персонифицированный                учет)    наставников    и    наставляемых,    в    том    

числе    в    цифровом    формате с использованием ресурсов Интернета – 

официального сайта образовательной организации/страницы, социальных 

сетей; 

- формирует банк индивидуальных/групповых персонализированных 

программ наставничества педагогических работников, осуществляет 

описание наиболее успешного и эффективного опыта совместно со 

школьным методическим советом наставников и системным 

администратором; 

- осуществляет     координацию      деятельности      по      

наставничеству с ответственными и неформальными представителями 

региональной системы  наставничества, с сетевыми педагогическими 

сообществами; 

- организует повышение уровня профессионального мастерства 

наставников, в том числе на стажировочных площадках и в базовых школах с 

привлечением наставников из других образовательных организаций; 

- курирует процесс разработки и реализации персонализированных 



программ наставничества; 

- организует совместно с руководителем образовательной 

организации мониторинг    реализации    системы   наставничества   

педагогических   работников в образовательной организации; 

- осуществляет мониторинг эффективности и результативности 

реализации системы наставничества в образовательной организации, оценку 

вовлеченности педагогов в различные формы наставничества и повышения 

квалификации педагогических    работников,     формирует     итоговый     

аналитический     отчет о реализации системы наставничества, реализации 

персонализированных программ наставничества педагогических работников; 

- фиксирует данные о количестве участников персонализированных 

программ наставничества в формах статистического наблюдения (совместно 

с системным администратором). 

3.5. Методическое объединение наставников/комиссия/совет (при его 

наличии): 

- совместно с куратором принимает участие в разработке 

локальных актов и информационно-методического сопровождения в сфере 

наставничества педагогических работников в образовательной организации; 

- ведет учет сведений о молодых/начинающих специалистах и иных 

категориях наставляемых и их наставниках; помогает подбирать и закрепляет 

пары (группы) наставников и наставляемых по определенным вопросам 

(предметное содержание, методика обучения и преподавания, 

воспитательная деятельность, организация урочной и внеурочной 

деятельности, психолого-педагогическое сопровождение наставляемых и 

наставников и т.п.); 

- разрабатывает, апробирует и реализует персонализированные 

программы                                                                                 наставничества, содержание которых соответствует запросу 

отдельных педагогов и групп педагогических работников; 

- принимает участие в разработке методического сопровождения 

разнообразных форм наставничества педагогических работников; 

- осуществляет подготовку участников персонализированных 

программ наставничества к мероприятиям: конкурсам профессионального 

мастерства, форумам, научно-практическим конференциям, фестивалям и 

т.д.; 

- осуществляет организационно-педагогическое, учебно-

методическое, обеспечение      реализации      персонализированных      

программ     наставничества в образовательной организации; 

- участвует в мониторинге реализации персонализированных 

программ наставничества педагогических работников; 



- является открытой площадкой для осуществления 

консультационных, согласовательных функций и функций медиации; 

- совместно с руководителем образовательной организации, 

куратором реализации программ наставничества участвует в разработке 

материальных и нематериальных стимулов поощрения наставников; 

- принимает участие в формировании банка лучших практик 

наставничества педагогических работников, информационном 

сопровождении персонализированных программ наставничества на сайте 

(специализированной странице сайта) образовательной организации и 

социальных сетях (совместно с куратором и системным администратором). 

-  

4. Права и обязанности наставника 

4.1. Права наставника: 

- привлекать для оказания помощи наставляемому других 

педагогических работников образовательной организации с их согласия; 

- знакомиться в установленном порядке с материалами личного дела 

наставляемого или получать другую информацию о лице, в отношении 

которого осуществляется наставничество; 

- обращаться с заявлением к куратору и руководителю 

образовательной организации с просьбой о сложении с него обязанностей 

наставника; 

- осуществлять мониторинг деятельности наставляемого в форме 

личной проверки выполнения заданий. 

4.2. Обязанности наставника: 

- руководствоваться требованиями законодательства Российской 

Федерации, региональными и локальными нормативными правовыми актами 

образовательной организации при осуществлении наставнической 

деятельности; 

- находиться во взаимодействии со всеми структурами 

образовательной организации, осуществляющими работу с наставляемым по 

программе наставничества (предметные кафедры, психологические службы, 

школа молодого учителя, методический (педагогический) совет и пр.); 

- участвовать в разработке персонализированной программы 

наставничества; 

- осуществлять       включение       молодого/начинающего       

специалиста в общественную жизнь коллектива, содействовать 

расширению общекультурного и профессионального кругозора, в т.ч. и на 

личном примере; 

- создавать условия   для   созидания   и   научного   поиска, 



творчества в педагогическом процессе через привлечение к инновационной 

деятельности; 

- содействовать укреплению и повышению уровня престижности 

преподавательской деятельности, организуя участие в мероприятиях для 

молодых/начинающих педагогов различных уровней (профессиональные 

конкурсы, конференции, форумы и др.); 

- участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической 

деятельностью наставляемого, вносить предложения о его поощрении или 

применении мер дисциплинарного воздействия; 

- рекомендовать участие наставляемого в профессиональных 

региональных и федеральных конкурсах, оказывать всестороннюю 

поддержку и методическое сопровождение. 

 

5. Права и обязанности наставляемого 

5.1. Права наставляемого: 

- систематически повышать свой профессиональный уровень; 

- участвовать в составлении персонализированной программы 

наставничества педагогических работников; 

- обращаться    к    наставнику    за    помощью    по    вопросам, 

связанным с должностными обязанностями, профессиональной 

деятельностью; 

- вносить на рассмотрение предложения по совершенствованию 

персонализированных программ наставничества педагогических работников 

образовательной организации; 

- обращаться к   куратору и   руководителю   образовательной   

организации с ходатайством о замене наставника. 

5.2. Обязанности наставляемого: 

- изучать   Федеральный    закон    от   29    декабря    2012    г.    №    

273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации», иные федеральные, 

региональные, муниципальные и локальные нормативные правовые акты, 

регулирующие образовательную деятельность, деятельность в сфере 

наставничества педагогических работников; 

- реализовывать мероприятия плана персонализированной 

программы наставничества в установленные сроки; 

- соблюдать правила внутреннего трудового распорядка 

образовательной организации; 

- знать обязанности, предусмотренные должностной инструкцией, 

основные направления профессиональной деятельности, полномочия и 

организацию работы   в образовательной организации; 



- выполнять указания и рекомендации наставника по исполнению 

должностных, профессиональных обязанностей; 

- совершенствовать профессиональные навыки, практические 

приемы и способы качественного исполнения должностных обязанностей; 

- устранять совместно с наставником допущенные ошибки и 

выявленные    затруднения; 

- проявлять дисциплинированность, организованность и культуру 

в работе  и учебе; 

- учиться у наставника передовым, инновационным методам и 

формам работы, правильно строить свои взаимоотношения с ним. 

 

6. Процесс формирования пар и групп наставников и педагогов, 

в отношении которых осуществляется наставничество 

6.1. Формирование наставнических пар (групп) осуществляется по 

основным критериям: 

- профессиональный профиль или личный (компетентностный) 

опыт наставника должны соответствовать запросам наставляемого или 

наставляемых; 

- у наставнической   пары (группы) должен   сложиться взаимный 

интерес и симпатия, позволяющие в будущем эффективно взаимодействовать 

в рамках программы наставничества. 

Форма наставничества «учитель - учитель» 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.  

Целью такой формы наставничества является успешное закрепление на 

месте работы или в должности педагога 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.  

Среди основных задач взаимодействия наставника с наставляемым: 

способствовать формированию потребности заниматься анализом 

результатов своей профессиональной деятельности; развивать интерес к 

методике построения и организации результативного учебного процесса; 

ориентировать начинающего педагога на творческое использование 

передового педагогического опыта в своей деятельности; прививать 

молодому специалисту интерес к педагогической деятельности в целях его 



закрепления в образовательной организации; ускорить процесс 

профессионального становления педагога; сформировать сообщество 

образовательной организации (как часть педагогического).  

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 (группах); сокращение числа конфликтов с 

педагогическим и родительским сообществами; рост числа собственных 

профессиональных работ: статей, исследований, методических практик 

молодого специалиста. Портрет участников.  

Наставник -  опытный педагог, имеющий профессиональные успехи 

(победитель различных профессиональных конкурсов, автор учебных 

пособий и материалов, участник или ведущий вебинаров и семинаров), 

склонный к активной общественной работе, лояльный участник 

педагогического и/или школьного сообществ. Обладает лидерскими, 

организационными и коммуникативными навыками, хорошо развитой 

эмпатией.  

Для реализации различных задач возможно выделение двух типов 

наставников.  

Наставник-консультант - создает комфортные условия для реализации 

профессиональных качеств, помогает с организацией образовательного 

процесса и решением конкретных психолого-педагогических и 

коммуникативных проблем. Контролирует самостоятельную работу 

молодого специалиста.  

Наставник-предметник - опытный педагог того же предметного 

направления, что и молодой учитель, способный осуществлять 

всестороннюю методическую поддержку преподавания отдельных 



дисциплин.  

Наставляемый. Молодой специалист, имеющий малый опыт работы - 

от 0 до 3 лет, испытывающий трудности с организацией учебного процесса, с 

взаимодействием с обучающимися, другими педагогами, администрацией 

или родителями. Специалист, находящийся в процессе адаптации на новом 

месте работы, которому необходимо получить представление о традициях, 

особенностях, регламенте и принципах образовательной организации. 

Педагог, находящийся в состоянии эмоционального выгорания, хронической 

усталости. Возможные варианты программы.  

Вариации ролевых моделей внутри формы «учитель - учитель» могут 

различаться в зависимости от потребностей самого наставляемого, 

особенностей образовательной организации и ресурсов наставника. 

Учитывая опыт образовательных организаций, основными вариантами могут 

быть: взаимодействие «опытный педагог - молодой специалист», 

классический вариант поддержки для приобретения молодым специалистом 

необходимых профессиональных навыков (организационных, 

коммуникационных) и закрепления на месте работы; взаимодействие «лидер 

педагогического сообщества - педагог, испытывающий проблемы», 

конкретная психоэмоциональная поддержка (проблемы: «не могу найти 

общий язык с учениками», «испытываю стресс во время уроков»), сочетаемая 

с профессиональной помощью по приобретению и развитию педагогических 

талантов и инициатив; взаимодействие «педагог-новатор - консервативный 

педагог», в рамках которого, возможно, более молодой педагог помогает 

опытному представителю «старой школы» овладеть современными 

программами, цифровыми навыками и технологиями; взаимодействие 

«опытный предметник - неопытный предметник», в рамках которого 

опытный педагог оказывает методическую поддержку по конкретному 

предмету (поиск пособий, составление рабочих программ и тематических 

планов и т.д.). Область применения в рамках образовательной программы. 

Форма наставничества «учитель - учитель» может быть использована как 

часть реализации программы повышения квалификации в организациях, 

осуществляющих деятельность по общеобразовательным, дополнительным 

общеобразовательным и образовательным программам среднего 

профессионального образования. Отдельной возможностью реализации 

программы наставничества является создание широких педагогических 

проектов для реализации в образовательной организации: конкурсы, курсы, 

творческие мастерские, школа молодого учителя, серия семинаров, 

разработка методического пособия. 

6.2. Сформированные на добровольной основе с непосредственным 



участием куратора, наставников и педагогов, в отношении которых 

осуществляется наставничество, пары/группы утверждаются приказом 

руководителя образовательной организации. 

 

7. Завершение персонализированной программы наставничества 

7.1. Завершение персонализированной программы наставничества 

происходит в случае: 

- завершения плана мероприятий персонализированной программы 

наставничества в полном объеме; 

- по инициативе наставника или наставляемого и/или обоюдному 

решению (по уважительным обстоятельствам); 

- по инициативе куратора (в случае недолжного исполнения 

персонализированной программы наставничества в силу различных 

обстоятельств со стороны наставника и/или наставляемого – форс-мажора). 

7.2. Изменение сроков реализации персонализированной программы 

наставничества педагогических работников. 

По обоюдному согласию наставника и наставляемого/наставляемых 

педагогов возможно продление срока реализации персонализированной 

программы наставничества или корректировка ее содержания (например, 

плана мероприятий, формы наставничества). 

 

8. Мониторинг и оценка результативности  реализации     

программы наставничества педагогических работников 

В начале и при завершении персонализированной спрограммы 

наставничества для проведения мониторинга и оценки эффективности 

проводится анкетирование наставника и наставляемого (Приложение 1). 

Результаты анкетирования анализируются и предоставляются на обсуждение 

педагогическому коллективу; формулируются управленческие решения. 

Для оценки результативности и эффективности реализации программы 

наставничества используется мониторинг, в основе которого лежит оценка 

показателей системы наставничества по четырем характеристикам: 

− реакция наставляемого, или его эмоциональная 

удовлетворенность от пребывания в роли наставляемого; 

− изменения в знаниях и их оценки; 

− изменение поведения и способа действий в проблемных 

ситуациях; 

− общая оценка результатов для образовательной организации: 

1) Оценка эмоциональной удовлетворенности от обучения  

в рамках наставничества, или реакция. 



В роли наставляемого педагог проходит обучение, активно 

взаимодействует с наставником, осваивает новые функции и способы 

поведения. В связи с этим удовлетворенность педагога, испытывающего 

потребность в преодолении профессионального затруднения, является 

исходным и важным фактором как для оценки результатов обучения 

наставляемого, так и для оценки деятельности наставника. 

Наиболее распространенным инструментом оценки удовлетворенности 

является анкетирование. Анкетирование позволяет выявить основные 

характеристики процесса и результата наставничества: 

−    сроки и условия обучения; 

− способы организации наставничества,

 информированность о содержании работы; 

− квалификация наставника, готовность применять полученные 

знания на практике и ориентироваться в предлагаемых условиях. 

В результате оценки реакции наставляемого на процесс 

наставничества образовательная организация получает ответы на такие 

важные вопросы, как: 

− качество наставничества; 

− причины удовлетворенности/неудовлетворенности

 наставляемого участием в персонализированной программе 

наставничества; 

−    пути   совершенствования   системы   (целевой   модели)   

наставничества и деятельности каждого наставника. 

2) Оценка знаний, полученных во время реализации 

персонализированной программы наставничества. 

Оценка эффективности персонализированной программы 

наставничества предполагает непосредственную оценку тех знаний и умений, 

которыми овладел наставляемый в результате участия в программе 

наставничества. Оптимальный вариант организации получения данной 

оценки – тестирование, которое позволяет выявить уровень овладения 

новыми знаниями в начале и в конце реализации персонализированной 

программы наставничества. 

Проводить оценку полученных знаний целесообразно самому 

наставнику и куратору реализации персонализированных программ 

наставничества, чтобы понимание логики процесса обучения и конечных 

результатов было объективным и всесторонним. 

3) Оценка изменения поведения. 

Целью данной оценки становится проверка изменения поведения 

наставляемого после прохождения персонализированной программы 



наставничества.    Для     оценки     этой     характеристики     необходимо     

четкое  и единообразное понимание всеми участниками системы 

наставничества критериев оценки деятельности педагога. Как правило, эти 

критерии совпадают с постоянными критериями оценки деятельности 

педагогов. 

Выбор конкретного способа оценивания изменений в поведении 

зависит от специальности и специфики выполняемых педагогом функций. 

Может быть использовано наблюдение со стороны куратора реализации 

персонализированных программ наставничества, непосредственного 

руководителя и коллег. Для оценки реального использования освоенных 

способов поведения и умений на практике могут применяться анкеты, 

опросники, непосредственное невключенное наблюдение. 

4) Оценка результатов для образовательной организации. 

Данная оценка является наиболее сложной, поскольку предполагает 

опосредованную оценку результативности организации (рост качества 

образования, уменьшение количества обращений родителей по вопросам 

качества преподавания и организации учебного процесса) в результате 

внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества. 

Проведение такой оценки позволяет обосновать целесообразность 

управленческого решения о внедрении (применении) системы (целевой 

модели) наставничества, наглядно демонстрирует на всех уровнях 

взаимосвязь между затратами   на    реализацию    персонализированных    

программ    наставничества и результатами образовательной организации. 

Возможность подстраивать модель Кирпатрика под новые условия 

работы, самостоятельно выбирать уровни оценки и простота в применении 

делают модель удобной для использования в любых образовательных 

организациях. 

Оценка результативности 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 руководителем образовательной 

организации или руководителем образовательной организации совместно с 

куратором реализации программ наставничества при наличии такового в 

данной образовательной организации. 



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 наставничества для педагогических работников с учетом 

потребностей их профессионального роста и выявленных профессиональных 

затруднений; 

 создание электронного банка наставничества, доступного для 

взаимодействия педагогов в рамках наставнических практик вне зависимости 

от их места работы и проживания (открытое наставничество); 

 создание материалов мониторинга оценки эффективности 

осуществления персонализированных программ наставничества; 

 увеличение доли педагогов, вовлеченных в процесс 

наставничества; 

 сокращение времени на адаптацию молодого/начинающего 

педагога в профессиональной среде; 

 снижение «текучести» педагогических кадров, закрепление 

молодых/начинающих педагогов в образовательной организации. 

Ожидаемые эффекты от 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. 

Риски внедрения (применения) системы (целевой модели) 

педагогических работников в образовательных организациях 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 образовательной организации среды для развития 

наставничества с благоприятным психологическим климатом, освещение 

практик наставничества на сайте образовательной организации, в 

социальных сетях и других доступных образовательных ресурсах, получение 

реальных позитивных результатов от внедрения системы наставничества; 

 расширение возможностей профессионального роста педагогов за 

счет создания сетевого партнерского взаимодействия по различным 

направлениям наставничества, организация стажировок и др.; 

 участие в муниципальных, региональных программах и 

мероприятиях по наставничеству (конкурсах, грантах, съездах и т.п.), а также 

в деятельности ассоциаций и профессиональных сообществ педагогических 

работников; 

 рефлексия результатов профессиональной деятельности педагогов, 

реализующих программы наставничества. 

1. 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). 

2. Низкая мотивация наставников, недостаточно высокое качество 

наставнической деятельности и формализм в выполнении их функций. 

Возможные мероприятия по минимизации риска: 

 вертикально-интегрированная система обучения и сопровождения 

наставников; 



 разработка методического обеспечения и диагностического 

инструментария административно-кураторским корпусом для 

предоставления его наставнику; 

 планирование, распределение и соблюдение обязанностей, четкое 

формулирование и реализация запросов наставников; 

 использование разнообразных форм наставничества, в том числе 

дистанционных; 

 психолого-педагогическая поддержка наставников и 

наставляемых; 

 выстраивание многоуровневой среды наставничества, 

включающей внутриорганизационный и внеорганизационный контуры. 

3. Низкая мотивация наставляемых, их стремление 

противопоставить себя 

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. 

 

 

9. Условия публикации результатов персонализированной 

программы наставничества педагогических работников на сайте 

образовательной организации 

9.1. Для размещения информации о реализации персонализированной 

программы наставничества педагогических работников на официальном 

сайте образовательной организации создается специальный раздел (рубрика). 

На сайте   размещаются   сведения   о   реализуемых   

персонализированных программах   наставничества    педагогических    

работников,    базы    наставников и наставляемых, лучшие кейсы 

персонализированных программ наставничества педагогических работников, 

федеральная, региональная и локальная нормативно- правовая база в сфере 

наставничества педагогических работников, методические рекомендации, 

новости и анонсы мероприятий и программ наставничества педагогических 

работников в образовательной организации и др. 

9.2. Результаты персонализированных программ наставничества 

педагогических работников в образовательной организации публикуются 

после их завершения. 



10. Механизмы мотивации и поощерения наставников 

К числу мотивирующих наставника факторов можно отнести создание 

среды, в которой наставничество воспринимается как почетная миссия, где 

формируется ощущение причасности к большому и важному делу, в котором 

наставнику отводится ведущая роль. Важно популяризировать роль 

наставника, рассказать о преимуществах роли наставника: возможностях 

личного и социального роста, получения новых знаний и навыков. 

10.1. Меры популяризации роли наставника:  

1) Проведение школьной конференции, семинара,  выступлений 

наставнических пар/групп на педагогическом совете 

2) Проведение итогового мероприятия (круглого стола) по 

выявлению лучших практик наставничества; 

3) Освещение мероприятий на сайте образовательной организации и 

социальных сетях. 

10.2. Нематериальные формы поощрений: 

1) Благодарность 

2) Грамота 

3) Размещение благодарности на школьном сайте 

4) Размещение фотографии на доске почета 

10.3. Материальные формы поощерений: 

1) Стимулирующие выплаты 

 

11. Заключительные положения 

11.1. Настоящее Положение вступает в силу с момента утверждения 

руководителем образовательной организации и действует бессрочно. 

11.2. В настоящее Положение могут быть внесены изменения и 

дополнения в соответствии с вновь принятыми законодательными и иными 

нормативными актами Российской Федерации и вновь принятыми 

локальными нормативными актами образовательной организации. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Приложение 1. 

 

Анкета наставляемого (начало программы) 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где?___________________________________  

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 - самый низший балл, а 10 - самый 

высокий.  

3. Ожидаемая эффективность программы наставничества. 12345678910 

4. Ожидаемый уровень комфорта при участии в программе 

наставничества. 12345678910  

5. Ожидаемое качество организационных мероприятий (знакомство с 

коллективом, рабочим местом, должностными обязанностями и 

квалификационными требованиями). 12345678910  

6. Ожидаемая полезность программы профессиональной и 

должностной адаптации. 12345678910  

7. Ожидаемая польза организованных для Вас мероприятий по 

развитию конкретных профессиональных навыков (посещение и ведение 

открытых уроков, семинары, вебинары, участие в конкурсах). 12345678910  

8. Ожидаемое качество передачи Вам необходимых теоретических 

знаний. 12345678910  

9. Ожидаемое качество передачи Вам необходимых практических 

навыков. 12345678910  

10. Ожидаемое качество программы профессиональной адаптации. 

12345678910  

11. Насколько Вам важно ощущение поддержки наставника? 

12345678910  

12. Насколько Вам важно, чтобы Вы остались довольны совместной 

работой? 12345678910  

13. Что Вы ожидаете от программы и своей роли? 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

14. Что особенно ценно для Вас в программе? 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 



15. Как часто Вы ожидаете проведение мероприятий по развитию 

конкретных профессиональных навыков (посещение и ведение открытых 

уроков, семинары, вебинары, участие в конкурсах)? Очень часто /Часто/ 

Редко /1 - 2 раза /Никогда  

16. Рады ли Вы участвовать в программе? [да/нет]  

 

 

Анкета наставника (начало программы) 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где?___________________________________  

 

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 - самый низший балл, а 10 - самый 

высокий.  

3. Ожидаемая эффективность программы наставничества. 12345678910  

4. Ожидаемый комфорт от работы в программе наставничества? 

12345678910  

5. Насколько эффективно Вы сможете организовать мероприятия 

(знакомство с коллективом, рабочим местом, должностными обязанностями 

и квалификационными требованиями). 12345678910  

6. Ожидаемая эффективность программы профессиональной и 

должностной адаптации. 12345678910  

7. Как Вы думаете, насколько хорошо с Вашей помощью наставляемый 

овладеет необходимыми теоретическими знаниями? 12345678910  

8. Как Вы думаете, насколько хорошо с Вашей помощью наставляемый 

овладеет необходимыми практическими навыками? 12345678910  

9. Ожидаемое качество разработанной Вами программы 

профессиональной адаптации. 12345678910  

10. Ожидаемая включенность наставляемого в процесс. 12345678910 

11. Ожидаемый уровень удовлетворения совместной работой. 

12345678910  

12. Что Вы ожидаете от программы и своей роли? 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

13. Что особенно ценно для Вас в программе? 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________



__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

14. Как часто Вы собираетесь проводить мероприятия по развитию 

конкретных профессиональных навыков (посещение и ведение открытых 

уроков, семинары, вебинары, участие в конкурсах). Очень часто /Часто 

/Редко/1 - 2 раза /Никогда  

15. Рады ли Вы участвовать в программе наставничества? [да/нет] 

 

Анкета наставляемого (окончание программы) 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где?______________________________________ 

 

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 - самый низший балл, а 10 - самый 

высокий. 

3. Эффективность программы наставничества. 12345678910 

4. Насколько комфортно было работать в программе наставничества? 

12345678910 

5. Качество организационных мероприятий (знакомство с коллективом, 

рабочим местом, должностными обязанностями и квалификационными 

требованиями). 12345678910 

6. Полезность программы профессиональной и должностной 

адаптации. 12345678910 

7. Организованные для Вас мероприятия по развитию конкретных 

профессиональных навыков (посещение и ведение открытых уроков, 

семинары, вебинары, участие в конкурсах). 12345678910 

8. Качество передачи Вам необходимых теоретических знаний. 

12345678910 

9. Качество передачи Вам необходимых практических навыков. 

12345678910 

10. Качество программы профессиональной адаптации. 12345678910 

11. Ощущение поддержки наставника. 12345678910 

12. Насколько Вы довольны вашей совместной работой? 12345678910 

13. Что Вы ожидали от программы и своей роли? 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

14. Насколько оправдались Ваши ожидания? 12345678910 



15. Что особенно ценно для Вас было в программе? 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

16. Чего Вам не хватило в программе и/или что хотелось бы изменить? 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

17. Как часто проводились мероприятия по развитию конкретных 

профессиональных навыков (посещение и ведение открытых уроков, 

семинары, вебинары, участие в конкурсах)? Очень часто/Часто/Редко/1 - 2 

раза/Никогда 

18. Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в программе? 

[да/нет] 

19. Хотели бы Вы продолжить работу в программе наставничества? 

[да/нет] 

20. Видите ли Вы свое профессиональное развитие в данной 

образовательной организации в течение следующих 5 лет? [да/нет] 

21. Появилось ли у Вас желание более активно участвовать в 

культурной жизни образовательной организации? [да/нет] 

22. После общения с наставником почувствовали ли Вы прилив 

уверенности в собственных силах для развития личного, творческого и 

педагогического потенциала? [да/нет] 

23. Заметили ли Вы рост успеваемости и улучшение поведения в 

подшефных Вам классах? [да/нет] 

24. Заметили ли Вы сокращение числа конфликтов с педагогическим и 

родительским сообществами благодаря программе наставничества? [да/нет] 

25. Появилось ли у Вас желание и/или силы реализовывать 

собственные профессиональные работы: статьи, исследования? [да/нет] 

 

Анкета наставника (окончание программы) 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где?______________________________________ 

 

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 - самый низший балл, а 10 - самый 

высокий. 



3. Эффективность программы наставничества. 12345678910 

4. Насколько комфортно было работать в программе наставничества? 

12345678910 

5. Насколько эффективно удалось организовать мероприятия 

(знакомство с коллективом, рабочим местом, должностными обязанностями 

и квалификационными требованиями)? 12345678910 

6. Эффективность программы профессиональной и должностной 

адаптации. 12345678910 

7. Насколько наставляемый овладел необходимыми теоретическими 

знаниями? 12345678910 

8. Насколько наставляемый овладел необходимыми практическими 

навыками? 12345678910 

9. Качество программы профессиональной адаптации. 12345678910 

10. Включенность наставляемого в процесс. 12345678910 

11. Насколько Вы довольны вашей совместной работой? 12345678910 

12. Что Вы ожидали от программы и своей роли? 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

13. Насколько оправдались Ваши ожидания? 12345678910 

14. Что особенно ценно для Вас было в программе? 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

15. Чего Вам не хватило в программе и/или что хотелось бы изменить? 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

16. Как часто проводились мероприятия по развитию конкретных 

профессиональных навыков (посещение и ведение открытых уроков, 

семинары, вебинары, участие в конкурсах)? Очень часто/Часто/Редко/1 - 2 

раза/Никогда 

17. Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в программе? 

[да/нет] 

18. Хотели бы Вы продолжить работу в программе наставничества? 

[да/нет] 



19. Видите ли Вы свое профессиональное развитие в данной 

образовательной организации в течение следующих 5 лет? [да/нет] 

20. Появилось ли у Вас желание более активно участвовать в 

культурной жизни образовательной организации? [да/нет] 

21. Заметили ли Вы сокращение числа конфликтов с педагогическим и 

родительским сообществами благодаря программе наставничества? [да/нет] 

22. Появилось ли у Вас желание и/или силы реализовывать 

собственные профессиональные работы: статьи, исследования? [да/нет] 
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