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Положение о наставничестве педагогических работников 

в МБОУ Давыдчинской ООШ 

 
1. Общие положения 

Настоящее Положение о наставничестве (далее – Положение) в ( МБОУ Давыдчинской 

ООШ, далее - ОО») разработано в соответствие с Федеральным Законом «Об образовании 

в Российской Федерации» от 29.12.2012 года № 273-ФЗ, Распоряжением Минпросвещения 

России от 25.12.2019 г. № Р-145 «Об утверждении методологии (целевой модели) 

наставничества обучающихся для организаций, осуществляющих образовательную 

деятельность по общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным и 

программам среднего профессионального образования, в том числе с применением 

лучших практик обмена опытом между обучающимися», Письмом Минпросвещения 

России от 23.01.2020 N МР-42/02 "О направлении целевой модели наставничества и 

методических рекомендаций" (вместе с "Методическими рекомендациями по внедрению 

методологии (целевой модели) наставничества обучающихся для организаций, 

осуществляющих образовательную деятельность по общеобразовательным, 

дополнительным общеобразовательным и программам среднего профессионального 

образования, в том числе с применением лучших практик обмена опытом между 

обучающимися.  

 Настоящее Положение о системе наставничества педагогических работников в 

определяет цели, задачи, формы и порядок осуществления наставничества.  

Настоящее Положение: 

 определяет цель и задачи наставничества в соответствие с методологией (целевой 

моделью) наставничества обучающихся (далее - Целевая модель);  

 устанавливает порядок организации наставнической деятельности; 

 определяет права и обязанности ее участников; 

 определяет требования, предъявляемые к наставникам; 

 устанавливает способы мотивации наставников и кураторов; 

 определяет требования к проведению мониторинга и оценки качества процесса 

реализации наставничества в ОО и его эффективности. 

 Участниками системы наставничества в ОО являются: 

 наставник; 

 лицо,в отношении которого осуществляется наставничество (далее - наставляемый); 

 руководитель  школы; 

 куратор наставнической деятельности в ОО; 

 родители (законные представители) обучающихся; 

 выпускники ОО; 

 участники бизнес-сообщества, в том числе - работодатели, представители 

образовательных организаций, профессиональных ассоциаций психологов и 

педагогов, сотрудники органов власти в сфере здравоохранения и социального 

развития, представители региональной власти и органов местного самоуправления 

и другие субъекты и организации, которые заинтересованы в реализации программ 

наставничества. 

  

  

2.ЦЕЛЬ И ЗАДАЧИ НАСТАВНИЧЕСТВА.  



ФУНКЦИИ МБОУ ДАВЫДЧИНСКОЙ ООШ В ОБЛАСТИ ВНЕДРЕНИЯ 

ЦЕЛЕВОЙ МОДЕЛИ НАСТАВНИЧЕСТВА 

2.1.Целью наставничества является максимально полное раскрытие потенциала личности 

наставляемого, необходимое для успешной личной и профессиональной самореализации, 

через создание условий для формирования эффективной системы поддержки, 

самоопределения и профессиональной ориентации обучающихся в возрасте от 10 лет, а 

также оказание помощи педагогическим работникам (далее — педагоги) ОО в их 

профессиональном становлении, приобретении профессиональных компетенций, 

необходимых для выполнения должностных обязанностей. 

Задачами наставничества являются: улучшение показателей в образовательной, 

социокультурной, спортивной и других сферах деятельности; 

подготовка обучающегося к самостоятельной, осознанной и социально- продуктивной 

деятельности в современном мире, содействие его профессиональной ориентации; 

раскрытие личностного, творческого и профессионального потенциала обучающихся, 

поддержка формирования и реализации их индивидуальной образовательной траектории; 

обучение наставляемых эффективным формам и методам индивидуального развития и 

работы в коллективе; 

формирование у наставляемых способности самостоятельно преодолевать 

трудности, возникающие в образовательной, социокультурной и других сферах, а также 

при выполнении должностных обязанностей; 

ускорение процесса профессионального становления и развития педагогов, 

развитие их способности самостоятельно, качественно и ответственно выполнять 

возложенные функциональные обязанности, повышать свой профессиональный уровень; 

сокращение периода профессиональной и социальной адаптации педагогов при 

приеме на работу, закрепление педагогических кадров в ОО и создание благоприятных 

условий для их профессионального и должностного развития; 

создание условий для эффективного обмена личностным, жизненным и 

профессиональным опытом для каждого субъекта образовательной и профессиональной 

деятельности, участвующих в наставнической деятельности; 

выработка у участников системы наставничества высоких профессиональных и 

моральных качеств, добросовестности, ответственности, дисциплинированности, 

инициативности, сознательного отношения к индивидуальному развитию; 

формирование открытого и эффективного сообщества вокруг ОО, в котором 

выстроены доверительные и партнерские отношения между его участниками. 

 

2.2.Внедрение целевой модели наставничества в ОО предполагает осуществление 

следующих функций: 

реализация мероприятий «Дорожной карты» внедрения целевой модели 

наставничества; 

ежегодная разработка, утверждение и реализация Программ наставничества; 

назначение куратора, ответственного за организацию внедрения Целевой модели в 

ОО; 

привлечение наставников, обучение, мотивация и контроль за их деятельностью; 

инфраструктурное (в том числе - материально-техническое, информационно- 

методическое) обеспечение наставничества; 

осуществление персонифицированного учёта обучающихся, молодых 

специалистов и педагогов, участвующих в наставнической деятельности ОО; 

предоставление данных по итогам мониторинга и оценки качества Программы 

наставничества в ОО, показателей эффективности наставнической деятельности в Отдел 

(Управление) образования МО; 

проведение внутреннего мониторинга реализации и эффективности 



наставничества; 

обеспечение формирования баз данных и лучших практик наставнической деятельности в 

ОО; 

обеспечение условий для повышения уровня профессионального мастерства 

педагогических работников, задействованных в реализации целевой модели 

наставничества, в формате непрерывного образования. 

 

3.ПОРЯДОК ОРГАНИЗАЦИИ  НАСТАВНИЧЕСКОЙ  ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

 

Наставническая деятельность осуществляется на основании настоящего Положения, 

«Дорожной карты» внедрения Целевой модели и Программы наставничества ОО. 

Программа наставничества разрабатывается куратором (с участием наставников) и 

включает в себя:  

- реализуемые в ОО формы наставничества («ученик – ученик» («студент- 

студент»); «учитель – учитель»; «студент – ученик»; «работодатель – ученик»; 

«работодатель – студент») с учетом вариаций ролевых моделей по каждой форме; 

- типовые индивидуальные планы развития наставляемых под руководством 

наставника (далее – индивидуальные планы) по каждой форме наставничества, на основе 

которых наставнические пары (наставляемый с наставником) разрабатывают свои 

индивидуальные планы с учетом выбранной ролевой модели. 

Ответственность за организацию и результаты наставнической деятельности несет 

руководитель ОО, куратор наставнической деятельности2 и наставники в рамках 

возложенных на них обязанностей по осуществлению наставничества в ОО. 

Наставничество устанавливается в отношении нуждающихся в нем лиц, 

испытывающих потребность в развитии/освоении новых мета- компетенций и/или 

профессиональных компетенций. 

Наставничество устанавливается для следующих категорий участников 

образовательного процесса: 

обучающиеся в возрасте от 10 лет, изъявившие желание в назначении наставника; 

студенты, изъявившие желание в назначении наставника; 

педагогические работники, вновь принятые на работу в ОО; 

педагогические работники, изъявившие желание в назначении наставника. 

Наставниками могут быть: 

учащиеся; 

выпускники; 

родители (законные представители) обучающихся4; 

педагоги и иные должностные лица ОО, 

сотрудники промышленных и иных предприятий и организаций, некоммерческих 

организаций и иных организаций любых форм собственности, изъявивших готовность 

принять участие в реализации Целевой модели. 

Критерии отбора/выдвижения наставников и куратора представлены в Приложении 

1.Назначение наставников происходит на добровольной основе. 

Наставник одновременно может осуществлять мероприятия 

наставнической деятельности в отношении не более двух наставляемых, 

исключение – групповые формы работы (обучающие, коммуникативные и иные 

мероприятия), по согласованию с наставником и наставляемыми. 

Длительность и сроки наставничества устанавливаются индивидуально для каждой 

наставнической пары (но не более 1 календарного года) в зависимости от планируемых 

результатов, сформулированных в индивидуальном плане по итогам анализа потребности 

в развитии наставляемого. 

В случае быстрого и успешного освоения лицом, в отношении которого 

осуществляется наставничество, необходимых компетенций, наставничество по 



согласованию с наставником и куратором может быть завершено досрочно. 

Срок наставничества может быть продлен в случае временной нетрудоспособности, 

командировки или иного продолжительного отсутствия по уважительным причинам 

наставника или лица, в отношении которого осуществляется наставничество 

4.ПРАВА И ОБЯЗАННОСТИ КУРАТОРА 

На куратора возлагаются следующие обязанности: 

формирование и актуализация базы наставников и наставляемых; 

 разработка проекта ежегодной Программы наставничества ОО; 

организация и контроль мероприятий в рамках утвержденной Программы наставничества; 

подготовка проектов документов, сопровождающих наставническую деятельность и 

представление их на утверждение руководителю ОО; 

оказание своевременной информационной, методической и консультационной поддержки 

участникам наставнической деятельности; 

мониторинг и оценка качества реализованных Программ наставничества через SWOT-

анализ в разрезе осуществленных форм наставничества (Приложение 8); 

своевременный сбор данных по оценке эффективности внедрения Целевой модели по 

запросам Управления образования (Приложение 9); 

получение обратной связи от участников Программы наставничества и иных причастных 

к ее реализации лиц (через опросы, анкетирование), обработка полученных результатов; 

анализ, обобщение положительного опыта осуществления наставнической деятельности в 

ОО и участие в его распространении. 

Куратор имеет право: 

запрашивать документы (индивидуальные планы, заявления, представления, анкеты) и 

информацию (для осуществления мониторинга и оценки) от участников наставнической 

деятельности; 

организовать сбор данных о наставляемых через доступные источники (родители, 

классные руководители, педагоги-психологи, профориентационные тесты и др.); 

вносить предложения по изменениям и дополнениям в документы ОО, сопровождающие 

наставническую деятельность; 

инициировать мероприятия в рамках организации наставнической деятельности в ОО; 

принимать участие во встречах наставников с наставляемыми; 

вносить на рассмотрение руководству ОО предложения о поощрении участников 

наставнической деятельности; организации взаимодействия наставнических пар; 

на поощрение при выполнении показателей эффективности наставничества и высокого 

качества Программ наставничества. 

 

5. ПРАВА И ОБЯЗАННОСТИ НАСТАВНИКА 

Наставник обязан: 

помогать разрабатывать Индивидуальный план развития наставляемого, своевременно и 

оперативно вносить в него коррективы, контролировать его выполнение, оценивать 

фактический результат осуществления запланированных мероприятий; 

в соответствии с Программой наставничества лично встречаться с наставляемым для 

осуществления мероприятий, контроля степени их выполнения, обсуждения, и (при 

необходимости), коррекции Индивидуального плана, выбора методов наставнической 

деятельности; 

выявлять и совместно устранять допущенные ошибки в деятельности наставляемого в 

рамках мероприятий Индивидуального плана; 

передавать наставляемому накопленный опыт, обучать наиболее рациональным приемам 

и современным методам работы или поведения, в т.ч. - оказывать наставляемому 

помощь по принятию правильных решений в нестандартных ситуациях и пр.; 

своевременно реагировать на проявления недисциплинированности наставляемого; 

личным примером развивать положительные качества наставляемого, при необходимости - 



корректировать его поведение; 

принимать участие в мероприятиях, организуемых для наставников в ОО, в том числе - в 

рамках «Школы наставников»; 

в случае, если он не является сотрудником ОО, предоставить справки об отсутствии 

судимости, медицинские справки и иные документы, необходимые для осуществления 

наставнической деятельности в отношении обучающихся. 

Наставник имеет право: 

привлекать наставляемого к участию в мероприятиях, связанных с реализацией 

Программы наставничества; 

участвовать в обсуждении вопросов, связанных с наставничеством в ОО, в том числе - с 

деятельностью наставляемого; 

выбирать формы и методы контроля деятельности наставляемого и своевременности 

выполнения заданий, проектов, определенных Индивидуальным планом; 

требовать выполнения наставляемым Индивидуального плана; 

в составе комиссий принимать участие в аттестации наставляемого (для формы 

наставничества «учитель-учитель») и иных оценочных или конкурсных мероприятиях; 

принимать участие в оценке качества реализованных Программ  наставничества, в оценке 

соответствия условий организации Программ наставничества требованиям и принципам 

Целевой модели и эффективности внедрения Целевой модели; 

обращаться к куратору с предложениями по внесению изменений и дополнений в 

документацию и инструменты осуществления Программ наставничества; за 

организационно-методической поддержкой; 

обращаться к руководителю ОО с мотивированным заявлением о сложении обязанностей 

наставника по причинам личного характера или успешного выполнения лицом, в 

отношении которого осуществляется наставничество, мероприятий индивидуального 

плана развития. 

 

6. ПРАВА И ОБЯЗАННОСТИ НАСТАВЛЯЕМОГО 

Наставляемый обязан:  

       - выполнять задания, определенные в Индивидуальном плане, в установленные   

сроки, и периодически обсуждать с наставником вопросы, связанные с выполнением 

Индивидуального плана; 

совместно с наставником развивать дефицитные компетенции, выявлять и устранять 

допущенные ошибки; 

выполнять указания и рекомендации наставника, связанные с выполнением 

Индивидуального плана, учиться у него практическому решению поставленных задач, 

формировать поведенческие навыки; 

отчитываться перед наставником (в части выполнения касающихся его мероприятий 

Индивидуального плана); 

сообщать наставнику о трудностях, возникших в связи с исполнением определенных 

пунктов Индивидуального плана; 

проявлять дисциплинированность, организованность и ответственное отношение к учебе 

и всем видам деятельности в рамках наставничества; 

принимать участие в мероприятиях, организованных для лиц, в отношении которых 

осуществляется наставничество, в соответствии с Программой наставничества ОО. 

6.2. Наставляемый имеет право: 

пользоваться имеющейся в ОО нормативной, информационно-аналитической и учебно-

методической документацией, материалами и иными ресурсами, обеспечивающими 

реализацию Индивидуального плана; 

в индивидуальном порядке обращаться к наставнику за советом, помощью по вопросам, 

связанным с наставничеством; запрашивать интересующую информацию; 

принимать участие в оценке качества реализованных Программ наставничества, в оценке 



соответствия условий организации Программ наставничества требованиям и принципам 

Целевой модели и эффективности внедрения Целевой модели; 

при невозможности установления личного контакта с наставником выходить с 

соответствующим ходатайством о его замене к куратору наставнической деятельности в 

ОО. 

 7.В Положении используются следующие понятия: 

 

Наставничество - универсальная технология передачи опыта, знаний, 

формирования навыков, компетенций, метакомпетенций и ценностей через неформальное 

взаимообогащающее общение, основанное на доверии и партнерстве. 

Форма наставничества - способ реализации целевой модели через организацию 

работы наставнической пары или группы, участники которой находятся в заданной 

обстоятельствами ролевой ситуации, определяемой основной деятельностью и позицией 

участников. 

Программа наставничества - комплекс мероприятий и формирующих их действий, 

направленный на организацию взаимоотношений наставника и наставляемого в 

конкретных формах для получения ожидаемых результатов. 

Наставляемый - участник программы наставничества, который через 

взаимодействие с наставником и при его помощи и поддержке решает конкретные 

жизненные, личные и профессиональные задачи, приобретает новый опыт и развивает 

новые навыки и компетенции. В конкретных формах наставляемый может быть определен 

термином «обучающийся». 

Наставник - участник программы наставничества, имеющий успешный опыт в 

достижении жизненного, личностного и профессионального результата, готовый и 

компетентный поделиться опытом и навыками, необходимыми для стимуляции и 

поддержки процессов самореализации и самосовершенствования наставляемого. 

Куратор - сотрудник организации, осуществляющей деятельность по 

общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным программам и 

программам среднего профессионального образования, либо организации из числа ее 

партнеров, который отвечает за организацию программы наставничества. 

Целевая модель наставничества - система условий, ресурсов и процессов, 

необходимых для реализации программ наставничества в образовательных организациях. 

Методология наставничества - система концептуальных взглядов, подходов и 

методов, обоснованных научными исследованиями и практическим опытом, позволяющая 

понять и организовать процесс взаимодействия наставника и наставляемого. 

Активное слушание - практика, позволяющая точнее понимать психологические 

состояния, чувства, мысли собеседника с помощью особых приемов участия в беседе, 

таких как активное выражение собственных переживаний и соображений, уточнения, 

паузы и т. д. Применяется, в частности, в наставничестве, чтобы установить 

доверительные отношения между наставником и наставляемым. 

Буллинг - проявление агрессии, в том числе физическое насилие, унижение, 

издевательства в отношении обучающегося образовательной организации со стороны 

других обучающихся и/или учителей. Одна из современных разновидностей буллинга - 

кибербуллинг, травля в социальных сетях. 

Метакомпетенции - способность формировать у себя новые навыки и компетенции 

самостоятельно, а не только манипулировать полученными извне знаниями и навыками. 

Тьютор - специалист в области педагогики, который помогает обучающемуся 

определиться с индивидуальным образовательным маршрутом. 

Благодарный выпускник - выпускник образовательной организации, который 

ощущает эмоциональную связь с ней, чувствует признательность и поддерживает 

личными ресурсами (делится опытом, мотивирует обучающихся и педагогов, инициирует 

и развивает эндаумент, организует стажировки и т, д.). 



Школьное сообщество (сообщество образовательной организации) - сотрудники 

данной образовательной организации, обучающиеся, их родители, выпускники и любые 

другие субъекты, которые объединены стремлением внести свой вклад в развитие 

организации и совместно действуют ради этой цели. 

Эндаумент - фонд целевого капитала в некоммерческих организациях, обычно в 

сфере образования или культуры, который формируется за счет добровольных 

пожертвований. В частности, в школьный фонд целевого капитала пожертвования могут 

приходить от благодарных выпускников школы, желающих поддержать ее развитие. 

Средства фонда передаются в доверительное управление управляющей компании для 

получения дохода, который можно использовать на финансирование уставной 

деятельности, например, на инновационные образовательные программы, научные 

исследования, стимулирование педагогов и обучающихся. 

8.Формы наставничества 

Внедрение Целевой модели наставничества в рамках образовательной деятельности 

конкретной образовательной организации предусматривает - независимо от форм 

наставничества - две основные роли: наставляемый и наставник. 

Наставниками могут быть учащиеся образовательной организации, педагоги и иные 

должностные лица образовательной организации, сотрудники промышленных и иных 

предприятий и организаций, некоммерческих организаций и иных организаций любых 

форм собственности, изъявивших готовность принять участие в реализации целевой 

модели наставничества. 

Наставляемым может стать любой обучающийся по образовательным программам, а 

также молодой специалист и педагог (педагоги) на условиях свободного вхождения в 

выбранную программу. 

Форма наставничества - это способ реализации целевой модели через организацию работы 

наставнической пары или группы, участники которой находятся в определенной ролевой 

ситуации, определяемой их основной деятельностью и позицией. 

В числе самых распространенных форм наставничества, включающих 

множественные вариации в зависимости от условий реализации программы 

наставничества, могут быть выделены: 

«ученик - ученик»; 

«учитель - учитель» («педагог – педагог»); 

«студент - ученик»; 

«работодатель-ученик (студент)»; 

«руководитель образовательной организации – педагог»; 

«образовательная организация – образовательная организация». 

Каждая из указанных форм предполагает решение определенного круга задач и 

проблем с использованием единой методологии наставничества, частично 

видоизмененной с учетом ступени обучения, профессиональной деятельности и 

первоначальных ключевых запросов участников программы. 

Форма наставничества «ученик - ученик» 

Предполагает взаимодействие обучающихся одной образовательной организации, 

при котором один из обучающихся находится на более высокой ступени образования и 

обладает организаторскими и лидерскими качествами, позволяющими ему оказать 

весомое влияние на наставляемого.  

Целью такой формы наставничества является разносторонняя поддержка 

обучающегося с особыми образовательными или социальными потребностями либо 

временная помощь в адаптации к новым условиям обучения. Среди основных задач 

взаимодействия наставника с наставляемым: помощь в реализации лидерского 

потенциала, улучшении образовательных, творческих или спортивных результатов, 

развитие гибких навыков и метакомпетенций, оказание помощи в адаптации к новым 

условиям среды, создание комфортных условий и коммуникаций внутри образовательной 



организации, формирование устойчивого сообщества обучающихся и сообщества 

благодарных выпускников. 

Результатом правильной организации работы наставников будет высокий уровень 

включенности наставляемых во все социальные, культурные и образовательные процессы 

организации, что окажет несомненное положительное влияние на эмоциональный фон в 

коллективе, общий статус организации, лояльность учеников и будущих выпускников к 

школе. Обучающиеся - наставляемые подросткового возраста получат необходимый 

стимул к культурному, интеллектуальному, физическому совершенствованию, 

самореализации, а также развитию необходимых компетенций. 

Среди оцениваемых результатов: 

 повышение успеваемости и улучшение психоэмоционального фона внутри 

класса (группы) и образовательной организации; 

 численный рост посещаемости творческих кружков, объединений, 

спортивных секций; 

 количественный и качественный рост успешно реализованных 

образовательных и творческих проектов; 

 снижение числа обучающихся, состоящих на учете в полиции и 

психоневрологических диспансерах; 

 снижение числа жалоб от родителей и педагогов, связанных с социальной 

незащищенностью и конфликтами внутри коллектива обучающихся. 

Портрет участников 

Наставник. Активный обучающийся старшей ступени, обладающий лидерскими и 

организаторскими качествами, нетривиальностью мышления, демонстрирующий высокие 

образовательные результаты, победитель школьных и региональных олимпиад и 

соревнований, лидер класса (группы) или параллели, принимающий активное участие в 

жизни образовательной организации (конкурсы, театральные постановки, общественная 

деятельность, внеурочная деятельность). Возможный участник всероссийских детско-

юношеских организаций или объединений. 

Наставляемый: 

Вариант 1. Пассивный. Социально или ценностно дезориентированный 

обучающийся более низкой по отношению к наставнику ступени, демонстрирующий 

неудовлетворительные образовательные результаты или проблемы с поведением, не 

принимающий участия в жизни школы, отстраненный от коллектива. 

Вариант 2. Активный. Обучающийся с особыми образовательными потребностями 

- например, увлеченный определенным предметом, нуждающийся в профессиональной 

поддержке или ресурсах для обмена мнениями и реализации собственных проектов. 

Вариации ролевых моделей внутри формы «ученик - ученик»  могут различаться в 

зависимости от потребностей наставляемого и ресурсов наставника. Учитывая опыт 

образовательных организаций, основными вариантами могут быть: 

 взаимодействие «успевающий - неуспевающий», классический вариант 

поддержки для достижения лучших образовательных результатов; 

 взаимодействие «лидер - пассивный», психоэмоциональная поддержка с 

адаптацией в коллективе или развитием коммуникационных, творческих, лидерских 

навыков; 

 взаимодействие «равный - равному», в процессе которого происходит обмен 

навыками, например, когда наставник обладает критическим мышлением, а наставляемый 

- креативным; взаимная поддержка, совместная работа над проектом. 

Взаимодействие наставника и наставляемого ведется в режиме внеурочной 

деятельности. Возможна интеграция в «классные часы», организация совместных 

конкурсов и проектных работ, участие в конкурсах и олимпиадах, совместные походы на 

спортивные и культурные мероприятия, способствующие развитию чувства 

сопричастности, интеграции в сообщество (особенно важно для задач адаптации). 



Форма наставничества «педагог-педагог» («учитель - учитель»). 

Форма наставничества "педагог - педагог" применяется во всех образовательных 

организациях общего образования, ПОО и ДО. 

Основные задачи 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). 

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 классах 

(группах); 

 сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским 

сообществами; 

 рост числа собственных профессиональных работ: статей, исследований, 

методических практик молодого специалиста; 

 разработка методических материалов для наставника и наставляемого;  

  разработка планов участия в межшкольных инновационных проектах 

наставников вместе с наставляемыми, вовлечения их в исследовательскую и 

аналитическую деятельность;  

 подготовка положения и иной документации о проведении конкурсов на 

лучшего наставника, конкурсов наставнических пар;  

 помощь молодым педагогам в подготовке к участию в профессиональных 

конкурсах;  

 организация обмена педагогическим и наставническим опытом;  

 организационно-методическая помощь наставляемым в публикации статей 

на различных цифровых ресурсах, в методической литературе и пр. 

9.Портреты участников. 

Наставник. Опытный педагог, имеющий профессиональные успехи (победитель 

различных профессиональных конкурсов, автор учебных пособий и материалов, участник 

или ведущий 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. 



Наставников выбирают из числа:  

- опытных педагогов, имеющих устойчивые профессиональные достижения и успехи 

(победитель различных профессиональных конкурсов, автор учебных пособий и 

материалов, ведущий вебинаров и семинаров, руководитель педагогического сообщества, 

в том числе в дистанционном режиме), а также педагогов, стабильно показывающих 

высокое качество образования обучающихся по своему предмету вне зависимости от 

контингента детей;  

- педагогов и иных специалистов, заинтересованных в тиражировании личного 

педагогического опыта и создании продуктивной педагогической атмосферы, склонных к 

активной общественной работе, заинтересованных в успехе и повышении престижа 

образовательной организации, участников педагогических сообществ, в том числе на 

дистанционной основе;  

- педагогов-профессионалов, пользующихся безусловным авторитетом среди педагогов, 

обладающих лидерскими качествами, организационными и коммуникативными 

навыками, хорошо развитой эмпатией, имевших опыт успешной неформальной 

наставнической деятельности;  

- методически ориентированных педагогов или методистов, обладающих аналитическими 

навыками, способных провести диагностические и мониторинговые процедуры, готовых 

транслировать собственный профессиональный опыт, создавать рефлексивную среду для 

освоения коллегами педагогических технологий и методик, которыми владеют сами;  

- педагогов, готовых к самосовершенствованию, инновационному профессиональному 

развитию в плане приобретения новых компетенций и опыта, социально мобильных, 

способных к самообучению и дальнейшей успешной самореализации, но при этом 

заинтересованных в успехах наставляемого коллеги и готовых нести личную 

ответственность за его результаты работы. 

Наставляемые формируются из числа:  

- молодых/начинающих педагогов;  

- педагогов, приступивших к работе после длительного перерыва;  

- педагогов, находящихся в процессе адаптации на новом месте работы;  

- педагогов, желающих повысить свой профессиональный уровень в определенном 

направлении педагогической деятельности (предметная область, воспитательная и 

внеурочная деятельность, дополнительное образование, работа с родителями и пр.);  

- педагогов, желающих овладеть современными IT-программами, цифровыми навыками, 

ИКТ-компетенциями и т.д.;  

- педагогов, находящихся в состоянии профессионального, эмоционального выгорания;  

- педагогов, испытывающих другие профессиональные затруднения и осознающих 

потребность в наставнике;  

- стажеров/студентов, заключивших договор с обязательством последующего принятия на 

работу и/или проходящих стажировку/практику в образовательной организации. 

Вариации ролевых моделей внутри формы «учитель - учитель» («педагог-педагог») 

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 профессиональные затруднения», 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.). 

Виды наставничества педагогических работников в образовательной организации. 

Виртуальное (дистанционное) наставничество - дистанционная форма организации 

наставничества с использованием информационно-коммуникационных технологий, таких 

как видеоконференции, платформы для дистанционного обучения, социальные сети и 

онлайн-сообщества, тематические интернет-порталы и др. 

Наставничество в группе - форма наставничества, когда один наставник 

взаимодействует с группой наставляемых одновременно (от двух и более человек) или 

один наставляемый взаимодействует сразу с несколькими наставниками по различным 

сферам педагогической деятельности. 

Краткосрочное или целеполагающее наставничество - наставник и наставляемый 

встречаются по заранее установленному графику для постановки конкретных целей, 

ориентированных на определенные краткосрочные результаты.  

Реверсивное наставничество - профессионал младшего возраста становится 

наставником опытного работника по вопросам новых тенденций, технологий, а опытный 

педагог становится наставником молодого педагога в вопросах методики и организации 

учебно-воспитательного процесса. 

Ситуационное наставничество - наставник оказывает помощь или консультацию 

всякий раз, когда наставляемый нуждается в них. Как правило, роль наставника состоит в 

том, чтобы обеспечить немедленное реагирование на ту или иную ситуацию, значимую 

для его подопечного.  

Скоростное консультационное наставничество - однократная встреча наставника 

(наставников) с наставником более высокого уровня (профессионалом/компетентным 

лицом) с целью построения взаимоотношений с другими работниками, объединенными 

общими проблемами и интересами или обменом опытом. Такие встречи помогают 

формулировать и устанавливать цели индивидуального развития и карьерного роста 

наставников на основе информации, полученной из авторитетных источников, обменяться 

мнениями и личным опытом.  

Традиционная форма наставничества ("один на один") - взаимодействие между 

более опытным наставником и начинающим работником в течение продолжительного 

времени.  

Форма наставничества «педагог – педагог»  («учитель - учитель») может быть 

использована как часть реализации программы повышения квалификации в 

образовательных организациях. 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. 

 



 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. 

 Организация работы в рамках всех форм не потребует большого привлечения 

ресурсов и финансирования, так как все формы взаимодействия предполагают 

использование внутренних ресурсов (кадровых, профессиональных) образовательных 

организаций. 

10.Ожидаемые результаты внедрения целевой модели наставничества 

Планируемые результаты внедрения целевой модели наставничества: 

 измеримое улучшение показателей обучающихся в образовательной, 

культурной, спортивной и других сферах; 

 рост числа обучающихся, прошедших профориентационные мероприятия; 

 улучшение психологического климата в образовательной организации как среди 

обучающихся, так и внутри педагогического коллектива, связанное с выстраиванием 

долгосрочных и психологически комфортных коммуникаций на основе партнерства; 

 практическая реализация концепции построения индивидуальных 

образовательных траекторий; 

 измеримое улучшение личных показателей эффективности педагогов, связанных 

с развитием гибких навыков и метакомпетенций; 

 улучшение деятельности образовательных организаций по достижению качества 

образовательных результатов и качества образовательной деятельности; 

 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.  

Внедрение целевой модели наставничества может повлиять в том числе на решение 

следующих проблем обучающегося образовательной организации: 

 низкую мотивацию к учебе и саморазвитию, неудовлетворительную 

успеваемость; 

 отсутствие осознанной позиции, необходимой для выбора образовательной 

траектории и будущей профессиональной реализации; 

 невозможность качественной самореализации в рамках школьной программы; 

 отсутствие условий для формирования активной гражданской позиции; 

 низкую информированность о перспективах самостоятельного выбора векторов 

творческого развития, карьерных и иных возможностей; 

 кризис самоидентификации, разрушение или низкий уровень сформированности 

ценностных и жизненных позиций и ориентиров; 

 конфликтность, неразвитые коммуникативные навыки, затрудняющие 

горизонтальное и вертикальное социальное движение; 

 отсутствие условий для формирования метапредметных навыков и 

метакомпетенций; 

 высокий порог вхождения в образовательные программы, программы развития 



талантливых обучающихся; 

 падение эмоциональной устойчивости, психологические кризисы, связанные с 

общей трудностью подросткового периода на фоне отсутствия четких перспектив 

будущего и регулярной качественной поддержки; 

 проблемы адаптации в (новом) учебном коллективе: психологические, 

организационные и социальные. 

Внедрение целевой модели наставничества может повлиять в том числе на решение 

следующих проблем региона: 

 трудовую неустроенность выпускников, влекущую за собой падение уровня 

жизни, рост неблагополучия и миграцию ценных трудовых кадров в иные регионы; 

 ценностную дезориентацию обучающихся, приводящую как к девиантному, так 

и к нейтральному в плане гражданской активности поведению; 

 отсутствие налаженной связи между разными уровнями образования в регионе; 

 устаревание рабочих резервов, приводящее к инерционному движению 

региональных предприятий, сокращению числа инициатив и инноваций, падению 

эффективности работы. 

 

11. Механизмы мотивации и поощрения наставников 

 Мотивирующий фактор. 

Мотивирующим наставника фактором является поддержка системы наставничества 

на общественном, муниципальном и региональном уровнях; создание среды, в которой 

наставничество воспринимается как почетная миссия, где формируется ощущение 

причастности к большому и важному делу, в котором наставнику отводится ведущая роль. 

Популяризация роли наставника среди образовательных и общественных 

организаций; сообществ выпускников школ, профессиональных образовательных 

организаций, образовательных организаций высшего образования, детских домов; 

компаний-партнеров; ассоциаций психологов и психотерапевтов; волонтерских и 

благотворительных организаций; социальных сетей и т. п. 

В целях популяризации роли наставника можно рекомендовать следующие меры: 

 организацию и проведение фестивалей, форумов, конференций наставников на 

муниципальном, региональном уровнях; 

 проведение конкурсов профессионального мастерства «Наставник года», 

«Лучшая пара “Наставник+”» и т. д.; 

 поддержку системы наставничества через СМИ, создание специальной рубрики 

в социальных сетях или интернет-издании, например, «Наши наставники»: истории о 

внедрении программы наставничества, о ее результатах, успешные истории 

взаимодействия наставника и наставляемого; интервью с известными людьми о том, кто 

был их наставником, почему это важно для них и т. д.); 

 участие руководителей всех уровней в программах наставничества; 

 организацию сообществ наставников с возможностью быстрого оповещения о 

новых интересных проектах, мероприятиях, разработках и т. д.; 

 проведение фотосессий с выпуском открыток, плакатов, календарей, постеров 

«Наши наставники», которые распространяются среди образовательных организаций, 

компаний, учреждений социальной сферы и т. д. 

Нематериальные (моральные) формы поощрения наставников 

Поощрение наставников по результатам участия в ежегодном конкурсе (премии) на 

лучшего наставника муниципалитета (региона). Кандидатуры претендентов 

предоставляются образовательными организациями в муниципальные органы управления 

образованием и департамент образования и науки Брянской области. Порядок выбора 

лучшего наставника из числа представленных кандидатур утверждается приказом 

департамент образования и науки Брянской области; наставник, признанный лучшим, 



может быть награжден (удостоен): почетной грамотой; благодарственным письмом 

родителям наставников из числа обучающихся, а также предоставление наставникам 

возможности принимать участие в формировании предложений, касающихся развития 

организации;рекомендации при трудоустройстве;образовательное стимулирование 

(привлечение к участию в образовательных программах, семинарах, тренингах и иных 

мероприятиях подобного рода). 

 В образовательной организации также могут быть предусмотрены различные виды 

материальных поощрений наставников.  

Ввиду отсутствия в настоящее время разработанных правовых механизмов 

организации наставничества педагогических работников в системе образования и в целях 

минимизации риска неправомерного нормотворчества образовательными организациями 

рекомендуется использовать имеющиеся правовые возможности для регулирования 

наставнической деятельности педагогических работников.  

Важнейшее нормативное правовое условие осуществления наставнической 

деятельности педагогическими работниками в образовательной организации - выполнение 

ими дополнительных обязанностей по наставничеству, не входящих в их должностные 

обязанности, на добровольной основе и за дополнительные меры стимулирования. 

Предусматривается письменное согласие наставника на выполнение наставнических 

обязанностей, а также необходимость получения письменного согласия педагогического 

работника на закрепление за ним наставника.  

Так, в соответствии со статьей 129 Трудового кодекса Российской Федерации за 

выполнение педагогическими работниками дополнительной работы, не входящей в их 

должностные обязанности, в том числе к ним может быть отнесена работа по 

наставничеству, предусмотрены компенсационные и стимулирующие выплаты, которые 

включаются в заработную плату труда работника.  

В соответствии со статьей 144 Трудового кодекса Российской Федерации "Системы 

оплаты труда (в том числе тарифные системы оплаты труда) работников государственных 

и муниципальных учреждений" соответственно устанавливаются: коллективными 

договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с 

федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской 

Федерации;  

законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской 

Федерации;  

нормативными правовыми актами органов местного самоуправления (Положением 

об оплате труда, Положением о материальном стимулировании).  

В коллективном договоре могут устанавливаться льготы и преимущества для 

работников, дополнительные меры социальной поддержки, льготы и гарантии, в том 

числе из средств образовательной организации. 

Порядок и условия получения наставниками выплат компенсационного характера 

могут закрепляться в Положении о системе наставничества педагогических работников в 

образовательной организации, других локальных актах, а также в Положении об 

установлении систем оплаты труда работников образовательной организации, 

устанавливаемом коллективным договором, соглашением, локальными нормативными 

актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми 

актами Российской Федерации.  

В соответствии с пунктом 1.2 приказа Минобрнауки России от 11 мая 2016 г. № 

536 "Об утверждении Особенностей режима рабочего времени и времени отдыха 

педагогических и иных работников организаций, осуществляющих образовательную 

деятельность" (далее - приказ № 536) режим рабочего времени и времени отдыха 

педагогических работников и иных работников организации устанавливается правилами 

внутреннего трудового распорядка в соответствии с трудовым законодательством с 

учетом: 



режима деятельности организации,  

продолжительности рабочего времени или норм часов педагогической работы за 

ставку заработной платы, объема фактической учебной (тренировочной) нагрузки 

(педагогической работы) педагогических работников, определяемого в соответствии с 

приказом Минобрнауки России от 22 декабря 2014 г. № 1601 "О продолжительности 

рабочего времени (нормах часов педагогической работы за ставку заработной платы) 

педагогических работников и о порядке определения учебной нагрузки педагогических 

работников, оговариваемой в трудовом договоре" (далее - приказ № 1601), времени, 

необходимого для выполнения входящих в рабочее время педагогических работников в 

зависимости от занимаемой ими должности иных предусмотренных квалификационными 

характеристиками должностных обязанностей, а также времени, необходимого для 

выполнения педагогическими работниками и иными работниками дополнительной работы 

за дополнительную оплату по соглашению сторон трудового договора. 

В соответствии с пунктом 2.3 приказа № 536 другая часть педагогической работы, 

выполняемая с их письменного согласия за дополнительную оплату, регулируется 

планами и графиками организации, утверждаемыми локальными нормативными актами 

организации в порядке, установленном трудовым законодательством, - выполнение 

обязанностей, связанных с участием в работе педагогических советов, методических 

советов (объединений), работой по проведению родительских собраний, а также трудовым 

договором (дополнительным соглашением к трудовому договору) - выполнение с 

письменного согласия дополнительных видов работ, непосредственно связанных с 

образовательной деятельностью, на условиях дополнительной оплаты (классное 

руководство; проверка письменных работ; заведование учебными кабинетами, 

лабораториями, мастерскими, учебно-опытными участками; руководство методическими 

объединениями; другие дополнительные виды работ с указанием в трудовом договоре их 

содержания, срока выполнения и размера оплаты).  

Приказ № 1601 предусматривает включение в рабочее время понятия "другая 

педагогическая работа, предусмотренная трудовыми (должностными) обязанностями и 

(или) индивидуальным планом, - методическая ..." (пункт 1), а также пунктом 6.5 

соотношение учебной нагрузки педагогических работников, установленной на учебный 

год, и другой деятельности, предусмотренной должностными обязанностями и (или) 

индивидуальным планом (научной, творческой, исследовательской, методической, 

подготовительной, организационной, диагностической, лечебной, экспертной, иной, в том 

числе связанной с повышением своего профессионального уровня), в пределах 

установленной продолжительности рабочего времени, определяется локальным 

нормативным актом организации в зависимости от занимаемой должности работника. 

12.Мониторинг и оценка результатов реализации программы наставничества 

Мониторинг процесса реализации программ наставничества понимается как 

система сбора, обработки, хранения и использования информации о программе 

наставничества и/или отдельных ее элементах. 

Организация систематического мониторинга программ наставничества дает 

возможность четко представлять, как происходит процесс наставничества, какие 

происходят изменения во взаимодействиях наставника с наставляемым (группой 

наставляемых), а также какова динамика развития наставляемых и удовлетворенности 

наставника своей деятельностью. 

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;  

- динамику участия обучающихся в олимпиадах;  

- социально-профессиональную активность наставляемого и др. 

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.  

Мониторинг программы наставничества состоит из двух основных этапов: 

1) оценка качества процесса реализации программы наставничества; 

2) оценка мотивационно-личностного, компетентностного, профессионального 

роста участников, динамика образовательных результатов. 

Этап 1. Мониторинг и оценка качества процесса реализации программы 

наставничества. 

Первый этап мониторинга направлен на изучение (оценку) качества реализуемой 

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

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

условий организации программы наставничества требованиям и принципам модели, так и 

отследить важные показатели качественного изменения образовательной организации, 

реализующей программу наставничества, динамику показателей социального 

благополучия внутри образовательной организации, профессиональное развитие 

педагогического коллектива в практической и научной сферах. 

Мониторинг процесса реализации программ наставничества направлен на две 

ключевые цели: 

1) оценка качества реализуемой программы наставничества; 

2) оценка эффективности и полезности программы как инструмента повышения 

социального и профессионального благополучия внутри образовательной организации и 

сотрудничающих с ней организаций или индивидов. 

Среди задач, решаемых с помощью мониторинга, можно выделить: 

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

обоснование требований к процессу реализации программы наставничества, к личности 

наставника;  

 контроль хода программы наставничества; 

 описание особенностей взаимодействия наставника и наставляемого (группы 

наставляемых);  

 определение условий эффективной программы наставничества;  

 контроль показателей социального и профессионального благополучия;  

 анализ динамики качественных и количественных изменений отслеживаемых 



показателей. 

Среди оцениваемых параметров: 

 сильные и слабые стороны программы наставничества; 

 возможности программы наставничества и угрозы ее реализации; 

 процент посещения обучающимися творческих кружков, спортивных секций и 

внеурочных объединений; 

 процент реализации образовательных и культурных проектов на базе 

образовательного учреждения и совместно с представителем организаций (предприятий) 

наставника; 

 процент обучающихся, прошедших профессиональные и компетентностные 

тесты; 

 количество выпускников средней школы, планирующих трудоустройство на 

предприятия в Брянской области; 

 количество обучающихся, планирующих стать наставниками в будущем и/или 

присоединиться к сообществу благодарных выпускников; 

 количество собственных профессиональных работ: статей, исследований, 

методических практик педагога, выступавшего в роли наставляемого. 

Этап 2. Мониторинг и оценка влияния программ на всех участников. 

Второй этап мониторинга позволяет оценить: 

 мотивационно-личностный и профессиональный рост участников программы 

наставничества; 

 развитие метапредметных навыков и уровня вовлеченности обучающихся в 

образовательную деятельность; 

 качество изменений в освоении обучающимися образовательных программ; 

 динамику образовательных результатов с учетом эмоционально-личностных, 

интеллектуальных, мотивационных и социальных черт участников. 

Основываясь на результатах данного этапа, можно выдвинуть предположение о 

наличии положительной динамики влияния программ наставничества на повышение 

активности и заинтересованности участников в образовательной и профессиональной 

деятельности, о снижении уровня тревожности в коллективе, а также о наиболее 

рациональной и эффективной стратегии дальнейшего формирования пар «наставник - 

наставляемый». 

Процесс мониторинга влияния программ на всех участников включает два 

подэтапа, первый из которых осуществляется до входа в программу наставничества, а 

второй - по итогам прохождения программы. 

Соответственно, все зависимые от воздействия программы наставничества 

параметры фиксируются дважды. 

Мониторинг влияния программ наставничества на всех участников направлен на 

три ключевые цели. 

1. Глубокая оценка изучаемых личностных характеристик участников программы. 

2. Оценка динамики характеристик образовательного процесса (оценка качества 

изменений в освоении обучающимися образовательных программ). 

3. Анализ и необходимая корректировка сформированных стратегий образования 

пар «наставник - наставляемый». 

Среди задач, решаемых на данном этапе мониторинга, можно выделить: 

 научное и практическое обоснование требований к процессу организации 

программы наставничества, к личности наставника; 

 экспериментальное подтверждение необходимости выдвижения описанных в 

целевой модели требований к личности наставника; 

 определение условий эффективной программы наставничества; 

 анализ эффективности предложенных стратегий образования пар и внесение 



корректировок во все этапы реализации программы в соответствии с результатами; 

 сравнение характеристик образовательного процесса на «входе» и «выходе» 

реализуемой программы; 

 сравнение изучаемых личностных характеристик (вовлеченность, активность, 

самооценка, тревожность и др.) участников программы наставничества на «входе» и 

«выходе» реализуемой программы. 

Результатом данного этапа мониторинга являются оценка и динамика: 

 развития гибких навыков участников программы; 

 уровня мотивированности и осознанности участников в вопросах саморазвития 

и профессионального образования; 

 качества изменений в освоении обучающимися образовательных программ; 

 степени включенности обучающихся в образовательные процессы организации; 

 качества адаптации молодого специалиста на потенциальном месте работы, 

удовлетворенности педагогов собственной профессиональной деятельностью, а также 

описание психологического климата в школе. 

Все это позволит увидеть, как повлияла программа наставничества на участников, 

и спрогнозировать их дальнейшее развитие. Другим результатом мониторинга будут 

данные анализа и внесенные на их основании корректировки в рекомендации наиболее 

целесообразного объединения участников в пары «наставник - наставляемый». 

Оценку степени включенности участников программы в ее этапы, уровень личной 

удовлетворенности программой и динамики развития различных навыков, а также оценку 

качества изменений в освоении обучающимися соответствующих образовательных 

программ можно провести по следующим параметрам: 

 вовлеченность обучающихся в образовательную деятельность; 

 успеваемость обучающихся по основным предметам; 

 уровень сформированности гибких навыков; 

 желание посещения школы (для обучающихся); 

 уровень личностной тревожности (для обучающихся); 

 понимание собственного будущего (для обучающихся); 

 эмоциональное состояние при посещении школы (для обучающихся);  

 желание высокой школьной успеваемости (для обучающихся); 

 уровень профессионального выгорания (для педагогов); 

 удовлетворенность профессией (для педагогов); 

 психологический климат в педагогическом коллективе (для педагогов); 

 успешность (для работодателей); 

 ожидаемый и реальный уровень включенности (для работодателей); 

 ожидаемый и реальный процент возможных приглашений на стажировку (для 

работодателей). 
 


