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1.1 Общие положения. 

В условиях модернизации системы российского образования приоритетом для сферы 

образования Тульской области, как и для государства в целом, является развитие ее 

кадрового потенциала, непрерывный рост профессионального мастерства педагогических 

работников. Одной из ключевых задач в этом направлении является развитие института 

наставничества педагогических кадров как эффективного инструмента 

профессионального роста педагогических работников  

Программа наставничества разработана в соответствии с пунктом 33 распоряжения 

Правительства Российской Федерации от 31 декабря 2019 г. N 3273-р (ред. от 20 августа 

2021 г.) "Об утверждении основных принципов национальной системы 

профессионального роста педагогических работников Российской Федерации, включая 

национальную систему учительского роста", в рамках реализации паспорта федерального 

проекта "Современная школа", федерального проекта "Молодые профессионалы" 

национального проекта "Образование", приказа министерства образования Тульской 

области N 1419 от 10 октября 2019 г. "Об утверждении концепции непрерывного 

профессионального развития педагогических работников Тульской области", 

Региональной модели института наставничества. 

   Отличительной особенностью современного этапа развития системы образования в 

Российской Федерации является быстро растущая сложность задач, стоящих перед 

профессиональными образовательными организациями, что обуславливает возрастание 

требований к профессиональной компетентности педагогических работников. 

Современная педагогическая действительность характеризуется высоким темпом 

изменений, усложнением содержания профессиональной роли педагога, требований к его 

деятельности и личности. Поэтому педагог должен быть способен гибко реагировать на 

изменение образовательной ситуации, быстро адаптироваться к новым условиям 

профессиональной деятельности, чтобы успешно реализовать свой профессиональный и 

личностный потенциал. Программа наставничества является универсальной технологией 

построения отношений внутри организации, осуществляющей образовательную 

деятельность, как технология интенсивного развития личности, передачи опыта и знаний, 

формирования навыков, компетенций, метакомпетенций и ценностей педагогических 

работников. 

1.2. Цель и задачи программы наставничества 

Цель - разносторонняя поддержка молодого специалиста для успешного закрепления на 

месте работы, повышение его профессионального потенциала и уровня и поддержка 

нового сотрудника при смене его места работы, а также создание комфортной 

профессиональной среды внутри образовательной организации, позволяющей 

реализовывать актуальные педагогические задачи на высоком уровне. 

Задачи: 

1. Способствовать формированию потребности заниматься анализом результатов 

своей профессиональной деятельности. 

2. Развивать интерес к методике построения и организации результативного учебного 

процесса. 

3. Ориентировать начинающего педагога на творческое использование передового 

педагогического опыта в своей деятельности. 

4. Прививать молодому специалисту интерес к педагогической деятельности в целях 

его закрепления в образовательной организации. 

5. Ускорить процесс профессионального становления педагога. 
 

1.3. Применяемые формы наставничества и технологии 

 

Применяемые формы наставничества и технологии Основной формой наставничества 

данной программы является «учитель-учитель». Данная форма предполагает 

взаимодействие молодого специалиста  или нового сотрудника (при смене места работы) с 

опытным и располагающим ресурсами и навыками педагогом, оказывающим первому 
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разностороннюю поддержку. Технологии, которые будут применяться в данной 

программе, подобраны исходя из практики работы опытных учителей школы с 

наставниками, с учётом нехватки времени наставников и в связи со сложившейся 

эпидемиологической ситуации в регионе и стране. Применяемые в программе элементы 

технологий: традиционная модель наставничества, ситуационное наставничество, 

партнёрское, саморегулируемое наставничество, реверсивное, виртуальное, тьюторство, 

медиация, проектная. 

 
 

2.Содержание программы 
 

2.1 Основные участники программы и их функции 

 
Наставник Наставляемый 

Кто может быть. Молодой 

специалист  

Педагог 

 Опытный педагог, имеющий 

профессиональные успехи (победитель 

различных профессиональных конкурсов, 

автор учебных пособий и материалов, 

ведущий вебинаров и семинаров). 

 Педагог, склонный к активной 

общественной работе, лояльный участник 

педагогического и школьного сообществ. 

 Педагог, обладающий лидерскими, 

организационными и коммуникативными 

навыками, хорошо развитой эмпатией. 

Имеет малый опыт 

работы (от 0 до 3 

лет), 

испытывающий 

трудности с 

организацией 

учебного процесса, 

с взаимодействием с 

обучающимися, 

другими 

педагогами, 

родителями. 

 Специалист, 

находящийся в 

процессе адаптации 

на новом месте 

работы, которому 

необходимо получать 

представление о 

традициях, 

особенностях, 

регламенте и 

принципах 

образовательной 

организации. 

Типы наставников  Педагог, 

находящийся в 

состоянии 

эмоционального 

выгорания, 

хронической 

усталости. 

Наставник - 

консультант 

Наставник - 

предметник 

Создает комфортные 

условия для 

реализации 

профессиональных 

качеств, помогает с 

организацией 

образовательного 

процесса и с решение 

конкретных 

психолого-

педагогических и 

коммуникативных 

проблем, 

контролирует 

самостоятельную 

работу молодого 

специалиста или 

педагога.  

Опытный педагог 

одного и того же 

предметного 

направления, что и 

молодой учитель, 

способный 

осуществлять 

всестороннюю 

методическую 

поддержку 

преподавания 

отдельных 

дисциплин. 

 

 

Варианты программы наставничества «Учитель – учитель» 



Формы взаимодействия Цель 

«Опытный педагог – молодой 

специалист» 

Поддержка для приобретения необходимых 

профессиональных навыков и закрепления на месте 

работы. 

«Опытный педагог – молодой 

учитель» 

Поддержка для приобретения необходимых 

профессиональных навыков в работе с классным 

коллективом и закрепления на месте работы. 

«Лидер педагогического 

сообщества – педагог, 

испытывающий проблемы» 

Реализация психоэмоциональной поддержки 

сочетаемый с профессиональной помощью по 

приобретению и развитию педагогических талантов и 

инициатив. 

«Педагог новатор – 

консервативный педагог» 

Помощь в овладении современными программами, 

цифровыми навыками, ИКТ компетенциями. 

 
2.2. Механизм управления программой 

Основное взаимодействие между участниками: «опытный педагог – молодой специалист», 

«опытный педагог – молодой учитель»классический вариант поддержки для приобретения 

молодым специалистом необходимых профессиональных навыков (организационных, 

коммуникационных) и закрепления на месте работы. Основными принципами работы с 

молодыми и вновь прибывшими специалистами являются: Обязательность - проведение 

работы с каждым специалистом, приступившим к работе в учреждении вне зависимости 

от должности и направления деятельности. Индивидуальность - выбор форм и видов 

работы со специалистом, которые определяются требованиями должности, рабочим 

местом в соответствии с уровнем профессионального развития. Непрерывность - 

целенаправленный процесс адаптации и развития специалиста продолжается на 

протяжении 3 лет. Эффективность - обязательная периодическая оценка результатов 

адаптации, развития специалиста и соответствия форм работы уровню его потенциала. 
 

2.3. Требования, предъявляемые к наставнику: 

 -знать требования законодательства в сфере образования, ведомственных 

нормативных актов, определяющих права и обязанности молодого и вновь прибывшего 

специалиста по занимаемой должности; 

-разрабатывать совместно с молодым специалистом план профессионального 

становления последнего с учетом уровня его интеллектуального развития, 

педагогической, методической и профессиональной подготовки по предмету; 

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

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

наклонности, круг досугового общения; 

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

кабинетов, служебных и бытовых помещений; 

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

предъявляемыми к учителю-предметнику, правилами внутреннего трудового распорядка, 

охраны труда и техники безопасности); 

-проводить необходимое обучение; 

-контролировать и оценивать самостоятельное проведение молодым специалистом 

учебных занятий и внеклассных мероприятий; 

-разрабатывать совместно с молодым специалистом план профессионального 

становления; 

-давать конкретные задания с определенным сроком их выполнения; 

- контролировать работу, оказывать необходимую помощь; 

-оказывать молодому специалисту индивидуальную помощь в овладении 

педагогической профессией, практическими приемами и способами качественного 

проведения занятий, выявлять и совместно устранять допущенные ошибки; 



  -личным примером развивать положительные качества молодого специалиста, 

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

коллектива, содействовать развитию общекультурного и профессионального кругозора; 

-участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической и общественной 

деятельностью молодого специалиста, вносить предложения о его поощрении или 

применении мер воспитательного и дисциплинарного воздействия; 

-периодически докладывать руководителю методического объединения о процессе 

адаптации молодого специалиста, результатах его труда; 

 -подводить итоги профессиональной адаптации молодого специалиста с 

предложениями по дальнейшей работе молодого специалиста. 

Требования к наставляемому:  

- изучать нормативные документы, определяющие его служебную деятельность, 

структуру, штаты, особенности деятельности школы и функциональные обязанности по 

занимаемой должности; 

 - выполнять план профессионального становления в установленные сроки; 

- постоянно работать над повышением профессионального мастерства, овладевать 

практическими навыками по занимаемой должности; 

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

свои взаимоотношения с ним; 

 - совершенствовать свой общеобразовательный и культурный уровень; 

 - периодически отчитываться о своей работе перед наставником и руководителем 

методического объединения.  

Формы и методы работы: беседы; собеседования; тренинговые занятия; встречи с 

опытными учителями; открытые уроки, внеклассные мероприятия; тематические 

педсоветы, семинары; методические консультации; посещение и взаимопосещение 

уроков; анкетирование, тестирование; участие в различных очных и дистанционных 

мероприятиях; прохождение курсов. 

 
2.4.Ожидаемые результаты 

 
 Результатом правильной организации работы наставников будет высокий уровень 

включенности молодых (новых) специалистов в педагогическую работу, культурную 

жизнь образовательной организации, усиление уверенности в собственных силах и 

развитие личного, творческого и педагогического потенциалов. Это окажет 

положительное влияние на уровень образовательной подготовки и психологический 

климат в образовательной организации.  

Педагоги - наставляемые получат необходимые для данного периода 

профессиональной реализации компетенции, профессиональные советы и рекомендации, а 

также стимул и ресурс для комфортного становления и развития внутри организации и 

профессии. 

Среди оцениваемых результатов:  

● повышение уровня удовлетворенности собственной работой и улучшение 

психоэмоционального состояния; 

● рост числа специалистов, желающих продолжать свою работу в качестве 

педагога в данном коллективе / образовательной организации; 

● качественный рост успеваемости и улучшение поведения в подшефных 

наставляемым классах; 

      ● рост числа собственных профессиональных работ: статей, исследований, 

методических практик; 

    формирование собственной системы работы; 

    умение внедрять в свою работу современные формы и методы    воспитания 

подрастающего поколения. 

2.5 Сроки и этапы реализации Программы. 



Срок реализации программы 3 года. 
Организация наставничества в процессе повышения профессиональной 

компетентности молодого учителя носит поэтапный характер и включает в себя 

формирование и развитие функциональных и личностных компонентов деятельности 

начинающего педагога (проектировочного, организационного, конструктивного, 

аналитического) и соответствующих им профессионально важных качеств. Поэтому 

можно выстраивать свою деятельность в три этапа в соответствии с этапами 

становления молодого учителя: 
•        адаптация (освоение норм профессии, её ценностей, приобретение 

автономности); 
•        стабилизация (приобретение профессиональной компетентности, 

успешности, соответствия занимаемой должности); 
•        преобразование (достижение целостности, самодостаточности, автономности 

и способности к инновационной деятельности). 
1 этап (Первый год)- Адаптация молодого специалиста. 
Наставник определяет круг обязанностей и полномочий молодого специалиста, а 

также выявляет недостатки в его умениях и навыках, чтобы выработать программу 

адаптации. 
Цель этапа - ознакомить молодого специалиста с деятельностью МБОУ БГО СОШ 

№6 и предстоящей работой, обеспечить быстрое и эффективное вхождение работника в 

образовательный процесс. 
Учитель-наставник совместно с молодым специалистом не позднее 1 недели со 

дня начала кураторства составляет индивидуальный план адаптации молодого 

специалиста (на 3 месяца – с августа по октябрь). 
Мероприятия по адаптации проводится в первые 3 месяца работы молодого 

специалиста. 
Работа   с молодым специалистом, молодым педагогом на   этапе адаптации 

строится по двум направлениям: 
1.        Подготовительная часть перед встречей с молодым педагогом наставнику 

необходимо: 
•        убедиться, что должностная инструкция педагога подготовлена и 

соответствует действительности; 
•        подготовить все информационные материалы, которые должны быть выданы 

молодому и педагогу в первый день работы; 
•        составить   план   работы   наставника   по адаптации молодого педагога к 

педагогической деятельности. 
2.        Общая часть предполагает введение в должность – мероприятия, 

направленные на знакомство молодого специалиста с условиями и содержанием его 

профессиональной деятельности, требованиями к работе: Беседа может проводиться по 

следующим вопросам: 
•        история учреждения и его развитие; 
•        администрация (должность, Ф.И.О., телефоны, № кабинета); 
•        наиболее        важные документы учреждения, например, миссия, Устав, 

Программа развития и т.д.; 
•        политика в области работы с родителями; 
•        содержание работы, должностная инструкция, пределы полномочий, 

ответственность, взаимодействие с коллегами и другими работниками учреждения; 
•        техника безопасности на рабочем месте (вводный инструктаж). 
Затем наставник представляет молодого педагога коллегам и знакомит его с 

учреждением. 
Ознакомление молодого педагога с учреждением проводится по следующему 

алгоритму: 
•        вместе        с        молодым        специалистом        проанализировать        его   

     должностные обязанности; 



•        ознакомить с правилами внутреннего распорядка; 
•        обсудить стиль управления, особенности культуры, традиции, нормы и т.п., 

принятые в данном учреждении; 
•        ознакомить с организационной структурой школы; 
•        провести инструктаж по оказанию неотложной помощи; 
•        ознакомить с правилами и действиями в чрезвычайных ситуациях, показать 

пожарные выходы на случай эвакуации; 
•        ознакомить с требованиями к внешнему виду; 
•        ознакомить с требованиями пропускной системы, порядком открывания и 

закрывания кабинета; 
•        предоставить        информацию        личного плана: 

местонахождение        столовой, туалетов, места для отдыха и т.д.; 
•        предоставить        информацию        о        традициях        методического        о

бъединения, в котором молодой и вновь прибывший педагог будет работать; 
•        объяснить, как действует административно-хозяйственная, библиотечно- 

информационная и социально-психологическая системы учреждения. Существующие 

правила и процедуры; 
•        ознакомить с требованиями и стандартами образования; 
•        ознакомить с системой отчетности: форма, периодичность, содержание; 
•        ознакомить с контактными лицами вне учреждения; 
•        ознакомить с кабинетом (рабочий стол, оснащение, места хранения рабочих 

материалов, методической литературы), объяснить особенности использования ТСО, 

персонального компьютера и возможностей локальной сети учреждения (диски и 

хранящаяся на них информация, директории общего пользования и т.д.), 

проконсультировать по пользованию конкретными программными продуктами. 
Оценка адаптации молодого специалиста проводится не позднее, чем за 1 неделю 

до окончания этапа адаптации. 
Организация работ по оценке адаптации молодого специалиста осуществляется 

зам. директора по методической работе или методистом школы. 
На процедуру оценки предоставляются следующие  документы: 
•        Анкета, заполненная молодым специалистом; 
•        Отзыв        наставника о результатах адаптации молодого специалиста; 
•        Индивидуальный план адаптации молодого специалиста; 
Зам. директора по методической работе совместно с учителем-наставником 

рассматривают представленные документы и делают выводы о результатах адаптации 

молодого специалиста и при необходимости корректируют проект индивидуального 

плана профессионального развития. 
Результаты оценки адаптации молодого специалиста оформляются в виде 

заключения об адаптации молодого специалиста. 
В случае необходимости уточнения информации, содержащейся в представленных 

документах, на процедуру оценки могут быть приглашены молодой специалист. 
Собеседование с молодым специалистом по результатам оценки проводит зам. 

директора по методической работе, в ходе которого: 
•        сообщает молодому специалисту результаты оценки; 
•        обсуждает и согласовывает способы улучшения работы молодого 

специалиста; 
•        согласовывает и вносит изменения в индивидуальный план 

профессионального развития молодого специалиста; 
•        при необходимости вносит изменения в процесс кураторства. 
•        знакомит с заключением об адаптации. 
Все материалы, представленные на оценку, и ее результаты в течение двух дней 

после проведения собеседования помещаются в дело молодого специалиста. 
Этап 2 (Первый-второй год) -  Профессиональное развитие молодого 

специалиста 



Цель этапа – проанализировать компетенцию молодого и вновь прибывшего 

педагога, предусмотреть и спланировать совокупность мероприятий и работ, 

обеспечивающих изучение молодым и вновь прибывшим педагогом основ педагогики, 

психологии и методики обучения, а также приобретение им необходимых навыков 

проведения занятий с учащимися по определенному направлению, оказать помощь в 

разработке плана профессионального становления молодого и вновь прибывшего 

педагога 

Важный момент – планирование посещения занятий молодого и вновь 

прибывшего педагога. Посещение занятий должно быть систематическим и 

осуществляться в течение достаточно длительного времени. Практика показывает, что 

необходимо посетить 10-15 занятий молодого и вновь прибывшего педагога, разбирая 

вначале отдельное занятие, а затем систему занятий. 

По результатам выполнения молодым специалистом индивидуального плана 

адаптации учитель-наставник совместно с молодым специалистом не позднее, чем за 2 

недели до окончания 1-го этапа составляет проект индивидуального плана 

профессионального развития, до конца второго года работы молодого специалиста. 

Мероприятия по развитию молодого специалиста проводятся с ноября по май. 

Работа с молодым специалистом на данном этапе строится в соответствии с 

индивидуальным планом профессионального развития и может включать следующие 

формы: 

•        самообучение; 

•        наставничество; 

•        участие в молодежных профессиональных конкурсах; 

•        участие в мероприятиях, организованных в МБОУ БГО СОШ № 6 

Оценка профессионального развития молодого специалиста проводится не 

позднее, чем за одну неделю до окончания данного этапа. 

Организация работ по оценке профессионального развития молодого специалиста 

осуществляется зам. директора по методической работе. 

На процедуру оценки представляются следующие документы: 

•        Отзыв учителя-наставника о результатах профессионального развития 

молодого специалиста; 

•        Индивидуальный план профессионального развития молодого специалиста (с 

отметками о выполнении и перечнем выполненных мероприятий, не предусмотренных 

планом) 

•        Проект индивидуального плана развития потенциала молодого специалиста. 

Результаты оценки оформляются в виде заключения о профессиональном 

развитии молодого специалиста. 

В случае необходимости уточнения информации, содержащейся в представленных 

документах, на процедуру оценки может быть приглашен молодой специалист. 

Собеседование с молодым специалистом по результатам оценки проводит зам. 

директора по методической работе, в ходе которого: 

•        сообщает молодому специалисту результаты оценки; 

•        обсуждает        и        согласовывает        способы        улучшения        работы  

      молодого специалиста. 

•        знакомит с заключением о профессиональном развитии. 

Все материалы, представленные на оценку, и ее результаты после проведения 

собеседования помещаются в дело молодого специалиста. 

Этап 3 (Второй -третий год) -  Развитие потенциала молодого специалиста 

Цель этапа – обеспечить развитие профессиональных и деловых качеств молодого 

специалиста и определить из их числа наиболее потенциальных и перспективных 

работников для формирования кадрового резерва и планирования карьеры. 

Мероприятия по развитию молодого специалиста проводятся на протяжении 

второго и третьего года работы в ОУ. 



Учитель-наставник совместно с молодым специалистом составляет 

индивидуальный план развития потенциала. В процессе работы индивидуальный план 

молодого специалиста может быть откорректирован по инициативе учителя-наставника 

или самого специалиста. 

Работа с молодым специалистом на данном этапе строится в соответствии с 

индивидуальным планом и может включать следующие формы: 

•        обучение; 

•        самообучение; 

•        участие в конкурсах молодежных разработок; 

•        участие в мероприятиях, организованных ОУ. 

Оценка развития потенциала молодого специалиста проводится в последний месяц 

данного этапа. 

Организация работ по оценке развития потенциала молодого специалиста 

осуществляется зам. директора по методической работе. 

На процедуру оценки представляются следующие документы: 

•        Индивидуальный план развития потенциала молодого специалиста (с 

отметкой о выполнении); 

Результаты оценки оформляются в виде заключения о развитии потенциала 

молодого специалиста 

В случае необходимости уточнения информации, содержащейся в представленных 

документах, на процедуру оценки может быть приглашен молодой специалист. 

Собеседование с молодым специалистом по результатам оценки проводит зам. 

директора по методической работе, в ходе которого: 

•        сообщает молодому специалисту результаты оценки; 

•        обсуждает возможные перспективы развития специалиста. 

•        знакомит с заключением о развитии потенциала. 

Все материалы, представленные на оценку и ее результаты в течение трех дней 

после проведения собеседования, помещаются в дело молодого специалиста 

По окончании срока наставничества молодой педагог совместно с наставником в 

течение 10 дней сдает заместителю директора по методической работе следующие 

документы: 

•        отчет молодого специалиста о проделанной работе; 

-оценка педагогической деятельности молодого специалиста наставником   

•        план профессионального становления с оценкой наставником проделанной 

работы и отзывом с предложениями по дальнейшей работе молодого специалиста. 

Деятельность        наставника        в        работе 

с        молодым        специалистом        считается 

эффективной, если 

•        молодой педагог овладел необходимыми теоретическими знаниями и 

практическими навыками организации учебной деятельности; 

•        проведение занятий стало привычным, работа не вызывает чувства страха, 

неуверенности; 

•        показатели качества успеваемости  обучающихся находятся на базовом 

уровне. 

Возможные риски реализации Программы. 
1. Риск профессиональных затруднений, стереотипов, установок наставляемого. 

Эта проблема должна решаться и  устраняться, в контакте наставляемого с 

наставником. Обучение должно быть индивидуальным и индивидуализированным, т.е. 

ориентированным на каждого конкретного педагога и направлена на решение его 

конкретных профессиональных проблем. 

2. Наставничество может стать формальным, не сложиться взаимодействие 

молодого специалиста и опытного педагога. 



Для минимизации риска модель можно разнообразить: создать банк 

наставнических разработок по материалам опыта нескольких наставников, 

включить дистанционные формы работы с молодыми педагогами 

 

Дорожная карта внедрения модели наставничества 

«Учитель- учитель» 

 

№ 

п/ 

п 

Наименование 

мероприятия/ви 

дыдеятельности 

по его 

подготовке и 

организации 

 

Сроки 

проведе 

-ния 

 

Категория 

участников 

 

 

Ответствен 
ные 

 

 

Ожидаемый 
результат 

1 Изучение и 
систематизация 
документов и 
материалов по 

проблеме 
наставничества 

Август Учителя Заместитель 
директора, 
учителя- 

наставники 

Выполнение приказа 
Министерства 
образования 

Тульской области 
«О внедрении 

методологии (целевой 
модели) 

наставничества» 

2 Подготовка 
нормативной базы 

реализации 
программы 

наставничества 

Август- 
сентябрь 

Учителя Заместитель 
директора, 
учителя- 

наставники 

Разработка и 
утверждение 

«дорожной карты» 
внедрения системы 

наставничества 

3 Информирование 
родителей, 
педагогов, 

обучающихся о 
возможностях и 

целях программы 
наставничества 

Сентябрь, 
октябрь 

Учителя. 
родители 

Заместитель 
директора, 
учителя- 
наставники 

Информирование 
педагогического 

коллектива о 
реализуемой программе 

наставничества. 
Размещение 

информации на сайте 
школы. 

4 Выбор форм и 
программ 

наставничества 
исходя из 

потребностей 
школы 

Октябрь Учителя, 
ученики 

Заместитель 

директора, 

учителя- 

наставники 

Проведение 
мониторинга по 

выявлению 
предварительных 

запросов от 
потенциальных 

наставляемых и о 
заинтересованных в 

наставничестве 
(внутри школы) 

5 Обучение 
наставников 

В течение 
года 

Учителя Заместитель 
директора 

Проведение 
методической учебы с 

наставниками по 
работе с наставляемыми 



6 Организация 
комплекса встреч 

наставника с 
наставляемым 

Ноябрь- 
май 

Учителя, 
ученики 

Наставник Совместная работа 
наставника и 

наставляемого. 

7 Организация 
текущего контроля 

достижения 
планируемых 
результатов 

наставниками 

Май Учителя, 
ученики 

Наставник Анкетирование. 
Форматы анкет 

обратной связи для 
промежуточной оценки 

8 Отчеты по итогам 
наставнической 

программы 

Май - июнь учителя- 

наставники 

Заместитель 
директора, 
учителя- 

наставники 

Проведение 
мониторинга личной 
удовлетворенности 
участием в программе 

наставничества. 
Проведение 

мониторинга качества 
реализации программы 

наставничества. 
Мониторинг и оценка 
влияния программ на 

всех участников. 

9 Мотивация и 
поощрение 

Июнь Учителя, 
ученики 

Администрация  Приказ о поощрении 
участников программы 

наставничества. 
Формирование 

благодарственных 
писем участникам. 

Размещение 
информации на сайте 

школы 

 

 

 

Примерный перечень необходимых мероприятий и видов деятельности 

 

№ 

п/п 

Функция 

управления 

программой 
наставничества 

Необходимые мероприятия Кто 

реализует 



 Планирование В рамках данной функции необходимо 

подготовить условия для запуска программы 

наставничества, сформировать необходимый 

пакет нормативных документов для запуска 

программы. Важно проинформировать 

коллектив (разработать анкету для 

формирования запросов обучающихся); 

поставить цели и задачи программы 

наставничества, период времени реализации 

программы; сформулировать желаемые 

результаты в количественном и качественном 

выражении (примеры формулировок см. 

ранее). Разработать дорожную карту 

реализации программы. 
Сформировать базы наставников и 
наставляемых с соответствии с формуляром- 
образцом (привлечь родителей, классных 
руководителей, педагога- психолога) 

Администр

ация 

2 Организация Рекомендуется провести отбор наставников по 

заранее разработанным критериям в 

соответствии с поставленными целями 

программы. Для этих целей важно изучить 

требования, предъявляемые к наставникам; 

разработать оценочные процедуры и критерии 

оценивания; подготовить необходимый пакет 

документов (тесты, кейсы, оценочные листы). 

Создать группу оценщиков. 

Привлечь менторов, коучей для обучения 

наставников. 

Предоставить методические материалы по 

взаимодействию в парах и группах. 

При необходимости обеспечить 

психологическое сопровождение для 

взаимодействия в парах и группах. 
Разработать памятку наставника. 

Администраци

я 

Учителя -

наставники 

3 Мотивация Разработать систему мотивации для 

наставников (материальную, 

нематериальную). 

Проводить работу с наставляемыми для 

становления мотивации к получению новых 

знаний, приобретения нового опыта, 
приобщения к культуре, спорту и т.п. 

Админис

трация 

Педагог- 

психолог  

 

4 Координация В рамках реализации данной функции 

рекомендуется составление графика встреч для 

обсуждения промежуточных результатов. 

Организовать сбор обратной связи от 

наставников, наставляемых и кураторов для 

мониторинга эффективности реализации 

программы; проведения промежуточного 

контроля за процессом реализации 

программы. Для этого целесообразно 

разработать анкету для сбора информации от 

наставников и наставляемых. 

Администр

ация 

Учителя-

наставники 

наставляем

ые- 



5 Анализ и 

контроль 

Рекомендуется установить обратную связь от 

наставников, наставляемых и куратора 

программы. 

Подвести итоги мониторинга влиянияпрограммы 

на наставляемых; сравнить с установленными 

показателя эффективности реализации 

программы. 

Составление отчета о реализации программы 

наставничества. Сделать анализ плюсов и 

минусов. При необходимости внести 

корректировки. 

Организовать поощрение наставников. 

Сформировать долгосрочную базу наставников, 

в том числе включая завершивших программу 

наставляемых. Создание информационно- 

презентационных материалов для продвижения 

примера успешной реализации программы 

наставничества 
через медиа, участников, партнеров 

Заместител

ь 

директора 

Педагог- 

психолог 

учителя-

наставники 

 

Отчётная форма реализации программы наставничества  

УЧИТЕЛЬ -УЧЕНИК по итогам четверти 2024-2025 учебного года 

 Сохранение контингента обучающихся (прибывшие, выбывшие)  

 Мониторинг предметных результатов по итогам четверти 

  Общие сведения по итогам четверти 

  Информация о неуспевающих обучающихся 

  Взаимопосещение уроков и индивидуальная (коррекционная) работа с 

обучающимися: 

 Пропуски уроков 

 Достижения обучающихся на конкурсах и олимпиадах по 

предметам  

 Методические разработки, печатные работы 

 Участие в различных профессиональных конкурсах, конференциях, 

методических мероприятиях 

 

План работы на 2024-2025 учебный год 

Форма наставничества: «Учитель - учитель» 

 

Ролевая модель: «опытный учитель-молодой специалист», «опытный учитель-молодой 

учитель», «лидер педагогического сообщества – педагог, испытывающий проблемы» 

 

№ Проект, задание Планируемый результат 

1. Анализ профессиональных трудностей и способы их преодоления 

1.1 Провести самодиагностику на предмет 

определения приоритетных направлений 

Определен перечень дефицитных 

компетенций, требующих развития; 



профессионального развития сформулирован перечень тем консультаций 

с наставником 1.2 Провести 

диагностическую/развивающую беседу с 

наставником для уточнения зон 

профессионального развития 

1.3 Разработать меры по преодолению 

профессиональных трудностей  

Разработаны меры преодоления 

профессиональных трудностей 

2.Вхождение в должность 

2.1 Познакомиться с ОО, ее особенностями, 

направлениями работы, Программой 

развития и др. 

Осуществлено знакомство с особенностями 

и направлениями работы ОО, изучена 

Программа развития ОО 

2.2 Изучить помещения ОО (основные 

помещения, правила пользования и пр.): 

учебные кабинеты, физкультурный зал, 

библиотека, столовая. 

Хорошая ориентация в здании ОО, знание 

аварийных выходов, инструктажи по ОТ и 

ТБ 

2.3 Познакомиться с коллективом и 

наладить взаимодействие с ним: 

руководство ОО, педагоги-предметники 

Обсуждены направления взаимодействия и 

сотрудничества 

2.4 Изучить сайт ОО, страничку ОО в 

социальных сетях, правила размещения 

информации в Интернете о деятельности 

ОО 

Хорошая ориентация по сайту, на страницах 

ОО в соцсетях «В контакте..», изучены 

правила размещения информации в 

Интернете 

2.5 Изучить Кодекс этики и служебного 

поведения сотрудника ОО 

(взаимодействие с родителями, 

коллегами, учащимися и пр.) 

Применяются правила Кодекса этики и 

служебного поведения 

2.6 Сформировать понимание о правилах 

безопасности при выполнении своих 

должностных обязанностей 

Соблюдаются правила безопасности при 

выполнении должностных обязанностей 

2.7 Изучить методику построения и 

организации результативного учебного 

процесса 

Организован результативный учебный 

процесс по дисциплине «Основы 

финансовой грамотности» 

2.8 Научиться анализировать результаты 

своей профессиональной деятельности 

Изучены и внедрены методы анализа планов 

деятельности педагога, применяемых 

методов обучения. 

Раздел 3. Направления профессионального развития педагогического работника 

3.1 Изучить психологические и возрастные 

особенности учащихся  

 

Изучены психологические и возрастные 

особенности учащихся, которые 

учитываются при подготовке к занятиям 

3.2 Освоить эффективные подходы к 

планированию деятельности педагога  

Освоены  эффективные подходы к 

планированию деятельности педагога 

3.3 Познакомиться с успешным опытом 

организации внеклассной деятельности в 

повышении финансовой грамотности 

обучающихся 

Изучен успешный опыт организации 

внеклассных мероприятий 

3.4 Изучить успешный опыт организации Совместно с наставником подготовлены 



работы с родителями (в т.ч. - подготовка 

и проведение родительских собраний; 

вовлечение их во внеурочную 

деятельность) 

родительские собрания, мероприятия с 

родителями  

3.5 Изучить документы, регулирующие 

деятельность педагога      (Положение по 

оплате труда, должностная инструкция и 

пр.)  

Изучено содержание Положения по оплате 

труда, ВСОКО, должностная инструкция 

педагога 

3.6 Освоить успешный опыт учебно-

методической работы педагога 

(составление технологической карты 

урока; метод.рекомендаций ) 

Составлены технологические карты уроков 

и конспекты тем по дисциплине 

«Технология », «ИЗО» 

3.7 Изучить опыт участия педагогов в 

проектной деятельности ОО 

Изучены проекты ОО по профилю 

деятельности педагога и выявлена роль 

педагога 

3.8 Перенять опыт оформления 

документации (перечень, шаблоны и 

правила), сопровождающей деятельность 

педагога  

Изучены образцы оформления документов 

3.9 Изучить успешный опыт организации 

профессионального развития педагога (в 

т.ч. - использование возможностей 

ресурсных центров, площадок, формы и 

направления профразвития) 

Выбраны формы собственного 

профразвития на следующий год 

3.10 Сформировать понимание эффективного 

поведения педагога при возникновении 

конфликтных ситуаций (между 

педагогом и родителем, педагогом и 

коллегами и пр.), познакомиться со 

способами их профилактики и 

урегулирования 

Усвоен алгоритм эффективного поведения 

педагога при возникновении конфликтных 

ситуаций  
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