
Муниципальное учреждение Управление образования 
Миллеровского района

Муниципальное бюджетное учреждение дополнительного профессионального 
образования «Методический и ресурсный центр»

Приказ

от 1 № 4% г. Миллерово

О внедрении целевой модели наставничества

На основании Постановления министерства общего и профессионального 
образования Ростовской области от 05.04.2022г №7 «Об утверждении Положения о 
региональной системе (целевой модели) наставничества педагогических 
работников в образовательных организациях», приказа МУ У О Миллеровского 
района от 30.09.2020г № 708 «О внедрении целевой модели наставничества»,

1. организовать внедрение целевой модель наставничества в образовательных 
организациях Миллеровского района согласно Положению о муниципальной 
системе(целевой модели) наставничества педагогических работников в 
общеобразовательных организациях Миллеровского района. (Приложение №1).
2. Методисту Липовой Е.К. разработать:
2.1. «Дорожную карту»наставничества на 2022-2023 год.(Приложение №2).
2.2. «Дорожную карту» наставника на 2022-2023год. (Приложение№3).
3.Контроль исполнения приказа оставляю за собой.

Приложение: в эл. виде.

приказываю:

Начальник И.Г. Маяцкая

Липовая Елена Константиновна 
+7(86385)3-80-54
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Приложение № 1 
к приказу МБУ ДПО «МиРЦ» 

от 13.04.2022 № 48

ПОЛОЖ ЕНИЕ 
о муниципальной системе (целевой модели) 

наставничества педагогических работников общеобразовательных организациях 
М иллеровского района 

Содержание
I. Общие положения.
II. Муниципальная система (целевая модель) наставничества педагогических работников в общеобразовательных 
организациях.
2.1. Концептуальные и методологические основы муниципальной системы (целевой модели) наставничества.
2.2. Нормативно-правовое обеспечение внедрения (применения) муниципальной системы (целевой модели) наставничества.
2.3. Термины и определения.
III. Цель, задачи, принципы муниципальной системы (целевой модели) наставничества.
3.1.Цели муниципальной системы (целевой модели) наставничества.
3.2.Задачи муниципальной системы (целевой модели) наставничества.
3.3.Принципы муниципальной системы (целевой модели) наставничества.
IV. Условия и ресурсы для внедрения и реализации муниципальной системы (целевой модели) наставничества 
педагогических работников в образовательной организации.
4.1. Кадровые условия и ресурсы.
4.2. Организационно-методические и организационно-педагогические условия и ресурсы.
4.3. Материально-технические условия и ресурсы, финансово-экономические условия, мотивирование и стимулирование.
4.4. Психолого-педагогические условия.
4.5. Формы наставничества.
V. Структурные компоненты муниципальной системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в 
общеобразовательных организациях.
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5.1. Внешний контур: федеральный, региональный и муниципальный уровни.
5.2. Внутренний контур: образовательная организация.
5.3. Элементы муниципальной системы наставничества.
VI. Ожидаемые (планируемые) результаты внедрения и реализации муниципальной системы (целевой модели) 
наставничества педагогических работников в общеобразовательных организациях.
6.1. Ожидаемые (планируемые) результаты внедрения.
6.2. Оценка эффективности наставнической деятельности.

I. Общие положения

1.1. Настоящее Положение о муниципальной системе (целевой модели) наставничества педагогических работников 
общеобразовательных организаций (далее -  Положение) устанавливает единые требования к разработке и внедрению 
системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в общеобразовательных организациях, 
осуществляющих образовательную деятельность по общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным 
программам.

1.2. Настоящее Положение включает концептуально-методологическую разработку основных категорий и понятий, 
связанных с наставничеством, нормативное правовое обеспечение наставнической деятельности, направленное на 
повышение правового статуса наставничества и наставников, определение организационно-педагогических, методических и 
технологических механизмов реализации системы наставничества педагогических работников в образовательных 
организациях.

1.3. Настоящее Положение позволит руководящим и административным работникам общеобразовательных 
организаций:

-  выработать единые подходы к организации и использованию технологии наставничества в отношении 
педагогических работников ОО;

-  инициировать процесс наставничества педагогических работников в общеобразовательных организациях на новом 
этапе развития отечественного образования;

-  использовать необходимое нормативно-правовое и разработать организационно-правовое обеспечение для внедрения
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системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в ОО.
1.4. Общеобразовательная организация признается реализующей систему наставничества педагогических работников 

при наличии документов образовательной организации, утверждающих положение о системе наставничества педагогических 
работников в образовательной организации.

1.5. Настоящее Положение обязательно для применения всеми руководящими и педагогическими работниками 
образовательных организаций Ростовской области, реализующими муниципальную систему (целевую модель) 
наставничества.

1.6. Срок внедрения муниципальной системы (целевой модели) наставничества педагогических работников во всех 
общеобразовательных организациях Миллеровского района -  декабрь 2022 года.

II. М униципальная система (целевая модель) наставничества педагогических работников 
в общеобразовательных организациях

2.1. Концептуальные и методологические основы муниципальной системы (целевой модели) наставничества.
2.1.1. Муниципальная система (целевая модель)наставничества педагогических работников включает в себя 

концептуально-методологическую разработку основных категорий и понятий, связанных с наставничеством, нормативно - 
правовое обеспечение наставнической деятельности, направленное на повышение правового статуса наставничества и 
наставников, определение организационно-педагогических, методических и технологических механизмов реализации 
системы наставничества педагогических работников в общеобразовательных организациях.

2.1.2. Муниципальная система (целевая модель) наставничества имеет двухконтурную структуру, включающую в себя 
внешний и внутренний контуры.

2.1.3. Муниципальная система (целевая модель) наставничества рассматривается как носящая точечный, 
индивидуализированный и персонализированный характер, ориентированная на конкретного педагога и призванная решать в 
первую очередь его личностные, профессиональные и социальные проблемы, имеющая гибкую структуру учета 
особенностей преодоления затруднений наставляемого и интенсивность решения тех или иных запросов (наставник и 
наставляемый самостоятельно решают, сколько времени потратить на изучение тех или иных вопросов и какая глубина их 
проработки нужна).

2.1.4. Положение определяет следующие характерные особенности муниципальной (целевой модели) системы 
наставничества:
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-  субъект-субъектное взаимодействие наставника и наставляемого;
-  личностноориентированная направленность;
-  выстраивание практик наставничества с использованием интернет-среды;
-  опора на лучший отечественный и зарубежный опыт наставничества педагогов с учетом государственной политики в 

сфере образования;
-  направленность на оказание всесторонней помощи педагогическим работникам посредством разнообразных форм и 

видов наставничества.
2.1.5. Реализация муниципальной системы (целевой модели) наставничества педагогических работников имеет свои 

особенности для общеобразовательных организаций и взаимодействия педагогов.
2.1.6. Муниципальная система (целевая модель) наставничества ориентирована:
в системе общего образования и дополнительного образования -  на реализацию федеральных проектов «Современная 

школа», «Успех каждого ребенка».
Эта ориентация выражается в различных направлениях деятельности, результатах и показателях.
2.1.7. Методологической основой муниципальной системы (целевой модели) наставничества является понимание 

наставничества как:
-  социального института, обеспечивающего передачу социально значимого профессионального и личностного опыта, 

системы смыслов и ценностей новым поколениям педагогических работников;
-  составной части методической работы образовательной организации по совершенствованию педагогического 

мастерства работников, включающую работу с молодыми специалистами, деятельность по адаптации педагогических кадров 
в новой организации, работу с педагогическими кадрами при вхождении в новую должность, организацию работы с кадрами 
по итогам аттестации, обучение при введении новых технологий и инноваций, обмен опытом между членами 
педагогического коллектива.

2.2. Нормативно-правовое обеспечение внедрения (применения) муниципальной системы (целевой модели) 
наставничества.

2.2.1. Настоящее Положение разработано в соответствии с пунктом 33 распоряжения Правительства Российской 
Федерации от 31.12.2019 № 3273 -р «Об утверждении основных принципов национальной системы профессионального 
роста педагогических работников Российской Федерации, включая национальную систему учительского роста», Паспортом 
национального проекта «Образование», утвержденным президиумом Совета при Президенте Российской Федерации по 
стратегическому развитию и национальным проектам (протокол от 24.12.2018 № 16), а также во исполнение совместного
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письма Министерства просвещения России и Общероссийского Профсоюза образования от 21 декабря 2021 года № АЗ - 
1128/08 «О направлении методических рекомендаций по разработке и внедрению системы (целевой модели) наставничества 
педагогических работников в образовательных организациях», постановлением Министерства общего и профессионального 
образования Ростовской области от 05.04.2022 №7 «Об утверждении Положения о региональной системе (целевой модели) 
наставничества педагогических работников образовательных организаций».

2.2.2. При разработке настоящего Положения учитывалось законодательство в области образования и трудовых 
отношений, документы стратегического планирования, Указы Президента Российской Федерации, постановления и 
распоряжения Правительства Российской Федерации, Единый квалификационный справочник должностей руководителей, 
специалистов и служащих (ЕКС) и другие нормативные правовые акты.

2.3. Термины и определения.
Наставничество -  форма обеспечения профессионального становления, развития и адаптации к квалифицированному 

исполнению должностных обязанностей лиц, в отношении которых осуществляется наставничество.
Наставник -  участник персонализированной программы наставничества, имеющий измеримые позитивные результаты 

профессиональной деятельности, готовый и способный организовать индивидуальную траекторию профессионального 
развития наставляемого на основе его профессиональных затруднений, также обладающий опытом и навыками, 
необходимыми для стимуляции и поддержки процессов самореализации и самосовершенствования наставляемого.

Наставляемый -  участник персонализированной программы наставничества, который через взаимодействие с 
наставником и при его помощи и поддержке приобретает новый опыт, развивает необходимые навыки и компетенции, 
добивается предсказуемых результатов, преодолевая тем самым свои профессиональные затруднения. Наставляемый 
является активным субъектом собственного непрерывного личностного и профессионального роста, который формулирует 
образовательный заказ системе повышения квалификации и институту наставничества на основе осмысления собственных 
образовательных запросов, профессиональных затруднений и желаемого образа самого себя как профессионала (молодой 
педагог, только пришедший в профессию; опытный педагог, испытывающий потребность в освоении новой технологии или 
приобретении новых навыков; новый педагог в коллективе; педагог, имеющий непедагогическое профильное образование).

Педагогические работники -  работники образовательных организаций, перечисленные в постановлении Правительства 
Российской Федерации от 21 февраля 2022 г. № 225 «Об утверждении номенклатуры должностей педагогических работников 
организаций, осуществляющих образовательную деятельность, должностей руководителей образовательных организаций».

Целевая модель наставничества -  система условий, ресурсов и процессов, необходимых для реализации программ 
наставничества в образовательных организациях.
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Программа наставничества -  комплекс мероприятий и формирующих их действий, направленных на организацию 
взаимоотношений наставника и наставляемого в конкретных формах для получения ожидаемых результатов.

Методология наставничества -  система концептуальных взглядов, подходов и методов, обоснованных научными 
исследованиями и практическим опытом, позволяющим понять и организовать процесс взаимодействия наставника и 
наставляемого.

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.

Куратор -  сотрудник образовательной организации, который отвечает за реализацию персонализированных(ой) 
программ(ы) наставничества.

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.

Индивидуальный образовательный маршрут наставляемого -  это долгосрочная (4 -  5 лет) образовательная программа 
профессионального самосовершенствования педагогического работника в рамках дополнительного профессионального 
образования, реализуемая на основе мотивированного выбора образовательных альтернатив.

III. Цели, задачи, принципы муниципальной системы (целевой модели) наставничества

3.1. Цель муниципальной системы (целевой модели) наставничества.
Целью муниципальной системы (целевой модели) наставничества является создание системы правовых, 

организационно-педагогических, учебно-методических, управленческих условий и механизмов развития наставничества в 
общеобразовательных организациях для обеспечения непрерывного профессионального роста и профессионального 
самоопределения педагогических работников, самореализации и закрепления в профессии, включая молодых/начинающих 
педагогов.

3.2. Задачи муниципальной системы (целевой модели) наставничества.
Муниципальная система (целевая модель) наставничества направлена на решение следующих задач:
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-  содействие повышению правового и социально-профессионального статуса наставников, соблюдению гарантий 
профессиональных прав и свобод наставляемых;

-  оказание методической помощи в реализации различных форм и видов наставничества педагогических работников в 
общеобразовательных организациях;

-  способствование формированию единого научно-методического сопровождения педагогических работников, 
развитию стратегических партнерских отношений в сфере наставничества на институциональном и внеинституциональном 
уровнях.

3.3. Принципы муниципальной системы (целевой модели) наставничества.
Региональная система (целевая модель) наставничества основывается на следующих принципах:
-  принцип добровольности, соблюдения прав и свобод, равенства педагогов предполагает приоритет и уважение 

интересов личности и личностного развития педагогов, добровольность их участия в наставнической деятельности, 
признание равного социального статуса педагогических работников, независимо от ролевой позиции в системе 
наставничества;

-  принцип индивидуализации и персонализации направлен на признание способности личности к саморазвитию в 
качестве естественной, изначально присущей человеку потребности и возможности; на сохранение индивидуальных 
приоритетов в формировании наставляемым собственной траектории развития;

-  принцип вариативности предполагает возможность образовательных организаций выбирать наиболее подходящие 
для конкретных условий формы и виды наставничества;

-  принцип системности и стратегической целостности предполагает разработку и реализацию системы (целевой 
модели) наставничества с максимальным охватом всех необходимых структур системы образования на всех уровнях.

4. Условия и ресурсы для внедрения и реализации муниципальной системы (целевой модели) наставничества 
педагогических работников в образовательных организациях.

Муниципальная система (целевая модель) наставничества является совокупностью условий, ресурсов, процессов, 
механизмов, инструментов, необходимых и достаточных для успешной реализации в общеобразовательных организациях 
Миллеровского района персонализированных программ наставничества педагогических работников.

Под условиями понимаются те факторы, элементы и особенности функционирования образовательной организации, 
которые существенно влияют на различные аспекты ее результативности. Те условия, которые непосредственно 
задействованы в системе (целевой модели) наставничества, являются ее ресурсами, необходимыми для реализации 
персонализированных программ наставничества.
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4.1. Кадровые условия и ресурс.
Кадровые условия предполагают наличие в общеобразовательных организациях:
-  руководителя, разделяющего ценности отечественной системы образования, приоритетные направления ее развития;
-  куратора реализации персонализированных программ наставничества;
-  наставников - педагогов, которые имеют подтвержденные результаты педагогической деятельности, демонстрируют 

образцы лучших практик преподавания, владеют опытом профессионального взаимодействия с коллегами;
-  педагога-психолога, в фокусе которого находятся личности наставника и наставляемого, организация и 

психологическое сопровождение их взаимодействия.
4.2. Организационно-методические и организационно-педагогические условия и ресурсы.
Организационно-методические и организационно-педагогические условия и ресурсы реализации муниципальной 

системы (целевой модели) наставничества в образовательной организации включают:
-  назначение распорядительным актом ответственных лиц в общеобразовательных организациях за внедрение и 

реализацию системы (целевой модели) наставничества педагогических работников;
-  утверждение дорожных карт внедрения системы (целевой модели) наставничества педагогических работников;
-  подготовку локальных нормативных актов, программ, сопровождающих процесс наставничества педагогических 

работников;
-  разработку персонализированных программ наставнической деятельности;
-  оказание консультационной и методической помощи наставникам и наставляемым в разработке перечня мероприятий 

дорожной карты по реализации персонализированных программ наставничества;
-  цифровую информационно-коммуникационную среду наставничества вне зависимости от конкретного места работы 

наставляемого и наставника и круга их непосредственного профессионального общения;
-  изучение, обобщение и распространение положительного опыта работы наставников, обмен инновационным опытом 

в сфере наставничества педагогических работников;
-  координирование вертикальных и горизонтальных связей в управлении наставнической деятельностью;
-  осуществление мониторинга результатов наставнической деятельности.
4.3. Материально-технические условия и ресурсы, финансово-экономические условия, мотивирование и 

стимулирование.
Материально-технические условия и ресурсы общеобразовательных организаций могут включать:
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-  рекреационную зону (модульный класс, комната отдыха) для проведения индивидуальных и групповых (малых 
групп) встреч наставников и наставляемых;

-  доску объявлений для размещения открытой информации по наставничеству педагогических работников (в т.ч. 
электронный ресурс, чаты/группы наставников-наставляемых в социальных сетях);

-  широкополосный (скоростной) интернет, Wi-Fi;
-  средства для организации видео-конференц-связи (ВКС);
-  другие материально-технические ресурсы.
Стимулирование реализации муниципальной системы (целевой модели) наставничества является инструментом 

мотивации и выполняет три функции: экономическую, социальную и моральную.
Материальное (денежное) стимулирование предполагает возможность общеобразовательным организациям 

коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с федеральными законами и 
иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами 
Ростовской области, нормативными правовыми актами органов местного самоуправления осуществлять выплаты работникам 
за реализацию наставнической деятельности в рамках надбавок за интенсивность и высокие результаты работы, за качество 
выполняемых работ и премиальных выплат по итогам работы.

Нематериальные способы стимулирования предполагают комплекс мероприятий, направленных на повышение 
общественного статуса наставников, публичное признание их деятельности и заслуг, рост репутации, улучшение 
психологического климата в коллективе, увеличение работоспособности педагогических работников, повышение их 
лояльности к руководству, привлечение высококвалифицированных специалистов, которые не требуют прямого 
использования денежных и иных материальных ресурсов:

-  наставники могут быть рекомендованы для включения в резерв управленческих кадров образовательной организации 
и органов местного самоуправления;

-  наставническая деятельность может быть учтена при проведении аттестации, конкурса на занятие вакантной 
должности (карьерный рост), выдвижении на профессиональные конкурсы педагогических работников, в том числе в 
качестве членов жюри;

-  награждение наставников дипломами/благодарственными письмами (на официальном сайте образовательной 
организации, в социальных сетях), представление к награждению ведомственными наградами, поощрение в социальных 
программах.

Для популяризации роли наставника и повышения его статуса рекомендуются такие меры, как организация и
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проведение фестивалей, форумов, конференций наставников; проведение конкурсов профессионального мастерства, 
конкурсов на лучшего наставника образовательной организации, муниципалитета, организация сообществ (ассоциаций) 
наставников и т.д.

Способы мотивирования, стимулирования и поощрения наставнической деятельности педагогических работников 
носят вариативный характер и зависят от конкретных условий.

Образовательная организация может принимать участие в региональных, федеральных или международных грантовых 
программах, поддерживающих развитие системы наставничества.

Стимулирующие меры общегосударственного значения -  государственная награда Российской Федерации -  знак 
отличия «За наставничество» (вместе с «Положением о знаке отличия «За наставничество»), введенный в соответствии с 
Указом Президента Российской Федерации от 2 марта 2018 г. № 94 «Об учреждении знака отличия «За наставничество». 
Знаком отличия «За наставничество» награждаются лучшие наставники молодежи из числа учителей, преподавателей и 
других работников образовательных организаций.

Ведомственные награды Минпросвещения России -  нагрудные знаки «Почетный наставник» и «Молодость и 
Профессионализм», учрежденные приказом Минпросвещения России от 1 июля 2021 г. № 400 «О ведомственных наградах 
Министерства просвещения Российской Федерации». Нагрудным знаком «Почетный наставник» также награждаются 
лучшие наставники молодежи из числа учителей, преподавателей и работников образовательных организаций. Нагрудным 
знаком «Молодость и профессионализм» награждаются за популяризацию профессии учителя, воспитателя, педагога, а также 
за заслуги в сфере молодежной политики.

4.4. Психолого-педагогические условия.
Психолого-педагогические условия включают меры по созданию атмосферы психологического комфорта и доверия, 

взаимопомощи и уважения в педагогическом коллективе. Такая атмосфера позволяет предотвратить напряжение и 
конфликтные ситуации в коллективе, повысить стрессоустойчивость наставников и наставляемых; нивелировать 
монотонность и однообразие в деятельности педагогов старших возрастов, предотвратить их профессионально-личностное 
выгорание, успешно адаптировать молодых/начинающих педагогов в коллективе.

Психолого-педагогический ресурс в системе наставничества подразумевает:
-  широкое использование методик и технологий рефлексивно-ценностного и эмоционально-ценностного отношения к 

участникам системы наставничества, которые способствуют актуализации глубинных жизненных ресурсов, нередко скрытых 
от них самих; это обеспечивают педагог-психолог и различные психологические службы при реализации программ 
наставничества;
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-  психологическую поддержку формируемым парам наставников и наставляемых посредством проведения 
психологических тренингов, направленных на развитие эмпатических способностей, применения акмеологических практик, 
укрепляющих профессиональное здоровье специалистов, способствующих преодолению жизненных и профессиональных 
кризисов; психолог также участвует в определении совместимости наставнических пар/групп;

-  формирование психологической готовности наставляемого не копировать чужой, пусть и очень успешный опыт, а 
выйти на индивидуальную траекторию, которая поможет сформироваться неповторимому профессиональному почерку 
педагога.

4.5. Формы наставничества.
Внедрение целевой модели наставничества в рамках образовательной деятельности конкретной общеобразовательной 

организации предусматривает независимо от форм наставничества две основные роли: наставляемый и наставник.
В большинстве форм наставничества данной целевой модели наставляемым и наставником является педагогический 

работник образовательной организации.
Наставником может быть:
-  опытный педагог, имеющий 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 педагог, стабильно показывающий высокое 
качество образования обучающихся по своему предмету вне зависимости от контингента детей;

-  педагог и иной специалист, заинтересованный в тиражировании личного педагогического опыта и создании 
продуктивной педагогической атмосферы, склонных к активной общественной работе, заинтересованный в успехе и 
повышении престижа образовательной организации, участников педагогических сообществ, в том числе на дистанционной 
основе;

-  педагог-профессионал, пользующийся безусловным авторитетом среди педагогов, обладающий лидерскими 
качествами, организационными и коммуникативными навыками, хорошо развитой эмпатией, имеющий опыт успешной 
неформальной наставнической деятельности;

-  методически ориентированный педагог или методист, обладающий аналитическими навыками, способных провести 
диагностические и мониторинговые процедуры, готовый транслировать собственный профессиональный опыт, создавать 
рефлексивную среду для освоения коллегами педагогических технологий и методик, которыми владеет сам;

-  педагог, готовый к самосовершенствованию, инновационному профессиональному развитию в плане приобретения 
нового опыта, социально мобильный, способный к самообучению и дальнейшей успешной самореализации, но при этом



12

заинтересованный в успехах наставляемого коллеги и готовый нести личную ответственность за его результаты работы.
Наставляемым может стать:
-  молодой/начинающий педагог;
-  педагог, приступивший к работе после длительного перерыва;
-  педагог, находящийся в процессе адаптации на новом месте работы;
-  педагог, желающий повысить свой профессиональный уровень в определенном направлении педагогической 

деятельности (предметная область, воспитательная и внеурочная деятельность, дополнительное образование, работа с 
родителями и пр.);

-  педагог, желающий овладеть современными IT-программами, цифровыми навыками, ИКТ-компетенциями и т.д.;
-  педагог, находящийся в состоянии профессионального, эмоционального выгорания;
-  педагог, испытывающий другие профессиональные затруднения и осознающих потребность в наставнике.
Выполнение педагогическим работником дополнительной работы по наставнической деятельности осуществляется с

письменного согласия педагогического работника. В обязательном порядке необходимо получить письменное согласие 
педагогического работника на закрепление за ним наставника.

В числе самых распространенных форм наставничества, включающих множественные вариации в зависимости от 
условий реализации программы наставничества, могут быть выделены следующие:

-  «педагог -  педагог»;
-  «руководитель образовательной организации -  педагог».
Каждая из указанных форм предполагает решение определенного круга задач и проблем с использованием единой 

методологии наставничества, частично видоизмененной с учетом профессиональной деятельности и первоначальных 
ключевых запросов участников программы.

Форма наставничества «педагог -  педагог».
Форма наставничества «педагог -  педагог» применяется во всех образовательных организациях общего образования и 

ДО. В рамках этой формы 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 образовательной организации.

В такой форме наставничества, как «педагог -  педагог», возможны следующие модели взаимодействия:
-  взаимодействие «опытный педагог -  молодой специалист», которое является классическим вариантом поддержки со 

стороны опытного педагога (педагога - профессионала) для приобретения молодым педагогом необходимых
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профессиональных навыков (организационных, предметных, коммуникационных и др.);
-  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. 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;

-  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;

-  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.

Форма наставничества «руководитель образовательной организации -  педагог» применима во всех образовательных 
организациях общего образования и ДО.

Руководитель образовательной организации как представитель работодателя осуществляет общее 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 образовательных 
организациях. В отдельных случаях руководитель образовательной организации может стать наставником педагогов, 
особенно в качестве успешного предметника. В этом случае реализуется форма наставничества «педагог -  педагог».

Форма наставничества «работодатель -  студент педагогического вуза/колледжа» (обучающиеся в образовательных
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организациях высшего и среднего профессионального образования, реализующих образовательные программы по 
направлению подготовки «Образование и педагогические науки» - данная форма наставничества в наибольшей степени 
применима для общеобразовательных организаций, отчасти -  для образовательных организаций систем СПО и ДО.

В форме наставничества «работодатель -  студент педагогического вуза/колледжа» речь идет о будущем педагоге, а в 
данный момент -  студенте педагогического вуза или организации СПО, который проходит педагогическую практику в 
образовательной организации или трудоустроился в ней.

Форма наставничества «социальный партнер -  педагог образовательной организации».
Эта форма наставничества в наибольшей степени применима в системе СПО и ДО, в качестве социальных партнеров и 

потенциальных наставников могут выступать: профессорско-преподавательский состав вузов, специалисты и инженерно­
технические работники учреждений, предприятий, организаций, в которых студенты проходят производственную практику, 
тренерский состав детско-юношеских и взрослых спортивных обществ, специалисты органов социальной защиты населения, 
органов опеки, члены общественных организаций, деятели искусств академических, народных и прочих театров, 
консерваторий, филармоний, творческих союзов, творческих коллективов, иных учреждений культуры (домов культуры и 
творчества) и т.д.

Все представленные формы могут быть использованы не только для индивидуального взаимодействия (наставник -  
наставляемый), но и для групповой работы (один наставник -  группа наставляемых), при которой круг задач, решаемых с 
помощью программы наставничества и конкретной формы, остается прежним, но меняется формат взаимодействия -  все 
мероприятия проводятся коллективно с возможностью дополнительной индивидуальной консультации.

V. Структурные компоненты муниципальной системы (целевой модели) наставничества педагогических
работников в общеобразовательной организации

Муниципальная система (целевая модель) наставничества педагогических работников представляет собой не только 
совокупность условий, ресурсов, процессов, необходимых и достаточных для успешной реализации в общеобразовательной 
организации персонализированных программ наставничества педагогических работников, но и обязательное наличие 
структурных компонентов и механизмов.

Все структурные компоненты муниципальной системы (целевой модели) наставничества распределяются на два 
контура: внутренний (контур образовательной организации) и внешний по отношению к ней. Это инвариантная
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составляющая модель, т.е. неизменная, присущая всем образовательным организациям, которые реализуют муниципальную 
систему (целевую модель) наставничества педагогических работников.

Во внутреннем контуре концентрируются структурные компоненты, позволяющие непосредственно реализовывать 
систему (целевую модель) наставничества в образовательной организации и отвечающие за успешность ее реализации.

На внешнем контуре представлены структурные компоненты различных уровней управления образования, которые 
способствуют реализации системы (целевой модели) наставничества.

Граница между внутренним и внешним контурами, а также между различными уровнями внешнего контура 
представляется довольно подвижной, что позволяет применить принцип вариативности при реализации системы. Ряд 
структурных компонентов системы (целевой модели) может быть вынесен на внешний контур, в связи с тем, что далеко не в 
каждой образовательной организации имеется необходимый кадровый потенциал.

5.1. Внешний контур: федеральный, региональный и муниципальный уровень

5.1.1. М униципальный уровень.
Общие руководство и контроль над организацией и реализацией системы (целевой модели) наставничества в 

общеобразовательных организациях на муниципальном уровне осуществляет руководитель муниципальной методической 
службы.

В зависимости от особенностей работы муниципалитета и от количества наставников/наставляемых могут создаваться 
муниципальные структуры либо определяться ответственные лица, например, муниципальный координатор реализации 
программ наставничества или руководитель муниципального методического объединения (МО)/совета наставников, который 
назначается руководителем органа управления системой образования на муниципальном уровне.

Муниципальное бюджетное учреждение дополнительного профессионального образования «Методический и 
ресурсный центр» (далее -  МБУ ДПО «МиРЦ») создает условия для внедрения (применения) системы (целевой модели) 
наставничества в образовательных организациях на муниципальном уровне:

-  осуществляет организационное, информационно-аналитическое и методическое (научно-методическое) 
сопровождение системы (целевой модели) наставничества на муниципальном уровне;

-  организует координацию и мониторинг реализации системы (целевой модели) наставничества в образовательных 
организациях муниципалитета;
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-  способствует организации деятельности профессиональных сообществ педагогических работников (ассоциаций) на 
муниципальном и/или региональном уровне на основе информационно-коммуникационных технологий по направлению 
«Наставничество»;

-  оказывает содействие в проведении курсов повышения квалификации по направлению «Наставничество 
педагогических работников в образовательных организациях» и др.

Муниципальное методическое объединение (далее -  МО)/совет наставников.
Муниципальное методическое объединение/совет наставников -  общественный профессиональный орган, 

объединяющий на добровольной основе педагогов-наставников и/или кураторов реализации программ наставничества 
образовательных организаций.

Цель деятельности -  координация организационной, информационно-аналитической и методической (научно­
методической) деятельности по внедрению системы (целевой модели) наставничества в образовательных организациях и 
реализации персонализированных программ наставничества.

Задачи деятельности муниципального МО/совета наставников:
-  организация муниципальной системы методического (научно-методического) сопровождения деятельности 

наставников и наставляемых;
-  анализ результатов диагностики профессиональных затруднений и внесение соответствующих корректировок в 

муниципальную систему методического (научно-методического) сопровождения деятельности наставников и наставляемых;
-  оказание содействия в разработке локальных актов и иных документов образовательной организации в сфере 

наставничества педагогических работников (совместно с первичной профсоюзной организацией);
-  организация помощи в подборе и закреплении пар (групп) 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, работа с родителями, 
связь с системой дополнительного образования и т.п.);

-  содействие в осуществлении подготовки участников персонализированных программ наставничества к конкурсам 
профессионального мастерства, форумам, научно-практическим конференциям, фестивалям и т.д.;

-  участие в мониторинговых и оценочных процедурах хода реализации персонализированных программ 
наставничества;

-  осуществление консультационных, согласовательных и арбитражных функций;
-  участие в распространении опыта лучших систем поощрения (материального и нематериального стимулирования)
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наставников и наставляемых;
-  участие в формировании банка лучших практик наставничества педагогических работников.
Муниципальный координатор реализации программ наставничества или руководитель муниципального методического 

объединения (МО)/совета наставников:
-  осуществляет руководство деятельностью муниципальным методическим объединением (МО)/советом наставников;
-  своевременно (не менее одного раза в год) актуализирует информацию о наличии в образовательных организациях 

муниципалитета педагогов, которых необходимо включить в наставническую деятельность в качестве наставляемых;
-  организует деятельность (МО)/совета наставников по содействию разработке персонализированных программ 

наставничества;
-  осуществляет мониторинг эффективности и результативности реализации системы (целевой модели) наставничества, 

формирует итоговый аналитический отчет по внедрению системы (целевой модели) наставничества на муниципальном 
уровне;

-  осуществляет координацию деятельности по наставничеству с ответственными и неформальными представителями 
региональной системы наставничества, с сетевыми педагогическими сообществами;

-  принимает (совместно с системным администратором) участие в наполнении рубрики (странички) «Наставничество» 
на официальном сайте муниципального органа управлением образованием различной информацией (событийная, новостная, 
методическая, правовая и пр.);

-  инициирует публичные мероприятия по популяризации системы наставничества педагогических работников и др.
-  работает в тесном взаимодействии с первичной профсоюзной организацией или территориальной профсоюзной 

организацией.
5.1.2. Региональный уровень.
ГБУ ДПО «Ростовский институт повышения квалификации и профессиональной переподготовки работников 

образования» (далее -  Институт) оказывает содействие при внедрении (применении) системы (целевой модели) 
наставничества на региональном уровне по вопросам:

-  информационно-аналитического, научно-методического, учебно-методического сопровождения реализации 
дополнительных профессиональных программ (повышения квалификации) по направлению «Наставничество педагогических 
работников в образовательных организациях» и др.;

-  проведения курсов повышения квалификации для специалистов стажировочных площадок по вопросам внедрения 
системы наставничества;
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-  организации деятельности профессиональных сообществ педагогических работников (ассоциаций) на региональном 
и/или федеральном уровне на основе информационно-коммуникационных технологий;

-  ведения единой информационной региональной базы наставников, рубрики (странички) «Наставничество» на своем 
официальном сайте.

Центр непрерывного повышения профессионального мастерства педагогических работников института (далее -  
Центр).

Цель деятельности -  осуществление тьюторского сопровождения индивидуальных образовательных маршрутов (далее 
-  ИОМ) педагогических работников в образовательных организациях.

Задачи деятельности Центра:
-  формировать систему методического сопровождения освоения программ дополнительного профессионального 

педагогического образования с использованием индивидуальных образовательных маршрутов на основе выявленных 
дефицитов профессиональных компетенций, в том числе с применением сетевых форм реализации программ;

-  облегчать перенос приобретенных (усовершенствованных) профессиональных компетенций в ежедневную 
педагогическую практику;

-  выявлять, систематизировать, отбирать и диссеминировать новые рациональные и эффективные практики 
наставничества.

5.1.2. Федеральный уровень.
ФГАОУ ДПО «Академия Министерства просвещения Российской Федерации»:
-осуществляет информационно-методическую поддержку реализации системы (целевой модели), включая создание и 

ведение информационного ресурса, посвященного наставничеству педагогических работников;
-  проводит апробацию и осуществляет сопровождение школ, реализующих систему (целевую модель) наставничества 

на всех этапах внедрения;
-  выполняет функции федерального оператора реализации системы (целевой модели) наставничества при ее внедрении 

во всех субъектах Российской Федерации;
-  ведет федеральный реестр образовательных программ дополнительного профессионального педагогического 

образования (далее -  ФРОП ДППО), в том числе по наставничеству;
-  проводит различные мероприятия (вебинары, конференции) по внедрению системы (целевой модели) наставничества 

и методической поддержки системы наставничества в целом.
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Федеральные центры научно-методического сопровождения педагогов (созданные на базе организаций высшего 
образования).

Цель деятельности -  проведение фундаментальных и прикладных исследований, трансфер научных достижений и 
передовых педагогических технологий в сферу образования.

Задачи деятельности:
-  способствовать упрочению связей между системой высшего педагогического образования и системами общего, 

профессионального и дополнительного образования;
-  разрабатывать необходимое научно-методическое и учебно-методическое сопровождение формы наставничества 

«педагог вуза (колледжа) -  молодой педагог общеобразовательной организации»;
-  разрабатывать персонализированные программы наставничества для молодых специалистов, для педагогов со 

значительным стажем работы и реализовывать их на курсах повышения квалификации на базе вуза.

5.2. Внутренний контур: образовательная организация.

5.2.1. Образовательная организация:
-  издает локальные акты о внедрении и реализации системы (целевой модели) наставничества, принимает Положение о 

системе наставничества педагогических работников в образовательной организации, дорожную карту по его реализации и 
другие документы;

-  организует контакты с различными структурами по проблемам наставничества во внешнем контуре (заключение 
договоров о сотрудничестве, о социальном партнерстве, проведение координационных совещаний, участие в 
конференциях, форумах, вебинарах, семинарах по проблемам наставничества и т.п.);

-  осуществляет организационное, учебно-методическое, материально-техническое, инфраструктурное обеспечение 
системы (целевой модели) наставничества;

-  создает условия по координации и мониторингу реализации системы (целевой модели) наставничества.
5.2.2. Общие руководство и контроль за реализацией системы (целевой модели) наставничества осуществляет 

руководитель образовательной организации.
5.2.3. В зависимости от особенностей работы образовательной организации и от количества наставников/наставляемых 

могут создаваться структуры либо определяться ответственные лица, например, куратор реализации программ 
наставничества, который назначается руководителем образовательной организации из числа заместителей руководителя.
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5.2.4. Куратор реализации программ наставничества:
-  своевременно (не менее одного раза в год) актуализирует информацию о наличии в образовательной организации 

педагогов, которых необходимо включить в наставническую деятельность в качестве наставляемых;
-  организовывает разработку персонализированных программ наставничества;
-  осуществляет мониторинг эффективности и результативности системы (целевой модели) наставничества, формирует 

итоговый аналитический отчет по внедрению системы (целевой модели) наставничества;
-  осуществляет координацию деятельности по наставничеству с ответственными и неформальными представителями 

региональной системы наставничества, с сетевыми педагогическими сообществами;
-  принимает (совместно с системным администратором) участие в наполнении рубрики (странички) «Наставничество» 

на официальном сайте образовательной организации различной информацией (событийная, новостная, методическая, 
правовая и пр.);

-  инициирует публичные мероприятия по популяризации системы наставничества педагогических работников и др.
5.2.5. Куратор реализации программ наставничества работает в тесном взаимодействии с первичной профсоюзной 

организацией или территориальной профсоюзной организацией.
5.2.6. Методическое объединение (МО)/совет наставников образовательной организации -  общественный 

профессиональный орган, объединяющий на добровольной основе педагогов-наставников образовательной организации в 
целях осуществления оперативного руководства методической (научно-методической) деятельностью по реализации 
персонализированных программ наставничества. Руководитель совета наставников может входить в созданные 
общественные советы наставников.

Цель деятельности МО наставников -  осуществление текущего руководства реализацией персонализированных 
программ наставничества.

Задачи деятельности МО наставников:
-  принимать участие в разработке локальных актов и иных документов образовательной организации в сфере 

наставничества педагогических работников (совместно с первичной профсоюзной организацией);
-  принимать участие в разработке и апробации персонализированных программ наставничества педагогических 

работников;
-  помогать подбирать и закреплять пары (группы) наставников и наставляемых по определенным вопросам 

(предметное содержание, методика обучения и преподавания, воспитательная деятельность, организация урочной и
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внеурочной деятельности, психолого-педагогическое сопровождение наставляемых и наставников, работа с родителями, 
связь с системой дополнительного образования и т.п.);

-  анализировать результаты диагностики профессиональных затруднений и вносить соответствующие корректировки в 
персонализированные программы наставничества;

-  осуществлять подготовку участников персонализированных программ наставничества к конкурсам 
профессионального мастерства, форумам, научно-практическим конференциям, фестивалям и т.д.;

-  осуществлять организационно-педагогическое, учебно-методическое, материально-техническое, 
инфраструктурное/логистическое обеспечение реализации персонализированных программ наставничества педагогических 
работников в образовательной организации;

-  участвовать в мониторинговых и оценочных процедурах хода реализации персонализированных программ 
наставничества;

-  являться переговорной площадкой, осуществлять консультационные, согласовательные, в том числе функции 
медиатора;

-  участвовать в разработке системы поощрения (материального и нематериального стимулирования) наставников и 
наставляемых;

-  участвовать в формировании банка лучших практик наставничества педагогических работников.
5.3. Элементы региональной системы наставничества.
5.3.1. Тьюторство является одним из элементов региональной системы наставничества, формой сопровождения 

профессионального развития педагогического работника. Тьютор оказывает методическую помощь при разработке и 
реализации индивидуальных образовательных маршрутов с учетом выявленных дефицитов профессиональных компетенций 
педагогического работника. Он обеспечивает содержательное адресное сопровождение образовательного процесса, работает 
по направлениям педагогической деятельности педагога во взаимосвязи с кураторами реализации персонализированных 
программ наставничества.

Сопровождение индивидуального образовательного маршрута педагога может входить в функциональные обязанности 
тьютора, который должен владеть содержанием программ федерального реестра, находящимся в зоне его профессиональной 
компетентности, знать о «точках роста» региональной системы образования, которые могут стать эффективным ресурсом 
профессионального развития педагога, об имеющихся стажировочных площадках, ресурсах неформального и информального 
образования (педагогические сообщества, клубы, конференции, ярмарки инноваций и др.), которые могут быть предложены в 
дорожной карте в рамках реализации индивидуального образовательного маршрута.
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5.3.2. Индивидуальный образовательный маршрут наставляемого.
Алгоритм разработки индивидуального образовательного маршрута как образовательной технологии предусматривает 

следующие позиции:
1. Самоопределение (саморефлексия) педагога -  описание идеального, желаемого образа самого себя как 

состоявшегося профессионала в целях предотвращения «слепого» копирования чужого опыта.
2. Диагностика (самодиагностика) достижений, достоинств и личностных ресурсов педагога в педагогическом 

контексте конкретной образовательной организации (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.

3. Диагностика (самодиагностика) профессиональных затруднений и дефицитов в педагогическом контексте 
конкретной образовательной организации (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).

4. Составление дорожной карты ИОМ, включающей:
а) график обучения по программам дополнительного профессионального образования;
б) осуществление инновационных для данного педагога пробно-поисковых действий, реализуемых в совместной с 

обучающимися педагогической деятельности;
в) участие в разработке и реализации инновационных программ и педагогических проектов; исследовательская 

деятельность, которая становится необходимой частью профессии;
г) комплекс и последовательность конкретных мер и мероприятий в целях достижения желаемого результата.
5. Реализация дорожной карты, в которой фиксируются достижения педагога по каждому из мероприятий в виде 

конкретного педагогического продукта (пакет педагогических диагностик, методические рекомендации, технологии, 
методики, разработки занятий, сценарии воспитательных мероприятий и т.д.), а также отражается субъективное отношение к 
достигнутым результатам.

6. Корректировка дорожной карты (параллельно с ее реализацией) -  дополнения и изменения, вносимые в дорожную 
карту под влиянием изменений, происходящих в образовании, изменений запросов, интересов и потребностей самого 
педагога и участников образовательного процесса конкретной общеобразовательной организации.
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7. Рефлексивный анализ эффективности ИОМ (самооценка как способ обучения, рефлексия процесса достижения и 
достигнутых результатов по каждому из дефицитов, рефлексия степени приближения к желаемому образу педагога - 
профессионала).

ИОМ педагога должен быть рассчитан не на простой прирост знаний, умений, навыков, компетенций, а на главное 
приобретение педагогического работника -  осмысление своего личностного потенциала, мотивацию к непрерывному 
профессиональному развитию.

VI. Ожидаемые (планируемые) результаты внедрения и реализации муниципальной системы (целевой модели) 
наставничества педагогических работников в образовательной организации

6.1. Внедрение и реализация муниципальной системы (целевой модели) наставничества будет способствовать 
формированию и обеспечению функционирования единой региональной системы научно-методического сопровождения 
педагогических работников и управленческих кадров, роста числа педагогических работников, вовлеченных в институт 
наставничества.

В результате внедрения и реализации региональной системы (целевой модели) наставничества будет создана 
эффективная среда наставничества, включающая:

-  непрерывный профессиональный рост, личностное развитие и самореализацию педагогических работников;
-  рост числа закрепившихся в профессии молодых/начинающих педагогов;
-  развитие профессиональных перспектив педагогов старшего возраста в условиях цифровизации образования;
-  методическое сопровождение системы наставничества образовательной организации;
-  цифровую информационно-коммуникативную среду наставничества;
-  обмен инновационным опытом в сфере практик наставничества педагогических работников.
6.2. Оценка эффективности наставнической деятельности.
Для оценки эффективности наставнической деятельности используется мониторинг, состоящий из двух этапов.
1. Мониторинг процесса реализации персонализированной программы наставничества, который оценивает:
-  результативность реализации персонализированной программы наставничества и сопутствующие риски;
-  эффективность реализации образовательных и культурных проектов совместно с наставляемым;
-  процент обучающихся наставляемого, успешно прошедших ВПР/ОГЭ/ЕГЭ;
-  динамику успеваемости обучающихся;
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-  динамику участия обучающихся в олимпиадах;
-  социально-профессиональную активность наставляемого и др.
2. Мониторинг влияния персонализированной программы наставничества на всех ее участников.
Результатом успешной реализации персонализированной программы наставничества может быть признано:
-  улучшение образовательных результатов и у наставляемого, и у наставника;
-  повышение уровня мотивированности и осознанности наставляемых в вопросах саморазвития и профессионального 

самообразования;
-  степень включенности наставляемого в инновационную деятельность школы;
-  качество и темпы адаптации молодого/менее опытного/сменившего место работы специалиста на новом месте 

работы;
-  увеличение числа педагогов, планирующих стать наставниками и наставляемыми в ближайшем будущем.



Приложение № 2 
к приказу МБУ ДПО «МиРЦ» 

от 13.04.2022 № 48

«Дорожная карта» наставничества на 2022/2023 учебный год

Целью муниципальной системы (целевой модели) наставничества является создание системы организационно - 
педагогических, учебно-методических условий и механизмов развития наставничества в общеобразовательных 
организациях для обеспечения непрерывного профессионального роста и профессионального самоопределения 
педагогических работников, самореализации и закрепления в профессии, включая молодых/ начинающих педагогов. 

Основные задачи:
^  содействие повышению социально- профессионального статуса наставников, соблюдению гарантий 

профессиональных прав и свобод наставляемых;
^  продвижение идей наставничества в информационном поле Ростовской области;
^  сбор результатов мониторинга реализации программ наставничества в Миллеровском районе;
> максимально полное раскрытие потенциала личности наставляемого, необходимое для успешной личной и 

профессиональной самореализации в современных условиях неопределенности;
^  оказание методической помощи в реализации различных форм и видов наставничества педагогических работников 

в общеобразовательных организациях.



Содержание Сроки Ожидаемый
результат

Показатели
эффективности

Ответственный

Организационно-методическое сопровождение деятельности
Формирование базы наставляемых из числа молодых 
педагогов

15.09.2022 г. Сформирована база 
наставляемых

Количество участников, 
охваченных системой

Кураторы внедрения 
целевой модели 
наставничества 
Маяцкая И.Г.

Формирование базы наставников из числа опытных 
педагогов.

В течение всего 
периода 
реализации 
ЦМН

Сформирована база 
наставников

Наставничество не 
менее 10% от общего 
количества педагогов 
муниципалитета

Кураторы внедрения 
целевой модели 
наставничества 
Маяцкая И.Г.

Формирование перечня партнерских организаций в 
целях привлечения их к реализации программы 
(системы) наставничества

До 10.10.2022г Сформирован перечень 
партнерских организаций

2% ДОО Кураторы внедрения 
целевой модели 
наставничества 
Маяцкая И.Г.

Заключение соглашений с организациями- 
партнерами по внедрению целевой модели 
наставничества

До сентября 
2022 г

Соглашения с
организациями- партнерами

2% ДОО МБУ ДПО «МиРЦ» 
Директора ДОО

Организация обучения педагогических работников, 
наставников, в том числе с применением 
дистанционных образовательных технологий

По отдельному 
графику

Привлечено не менее 2х экспертов, сформированы 
группы наставников для обучения, проведено не 
менее 1 0 образовательных занятий для каждой 
группы, оказаны индивидуальные консультации

МБУ ДПО «МиРЦ» 
Наставники, 
молодые педагоги

Организация общей встречи потенциальных 
наставников и наставляемых в формате «нетворкинг» 
(комплекс упражнений на знакомство, 
взаимодействие и коммуникацию)

10.09.2022 г Организована общая встреча в формате 
«нетворкинг», проведено анкетирование на 
предмет предпочитаемого наставника и 
наставляемого

Куратор внедрения 
целевой модели 
наставничества 
Маяцкая И.Г.



Формирование наставнических пар или групп До октября 
2022 г

Сформированы наставнические пары / группы 
Приняло 100% участников целевой модели 
наставничества

МБУ ДПО «МиРЦ» 
ОО

Организация работы наставнических пар или групп:
— встреча-знакомство;
— пробная встреча;
— встреча-планирование;
— совместная работа наставника наставляемого в 

соответствии с разработанным индивидуальным 
планом;
— итоговая встреча

В течение всего 
периода 
реализации 
ЦМН

Реализация мероприятий в рамках индивидуальных 
маршрутов

Определяется
ОО

Проведение первых организационных встреч внутри 
наставнической пары/группы

До конца октября Проведены организационные встречи, составлены 
индивидуальные планы внутри каждой 
наставнической пары/группы

Наставники

Утверждение индивидуальных маршрутов До конца октября Приказ по ОО об утверждении индивидуальных 
маршрутов

Руководители ОО

Реализация индивидуальных маршрутов В течение всего 
периода

Индивидуальные маршруты, реализованные менее 
чем на 90%, участие в реализации

Кураторы,
наставники

Организация общей заключительной встречи 
участников всех наставнических пар/групп в формате 
деловой игры «Твой результат - мои возможности

До мая 2023 Организована деловая игра для участников всех 
наставнических пар/групп в формате деловой игры, 
участие в игре приняло не менее 90% участников

Руководители ОО 
Кураторы



Программно-методическое сопровождение деятельности
Разработка программно-методических материалов, 
необходимых для реализации программы (системы) 
наставничества для каждой из наставнической групп

До конца августа 
2022г.

Программные, методические и дидактические 
материалы

МБУ ДПО «МиРЦ»

Разработка формы диагностической анкеты, исходя из 
индивидуальных особенностей и потребностей 
наставляемого и ресурсов наставника для 
последующего мониторинга эффективности реализации 
целевой модели наставничества

До конца августа 
2022г.

Разработаны формы диагностической анкеты для 
каждой сформированной группы/пары

МБУ ДПО «МиРЦ»

Аналитическое сопровождение деятельности, мониторинг

Анализ полученных анкет в ходе информационной 
кампании от потенциальных наставников 
наставляемых, определение запросов наставляемых и 
возможностей наставников

Декабрь 2022, 
Май 2023

Проанализированы анкеты, определены запросы 
наставляемых и ресурсы наставников, проведены 
собеседования с наставниками и наставляемыми с 
привлечением психологов

Кураторы

Анализ анкет, заполненных после организации общей 
встречи, нетворкинга

Анкеты проанализированы, сформированы 
наставнические пары/группы, информирование 
участников о сформированных парах/группах, 
создание приказа по организации о закреплении 
наставнических пар/группы

Кураторы, 
руководители ОО

Организация диагностики компетенций, возможностей 
наставников потребностей наставляемых (по 
специально разработанной форме)

1 раз в квартал Диагностика пройдена 100% участников целевой 
модели наставничества, составлены сравнительные 
таблицы по учету изменений

МБУ ДПО «МиРЦ»

Осуществление персонифицированного учета 
обучающихся, молодых специалистов и педагогов, 
участвующих в программе (системе) наставничества

Реестр учета обучающихся, молодых специалистов 
и педагогов, участвующих в программе (системе) 
наставничества

Куратор внедрения 
целевой модели 
наставничества

Информационное сопровождение деятельности

Создание специальных рубрик в официальной группе в 
социальной сети «ВКонтакте», на официальном сайте 
МУ УО и МБУ ДПО «МиРЦ»

Создано не менее 2-х специальных рубрик, 
сформирован контент- план по наполнению данных 
рубрик содержанием

МБУ ДПО «МиРЦ»



Размещение информации о реализации целевой модели 
наставничества на информационных ресурсах ОО

В течение всего 
периода 
реализации 
ЦМН

Не менее 3 публикаций на электронных ресурсах ОО

Выступление на педагогическом совете с презентацией 
о реализации целевой модели наставничества, 
проведение анкетирования

В конце учебного 
года

Протокол педагогического совета; в педагогическом 
совете приняло участие не менее 90% специалистов 
от общего количества педагогического состава, 
создан реестр потенциальных наставников из числа 
специалистов ОО

ОО

Выступления на родительских собраниях с 
презентацией о реализации целевой модели 
наставничества, проведение анкетирования

В течение года Не менее 2х выступлений на родительских 
собраниях, в которых приняло участие не менее 50% 
представителей родительской общественности

ОО

Управление реализацией целевой модели наставничеств на уровне общеобразовательной организации

Контроль процедуры внедрениями реализации целевой 
модели наставничества В течение всего 

периода 
реализации 
ЦМН

Выполнено 100% позиций дорожной карты МБУ ДПО «МиРЦ» 
ОО

Контроль реализации мероприятий, закрепленных за 
учреждением в установленные сроки

В течение всего 
периода 
реализации 
ЦМН

Реализовано 100% мероприятий, закрепленных за 
учреждением в установленные сроки

МБУ ДПО «МиРЦ»

Разработка дорожной карты на 2023 - 2024 учебный год Май 2023 Разработана дорожная карта внедрения методологии 
(целевой модели) наставничества на 2023/2024 
учебный год

МБУ ДПО «МиРЦ»

Создание условий для участия представителей 
общеобразовательной организации в региональных и 
всероссийских тематических 
событиях/конкурсах/фестивалях

В течение всего 
периода 
реализации 

ЦМН

Не менее 3 представителей муниципалитета 
приняли участие в региональных и всероссийских 
тематических событиях/конкурсах/фестивалях

МБУ ДПО «МиРЦ» 
Руководители ОО



Приложение № 3 
к приказу МБУ ДПО «МиРЦ» 

от 13.04.2022 № 48

«Дорожная карта» сопровождения деятельности педагогов-наставников
образовательных организаций

Пояснительная записка

В условиях модернизации системы образования в России значительно возрастает 
роль учителя, повышаются требования к его личностным и профессиональным 
качествам, к его активной социальной и профессиональной позиции. Особую 
значимость в педагогической деятельности приобретает проблема привлечения и 
закрепления молодых специалистов в образовательных организациях. 
Профессиональное становление молодого специалиста, адаптация в трудовом 
коллективе,налаживание педагогических контактов возможно через создание системы 
наставничества в рамках образовательной организации, что и реализуется в 
муниципальном образовании Миллеровского района.

Основное содержание педагогического наставничества в учреждениях района 
заключается в оказании помощи молодым специалистам при изучении нормативно - 
правовых документов; изучении и реализации на практике современных технологий в 
образовательном процессе; совершенствовании предметных умений, педагогического 
мастерства; ознакомлении с методикой преподавания предмета; изучении и анализе 
учебных программ, учебников, пособий, методических рекомендаций; организации 
собственного учебно-познавательного процесса.

Наставничество стимулирует потребности молодого педагога в 
самосовершенствовании, способствует его профессиональной и личностной 
самореализации.

Система сопровождения включает в себя:
- составление индивидуального плана работы с молодым педагогом;
- методическое сопровождение деятельности молодого педагога.
Одним из элементов методического сопровождения является мониторинг 

профессиональных достижений молодого педагога, который проводится наставником 
в течение года с использованием метода экспертных оценок.

Основной формой работы наставника является посещение занятий молодого 
специалиста, также анализируется документация, выявляются возникшие
затруднения у молодого педагога, проводятся консультации и мастер-классы 
(приложение№ № 1).

На начальном этапе работы (в I полугодии учебного года (сентябрь) проводится 
анкетирование для молодого педагога по профессиональным дефицитам (приложение 
№ 2), по определению степени удовлетворенности условиями работы в 
образовательной организации (приложение № 3) в I и II полугодиях (декабрь, май), в I



четверти учебного года составляется учителем:
- наставником индивидуальный план работы с молодым педагогом на период 

сопровождения (приложение № 4); в I и II полугодиях (декабрь, май) учебного года 
педагогом -  наставником заполняется экспертная карта оценки профессионального 
роста молодого педагога (приложение № 5); во II полугодии (май) учебного года 
молодой педагог заполняет самоанализ успешности учебной работы (приложение №
6), в конце учебного года наставник оформляет отчет по итогам выполнения 
индивидуального плана работы с молодым педагогом (приложение № 7).

Чтобы облегчить работу наставнику с молодым педагогом, ему предоставляется 
памятка по работе с молодым специалистом (приложение № 8), карта анализа урока.

Цель - создание организационно-методических условий для успешнойадаптации 
молодого специалиста в условиях современной школы и организация помощи по 
воспитательной работе с классным коллективом.

Задачи:
- помочь адаптироваться молодому учителю в коллективе;
- определить уровень его профессиональной подготовки сотрудничества;
- выявить затруднения в педагогической практике и оказать методическую 

помощь;
- 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;

- развивать потребности у молодого педагога к самообразованию и 
профессиональному самосовершенствованию.

Содержание деятельности:
1. Диагностика затруднений молодого педагога и выбор форм оказанияпомощи 

на основе анализа его потребностей.
2. Посещение уроков молодого педагога.
3. Планирование и анализ деятельности.
4. Помощь молодому специалисту в повышении эффективности организации 

учебно-воспитательной работы.
5. Ознакомление с основными направлениями и формами активизации 

познавательной, научно-исследовательской деятельности учащихся во внеурочное 
время (олимпиады, занятия по внеурочной деятельности, предметные недели, и др.).

6. Создание условий для совершенствования педагогического мастерства 
молодого педагога.

7. Демонстрация опыта успешной педагогической деятельности опытными 
учителями.

8. Организация мониторинга эффективности деятельности.
Ожидаемые результаты:
- успешная адаптация молодого педагога в учреждении;



- активизации практических, индивидуальных, самостоятельных навыков 
преподавания;

- повышение профессиональной компетентности молодого педагога ввопросах 
педагогики и психологии;

- обеспечение непрерывного совершенствования качества преподавания;
- совершенствование методов работы по развитию творческой исамостоятельной 

деятельности обучающихся;
- использование в работе начинающих педагогов современных педагогических 

технологий;
- умение проектировать воспитательную систему, работать с классом наоснове 

изучения личности ребенка, проводить индивидуальную работу.



Приложение № 1

План мероприятий по организации работы наставников 
образовательных учреждений М иллеровского района

№ п/п Мероприятия Сроки Ответственный
1. Организационные мероприятия

1.1 Организация проведения 
муниципального этапа 
Всероссийского конкурса 
«Учитель года» и «Воспитатель 
года» вноминации 
«Педагогическийдебют»

Согласно графику 
МУ УО
Миллеровского
района

МБУ ДПО 
«МиРЦ»

1.2 Методическая помощьмолодым 
педагогам приподготовки к 
областному этапу 
Всероссийского конкурса 
«Учитель года» и 
«Воспитатель года»

Ежегодно, 
согласно графику 
МУ УО
Миллеровского
района

МБУ ДПО 
«МиРЦ»

2. А налитическая работа
2.1 Составление единой базы 

наставников ОО
сентябрь МБУ ДПО 

«МиРЦ»
2.2 Анализ планов работы 

наставников
сентябрь МБУ ДПО 

«МиРЦ»
2.3 Анализ результатов 

анкетирования молодых 
педагогов по определению 
степени удовлетворенности 
работой в образовательной 
организации (на основе 
предоставленных данных 
ОО)

Декабрь, май МБУ ДПО 
«МиРЦ»

2.4 Анализ отчетов работы 
педагогов - наставников на 
основе предоставленных 
отчетных документов ОО

май МБУ ДПО 
«МиРЦ»

2.5 Анализ работы «Школымолодого 
педагога (воспитателя)»

июнь МБУ ДПО 
«МиРЦ»

3. О рганизация работы в ОО
3.1 О рганизация работы заместителя директора
3.1.1 Закрепление педагогов -  

наставников за молодыми 
педагогами

Август-сентябрь ОО

3.1.2 Оказание методической помощи 
наставникам при планировании 
работы

В течение года МБУ ДПО
«МиРЦ»
ОО



3.1.3 Отчет наставников об итогах 
выполнения индивидуальных 
планов работы с молодыми 
педагогами

Май (в рамках 
ШМО)

ОО

3.1.4 Контроль над проведением 
диагностики и анкетирования 
молодых педагогов

В течение года МБУ ДПО
«МиРЦ»
ОО

3.1.5 Организация обучающих 
практических семинаров

В течение года МБУ ДПО
«МиРЦ»
ОО

3.2 О рганизация работы наставников
3.2.1 Проведение анкетирования по 

профессиональным дефицитам 
молодого специалиста

сентябрь МБУ ДПО
«МиРЦ»
ОО

3.2.2 Участие в заседаниях Школы 
молодого педагога (воспитателя)

По отдельному 
графику

МБУ ДПО
«МиРЦ»
ОО

3.2.3 Составление индивидуального 
плана работы с молодым педагогом

Август-сентябрь ОО

3.2.4 Работа с молодым педагогом 
по индивидуальному плану

В течение года ОО

3.2.5 Проведение анкетирования 
молодого педагога поопределению 
степениудовлетворенности 
Условиями работы в 
образовательной организации, 
составлениеаналитических 
справок на основе анкетирования

Декабрь ОО

3.2.6 Заполнение экспертной карты 
оценки профессионального 
роста молодого педагога

Декабрь, май ОО

3.2.7 Посещение уроков (занятий) 
у молодого педагога

В течение года МБУ ДПО
«МиРЦ»
ОО

3.2.8 Заполнение с молодымпедагогом 
карты самоанализа успешности в 
учебной работе

Май ОО

3.2.9 Составление отчета об итогах 
выполнения индивидуального 
плана работы с молодым 
педагогом

Май ОО



АНКЕТА

вы явления профессиональных дефицитов молодого учителя

Проводится на школьном уровне с молодым специалистом (со стажемработы 
от 0 до 1 года) в I полугодии (сентябрь) учебного года.

Ответственные - педагоги-наставники, администрация ОО, ДОУ. Форма 
проведения -  очная

Какой предмет Выпреподаете?________________________________________

1. Удовлетворяет ли Вас уровень Вашей профессиональной подготовки?

1. Да

2. Нет

3. Частично

Э.Какие трудности есть у Вас в подготовке и проведении урока или 
учебногозанятия:

1. Определение структуры урока, занятия

2. Отбор материала

3. Выбор форм и методов

4. Отсутствие наглядных пособий

5. Другое______________________________________________________________

4. В каких направлениях организации образовательного процесса 
Вы испытываете трудности? Укажите 2 самых проблемных 

направления:

1. Составление календарно-тематического планирования, рабочих программ

2. Проведение уроков

3. Проведение внеклассных мероприятий

4. Общение с коллегами, администрацией

5. Общение с учащимися, их родителями

5. И спытываете ли Вы затруднения при заполнении ш кольной 
документации,какой именно__________________________________________

6. И спытываете ли Вы проблемы психологического характера 
при организации и проведении уроков:

1. Мотивация обучения к деятельности

Приложение № 2



2. Дисциплина

3. Разрешение конфликтных ситуаций

4. Иное_______________________________________________________

7. Какие образовательные технологии Вы используете в 
учебномпроцессе:_________________________________________

8. С какими образовательными технологиями (методиками) хотели 
бы Выпознакомиться:______________________________________________



АНКЕТА № 2

для молодого учителя по определению степени удовлетворенности 
условиями работы в образовательной организации

Проводится на школьном уровне с молодыми специалистами (со стажем 
работы от 0 до 1 года) в I  полугодии учебного года.

Ответственные педагоги наставники, администрация ОО, ДОУ.
Форма проведения - очная.

Приложение № 3

Наименование критерия ДА НЕТ

1.Укажите, удовлетворяют ли Вас следующие аспекты вашей работы (поставьте 
галочку в соответствующем столбце).

Перешли бы Вы работать в другое образовательное 

учреждение, если бы представилась такая возможность?

Удовлетворены ли Вы своей работой?

Удовлетворены ли Вы тем, как складывается ваша 
жизнь в последний год?

Хорошо ли планируется и координируется работа в 
образовательной организации?

Четко ли Вы понимаете, что от Вас ожидают в работе?

Понимаете ли Вы, чем определяется Ваша зарплата?

Можете ли Вы открыто высказывать администрации 
образовательной организации свои идеи и предложения?

По Вашему мнению, в этом образовательной 
организации Вы сможете осуществить свои жизненные 
планы?
Устраивает ли Вас признание вас как учителя 
(воспитателя) в образовательной организации?

Устраивает ли Вас условия труда (шум, освещенность, 
температура, чистота, комфорт и др.)

Устраивает ли Вас обеспечение рабочего места всем 
необходимым?



Устраивает ли вас состояние помещений (кабинетов, 
рекреаций, столовой, учительской и т.д.)?

Дает ли уверенность в завтрашнем дне работа в этом 
образовательной организации?

2. Что из перечисленного вызывает у Вас озабоченность? (отметьте галочкой)

Уровень оплаты труда

Информирование коллектива

Возможность доведения своего мнения до администрации

Состояние трудовой дисциплины в образовательной 
организации

Условия труда

Взаимоотношения в педагогическом коллективе

Материально-техническое обеспечение

Отношение к инициативным педагогам

Система поощрения лучших учителей (воспитателей)

Взаимоотношение с администрацией

Возможность защиты от несправедливости

Г рафик работы

3. Как вы оцениваете систему морального стимулирования в образовательной 
организации (отметьте галочкой)

Морального стимулирования практически нет, никто не 
скажет «спасибо» за труд

Моральное стимулирование есть, но недостаточно 
продуманное

Меня вполне устраивает действующая системаморального 
стимулирования

Моральное стимулирование никому не нужно, платили бы 
деньги

Почетная грамота

Похвала руководителя



Возможность для обучения, возможность карьеры, рост 
ответственности и влияния

Более хорошие условия работы

Ощущение своей принадлежности, нужности, уважение, 
признание со стороны коллег, администрации

4. Какие из аспектов работы являются для вас самыми важными? (отметьте 
галочкой)

Интересная работа

Высокий уровень зарплаты

Благоприятные условия труда

Хороший, дружный коллектив

Возможность проявить инициативу и предприимчивость

Недопущение чрезмерных различий между сотрудниками

Учет мнения педагогического коллектива при принятии 
решений

Доброжелательное отношение руководителей к 
педагогическому коллективу



Составляется и заполняется на школьном уровне педагогом-наставником в I  
четверти учебного года.
Ответственные - педагоги-наставники, администрация ОО, ДОУ.

План работы 

педагога-наставника,

(ФИО педагога-наставника) 

с молодым специалистом,

Приложение № 4

(ФИО молодого педагога)

на 20_____ -20_____ учебный год

Сведения о молодом специалисте

Фамилия, имя, отчество:

Образование:

Какое учебное заведение окончил:

Специальность по диплому:

Год окончания учебного заведения:

Педагогический стаж:

Место работы:

Должность:

Учебная нагрузка:

Классы:

Квалификационная категория:

Сведения о педагоге-наставнике

Фамилия, имя, отчество:



Образование:

Какое учебное заведение окончил:

Специальность по диплому:

Год окончания учебного заведения:

Педагогический стаж:

Место работы:

Должность:

Учебная нагрузка:

Классы:

Квалификационная категория:



Заполняется на школьном уровне педагогом - наставником в I  и II полугодиях 
(декабрь, май) учебного года (по итогам посещения уроков и предметных 
внеурочных мероприятий)
Ответственные - педагоги-наставники, администрация ОО, ДОУ.

Приложение № 5

Экспертная карта оценки профессионального роста молодого педагога

№ Теоретические знания и 
профессиональные умения педагога

Начало года Конец года

1 Знание своего предмета
2 Умение анализировать
3 Знание методики преподавания
4 Знание детской возрастной 

психологии и умение использовать 
психологические методы, приемы, 
процедуры, нормы в своей 
профессиональной деятельности

5 Знание психологии детского 
общения, психологии творчества. 
Умение стимулировать детскую 
активность.

6 Поиск разнообразных форм 
организации познавательной 
деятельности обучающихся

7 Владение и использование различных 
форм занятий, традиционных и 
нетрадиционных

8 Умение увлечь детей, организовать 
их индивидуальную и коллективную 
успешную деятельность

9 Знание и использование в своей 
работе современных образовательных 
технологий.

10 Рациональное использование в своей 
работе наглядности

Оценивание осуществляется по уровням: недостаточно, достаточно, ярко 
выражено



Приложение № 6

Проводится на школьном уровне заполняется молодым специалистом (со 
стажем работы от 0 до 1 года) во II полугодии (май) учебного года. 
Ответственные - педагоги-наставники, администрация ОО, ДОУ.
Форма проведения - очная

Самоанализ успешности учебной работы

1. Запишите, что особенно удается Вам на уроке

2. Какие элементы урока недостаточно удаются Вам?

3. Вы легко обеспечиваете творческую, сознательную, деятельностную 
дисциплину на уроке (занятии) без применения репрессивных мер? (Оцените 
по 10-балльной шкале)________________________________

4. Вы нуждаетесь в методической поддержке? Кто, на ваш взгляд, мог бы 
помочь Вам?

5. По каким разделам учебной работы Вы могли бы помочь своим 
коллегам?

6. Можете ли Вы показать своим коллегам интересные находки, новые для Вас 
методики, новые приемы, формы работы (укажите, какие) или рассказать о 
них?

7. Сколько времени уходит у Вас на подготовку к каждому уроку 
(занятию) ?_____________________________________________________________

8. Опишите свой самый успешный урок (занятие)



9. Сколько у Вас на каждые 10 уроков (занятий): отличных- хороших­
________средних-________ , которые вам самому не понравились?-________

10. Поставьте оценку успешности следующим фазам и элементам вашего 
урока (занятия) (по 5 балльной шкале): 
организационно-психологический момент_________
формы и успешность проведения опроса;__________
корректность в выставлении оценок;______________
объяснение нового материала и умение активировать познавательную и 
творческую деятельность учащихся;____________
обеспечение высокого качества обучения детей на каждом уроке;_________
закрепление изученного материала;_____________
умение выдавать домашнее задание._____________



Заполняется на школьном уровне педагогом - наставником в конце учебного 
года (май).
Ответственные - педагоги-наставники, администрация ОУ, ДОУ.

Отчет
об итогах выполнения индивидуального плана работы с молодым

педагогом

Приложение № 7

(Ф.И.О. молодого педагога)

(должность молодого педагога)

за период с____________ по______________года

Показатели Краткая характеристика 
достигнутых 
показателей

Степень освоения нормативно­
правовых актов, 
регламентирующих исполнение 
должностных обязанностей
Умение применять полученные 
теоретические знания в 
профессиональной деятельности
Работоспособность, объем 
выполняемых функциональных 
обязанностей
Отношение к работе, 
самостоятельность и 
инициативность в 
профессиональной деятельности

Дисциплинированность и 
исполнительность при 
выполнении распоряжений и 
указаний, связанных с 
профессиональной деятельностью
Соблюдение норм 
профессиональной этики 
педагогического работника
Адаптация в коллективе, 
взаимоотношения с 
коллегами, участие в 
общественной жизни



Выводы*:

Рекомендации**;

Наставник____________________________________________________________

С отчетом об итогах наставничества ознакомлен:___________________________

Примечание.
* В разделе «Выводы» указывается:
- объем и качество выполнения индивидуального плана работы с молодым педагогом;
- готовность к самостоятельному исполнению наставляемого функциональныхобязанностей.
** В разделе «Рекомендации» отмечаются:
- основные профессиональные трудности, возникающие у обучаемого и способы их 
устранения;
- вопросы, которые необходимо дополнительно изучить обучаемому в целях 
совершенствования уровня специальных знаний;

- указание направлений необходимой подготовки



Приложение № 8

П А М Я Т К А Н А С Т А В Н И К У 

Общие положения

Перед Вами стоит интересная и творческая задача - помочь молодомупедагогу, 
в отношении которого осуществляется наставничество, познакомиться с системой 
образования, образовательной организацией, включиться в учебно-воспитательный 
процесс, создать для него комфортнуюи дружескую атмосферу. В этом Вам помогут 
рекомендации, представленныениже.

Наставником является опытный педагог, назначаемый ответственным за 
профессиональную адаптацию молодого специалиста.

Задача наставника заключается в том, чтобы помочь наставляемому 
почувствовать себя комфортно в новом коллективе, выполнить организационные 
мероприятия, связанные с его назначением на должность, атакже передать ему опыт и 
знания, необходимые в профессиональной деятельности, способствовать 
формированию индивидуального стиля творческой деятельности педагога.

Рекомендации по первичной адаптации наставляемого:
1. Расскажите молодому специалисту, какая форма обращения принята вВашей 

организации и системе образования в целом.
2. Расскажите наставляемому об организационной структуре образовательной 

организации.
3. Ознакомьте наставляемого с разделами официальных сайтов министерства 

образования Ростовской области, ГБУ ДПО РО РИПК и ППРО, МУ УО 
Миллеровского района, МБУ ДПО «МиРЦ», образовательной организации, научите 
работать с ними.

4. Проявите интерес к личности наставляемого, поинтересуйтесь его 
предыдущим местом работы (учебы), семьей, профессиональными достижениями, 
увлечениями.

5. Обратите внимание на проблемы, с которыми чаще всего сталкиваются 
молодые педагоги:

Отсутствие мотивации к работе;
Отношения с коллегами;
Отношения с детьми;
Отношения с родителями;
Неумение обеспечить дисциплину;
Неумение планировать урок (занятие);
Незнание современных форм и методов работы на уроке (занятии);
Неуверенность в себе;
Непонимание, как вести себя на уроке (занятии);
Несоблюдение логической структуры урока (занятия);
Неумение организовать воспитательную работу в классе (группе).

6. Вместе с начинающим учителем (воспитателем) глубоко проанализируйте 
учебные программы и объяснительные записки к ним.



7. Помогите составить календарно-тематический план, обратив особоевнимание 
на подбор материала для систематического повторения, практических и лабораторных 
работ, экскурсий.

8. Окажите помощь в подготовке к урокам (занятиям), особенно к первым, к 
первой встрече с учащимися (воспитанниками). Наиболее трудные темы 
разрабатывайте вместе. В своем классе постарайтесь изучать материал с опережением 
на 2-3 урока, с тем, чтобы дать молодому учителю возможность ознакомления с 
методикой раскрытия наиболее сложных тем.

9. Посещайте уроки (занятия) молодого учителя с последующим тщательным 
анализом, приглашайте его на свои уроки (занятия), совместно их обсуждайте.

10. Окажите помощь в подборе методической литературы для самообразования 
и в его организации.

11. При поручении первых заданий наставляемому поинтересуйтесь, как 
продвигается их выполнение, и окажите помощь в случае возникновения затруднений.

12. Будьте доброжелательны к молодому коллеге и внимательны к его нуждам. 
Будьте готовы отвечать на все возникающие у него вопросы. Проявляйте терпение и 
уважение к нему. Помните, что именно Вам порученаответственная и непростая задача 
по адаптации молодого специалиста в организации и именно от Вас зависит, 
насколько удачно сотрудник вольетсяв коллектив.

Рекомендации для наставника по общению с наставляемым:
1. Старайтесь использовать скорее проблемно-ориентированные, чем 

личностно-ориентированные утверждения, то есть обращайте большее внимание на 
поступки и старайтесь давать характеристику событиям и поступкам обучаемого, а не 
его личности. Используйте описательные, а не оценочные высказывания. Объективно 
описывайте произошедшую ситуацию, а также свою реакцию на события и их 
последствия. Предлагайте приемлемые альтернативы.

2. При общении с обучаемым старайтесь подчеркивать уважение к нему, 
проявлять гибкость, непредвзятость и открытость новым идеям. Стремитесь не к 
доминированию, а к равноправному двустороннему обмену информацией. Определите 
области взаимного согласия или позитивные характеристики собеседника прежде, чем 
говорить о возможных разногласиях или негативных характеристиках. 
Сформулируйте у нового коллеги позитивное отношение к работе в организации и 
коллективу, поддержите его энтузиазм и уверенность в себе, найдите повод, чтобы его 
похвалить.

3. В ходе обучения делайте особый акцент на сферах, подконтрольных 
наставляемому, а не на тех факторах, которые не могут быть изменены или находятся 
вне сферы его компетенции.

4. Ваши утверждения должны отражать Ваше мнение, то есть носить личный 
характер, добивайтесь того же и от собеседника. Старайтесь не заменять слово «я» 
безликим понятием «руководство».

5. Демонстрируйте поддерживающее выслушивание собеседника. 
Обеспечивайте контакт «глаза в глаза» и применяйте навыки невербального общения. 
Используйте те или иные реакции в зависимости от того, к какому типу может быть 
отнесена данная ситуация: к наставничеству или к консультированию.

6. Делитесь опытом без назидания, а путем доброжелательного показа образцов 
работы.



7. Помогайте своевременно, терпеливо, настойчиво.
8. Никогда не забывайте отмечать положительное в работе.


