
Приложение 1 

к приказу МБОУ «СОШ № 10 г. Шали» 

от 31.08.2024 № 147г 

 

 

Программа целевой модели наставничества педагогических 

 работников 

 

Основные понятия:  

Наставничество – форма обеспечения профессионального становления, 

развития  и адаптации  к  квалифицированному  исполнению 

 должностных обязанностей лиц, в отношении которых осуществляется 

наставничество.   

Наставник – участник персонализированной программы наставничества, 

имеющий измеримые позитивные результаты профессиональной деятельности, 

готовый и способный организовать индивидуальную траекторию профессио-

нального развития наставляемого на основе его профессиональных затрудне-

ний, также обладающий опытом и навыками, необходимыми для стимуляции и 

поддержки процессов самореализации и самосовершенствования наставляемо-

го.  

 Наставляемый – участник персонализированной программы наставни-

чества, который через взаимодействие с наставником и при его помощи и под-

держке приобретает новый опыт, развивает необходимые навыки  и компетен-

ции, добивается предсказуемых результатов, преодолевая тем самым свои про-

фессиональные затруднения.  

 

Цели и задачи программы: 

Целью максимально полное раскрытие потенциала личности наставляе-

мого, необходимое для успешной личной и профессиональной самореализации 

в современных условиях неопределенности, а также создание условий для фор-

мирования эффективной системы поддержки, самоопределения и профессио-

нальной ориентации всех обучающихся, педагогических работников (далее - 

педагоги) разных уровней образования и молодых специалистов образователь-

ной организации. 

Задачи:  

‒ содействовать повышению правового и социально-профессионального 

статуса наставников, соблюдению гарантий профессиональных прав и свобод-

наставляемых;  

‒ оказывать методическую помощь при реализации трудовых функций 

наставляемого, в реализации различных форм и видов наставничества педаго-

гических работников в образовательных организациях;  

‒ способствовать формированию научно-методического сопровождения 

педагогических работников в образовательной организации; 

- решить задачу адаптации педагогов на рабочем месте; 



- создать условия для ликвидации профессиональных дефицитов педагогов 

в ОО. 

Структура модели наставничества:  

1. Руководитель, разделяющего ценности отечественной системы образования, 

приоритетные направления ее развития – директор ОО;   

 заключает договоры о сотрудничестве, о социальном партнерстве, проведение 

координационных совещаний, участие в конференциях, форумах, вебинарах, 

семинарах по проблемам наставничества и т.п.  

 Осуществляет организационное, учебно-методическое, материально-

техническое, инфраструктурное обеспечение системы (целевой модели) 

наставничества.  

 Создает условия по координации и мониторингу реализации системы (целевой 

модели) наставничества.  

 Общие руководство и контроль за организацией и реализацией системы (целе-

вой модели) наставничества. 

2. Куратор реализации персонализированных программ наставничества в ОО – 

заместитель директора по УР; 

Куратор реализации программ наставничества:  

 своевременно (не менее одного раза в год) актуализирует информацию о нали-

чии в образовательной организации педагогов, которых необходимо включить в 

наставническую деятельность в качестве наставляемых;  

 организовывает  разработку  персонализированных  программ наставничества;  

 осуществляет мониторинг эффективности и результативности системы (целе-

вой модели) наставничества, формирует итоговый аналитический отчет по 

внедрению системы (целевой модели) наставничества;  

 осуществляет координацию деятельности по наставничеству с ответственными 

и неформальными представителями региональной системы наставничества, с 

сетевыми педагогическими сообществами;  

 принимает (совместно с системным администратором) участие в наполнении 

рубрики (странички) «Наставничество» на официальном сайте общеобразова-

тельной организации различной информацией (событийная, новостная, методи-

ческая, правовая и пр.);  

 инициирует  публичные  мероприятия  по  популяризации системы 

наставничества педагогических работников и др.  

 Куратор реализации программ наставничества работает в тесном взаимодей-

ствии с первичной профсоюзной организацией или территориальной  

профсоюзной  организацией  (комиссией  по  зарплате и нормиро-

ванию труда).  

3. Наставники – педагоги, которые имеют подтвержденные результаты педаго-

гической деятельности; демонстрируют  образцы  лучших  практик 

 преподавания, профессионального взаимодействия с коллегами;  

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 педаго-

гического сообщества, в том числе в дистанционном режиме), а также педаго-

гов, 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 по-

вышении престижа образовательной организации, участников педагогических 

сообществ, в том числе на дистанционной основе;   

‒ педагогов-профессионалов, пользующихся безусловным авторитетом среди 

педагогов, обладающих лидерскими качествами, организационными и комму-

никативными навыками, хорошо развитой эмпатией, имевших опыт успешной 

неформальной наставнической деятельности;  

‒ методически ориентированных педагогов или методистов, обладающих ана-

литическими навыками, способных провести диагностические и мониторинго-

вые процедуры, готовых транслировать собственный профессиональный опыт, 

создавать рефлексивную среду для освоения коллегами педагогических техно-

логий и методик, которыми владеют сами;  

‒ педагогов, готовых к самосовершенствованию, инновационному профессио-

нальному развитию в плане приобретения новых компетенций и опыта, соци-

ально мобильных, способных к самообучению и дальнейшей успешной саморе-

ализации, но при этом заинтересованных в успехах наставляемого коллеги и го-

товых нести личную ответственность за его результаты работы.  

Требования к компетенциям наставника:  

 знать и уметь применять в работе нормативную правовую базу (федеральную, 

региональную) в сфере образования, наставнической деятельности;   

 уметь «вводить в должность» (знакомить с основными обязанностями, требова-

ниями, предъявляемыми к учителю-предметнику (учителю начальных классов), 

с правилами внутреннего трудового распорядка, охраны труда и техники без-

опасности); знакомить молодого (начинающего) педагога со школой, с распо-

ложением учебных классов, кабинетов, служебных и бытовых помещений;   

 разрабатывать совместно с наставляемым педагогом персонализированные 

программы наставничества с учетом уровня его научной, психолого-

педагогической, методической компетентности, уровня мотивации;   

 изучать деловые и нравственные качества молодого педагога, его отношение к 

проведению занятий, к педагогическому коллективу, обучающимся и их роди-

телям, увлечения, наклонности, круг досугового общения;   

 консультировать по поводу самостоятельного проведения молодым или менее 

опытным педагогом учебных занятий и внеклассных мероприятий;   

 оказывать молодому (начинающему) педагогу индивидуальную помощь в 

овладении практическими приемами и способами качественного проведения 

занятий, выявлять и совместно устранять допущенные ошибки;   



 личным примером развивать положительные качества наставляемого, привле-

кать к участию в общественной жизни коллектива, содействовать развитию 

общекультурного и профессионального кругозора;   

 участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической и обществен-

ной деятельностью молодого (начинающего) педагога, вносить предложения о 

его поощрении или применении мер воспитательного  и дисциплинарного воз-

действия;   

 периодически сообщать куратору или руководителю методического объедине-

ния о процессе адаптации молодого (начинающего) педагога, результативности 

его профессиональной деятельности;   

 подводить итоги профессиональной адаптации молодого (начинающего) педа-

гога с предложениями по дальнейшей работе и др.  

Права наставника:  

 привлекать наставляемого к участию в мероприятиях, связанных с реализацией 

персонализированной программы наставничества;   

 участвовать в обсуждении вопросов, связанных с внедрением (применением) 

системы (целевой модели) наставничества в образовательной организации, в 

том числе с деятельностью наставляемого;   

 выбирать формы и методы взаимодействия с наставляемым и своевременности 

выполнения заданий, проектов, определенных персонализированной програм-

мой наставничества;   

 в составе комиссий принимать участие в аттестации наставляемого и иных 

оценочных или конкурсных мероприятиях;   

 принимать  участие  в  оценке  качества  реализованной персонали-

зированной программы наставничества, в оценке соответствия условий ее орга-

низации требованиям и принципам системы (целевой модели) наставничества;   

 обращаться к куратору с предложениями по внесению изменений и дополнений 

в документацию и инструменты осуществления персонализированных про-

грамм наставничества; за организационно-методической поддержкой;   

 обращаться  к  руководителю  образовательной  организации с моти-

вированным заявлением о сложении обязанностей наставника по причинам 

личного характера или успешного выполнения лицом, в отношении которого 

осуществляется  наставничество,  мероприятий,  содержащихся в персона-

лизированной программе наставляемого.  

4. Педагог-психолог, в фокусе которого находятся личности наставника и 

наставляемого, организация и психологическое сопровождение их взаимодей-

ствия; 

5. Наставляемый педагог: 

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 определен-

ном направлении педагогической деятельности (предметная область, воспита-



тельная и внеурочная деятельность, дополнительное образование, работа  с ро-

дителями и пр.);  

 педагогов, желающих овладеть современными IT-программами, цифровыми 

навыками, ИКТ-компетенциями и т.д.;  

 педагогов,  находящихся  в  состоянии  профессионального, эмоцио-

нального выгорания;  

 педагогов, испытывающих другие профессиональные затруднения и осознаю-

щих потребность в наставнике;  

 стажеров/студентов, заключивших договор с обязательством последующего 

принятия на работу и/или проходящих стажировку/практику в образовательной 

организации.  

Права наставляемого:  

 пользоваться имеющейся в образовательной организации нормативной, инфор-

мационно-аналитической и учебно-методической документацией, материалами 

и иными ресурсами, обеспечивающими реализацию персонализированной про-

граммы наставничества;   

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

вопросам, связанным с наставничеством; запрашивать интересующую инфор-

мацию;   

 принимать участие в оценке качества реализованных персонализированных 

программ наставничества, в оценке соответствия условий их организации тре-

бованиям и принципам системы (целевой модели) наставничества;   

 выходить с ходатайством о замене наставника к куратору реализации программ 

наставничества в образовательной организации.  

Сопутствующие документы для реализации программы:  

 

№ Наименование документа Ответственный Сроки ис-

полнения 

1.  Локальные акты о внедрении и реализации 

системы (целевой модели) наставничества 

Межидова Т.Х. Август 

2.  Положение о системе наставничества педа-

гогических работников в образовательной 

организации 

Межидова Т.Х. Август 

3.  Дорожная карта  Межидова Т.Х. Август 

4.  Приказ «Об утверждении положения о 

системе наставничества педагогических ра-

ботников в образовательной организации» 

(с приложениями: Положение о системе 

наставничества педагогических работников 

в образовательной организации, Дорожная 

карта (план мероприятий) по реализации  

Межидова Т.Х. Сентябрь 

5.  Приказ(ы) о закреплении наставниче-

ских пар/групп с письменного согласия их 

участников на возложение на них дополни-

Межидова Т.Х. Сентябрь 



тельных обязанностей, связанных с настав-

нической деятельностью.  

6.  Письменное согласие наставника и настав-

ляемого 

Межидова Т.Х. Сентябрь 

 

Этапы внедрения программы: 

1. Подготовительный этап подразумевает обеспечение нормативного 

правового оформления внедрения системы (целевой модели) наставничества, 

организационно-методическое и информационно-методическое обеспечение 

процесса реализации системы (целевой модели) наставничества.   

2. Основной этап внедрения (применения) системы наставничества вклю-

чает определение пар наставник/наставляемый, организацию непосредственно-

го взаимодействия наставника и наставляемого в рамках реализации персона-

лизированной программы наставничества через различные формы и виды 

наставничества (в том числе дистанционные), взаимное обогащение професси-

ональным опытом и наращивание компетенций с привлечением, в том числе 

ресурсов социального партнерства.   

3. Заключительный этап направлен на мониторинг результатов внедре-

ния (применения) системы (целевой модели) наставничества, рефлексию (само-

рефлексию), поощрение наставников и наставляемых, которые добились суще-

ственных профессиональных успехов, диссеминацию лучшего опыта, планиро-

вание при необходимости следующих этапов развития системы наставничества 

с учетом имеющегося опыта и новых задач, запросов от наставляемых.   

Основные подходы к организации взаимодействия пары «наставник – 

наставляемый»  

 наставнические отношения формируются на условиях добровольности, взаим-

ного согласия и доверия, взаимообогащения и открытого диалога;  

 формированию наставнических пар/групп предшествует индивидуальная бесе-

да с наставляемым и кандидатом в наставники, учитываются результаты анке-

тирования (анкета по изучению уровня удовлетворенности преподавателей 

профессиональной деятельностью);  

 наставник является авторитетным лицом для наставляемого, обладает доста-

точным профессиональным мастерством и компетенциями, педагогическим 

опытом и личностными характеристиками для удовлетворения профессиональ-

ного запроса наставляемого;  

 наставник помогает наставляемому определить векторы профессионального и 

личностного развития и роста, нарисовать образ желаемого будущего в профес-

сии для наставляемого;  

 наставник ориентируется на достижение наставляемым поставленной конкрет-

ной цели (профессионального запроса), но также по обоюдному согласию ори-

ентируется на долгосрочную перспективу взаимодействия;  

 наставник предлагает свою помощь в достижении целей, указывает на риски и 

противоречия;  



 наставник не навязывает наставляемому собственное мнение и позицию, сти-

мулирует развитие у наставляемого инициативы и социальной, профессиональ-

ной активности;  

 наставник  старается  оказывать  личностную  и  психологическую 

поддержку, мотивирует наставляемого на достижение успеха;  

 наставник соблюдает этические принципы взаимодействия и общения, обоюд-

ные договоренности и конфиденциальность (не разглашает информацию, кото-

рую передает ему наставляемый), не выходит за допустимые рамки субордина-

ции;  

 наставник и наставляемый стремятся использовать современные формы и 

технологии наставничества (в том числе дистанционные), совершенствуют свои 

компетенции в области информационно-коммуникативных технологий.  

Формы и виды наставничества педагогических работников 

Форма наставничества «педагог–педагог»  

В рамках этой формы одной из основных задач наставничества является 

успешное закрепление молодого (начинающего) педагога на месте работы или 

в должности педагога, повышение его профессионального потенциала и уровня, 

а также создание комфортной профессиональной среды внутри образователь-

ной организации.   

В такой форме наставничества, как «педагог – педагог», возможны следу-

ющие модели взаимодействия.  

Взаимодействие «опытный педагог – молодой специалист», которое явля-

ется классическим вариантом поддержки со стороны опытного педагога (педа-

гога-профессионала) для приобретения молодым педагогом необходимых про-

фессиональных навыков (организационных, предметных, коммуникационных и 

др.). Здесь подходит и модель ментора, и модель наставника, который является 

«другом, товарищем и братом», и модель учителя, когда на первый план выво-

дит не столько перечень необходимых для освоения компетенций и предмет-

ных знаний, сколько воодушевляющий и вдохновляющий пример успешного 

наставника. Наставник учит преодолевать препятствия, внушает наставляемому 

веру в собственные силы и в позитивные профессиональные перспективы. 

Формами и методами организации работы с молодыми и начинающими педаго-

гами являются беседы, собеседования, тренинги, встречи с опытными учителя-

ми, открытые уроки, внеклассные мероприятия, тематические педсоветы, семи-

нары, методические консультации, посещение и взаимопосещение уроков, ан-

кетирование, тестирование, участие в различных очных и дистанционных ме-

роприятиях.   

В случае успеха молодой педагог закрепляется не только в профессии, но и 

в данной образовательной организации, спустя три–пять лет проходит аттеста-

цию и стремится к дальнейшему профессиональному росту.  

Взаимодействие «лидер педагогического сообщества – педагог, испыты-

вающий профессиональные затруднения в сфере коммуникации». Здесь  на пер-

вый план выходит психологическая и личностная поддержка педагога, который 

в силу различных причин имеет проблемы социального характера в выстраива-

нии коммуникации и социального взаимодействия с отдельными личностями 



(например, с коллегой), не может найти общий язык с обучающимися и их ро-

дителями, сложно взаимодействует с заместителями директора («у меня плохо 

налаживаются контакты с коллегами», «я испытываю сложности во время уро-

ков, особенно при посещении урока руководством школы» и пр., «я не знаю, 

как разговаривать с родителями в конфликтных ситуациях» и т.д.). Главное 

направление наставнической деятельности – профессиональная социализация 

наставляемого. Эту поддержку необходимо сочетать с профессиональной по-

мощью по развитию его педагогических компетенций и инициатив, которые 

подчеркнули бы уникальность, нестандартность и неповторимость личности 

педагога, испытывающего проблемы социального характера, его незаменимость 

в решении определенных проблем.  

Взаимодействие «педагог-новатор – консервативный педагог», при кото-

ром педагог, склонный к новаторству и нестандартным решениям, помогает 

опытному педагогу овладеть современными цифровыми технологиями. Глав-

ный метод общения между наставником и наставляемым – выведение консер-

вативного педагога на рефлексивную позицию в отношении его педагогическо-

го опыта, который в значительной мере сформировался в условиях субъект-

объектной педагогики. В противном случае возникнет психологический барьер 

к человеку и к требованию или риск ухода опытного педагога из сферы образо-

вания. В случае успешного наставничества возможно вхождение опытного пе-

дагога в коллектив в новом качестве квалифицированного специалиста-

эксперта инновационных процессов в школе, преодоление собственного про-

фессионального выгорания, переход на новую для него позицию наставника 

или даже наставника наставников на региональном уровне (во внешнем конту-

ре).  

Взаимодействие «опытный предметник – неопытный предметник», кото-

рое является наименее конфликтным и противоречивым. В рамках этого взаи-

модействия опытный педагог оказывает методическую поддержку по конкрет-

ному предмету (поиск методических пособий и технологий, составление рабо-

чих программ и тематических планов и т.д.). Обязательным условием успешно-

го наставничества является вовлечение неопытного педагога в деятельность, 

связанную с углублением в концептуально-методологические основания изуча-

емого предмета, привлечение его к написанию статей в научно-методические 

журналы, к участию в предметных научно-практических конференциях, семи-

нарах, вебинарах, с последующим обсуждением, к подготовке сдачи ОГЭ/ЕГЭ 

по предмету. В случае успеха наставнической деятельности наставляемый смо-

жет сосредоточиться на развитии олимпиадного движения в образовательной 

организации, муниципалитете, регионе, на подготовке обучающихся к участию 

в ОГЭ/ЕГЭ по предмету; на организации взаимодействия с научным сообще-

ством.  

Особую роль в форме наставничества «педагог–педагог» в перспективе 

будут играть педагоги, имеющие квалификационную категорию «педагог-

наставник», «педагог-методист». Одно из необходимых условий присвоения 

педагогу квалификационной категории «педагог-наставник» - многолетнее 



продуктивное участие в реализации персонализированных программ наставни-

чества.  

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, тематиче-

ские интернет-порталы  и др. Обеспечивает постоянное профессиональное и 

творческое общение, обмен опытом между наставником и наставляемым, поз-

воляет дистанционно сформировать пары «наставник – наставляемый», при-

влечь профессионалов и сформировать банк данных наставников, делает 

наставничество доступным для широкого круга лиц.  

Наставничество в группе – форма наставничества, когда один наставник 

взаимодействует с группой наставляемых одновременно (от двух и более чело-

век) или один наставляемый взаимодействует сразу с несколькими наставника-

ми 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 резуль-

таты. Наставляемый должен приложить определенные усилия, чтобы проявить 

себя в период между встречами и достичь поставленных целей.  

Реверсивное наставничество – профессионал младшего возраста стано-

вится наставником опытного работника по вопросам новых тенденций, техно-

логий, а опытный педагог становится наставником молодого педагога в вопро-

сах методики и организации учебно-воспитательного процесса.  

Ситуационное наставничество – наставник оказывает помощь или кон-

сультацию 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 (профессиона-

лом/компетентным лицом) с целью построения взаимоотношений с другими 

работниками, объединенными общими проблемами и интересами или обменом 

опытом. Такие встречи помогают формулировать и устанавливать цели инди-

видуального развития и карьерного роста наставников на основе информации, 

полученной из авторитетных источников, обменяться мнениями и личным опы-

том.  

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

ствие между более опытным наставником и начинающим работником в течение 

продолжительного времени. Обычно проводится отбор наставника и наставля-

емого по определенным критериям: опыт, навыки, личностные характеристики 

и др.  
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