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TIOJIOxtEHI,IE
o HacraBHrrrrecrBe e MOV <COilI Nb 4)

B paMKax Qeaepa.ubHbrx rpoeKToB <<Vcuex Kalr(Aoro pe6eHna>>

u <<ConpeMeHHafl ruKoJra>> Harlr{oHaJrbnoro rrpoeKTa <<O6pasoBaHue>>

1.1. Hamo{uree rro:roxenu. "t;"llffit:::ffi[rBa neAaforuqecKr4x paooruuxon n

o6pa:oearerusoft opraHr{3arlrau MOY (COilI Nb4> onpeAerqer rleJrr,r, sa1arrLr, $opuu 14 nopqAoK
ocyulecrBneHr4f, HacraBHurrecrBa (danee fiorroNenrae). Parpa6orano n coorBercrBr.r.r c
H opMarrrBHoft np an ono it 6 as oit n c(p epe o 6pa:onau vfl v :r.acr aBHr.rqecrBa.

1,2. B lloroNeHur4 r4cnon*yrorcs cneAyroque roHqrus:
HacmaeuuK - neAafou,rqecxuft pa6ornun, nasnaqaerusrfi orBercrBeHHbrM 3a

npoQeccuoHaJrbHyio r4 AonxHocrHyro a4arrrarlruo rvr\a, B orHorrreHr,rr4 Koroporo ocyqecrBJrrercq
HacraBHr4r{ecKaq AeqrerbHo crr n o6pasonaremnoft opraH}r3aur4ra.

Hacmaenaeuutit - yqacrHI,IK cr,rcreMbr HacraBuurrecrBa, roroprrft qepe3 nsazlro4eficrBr{e c

HacraBHvKoM r,r rrpu efo rroMorrlr4 rr rro,{Aepxxe npno6peraer noeuft onblT, pa3Br{Baer Heo6xoAnrr,tre
HaBbrKr4 14 KoMrrerenllull, go6ueaerc{ [peAcKa3yeMbrx pe3ynbraroB, rlpeo.uoJreBas reM caMbrM cBorr

npo$eccuoHaJrbHble 3arpyAueHplt.
Kypamop corpyAurrK o6pa:oearemrioft opfaHr.r3aurzr4, yqpexqeHr,rs kr3 trucra ee

corlr4aJrbHbrx naprHepoB (apyrHe o6pasoeareJrbHble yqpexAeHl4{ IIIKoJIsI, By3bI, KoJIne.q}Is;

yr{pexAeHr4fl Kynbrypbr pr cnopra, AorronHr4TeJrbgoro npoSeccuoHaJlbHofo o6pasonanus, ripeArlpvrsrvrs.

r4 Ap.), rcoroprfi orBeqaer 3a pea,rr43aurrc repcoHanl{3l{poBaHnux(oft) uporpzuu(t t) uacranul4r{ecrBa.

Hacmaauuttecmro - Sopnaa o6ecueqenun npo0eccr4ogaJlbHoro craHoBrerlrs,, pa3Bvrrus ,I

a1ailTaq:utr x xna,rra(fuunpoBaHHoMy r,rc[onHeHrzro .4onxHocrnrtx o6sgannocrefi JrkIII, B orHoII]eHLM

KOTOpbIX OCyqeCTBnfl,ercs- HacraBHl,IqecrBo.

4)apua HacmqzHuttecmga - cnoco6 peanr,r3arl[]r cr{creMbl HacraBHl4rrecrBa qepe3 opraHI'I3aIII4}o

pa6orrr HacraBHrrqecxofi uapr/rpynnu, yqacrHr4Kl4 xoropoft HaxoAsrct B 3aAaHHoft ponenoft

ctrry arryv, onpeAenfl euoft o cnonnoft Aeqrerbno orslo pt uoguquefi yqacruuKoB.
IfepcouanusuporaHHan npoepaJvtn4a HacmaaHuttecmaa oro KparKocpoqHas

nepcoHanu3r4poBaHHa;{ uporpbnua (or 3 uecaueB Ao 1 ro4a), BKnloqarcrrlas onvcauve Qopu I4 BI4AoB

HacraBH[qecrBa, yqacrHLIKoB HacraBnuqecroft AegrenbHocrI,I, HarlpaBneHvs. HacraBuu.IecKofi

Ae-rrreJrbHocrr4 kr [epeqeub ueponpuxrraft, HaIIeJIeHHbx ua.- ycrpaHeHue Bbu{BJIeHHbIx

npo(feccr,roHaJrbHbrx 3arpyAHeHuft nacraerfleMorou Ha noAAepxKy ero cplnbHbrx cropoH.

2. Ile.rrr rr 3aAarru crrcr€Mbl HacraBHlrqecrBa. Oopurr HacraBHuqecrBa

2.1.lJem cr4creMbr HacraBHr.rqecrBa [eAaron4qecKl4x pa6oruuron n o6pasonarelrsofi
opraHr{3arlr4v - peuru3arlur KoMrrJrexca Mep rro co3AaHpl]o eQ$exrunpoft cpe4u HacraBHur{ecrBa B

o6pasoearelrnofi opraHr{3aqr.rr4, crroco6crnyrorueft Heupet'uBHoMy npo$eccuoHanbHoMy pocry H

caMoonpereJreHr4ro, rxrrnocrHoMy rr coqlraJlbHoMy pa3BI,ITI,Irc neAaforuqecKl4x pa6orHuxon,

caMopeanu3aq.nv v 3aKperrneHr4ro nroroArrx/naql4Harotuux cneul4anl4croB B rleAarofuqecrofi
upoQeccuu.

2.2.3aaa'au cr4creMbl HacraBHl4r{ecrBa rreAaforrltlecKux pa6otruron :

oKa3aHpre lroMorrlra HacraBnreMoMy B ocBoeHlru neo6xo4ututrx xotrnerenqufi ga cqer

o3uaKoMJreHrrr c coBpeMeHHbIMr,r MeroAaMr4 ir [plreMaMu pa6omt, [epeAar{I4 HacraBHI4KoM

JII4qHOTO ONbITA:



 обучение наставляемого необходимому профессиональному мастерству, соблюдению 

требований нормативных документов, в том числе по охране труда; 

 содействие достижению наставляемым высокого качества труда; 

 вхождение наставляемого в трудовой коллектив, освоение им корпоративной культуры; 

 воспитание у наставляемого чувства личной ответственности за результаты своей 

деятельности. 

1.1. В образовательной организации применяются разнообразные формы наставничества 

(«педагог – педагог», «руководитель образовательной организации – педагог», «работодатель – 

студент» и другие) по отношению к наставнику или группе наставляемых. Применение форм 

наставничества выбирается в зависимости от цели персонализированной программы 

наставничества педагога, имеющихся профессиональных затруднений, запроса наставляемого и 

имеющихся кадровых ресурсов. Формы наставничества используются как в одном виде, так и в 

комплексе в зависимости от запланированных эффектов. 

Виртуальное (дистанционное) наставничество – дистанционная форма организации 

наставничества с использованием информационно-коммуникационных технологий, таких как 

видеоконференции, платформы для дистанционного обучения, социальные сети и онлайн-

сообщества, тематические интернет-порталы и др. Обеспечивает постоянное профессиональное 

и творческое общение, обмен опытом между наставником и наставляемым, позволяет 

дистанционно сформировать пары «наставник – наставляемый», привлечь 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 человек). 

Краткосрочное или целеполагающее наставничество – наставник и наставляемый 

встречаются по заранее установленному графику для постановки конкретных целей, 

ориентированных на определенные краткосрочные результаты. Наставляемый должен 

приложить определенные усилия, чтобы проявить себя в период между встречами и 

достичь поставленных целей. 

Реверсивное наставничество – профессионал младшего возраста становится 

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

педагог становится наставником молодого педагога в вопросах методики и организации учебно-

воспитательного процесса. 

Ситуационное наставничество – наставник оказывает помощь или консультацию 

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

чтобы обеспечить немедленное реагирование на ту или иную ситуацию, значимую для его 

подопечного. 

Скоростное наставничество – однократная встреча наставляемого (наставляемых) с 

наставником более высокого уровня (профессионалом/компетентным лицом) с целью 

построения взаимоотношений с другими работниками, объединенными общими проблемами и 

интересами или обменом опытом. Такие встречи помогают формулировать и устанавливать 

цели индивидуального развития и карьерного роста на основе информации, полученной из 

авторитетных источников, обменяться мнениями и личным опытом, а также наладить 

отношения «наставник – наставляемый» («равный – равному»). 

Традиционная форма наставничества («один-на-один») – взаимодействие между более 

опытным и начинающим работником в течение определенного продолжительного времени. 

Обычно проводится отбор наставника и наставляемого по определенным критериям: опыт, 

навыки, личностные характеристики и др. 

Форма наставничества «учитель – учитель» – способ реализации целевой модели 

наставничества через организацию взаимодействия наставнической пары 

«учитель-профессионал – учитель, вовлеченный в различные формы поддержки и 

сопровождения». 

Форма наставничества «руководитель образовательной организации – учитель» 
способ реализации целевой модели наставничества через организацию взаимодействия 

наставнической пары «руководитель образовательной организации - учитель»,    нацеленную    



на    совершенствование   образовательного   процесса и достижение желаемых результатов 

руководителем образовательной организации посредством создания необходимых 

организационно-педагогических, кадровых, методических, психолого-педагогических условий 
и ресурсов. 

 

2. Организация системы наставничества 

2.1.  Наставничество организуется на основании приказа руководителя образовательной 

организации «Об утверждении положения о системе наставничества педагогических 

работников в образовательной организации». 

2.2.  Педагогический работник назначается наставником с его письменного согласия 

приказом руководителя образовательной организации. 

2.3.  Руководитель образовательной организации: 

 осуществляет общее руководство и координацию внедрения и применения целевой модели 

наставничества педагогических работников в образовательной организации; 

 издает локальные акты образовательной организации о внедрении и применении целевой 

модели наставничества и организации наставничества педагогических работников в 

образовательной организации; 

 утверждает куратора реализации программ наставничества, способствует отбору 

наставников и наставляемых, а также утверждает их; 

 утверждает Дорожную карту (план мероприятий) по реализации Положения о системе 

наставничества педагогических работников в образовательной организации; 

 издает приказ(ы) о закреплении наставнических пар/групп с письменного согласия их 

участников на возложение на них дополнительных обязанностей, связанных с 

наставнической деятельностью; 

 способствует созданию сетевого взаимодействия в сфере наставничества, осуществляет 

контакты с различными  учреждениями и организациями по проблемам наставничества 

(заключение договоров о сотрудничестве, о социальном партнерстве, проведение  

координационных совещаний, участие в конференциях, форумах, вебинарах, семинарах по 

проблемам наставничества и т.п.); 

 способствует организации условий для непрерывного повышения профессионального 

мастерства педагогических работников, аккумулирования и распространения лучших 

практик наставничества педагогических работников. 

2.4.  Куратор реализации программ наставничества: 

 назначается руководителем образовательной организации из числа заместителей 

руководителя; 

 своевременно (не менее одного раза в год) актуализирует информацию о наличии в 

образовательной организации педагогов, которых необходимо включить в наставническую 

деятельность в качестве наставляемых; 

 предлагает руководителю образовательной организации для утверждения состава 

школьного методического объединения наставников для утверждения (при необходимости 

его создания); 

 разрабатывает Дорожную карту (план мероприятий) по реализации Положения о системе 

наставничества педагогических работников в образовательной организации; 

 совместно с системным администратором ведет банк (персонифицированный учет)    

наставников и наставляемых, в том числе в цифровом  формате с использованием ресурсов 

Интернета – официального сайта образовательной организации/страницы, социальных 

сетей; 

 формирует банк индивидуальных/групповых персонализированных программ 

наставничества педагогических работников, осуществляет описание наиболее успешного и 

эффективного опыта совместно со школьным методическим советом наставников и 

системным администратором; 



 осуществляет координацию деятельности по наставничеству с ответственными и 

неформальными представителями региональной системы наставничества, с сетевыми 

педагогическими сообществами; 

 организует повышение уровня профессионального мастерства наставников, в том числе на 

стажировочных площадках и в базовых школах с привлечением наставников из других 

образовательных организаций; 

 курирует процесс разработки и реализации персонализированных программ 

наставничества; 

 организует совместно с руководителем образовательной организации мониторинг 

реализации системы наставничества педагогических работников в образовательной 

организации; 

 осуществляет мониторинг эффективности и результативности реализации  системы 

наставничества в образовательной организации, оценку вовлеченности педагогов в 

различные формы наставничества и повышения квалификации педагогических    

работников, формирует итоговый аналитический отчет о реализации системы 

наставничества, реализации персонализированных программ наставничества 

педагогических работников; 

 фиксирует данные о количестве участников персонализированных программ 

наставничества в формах статистического наблюдения (совместно с системным 

администратором). 

3. Права и обязанности наставника 

3.1. Права наставника: 

 требовать от наставляемого выполнения указаний по вопросам, связанным с его 

деятельностью; 

 принимать участие в обсуждении вопросов, связанных с работой наставляемого, вносить 

предложения в профсоюзные органы, непосредственному руководителю, вышестоящему 

руководителю о поощрении наставляемого, применении мер воспитательного и 

дисциплинарного воздействия; 

 участвовать в обсуждении профессиональной карьеры наставляемого и планировании его 

дальнейшей работы в организации. 

3.2. Обязанности наставника: 

 ознакомить наставляемого с основами корпоративной культуры организации; 

 изучить профессиональные и нравственные качества наставляемого, его отношение к 

работе, коллективу, увлечения, наклонности; 

 оказать наставляемому индивидуальную помощь практическими приемами и способами 

качественного выполнения обязанностей и поручений, выявлять и совместно устранять 

допущенные ошибки; 

 разработать индивидуальную программу наставничества для наставляемого; 

 личным примером развить положительные качества наставляемого, корректировать его 

поведение на работе, привлекать к участию в общественной жизни коллектива, 

формировать здоровый образ жизни, общественно значимые интересы, содействовать 

развитию культурного и профессионального кругозора; 

 информировать наставляемого о целях, задачах и результатах текущей деятельности 

организации; 

 развить у наставляемого стремление к выполнению сложной и ответственной работы, 

освоению новой техники и современных технологий; 

 способствовать развитию постоянного интереса к инновационному творчеству, внедрению 

современных стандартов качества образования; 

 с учетом деловых и морально-психологических качеств наставляемого содействовать его 

профессиональному росту, достижению высокого профессионализма, участвовать в 

формировании и развитии карьеры; 

 составить характеристику на наставляемого; 



 заполнять анкеты по итогам отчетных периодов (приложение 1). 

 

4. Права и обязанности наставляемого 

4.1. Права наставляемого: 

 наставляемый имеет право участвовать в разработке программы наставничеству и вносить 

предложения о ее изменении, участвовать в обсуждении результатов стажировки. 

5.2. Наставляемый обязан: 

 ознакомиться под подпись с выпиской из приказа о назначении наставника в течение трех 

дней с момента издания приказа; 

 выполнять обязанности, возложенные на него трудовым договором и Правилами трудового 

распорядка; 

 проходить контрольные мероприятия согласно программе наставничества, в том числе 

заполнять анкеты по итогам отчетных периодов (приложение 2). 

 

5.  Анализ работы наставляемого 

5.1.  Предварительный анализ работы наставляемого осуществляется по истечении 

первого и второго месяца его адаптации в организации, при котором рассматриваются 

следующие вопросы: 

 анализ процесса адаптации работника в организации; 

 выполнение на данный период индивидуального плана работ по программе наставничества; 

 обозначение сильных и слабых сторон работника; 

 обсуждение того, что необходимо улучшить; 

 необходимая помощь со стороны организации. 

5.2.  Наставник при необходимости по результатам предварительного анализа 

корректирует программу наставничества, дополнительно разрабатывает и принимает 

необходимые меры для ликвидации выявленных затруднений и дефицитов в процессе 

адаптации наставляемого. 

5.3.  Если по итогам контрольных мероприятий выявится необходимость в продолжении 

наставничества, то наставник с участием стажера разрабатывает и реализует дополнительные 

мероприятия, направленные на адаптацию стажера. 

 

6. Процесс формирования пар и групп наставников и педагогов, в отношении 

которых осуществляется наставничество 

6.1. Формирование наставнических пар (групп) осуществляется по основным критериям: 

 профессиональный профиль или личный (компетентностный) опыт наставника должны 

соответствовать запросам наставляемого или наставляемых; 

 у наставнической   пары (группы) должен   сложиться взаимный интерес и симпатия, 

позволяющие в будущем эффективно взаимодействовать в рамках программы 

наставничества. 

6.2. Сформированные на добровольной основе с непосредственным участием куратора, 

наставников и педагогов, в отношении которых осуществляется наставничество, пары/группы 

утверждаются приказом руководителя образовательной организации. 

  



 

7. Завершение персонализированной программы наставничества 

 

7.1. Завершение персонализированной программы наставничества происходит в случае: 

 завершения плана мероприятий персонализированной программы наставничества в полном 

объеме; 

 по инициативе наставника или наставляемого и/или обоюдному решению (по 

уважительным обстоятельствам); 

 по инициативе куратора (в случае недолжного исполнения персонализированной 

программы наставничества в силу различных обстоятельств со стороны наставника и/или 

наставляемого – форс-мажора). 

7.2. Изменение сроков реализации персонализированной программы наставничества 

педагогических работников. 

По обоюдному согласию наставника и наставляемого/наставляемых педагогов возможно 

продление срока реализации персонализированной программы наставничества или 

корректировка ее содержания (например, плана мероприятий, формы наставничества. 

  



Приложение № 1 

к Положению о наставничестве, утвержденному 21  апреля 2022 г. 

 

 

Анкета для наставника 

Уважаемый педагог! 

Эта анкета необходима для того, чтобы улучшить процесс адаптации и наставничества 

новых работников в нашей организации. 

К Вам прикреплен наставляемый. Ответьте, пожалуйста, как строится ваше 

взаимодействие и как Вы оцениваете результат. 

Вопрос 
Оценка (по шкале 

от 1 до 5) 

1. Достаточно ли было времени, проведенного Вами со стажером, для 

получения им необходимых знаний и навыков? 
4 

2. Насколько точно следовал Вашим рекомендациям стажер? 5 

3. В какой степени затраченное на наставничество время было посвящено 

проработке теоретических знаний? 
3 

4. В какой степени затраченное на наставничество время было посвящено 

проработке практических навыков? 
3 

5. Насколько, по Вашему мнению, стажер готов к самостоятельному 

исполнению должностных обязанностей благодаря пройденному 

наставничеству? 

5 

6. Каков на данный момент, на Ваш взгляд, уровень профессионализма 

стажера? 
5 

7. Какой из аспектов адаптации, на Ваш взгляд, является наиболее 

важным для стажера при прохождении наставничества? Расставьте баллы 

от 1 до 5 для каждого из параметров: 

 

– помощь при вхождении в коллектив, знакомство с принятыми 

правилами поведения; 
4 

– освоение практических навыков работы; 5 

– изучение теории, выявление пробелов в знаниях; 4 

– освоение административных процедур и принятых правил 

делопроизводства 
4 

8. Какой из используемых Вами методов обучения Вы считаете наиболее 

эффективным? Расставьте баллы от 1 до 5 для каждого из методов: 
 

– самостоятельное изучение стажером материалов и выполнение заданий, 

ответы наставника на возникающие вопросы по электронной почте; 
4 

– в основном самостоятельное изучение стажером материалов и 

выполнение заданий, ответы наставника на возникающие вопросы по 

телефону; 

4 

– личные консультации в заранее определенное время; 3 

– личные консультации по мере возникновения необходимости; 5 

– поэтапный совместный разбор практических заданий 5 

 

  



Приложение № 2 

к Положению о наставничестве, утвержденному 21  апреля 2022 г. 

 

Анкета для стажера 

 

Уважаемый педагог! 

Эта анкета необходима для того, чтобы улучшить в нашей организации адаптацию 

новых работников. 

Для быстрого и легкого погружения в рабочий процесс Вам был назначен наставник. 

Ответьте на вопросы, как строилось Ваше взаимодействие с наставником. Выберите 

наиболее подходящий ответ или укажите свой вариант ответа. 

 

1. Как можете охарактеризовать периодичность общения с наставником? Отметьте 

подходящий вариант или напишите свой: 

– каждый день; 

– один раз в неделю; 

– 2–3 раза в месяц; 

– вообще не встречались. 

 

2. Какое время в среднем в неделю у Вас уходило на общение с наставником? 

– 3,5–2,5 часа в неделю; 

– 2–1,5 часа в неделю; 

– полчаса в неделю; 

 

3. Как строилось Ваше общение с наставником? Оцените в процентном соотношении, 

когда Вы были инициатором общения и когда он, по схеме «Вы – наставник»: 

– 30–70 процентов; 

– 60–40 процентов; 

– 70–30 процентов; 

– 80–20 процентов. 

 

4. Всегда ли наставник мог дать ответы на Ваши вопросы? 

– да, всегда; 

– нет, не всегда; 

– нет, никогда. 

 

5. Давал ли Вам наставник обратную связь по результатам работы, говорил о том, что 

Вы делаете правильно, неправильно, что можно улучшить? 

– да, каждый раз после окончания задания; 

– да, раз в неделю вне зависимости от окончания задания подводил итог; 

– да, раз в месяц; 

– нет. 
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