
 



 разработка системы мероприятий по усилению ответственности молодых 

специалистов за результаты своей профессиональной деятельности; 

 диагностика уровня профессиональной компетентности молодых 

специалистов; 

 создание условий для удовлетворения информационных учебно- 

методических, творческих потребностей молодых педагогов, в непрерывном 

профессиональном образовании, предполагающую рефлексивный самоанализ 

деятельности, освоение способов самообразования и саморазвития; 

 оказание методической помощи в организации образовательного процесса; 

 организация выявления, изучения и диссеминации инновационного 

педагогического опыта; 

 создание системы оценки результативности методического сопровождения; 

 развитие профессионального сообщества молодых педагогов 
 

Технология наставничества также применима для решения проблем, с которыми 

сталкиваются педагоги, в том числе: 

 проблемы молодого специалиста в новом коллективе; 

 проблемы педагога с большим стажем, ощущающего себя некомфортно в 

мире новых образовательных технологий или испытывающего кризис профессионального 

роста, находящегося в ситуации профессионального выгорания. 
 

1.5. В качестве концептуального обоснования настоящей Программы 

наставничества выдвигаются следующие положения:   

1) наставничество содействует развитию личности, способной раскрывать свой 

потенциал в новых условиях нестабильности и неопределенности;   

2) наставничество представляет перспективную технологию, отвечающую на 

потребность образовательной системы переходить от модели трансляции знаний к модели 

формирования метакомпетенций обучающегося/наставляемого;   

3) технология наставничества способна внести весомый вклад в достижение 

целей, обозначенных национальным проектом «Образование».   
 

1.6. В Программе используются следующие понятия и термины 

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. 

Метакомпетенции - способность формировать у себя новые навыки и 

компетенции самостоятельно, а не только манипулировать полученными извне знаниями 

и навыками. 

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. 
 

1.7. Реализация Программы наставничества в системе образования 

Российской Федерации с учетом российского законодательства, социально-

экономических и других условий наиболее эффективна с опорой на следующие 

принципы: 

 - принцип научности предполагает применение научно обоснованных и 

проверенных технологий; 

 - принцип системности предполагает разработку и реализацию программы 

наставничества с максимальным охватом всех необходимых компонентов; 

 - принцип стратегической целостности определяет необходимость единой 

целостной стратегии реализации программы наставничества; 

 - принцип легитимности, требующий соответствия деятельности по 

реализации программы наставничества законодательству Российской Федерации и 

нормам международного права; 

 - принцип обеспечения суверенных прав личности предполагает честность и 

открытость взаимоотношений, не допускает покушений на тайну личной жизни, какого-

либо воздействия или взаимодействия обманным путем; 

 - принцип аксиологичности подразумевает формирование у наставляемого 

ценностей законопослушности, уважения к личности, государству и окружающей среде, 

общечеловеческих ценностей; 

 - принцип продвижения благополучия и безопасности подростка (принцип 

«не навреди») предполагает реализацию программы наставничества таким образом, чтобы 

максимально избежать риска нанесения вреда наставляемому (никакие обстоятельства или 

интересы наставника или программы не могут перекрыть интересы наставляемого); 

 - принцип личной ответственности предполагает ответственное поведение 

куратора и наставника по отношению к наставляемому и программе наставничества, 

устойчивость к влиянию стереотипов и предшествующего опыта; 

 - принцип индивидуализации и индивидуальной адекватности, 

направленный на сохранение индивидуальных приоритетов в создании для наставляемого 

собственной траектории развития, предполагает реализацию программы наставничества с 

учетом возрастных, гендерных, культурных, национальных, религиозных и других 

особенностей наставляемого с целью развития целостной, творческой, социально 

адаптированной, здоровой личности; 

- принцип равенства признает, что программа наставничества реализуется 

людьми, имеющими разные гендерные, культурные, национальные, религиозные и другие 

особенности. 
 

1.8.  Нормативно-правовая база Программы:  

Конституция Российской Федерации. 

Федеральный закон от 29.12.2012 г. N 273-ФЗ «Об образовании в Российской 

Федерации». 

Концепция развития добровольчества (волонтерства) в Российской Федерации до 

2025 года (утвержденная распоряжением Правительства Российской Федерации от 
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27.12.2018г. № 2950-р).   

Стратегия развития волонтерского движения в России, утвержденная на заседании 

Комитета Государственной Думы Российской Федерации по делам молодежи (протокол N 

45 от 14.05.2010 г.). 

Федеральный закон от 30.12.2020г. № 489-ФЗ «О молодежной политике в 

Российской Федерации»  

Стратегия реализации молодежной политики в Российской Федерации на период 

до 2030 года (утвержденная Распоряжением Правительства РФ от 17.08.2024г. № 2233-р) 

Стратегия развития воспитания в Российской Федерации до 2025 года  (утвержден-

ная распоряжением Правительства Российской Федерации от 29.05.2015 г.  № 996-р). 

Гражданский кодекс Российской Федерации. 

Трудовой кодекс Российской Федерации. 

Распоряжение министерства образования Российской Федерации № Р-145 от 

25.12.2019г. «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». 

Устав Учреждения  

Программа развития Учреждения 

Отчет о результатах самообследования деятельности Учреждения 

Положение о системе наставничества педагогических работников  Учреждения 

Положение о педагогическом совете Учреждения  

 

  1.9. Ожидаемые результаты внедрения наставничества 

1. Измеримое улучшение показателей, обучающихся в образовательной, 

культурной, спортивной сферах и сфере дополнительного образования. 

2. 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. 

3. Плавный «вход» молодого педагога и специалиста в целом в профессию, 

построение продуктивной среды в педагогическом коллективе на основе 

взаимообогащающих отношений начинающих и опытных специалистов. 

4.   Адаптация педагога в новом педагогическом коллективе. 

5. Измеримое улучшение личных показателей эффективности педагогов и 

сотрудников учреждения, связанное с развитием гибких навыков и метакомпетенций. 

6. Практическая реализация концепции построения индивидуальных 

образовательных траекторий. 

7. Рост числа обучающихся, прошедших профориентационные мероприятия. 

8. Формирование осознанной позиции, необходимой для выбора 

образовательной траектории и будущей профессиональной реализации. 

9. Рост информированности о перспективах самостоятельного выбора 

векторов творческого развития, карьерных и иных возможностях. 

10.   Повышение уровня сформированности ценностных и жизненных позиций и 

ориентиров.  

11. Снижение конфликтности и развитые коммуникативных навыков, для 

горизонтального и вертикального социального движения. 

12.   Увеличение доли учащихся, участвующих в программах развития 

талантливых обучающихся. 

13.   Снижение проблем адаптации в (новом) учебном коллективе: 

психологических, организационных и социальных. 

14.  Совместная работа над созданием разноуровневых дополнительных 
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программ. 

15. Решение задач по улучшению качества дополнительного образования для 

мотивированных обучающихся. 
 

2. Кадровая система реализации наставничества  

 

2.1. В наставничестве выделяется три главные роли: 

1. Наставляемый – участник программы, который через взаимодействие с 

наставником и при его помощи и поддержке решает конкретные жизненные задачи, 

личные и профессиональные, приобретает новый опыт и развивает новые навыки и 

компетенции. 

2. Наставник – участник программы, имеющий успешный опыт в достижении 

жизненного результата, личностного и профессионального, способный и готовый 

поделиться этим опытом и навыками, необходимыми для поддержки   процессов   

самореализации и самосовершенствования наставляемого. 

3. Куратор – сотрудник образовательной организации, который отвечает за 

организацию всего цикла программы наставничества. 
 

2.2. Реализация наставнической программы происходит через работу куратора с 

двумя базами: базой наставляемых и базой наставников. 

Формирование этих баз осуществляется директором Учреждения, закрепленным 

куратором, педагогами, и иными лицами Учреждения, располагающими информацией о 

потребностях педагогов и подростков - будущих участников программы.   
 

2.3 Формирование базы наставляемых: 

 из числа обучающихся: 

o проявивших выдающиеся способности; 

o демонстрирующий неудовлетворительные образовательные результаты; 

o с ограниченными возможностями здоровья; 

o попавших в трудную жизненную ситуацию; 

o имеющих проблемы с поведением; 

o не принимающих участие в жизни центра, отстраненных от коллектива 

 из числа педагогов: 

o молодых специалистов; 

o находящихся в состоянии эмоционального выгорания, хронической 

усталости; 

o   находящихся в процессе адаптации на новом месте работы; 

o желающими овладеть современными программами, цифровыми навыками, 

ИКТ компетенциями и т.д. 
 

2.4. Формирование базы наставников из числа:  

o обучающихся, мотивированных помочь сверстникам в образовательных, 

спортивных, творческих и адаптационных вопросах;   

o педагогов и специалистов, заинтересованных в тиражировании личного 

педагогического опыта и создании продуктивной педагогической атмосферы; 

o родителей обучающихся – активных участников родительских или 

управляющих советов; 

o выпускников кружков и объединений, заинтересованных в поддержке 

своей альма матер; 

o сотрудников   предприятий, заинтересованных в подготовке будущих 

кадров; 

o успешных предпринимателей или общественных деятелей, которые 

чувствуют потребность передать свой опыт;  

o ветеранов педагогического труда.  



2.5. База наставляемых и база наставников может меняться в зависимости от 

потребностей Учреждения в целом и от потребностей участников образовательных 

отношений: педагогов, учащихся и их родителей (законных представителей).  

 

3. Этапы реализации Программы наставничества  

 

Этапы Мероприятия Результат Срок 

Подготовка 

условий для 

запуска 

(продолжения) 

программы 

наставничества 

 

1. Создание  благоприятных 
условий  для  запуска (продол-
жения)  программы.  

2. Сбор предварительных запросов 
от потенциальных наставляемых.   

3. Выбор аудитории для поиска 
наставников. 

4. Информирование  и  выбор 
форм  наставничества. 

5. Привлечение внешних ресурсов  
к  реализации  программы.   

Дорожная карта  

реализации  

наставничества. 

Пакет документов. 

 

Сентябрь-

октябрь 

ежегодно 

Формирование 

базы 

наставляемых 

1. Выявление  конкретных  
проблем  обучающихся,  
которые  можно  решить  с  
помощью  наставничества.   

2. Сбор и систематизация запросов 
от потенциальных 
наставляемых. 

Сформированная  

база наставляемых с  

картой запросов. 

Ноябрь-

декабрь 

ежегодно 

Формирование 

базы 

наставников 

1. Формирование базы из числа: 

●  обучающихся,  мотивированных  
помочь  сверстникам  в  

образовательных,  спортивных,  
творческих  и  адаптационных  
вопросах (например,  участники  
кружков  по  интересам,  
театральных или музыкальных 
групп,  спортивных секций); 
●  педагогов, заинтересованных в 

тиражировании личного 
педагогического опыта и создании 
продуктивной педагогической 
атмосферы; 
●  родителей обучающихся –  
активных участников родитель-
ских или управляющих советов,  

организаторов  досуговой  деятель-
ности  в  образовательной  органи-
зации  и  других представителей 
родительского сообщества с 
выраженной гражданской 
позицией. 
2. Формирование  базы наставни-
ков из числа: 

●выпускников, заинтересованных в 
поддержке своего Учреждения;  
●  сотрудников  региональных  
предприятий,  заинтересованных  в  
подготовке  будущих кадров 
(возможно пересечение с 
выпускниками); 

Формирование  базы  

наставников,  

которые  

потенциально 

могут участвовать 

как в текущей 

программе 

наставничества, так и 

в будущем. 

Ноябрь-

декабрь 

ежегодно 



●  успешных  предпринимателей  
или  общественных  деятелей,  
которые  чувствуют потребность 
передать свой опыт; 

  представители других 

организаций, с которыми есть 
партнерские связи. 

Отбор и 

обучение 

наставников 

1. Выявление  наставников,  
входящих  в  базу потенци-
альных  наставников,  

подходящих  для  конкретной  
программы. 

2. Обучение наставников  для 
работы с наставляемыми. 
 

1.Заполненные анкеты 
в письменной свобод-

ной форме всеми 

потенциальными 
наставниками. 

2.Собеседование с 
наставниками. 

3.Программа обучения. 

Декабрь 

ежегодно 

Формирование 

наставнических 

пар/групп 

1. Зафиксировать сложившиеся 

пары в специальной базе 

куратора. 

Сформированные 
наставнические пары / 

группы, готовые 
продолжить работу в 
рамках программы 

По мере 

необходи-

мости 

Организация 

хода 

Программы 

Закрепление гармоничных и 
продуктивных отношений  
в наставнической паре/группе так, 
чтобы они были максимально 
комфортными, стабильными и 
результативными для обеих сторон.  

Работа в каждой паре/группе 
включает:  

 встречу-знакомство,  

 пробную рабочую встречу,  

 встречу-планирование,  

 комплекс последовательных 
встреч,  

 итоговую встречу. 

Мониторинг: 
●  сбор  обратной  

связи  от  наставляемых  
–  для мониторинга 
динамики  влияния 

программы на 

наставляемых; 
●  сбор  обратной  

связи  от  наставников,  
наставляемых  и  
кураторов  –  для 

мониторинга эффектив-
ности реализации 

программы. 

 

Январь-

июнь 

ежегодно 

Завершение 

Программы 

наставничества 

1.Подведение  итогов  работы  

каждой  пары/группы. 
2. Подведение  итогов  Программы. 
3. Публичное  подведение  итогов  
и популяризация практик. 

Собраны  лучшие 

наставнические  
практики. 

Поощрение 
наставников. 

 

Июнь-июль 

ежегодно 

 

4. Формы наставничества  
 

4.1. Для успешной реализации целевой программы наставничества возможно  

выделение форм наставничества:  педагог – педагог, руководитель образовательной 

организации – педагог, работодатель – педагог, работодатель – студент, социальный 

партнер – педагог образовательной организации. 

Исходя из образовательных потребностей Учреждения, в данной Программе 

наставничества рассматриваются форма наставничества «Педагог-педагог», она же   

«Наставник- наставляемый» 

 

4.2.  Форма наставничества «Наставник- наставляемый» («Педагог-педагог») 

4.2.1. Цель - разносторонняя поддержка для успешного закрепления на месте 

работы  молодого специалиста, 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. 

 

4.2.2. 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. 

 

4.2.3. Результат: 

1. Высокий уровень включенности молодых специалистов и новых педагогов в 

педагогическую работу и культурную жизнь образовательной организации. 

2. Усиление уверенности в собственных силах и развитие личного творческого и 

педагогического потенциала. 

3. Улучшение психологического климата в образовательной организации. 

4. Повышение уровня удовлетворенности в собственной работой и улучшение 

психоэмоционального  состояния специалистов. 

5. Рост числа специалистов, желающих продолжить свою работу в данном коллективе 

образовательного учреждения. 

6. Качественный рост успеваемости и улучшение поведения в подшефных 

наставляемых классах и группах.  

7. Сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским сообществами. 

8. Рост числа собственных профессиональных работ (статей, исследований, 

методических практик молодого специалиста и т. д.)  

4.2.4. Характеристика участников формы наставничества «Наставник-  

наставляемый». 

 

Наставник Наставляемый 

Кто может быть. Молодой 

специалист  

Педагог 

 Опытный педагог, имеющий профес-
сиональные успехи (победитель различных 
профессиональных конкурсов, автор учебных 

пособий и материалов, ведущий вебинаров и 
семинаров). 

 Педагог, склонный к активной общест-
венной работе, лояльный участник педагоги-
ческого 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, находя-
щийся в процессе адапта-
ции на новом месте 
работы, которому 

необходимо получать 
представление о 
традициях, особенностях, 
регламенте и принципах 
образовательной 
организации. 

Типы наставников     Педагог, находящийся  

в состоянии эмоциональ-
ного выгорания, хрониче-
ской усталости. 

Наставник - 

консультант 

Наставник - 

предметник 
Создает комфортные 
условия для реализации 

профессиональных 
качеств, помогает с 

Опытный педагог 
одного и того же 

предметного 
направления, что и 



организацией 
образовательного 
процесса и с решение 
конкретных психолого 
– педагогичексих и 

коммуникативных 
проблем, контролирует 
самостоятельную 
работу молодого 
специалиста или 
педагога.   

молодой учитель, 
способный 
осуществлять 
всестороннюю 
методическую 

поддержку 
преподавания 
отдельных 
дисциплин. 

 

 

4.2.5. Возможные варианты программы наставничества «Наставник-  

наставляемый».  

Формы взаимодействия Цель 

«Опытный педагог – молодой 
специалист» 

Поддержка для приобретения необходимых профессио-
нальных навыков и  закрепления на месте работы. 

«Опытный классный руководитель  – 
молодой специалист» 

Поддержка для приобретения необходимых профессио-
нальных 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. 

«Опытный предметник – неопытный 
предметник» 

Методическая поддержка по конкретному предмету. 

 

4.2.6. Схема реализации формы наставничества «Наставник- наставляемый». 

 

Этапы реализации. Мероприятия 
Представление программ наставничества в 

форме «Педагог - педагог». 

Педагогический совет 

Проводится отбор наставников из числа 
активных и опытных педагогов и  
педагогов,  самостоятельно выражающих 
желание помочь педагогу. 

Анкетирование. Использование базы 
наставников. 

Обучение наставников. Проводится при необходимости. 

Проводится отбор педагогов, испытывающий 
профессиональные проблемы, проблемы 
адаптации и желающих добровольно принять 
участие в программе наставничества. 

Анкетирование. Листы опроса. Использование 
базы наставляемых. 

Формирование пар, групп. После встреч, обсуждения вопросов. 

Повышение квалификации наставляемого, 
закрепление в профессии. Творческая 
деятельность. Успешная адаптация. 

Тестирование. Проведение мастер – классов, 
открытых уроков. 

Рефлексия реализации формы наставничества. Анализ эффективности реализации программы. 

Наставник получает уважаемый и заслуженный 
статус. 

Поощрение на педагогическом совете или 
методический совете школы. 

 
 
 
 



Наставник – наставляемый (Педагог – педагог) 

 
 

 

4.2.7. Формирование наставнических пар/групп 

  Основная задача – сформировать пары/группы подходящих друг другу наставников 

и наставляемых. Основные критерии: профиль наставника должен соответствовать 

запросам наставляемого, а у наставнической пары/группы должен сложиться взаимный 

интерес и симпатия, так как наставничество – это в первую очередь основанные на 

доверии, уважительные и эмоционально окрашенные отношения.  

  В целях формирования оптимальных пар необходимо:  

  - провести общую встречу с участием всех отобранных наставников и всех 

наставляемых в любом формате (например:  «День открытых дверей», сессии «Mentor 

Match», когда каждый наставник 5-10 минут общается с каждым наставляемым, после 

чего все заполняют короткие анкеты, указывая, с кем хотели бы продолжить общение в 

качестве наставника или наставляемого).  

  

- закрепить результат. Необходимо сообщить всем участникам итоги встречи 

(независимо от формата) и зафиксировать сложившиеся пары в специальной базе 

куратора. Также нужно продолжить поиск наставника для тех наставляемых, кто остался 

без пары.  

Результатом этого этапа станут сформированные наставнические пары / группы, 

готовые продолжить работу в рамках программы  

6. Мониторинг и оценка результатов реализации Программы  

 

6.1. 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. 

6.2. 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. 

 

6.2.1. Мониторинг и оценка качества процесса реализации Программы 

наставничества (Этап 1) 

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. 

Цели мониторинга: 

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. 

Задачи мониторинга:  

 сбор и анализ обратной связи от участников (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. 

Оформление результатов 

По результатам опроса в рамках первого этапа мониторинга будет предоставлен 

SWOT-анализ реализуемой программы наставничества.  

           Сбор данных для построения SWOT-анализа осуществляется посредством анкеты. 

Анкета содержит открытые вопросы, закрытые вопросы, вопросы с оценочным 

параметром. Анкета учитывает особенности требований к трем формам наставничества.  

SWOT-анализ проводит куратор программы. 

Для оценки соответствия условий организации программы наставничества 

требованиям модели и программ, по которым она осуществляется, принципам, 

заложенным в модели и программах, а также современным подходам и технологиям, 

используется анкета куратора. Результатом успешного мониторинга будет аналитика 

реализуемой программы наставничества, которая позволит выделить ее сильные и 

слабые стороны, изменения качественных и количественных показателей социального и 

профессионального благополучия, расхождения между ожиданиями и реальными 

результатами участников программы наставничества. 

 

 



6.2.2. Мониторинг и оценка влияния программ на всех участников (Этап 2). 

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 (таблица 2). 

Цели мониторинга влияния программ наставничества на всех участников.  

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". 

Задачи мониторинга: 

 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. 

 

7. Механизмы мотивации и поощрения наставников 

 

6.1. К числу лучших мотивирующих наставника факторов можно отнести 

поддержку системы наставничества на школьном, общественном, муниципальном и 

государственном 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. 

6.2. Мероприятия по популяризации роли наставника. 

 Организация и проведение фестивалей, форумов, конференций наставников на 

уровне Учреждения. 

 Выдвижение лучших наставников на конкурсы и мероприятия на 

муниципальном, региональном и федеральном уровнях. 



 Проведение конкурса профессионального мастерства  или опроса "Наставник 

года", «Лучшая пара»,  "Наставник+"; 

 Создание специальной рубрики "Наши наставники"  на сайте Учреждения.  

 Награждение грамотами "Лучший наставник" 

 Благодарственные письма родителям наставников из числа обучающихся.  

Предоставление наставникам возможности принимать участие в формировании 

предложений, касающихся развития образовательной организации. 

 

8. Завершение программы наставничества 

  

8.1. Основные задачи этапа: подведение итогов работы каждой пары/группы и 

всей программы в целом, в формате личной и групповой рефлексии, а также проведения 

открытого публичного мероприятия для популяризации практик наставничества и 

награждения лучших наставников.   

Этап предназначен не только для фиксации результатов, но и для организации 

комфортного выхода наставника и наставляемого из наставнических отношений с 

перспективой продолжения цикла – вступления в новый этап отношений, продолжения 

общения на неформальном уровне, смены ролевых позиций.  

  

8.2. Первый уровень завершения программы: подведение итогов  

взаимодействия пар/групп 

  Куратору программы важно тщательно координировать процесс завершения 

взаимодействия и осуществлять его оценку. Информация, полученная от участников при 

завершении взаимодействия, должна сопоставляться с данными конечной оценки, 

особенно если к формальной оценке эффективности программы привлекаются сторонние 

организации.  

При благополучном завершении взаимодействия наставника с наставляемым важно 

отметить вклад наставника и наставляемого в развитие отношений, предложить им 

возможность подготовиться к завершению взаимоотношений и оценить этот опыт.  

При желании наставники могут продолжить свое участие в наставнической 

программе. Тогда образовательная организация может принять решение о продолжении 

деятельности наставника в рамках программы.  

  

8.3. Второй уровень завершения программы: подведение итогов программы  

образовательного учреждения 

  Второй уровень – это общая встреча всех наставников и наставляемых, 

участвовавших в наставнических отношениях в рамках данной программы наставничества 

в образовательной организации. Задачи такой встречи: провести групповую рефлексию, 

обменяться опытом, вдохновить участников успехами друг друга и обсудить (по 

возможности) возникшие проблемы. Эта встреча поможет каждому немного отстраниться 

от своей личной ситуации, выйти за ее рамки, обогатиться уникальным опытом других 

участников, почувствовать себя частью наставничества как более масштабного движения.  

  

 8.4. Третий уровень завершения программы: публичное подведение итогов  

и популяризация практик 

  Третий уровень – проведение открытого праздничного мероприятия (фестиваля) с 

публичным подведением итогов программы наставничества.  

Основные задачи организаторов программы: представление лучших практик 

наставничества заинтересованным аудиториям, а также чествование конкретных команд и 

наставников с отдельным награждением лучших команд и наставников.  

В жюри могут войти: организаторы и все участвующие наставники программы, 

представители предприятий и образовательных организаций региона, представители 



родительского комитета и педагогического сообщества, администрация города и региона. 

По результатам голосования жюри, а также представленными достижениями (см. баллы 

иерархии наставников) выбираются лучшие проекты и лучшие наставники, получающие 

отдельные награды и поощрения.  

На мероприятие необходимо пригласить следующие возможные целевые 

аудитории:  

● обучающихся и сотрудников образовательной организации;  

● выпускников;  

● друзей и близких наставляемых;  

● представителей предприятий и организаций, на которых работают наставники, 

участвовавшие в программе;  

● представителей социальных партнеров образовательной организации;  

● специалистов и волонтеров, участвовавших в организации программы;  

● представителей бизнес-сообщества и НКО;  

● представителей образовательных организаций;  

● журналистов региональных СМИ и лидеров мнений;  

● представителей органов власти и т.д.  

  

Для наставников мероприятие будет общественным признанием их работы, 

мотивирующим к ее продолжению. Наставляемым поможет закрепить достигнутый 

результат через публичную презентацию своей истории. Кроме того, подведение итогов в 

формате открытого праздничного мероприятия может усилить позиции образовательной 

организации, повысить ее престиж среди потенциальных обучающихся и их родителей, 

привлечь партнеров и спонсоров, обогатить образовательную среду и открыть новые 

возможности развития обучающихся.  

  Долгосрочная цель третьего уровня – усиление программу наставничества и 

расширить базу лояльных к программе людей, привлечь потенциальных наставников, 

кураторов, спонсоров.   

  

8.5. Результаты этапа: достигнуты цели наставнической программы, собраны 

лучшие наставнические практики, внимание общественности привлечено к деятельности 

образовательных организаций, запущен процесс пополнения базы наставников.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ПРИЛОЖЕНИЕ 1  
 

Анкета для участников (до начала работы) 

формы наставничества «Наставник–наставляемый» (педагог– педагог) 
 

Анкета наставляемого 
 

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

2.  Если да, то где? _____________________________________________ 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 – самый низший балл, а 10 – самый высокий. 

 

3.Ожидаемая  эффективность 
программы наставничества. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4.  Оцените ожидаемый уровень 

комфорта при участии в программе 

наставничества? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5.  Ожидаемое  качество  организаци-

онных мероприятий  (знакомство  с  

коллективом, рабочим  местом,  

должностными обязанностями  и 

квалификационными требованиями) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6.  Ожидаемая  полезность программы 

профессиональной и должностной 

адаптации. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. Ожидаемая польза организованных 

для Вас мероприятий  по  развитию  

конкретных профессиональных  

навыков  (посещение  и ведение  

открытых  уроков,  семинары, 

вебинары, участие в конкурсах). 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8.  Ожидаемое качество передачи 

Вам необходимых теоретических 

знаний. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9.  Ожидаемое качество передачи 

Вам необходимых практических 
навыков. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10.  Ожидаемое  качество  

программы профессиональной 

адаптации. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11.  Насколько  Вам  важно  

ощущение поддержки от наставника? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

12.  Насколько Вам важно, чтобы Вы 

остались  

довольны совместной работой? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

13.  Что Вы ожидаете от программы и своей роли? 

___________________________________________________________________________________________ 

14.  Что особенно ценно для Вас в программе?  

___________________________________________________________________________________________ 

 

15.  Как  часто  Вы  ожидаете  
проведение  мероприятий  по  

развитию  конкретных  

профессиональных  навыков  

(посещение и ведение открытых  

уроков,  семинары,  вебинары,  

участие в конкурсах)? 

Очень  
часто 

   

 

Часто Редко 1-2  
раза 

Никогда 

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

 

 



Анкета наставника 
 

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

2.  Если да, то где? _____________________________________________ 

 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 – самый низший балл, а 10 – самый высокий. 
 

3.Ожидаемая эффективность 

программы наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4.  Ожидаемый  комфорт  от  работы  

в  

программе наставничества? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5.  Насколько  эффективно  Вы  

сможете  

организовать  мероприятия  

(знакомство  с коллективом,  

рабочим  местом, должностными  

обязанностями  и  

квалификационными требованиями) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6.  Ожидаемая  эффективность  

программы  

профессиональной и должностной 

адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7.  Как  Вы  думаете,  как  хорошо  с  

Вашей  

помощью  наставляемый  овладеет  

необходимыми теоретическими 

знаниями? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8.  Как  Вы  думаете,  как  хорошо  с  
Вашей  

помощью  наставляемый  овладеет  

необходимыми практическими 

навыками? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9.  Ожидаемое  качество  

разработанной  Вами  

программы профессиональной 
адаптации. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10.  Ожидаемая включенность 

наставляемого  

в процесс 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11.  Ожидаемый  уровень  

удовлетворения  

совместной работой 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

12.  Что Вы ожидаете от программы и своей роли? 

_____________________________________________________________ 

13.  Что особенно ценно для Вас в программе?  

_____________________________________________________________ 

 

14.  Как часто Вы собираетесь  

проводить  мероприятия  по 

развитию  конкретных  

профессиональных  навыков 

(посещение и ведение открытых  

уроков,  семинары,  вебинары, 

участие в конкурсах). 

Очень  

часто 

   

 

Часто Редко 1-2  

раза 

Никогда 

 

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

 

 



 

Анкета для участников (по завершению работы)  

формы наставничества «Наставник- наставляемый» (педагог–педагог) 
 

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

2. Если да, то где? _____________________________________________  

 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 – самый низший балл, а 10 – самый высокий. 

3. Эффективность программы 

наставничества  

 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

4. Насколько комфортно было рабо-

тать в программе наставничества?  

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

5. Качество организационных меро-

приятий (знакомство с коллективом, 

рабочим местом, должностными 

обязанностями и квалификационными 
требованиями)  

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

6. Полезность программы 

профессиональной и должностной 

адаптации  

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

7. Организованные для Вас 

мероприятия по развитию 

конкретных профессиональных 

навыков (посещение и ведение 

открытых уроков, семинары, 

вебинары, участие в конкурсах)  

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

8. Качество передачи Вам  

необходимых теоретических знаний  

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

9. Качество передачи Вам  

необходимых практических навыков  

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

10. Качество программы 

профессиональной адаптации  

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

11. Ощущение поддержки от 

наставника  

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

12. Насколько Вы довольны вашей 

совместной работой?  

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

 

13. Что Вы ожидали от программы и своей роли?  

_____________________________________________________________________________________________ 

 

14. Насколько оправдались Ваши 
ожидания?  

 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

 

15. Что особенно ценно для Вас было в программе? 

_____________________________________________________________________________________________ 

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

_____________________________________________________________ 

17. Как часто проводились 

мероприятия по развитию 

конкретных профессиональных 

навыков (посещение и ведение 

открытых уроков, семинары, 

вебинары, участие в конкурсах)  
  

Очень 

часто 

 

Часто 

 

Редко 

 

1-2 раза 

 

Никогда 

 

 

18. Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в программе? [да/нет] 

19. Хотели бы Вы продолжить работу в программе наставничества? [да/нет] 

 



Анкета наставника 

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

2. Если да, то где? _____________________________________________ 

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

3.Эффективность программы 

наставничества  
  

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

4. Насколько комфортно было рабо-

тать в программе наставничества? 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

5. Насколько эффективно удалось 

организовать мероприятия (знаком-

ство с коллективом, рабочим местом, 
должностными обязанностями и 

квалификационными требованиями) 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

6. Эффективность программы 

профессиональной и должностной 

адаптации 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

7. Насколько наставляемый овладел 

необходимыми теоретическими 

знаниями 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

8. Насколько наставляемый овладел 

необходимыми практическими 

навыками 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

9.Качество программы 

профессиональной адаптации 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

10. Включенность наставляемого в 

процесс 

 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

11.Насколько Вы довольны вашей 

совместной работой? 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

  

12. Что Вы ожидали от программы и своей роли?  

_____________________________________________________________ 

13. Насколько оправдались Ваши 

ожидания?  
 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  

 

14. Что особенно ценно для Вас было в программе? 

_____________________________________________________________  

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

 

_____________________________________________________________ 

16. Как часто проводились 

мероприятия по развитию 

конкретных 

профессиональных навыков 

(посещение и ведение 

открытых уроков, семинары, 

вебинары, участие в 

конкурсах).  
   

Очень 

часто 

 

Часто 

 

Редко 

 

1-2 раза 

 

Никогда 

 

 

17. Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в программе? [да/нет] 

18. Хотели бы Вы продолжить работу в программе наставничества? [да/нет] 

 

 



  ПРИЛОЖЕНИЕ 2 

 

 

ТИПОВОЙ ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН РАЗВИТИЯ  

ПОД РУКОВОДСТВОМ НАСТАВНИКА 

 

Форма наставничества: «Наставник-наставляемый» («Педагог-педагог»).  

Ролевая модель: «Опытный педагог-молодой специалист». 

Ф.И.О. и должность наставляемого сотрудника 

_____________________________________________________________________________ 

Ф.И.О. и должность наставника 

_____________________________________________________________________________ 

Срок осуществления плана: с «___» _______20__ г. по «____» ___________20___ г. 

 

№ 

 

Проект, задание Срок 

 

Планируемый 

результат 

Фактический 

результат 

Оценка 

наставник

а 

Раздел 1. Анализ трудностей и способы их преодоления 

1.1. Провести самодиагностику на 

предмет определения 

приоритетных направлений 

развития 

 Определен 
перечень 
дефицитных 
компетенций, 
требующих 
развития; 
сформулирован 

перечень тем 
консультаций с 
наставником 

  

1.2. Провести диагностическую/ 

развивающую беседу с 

наставником, для уточнения 

зон развития  

   

1.3. Разработать меры по 

преодолению профессиональ-

ных трудностей   

 Разработаны 

меры 

преодоления 

трудностей  

  

Раздел 2. Вхождение в должность 

2.1. Познакомиться с Учрежде-

нием, его особенностями, 

направлениями работы, 

Уставом, Программой развития 

и другими документами 

 Осуществлено 
знакомство с осо-
бенностями и на-
правлениями работы 
Учреждения, 
документами 

  

2.2. Сформировать понимание о 

правилах безопасности при 

выполнении своих должностных 

обязанностей 

 Соблюдение пра-
вил безопасности 
при выполнении 
должностных 

обязанностей 

  

2.3. Изучить Кодекс этики и 

служебного поведения 

сотрудника Учреждения 

(взаимодействие с родителями, 

коллегами, учащимися и пр.) 

 Применяются 
правила Кодекса 
этики и служебного 
поведения 

  

2.4. Изучить сайт ОО, страничку  в 

социальных сетях, правила 

размещения информации в 

Интернете о деятельности 

Учреждения 

 Хорошая ориента-
ция по сайту, на 
страницах Учреж-

дения в соцсетях, 
изучены правила 
размещения 

  



информации в 
Интернете 

2.5. Изучить методику построения 

и организации результативного 

учебного процесса в 

Учреждении 

 Организован 
результативный 
учебный процесс 
по программе 

  

2.6. Научиться анализировать 

результаты своей профессио-

нальной деятельности. 

 Изучены и вне-
дрены методы ана-

лиза планов дея-
тельности педагога, 
применяемых 
методов обучения. 

  

2.7. Изучить документы и НПА, 

регулирующие деятельность 

педагога 

 Изучено содержа-

ние ЛА Учрежде-
ния 

  

Раздел 3. Направления профессионального развития педагогического работника 

3.1. Изучить психологические и 

возрастные особенности обу-

чающихся соответствующего 

возраста 

 Изучены 
психологические и 
возрастные 
особенности 
обучающихся 

  

3.2. Освоить эффективные подходы 

к планированию деятельности 

педагога 

 Освоены такие 
эффективные под-
ходы к планирова-
нию деятельности 
педагога, как 
SMART-целепола-
гание, … 

  

3.3. Познакомиться с успешным 

опытом воспитательной работы 

 Изучен успешный 
опыт организации 
мероприятий 

  

3.4. Изучить успешный опыт орга-

низации работы с родителями 

(подготовка и проведение 

родительских собраний; 

вовлечение их в деятельность 

объединения). 

 Совместно с на-
ставником подго-
товить и провести 
родительские соб-
рания, меропри-
ятия с родителями 

  

3.5. Освоить успешный опыт 

учебно-методической работы 

педагога 

 Составлены планы 
занятий 

  

3.6. Изучить опыт участия 

педагогов в проектной 

деятельности обучающихся 

 Изучены проекты 
по профилю дея-
тельности педагога 
и выявить роль 
педагога. 

  

3.7. Перенять опыт оформления 

документации (перечень, шаб-

лоны и правила), сопровождаю-

щей деятельность педагога. 

 По формату 
подготовлены 
программа, план 
воспитательной 
работы, изучена 
работа с журналом 

  

3.8. Изучить успешный опыт 

организации профессиональ-

ного развития педагога (в т.ч. - 

использование возможностей 

 На основе изучения 

успешного опыта 

организации профес-

сионального разви-
тия педагога выбра-

  



ресурсных центров, 

площадок, формы и 

направления профразвития) 

ны формы собствен-

ного профессиональ-

ного развития на 

следующий год 

3.9. 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. 

 Изучена 

практика 

разработки и 

внедрения 

образовательных 

инноваций 

  

3.10. Познакомиться с успешными 

практиками разработки и 

внедрения образовательных 

инноваций в практику 

педагогической деятельности. 

 Изучена практика 

разработки и 
внедрения 
образовательных 
инноваций 

  

3.11. Подготовить методическую 

разработку 

 Ведется работа по 

созданию 
методической 
разработки 

  

 

Подпись 

наставника___________________________ 

                            «____» _________ 20__г. 

Подпись наставляемого 

сотрудника_______________________ 

«____» _________ 20__ г. 
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