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Уважаемые коллеги! 
В 2018 году утвержден национальный проект «Образование». Одна из ведущих ролей в

его реализации, включая федеральные проекты «Современная школа», «Успех каждого ре-
бенка», «Учитель будущего», «Социальные лифты для каждого», «Молодые профессиона-
лы», отведена целевой модели наставничества. Согласно проекту «Современная школа», к
2024 году не менее 70% обучающихся и педагогических работников общеобразовательных
организаций должны быть вовлечены в различные формы наставничества и сопровождения. 

Потенциал наставничества  в последнее время признается все большим числом госу-
дарств. Многие государственные и общественные организации, предприятия и учреждения
запускают различные инициативы в сфере наставничества. Наставничество стало рассматри-
ваться как ключевая стратегия в управлении. С точки зрения практики развития педагогиче-
ского и управленческого персонала это представляет существенный интерес для сферы об-
разования республики. Наставничество рассматривается как средство профессионализации,
профессиональной адаптации, обучения на рабочем месте, повышения квалификации педаго-
гов/руководителей,  индивидуализации,  построения  маршрутов  личностного  и  профессио-
нального роста, где наставником может стать каждый для каждого. Технология наставниче-
ства выступает в качестве ключевого элемента новой динамичной методической системы,
обеспечивающей возможности для своевременной адаптации педагогов к меняющимся усло-
виям. 

Наставничество достаточно традиционный, но при этом эффективный метод адаптации
педагогов к новым условиям,  и наша задача – определить и освоить новые эффективные
контуры реализации этого важного направления в образовании.

Залму Омарова, 
руководитель ЦНППМ 
ГБУ ДПО РД «ДИРО»
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ональной системы профессионального роста педагогических работников Российской Феде-
рации, включая национальную систему учительского роста" о разработке и внедрении систе-
мы  наставничества  педагогических  работников  в  образовательных  организациях  общего,
среднего  профессионального,  дополнительного  образования  Министерство  просвещения
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работников народного образования и науки Российской Федерации   Методические рекомен  -  
дации по разработке и внедрению системы (целевой модели) наставничества педагогических
работников в образовательных организациях для учета и использования в работе.

Заместитель Министра просвещения
Российской Федерации

А.В.Зырянова
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Заместитель Председателя
Профессионального союза

работников народного образования
и науки Российской Федерации

Т.В.Куприянова
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Приложение
к письму Минпросвещения России

и Общероссийского Профсоюза образования
от 21 декабря 2021 года N АЗ-1128/08/657

Методические рекомендации по разработке и внедрению системы
 (целевой модели) наставничества педагогических работников

в образовательных организациях

Система (целевая модель) наставничества
педагогических работников в образовательных организациях

I.1. Методологические основы и ключевые положения системы (целевой модели) 
наставничества

Наставничество – форма обеспечения профессионального становления, развития и адап-
тации к квалифицированному исполнению должностных обязанностей лиц, в отношении ко-
торых осуществляется наставничество.

Педагогическими работниками являются работники образовательных организаций, пере-
численные в постановлении Правительства Российской Федерации от 8 августа 2013 г. N 678
"Об утверждении номенклатуры должностей педагогических работников организаций, осу-
ществляющих образовательную деятельность,  должностей руководителей образовательных
организаций".

Методологической основой системы наставничества является его понимание как: 
 социального  института,  обеспечивающего  передачу  социально  значимого  профессио-

нального и личностного опыта, системы смыслов и ценностей новым поколениям педа-
гогических работников; 

 элемента системы дополнительного профессионального образования (подсистемы после-
дипломного профессионального образования), которая обеспечивает непрерывное про-
фессиональное образование педагогов в различных формах повышения их квалифика-
ции; 

 составной части методической работы образовательной организации по совершенствова-
нию педагогического мастерства работников, включающую работу с молодыми специа-
листами; деятельность по адаптации педагогических кадров в новой организации; работу
с педагогическими кадрами при вхождении в новую должность; организацию работы с
кадрами по итогам аттестации; обучение при введении новых технологий и инноваций;
обмен опытом между членами педагогического коллектива.

Наставник – участник персонализированной программы наставничества, имеющий из-
меримые позитивные результаты профессиональной деятельности, готовый и способный ор-
ганизовать  индивидуальную  траекторию  профессионального  развития  наставляемого  на
основе его профессиональных затруднений, также обладающий опытом и навыками, необхо-
димыми для стимуляции и поддержки процессов самореализации и самосовершенствования
наставляемого.

Наставляемый –  участник  персонализированной  программы наставничества,  который
через  взаимодействие  с  наставником и при его  помощи и поддержке  приобретает  новый
опыт, развивает необходимые навыки и компетенции, добивается предсказуемых результа-
тов, преодолевая тем самым свои профессиональные затруднения.  Наставляемый является
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активным субъектом собственного непрерывного личностного и профессионального роста,
который формулирует образовательный заказ системе повышения квалификации и институ-
ту наставничества на основе осмысления собственных образовательных запросов, профес-
сиональных затруднений и желаемого образа самого себя как профессионала (молодой педа-
гог, только пришедший в профессию; опытный педагог, испытывающий потребность в осво-
ении новой технологии или приобретении новых навыков; новый педагог в коллективе; педа-
гог, имеющий непедагогическое профильное образование).

Наставничество как мера поддержки молодых специалистов гарантируется им наряду с
отсутствием испытательного  срока  при приеме  на  работу  впервые,  содействием  в  трудо-
устройстве, созданием условий для повышения квалификации и профессионального роста,
различными доплатами к заработной плате, пособиями и иными выплатами. Меры поддерж-
ки  молодых  специалистов  устанавливаются  федеральным  и  региональным  законодатель-
ством, а также могут предоставляться согласно отраслевым соглашениям и локальным актам
работодателя.  При  заключении  коллективных  договоров  целесообразно  предусматривать
разделы по защите социально-экономических и трудовых прав работников из числа молоде-
жи, содержащие в том числе положения по закреплению за ними наставников, установлению
наставникам соответствующей доплаты в размере и порядке, определяемыми коллективны-
ми договорами.

Важнейшей особенностью системы наставничества является то, что она носит точечный,
индивидуализированный и персонализированный характер, ориентирована на конкретного
педагога и призвана решать в первую очередь его личностные, профессиональные и социаль-
ные проблемы, имеет гибкую структуру учета особенностей преодоления затруднений на-
ставляемого и интенсивность решения тех или иных запросов (наставник и наставляемый
самостоятельно решают, сколько времени потратить на изучение тех или иных вопросов и
какая глубина их проработки нужна).

Характерными особенностями системы наставничества являются: 
 субъект-субъектное взаимодействие наставника и наставляемого; 
 личностно ориентированная направленность; 
 выстраивание  практик  наставничества  с  использованием  интернет-среды,  расширение

возможности получения поддержки наставников в масштабах всей страны, региона, му-
ниципалитета; 

 интеграция в национальную систему профессионального роста педагогических работни-
ков Российской Федерации, включая национальную систему учительского роста; единую
федеральную систему научно-методического сопровождения педагогических работников
и управленческих кадров; 

 опора на лучший отечественный и зарубежный опыт наставничества педагогов с учетом
государственной политики в сфере образования; 

 направленность на оказание всесторонней помощи педагогическим работникам посред-
ством разнообразных форм и видов наставничества.
Реализация системы (целевой модели) наставничества педагогических работников имеет

свои особенности для образовательных организаций общего, среднего профессионального и
дополнительного образования, обусловленные различиями в организации процессов обуче-
ния и взаимодействия педагогов. 

Система (целевая модель) наставничества в системе общего образования ориентирована
на реализацию федерального проекта "Современная школа", в системе дополнительного об-
разования - на реализацию федерального проекта "Успех каждого ребенка", в системе сред-
него профессионального образования - на реализацию федерального проекта "Молодые про-
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фессионалы", что выражается в различных направлениях деятельности, результатах и пока-
зателях. 

Система (целевая модель) наставничества подразумевает необходимость совместной де-
ятельности наставляемого и наставника по планированию, реализации, оцениванию и кор-
рекции персонализированной программы наставничества. 

Самопроектирование на основе желаемого образа самого себя в профессии должно стать
наиболее перспективной технологией наставничества.

1.2. Цели, задачи, принципы системы (целевой модели) наставничества
Цель системы (целевой модели) наставничества – создание системы правовых, организа-

ционно-педагогических, учебно-методических, управленческих, финансовых условий и ме-
ханизмов развития наставничества в образовательных организациях для обеспечения непре-
рывного профессионального роста  и профессионального  самоопределения педагогических
работников, самореализации и закрепления в профессии, включая молодых/начинающих пе-
дагогов.

Задачи системы (целевой модели) наставничества: 
 содействовать повышению правового и социально-профессионального статуса наставни-

ков, соблюдению гарантий профессиональных прав и свобод наставляемых; 
 обеспечивать соответствующую помощь в формировании межшкольной цифровой ин-

формационно-коммуникативной  среды  наставничества,  взаимодействия  администра-
тивно-управленческих (вертикальных) методов и самоорганизующихся недирективных
(горизонтальных) инициатив; 

 оказывать методическую помощь в реализации различных форм и видов наставничества
педагогических работников в образовательных организациях; 

 способствовать формированию единого научно-методического сопровождения педагоги-
ческих работников, развитию стратегических партнерских отношений в сфере наставни-
чества на институциональном и внеинституциональном уровнях.
Система (целевая модель) наставничества основывается на следующих принципах: 

 принцип добровольности, соблюдения прав и свобод, равенства педагогов предполагает
приоритет и уважение интересов  личности и личностного развития педагогов,  добро-
вольность их участия в наставнической деятельности, признание равного социального
статуса педагогических работников, независимо от ролевой позиции в системе наставни-
чества; 

 принцип индивидуализации и персонализации направлен на признание способности лич-
ности к саморазвитию в качестве естественной, изначально присущей человеку потреб-
ности и возможности; на сохранение индивидуальных приоритетов в формировании на-
ставляемым собственной траектории развития; 

 принцип вариативности предполагает возможность образовательных организаций выби-
рать наиболее подходящие для конкретных условий формы и виды наставничества; 

 принцип системности и стратегической целостности предполагает разработку и реализа-
цию системы (целевой модели) наставничества с максимальным охватом всех необходи-
мых структур системы образования на федеральном, региональном, муниципальном и
институциональном уровнях.

II. Условия и ресурсы для внедрения и реализации системы (целевой модели) 
наставничества педагогических работников в образовательной организации
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Система  (целевая модель)  наставничества  является  совокупностью условий,  ресурсов,
процессов, механизмов, инструментов, необходимых и достаточных для успешной реализа-
ции в образовательной организации персонализированных программ наставничества педаго-
гических работников. 

Под условиями понимаются те факторы, элементы и особенности функционирования об-
разовательной организации, которые существенно влияют на различные аспекты ее результа-
тивности. Те условия, которые непосредственно задействованы в системе (целевой модели)
наставничества, являются ее ресурсами, необходимыми для реализации персонализирован-
ных программ наставничества. 

2.1. Кадровые условия и ресурсы 
Кадровые условия предполагают наличие в образовательной организации: 
руководителя, разделяющего ценности отечественной системы образования, приоритет-

ные направления ее развития; 
куратора реализации персонализированных программ наставничества; 
наставников - педагогов, которые: 

 имеют подтвержденные результаты педагогической деятельности; 
 демонстрируют образцы лучших практик преподавания, профессионального взаимодей-

ствия с коллегами; 
педагога-психолога, в фокусе которого находятся личности наставника и наставляемого,

организация и психологическое сопровождение их взаимодействия.

2.2. Организационно-методические и организационно-педагогические условия и ре-
сурсы 

Организационно-методические и организационно-педагогические условия и ресурсы ре-
ализации системы (целевой модели) наставничества в образовательной организации включа-
ют: 
 подготовку локальных нормативных актов, программ, сопровождающих процесс настав-

ничества педагогических работников; 
 разработку персонализированных программ наставнической деятельности; 
 оказание консультационной и методической помощи наставникам и наставляемым в раз-

работке  перечня  мероприятий  дорожной  карты  по  реализации  персонализированных
программ наставничества; 

 цифровую информационно-коммуникационную среду наставничества  вне зависимости
от конкретного места работы наставляемого и наставника и круга их непосредственного
профессионального общения; 

 изучение, обобщение и распространение положительного опыта работы наставников, об-
мен инновационным опытом в сфере наставничества педагогических работников; 

 координирование вертикальных и горизонтальных связей в управлении наставнической
деятельностью; 

 нормотворческую, учебно-методическую, научно-методическую, информационно-анали-
тическую деятельность региональных ЦНППМ, стажировочных площадок, сетевых со-
обществ, педагогических ассоциаций и т.д., направленную на поддержку наставничества
педагогических работников в образовательных организациях; 

 осуществление мониторинга результатов наставнической деятельности.

2.3. Материально-технические условия и ресурсы 
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Материально-технические условия и ресурсы образовательной организации могут вклю-
чать: 
 рекреационную зону (модульный класс, комната отдыха) для проведения индивидуаль-

ных и групповых (малых групп) встреч наставников и наставляемых; 
 доску объявлений для размещения открытой информации по наставничеству педагогиче-

ских работников (в т.ч. электронный ресурс, чаты/группы наставников-наставляемых в
социальных сетях); 

 широкополосный (скоростной) интернет; Wi-Fi; 
 средства для организации видео-конференц-связи (ВКС); 
 другие материально-технические ресурсы.

2.4. Финансово-экономические условия. Мотивирование и стимулирование 
Стимулирование реализации системы (целевой модели) наставничества является инстру-

ментом мотивации и выполняет три функции - экономическую, социальную и моральную. 

Материальное (денежное) стимулирование предполагает возможность образовательным
организациям коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными акта-
ми в  соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами
Российской  Федерации,  в  том  числе  регионального  уровня  определять  размеры  выплат
компенсационного характера, установленные работнику за реализацию наставнической дея-
тельности; 

Нематериальные  способы  стимулирования  предполагают  комплекс  мероприятий,
направленных на повышение общественного статуса наставников, публичное признание их
деятельности и заслуг, рост репутации, улучшение психологического климата в коллективе,
увеличение работоспособности педагогических работников, повышение их лояльности к ру-
ководству, привлечение высококвалифицированных специалистов, которые не требуют пря-
мого использования денежных и иных материальных ресурсов: 
 наставники могут быть рекомендованы для включения в резерв управленческих кадров

органов государственной власти различных уровней и органов местного самоуправле-
ния; 

 наставническая деятельность может быть учтена при проведении аттестации, конкурса
на занятие вакантной должности (карьерный рост), выдвижении на профессиональные
конкурсы педагогических работников, в том числе в качестве членов жюри; 

 награждение  наставников  дипломами/благодарственными  письмами  (на  официальном
сайте образовательной организации, в социальных сетях), представление к награждению
ведомственными наградами, поощрение в социальных программах. 
На региональном уровне для популяризации роли наставника и повышения его статуса

рекомендуются такие меры, как организация и проведение фестивалей, форумов, конферен-
ций наставников на региональном и федеральном уровнях; проведение конкурсов профес-
сионального мастерства и т.д.; организация сообществ (ассоциаций) наставников, проведе-
ние конкурсов на лучшего наставника муниципалитета (региона/Российской Федерации) с
вручением премий. 

Способы  мотивирования,  стимулирования  и  поощрения  наставнической  деятельности
педагогических работников носят вариативный характер и зависят от конкретных условий.
Если возможности социокультурного окружения не позволяют полноценно мотивировать и
стимулировать наставническую деятельность, образовательная организация может принять
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участие в региональных, федеральных или международных грантовых программах, поддер-
живающих развитие системы наставничества. 

Среди стимулирующих мер общегосударственного значения можно выделить одну из го-
сударственных наград Российской Федерации – знак отличия "За наставничество" (вместе с
"Положением о  знаке  отличия  "За наставничество"),  введенный в соответствии с Указом
Президента Российской Федерации от 2 марта 2018 г. N 94 "Об учреждении знака отличия
"За наставничество".  Им награждаются  лучшие наставники молодежи из  числа учителей,
преподавателей и других работников образовательных организаций. 

Также в качестве меры стимулирующего характера можно отметить ведомственные на-
грады Минпросвещения России – нагрудные знаки "Почетный наставник" и "Молодость и
Профессионализм",  учрежденные приказом Минпросвещения России от 1 июля 2021 г. N
400 "О ведомственных наградах Министерства  просвещения Российской Федерации".  На-
грудным знаком "Почетный наставник" также награждаются лучшие наставники молодежи
из числа учителей, преподавателей и работников образовательных организаций. Нагрудным
знаком "Молодость и профессионализм" награждаются за популяризацию профессии учите-
ля, воспитателя, педагога, а также заслуги в сфере молодежной политики.

2.5. Психолого-педагогические условия
Психолого-педагогические условия включают меры по созданию атмосферы психологи-

ческого комфорта и доверия, взаимопомощи и уважения в педагогическом коллективе. Такая
атмосфера позволяет предотвратить напряжение и конфликтные ситуации в коллективе, по-
высить стрессоустойчивость наставников и наставляемых; нивелировать монотонность и од-
нообразие в деятельности педагогов старших возрастов, предотвратить их профессионально-
личностное выгорание, успешно адаптировать молодых/начинающих педагогов в коллекти-
ве. 

Психолого-педагогический ресурс в системе наставничества подразумевает: 
 широкое  использование  методик  и  технологий  рефлексивно-ценностного  и  эмоцио-

нально-ценностного отношения к участникам системы наставничества, которые способ-
ствуют актуализации глубинных жизненных ресурсов, нередко скрытых от них самих;
это обеспечивают педагог-психолог и различные психологические службы при реализа-
ции программ наставничества; 

 психологическую поддержку формируемым парам наставников и наставляемых посред-
ством проведения психологических тренингов, направленных на развитие эмпатических
способностей,  применения акмеологических практик,  укрепляющих профессиональное
здоровье специалистов, способствующих преодолению жизненных и профессиональных
кризисов;  психолог  также  участвует  в  определении  совместимости  наставнических
пар/групп; 

 формирование психологической готовности наставляемого не копировать чужой, пусть и
очень успешный опыт, а выйти на индивидуальную траекторию, которая поможет сфор-
мироваться неповторимому профессиональному почерку педагога.

III. Структурные компоненты системы (целевой модели) наставничества 
педагогических работников в образовательной организации

Система (целевая модель) наставничества педагогических работников представляет со-
бой не только совокупность условий, ресурсов, процессов, необходимых и достаточных для
успешной реализации в образовательной организации персонализированных программ на-
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ставничества  педагогических работников,  но и обязательное наличие структурных компо-
нентов и механизмов. 

Все структурные компоненты системы (целевой модели) наставничества распределяются
на два контура: внутренний (контур образовательной организации) и внешний по отноше-
нию к ней. Это инвариантная составляющая модели, т.е. неизменная, присущая всем образо-
вательным организациям, которые реализуют систему (целевую модель) наставничества пе-
дагогических работников. 

Во внутреннем контуре концентрируются структурные компоненты, позволяющие непо-
средственно реализовывать систему (целевую модель) наставничества в образовательной ор-
ганизации и отвечающие за успешность ее реализации. 

На внешнем контуре представлены структурные компоненты различных уровней управ-
ления образования, которые способствуют реализации системы (целевой модели) наставни-
чества. 

Граница между внутренним и внешним контурами, а также между различными уровнями
внешнего контура представляется довольно подвижной, что позволяет применить принцип
вариативности при реализации системы. Далеко не в каждой образовательной организации
имеется необходимый кадровый потенциал. Поэтому ряд структурных компонентов системы
(целевой модели) может быть вынесен на внешний контур.

3.1. Внутренний контур: образовательная организация

Образовательная организация 
1. Издает локальные акты о внедрении и реализации системы (целевой модели) наставни-

чества,  принимает Положение о системе наставничества педагогических работников в
образовательной организации, дорожную карту по его реализации и другие документы. 

2. Организует контакты с различными структурами по проблемам наставничества во внеш-
нем контуре (заключение договоров о сотрудничестве, о социальном партнерстве, прове-
дение координационных совещаний, участие в конференциях, форумах, вебинарах, семи-
нарах по проблемам наставничества и т.п.). 

3. Осуществляет  организационное,  учебно-методическое,  материально-техническое,  ин-
фраструктурное обеспечение системы (целевой модели) наставничества. 

4. Создает условия по координации и мониторингу реализации системы (целевой модели)
наставничества. 
Общие руководство и контроль за организацией и реализацией системы (целевой моде-

ли) наставничества осуществляет руководитель образовательной организации. 

В зависимости от особенностей работы образовательной организации и от количества
наставников/наставляемых могут создаваться структуры либо определяться  ответственные
лица, например, куратор реализации программ наставничества, который назначается руково-
дителем образовательной организации из числа заместителей руководителя. 

Куратор реализации программ наставничества: 
 своевременно (не менее одного раза в год) актуализирует информацию о наличии в об-

разовательной организации педагогов, которых необходимо включить в наставническую
деятельность в качестве наставляемых; 

 организовывает  разработку  персонализированных  программ  наставничества;  -  осуще-
ствляет мониторинг эффективности и результативности системы (целевой модели) на-
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ставничества, формирует итоговый аналитический отчет по внедрению системы (целе-
вой модели) наставничества; 

 осуществляет координацию деятельности по наставничеству с ответственными и нефор-
мальными представителями региональной системы наставничества, с сетевыми педаго-
гическими сообществами; 

 принимает (совместно с системным администратором) участие в наполнении рубрики
(странички) "Наставничество" на официальном сайте общеобразовательной организации
различной информацией (событийная, новостная, методическая, правовая и пр.);

 инициирует публичные мероприятия по популяризации системы наставничества педаго-
гических работников и др. Куратор реализации программ наставничества работает в тес-
ном  взаимодействии  с  первичной  профсоюзной  организацией  или  территориальной
профсоюзной организацией (комиссией по зарплате и нормированию труда). 
Методическое объединение (МО)/совет наставников 

Методическое  объединение/совет  наставников  образовательной  организации  –  обще-
ственный  профессиональный  орган,  объединяющий  на  добровольной  основе  педагогов-
наставников образовательной организации в целях осуществления оперативного руководства
методической  (научно-методической)  деятельностью  по реализации  персонализированных
программ наставничества. Руководитель совета наставников может входить в созданные об-
щественные советы наставников. 

Цель деятельности МО наставников: осуществление текущего руководства реализацией
персонализированных программ наставничества. 

Задачи деятельности МО наставников: 
 принимать участие в разработке локальных актов и иных документов образовательной

организации в сфере наставничества педагогических работников (совместно с первичной
или территориальной профсоюзной организацией); 

 принимать участие в разработке и апробации персонализированных программ наставни-
чества педагогических работников; 

 помогать подбирать и закреплять пары (группы) наставников и наставляемых по опреде-
ленным вопросам (предметное содержание, методика обучения и преподавания, воспита-
тельная деятельность, организация урочной и внеурочной деятельности, психолого-педа-
гогическое сопровождение наставляемых и наставников, работа с родителями, связь с
системой дополнительного образования и т.п.); 

 анализировать результаты диагностики профессиональных затруднений и вносить соот-
ветствующие корректировки в персонализированные программы наставничества; 

 осуществлять подготовку участников персонализированных программ наставничества к
конкурсам профессионального мастерства, форумам, научно-практическим конференци-
ям, фестивалям и т.д.; 

 осуществлять  организационно-педагогическое,  учебно-методическое,  материально-тех-
ническое, инфраструктурное/логистическое обеспечение реализации персонализирован-
ных программ наставничества педагогических работников в образовательной организа-
ции; 

 участвовать в мониторинговых и оценочных процедурах хода реализации персонализи-
рованных программ наставничества; 

 являться переговорной площадкой, осуществлять консультационные, согласовательные
и арбитражные функции; 
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 участвовать в разработке системы поощрения (материального и нематериального стиму-
лирования) наставников и наставляемых; 

 участвовать в формировании банка лучших практик наставничества педагогических ра-
ботников.

3.2. Внешний контур: региональный уровень
1. Региональный институт развития образования/институт повышения квалифика-

ции 
Оказывают содействие при внедрении (применении) системы (целевой модели) настав-

ничества на региональном уровне по вопросам: 
 информационно-аналитического,  научно-методического,  учебно-методического  сопро-

вождения реализации дополнительных профессиональных программ (повышения квали-
фикации) по направлению "Наставничество педагогических работников в образователь-
ных организациях" и др.; 

 проведения курсов повышения квалификации для специалистов стажировочных площа-
док по вопросам внедрения системы наставничества; 

 организации  деятельности  профессиональных  сообществ  педагогических  работников
(ассоциаций)  на  региональном и/или федеральном уровне на  основе информационно-
коммуникационных технологий.

2. Центры непрерывного повышения профессионального мастерства педагогических
работников (ЦНППМ ПР)

Цель  деятельности:  осуществление  тьюторского  сопровождения  индивидуальных  об-
разовательных маршрутов (далее – ИОМ) педагогических работников в образ. организациях. 

Задачи деятельности ЦНППМ ПР: 
 формировать систему методического сопровождения освоения программ дополнитель-

ного профессионального педагогического образования с использованием индивидуаль-
ных образовательных маршрутов на основе выявленных дефицитов профессиональных
компетенций, в том числе с применением сетевых форм реализации программ; 

 облегчать перенос приобретенных (усовершенствованных) профессиональных компетен-
ций в ежедневную педагогическую практику; 

 выявлять,  систематизировать,  отбирать и диссеминировать новые рациональные и эф-
фективные практики наставничества. 
Тьюторство является одним из элементов системы наставничества, формой сопровожде-

ния профессионального развития педагогического работника. 
Тьютор ЦНППМ ПР – штатный или внештатный сотрудник Центра, обеспечивающий

персональное сопровождение педагогических работников в системе общего, среднего про-
фессионального и дополнительного образования. Он принимает активное участие в процессе
повышения квалификации (освоения содержания программ дополнительной профессиональ-
ной переподготовки) и роста педагогического мастерства педагогов. Тьютор оказывает мето-
дическую помощь при разработке и реализации индивидуальных образовательных маршру-
тов с учетом выявленных дефицитов профессиональных компетенций педагогического ра-
ботника. Он обеспечивает содержательное адресное сопровождение образовательного про-
цесса, работает по направлениям педагогической деятельности педагога во взаимосвязи с ку-
раторами реализации персонализированных программ наставничества. 

Сопровождение индивидуального образовательного маршрута педагога может входить в
функциональные обязанности тьютора, который должен владеть содержанием программ фе-
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дерального реестра, находящимся в зоне его профессиональной компетентности, в регионе
проживания,  в образовательных организациях других субъектов Российской Федерации,  а
также в открытом образовательном пространстве; знать о "точках роста" в региональной си-
стеме образования, которые могут стать эффективным ресурсом профессионального разви-
тия педагога, об имеющихся стажировочных площадках, ресурсах неформального и инфор-
мального образования (педагогические сообщества,  клубы, конференции,  ярмарки иннова-
ций и др.), которые могут быть предложены в дорожной карте в рамках реализации индиви-
дуального образовательного маршрута. 

Индивидуальный образовательный маршрут наставляемого – это долгосрочная (4-5 лет)
образовательная программа профессионального самосовершенствования педагогического ра-
ботника в рамках дополнительного профессионального образования, реализуемая на основе
мотивированного выбора образовательных альтернатив. 

Алгоритм разработки индивидуального образовательного маршрута как образовательной
технологии предусматривает следующие позиции. 
1. Самоопределение (саморефлексия)  педагога – описание идеального,  желаемого образа

самого себя как состоявшегося профессионала в целях предотвращения "слепого" копи-
рования чужого опыта. 

2. Диагностика (самодиагностика) достижений, достоинств и личностных ресурсов педаго-
га в педагогическом контексте конкретной образовательной организации (научно-теоре-
тические, нормативные правовые, предметно-профессиональные, психолого-педагогиче-
ские (ориентированные на обучающихся и их родителей), методические (содержание об-
разования, методики и технологии обучения), ИКТ-компетенции, цифровизация образо-
вания, внеурочная и воспитательная деятельность, здоровьесбережение обучающихся. 

3. Диагностика (самодиагностика) профессиональных затруднений и дефицитов в педаго-
гическом  контексте  конкретной  образовательной  организации  (научно-теоретические,
нормативные правовые, предметно-профессиональные, психолого-педагогические (ори-
ентированные на обучающихся и их родителей), методические (содержание образования,
методики и технологии обучения), ИКТ-компетенции, цифровизация образования, внеу-
рочная и воспитательная деятельность, здоровьесбережение обучающихся); 

4. Составление дорожной карты ИОМ, включающей: 
а) график обучения по программам дополнительного профессионального образования; 
б) осуществление инновационных для данного педагога пробно-поисковых действий, ре-

ализуемых в совместной с обучающимися педагогической деятельности; 
в) участие в разработке и реализации инновационных программ и педагогических проек-

тов; исследовательская деятельность, которая становится необходимой частью профессии; 
г) комплекс и последовательность конкретных мер и мероприятий в целях достижения

желаемого результата. 
5. Реализация дорожной карты (фиксируются достижения педагога по каждому из меро-

приятий в виде конкретного педагогического продукта (пакет педагогических диагно-
стик, методические рекомендации, технологии, методики, разработки занятий, сценарии
воспитательных мероприятий и т.д.), а также отражается субъективное отношение к до-
стигнутым результатам. 

6. Корректировка дорожной карты (параллельно с ее реализацией) - дополнения и измене-
ния, вносимые в дорожную карту под влиянием изменений, происходящих в образова-
нии, изменений запросов, интересов и потребностей самого педагога и участников об-
разовательного процесса конкретной общеобразовательной организации. 
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7. Рефлексивный анализ эффективности ИОМ (самооценка как способ обучения, рефлексия
процесса достижения и достигнутых результатов по каждому из дефицитов, рефлексия
степени приближения к желаемому образу педагога-профессионала). 

ИОМ педагога должен быть рассчитан не на простой прирост знаний, умений, навыков,
компетенций,  а на главное приобретение педагогического работника –  осмысление своего
личностного потенциала, мотивацию к непрерывному профессиональному развитию.

3.3. Внешний контур: федеральный уровень
1. ФГАОУ ДПО "Академия Министерства просвещения Российской Федерации"
Цель деятельности: разработка и сопровождение применения системы (целевой модели)

наставничества педагогических работников в образовательных организациях. 
Задачи деятельности: 

 осуществлять информационно-методическую поддержку реализации системы (целевой
модели), включая создание и ведение информационного ресурса, посвященного настав-
ничеству педагогических работников; 

 проводить апробацию и осуществлять сопровождение школ, реализующих систему (це-
левую модель) наставничества на всех этапах внедрения; 

 выполнять функции федерального оператора реализации системы (целевой модели) на-
ставничества при ее внедрении во всех субъектах Российской Федерации; 

 вести федеральный реестр образовательных программ дополнительного профессиональ-
ного педагогического образования (далее – ФРОП ДППО), в том числе по наставниче-
ству; 

 проводить различные мероприятия (вебинары, конференции) по внедрению системы (це-
левой модели) наставничества и методической поддержки системы наставничества в це-
лом.

2. Федеральные центры научно-методического сопровождения педагогов (создан-
ные на базе организаций высшего образования)

Цель деятельности:  проведение фундаментальных и прикладных исследований,  транс-
фер научных достижений и передовых педагогических технологий в сферу образования. 

Задачи деятельности: 
 способствовать упрочению связей между системой высшего педагогического образова-

ния и системами общего, профессионального и дополнительного образования; 
 разрабатывать  необходимое научно-методическое и учебно-методическое сопровожде-

ние формы наставничества "педагог вуза (колледжа) – молодой педагог общеобразова-
тельной организации"; 

 разрабатывать персонализированные программы наставничества для молодых специали-
стов, для педагогов со значительным стажем работы и реализовывать их на курсах повы-
шения квалификации на базе вуза.

IV. Ожидаемые (планируемые) результаты внедрения и реализации системы
(целевой модели) наставничества педагогических работников

в образовательной организации и возможные риски
Внедрение и реализация системы (целевой модели) наставничества будет способствовать

формированию  и  обеспечению  функционирования  единой  федеральной  системы  научно-
методического сопровождения педагогических работников и управленческих кадров в части
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поддержки педагогов "на местах". В результате внедрения и реализации системы (целевой
модели) наставничества будет создана эффективная среда наставничества, включающая: 
 непрерывный профессиональный рост, личностное развитие и самореализацию педаго-

гических работников; 
 рост числа закрепившихся в профессии молодых/начинающих педагогов; 
 развитие профессиональных перспектив педагогов старшего возраста в условиях цифро-

визации образования; 
 методическое сопровождение системы наставничества образовательной организации; -

цифровую информационно-коммуникативную среду наставничества; 
 обмен инновационным опытом в сфере практик наставничества педагогических работни-

ков. 
Для оценки эффективности наставнической деятельности можно рекомендовать монито-

ринг, состоящий из двух этапов. 
1) Мониторинг процесса реализации персонализированной программы наставничества, ко-

торый оценивает: 
 результативность реализации персонализированной программы наставничества и сопут-

ствующие риски; 
 эффективность реализации образовательных и культурных проектов совместно с настав-

ляемым; 
 процент обучающихся наставляемого, успешно прошедших ВПР/ОГЭ/ЕГЭ; 
 динамику успеваемости обучающихся; 
 динамику участия обучающихся в олимпиадах; 
 социально-профессиональную активность наставляемого и др. 
2) Мониторинг влияния персонализированной программы наставничества на всех ее участ-

ников. 
Результатом успешной реализации персонализированной программы наставничества мо-

жет быть признано: 
 улучшение образовательных результатов и у наставляемого, и у наставника; 
 повышение уровня мотивированности и осознанности наставляемых в вопросах самораз-

вития и профессионального самообразования; 
 степень включенности наставляемого в инновационную деятельность школы; 
 качество и темпы адаптации молодого/менее опытного/сменившего место работы специ-

алиста на новом месте работы; 
 увеличение числа педагогов, планирующих стать наставниками и наставляемыми в бли-

жайшем будущем. 

При внедрении и реализации системы (целевой модели) наставничества педагогических
работников в образовательных организациях возможны следующие риски. 
1. Отсутствие у части педагогов восприятия наставничества как механизма профессиональ-

ного роста педагогов. 
2. Высокая нагрузка на наставников и наставляемых. 
3. Низкая мотивация наставников. 
4. Недостаточно высокое качество наставнической деятельности и формализм в выполне-

нии функций наставника. 
5. Низкая  мотивация  наставляемых,  их стремление  противопоставить  себя  "косным" на-

ставникам и их многолетнему опыту. 
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6. Низкая степень взаимодействия всех элементов двухконтурной структуры системы (це-
левой модели) наставничества. 
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Приказ № 05-02-1-233/22 от 14 марта 2022г.

О внедрении целевой модели наставничества в организациях, осуществляющих образо-
вательную деятельность по общеобразовательным, дополнительным общеобразова-

тельным программам и программам среднего профессионального образования в Рес-
публике Дагестан

На основании распоряжения Минпросвещения России от 25.12.2019 № Р-145 «Об утвер-
ждении методологии (целевой модели) наставничества обучающихся для организаций, осу-
ществляющих  образовательную  деятельность  по  общеобразовательным,  дополнительным
общеобразовательным и программам среднего профессионального образования, в том числе
с применением лучших практик обмена опытом между обучающимися»,  в соответствии с
письмом Минпросвещения России от 23.01.2020 № МР-42/02 «О направлении целевой моде-
ли наставничества и методических рекомендаций»

 

ПРИКАЗЫВАЮ:

 1. Внедрить в Республике Дагестан целевую модель наставничества для организаций,
осуществляющих образовательную деятельность по общеобразовательным, дополнительным
общеобразовательным  и  программам  среднего  профессионального  образования  (далее  –
ЦМН), согласно  приложению № 1.

2. Утвердить дорожную карту реализации ЦМН в Республике Дагестан согласно прило-
жению № 2.

3.  Определить  региональным куратором внедрения ЦМН государственное бюджетное
учреждение дополнительного профессионального образования Республики Дагестан «Даге-
станский институт развития образования» (Ахмедова Г. А.) (далее – ГБУ ДПО РД «ДИРО»).

4. ГБУ ДПО РД «ДИРО» (Ахмедова Г. А.):

4.1. Обеспечить организационную, методическую, экспертно-консультационную, инфор-
мационную и просветительскую поддержку участников внедрения ЦМН.

4.2.  Организовать реализацию мер по дополнительному профессиональному образова-
нию наставников и кураторов в различных форматах, в том числе с применением дистанци-
онных образовательных технологий.

4.3. Организовать мониторинг реализации программ наставничества в образовательных
организациях, обеспечить своевременное представление данных по результатам мониторин-
га в Минобрнауки РД, по запросу.

5.  Руководителям  муниципальных  органов  управления  образованием,  руководителям
подведомственных  Минобрнауки  РД  организаций,  руководителям  профессиональных  об-
разовательных организаций:
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5.1. Обеспечить разработку и утверждение образовательными организациями, организа-
циями дополнительного образования, профессиональными образовательными организация-
ми дорожных карт, положений и программ внедрения ЦМН согласно приложениям № 3, №
4, № 5.

5.2. Организовать персонифицированный учет обучающихся, специалистов, педагогов,
которые участвуют в программах ЦМН.

5.3. Обеспечить повышение уровня квалификации кураторов образовательных организа-
ций, их участие в модельных семинарах.

5.4.   Организовать контроль реализации мероприятий по внедрению ЦМН в образова-
тельных организациях.

5.5. Содействовать привлечению к реализации наставнических программ образователь-
ных организаций, предприятий и организаций Республики Дагестан, государственных учре-
ждений культуры и спорта, юридических и физических лиц, чья деятельность связана с об-
разовательной, спортивной, культурной и досуговой деятельностью.

5.6. Обеспечить информационно-просветительское сопровождение внедрения и реализа-
ции ЦМН посредством официальных сайтов образовательных организаций.

6. ГКУ РД «Информационно-аналитический центр» (Алиев М. Н.) разместить настоящий
приказ на официальном сайте Минобрнауки РД www.dagminobr.ru.

7. Контроль за исполнением настоящего приказа возложить на заместителя министра об-
разования и науки Республики Дагестан Далгатову А. О.

Министр: Я.Бучаев
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Приложение №1

Методические рекомендации для образовательных организаций по реализации 
системы (целевой модели) наставничества педагогических работников           (выдерж-
ки)

Введение 
Настоящие методические рекомендации по внедрению (применению) системы (целевой

модели) наставничества педагогических работников в образовательных организациях разра-
ботаны с целью оказания практической помощи в организации системы наставничества педа-
гогов в образовательных организациях общего, среднего профессионального, дополнитель-
ного образования. 

Методические рекомендации обеспечивают образовательные организации инструмента-
рием по внедрению и применению системы (целевой модели) наставничества в образова-
тельных организациях, определяют виды и формы наставничества, ответственность, права и
обязанности, а также функции различных участников процесса наставничества, методику ор-
ганизации наставничества в образовательных организациях. 

Методические рекомендации позволят руководящим и административным работникам
образовательных организаций: 
 использовать необходимое нормативное правовое и разработать организационно-право-

вое обеспечение для внедрения системы (целевой модели) наставничества педагогиче-
ских работников в образовательных организациях; 

 выработать унифицированные подходы к организации и использованию технологии на-
ставничества в отношении педагогических работников образовательных организаций; 

 инициировать  процесс  наставничества  педагогических  работников  в  образовательных
организациях на новом этапе развития отечественного образования. 

При внедрении и применении в соответствии с методическими рекомендациями системы
(целевой модели) наставничества в субъектах Российской Федерации могут вноситься до-
полнения с учетом региональной специфики и имеющейся нормативной правовой базы в
сфере  наставничества  педагогических  работников,  кадрового потенциала  образовательной
организации и наработанного опыта реализации наставничества педагогов. 

На основе методических рекомендаций образовательные организации могут разрабаты-
вать собственные рекомендации, положения, программы по организации и развитию систе-
мы (целевой модели) наставничества педагогических работников.
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1. Нормативное правовое и организационно-методическое обеспечение внедрения
(применения) системы (целевой модели) наставничества педагогических работников

в образовательных организациях
1.1. Нормативное правовое обеспечение внедрения (применения) системы (целевой мо-

дели) наставничества

Ввиду отсутствия в настоящее время разработанных правовых механизмов организации
наставничества педагогических работников в системе образования и в целях минимизации
риска  неправомерного  нормотворчества  образовательными  организациями  рекомендуется
использовать  имеющиеся  правовые  возможности  для  регулирования  наставнической  дея-
тельности педагогических работников. 

Важнейшее нормативное правовое условие осуществления наставнической деятельно-
сти педагогическими работниками в образовательной организации – выполнение ими допол-
нительных обязанностей по наставничеству, не входящих в их должностные обязанности, на
добровольной основе и за дополнительные меры стимулирования. Предусматривается пись-
менное согласие наставника на выполнение наставнических обязанностей, а также необходи-
мость получения письменного согласия педагогического работника на закрепление за ним
наставника. 

Выполнение педагогическими работниками дополнительной работы по наставнической
деятельности регулируется коллективным договором, дополнительными соглашениями к их
трудовому договору, положением об оплате труда, иными локальными нормативными акта-
ми образовательной организации в соответствии с трудовым законодательством. 

Так, в соответствии со статьей 129 Трудового кодекса Российской Федерации за выпол-
нение педагогическими работниками дополнительной работы, не входящей в их должност-
ные обязанности, в том числе к ним может быть отнесена работа по наставничеству, преду-
смотрены компенсационные и стимулирующие выплаты, которые включаются в заработную
плату труда работника. В соответствии со статьей 144 Трудового кодекса Российской Феде-
рации "Системы оплаты труда (в том числе тарифные системы оплаты труда) работников го-
сударственных и муниципальных учреждений" соответственно устанавливаются: 

коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соот-
ветствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской
Федерации; 

законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации;
нормативными правовыми актами органов местного самоуправления (Положением об оплате
труда, Положением о материальном стимулировании). 

В коллективном договоре могут устанавливаться льготы и преимущества для работни-
ков,  дополнительные  меры  социальной  поддержки,  льготы  и  гарантии,  в  том  числе  из
средств образовательной организации. 

Порядок и условия получения наставниками выплат компенсационного характера могут
закрепляться в Положении о системе наставничества педагогических работников в образова-
тельной организации, других локальных актах, а также в Положении об установлении систем
оплаты труда работников образовательной организации, устанавливаемом коллективным до-
говором, соглашением, локальными нормативными актами в соответствии с федеральными
законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации. 

В соответствии с пунктом 1.2. приказа Минобрнауки России от 11 мая 2016 г. N 536 "Об
утверждении Особенностей режима рабочего времени и времени отдыха педагогических и
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иных  работников  организаций,  осуществляющих  образовательную  деятельность"  (далее  -
приказ  N 536)  режим рабочего  времени и времени отдыха  педагогических  работников  и
иных работников организации устанавливается правилами внутреннего трудового распоряд-
ка в соответствии с трудовым законодательством с учетом: 

режима деятельности организации, 
продолжительности рабочего времени или норм часов педагогической работы за ставку

заработной платы, 
объема фактической учебной (тренировочной) нагрузки (педагогической работы) педаго-

гических работников, определяемого в соответствии с приказом Минобрнауки России от 22
декабря 2014 г. N 1601 "О продолжительности рабочего времени (нормах часов педагогиче-
ской работы за ставку заработной платы) педагогических работников и о порядке определе-
ния учебной нагрузки педагогических работников, оговариваемой в трудовом договоре" (да-
лее – приказ N 1601), времени, необходимого для выполнения входящих в рабочее время пе-
дагогических работников в зависимости от занимаемой ими должности иных предусмотрен-
ных квалификационными характеристиками должностных обязанностей,  а также времени,
необходимого для выполнения педагогическими работниками и иными работниками допол-
нительной работы за дополнительную оплату по соглашению сторон трудового договора. 

В соответствии с пунктом 2.3. приказа N 536 другая часть педагогической работы, вы-
полняемая с их письменного согласия за дополнительную оплату, регулируется планами и
графиками организации, утверждаемыми локальными нормативными актами организации в
порядке, установленном трудовым законодательством, – выполнение обязанностей, связан-
ных с участием в работе педагогических советов, методических советов (объединений), рабо-
той по проведению родительских собраний, а также трудовым договором (дополнительным
соглашением к трудовому договору) – выполнение с письменного согласия дополнительных
видов работ, непосредственно связанных с образовательной деятельностью, на условиях до-
полнительной оплаты (классное руководство; проверка письменных работ; заведование учеб-
ными кабинетами, лабораториями, мастерскими, учебно-опытными участками; руководство
методическими объединениями; другие дополнительные виды работ с указанием в трудовом
договоре их содержания, срока выполнения и размера оплаты). 

Приказ N 1601 предусматривает включение в рабочее время понятия "другая педагогиче-
ская работа, предусмотренная трудовыми (должностными) обязанностями и (или) индивиду-
альным планом, – методическая..." (пункт 1.), а также пунктом 6.5. соотношение учебной на-
грузки педагогических работников, установленной на учебный год, и другой деятельности,
предусмотренной должностными обязанностями и (или) индивидуальным планом (научной,
творческой, исследовательской, методической, подготовительной, организационной, диагно-
стической, лечебной, экспертной, иной, в том числе связанной с повышением своего профес-
сионального уровня), в пределах установленной продолжительности рабочего времени, опре-
деляется локальным нормативным актом организации в зависимости от занимаемой должно-
сти работника.
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1.2. Нормативное правовое и организационно-методическое обеспечение реализации си-
стемы (целевой модели) наставничества в рамках образовательной организации

1.2.1. Локальные нормативные правовые акты, обеспечивающие реализацию системы
(целевой модели) наставничества

Реализация системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в об-
разовательных организациях предусматривает разработку, утверждение и внедрение локаль-
ных актов образовательной организации в сфере наставничества. 

Основные нормативные правовые акты, которые могут быть разработаны образователь-
ной организацией: 
 Приказ "Об утверждении положения о системе наставничества педагогических работни-

ков в образовательной организации" (с приложениями: Положение о системе наставни-
чества  педагогических  работников  в  образовательной  организации),  Дорожная  карта
(план мероприятий) по реализации Положения о системе наставничества педагогических
работников в образовательной организации). 

 Приказ(ы) о закреплении наставнических пар/групп с письменного согласия их участни-
ков на возложение на них дополнительных обязанностей, связанных с наставнической
деятельностью. 
Дополнительно рекомендуется заключение соглашения о сотрудничестве с другими об-

разовательными организациями, с ИПК, ИРО, ЦНППМ ПР в регионе, 
 стажировочными площадками,  образовательными организациями  высшего  и  среднего

профессионального  образования,  реализующими  образовательные  программы  по
направлению подготовки "Образование и педагогические науки"; 

 социальными партнерами, общественными профессиональными объединениями (ассоци-
ациями) и другими организациями, заинтересованными в наставничестве педагогических
работников образовательной организации.

1.2.2. Организационно-методическое и информационно-методическое обеспечение
реализации системы (целевой модели) наставничества

Организационно-методическое обеспечение реализации системы (целевой модели) на-
ставничества в образовательной организации при наличии педагогов, которых необходимо
включить в наставническую деятельность в качестве наставляемых, предполагает следую-
щие виды деятельности: 
 формирование пар/групп "наставник - наставляемый" с составлением персонализирован-

ных программ наставничества для конкретных пар/групп; 
 повышение квалификации наставников по соответствующей программе дополнительно-

го профессионального образования, в том числе возможно на базе ФГАОУ ДПО "Акаде-
мия Минпросвещения России" и/или по программам соответствующего профиля из чис-
ла программ Федерального реестра программ ДППО; 

 разработка  материалов  анкетирования  для  оценки  реализации  персонализированных
программ наставничества с целью выявления профессиональных затруднений педагоги-
ческих работников (в том числе молодых/начинающих педагогов); 

 разработка методических материалов для наставника и наставляемого; 
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 разработка планов участия в межшкольных инновационных проектах наставников вме-
сте  с  наставляемыми,  вовлечения  их  в  исследовательскую  и  аналитическую  деятель-
ность; 

 подготовка положения и иной документации о проведении конкурсов на лучшего настав-
ника, конкурсов наставнических пар; – помощь молодым педагогам в подготовке к уча-
стию в профессиональных конкурсах; 

 организация обмена педагогическим и наставническим опытом; 
 организационно-методическая помощь наставляемым в публикации статей на различных

цифровых ресурсах, в методической литературе и пр. 
Персонализированная программа наставничества педагогических работников в образова-

тельных организациях: 
 является краткосрочной (от 3 месяцев до 1 года, при необходимости может быть продле-

на); 
 создается для конкретной пары/группы наставников и наставляемых; 
 разрабатывается совместно наставником и наставляемым, или наставляемый знакомится

с разработанной наставником программой (возможно, в присутствии куратора или члена
методического объединения/совета наставников). 

Персонализированная программа наставничества включает описание форм и видов на-
ставничества,  участников  наставнической деятельности,  направления  наставнической дея-
тельности и перечень мероприятий, нацеленных на устранение выявленных профессиональ-
ных затруднений наставляемого и на поддержку его сильных сторон. 

В пояснительной записке персонализированной программы наставничества определяют-
ся конкретные параметры взаимодействия наставника и наставляемого (на индивидуальной
или групповой основе):  описание проблемы, цели и задачи наставничества,  описание воз-
можного содержания деятельности наставника и наставляемого, сроки реализации програм-
мы наставничества, промежуточные и планируемые результаты, расписание встреч, режим
работы (онлайн, очный, смешанный), условия обучения и т.д. 

Важным компонентом персонализированной программы наставничества является  план
мероприятий, в которых отражаются основные направления наставнической деятельности,
требующие особого внимания наставника в педагогическом контексте конкретной образова-
тельной организации (научно-теоретические, нормативные правовые, предметно-профессио-
нальные, психолого-педагогические (ориентированные на обучающихся и их родителей), ме-
тодические (содержание образования, методики и технологии обучения), ИКТ-компетенции,
цифровизация образования, внеурочная и воспитательная деятельность, здоровьесбережение
обучающихся. 

Здесь же предлагаются конкретные меры и формы мероприятий по устранению профес-
сиональных затруднений наставляемого,  указываются ориентировочные сроки достижения
промежуточных и конечных (для данной программы наставничества) результатов. 

При необходимости куратор реализации персонализированных программ наставничества
совместно с наставником вносит изменения в программу или план мероприятий, в том числе
по вопросу ее продления или сокращения сроков в случае обоюдного желания как со сторо-
ны наставника, так и со стороны наставляемого. 

Информационно-методическое обеспечение системы (целевой модели) наставничества
реализуется с помощью: 
 официального сайта образовательной организации; 
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 участия педагогов в сетевых предметных сообществах; 
 организации доступа в виртуальные библиотеки, в том числе библиотеки методической

литературы; 
 сетевого взаимодействия образовательных организаций и других субъектов в рамках ор-

ганизации единого пространства наставничества, продвижения педагогических и настав-
нических практик и опыта.

2. Внедрение (применение) системы (целевой модели) наставничества
в образовательных организациях

2.1. Основные этапы внедрения (применения) и реализации системы (целевой модели)
наставничества педагогических работников в образовательной организации

Внедрение (применение) и реализацию системы наставничества условно можно разде-
лить на три основных этапа: подготовительный, основной и заключительный. 

Подготовительный этап подразумевает обеспечение нормативного правового оформле-
ния внедрения системы (целевой модели) наставничества,  организационно-методическое и
информационно-методическое обеспечение процесса реализации системы (целевой модели)
наставничества. 

Крайне важно информирование педагогического коллектива о подготовке к внедрению
системы (целевой модели) наставничества. 

На этом этапе также рекомендуется сформировать совет наставников и выбрать курато-
ра, отвечающего за реализацию персонализированных программ наставничества. 

Совет наставников участвует в определении задач, форм и видов наставничества, плани-
руемых результатов. 

Дорожная карта  по реализации системы наставничества  педагогических работников в
образовательной организации с указанием конкретных мероприятий,  сроков исполнения и
ответственных, необходимых для реализации ресурсов с учетом имеющихся профессиональ-
ных затруднений разрабатывается представителями администрации. 

Основной этап внедрения (применения) системы наставничества включает определение
пар наставник/наставляемый, организацию непосредственного взаимодействия наставника и
наставляемого в рамках реализации персонализированной программы наставничества через
различные формы и виды наставничества (в том числе дистанционные), взаимное обогаще-
ние профессиональным опытом и наращивание компетенций с привлечением в том числе ре-
сурсов социального партнерства. 

Заключительный этап направлен на мониторинг результатов  внедрения (применения)
системы (целевой модели) наставничества, рефлексию (саморефлексию), поощрение настав-
ников и наставляемых, которые добились существенных профессиональных успехов, диссе-
минацию лучшего опыта, планирование при необходимости следующих этапов развития си-
стемы наставничества с учетом имеющегося опыта и новых задач, запросов от наставляемых.

Мониторинг внедрения (применения) понимается как система сбора, обработки, хране-
ния и использования информации о результатах внедрения системы (целевой модели) на-
ставничества и/или отдельных ее элементов. 

Основные направления данного мониторинга заключаются в оценке качества процесса
реализации персонализированных программ наставничества, в оценке личностно-профессио-
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нальных изменений наставника и наставляемого (мотивационно-личностные характеристи-
ки,  наращивание компетенций,  профессиональный рост,  социальная активность,  динамика
образовательных результатов обучающихся). 

Мониторинг  личностных и профессиональных характеристик участников системы на-
ставничества проводится на всех этапах внедрения (применения) системы (целевой модели)
наставничества. 

Мониторинг профессиональных и личностных изменений (приращений) наставляемых,
эффективности деятельности наставников могут проводить куратор и члены методического
объединения наставников. 

2.2. Подбор и формирование пар "наставник - наставляемый"
Наставник и наставляемый - основные субъекты наставнической деятельности в образо-

вательной организации. Запрос на наставничество может исходить как от самого наставляе-
мого, так и от административных работников по результатам работы организации. Запрос на
наставничество педагогических работников обновляется ежегодно. 

2.2.1. Кто может быть наставником? 
Наставников выбирают из числа: 

 опытных педагогов, имеющих устойчивые профессиональные достижения и успехи (по-
бедитель различных профессиональных конкурсов, автор учебных пособий и материа-
лов, ведущий вебинаров и семинаров, руководитель педагогического сообщества, в том
числе в дистанционном режиме), а также педагогов, стабильно показывающих высокое
качество образования обучающихся по своему предмету вне зависимости от контингента
детей; 

 педагогов и иных специалистов, заинтересованных в тиражировании личного педагоги-
ческого опыта и создании продуктивной педагогической атмосферы, склонных к актив-
ной общественной работе, заинтересованных в успехе и повышении престижа образова-
тельной организации, участников педагогических сообществ, в том числе на дистанци-
онной основе; 

 педагогов-профессионалов,  пользующихся  безусловным авторитетом  среди  педагогов,
обладающих лидерскими качествами, организационными и коммуникативными навыка-
ми, хорошо развитой эмпатией, имевших опыт успешной неформальной наставнической
деятельности; 

 методически ориентированных педагогов или методистов, обладающих аналитическими
навыками, способных провести диагностические и мониторинговые процедуры, готовых
транслировать собственный профессиональный опыт, создавать рефлексивную среду для
освоения коллегами педагогических технологий и методик, которыми владеют сами; 

 педагогов,  готовых  к  самосовершенствованию,  инновационному  профессиональному
развитию в плане  приобретения  новых компетенций и опыта,  социально  мобильных,
способных к самообучению и дальнейшей успешной самореализации, но при этом заин-
тересованных в успехах наставляемого коллеги и готовых нести личную ответственность
за его результаты работы. 
Нередки случаи, особенно в образовательных организациях с низкими образовательны-

ми результатами и находящихся в неблагоприятных социокультурных условиях, во многих
сельских и удаленных школах,  когда педагоги,  удовлетворяющие данным профессиональ-
ным характеристикам, отсутствуют или их недостаточно. В этом случае наставником может
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стать педагог из другой образовательной организации, работающий в другом муниципаль-
ном образовании или регионе на основе сетевого взаимодействия. Поиск и подбор такого на-
ставника может осуществляться на дистанционной основе. 

2.2.2. Требования к компетенциям наставника 
Компетенции наставника являются отражением тех функций и обязанностей, которые на

него возлагаются на добровольной основе, с его письменного согласия и за дополнительную
плату или иные формы мотивирования и стимулирования наставнической деятельности. Сре-
ди этих компетенций можно выделить следующие: 
 знать и уметь применять  в работе нормативную правовую базу (федеральную, регио-

нальную) в сфере образования, наставнической деятельности; 
 уметь  "вводить  в  должность"  (знакомить  с  основными обязанностями,  требованиями,

предъявляемыми  к  учителю-предметнику  (учителю  начальных  классов),  с  правилами
внутреннего трудового распорядка,  охраны труда и техники безопасности); знакомить
молодого (начинающего) педагога со школой, с расположением учебных классов, каби-
нетов, 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 проведе-
нию занятий, к педагогическому коллективу, обучающимся и их родителям, 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, привлекать к уча-
стию в общественной жизни коллектива,  содействовать  развитию общекультурного и
профессионального кругозора; 

 участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической и общественной дея-
тельностью молодого (начинающего) педагога, вносить предложения о его поощрении
или применении мер воспитательного и дисциплинарного воздействия; 

 периодически сообщать куратору или руководителю методического объединения о про-
цессе  адаптации молодого (начинающего)  педагога,  результативности  его  профессио-
нальной деятельности; 

 подводить  итоги  профессиональной  адаптации  молодого  (начинающего)  педагога  с
предложениями по дальнейшей работе и др. 
У наставника, помимо соответствующих обязанностей, имеются и соответствующие пра-

ва: 
 привлекать наставляемого к участию в мероприятиях, связанных с реализацией персона-

лизированной программы наставничества; 
 участвовать в обсуждении вопросов, связанных с внедрением (применением) системы

(целевой модели) наставничества в образовательной организации, в том числе с деятель-
ностью наставляемого; 
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 выбирать формы и методы взаимодействия с наставляемым и своевременности выполне-
ния заданий, проектов, определенных персонализированной программой наставничества;

 в составе комиссий принимать участие в аттестации наставляемого и иных оценочных
или конкурсных мероприятиях; 

 принимать участие в оценке качества реализованной персонализированной программы
наставничества, в оценке соответствия условий ее организации требованиям и принци-
пам системы (целевой модели) наставничества; 

 обращаться к куратору с предложениями по внесению изменений и дополнений в доку-
ментацию и инструменты осуществления персонализированных программ наставниче-
ства; за организационно-методической поддержкой; 

 обращаться к руководителю образовательной организации с мотивированным заявлени-
ем о сложении обязанностей наставника по причинам личного характера или успешного
выполнения лицом, в отношении которого осуществляется наставничество,  мероприя-
тий, содержащихся в персонализированной программе наставляемого. 

2.2.3. Кто может быть наставляемым? 
Наставляемые формируются из числа: 

 молодых/начинающих педагогов; - педагогов, приступивших к работе после длительного
перерыва; 

 педагогов, находящихся в процессе адаптации на новом месте работы; 
 педагогов,  желающих  повысить  свой  профессиональный  уровень  в  определенном

направлении педагогической деятельности (предметная область, воспитательная и внеу-
рочная деятельность, дополнительное образование, работа с родителями и пр.); 

 педагогов, желающих овладеть современными IТ-программами, цифровыми навыками,
ИКТ-компетенциями и т.д.; 

 педагогов, находящихся в состоянии профессионального, эмоционального выгорания; 
 педагогов,  испытывающих  другие  профессиональные  затруднения  и  осознающих  по-

требность 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, информационно-
аналитической и учебно-методической документацией, материалами и иными ресурса-
ми, обеспечивающими реализацию персонализированной программы наставничества; 

 в индивидуальном порядке обращаться к наставнику за советом, помощью по вопросам,
связанным с наставничеством; запрашивать интересующую информацию; 

 принимать  участие  в  оценке  качества  реализованных персонализированных программ
наставничества, в оценке соответствия условий их организации требованиям и принци-
пам системы (целевой модели) наставничества; 

 выходить с ходатайством о замене наставника к куратору реализации программ настав-
ничества в образовательной организации.

2.3. Основные подходы к организации взаимодействия "наставник - наставляемый"
Сегодня в образовании актуален как поиск инновационных стратегий наставничества,

так и умелое, бережное встраивание в современную жизнь образовательной организации тра-
диционных форм взаимоотношений между наставниками и наставляемыми. 
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Инновационными стратегиями реализации наставничества педагогических работников
образовательных организаций, повышающими его эффективность, можно назвать: 
 привлечение молодых педагогов к выполнению роли наставника по отношению к более

опытным педагогам с целью преодоления их профессиональных затруднений,  посред-
ством новых ресурсов и компетенций молодого поколения (в области инновационных
форм работы в образовательной деятельности; цифровых технологий и информационно-
коммуникативных компетенций); 

 реализация индивидуальных траекторий (индивидуализация запросов от наставляемых),
выбор форм и видов наставничества "под запрос", личностно ориентированное наставни-
чество; 

 использование групповых форм наставничества; 
 взаимодействие наставников и наставляемых в рамках тематических проектов/проектной

деятельности (целевые интенсивы, онлайн-марафоны от наставников, разработка дистан-
ционных курсов, запись видеороликов и др.); 

 сетевую инициативу (взаимодействие с сетевыми партнерами, другими образовательны-
ми организациями, педагогическими вузами и организациями СПО, ЦНППМ ПР и др.); 

 виртуальное пространство многоуровневого сетевого наставничества и взаимодействия
(формирование  электронной  базы  наставничества,  совместные  интернет-проекты,
консультации, конкурсы и пр.); 

 привлечение  внешних  компетентных  наставников  и  экспертов.  Важными  условиями
успешного взаимодействия наставника и наставляемого являются соблюдение принципа
добровольности, принятие своей роли, наличие объединяющих факторов: общность про-
фессиональных интересов, взаимная заинтересованность и симпатия, уважение и дове-
рие, мотивация к профессиональному росту и развитию, а также готовность к наставни-
ческому взаимодействию. 

Основные подходы к  организации взаимодействия  пары "наставник – наставляемый"
фактически сводятся к неким правилам-договоренностям, которые принимаются обеими сто-
ронами. Они обговариваются в самом начале реализации наставнической программы. Эти
правила можно сформулировать следующим образом: 
 наставнические отношения формируются на условиях добровольности, взаимного согла-

сия и доверия, взаимообогащения и открытого диалога; 
 формированию наставнических  пар/групп  предшествует  индивидуальная  беседа  с  на-

ставляемым и кандидатом в наставники, учитываются результаты анкетирования (анкета
по изучению уровня удовлетворенности преподавателей профессиональной деятельно-
стью); 

 наставник является авторитетным лицом для наставляемого, обладает достаточным про-
фессиональным мастерством и компетенциями, педагогическим опытом и личностными
характеристиками для удовлетворения профессионального запроса наставляемого; 

 наставник  помогает  наставляемому  определить  векторы  профессионального  и  лич-
ностного развития и роста, нарисовать образ желаемого будущего в профессии для на-
ставляемого; 

 наставник ориентируется на достижение наставляемым поставленной конкретной цели
(профессионального запроса), но также по обоюдному согласию ориентируется на дол-
госрочную перспективу взаимодействия; 
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 наставник предлагает свою помощь в достижении целей, указывает на риски и противо-
речия; 

 наставник не навязывает наставляемому собственное мнение и позицию, стимулирует
развитие у наставляемого инициативы и социальной, профессиональной активности; 

 наставник старается оказывать личностную и психологическую поддержку, мотивирует
наставляемого на достижение успеха; 

 наставник соблюдает этические принципы взаимодействия и общения, обоюдные дого-
воренности и конфиденциальность (не разглашает информацию, которую передает ему
наставляемый), не выходит за допустимые рамки субординации; 

 наставник и наставляемый стремятся  использовать современные формы и технологии
наставничества (в том числе дистанционные), совершенствуют свои компетенции в обла-
сти информационно-коммуникативных технологий.

3. Формы и виды наставничества педагогических работников в образовательных орга-
низациях               общего, среднего профессионального, дополнительного образования

3.1. Формы наставничества педагогических работников
Форма наставничества – способ реализации наставничества через организацию работы

наставнической пары или группы, участники которой находятся в заданной ролевой ситуа-
ции, определяемой программой наставничества, основной деятельностью и позицией участ-
ников. В образовательных организациях общего, среднего профессионального, дополнитель-
ного образования в отношении педагогических работников могут быть реализованы различ-
ные формы наставничества: "педагог – педагог", "руководитель образовательной организа-
ции –педагог", "работодатель – студент педагогического вуза/колледжа" "педагог вуза/колле-
джа – молодой педагог образовательной организации", "социальный партнер – педагогиче-
ский работник образовательных организаций СПО и дополнительного образования (далее –
ДО)". 

3.1.1. Форма наставничества "педагог – педагог" 
Форма наставничества "педагог – педагог" применяется во всех образовательных органи-

зациях общего образования, СПО и ДО. В рамках этой формы одной из основных задач на-
ставничества является успешное закрепление молодого (начинающего) педагога на месте ра-
боты или в должности педагога, повышение его профессионального потенциала и уровня, а
также создание комфортной профессиональной среды внутри образовательной организации. 

В такой форме наставничества, как "педагог – педагог", возможны следующие модели
взаимодействия. 
1. Взаимодействие "опытный педагог – молодой специалист", которое является классиче-

ским вариантом поддержки со стороны опытного педагога (педагога-профессионала) для
приобретения молодым педагогом необходимых профессиональных навыков (организа-
ционных, 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 выходит не столько перечень необходимых для освоения компе-
тенций  и  предметных  знаний,  сколько  воодушевляющий  и  вдохновляющий  пример
успешного наставника. Наставник учит преодолевать препятствия, внушает наставляе-
мому веру в собственные силы и в позитивные профессиональные перспективы. Форма-
ми и методами организации работы с молодыми и начинающими педагогами являются
беседы, собеседования, тренинги, встречи с опытными учителями, открытые уроки, вне-
классные мероприятия, тематические педсоветы, семинары, методические консультации,
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посещение и взаимопосещение уроков, анкетирование, тестирование, участие в различ-
ных очных и дистанционных мероприятиях. В случае успеха молодой педагог закрепля-
ется не только в профессии, но и в данной образовательной организации, спустя три-пять
лет проходит аттестацию и стремится к дальнейшему профессиональному росту. 

2. Взаимодействие "лидер педагогического сообщества – педагог, испытывающий профес-
сиональные затруднения в сфере коммуникации". Здесь на первый план выходит психо-
логическая и личностная поддержка педагога, который в силу различных причин имеет
проблемы социального характера в выстраивании коммуникации и социального взаимо-
действия с отдельными личностями (например, с коллегой), не может найти общий язык
с обучающимися и их родителями, сложно взаимодействует с заместителями директора
("у меня плохо налаживаются контакты с коллегами", "я испытываю сложности во время
уроков, особенно при посещении урока руководством школы" и пр., "я не знаю, как раз-
говаривать с родителями в конфликтных ситуациях" и т.д.). Главное направление настав-
нической деятельности – профессиональная социализация наставляемого. Эту поддерж-
ку необходимо сочетать с профессиональной помощью 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. 

3. Взаимодействие  "педагог-новатор  –  консервативный  педагог",  при  котором  педагог,
склонный к новаторству и нестандартным решениям, помогает опытному педагогу овла-
деть современными цифровыми технологиями. Главный метод общения между настав-
ником и наставляемым – выведение консервативного педагога на рефлексивную пози-
цию в отношении его педагогического опыта, который в значительной мере сформиро-
вался в условиях субъект-объектной педагогики. В противном случае возникнет психо-
логический барьер к человеку и к требованию или риск ухода опытного педагога из сфе-
ры образования. В случае успешного наставничества возможно вхождение опытного пе-
дагога в коллектив в новом качестве квалифицированного специалиста – эксперта инно-
вационных процессов в школе, преодоление собственного профессионального выгора-
ния, переход на новую для него позицию наставника или даже наставника наставников
на региональном уровне (во внешнем контуре). 

4. Взаимодействие "опытный предметник – неопытный предметник", которое является наи-
менее конфликтным и противоречивым. В рамках этого взаимодействия опытный педа-
гог оказывает методическую поддержку по конкретному предмету (поиск методических
пособий и технологий,  составление рабочих программ и тематических планов и т.д.).
Обязательным условием успешного наставничества является вовлечение неопытного пе-
дагога  в  деятельность,  связанную  с  углублением  в  концептуально-методологические
основания изучаемого предмета, привлечение его к написанию статей в научно-методи-
ческие журналы, к участию в предметных научно-практических конференциях, семина-
рах, вебинарах с последующим обсуждением, к подготовке сдачи ОГЭ/ЕГЭ по предмету.
В случае успеха наставнической деятельности наставляемый сможет 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 сообществом. Особую роль в форме наставничества "педа-
гог–педагог" в перспективе будут играть педагоги, имеющие квалификационную катего-
рию "педагог–наставник", "педагог–методист". Одно из необходимых условий присвое-
ния педагогу квалификационной категории "педагог – наставник" – многолетнее продук-
тивное участие в реализации персонализированных программ наставничества. 
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3.1.2.  Форма  наставничества  "руководитель  образовательной  организации  –  педагог"
Форма наставничества "руководитель образовательной организации - педагог" применима во
всех образовательных организациях общего образования, СПО и ДО. Руководитель образо-
вательной организации как представитель работодателя осуществляет общее руководство и
координацию внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества (при уча-
стии совета наставников и куратора реализации программ наставничества), другие необходи-
мые действия и функции по построению, внедрению и эффективному функционированию
системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в образовательных ор-
ганизациях. 

В отдельных случаях руководитель образовательной организации может стать наставни-
ком педагогов, особенно в качестве успешного предметника. В этом случае реализуется фор-
ма наставничества "педагог – педагог". 

Задачи реализации формы наставничества "руководитель образовательной организации -
педагог": 
 создание условий для профессионального становления молодых/начинающих педагогов,

возможности  самостоятельно,  качественно  и  ответственно  выполнять  возложенные
функциональные обязанности в соответствии с занимаемой должностью; 

 адаптация молодых/начинающих педагогов к условиям осуществления профессиональ-
ной деятельности, их закрепление в профессии; 

 формирование сплоченного, творческого, эффективного коллектива за счет включения в
адаптационный процесс опытных педагогических работников; 

 снижение показателя текучести кадров, использование превентивных мер по предотвра-
щению профессионального выгорания педагогических  работников  старших возрастов,
развитие форм их горизонтальной и вертикальной мобильности; 

 повышение престижа и укрепление позитивного имиджа школы и педагогов в социо-
культурном окружении, повышение престижа профессии педагога; 

 восполнение предметных, психолого-педагогических, методологических дефицитов пе-
дагогов  внутри  данной  образовательной  организации,  а  также  путем  использования
внешних контуров. 

3.1.5. Форма наставничества "социальный партнер – педагог образоват. организации" 
Эта форма наставничества в наибольшей степени применима в системе СПО и ДО, хотя

ее потенциал будет также востребован и в общеобразовательной организации. Так, напри-
мер,  для  педагогов  образовательных организаций  СПО (преподающих  как  общеобразова-
тельные предметы, так и специальные предметы) в качестве социальных партнеров и потен-
циальных наставников могут выступать: 
 профессорско-преподавательский состав вузов - для преподавателей общеобразователь-

ных предметов,  для педагогов  ДО, ведущих кружки робототехники,  IТ-кубы, кванто-
риумы и т.д., для педагогов-психологов, педагогов-логопедов, педагогов-дефектологов,
реализующих программы обучения для детей с ОВЗ; 

 специалисты и инженерно-технические работники учреждений, предприятий, организа-
ций, в которых студенты проходят производственную практику – для старших мастеров,
мастеров производственного обучения, руководителей практики студентов; 

 специалисты структурных подразделений управлений силовых ведомств (Министерства
обороны, Министерства по чрезвычайным ситуациям, Министерства внутренних дел и
т.д. - для преподавателей - организаторов безопасности жизнедеятельности); 
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 тренерский состав детско-юношеских и взрослых спортивных обществ - для руководи-
телей физического воспитания; 

 специалисты органов социальной защиты населения, органов опеки - для социальных пе-
дагогов, педагогов-организаторов, воспитателей; 

 члены  общественных  организаций  (волонтерских,  РДШ,  молодежного  объединения
"Юнармия",  некоммерческой  организации  "Союз "Молодые профессионалы",  которая
представляет Россию в международной организации WorldSkillsInternational (WSI) и др.)
- для педагогов-организаторов). Для педагогов образовательных организаций ДО в каче-
стве социальных партнеров и потенциальных наставников могут выступать: 

 деятели искусств академических, народных и прочих театров, консерваторий, филармо-
ний,  творческих союзов,  творческих коллективов,  иных учреждений культуры (домов
культуры и творчества) и т.д. – для хормейстеров, балетмейстеров, режиссеров народно-
го театра, художников-оформителей, концертмейстеров, руководителей оркестров (духо-
вых, народных инструментов), руководителей фольклорных коллективов, режиссеров те-
атрализованных  массовых  представлений,  акций,  фестивалей,  мастеров  декоративно-
прикладного творчества, распорядителей танцевальных программ и т.д.); 

 сотрудники музеев, библиотек, центров военно-патриотического воспитания, члены об-
щественных организаций (волонтерских, РДШ, молодежное объединение "Юнармия" –
для  методистов,  педагогов-библиотекарей,  руководителей  детских  общественных
объединений, старших вожатых, педагогов-организаторов); 

 тренерский  состав  ведущих  спортивных  клубов  -  для  инструкторов  по  физической
культуре, тренеров-преподавателей, руководителей кружков и секций спорт. направлен-
ности; 

 специалисты кванториумов, IT-кубов, кружков робототехники, образовательных центров
для одаренных детей, малых академий наук – для методистов, педагогов дополнительно-
го образования – руководителей кружков, секций, туристических станций и т.д.; 

 специалисты психолого-педагогических и медико-социальных центров – для педагогов
дополнительного образования, работающих с детьми с ограниченными возможностями
здоровья (далее – ОВЗ). 
Интересный аспект работы педагогических работников образовательных организаций с

социальными  партнерами  –  подготовка  школьников  к  всероссийским  и  международным
олимпиадам, которая осуществляется в тесном взаимодействии с членами оргкомитета по
подготовке к международным олимпиадам и профильными вузами, структурными подразде-
лениями Российской Академии наук и ведущих научно-исследовательских институтов. 

3.1.6. Результаты применения разнообразных форм наставничества 
Реализация любых форм наставничества педагогов или будущих педагогов (студентов

педагогических вузов и колледжей) – "педагог - педагог",  "руководитель образовательной
организации – педагог", "работодатель – студент", "педагог вуза/колледжа)" и др. – способна
привести к следующим результатам (эффектам): 
 повышение уровня включенности молодых и начинающих педагогов в педагогическую

деятельность и социально-культурную жизнь образовательной организации; 
 укрепление уверенности в собственных силах и развитие личностного и педагогического

потенциала работников всех категорий; 
 улучшение психологического климата в образовательной организации; 
 повышение уровня удовлетворенности собственной работой и улучшение психологиче-

ского состояния специалистов; 
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 рост числа специалистов, желающих продолжить свою работу в данном коллективе об-
разовательной организации; 

 рост успеваемости и улучшение поведения в классах и группах наставляемых; 
 сокращение  числа  конфликтных ситуаций с  педагогическим и родительским сообще-

ствами; 
 повышение научно-методической и социальной активности педагогических работников

(написание статей, проведение исследований и т.д., широкое участие учителей в проект-
ной и исследовательской деятельности, в конкурсах профессионального мастерства); 

 упрочение связей педагогических и прочих вузов/колледжей со школой и иными образо-
вательными организациями; 

 рост числа педагогов, сумевших преодолеть профессиональное выгорание, устранивших
профессиональные и личностные затруднения,  а также нашедших новые возможности
профессионального развития и роста.

3.2. Виды наставничества педагогических работников в образовательной организа-
ции

Виртуальное (дистанционное) наставничество – дистанционная форма организации на-
ставничества с использованием информационно-коммуникационных технологий, таких как
видеоконференции, платформы для дистанционного обучения,  социальные сети и онлайн-
сообщества, тематические интернет-порталы и др. Обеспечивает постоянное профессиональ-
ное и творческое общение, обмен опытом между наставником и наставляемым, позволяет ди-
станционно 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 взаимодейству-
ет с группой наставляемых одновременно (от двух и более человек) или один наставляемый
взаимодействует сразу с несколькими наставниками по различным сферам педагогической
деятельности. 

Краткосрочное или целеполагающее наставничество – наставник и наставляемый встре-
чаются по заранее установленному графику для постановки конкретных целей, ориентиро-
ванных на определенные краткосрочные результаты. Наставляемый должен приложить опре-
деленные усилия, чтобы проявить себя в период между встречами и достичь поставленных
целей. 

Реверсивное наставничество – профессионал младшего возраста становится наставни-
ком опытного работника по вопросам новых тенденций, технологий, а опытный педагог ста-
новится наставником молодого педагога в вопросах методики и организации учебно-воспи-
тательного процесса. 

Ситуационное наставничество – наставник оказывает помощь или консультацию всякий
раз, когда наставляемый нуждается в них. Как правило, роль наставника состоит в том, что-
бы обеспечить немедленное реагирование на ту или иную ситуацию, значимую для его подо-
печного. 
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Скоростное консультационное наставничество – однократная встреча наставника (на-
ставников) с наставником более высокого уровня (профессионалом/компетентным лицом) с
целью  построения  взаимоотношений  с  другими  работниками,  объединенными  общими
проблемами и интересами или обменом опытом. Такие встречи помогают формулировать и
устанавливать цели индивидуального развития и карьерного роста наставников на основе ин-
формации, полученной из авторитетных источников, обменяться мнениями и личным опы-
том. 

Традиционная форма наставничества ("один на один") – взаимодействие между более
опытным наставником и  начинающим работником  в  течение  продолжительного  времени.
Обычно проводится отбор наставника и наставляемого по определенным критериям: опыт,
навыки, личностные характеристики и др.
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4. Завершение персонализированной программы наставничества педагогических
работников. Оценка результативности и эффективности ее реализации
4.1. Условия завершения персонализированной программы наставничества

Завершение персонализированной программы наставничества педагогических работни-
ков происходит в случае: 
 завершения плана мероприятий и срока действия персонализированной программы на-

ставничества; 
 по инициативе наставника или наставляемого и/или обоюдному решению (по уважитель-

ным обстоятельствам); 
 по инициативе куратора (в случае недолжного исполнения персонализированной про-

граммы наставничества в силу различных обстоятельств со стороны наставника и/или
наставляемого – форс-мажора). 

Наставник и наставляемый в силу определенных объективных обстоятельств могут быть
инициаторами завершения персонализированной программы наставничества, но направляют
усилия на сохранение доброжелательных отношений. 

Эти обстоятельства выдвигают на первые роли фигуру школьного психолога (на вну-
треннем контуре) и различные психологические службы на внешнем контуре образователь-
ной организации. Вместе с тем наставник и наставляемые могут обращаться к куратору с
предложением  о  смене  наставника/наставляемых,  а  также  о  необходимости  продолжения
персонализированной программы наставничества, но по иным направлениям. По обоюдному
согласию наставника и наставляемого/наставляемых педагогов возможна корректировка пер-
сонализированной программы наставничества.

4.2. Оценка результативности и эффективности реализации персонализированной
программы наставничества

Для оценки результативности и эффективности реализации персонализированной про-
граммы наставничества  рекомендуется  использовать частично или полностью модель До-
нальда Кирпатрика, которая позволяет комплексно оценить эффекты, которые получает об-
разовательная организация от технологий наставничества. 

В основе этой модели лежит оценка показателей системы наставничества по четырем ха-
рактеристикам: 
 реакция наставляемого, или его эмоциональная удовлетворенность от пребывания в роли

наставляемого; 
 изменения в знаниях и их оценки; 
 изменение поведения и способа действий в проблемных ситуациях; 
 общая оценка результатов для образовательной организации: 

1) Оценка эмоциональной удовлетворенности от обучения в рамках наставничества,  или
реакция. 
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В роли наставляемого педагог проходит обучение, активно взаимодействует с наставни-
ком, осваивает новые функции и способы поведения. В связи с этим удовлетворенность пе-
дагога,  испытывающего  потребность  в  преодолении  профессионального  затруднения,  яв-
ляется исходным и важным фактором как для оценки результатов обучения наставляемого,
так и для оценки деятельности наставника. 

Наиболее распространенным инструментом оценки удовлетворенности является анкети-
рование. Анкетирование позволяет выявить основные характеристики процесса и результата
наставничества: 
 сроки и условия обучения; 
 способы организации наставничества, информированность о содержании работы; 
 квалификацию наставника, готовность применять полученные знания на практике и ори-

ентироваться в предлагаемых условиях. 
В результате оценки реакции наставляемого на процесс наставничества образовательная

организация получает ответы на такие важные вопросы, как: 
 качество наставничества; 
 причины удовлетворенности/неудовлетворенности наставляемого участием в персонали-

зированной программе наставничества; 
 пути совершенствования системы (целевой модели) наставничества и деятельности каж-

дого наставника. 

2) Оценка знаний, полученных во время реализации персонализированной программы на-
ставничества. 
Оценка эффективности персонализированной программы наставничества предполагает

непосредственную оценку тех знаний и умений, которыми овладел наставляемый в результа-
те участия в программе наставничества. Оптимальный вариант организации получения дан-
ной оценки - тестирование, которое позволяет выявить уровень овладения новыми знаниями
в начале и в конце реализации персонализированной программы наставничества. 

Проводить оценку полученных знаний целесообразно самому наставнику и куратору ре-
ализации персонализированных программ наставничества, чтобы понимание логики процес-
са обучения и конечных результатов было объективным и всесторонним. 

3) Оценка изменения поведения. 
Целью данной оценки становится проверка изменения поведения наставляемого после

прохождения персонализированной программы наставничества. Для оценки этой характери-
стики необходимо четкое и единообразное понимание всеми участниками системы наставни-
чества критериев оценки деятельности педагога. Как правило, эти критерии совпадают с по-
стоянными критериями оценки деятельности педагогов. 

Выбор конкретного способа оценивания изменений в поведении зависит от специально-
сти и специфики выполняемых педагогом функций. Может быть использовано наблюдение
со стороны куратора реализации персонализированных программ наставничества, непосред-
ственного руководителя и коллег. Для оценки реального использования освоенных способов
поведения и умений на практике могут применяться анкеты, опросники, непосредственное
невключенное наблюдение. 

4) Оценка результатов для образовательной организации. 
Данная  оценка  является  наиболее  сложной,  поскольку  предполагает  опосредованную

оценку результативности организации (рост качества образования, уменьшение количества
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обращений родителей по вопросам качества преподавания и организации учебного процесса)
в результате внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества. 

Проведение такой оценки позволяет обосновать целесообразность управленческого ре-
шения о внедрении (применении) системы (целевой модели) наставничества, наглядно де-
монстрирует на всех уровнях взаимосвязь между затратами на реализацию персонализиро-
ванных программ наставничества и результатами образовательной организации. 

Возможность  подстраивать  модель Кирпатрика  под новые условия работы,  самостоя-
тельно выбирать уровни оценки и простота в применении делают модель удобной для ис-
пользования в любых образовательных организациях.

5. Оценка результативности внедрения (применения) системы
(целевой модели) наставничества

Качественное внедрение (применение) системы (целевой модели) наставничества требу-
ет временных, эмоциональных, финансовых и иных затрат, а также кадровых и методических
ресурсов,  поэтому  важно объективно  оценивать  ее  результативность  (эффективность),  то
есть соотношение затрат и достигнутых результатов. 

Оценка результативности внедрения (применения) системы (целевой модели) наставни-
чества осуществляется руководителем образовательной организации или руководителем об-
разовательной организации совместно с куратором реализации программ наставничества при
наличии такового в данной образовательной организации. 

Анализу/мониторингу внедрения (применения) системы (целевой модели) наставниче-
ства могут подвергаться такие составляющие, как: 
 организация внедрения (применения) и управление; 
 нормативное правовое и информационно-методическое обеспечение; 
 кадровые педагогические ресурсы; 
 успешное взаимодействие внутреннего и внешнего контуров; 
 удовлетворенность педагогических работников, принявших участие в персонализирован-

ных программах наставничества и др. 

Ожидаемыми результатами внедрения (применения) системы (целевой модели) настав-
ничества являются: 
 разработка, апробация и внедрение персонализированных программ наставничества для

педагогических работников с учетом потребностей их профессионального роста и выяв-
ленных профессиональных затруднений; 

 создание электронного банка наставничества, доступного для взаимодействия педагогов
в рамках наставнических практик вне зависимости от их места работы и проживания
(открытое наставничество); 

 создание материалов мониторинга оценки эффективности осуществления персонализи-
рованных программ наставничества; 

 увеличение доли педагогов, вовлеченных в процесс наставничества; 
 сокращение времени на адаптацию молодого/начинающего педагога в профессиональ-

ной среде; 
 снижение "текучести" педагогических кадров, закрепление молодых/начинающих педа-

гогов в образовательной организации. 
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Ожидаемые эффекты от внедрения (применения) системы (целевой модели) наставниче-
ства: 
 повышение профессионального мастерства педагогов, развитие профессиональных ини-

циатив и активности; 
 повышение  уровня  профессиональной компетентности  педагогов  при решении новых

или нестандартных задач; 
 построение открытой среды наставничества  педагогических работников,  партнерского

взаимодействия среди всех субъектов наставнической деятельности.

6. Риски внедрения (применения) системы (целевой модели) педагогических работни-
ков в образовательных организациях и пути их минимизации

Среди рисков внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества можно
назвать следующие: 

1. Отсутствие у некоторых педагогов восприятия наставничества как механизма профес-
сионального роста педагогов. 
Возможные мероприятия по минимизации риска: 

 создание в образовательной организации среды для развития наставничества с благопри-
ятным психологическим климатом, освещение практик наставничества на сайте образо-
вательной организации, в социальных сетях и других доступных образовательных ресур-
сах, получение реальных позитивных результатов от внедрения системы наставничества;

 расширение возможностей профессионального роста педагогов за счет создания сетевого
партнерского взаимодействия по различным направлениям наставничества, организация
стажировок и др.; 

 участие в муниципальных, региональных программах и мероприятиях по наставничеству
(конкурсах, грантах, съездах и т.п.),  а также в деятельности ассоциаций и профессио-
нальных сообществ педагогических работников; 

 рефлексия  результатов  профессиональной  деятельности  педагогов,  реализующих  про-
граммы наставничества. 

2. Высокая нагрузка на наставников и наставляемых. Возможные мероприятия по мини-
мизации риска: 

 разработка системы мотивирования, материальных и нематериальных форм стимулиро-
вания, поощрения за конкретные достижения; 

 соразвитие тандемов "наставник - наставляемый" в направлении их дополнительности,
взаимозаменяемости, синергии, реверсивности; 

 вовлечение большего количества педагогов в наставническую деятельность, в том числе
молодых/начинающих педагогов путем развития разнообразных форм наставничества,
основанных на идее разделения труда наставников (наставничество, разделенное между
несколькими наставниками, по профессиональным затруднениям наставляемого). 

3. Низкая мотивация наставников, недостаточно высокое качество наставнической деятель-
ности и формализм в выполнении их функций. Возможные мероприятия по минимиза-
ции риска: 

 вертикально-интегрированная система обучения и сопровождения наставников; 
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 разработка методического обеспечения и диагностического инструментария администра-
тивно-кураторским корпусом для предоставления его наставнику; 

 планирование, распределение и соблюдение обязанностей, четкое формулирование и ре-
ализация запросов наставников; 

 использование разнообразных форм наставничества, в том числе дистанционных; 
 психолого-педагогическая поддержка наставников и наставляемых; 
 выстраивание многоуровневой среды наставничества,  включающей внутриорганизаци-

онный и внеорганизационный контуры. 

4. Низкая  мотивация  наставляемых,  их стремление  противопоставить  себя  "косным" на-
ставникам и их многолетнему опыту. Возможные мероприятия по минимизации риска: 

 развитие реверсивных форм наставничества; 
 вовлечение наставника и наставляемого в инновационные общешкольные процессы; -

привлечение наставника в процесс подготовки аттестации наставляемого; 
 привлечение наставляемого в процесс подготовки наставника к аттестационным проце-

дурам.
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Приложение №2 

Примерное  положение  о  системе  наставничества  педагогических  работников
в образовательной организации

1. Общие положения 
1.1. Настоящее Положение о системе наставничества педагогических работников в образова-
тельной организации ___________________________ определяет цели, задачи, формы и по-
рядок осуществления  наставничества  (далее  –  Положение).  Разработано  в  соответствии с
нормативной правовой базой в сфере образования и наставничества. 

1.2. В Положении используются следующие понятия: 

Наставник – педагогический работник, назначаемый ответственным за профессиональ-
ную и должностную адаптацию лица, в отношении которого осуществляется наставническая
деятельность в образовательной организации. 

Наставляемый – участник системы наставничества, который через взаимодействие с на-
ставником и при его помощи и поддержке приобретает новый опыт, развивает необходимые
навыки и компетенции, добивается предсказуемых результатов, преодолевая тем самым свои
профессиональные затруднения. 

Куратор - сотрудник образовательной организации, учреждения из числа ее социальных
партнеров  (другие  образовательные  учреждения  –  школы,  вузы,  колледжи;  учреждения
культуры и спорта, дополнительного профессионального образования, предприятия и др.),
который отвечает за реализацию персонализированных(ой) программ(ы) наставничества. 

Наставничество – форма обеспечения профессионального становления, развития и адап-
тации к квалифицированному исполнению должностных обязанностей лиц, в отношении ко-
торых осуществляется наставничество. 

Форма наставничества – способ реализации системы наставничества через организацию
работы наставнической пары/группы, участники которой находятся в заданной ролевой ситу-
ации, определяемой основной деятельностью и позицией участников. 

Персонализированная  программа наставничества  – это краткосрочная персонализиро-
ванная программа (от 3 месяцев до 1 года), включающая описание форм и видов наставниче-
ства, участников наставнической деятельности, направления наставнической деятельности и
перечень мероприятий, нацеленных на устранение выявленных профессиональных затрудне-
ний наставляемого и на поддержку его сильных сторон. 

1.3. Основными принципами системы наставничества педагогических работников являются: 
1) принцип научности – предполагает применение научно обоснованных методик и техно-

логий в сфере наставничества педагогических работников; 
2) принцип системности и стратегической целостности – предполагает разработку и реали-

зацию практик наставничества с максимальным охватом всех необходимых компонентов
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системы образования на федеральном, региональном, муниципальном уровнях и уровне
образовательной организации; 

3) принцип  легитимности  подразумевает  соответствие  деятельности  по  реализации  про-
граммы наставничества законодательству Российской Федерации, региональной норма-
тивно-правовой базе; 

4) принцип обеспечения суверенных прав личности предполагает приоритет интересов лич-
ности и личностного развития педагога в процессе его профессионального и социального
развития, честность и открытость взаимоотношений, уважение к личности наставляемо-
го и наставника; 

5) принцип добровольности,  свободы выбора,  учета  многофакторности  в  определении и
совместной деятельности наставника и наставляемого; 

6) принцип аксиологичности подразумевает формирование у наставляемого и наставника
ценностных отношений к профессиональной деятельности, уважения к личности, госу-
дарству и окружающей среде, общечеловеческим ценностям; 

7) принцип личной ответственности предполагает ответственное поведение всех субъектов
наставнической деятельности - куратора, наставника, наставляемого и пр. к внедрению
практик наставничества,  его результатам, выбору коммуникативных стратегий и меха-
низмов наставничества; 

8) принцип индивидуализации и персонализации наставничества направлен на сохранение
индивидуальных приоритетов в создании для наставляемого индивидуальной траектории
развития; 

9) принцип равенства признает, что наставничество реализуется людьми, имеющими рав-
ный социальный статус педагога с соответствующей системой прав, обязанностей, ответ-
ственности, независимо от ролевой позиции в системе наставничества. 

1.4. Участие в системе наставничества  не должно наносить ущерба образовательному про-
цессу образовательной организации. Решение об освобождении наставника и наставляемого
от выполнения должностных обязанностей для участия в мероприятиях плана реализации
персонализированной программы наставничества принимает руководитель образовательной
организации в исключительных случаях при условии обеспечения непрерывности образова-
тельного процесса в образовательной организации и замены их отсутствия. 

2. Цель и задачи системы наставничества. Формы наставничества 
2.1. Цель системы наставничества педагогических работников в образовательной организа-
ции - реализация комплекса мер по созданию эффективной среды наставничества в образова-
тельной организации,  способствующей непрерывному профессиональному росту и самоо-
пределению, личностному и социальному развитию педагогических работников, самореали-
зации и закреплению молодых/начинающих специалистов в педагогической профессии. 
2.2. Задачи системы наставничества педагогических работников: 
 содействовать  созданию  в  образовательной  организации  психологически  комфортной

образовательной среды наставничества, способствующей раскрытию личностного, про-
фессионального, творческого потенциала педагогов путем проектирования их индивиду-
альной профессиональной траектории; 

 оказывать помощь в освоении цифровой информационно-коммуникативной среды, эф-
фективных форматов непрерывного профессионального развития и методической под-
держки педагогических работников образовательной организации, региональных систем
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научно-методического  сопровождения  педагогических  работников  и  управленческих
кадров; 

 содействовать  участию  в  стратегических  партнерских  отношениях,  развитию  гори-
зонтальных связей в сфере наставничества на школьном и внешкольном уровнях; 

 способствовать развитию профессиональных компетенций педагогов в условиях цифро-
вой образовательной среды, востребованности использования современных информаци-
онно-коммуникативных и педагогических технологий путем внедрения разнообразных, в
том числе реверсивных, сетевых и дистанционных форм наставничества; 

 содействовать увеличению числа закрепившихся в профессии педагогических кадров, в
том числе молодых/начинающих педагогов; 

 оказывать помощь в профессиональной и должностной адаптации педагога, в отношении
которого осуществляется наставничество, к условиям осуществления педагогической де-
ятельности  конкретной  образовательной  организации,  ознакомление  с  традициями  и
укладом школьной жизни, а также в преодолении профессиональных трудностей, возни-
кающих при выполнении должностных обязанностей; 

 обеспечивать формирование и развитие профессиональных знаний и навыков педагога, в
отношении которого осуществляется наставничество; 

 ускорять процесс профессионального становления и развития педагога, в отношении ко-
торых осуществляется наставничество, развитие их способности самостоятельно, каче-
ственно и ответственно выполнять возложенные функциональные обязанности в соот-
ветствии с замещаемой должностью; 

 содействовать в выработке навыков профессионального поведения педагогов, в отноше-
нии которых осуществляется наставничество, соответствующего профессионально-эти-
ческим принципам, а также требованиям, установленным законодательством; 

 знакомить педагогов, в отношении которых осуществляется наставничество, с эффектив-
ными формами и методами индивидуальной работы и работы в коллективе, направлен-
ными на развитие их способности самостоятельно и качественно выполнять возложен-
ные на них должностные обязанности, повышать свой профессиональный уровень.

2.3.  В  образовательной  организации  применяются  разнообразные  формы  наставничества
("педагог – педагог", "руководитель образовательной организации – педагог", "работодатель
– студент", "педагог вуза/колледжа – молодой педагог образовательной организации" и дру-
гие) по отношению к наставнику или группе наставляемых. 

Применение форм наставничества выбирается в зависимости от цели персонализирован-
ной  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. 
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Виртуальное (дистанционное) наставничество – дистанционная форма организации на-
ставничества с использованием информационно-коммуникационных технологий, таких как
видеоконференции, платформы для дистанционного обучения,  социальные сети и онлайн-
сообщества, тематические интернет-порталы и др. Обеспечивает постоянное профессиональ-
ное и творческое общение, обмен опытом между наставником и наставляемым, позволяет ди-
станционно 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 взаимодейству-
ет с группой наставляемых одновременно (от двух и более человек). 

Краткосрочное или целеполагающее наставничество - наставник и наставляемый встре-
чаются по заранее установленному графику для постановки конкретных целей, ориентиро-
ванных на определенные краткосрочные результаты. Наставляемый должен приложить опре-
деленные усилия, чтобы проявить себя в период между встречами и достичь поставленных
целей. 

Реверсивное наставничество – профессионал младшего возраста становится наставни-
ком опытного работника по вопросам новых тенденций, технологий, а опытный педагог ста-
новится наставником молодого педагога в вопросах методики и организации учебно-воспи-
тательного процесса. 

Ситуационное наставничество – наставник оказывает помощь или консультацию всякий
раз, когда наставляемый нуждается в них. Как правило, роль наставника состоит в том, что-
бы обеспечить немедленное реагирование на ту или иную ситуацию, значимую для его подо-
печного. 

Скоростное наставничество – однократная встреча наставляемого (наставляемых) с на-
ставником более высокого уровня (профессионалом/компетентным лицом) с целью построе-
ния взаимоотношений с другими работниками, объединенными общими проблемами и ин-
тересами 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 отно-
шения "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 настав-
ничества 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 наставниче-
ской пары "руководитель образовательной организации – учитель",  нацеленную на совер-
шенствование  образовательного  процесса  и  достижение  желаемых  результатов  руководи-
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телем  образовательной  организации  посредством  создания  необходимых организационно-
педагогических, кадровых, методических, психолого-педагогических условий и ресурсов. 
3.     Организация системы наставничества 
3.1. Наставничество организуется на основании приказа руководителя образовательной орга-

низации "Об утверждении положения о системе наставничества педагогических работ-
ников в образовательной организации". 

3.2. Педагогический работник назначается наставником с его письменного согласия прика-
зом руководителя образовательной организации. 

3.3. Руководитель образовательной организации: 
 осуществляет общее руководство и координацию внедрения (применения) системы (це-

левой модели) наставничества педагогических работников в образовательной организа-
ции; 

 издает локальные акты образовательной организации о внедрении (применении) систе-
мы (целевой модели) наставничества и организации наставничества педагогических ра-
ботников в образовательной организации; 

 утверждает куратора реализации программ наставничества, способствует отбору настав-
ников 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 наставни-
ческой 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 коор-
динационных 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. 

3.4. Куратор реализации программ наставничества: 
 назначается руководителем образовательной организации из числа заместителей руково-

дителя; 
 своевременно (не менее одного раза в год) актуализирует информацию о наличии в об-

разовательной организации педагогов, которых необходимо включить в наставническую
деятельность в качестве наставляемых; 

 предлагает руководителю образовательной организации для утверждения состава школь-
ного 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) на-
ставников и наставляемых, в том числе в цифровом формате с использованием ресурсов
Интернета  -  официального  сайта  образовательной  организации/страницы,  социальных
сетей; 
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 формирует банк индивидуальных/групповых персонализированных программ наставни-
чества педагогических работников, осуществляет описание наиболее успешного и эф-
фективного опыта совместно со школьным методическим советом наставников и систем-
ным администратором; 

 осуществляет координацию деятельности по наставничеству с ответственными и нефор-
мальными представителями региональной системы наставничества, с сетевыми педаго-
гическими сообществами; 

 организует повышение уровня профессионального мастерства наставников, в том числе
на стажировочных площадках и в базовых школах с привлечением наставников из дру-
гих образовательных организаций; 

 курирует процесс разработки и реализации персонализированных программ наставниче-
ства; 

 организует совместно с руководителем образовательной организации мониторинг реали-
зации системы наставничества педагогических работников в образовательной организа-
ции; 

 осуществляет мониторинг эффективности и результативности реализации системы на-
ставничества в образовательной организации, оценку вовлеченности педагогов в различ-
ные  формы  наставничества  и  повышения  квалификации  педагогических  работников,
формирует итоговый аналитический отчет о реализации системы наставничества, реали-
зации персонализированных программ наставничества педагогических работников; 

 фиксирует данные о количестве участников персонализированных программ наставниче-
ства в формах статистического наблюдения (совместно с системным администратором). 

3.5. Методическое объединение наставников/комиссия/совет (при его наличии): 
 совместно с куратором принимает участие в разработке локальных актов и информаци-

онно-методического сопровождения в сфере наставничества педагогических работников
в образовательной организации; 

 ведет учет сведений о молодых/начинающих специалистах и иных категориях наставляе-
мых и их наставниках; помогает подбирать и закрепляет пары (группы) наставников и
наставляемых по определенным вопросам (предметное содержание, методика обучения
и преподавания, воспитательная деятельность, организация урочной и внеурочной дея-
тельности,  психолого-педагогическое  сопровождение  наставляемых  и  наставников  и
т.п.); 

 разрабатывает,  апробирует  и  реализует  персонализированные  программы наставниче-
ства, содержание которых соответствует запросу отдельных педагогов и групп педагоги-
ческих работников; 

 принимает участие в разработке методического сопровождения разнообразных форм на-
ставничества педагогических работников; 

 осуществляет подготовку участников персонализированных программ наставничества к
мероприятиям:  конкурсам профессионального  мастерства,  форумам,  научно-практиче-
ским конференциям, фестивалям и т.д.; 

 осуществляет  организационно-педагогическое,  учебно-методическое,  обеспечение  реа-
лизации персонализированных программ наставничества в образов. организации; 

 участвует  в  мониторинге  реализации  персонализированных  программ  наставничества
педагогических работников; 

 является открытой площадкой для осуществления консультационных, согласовательных
функций и функций медиации; 
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 совместно с руководителем образовательной организации,  куратором реализации про-
грамм наставничества участвует в разработке материальных и нематериальных стимулов
поощрения наставников; 

 принимает участие в формировании банка лучших практик наставничества педагогиче-
ских работников, информационном сопровождении персонализированных программ на-
ставничества на сайте (специализированной странице сайта) образовательной организа-
ции и социальных сетях (совместно с куратором и системным администратором). 

4. Права и обязанности наставника 
4.1. Права наставника: 
 привлекать для оказания помощи наставляемому других педагогических работников об-

разовательной организации с их согласия; 
 знакомиться в установленном порядке с материалами личного дела наставляемого или

получать другую информацию о лице, в отношении которого осуществляется наставни-
чество; 

 обращаться  с  заявлением к куратору и  руководителю образовательной организации с
просьбой о сложении с него обязанностей наставника; 

 осуществлять мониторинг деятельности наставляемого в форме личной проверки выпол-
нения заданий. 

4.2. Обязанности наставника: 
 руководствоваться  требованиями законодательства  Российской Федерации,  региональ-

ными и  локальными нормативными  правовыми актами  образовательной  организации
при осуществлении наставнической деятельности; 

 находиться во взаимодействии со всеми структурами образовательной организации, осу-
ществляющими работу с наставляемым по программе наставничества (предметные ка-
федры, психологические службы, школа молодого учителя, методический (педагогиче-
ский) совет и пр.); 

 осуществлять  включение  молодого/начинающего  специалиста  в  общественную  жизнь
коллектива, содействовать расширению общекультурного и профессионального кругозо-
ра, в т.ч. и на личном примере; 

 создавать условия для созидания и научного поиска, творчества в педагогическом про-
цессе через привлечение к инновационной деятельности; 

 содействовать укреплению и повышению уровня престижности преподавательской дея-
тельности, организуя участие в мероприятиях для молодых/начинающих педагогов раз-
личных уровней (профессиональные конкурсы, конференции, форумы и др.); 

 участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической деятельностью настав-
ляемого, вносить предложения о его поощрении или применении мер дисциплинарного
воздействия; 

 рекомендовать участие наставляемого в профессиональных региональных и федераль-
ных конкурсах, оказывать всестороннюю поддержку и методическое сопровождение. 

5. Права и обязанности наставляемого 
5.1. Права наставляемого: 
 систематически повышать свой профессиональный уровень; 
 участвовать в составлении персонализированной программы наставничества педагогиче-

ских работников; 
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 обращаться к наставнику за помощью по вопросам, связанным с должностными обязан-
ностями, профессиональной деятельностью; 

 вносить  на  рассмотрение  предложения  по  совершенствованию  персонализированных
программ наставничества педагогических работников образовательной организации; 

 обращаться к куратору и руководителю образовательной организации с ходатайством о
замене наставника. 

5.2. Обязанности наставляемого: 
 изучать Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. N 273-ФЗ "Об образовании в Россий-

ской Федерации", иные федеральные, региональные, муниципальные и локальные нор-
мативные правовые акты, регулирующие образовательную деятельность, деятельность в
сфере наставничества педагогических работников; 

 реализовывать  мероприятия  плана  персонализированной  программы наставничества  в
установленные сроки; 

 соблюдать правила внутреннего трудового распорядка образовательной организации; 
 знать обязанности, предусмотренные должностной инструкцией, основные направления

профессиональной деятельности, полномочия и организацию работы в образовательной
организации; 

 выполнять указания и рекомендации наставника по исполнению должностных, профес-
сиональных обязанностей; 

 совершенствовать  профессиональные  навыки,  практические  приемы  и  способы  каче-
ственного исполнения должностных обязанностей; 

 устранять совместно с наставником допущенные ошибки и выявленные затруднения; -
проявлять дисциплинированность, организованность и культуру в работе и учебе; 

 учиться у наставника передовым, инновационным методам и формам работы, правильно
строить свои взаимоотношения с ним. 

6. Процесс формирования пар и групп наставников и педагогов, в отношении которых осу-
ществляется 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, поз-

воляющие в будущем эффективно взаимодействовать в рамках программы наставниче-
ства. 

6.2. Сформированные на добровольной основе с непосредственным участием куратора,
наставников и педагогов, в отношении которых осуществляется наставничество, пары/груп-
пы 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 пол-

ном объеме; 
 по инициативе наставника или наставляемого и/или обоюдному решению (по уважитель-

ным обстоятельствам); 
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 по инициативе куратора (в случае недолжного исполнения персонализированной про-
граммы наставничества в силу различных обстоятельств со стороны наставника и/или
наставляемого - форс-мажора). 

7.2. Изменение сроков реализации персонализированной программы наставничества педаго-
гических работников.  По обоюдному согласию наставника и наставляемого/наставляемых
педагогов возможно продление срока реализации персонализированной программы настав-
ничества или корректировка ее содержания (например, плана, формы наставничества). 

8. Условия публикации результатов персонализированной программы наставничества пе-
дагогических работников на сайте образовательной организации 

8.1. Для размещения информации о реализации персонализированной программы наставни-
чества педагогических работников на официальном сайте образовательной организации
создается специальный раздел (рубрика). 
На сайте размещаются сведения о реализуемых персонализированных программах на-

ставничества педагогических работников, базы наставников и наставляемых, лучшие кейсы
персонализированных  программ наставничества  педагогических  работников,  федеральная,
региональная и локальная нормативно-правовая база в сфере наставничества педагогических
работников,  методические рекомендации,  новости и анонсы мероприятий и программ на-
ставничества педагогических работников в образовательной организации и др. 
8.2. Результаты персонализированных программ наставничества педагогических работников

в образовательной организации публикуются после их завершения. 

9. Заключительные положения 
9.1. Настоящее Положение вступает в силу с момента утверждения руководителем образова-

тельной организации и действует бессрочно. 
9.2. В настоящее Положение могут быть внесены изменения и дополнения в соответствии с

вновь принятыми законодательными и иными нормативными актами Российской Феде-
рации и вновь принятыми локальными нормативными актами образовательной организа-
ции. 

Приложение №3

ЭТАПЫ ОРГАНИЗАЦИИ НАСТАВНИЧЕСТВА В ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ОРГАНИЗА-
ЦИИ

Этап Описание Ответствен-
ный

Частота вы-
полнения эта-

па
Планиро-
вание и 
внедрение

Выпуск нормативно-правовых и методиче-
ских документов, регламентирующих поря-
док наставничества в образовательной орга-
низации: 

Приказ об организации наставничества; 
Положение о наставничестве (согласовы-

Директор При запуске 
наставниче-
ства в органи-
зации
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вается педагогическим советом и утвер-
ждается приказом директора); 

План работы (дорожная карта) по настав-
ничеству в образовательной организации 
и т. д. 

Отбор на-
ставников

Для отбора наставников необходимо: 

 разработать критерии отбора в соответ-
ствии с запросами наставляемых; 

 выбрать из школьной базы наставников, 
подходящих под эти критерии; 

 провести собеседование с отобранными 
наставниками, чтобы выяснить их уровень
психологической готовности; 

 сформировать базу отобранных наставни-
ков. 

Директор По мере появ-
ления новых 
сотрудников

Подготов-
ка настав-
ников

Для подготовки наставников необходимо: 

 провести актуализацию наставнической 
деятельности; 

 провести обучающие мероприятия, под-
черкивающие значимость роли наставни-
ков в организации. 

Рекомендация: 
Участие в вебинарах, семинарах и иных ме-
роприятиях, организованных муниципаль-
ной методической службой, ЦНППМ 
ДИРО.

Директор, 
зам. директо-
ра, координа-
тор по настав-
ничеству

Перед прове-
дением ста-
жировки или 
мероприятия

Обучение Для взаимообучения по схеме «наставник – 
наставляемый» необходимы: 

 непосредственная работа наставника с на-
ставляемым; 

взаимообмен опытом, знаниями, навыками. 
Рекомендация: знакомство с лучшими мето-
дическими материалами по наставничеству 
педагогов РД во вкладке «Наставничество» 
на сайте ЦНППМ ДИРО

Наставник 
Наставляе-
мый

Согласно пла-
ну наставни-
чества

Оценка ре-
зультата 
изменения 
процедуры 
наставни-
чества, по-
ощрение 
лучших на-
ставников

Для оценки результатов деятельности необ-
ходимы: 

 прохождение выходного анкетирования по
проделанной работе; 

 оформление отчетной документации; 

 работа с отзывами; 

 размещение информации на сайте ОО; 

 издание приказов по итогам деятельности.

Наставник 
Наставляе-
мый

По заверше-
нии стажи-
ровки или ме-
роприятия

Пересмотр существующего процесса с це- Директор В конце года
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лью его усовершенствования на основе ана-
лиза обратной связи наставников и настав-
ляемого, а также с учетом лучших практик 
по укреплению системы сохранения и пере-
дачи знаний.
Подведение итогов: 

 проведение итоговой конференции в орга-
низации; 

 издание сборника с материалами меропри-
ятий (можно в электронном формате); 

 презентация методической базы наставни-
ков организации; 

 поощрение лучших наставников школы на
уровне организации; 

 представление лучших практик от настав-
ников на муниципальном и республи-
канском уровнях. 

Рекомендации: 

 участие в конкурсах «Наставничество: 
территория новых возможностей»; 

 участие в конференции «Наставничество: 
от теории к практике»; 

 участие в иных публичных мероприятиях.

Приложение №4

сновные модели наставничества

О

Модель
наставничества Определение Преимущества

Традиционное 
наставничество (One-
on-One Mentoring – 
«один на один»)

Наставник, как пра-
вило, успешный и 
опытный профессио-
нал, работает с менее
опытным коллегой 
для улучшения ре-
зультатов работы, ка-
рьерного роста и на-
лаживания профес-
сиональных связей

 В центре внимания – 
профессиональное развитие 
наставляемого.

 Наставник передает свой опыт и 
знания, правила и традиции 
отношений в организации, дает 
конструктивную обратную связь и 
советы, как достичь успеха.

 Наставник имеет возможность 
понять и оценить, насколько его 
подопечный способен к 
дальнейшему профессиональному 
развитию.

53



 Наставляемый легче и быстрее 
осваивает новые функции, роли, 
корпоративные ценности и 
традиции.

Партнерское наставни-
чество:
«равный – равному» 
(Peer-to-peer 
Mentoring)

Наставником являет-
ся сотрудник, равный
по уровню наставляе-
мому, но с опытом 
работы в предметной
области, которым 
партнер не обладает

 Наставник помогает партнеру в 
улучшении выполнения работы, вы-
страивании профессиональных отно-
шений и повышении личной удовле-
творенности работой.

 Эффективный наставник слушает, 
собирает информацию, обеспечивает
честную и конструктивную обрат-
ную связь, создает видение перемен 
и мотивирует наставляемого к дей-
ствиям.

 Наставник помогает партнеру отсле-
живать прогресс в достижении кон-
кретных карьерных целей.

Групповое наставни-
чество (Group 
Mentoring)

Связь нескольких 
лиц с более опытны-
ми коллегами («Кру-
ги наставничества»)

 Группа наставников советует подо-
печным, как действовать для дости-
жения своих целей, устранить про-
фессиональные проблемы и решить 
проблемы в работе, помогает ориен-
тироваться в организационной поли-
тике и предоставляет рекомендации 
для выдвижения инновационных 
идей.

Флэш-наставничество 
(Flash Mentoring)

Наставничество че-
рез одноразовые 
встречи или обсу-
ждения

 Помогает наставляемым учиться, об-
ращаясь за помощью к более опыт-
ному коллеге.

 Flash-наставники обычно предостав-
ляют ценные знания и опыт работы, 
но в очень ограниченном временном 
интервале.

 Темы для флэш-наставничества ши-
роки, начиная от обсуждения карьер-
ных целей, конкретных советов, ре-
комендации дополнительных об-
разовательных ресурсов или привле-
чения отдельных экспертов.

Скоростное наставни-
чество (Speed 
Mentoring)

Обеспечивает место 
встречи для участни-
ков, чтобы помочь 
построить отношения
равного наставниче-
ства

 Скоростное наставничество способ-
ствует развитию отношений настав-
ничества, предоставляя площадку 
для знакомства нескольких сотруд-
ников.

 Это многоуровневый подход к орга-
низации сети профессионалов и по-
строению отношений, который по-
могает участникам быстро опреде-
лить людей с общими целями и вза-
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имными интересами.
Реверсивное наставни-
чество (Reverse 
Mentoring)

Профессионал млад-
шего возраста стано-
вится наставником 
опытного сотрудника
по вопросам новых 
тенденций, техноло-
гий и т.д.

 Помимо общих преимуществ, ревер-
сивное наставничество помогает 
установить взаимопонимание между 
разными поколениями сотрудников. 
Обе стороны этой формы наставни-
чества вынуждены выйти из зоны 
комфорта и научиться думать, рабо-
тать и обучаться по-новому, толе-
рантно воспринимая социальные, 
возрастные и коммуникативные осо-
бенности друг друга.

Виртуальное настав-
ничество (Virtual 
Mentoring)

Советы и рекоменда-
ции наставником 
предоставляются в 
режиме онлайн

 Сотрудник самостоятельно обраща-
ется к наставнику за советом или ре-
сурсами, когда это требуется.

 Этот вид наставничества может 
включать в себя несколько наставни-
ков, находящихся за пределами орга-
низации и внешних сетей.

 Виртуальное наставничество обеспе-
чивает поддержку результатов и 
передачу неформализованных зна-
ний.
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Приложение №5

Полезные  сведения  для  разработчиков  документов  по  наставничеству  и  педагогов,
участвующих в процедуре наставничества

Наставничество является кадровой технологией, предполагающей передачу знаний и на-
выков  от  более  квалифицированных  лиц менее  квалифицированным,  а  также  содействие
обеспечению их профессионального становления и развития. 

Наставничество  представляет  собой  целенаправленную  деятельность  руководителей
структурных подразделений образовательных организаций,  наиболее опытных работников
этих подразделений, хорошо знакомых с регламентом деятельности образовательной органи-
зации, по оказанию помощи лицам, в отношении которых осуществляется наставничество, в
профессиональном становлении и развитии, по адаптации к исполнению должностных обя-
занностей, по самостоятельному выполнению обязанностей, по повышению заинтересован-
ности в высокой результативности профессиональной деятельности. 

Задачами наставничества являются: ускорение процесса формирования и развития про-
фессиональных знаний, навыков, умений работника, в отношении которых осуществляется
наставничество; оказание помощи в адаптации к условиям осуществления образовательной
деятельности; обучение работников образовательных организаций эффективным формам и
методам работы, развитие их способности самостоятельно и качественно выполнять возло-
женные на них обязанности, повышать свой профессиональный уровень; развитие у работни-
ков образовательных организаций интереса к педагогической деятельности, их закрепление
на работе в сфере образования в конкретной организации; формирование квалифицированно-
го кадрового состава и его стабилизация. адаптация к корпоративной культуре, усвоение тра-
диций и правил поведения в данном коллективе 

Наставничество устанавливается продолжительностью от трех месяцев до одного года в
зависимости от уровня профессиональной подготовки нового работника, его индивидуаль-
ных способностей к накоплению и обновлению профессионального опыта. По рекомендации
наставника и по согласованию с руководителем методического объединения, отдела, служ-
бы, филиала, интерната, библиотеки и др. (далее-структурного подразделения) период про-
должительности наставничества может быть увеличен или сокращен. 

Наставники подбираются из наиболее подготовленных сотрудников, обладающих высо-
кими профессиональными качествами, имеющих стабильные показатели в работе,  способ-
ность и готовность делиться своим опытом, имеющих системное представление о работе,
преданных своему профессиональному делу, обладающих коммуникативными навыками и
гибкостью в общении. 
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Наставничество является выполнением особо важного и сложного задания в процессе
образовательной деятельности 

При  наличии  в  образовательной  организации  8  и  более  наставников  создается
совет/комиссия по наставничеству, который осуществляет свою деятельность по координа-
ции наставничества, в том числе: 

 разрабатывает мероприятия по наставничеству на основе анализа существующих про-
цессов  профессиональной  деятельности  работников  образовательных  организаций  на
основе профессиональных стандартов и требований эффективного контракта, критериев
оценки наставника и лица, в отношении которого осуществляется наставничество; 

 рекомендует руководителю кандидатуры наставников из числа наиболее профессиональ-
но подготовленных сотрудников; 

 оказывает методическую и практическую помощь наставникам в планировании их рабо-
ты, обучении и воспитании лиц, в отношении которых осуществляется наставничество; 

 изучает, обобщает и распространяет положительный опыт работы наставников; 
 заслушивает на своих заседаниях отчеты наставников и лиц, в отношении которых осу-

ществляется наставничество, о проделанной работе. 

Наставнику рекомендуется: 

 разрабатывать мероприятия по наставничеству для лица, в отношении которого осуще-
ствляется наставничество, с последующим их утверждением у руководителя; 

 содействовать ознакомлению лица, в отношении которого осуществляется наставниче-
ство, с его должностными обязанностями, основными направлениями деятельности, пол-
номочиями и организацией работы образовательной организации, с правилами внутрен-
него распорядка; 

 обеспечить изучение лицом, в отношении которого осуществляется наставничество, тре-
бований  нормативных  правовых  актов,  регламентирующих  исполнение  должностных
обязанностей; 

 оказывать индивидуальную помощь в изучении текущего законодательства, норматив-
ных правовых актов и организационно-распорядительных документов в области образо-
вания, локальных актов образовательной организации, в овладении практическими прие-
мами и способами качественного выполнения заданий и поручений; 

 выявлять и совместно устранять допущенные ошибки в профессиональной деятельности
лица, в отношении которого осуществляется наставничество; 

 в качестве примера выполнять отдельные поручения и должностные обязанности сов-
местно с лицом, в отношении которого осуществляется наставничество; 

 передавать накопленный опыт профессионального мастерства, обучать наиболее рацио-
нальным приемам и передовым методам работы; 

 всесторонне изучать деловые и моральные качества лица, в отношении которого осуще-
ствляется наставничество, его отношение к работе, коллективу, родителям, представите-
лям партнеров образовательной организации; 

 быть требовательным, проявлять внимательность, помогать в преодолении имеющихся
недостатков, в корректной форме давать оценку результатам работы наставляемого; 

 личным примером развивать положительные качества лица, в отношении которого осу-
ществляется наставничество, привлекать к участию в общественной жизни коллектива; 
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 периодически докладывать куратору наставничества в ОО о процессе адаптации лица, в
отношении  которого  осуществляется  наставничество,  результатах  профессионального
становления.

В течение десяти календарных дней по окончании установленного приказом срока на-
ставничества наставник подготавливает формализованный отчет о результатах наставниче-
ства, который согласовывает с куратором по наставничеству в ОО. Куратор подготавливает
сводный доклад руководителю образовательной организации о результатах наставничества.

Результатами эффективной работы наставника считаются: 
 освоение и использование  лицом,  в  отношении которого осуществлялось  наставниче-

ство, в практической деятельности нормативных правовых актов, регламентирующих ис-
полнение должностных обязанностей, умение применять полученные теоретические зна-
ния в профессиональной деятельности; 

 положительная мотивация к профессиональной деятельности и профессиональному раз-
витию,  самостоятельность  и инициативность  в педагогической,  иной образовательной
деятельности; 

 самостоятельность  лица,  в  отношении  которого  осуществлялось  наставничество,  при
принятии решений и выполнении им должностных обязанностей; 

 дисциплинированность и исполнительность при выполнении распоряжений и указаний,
связанных с профессиональной деятельностью. 

Результаты работы наставника могут учитываться при проведении аттестации наставни-
ка, продвижении карьеры на основе Национально системы учительского роста (горизонталь-
ной и (или) вертикальной), материальном и нематериальном стимулировании. 

Наставники, показавшие высокие результаты, могут быть представлены решением руко-
водителя образовательной организации к следующим видам поощрений: 
 объявление благодарности, награждение почетной грамотой государственного или муни-

ципального органа, вручение ценного подарка, награждение иными ведомственными на-
градами; 

 награждение нагрудным знаком наставника; 
 внесение предложения о рекомендации по результатам аттестации к включению в кадро-

вый резерв для замещения вакантной должности в порядке должностного роста; 
 материальное поощрение (выплата премии за выполнение особо важного и сложного за-

дания, выплата материальной помощи); 
 присуждения почетного звания «Почетный наставник в сфере образования». 
 Образовательная организация имеет право разработать локальный акт: собственное По-

ложение о присуждении корпоративного почетного звания и разработать соответствую-
щее Положение о проведении конкурса на присуждение звания. 

Приложение №6
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бразцы документов для образовательных организаций 
О

Образец №1

ДОПОЛНИТЕЛЬНОЕ СОГЛАШЕНИЕ № _______
к трудовому договору от «____» _____________ 20___ г. № ______

________________________________________________________________________________
_______
________________________________________________________________________________
_______ 

(полное название образовательной организации)
в
лице____________________________________________________________________________
______
________________________________________________________________________________
_______, 

(должность, фамилия, имя, отчество (при наличии) руководителя организации полностью)
действующего на основании Устава, именуемого в дальнейшем «Работодатель», с одной сто-
роны,  и
________________________________________________________________________________
_______, 

(фамилия, имя, отчество (при наличии) работника полностью)
именуемый(ая) в дальнейшем «Работник», с другой стороны, заключили настоящее дополни-
тельное соглашение к трудовому договору от «___» ________20____ г. № ______ (далее –
Трудовой договор) о нижеследующем: 

1. В соответствии со статьями 60.2 и 151 Трудового кодекса Российской Федерации Ра-
ботодатель с письменного согласия Работника поручает ему выполнение в течение установ-
ленной продолжительности рабочего дня наряду с работой, определенной Трудовым догово-
ром, дополнительной работы за дополнительную плату: 

№ Дополнительные обязанно-
сти

Ожидаемый 
результат

Объем Условия Сроки

1. Систематическая  методиче-
ская  поддержка  молодых
педагогов  (имеющих  педа-
гогических стаж менее трех
лет) организации (Работода-
теля).

Преодоление
профессиональ-
ных  затрудне-
ний  у  учителей
естественно-
научного  цикла
при применении
методов  форми-
рующего оцени-
вания.

3  учи-
теля

Посещение,  сов-
местное  проек-
тирование и ана-
лиз  уроков,  со-
ставление  пла-
нов  самообразо-
вания

Учеб-
ный
год.

2.
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Поручаемая  Работнику  дополнительная  работа  осуществляется  с  «____»  __________
20___ г. по «____» __________ 20___ г. без освобождения от основной работы, определенной
Трудовым договором. 

За дополнительную работу, выполняемую в соответствии с настоящим дополнительным
соглашением, Работнику устанавливается доплата в размере ___________________ рублей в
месяц (выплаты производятся в порядке и на условиях, предусмотренных локальными нор-
мативными актами Работодателя, коллективным договором и Трудовым договором). 

По соглашению сторон объем, условия и срок выполнения конкретных видов дополни-
тельной работы могут изменяться (уточняться) путем оформления дополнительного согла-
шения к Трудовому договору.

2. Настоящее дополнительное соглашение является неотъемлемой частью Трудового до-
говора и действует с «____» _______________ 20___ г. 

 Условия Трудового договора, не затронутые настоящим дополнительным соглашением,
остаются неизменными и обязательными для исполнения сторонами. 

3. Настоящее дополнительное соглашение составлено и подписано в двух экземплярах,
имеющих равную юридическую силу,  один из  которых хранится  у  Работодателя,  другой
передается Работнику. 

Работодатель:
__________________________________________________________________________
_______ 

(полное наименование образовательной организации)
Адрес (с индексом): ____________________________________________ 
Телефон / факс: ________________________________________________ 
ИНН: _________________________________________________________

Работник:
________________________________________________________________________ 

(фамилия, имя, отчество)
Паспорт: серия _______ № ____________________ 
Выдан ______________________________________________________ 

(кем, когда) 

Адрес (с индексом): ____________________________________________ 
Телефон: ____________________________________________________ 

От Работодателя: Работник:

Должность фамилия, имя, отчество

фамилия, инициалы подпись

подпись дата (число, месяц, год)
дата (число, месяц, год

М.П. 
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Экземпляр дополнительного соглашения получен 
«___» _____________ 20____ г. _________________/__________________________/ 
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Образец №2

П Р И К А З

«____» ______________ 20___ г.                                № _________

О закреплении наставнических пар, групп

В соответствии с Положением о системе наставничества педагогических работников
в _____________________________________________________________________________, 

(название образовательной организации)
утвержденным приказом от «____» __________20___ г. № ______, в целях организации на-
ставничества,

п р и к а з ы в а ю:

1. Закрепить с «____» ________ 20___ г. по «____» ________ 20___ г.
наставническую пару:

1.1 учитель-дефектолог Иванов И.И. (наставник);
1.2 учитель-дефектолог Петров П.П. (наставляемый).
Основание: согласие Иванова И.И., дополнительное соглашение к трудовому договору

Иванова И.И., согласие Петрова П.П.
2. Закрепить с «____» ________ 20___ г. по «____» ________ 20___ г.

наставническую группу:
2.1 учитель Сидорова С.С. (наставник);
2.2 учитель Бережная Е.А. (наставник);
2.3 учитель Антонова А.А. (наставляемый);
2.4 учитель Романова Е.П. (наставляемый);
2.5 учитель Толкалина О.В. (наставляемый).
Основание: согласие Сидоровой С.С., дополнительное соглашение к трудовому договору

Сидоровой С.С.., согласие Бережной Е.А., дополнительное соглашение к трудовому догово-
ру Бережной Е.А., согласие Антоновой А.А., согласие Романовой Е.П., согласие Толкалиной
О.В.
3.  Контроль за выполнением настоящего приказа  возложить на заместителя директора по
__________________ работе _________________.
(направление работы)                        (инициалы, фамилия)

Директор Инициалы, фамилия
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Образец №3

П Р И К А З

«____» ______________ 20___ г. № ________

О внедрении модели наставничества
педагогических работников в 
________________________________
(название образовательной организации)

В соответствии с решением педагогического совета ___________________________ 
(название  образовательной  организа-

ции)

от «____» ___________ 20___ г. (протокол № _________),    с учетом мнения первичной
профсоюзной организации (иного представительного органа (представителя) работников)
________________________________ от «____» ___________ 20___ г. (протокол № _____),
(название образовательной организации)

п р и к а з ы в а ю:
1. Утвердить и ввести с «____» _____________ 20___ г. в действие прилагаемые:
1.1 Положение о системе наставничества педагогических работников в ___________;
1.2 Дорожную карту (план мероприятий) по реализации Положения о системе

наставничества педагогических работников в _____________________________________.
(название образовательной организации)

2. Ответственным за координацию и оперативный контроль внедрения модели
наставничества педагогических работников в ______________________________________ в

(название образовательной организации)
соответствии с пунктом 1 настоящего приказа назначить заместителя директора
_________________________________ по __________________ работе _________________.

(название образовательной организации)               (направление работы)                       (ини-
циалы, фамилия)

3. Довести настоящий приказ до сведения всего педагогического коллектива.

4. Контроль выполнения настоящего приказа оставляю за собой.

Директор Инициалы, фамилия
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Образец №4

Согласие работника на дополнительную работу за дополнительную плату

В соответствии со статьями 60.2 и 151 Трудового кодекса Российской Федерации я,
________________________________________________________________________________
,

  (фамилия, имя, отчество работника, занимаемая им должность с названием организа-
ции)

________________________________________________________________________________
,

даю свое согласие на выполнение с «____» _________ 20___ г. по «____» __________ 20___
г.

в течение установленной продолжительности рабочего дня наряду с работой, определенной
трудовым договором от «____» __________ 20___ г. No _____ (без освобождения от данной
работы), за дополнительную плату в размере ________________ рублей в месяц, следующей
дополнительной работы:

№ Дополнительные обязанно-
сти

Ожидаемый 
результат

Объем Условия Сроки

1. Систематическая  методиче-
ская  поддержка  молодых
педагогов  (имеющих  педа-
гогических стаж менее трех
лет) организации (Работода-
теля).

Преодоление
профессиональ-
ных  затрудне-
ний  у  учителей
естественно-
научного  цикла
при применении
методов  форми-
рующего оцени-
вания.

3  учи-
теля

Посещение,  сов-
местное  проек-
тирование и ана-
лиз  уроков,  со-
ставление  пла-
нов  самообразо-
вания

Учеб-
ный
год.

2.

«___» _____________ 20____ г. _________________/__________________________/
       (дата оформления согласия)                      (подпись и расшифровка подписи работ-
ника)
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Образец №5

Согласие работника на закрепление за ним наставника

Настоящим я, ______________________________________________________________,
(фамилия, имя, отчество работника, занимаемая им должность с названием организа-
ции)

________________________________________________________________________________
,

даю свое согласие на закрепление за мной с «____» ______ 20___ г. по «____» _______20___
г.  в  качестве  наставника
___________________________________________________________,

(фамилия, имя, отчество наставника, занимаемая им должность с названием ор-
ганизации)

________________________________________________________________________________
,

в целях осуществления следующих видов наставничества:
№ Дополнительные обязанно-

сти
Ожидаемый 

результат
Условия Сроки

1. Систематическая  методиче-
ская  поддержка  молодых
педагогов  (имеющих  педа-
гогических стаж менее трех
лет) организации (Работода-
теля).

Преодоление
профессиональ-
ных  затрудне-
ний  при  при-
менении  мето-
дов  формирую-
щего  оценива-
ния.

Посещение,  сов-
местное  проектиро-
вание  и  анализ  уро-
ков,  составление
планов  самообразо-
вания (ИОМ)

Учебный
год.

2.

 «___» _____________ 20____ г. _________________/__________________________/
                     (дата оформления согласия)                 (подпись и расшифровка подписи работ-
ника)
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Образец №6

Протокол заседания Педагогического совета организации
______________________________

Протокол заседания Педагогического совета

Дата                                                                                                                                 номер 

Состав Педагогического совета: 
Присутствовали: 

Повестка дня: 
1. Рассмотрение системы (целевой модели) наставничества педагогических работников. 

2.  Рассмотрение  положения  о  системе  (целевой  модели)  наставничества  педагогических
работников.

СЛУШАЛИ: 
О рассмотрении системы (целевой модели) наставничества педагогических работников
1. _________________________________________ (ФИО). 

О  рассмотрении  положения  о  системе  (целевой  модели)  наставничества  педагогических
работников. 
2. _________________________________________ (ФИО). 

ПОСТАНОВИЛИ: 

1.1.  Рекомендовать  внедрение  системы  (целевой  модели)  наставничества  педагогических
работников в ________________________________________________ 

Решение принято: «за» – ____, «против» – _____, «»воздержались» – ____ 

1.2.  Принять  положение  о  системе  (целевой  модели)  наставничества  педагогических
работников в …. 

Решение принято: «за» – ____ , «против» – _____ , «воздержались» – ____ 

Председатель Педагогического совета                                     ФИО 
Секретарь Педагогического совета                                     ФИО 
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Образец №7

ПРИКАЗ

Дата                                                                                                                                 номер 

О проведении итогового мероприятия 
в рамках реализации системы (целевой модели) наставничества 
педагогических работников

В соответствии с Дорожной картой (планом мероприятий) по реализации Положения о
системе (целевой модели) наставничества педагогических работников в ….., утвержденного
приказом директора от «____» ______ 20___г  №____

ПРИКАЗЫВАЮ:
 
1.  Провести  итоговое  мероприятие  в  рамках  реализации  системы  (целевой  модели)
наставничества  педагогических  работников (дата).  Ответственный
………………………………………….

(должность) (инициалы, фамилия) 

2. В рамках мероприятия представить результаты работы наставнических пар/групп. 

3.  По  итогам  работы  наставнических  пар/групп  вынести  благодарность/вручить
благодарственные письма и т.д.: 
- (должность) (инициалы, фамилия) 
- (должность) (инициалы, фамилия)
Ответственный ………………………………………….

(должность) (инициалы, фамилия) 
4. Контроль исполнения приказа оставляю за собой. 

Директор                                                                                                   (инициалы,
фамилия)
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ДОРОЖНАЯ КАРТА (макет)
реализации Модели наставничества в районной/городской системе образования 

(Управлении образования)

N Содержание деятельности/разделы Сро-
ки 

Испол-
нители 

Ожидаемые результаты

1. Подготовка условий для запуска Модели наставничества

1.1. Разработка и утверждение Положе-
ния о наставничестве в образователь-
ном пространстве _________

Положение о наставниче-
стве в образовательном про-
странстве ________

1.2. Проведение семинара – совещания 
«Внедрение целевой модели настав-
ничества в образовательном про-
странстве __________»

Ознакомление с норматив-
ными документами РФ, РД, 
опытом организации настав-
ничества в образовательных 
организациях РД

1.3. Создание рабочих групп по разра-
ботке Модели наставничества в об-
разовательном пространстве 
________

Сетевое взаимодействие пе-
дагогов в деятельности ра-
бочих групп

1.4. Разработка, обсуждение, запуск Мо-
дели наставничества в образователь-
ном пространстве _________

Модель наставничества в 
образовательном про-
странстве __________

2. Разработка нормативной и регламентирующей документации

2.1. Подготовка Приказа по Управлению 
образования «О внедрении целевой 
модели наставничества в образова-
тельном пространстве _________ в 
формате «педагог-педагог»

Приказ по Управлению об-
разования «О внедрении це-
левой модели наставниче-
ства в образовательном про-
странстве ________ в фор-
мате «педагог-педагог»

3.
Разработка пакета примерных моделей нормативных актов и планирующих доку-
ментов для образовательных организаций _______________

3.1. Подготовка Базы макетов норматив-
ных документов образовательных ор-
ганизаций для запуска Модели на-
ставничества:

База макетов нормативных 
документов образователь-
ных организаций для запус-
ка Модели наставничества

3.1.1
.

Приказы:
- О внедрении целевой модели на-

ставничества.
- Об утверждении плана реализации 

целевой модели наставничества и 
начале реализации проекта.
- Об утверждении Положения о на-

ставничестве.

Макеты нормативных доку-
ментов
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- О назначении куратора и наставни-
ков внедрения модели наставниче-
ства.
- О формировании наставнических 

пар (групп).
- О проведении итогового мероприя-

тия в рамках реализации целевой 
модели наставничества.

Положение о наставничестве.
Протокол педагогического совета:
- Рассмотрение плана реализации це-

левой модели наставничества.
- Рассмотрение Положения о настав-

ничестве в рамках модели наставни-
чества. И др.

3.1.2
.

Разработка и доведение до образова-
тельных организаций Примерных 
диагностирующих материалов для 
проведения мониторинга и анализа 
внедрения наставничества

Банк примерных диагности-
рующих материалов для 
проведения мониторинга и 
анализа внедрения наставни-
чества

4. Обучение Наставников (по направлениям наставничества)

4.1. Семинар-совещание с ответственны-
ми за наставничество в образователь-
ных организациях

Согласование действий по 
развитию эффективного на-
ставничества 

4.2. Обучение наставников по направле-
ниям наставничества

Обеспечение готовности на-
ставников к осуществлению 
наставнической деятельно-
сти

5.
Создание банка учебно-методических и технологических материалов для поддержки
наставнической деятельности

5.1. Оформление итогов и процессов сов-
местной работы в рамках программы 
наставничества в кейсы

Накопление и взращивание 
эффективного опыта настав-
ничества

5.2. Публикация результатов программы 
наставничества, лучших наставни-
ков, кейсов на сайтах образователь-
ной организации 

Распространение передовых 
практик наставничества

6. Разработка механизмов стимулирования наставнической деятельности

6.1. Проведение открытого публичного 
мероприятия для популяризации 
практик наставничества и награжде-
ния лучших наставников

- Обобщение опыта лучших 
практик наставничества.
- Привлечение внимания об-

щественности к благород-
ной миссии наставниче-
ства.
- Награждение лучших на-

ставников.
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6.2. Оформление предложений по внесе-
нию корректив, дополнений в муни-
ципальное положение о заработной 
плате работников образования в ча-
сти показателей и параметров стиму-
лирования наставнической деятель-
ности

Материальное стимулирова-
ние наставнической деятель-
ности

7. Мониторинг и разработка механизмов поддержки и развития наставничества

7.1. Анализ данных мониторинга эффек-
тивности реализации Модели настав-
ничества

Данные о состоянии настав-
нической деятельности

7.2. Ежегодный аналитический доклад о 
развитии наставничества в образова-
тельном пространстве _____________

Аналитические материалы, 
прогноз следующего этапа

7.3. Формирование долгосрочной базы 
наставников

Долгосрочная База настав-
ников

8. Создание муниципальной Лиги образовательных организаций-менторов

8.1. Мониторинг результативности рабо-
ты и предложений образовательных 
организаций на участие в сетевых 
формах наставничества в качестве 
менторов по отдельным направлени-
ям образовательной и управленче-
ской деятельности. 

Приказ об образовательных 
организациях-менторах и 
направлениях наставниче-
ства в них

8.2. Создание Лиги образовательных ор-
ганизаций-менторов.

Муниципальная Лига менто-
ров в образовании

9. Создание муниципальной Школы наставничества в образовании

9.1. Изучение лучших практик наставни-
ческой деятельности в мире, регио-
нах РФ, РД, обучение, консультаци-
онная помощь образовательным ор-
ганизациям в вопросах осуществле-
ния наставничества

Школа наставничества как 
форма и механизм развития 
лучших практик взаимообу-
чения в образования

10. Запуск электронной площадки «Школа наставничества»

10.1. Разработка и запуск электронной 
площадки «Школа наставничества» 
на официальном сайте Управления 
образования

Электронная площадка взаи-
модействия образователь-
ных организаций в вопросах
наставничества

10.2. Размещение информации о реализа-
ции Целевой
модели наставничества на информа-
ционных
ресурсах образовательной организа-
ции

По-
стоян-
но 

Ответ-
ствен-
ные по 
ОО

Информирование педагоги-
ческого сообщества, обще-
ственности о наставниче-
ской деятельности в ОО и ее
результатах
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ГБУ ДПО РД «Дагестанский институт развития
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образования»
Центр непрерывного повышения профессионального мастерства педагогических работников

ЕДИНАЯ РЕГИОНАЛЬНАЯ СИСТЕМА 
НАУЧНО-МЕТОДИЧЕСКОГО СОПРОВОЖДЕНИЯ 

ИНДИВИДУАЛЬНОГО ОБРАЗОВАТЕЛЬНОГО МАРШРУТА ПЕДАГОГА

УТВЕРЖДЕНО 
приказом ГБУ ДПО РД «ДИРО» 

от «___» __________2022 г. № ____
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Современное образование ориентировано на оптимизацию внутренней активности педагога в его профессиональном развитии. Педагог должен
овладеть навыком самооценки, знанием своих сильных сторон, умением определять профессиональные затруднения, находить варианты их разреше-
ния. 

Ведущим путем, способствующим реализации индивидуальных профессиональных потребностей и профессиональных дефицитов, является ин-
дивидуальный образовательный маршрут. 

Разработка ИОМ основывается на статье №47 «Закона об образовании в Российской Федерации» ФЗ-273 от 29.12.2012 года, регламентах ФГОС
и профессиональном стандарте.

Индивидуализация – центральный вектор проводимых реформ российского образования, последовательно отражаемый в основополагающих до-
кументах – в Национальной доктрине образования Российской Федерации, в Государственной программе Российской Федерации «Развитие образова-
ния» на 2018–2025 гг., Национальном проекте «Образование» и его федеральных проектах, Федеральных государственных образовательных стандар-
тах общего образования, профессиональных стандартах педагогов.

Индивидуализация/персонализация требуется не только обучающимся, но и педагогам, во-первых, потому, что, работая с уникальными образо-
вательными ситуациями, они нуждаются в освоении эффективных современных методик; во-вторых, потому, что для построения индивидуального
подхода к ученику важно освоить данный подход в режиме решения собственных образовательных задач.

Но при этом далеко не каждая образовательная организация может в полной мере обеспечить индивидуализацию. Для этого необходимы как
особые квалификационные характеристики педагогов, так и особые содержательно-управленческие формы, которые необходимо специально разрабо-
тать и обеспечить на нормативном и управленческом уровнях. 

Индивидуальный образовательный маршрут (далее – ИОМ) педагога должен исходить из запросов педагога, его профессиональных дефицитов и
задач предстоящей деятельности и обеспечиваться ресурсами региона и муниципалитета, образовательной организации – как организационно-управ-
ленческими, так и методическими.

Индивидуальный образовательный маршрут педагога – это документ, фиксирующий содержание непрерывного профессионального образования
в выбранном формате и в установленный разработчиком период. Посредством индивидуального образовательного маршрута реализуется право на вы-
бор траектории повышения профессионального мастерства,  которая разрабатывается педагогом самостоятельно.  Работа в указанном направлении
подразумевает ориентацию на новые дифференцированные уровни квалификации учителя.                               

Индивидуальный образовательный маршрут/индивидуальная траектория профессионального роста – это структурированная программа действий
педагога на некотором фиксированном этапе работы; это замыслы педагога относительно его собственного продвижения в образовании, оформленные
и упорядоченные им, готовые к реализации в педагогической деятельности.

Индивидуальная  траектория  профессионального  роста  (персональный путь  творческой реализации личностного  потенциала  педагога)  осуще-
ствляется через:

I. Диагностико-аналитический этап (комплексная оценка уровня профессиональной компетентности).
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II. Содержательно-технологический этап.
1. Саморазвитие  (профессиональное,  психолого-педагогическое,  методическое,  информационное,  коммуникативное,  личные компетентности:

курсы повышения квалификации, стажировки, программы профессиональной переподготовки и др.).
2. Система профессиональной поддержки: ДИРО, ЦНППМ ДИРО (функции менеджера, функции преподавателя, функции аналитика, функции

тьютора.
3. Методическое сопровождение: корпоративная развивающая образовательная среда, муниципальная методическая служба, методисты Регио-

нального методического актива, наставничество).
III. Оценочно-рефлексивный этап: анализ достигнутых результатов (постановка новых целей и задач).

ИОМ – комплекс мероприятий (дорожная карта), включающий описание содержания, форм, технологий, темпа освоения педагогом необходимых
знаний на определенный временной период с описанием ожидаемых результатов, условий выполнения запланированных действий, содержащий формы
саморефлексии.

ИОМ педагога содержит перечень способов самообучения, самообразования и самореализации педагога, основывается на рефлексивных умениях
по преодолению профессиональных дефицитов, выявленных в ходе оценочных процедур и самодиагностики компетенций.

Сроки реализации индивидуальной траектории/индивидуального образовательного маршрута профессионального развития педагога могут варьи-
роваться от одного года до пяти лет в зависимости от выявленных затруднений, конкретной ситуации в образовательной организации и локальных за-
дач (например, подготовка к аттестации или подготовка к введению ФГОС, др.).

Методическое сопровождение педагога – комплекс целенаправленных научно-методических и организационно-методических действий, осуще-
ствляемых в муниципальной образовательной системе специалистами муниципальной методической службы, региональными и муниципальными тью-
торами/координаторами/наставниками, педагогами – методистами Регионального методического актива. Тьюторы и методисты выстраивают свою дея-
тельность на принципах профессионального развития взрослых: практико-ориентированности, тренинговости, интерактивности, проективности.

Формы научно-методического сопровождения:

 индивидуальные и групповые тьюторские консультации:
 письменные работы; 
 тренинги; 
 образовательные события; 
 выездная школа; 
 образовательный тур к учителям-мастерам;
 методический аудит;
 муниципальные конкурсы и др.

Деятельность педагога по реализации ИОМ: 
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 изучение литературы по теме самообразования; 
 определение программно-методического обеспечения образовательного процесса; 
 обобщение собственного опыта педагогической деятельности; 
 участие в системе методической работы образовательной организации;
 обучение на курсах в системе повышения квалификации;

Продвижение по ИОМ фиксируется в карте ИОМ (таблица) по месяцам, семестрам с указанием того, что конкретно сделано по реализации каждо-
го из направлений деятельности

Формы самообразовательной деятельности учителя: 

 методические практикумы в ОО; 
 изучение и обсуждение специальной психолого-педагогической, организационно-методической литературы; 
 научно-практические конференции; 
 обобщение собственного опыта работы и представление его в различных формах; 
теоретические семинары по проблемам повышения качества образования и личностно-профессионального развития учителя; 
обсуждение проблем самообразования и повышения качества образования на заседаниях методического совета, методических объединений учителей,

в проблемных группах; 
работа творческих мастерских учителей-исследователей; 
проведение самоанализа деятельности учителя за год, рефлексия своего опыта.

Формы представления результатов педагогической деятельности учителя:
 серия учебных занятий; 
 разработанная методическая продукция; 
 портфолио; 
 творческий отчет; 
 мастер-класс; 
 творческая мастерская; 
 педагогический проект; 
 отчет о результатах (ходе) инновационной деятельности; 
 профессиональные конкурсы; 
 презентация опыта работы по выявленной проблеме.

Актуальность и преимущества ИОМ:

1.Для педагога:
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Наличие выполнимого, детально проработанного плана непрерывного самообразования.
Наличие удобного инструментария для самоконтроля и отслеживания личных результатов, помогающего выстроить систему саморазвития и профес-

сионального роста в межаттестационный период и позволяющего быстро оформить документы в период аттестации, позволяющего сформировать
и систематически пополнять свое профессиональное портфолио.

Возможности независимой оценки своих профессиональных компетенций, самостоятельное определение дефицитов и перспектив роста.
Расширение личного образовательного и профессионального пространства.

76



2. Для образовательной организации:

 Выстраивание эффективного взаимодействия с педагогами в рамках развития их профессионального роста и с  учетом педагогического
контекста организации; систематизации и совершенствования мотивационных механизмов работы с педагогами, научно-методического со-
провождения педагогов в образовательной организации.

 Наличие инструмента, позволяющего систематически пополнять портфолио образовательной организации.

3. Для муниципального органа управления образования:

 Систематизация и совершенствование муниципальной системы научно-методического сопровождения педагогов и управленческих кадров.
 Выстраивание эффективного взаимодействия с образовательными организации по развитию профессионального роста педагогических кад-

ров с учетом приоритетов развития муниципальной системы образования.
 Поиск, разработка, освоение нового содержания, эффективных технологий образования, направленных на повышение возможностей и ре-

сурсов образовательной среды, повышение качества общего образования.

4. Для регионального учреждения дополнительного профессионального образования:
 Владение оперативными, объективными и достаточными сведениями об уровне сформированности профессиональных компетентностей пе-

дагогов и руководителей.
 Владение данными о состоянии аналитической и организационно-методической работы муниципальных методических служб по методиче-

скому сопровождению педагогических и управленческих кадров.
 Знание состояния внутрикорпоративной методической работы в образовательных организациях.
 Построение программ ДПО с ориентацией на профессиональные запросы и потребности педагогических кадров.
 Реализация персонифицированного подхода в ДПО.

Индивидуальный план профессионального развития – один из оптимальных способов реализации персонифицированного (индивидуально-
личностного) подхода в непрерывном образовании взрослых, позволяющий педагогу/руководителю свободно конструировать свой профиль обу-
чения и развития посредством индивидуального выбора за счет возможностей и ресурсов образовательной среды, в том числе модульной структу-
ры учебного плана дополнительных профессиональных программ, а также ресурсов личностного продвижения в приращении и развитии профес-
сиональных компетенций.

Автор ИОМ разрабатывает личностно-ценностную модель профессионального роста, соответствующего стратегиям государствен-
ной образовательной политики по обеспечению качества образования.

ТЕХНОЛОГИЯ
построения индивидуального образовательного маршрута 

профессионального роста педагога 
в региональной системе методической работы
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Уровень региональный
Центр непрерывного повышения профессионального мастерства

АЛГОРИТМ

Деятельность педагога Деятельность менеджера
ЦНППМ ДИРО

Деятельность тьютора
ЦНППМ ДИРО

Деятельность методи-
ста РМА

Нормативное 
обеспечение

1. Прохождение входной 
диагностики – независи-
мой оценки профессио-
нальных компетенций: 
предметных, методиче-
ских, психолого-педагоги-
ческих, коммуникативных
в соответствии с трудовы-
ми функциями профес-
сионального стандарта 
«Педагог» и стратегиче-
скими направлениями 
развития образования.

2. Получение на свою элек-
тронную почту письма с 
приглашением на плат-
форму ИОМП и присво-
енными учетными данны-
ми. 

3. Авторизация на платфор-
ме и получение доступа 
для прохождения реко-
мендованного индивиду-
ального образовательного
маршрута.

4. Прохождение повторной 

1. Разработка и согласование 
тестовых материалов.

2. Проведение тестирования.
3. Анализ результатов тестиро-

вания.
4. Выявление педагогов, имею-

щих профессиональные за-
труднения (дефициты) и 
проблемы (темы) затрудне-
ний.

5. Создание Личного кабинета 
педагога на платформе 
ДИРО «Индивидуальный об-
разовательный маршрут пе-
дагога» (ИОМП), регистра-
ция его на платформе.

6. Внесение результатов диа-
гностирования в Личный ка-
бинет педагога.

7. Приглашение педагога к ра-
боте на платформе ИОМ. 

8. Рекомендация педагогу на 
платформе ИОМ оптималь-
ной программы повышения 
квалификации по выявлен-
ным проблемам затруднений

Знакомство с профессио-
нальными дефицитами 
педагога.
Сопровождение реализа-
ции ИОМП, разработан-
ного менеджером 
ЦНППМ ДИРО через 
Личный кабинет педаго-
га на платформе ДИРО:
приглашение на курсы,

семинары, вебинары;
проведение промежу-

точной и итоговой диа-
гностики;

 анализ продвижения 
педагога в ИОМ;

подготовка аналитиче-
ских материалов мене-
джеру для разработки 
ИОМ на следующий 
период (при необходи-
мости).

присвоение логина и 
пароля по взаимодей-
ствию в Личном каби-
нете педагога, реализу-

Менеджер во взаимо-
действии с муници-
пальным координато-
ром определяет мето-
диста Регионального 
методического акти-
ва. 

Методист РМА про-
водит обучающие и 
консультационные за-
нятия с педагогом на 
уровне муниципали-
тета (ММС) и образо-
вательной организа-
ции (ОО).

Система научно-методи-
ческого сопровождения 
педагогических работни-
ков и управленческих кад-
ров РД.

Стратегия научно-методи-
ческого сопровождения 
педагогических и управ-
ленческих кадров «Возоб-
новляемое образование» 
на 2022-2024 годы.

Положение о порядке и 
формах диагностики про-
фессиональных дефици-
тов педагогических работ-
ников и управленческих 
кадров РД с возможно-
стью получения индиви-
дуального плана.

Региональная автоматизи-
рованная система фор-
мирования ИОМ на сайте 
ДИРО (Региональная 
платформа).

Единый календарь об-
разовательных событий 
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диагностики по результа-
там реализации ИОМ.

в ДИРО (тематика курсов, 
семинаров, вебинаров и дру-
гих методических активно-
стей).

9. Закрепление тьютора ИОМ 
от ЦНППМ ДИРО.

10. Семинары (вебинары) по
мотивации педагогов к по-
вышению своего профессио-
нального уровня на основе 
ИОМ: 

 «Учимся разрабатывать 
ИОМ», 

 «Отбор ресурсных средств в 
составлении ИОМП», 

 «Сопровождение педагога в 
процессе реализации 
ИОМП» и др.

ющего ИОМ, муници-
пальному координато-
ру, координатору ОО, 
методисту РМА.

ДИРО.

Уровень межмуниципального методического округа
АЛГОРИТМ

Деятельность педагога Деятельность менеджера
ЦНППМ ДИРО

Деятельность тьютора
ЦНППМ ДИРО

Деятельность методи-
ста РМА

Нормативное
обеспечение

Участие в мероприятиях ме-
тодической направленности 
Межмуниципальных методи-
ческих округов (ММО).

Взаимодействие с муниципаль-
ным координатором по работе с
ММО:
 Предложение в план работы 

ММО включения вопросов, 
по результатам диагностики 
в которых выявлено наи-
большее количество педаго-
гов, имеющих профессио-
нальные дефициты.

Сопровождение реализа-
ции ИОМ, разработанно-
го менеджером ЦНППМ 
ДИРО через Личный ка-
бинет педагога на плат-
форме ДИРО.

Сопровождение уча-
стия педагога в меро-
приятиях методической
направленности Меж-
муниципальных мето-
дических округов (при 
необходимости, соглас-
но ИОМ).

 Стратегия научно-мето-
дического сопровожде-
ния педагогических и 
управленческих кадров 
«Возобновляемое об-
разование» на 2022-2024
годы.

 План работы ММО по 
взаимодействию с ММС.

 Совместный план рабо-
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 Организация выездных се-
минаров, модулей рабочей 
программы ДПО в соответ-
ствии с затруднениями педа-
гогов.

 Проведение вебинаров в on-
line формате для педагогов 
ММО со сходными пробле-
мами затруднений.

ты ММО с ЦМР ДИРО.
 Единый календарь об-

разовательных событий 
ММО.

Уровень муниципальной методической службы
АЛГОРИТМ

Деятельность педагога Деятельность менеджера
ЦНППМ ДИРО

Деятельность тьютора
ЦНППМ ДИРО

Деятельность муни-
ципального координа-

тора 

Нормативное
обеспечение

Участие в мероприятиях ме-
тодической направленности 
Муниципальной методиче-
ской службы.

 Предложение в план работы 
ММС вопросов, по результа-
там диагностики в которых 
выявлено наибольшее коли-
чество педагогов, имеющих 
профессиональные дефици-
ты.

 Организация выездных се-
минаров, модулей рабочей 
программы ДПО в соответ-
ствии с затруднениями педа-
гогов.

 Проведение вебинаров в on-
line формате для педагогов 
муниципалитета со сходны-

Взаимодействие с муни-
ципальным координато-
ром по сопровождению 
ИОМ педагогов:
 Рекомендации по по-

вышению квалифика-
ции педагога на 
региональном уровне 
(ДИРО).

 Рекомендации по ра-
боте педагога на плат-
форме ИОМ.

 Рекомендации веби-
наров в on-line форма-
те для педагогов 

 Согласование с 
координатором ОО 
индивидуальных об-
разовательных 
маршрутов Дорож-
ной карты реализа-
ции ИОМ педагога.

 Направление педа-
гога на курсы и се-
минары по тематике 
профессиональных 
затруднений.

 Анализ совместно с 
муниципальным 
координатором ре-

 Положение о муници-
пальной методической 
службе.

 Приказ о назначении му-
ниципального координа-
тора по сопровождению 
ИОМ педагогов.

 Единый календарь об-
разовательных событий 
ДИРО.
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ми проблемами затруднений. ММС со сходными 
проблемами затруд-
нений.

зультатов участия 
обучающихся кури-
руемого педагога в 
оценочных процеду-
рах. 

 Выявление проблем.
 Коррекция совмест-

но с координатором 
ОО ИОМ.
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Уровень методической службы образовательной организации
АЛГОРИТМ

Деятельность педагога Деятельность муниципально-
го

координатора ИОМП

Деятельность коорди-
натора ОО по сопрово-

ждению ИОМ

Деятельность методи-
ста РМА

Нормативное
обеспечение

 Участие в образователь-
ных мероприятиях по те-
матике выявленных дефи-
цитов на уровне ОО:

Педагогические советы.
Методические объединения.
Педагогические чтения, се-
минары.
Посещение и взаимопосеще-
ние уроков учителей и др.
 Встречи с методистом 

РМА – наставником по 
вопросам прохождения 
ИОМ, проблемам затруд-
нений.

 Занесение методических 
событий, в которых 
участвовал, в Личный ка-
бинет.

 Разработка итогового (от-
четного) мероприятия по 
теме затруднения.

Взаимодействие со школьным 
координатором по продвиже-
нию педагога в ИОМ.

 Разработка вместе с 
педагогом Дорожной 
карты реализации 
ИОМ.

 Анализ деятельности 
педагога на платфор-
ме ИОМ.

 На основании анализа
сведений об ИОМ и 
дефицитах педагога 
разработка заданий 
или рекомендация ме-
роприятия, о чем 
производится соот-
ветствующая запись в
личном кабинете пе-
дагога на платформе.

 Взаимодействие в 
личном кабинете с пе-
дагогом. 

 Анализ результатов 
образовательной дея-
тельности педагога – 
уровня образования 
обучающихся.

Взаимодействие с коор-
динатором ОО по со-
провождению ИОМ.
Помощь педагогу в раз-
работке уроков/занятий
с обучающимися.
Анализ учебных заня-
тий педагога.
Осуществление инди-
видуальной помощи, 
разработка для педаго-
га методических реко-
мендаций.

 Положение о методиче-
ской работе в ОО.

 Приказ о назначении 
координатора ОО по со-
провождению педагогов,
имеющих профессио-
нальные дефициты, в ре-
ализации ИОМ.

 Единый календарь об-
разовательных событий 
ДИРО, УМС, ММО.
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АЛГОРИТМ
построения индивидуального образовательного маршрута профессионального роста педагога 

в региональной системе методической работы

Шаг 1

ПЕДАГОГ проходит входную диагностику в ЦНППМ ГОУ ДПО РД «Дагестанский институт развития образова-
ния» 

Диагностика – независимая оценка профессиональных компетенций: предметных, методических, психолого-
педагогических в соответствии с трудовыми функциями профессионального стандарта «Педагог» и направлени-

ями развития системы образования.

Шаг 2 На основе диагностики выявлены проблемы затруднений – профессиональные дефициты.

Шаг 3

ПЕДАГОГ задается вопросами: как возникала проблема, как её ликвидировать 

Шаг 4

Менеджер ЦНППМ ДИРО выявляет педагогов, показавших на входной диагностике слабые места в профессио-
нальной деятельности. 

Создает на платформе ЦНППМ ДИРО «ИМОП» (индивидуальный образовательный маршрут педагога) Личный
кабинет педагога. 

Приглашает ПЕДАГОГА к работе на платформе ИОМП. 

Шаг 5 Менеджер ЦНППМ ДИРО
размещает в Личном каби-

нете ПЕДАГОГА реко-
мендации – программу по-

Управление образования
назначает координатора

реализации ИОМ педаго-
гов муниципалитета.

Тьютор ЦНППМ ДИРО
присваивает логин и па-

роль ПЕДАГОГА для вхо-
да в Личный кабинет.

Менеджер совместно с
координатором ИОМП

муниципалитета опреде-
ляет наставника ПЕДА-
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вышения квалификации в
ДИРО по выявленным

проблемам затруднений
(тематику и сроки курсов,
семинаров, вебинаров и
других методических ак-

тивностей).

ГОГУ из числа методи-
стов Регионального мето-
дического актива (РМА)

Шаг 6

Менеджер дает рекомен-
дации муниципальному
координатору ИОМП по
составлению методиче-

ских событий муниципа-
литета, рекомендуемых
для участия ПЕДАГО-

ГОМ 

Муниципальный коорди-
натор  

Взаимодействует с ОО по
вопросу сопровождения
ПЕДАГОГА, разработки
Дорожной карты ИОМП.
Предлагает мероприятия
методического содержа-
ния на окружном и муни-

ципальном уровне для
участия ПЕДАГОГА.

Тьютор ЦНППМ направ-
ляет в муниципалитет

приглашения на ПЕДА-
ГОГА для обучения на

курсах, семинарах и др.,
организованных ДИРО.

Методист РМА разраба-
тывает проект программы
индивидуальных занятий

с ПЕДАГОГОМ

Шаг 7

ПЕДАГОГ
Совместно с координатором ИОМП ОО, Методистом РМА разрабатывает Индивидуальный образовательный
маршрут на определенный срок, дорожную карту реализации ИОМП. Размещает ИОМП и дорожную карту в

Личном кабинете.

ПЕДАГОГ проходит свой ИОМ. 
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Факты и результаты участия в обучающих мероприятиях ОО, УМС, ММО, ДИРО размещает в Личном кабинете.

Шаг 8

Менеджер анализи-
рует по Личному кабинету
ПЕДАГОГА его продви-
жение по ИОМ, разраба-
тывает диагностические
материалы для промежу-

точной и итоговой диагно-
стики

Координатор ОО сопрово-
ждает ПЕДАГОГА в реа-

лизации ИОМП, вовлекает
его в методические собы-
тия всех уровней методи-

ческой работы.

Тьютор ЦНППМ 
отслеживает в Личном ка-

бинете ПЕДАГОГА его
продвижение по ИОМ.

Методист РМА по согла-
сованному с ПЕДАГО-
ГОМ плану проводит с

ним индивидуальную ра-
боту.

Шаг 9 

ПЕДАГОГ 
участвует в итоговой диагностике, совместно с координатором ОО, методистом РМА готовит отчетное меропри-

ятие: 
творческий отчет, урок-показ, мастер-класс, доклад и др.

Шаг 10

Менеджер совместно с тьютором ЦНППМ и муниципальным координатором 
анализируют результаты итоговой диагностики и отчетное мероприятие ПЕДАГОГА,

пишут заключение о прохождении ИОМП, 
при необходимости, дают рекомендации ПЕДАГОГУ 
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о завершении прохождения ИОМП либо разработке следующего этапа ИОМП.
Заключение о результатах прохождения ИОМП размещается 
в Личном кабинете ПЕДАГОГА и в Базе ИОМП менеджера. 

Шаг 11

ПЕДАГОГ: 
1. Завершает прохождение ИОМП либо 

2. Разрабатывает следующий этап ИОМП. 
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МАКЕТ 
индивидуального образовательного маршрута педагога

Утверждаю:
Ректор ГБУ ДПО РД ДИРО
_______________/ _________/
Согласовано:
Руководитель ЦМППМ 
ГБУ ДПО РД ДИРО
____________/ ___________/

Индивидуальный образовательный маршрут педагогического работника №036/НО-22

_________________________________________________________

Ф.И.О. педагогического работника

Учитель начальных классов

должность

МБОУ «________________________________________________________________»

Наименование образовательной организации

МО «                                                                      район»

Наименование муниципалитета

Махачкала-2022
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БЛОК 1. ПЕРСОНАЛЬНЫЕ ДАННЫЕ

Фамилия, Имя, Отчество педагогического работника

Дата рождения

Данные об образо-
вании

уровень образования
полное наименование образовательной ор-
ганизации 
направление подготовки / специальность
квалификация
дата окончания

Педагогический стаж
Место работы (полное наименование организации)
Должность
Предметная область
Присвоенная квалификационная категория
Реквизиты распоряжения Минобрнауки РД об установлении ква-
лификационных категорий педагогическим работникам организа-
ций, осуществляющих образовательную деятельность (дата, но-
мер)
Дата прохождения диагностики уровня сформированности про-
фессиональных компетенций
Мобильный телефон
Адрес электронной почты
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БЛОК 2. ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ ДОСТИЖЕНИЯ

№ Грамоты Дипломы Эксперт ГИА Другое

1.                   -               -               -
2.                   -               -              -
3.                   -               -              -
4.
5.

БЛОК 3. ПОВЫШЕНИЕ КВАЛИФИКАЦИИ за последние 3 года

№ Место прохождения
(наименование организации, 

город)

Название
программы

Количество
часов

Результаты обучения
(№ удостоверения, 

дата выдачи)

1.

2.
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Укажите направления Ваших профессиональных интересов (например):

 - активное использование здоровьесберегающих технологий в учебно-воспитательном процессе;

 -реализация системно-деятельностного подхода в условиях перехода на обновленный ФГОС НОО.

Сформулируйте свои профессиональные запросы, которых хотели бы достичь в ходе реализации ИОМ (например): 

- разработка рабочих программ в соответствии с требованиями обновленных ФГОС в конструкторе рабочих программ;

- новые методики и педагогические технологии организации личностно-ориентированного обучения, с учетом образовательных потребностей и 
способностей обучающихся;

-  современные приемы и методы формирования функциональной грамотности в начальной школе.

 Сформулируйте цель, которую Вы планируете достичь при прохождении ИОМ (например): 

-внедрение новой системы учебных заданий и учебных ситуаций, ориентированных на формирование функциональной грамотности
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БЛОК 4. РЕЗУЛЬТАТЫ ДИАГНОСТИКИ УРОВНЯ СФОРМИРОВАННОСТИ 
ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ КОМПЕТЕНЦИЙ

Цель педагогического работника, которую необходимо до-
стигнуть при прохождении ИОМ

Повышение уровня овладения ключевыми профессиональными компе-
тенциями и актуальными образовательными технологиями (напри-
мер)

Уровень профессиональных дефицитов
Выявленные 
дефициты:

коммуникативные 17% (результат выполнения теста входной диагностики - 83%)
методические 48% (результат выполнения теста входной диагностики - 52%)
предметные 56% (результат выполнения теста входной диагностики - 44%)
психолого-педагогические 32% (результат выполнения теста входной диагностики - 68%)

БЛОК 5. ДОРОЖНАЯ КАРТА ПО УСТРАНЕНИЮ ВЫЯВЛЕННЫХ ДЕФИЦИТОВ

Продолжительность прохождения ИОМ: 

Начало: «______»_______________202__г.

Окончание: «____»______________ 202__г.

*Примечание: В дорожную карту могут вноситься в конце каждого месяца изменения с учетом календарей образовательных событий и мероприятий:

 ДИРО (диро.рф);
 ИСРО РАО (edsoo.ru);
 ФГАОУ ДПО «Академия Минпросвещения России» (apkpro.ru);
 Российская электронная школа (resh.edu.ru) и т.п.

Дополнительные профессиональные программы, в том числе из федерального реестра программ ДПО 
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№

п /п

Название программы Кол-во ча-
сов

Перечень дефицитов, на устранение кото-
рых направлена программа ДПО

Сроки про-
хождения

Отметка о прохождении
(дата, реквизиты подтвер-
ждающего документа, пр.)

1. «Формирование есте-
ственно-научной и матема-
тической функциональной 
грамотности обучающихся 
НОО»

36 1. Недостаточное понимание основ есте-
ственно-научной и математической функци-
ональной грамотности.

2. Низкий уровень сформированности циф-
ровых компетенций.

3. Отсутствие навыка разработки заданий, 
направленных на формирование и развитие

2.

3.

         

Другие формы повышения квалификации на базе организаций ДПО РД, в том числе на базе из перечня организаций, определенных Минпро-
свещения России для осуществления научно-методического и методического обеспечение образовательной деятельности по реализации ООП в

соответствии с ФГОС ОО
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Примеры:

Содержание работы (мероприятия) по преодолению
дефицитов и профессиональному развитию

Дополнительная ин-
формация (при необхо-

димости)

Сроки Перечень дефицитов, на
устранение которых
направлена работа

Отметка о прохожде-
нии (дата, реквизиты

подтверждающего до-
кумента, пр.)

Методический видеоурок «Текстовая деятель-
ность учащихся 4 класса» (edsoo.ru)

 (edsoo.ru) 01.04.2022 Средний уровень сфор-
мированности интегра-
тивных компонентов 
функциональной грамот-
ности

Методический видеоурок «Человек - творец культур-
ных ценностей. Из истории письменности» (edsoo.ru)

 (edsoo.ru) 08.04.2022г. Недостаточный уровень 
сформированности гло-
бальных компетенций 
как компонента функцио-
нальной грамотности

Вебинар «Читательская грамотность и формирова-
ние предметных знаний и умений»

Федеральный мето-
дический центр 
(apkpro.ru)

20.04.2022г. Средний уровень сфор-
мированности интегра-
тивных компонентов 
функциональной грамот-
ности

Методический видеоурок «Русский язык. Начальная 
школа. Работаем с текстом-описанием» (edsoo.ru)

 (edsoo.ru) 25.04.2022г. Низкий уровень сфор-
мированности методиче-
ских и предметных 
компетенций учителя 
НОО

Методический видеоурок «Формирование метапред-
метных результатов обучения младших школьников»
(edsoo.ru)

 (edsoo.ru) 30.04.2022г. Низкий уровень сфор-
мированности методиче-
ских и предметных 
компетенций учителя 
НОО
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https://edsoo.ru/Formirovanie_metapredmetnih_rezultatov_obucheniya_mladshih_shkolnikov.htm
https://edsoo.ru/Formirovanie_metapredmetnih_rezultatov_obucheniya_mladshih_shkolnikov.htm
https://edsoo.ru/Formirovanie_metapredmetnih_rezultatov_obucheniya_mladshih_shkolnikov.htm
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https://apkpro.ru/fmc/
https://edsoo.ru/Chelovek_tvorec_kulturnih_cennostej_Iz_istorii_pismennosti.htm
https://edsoo.ru/Chelovek_tvorec_kulturnih_cennostej_Iz_istorii_pismennosti.htm
https://edsoo.ru/Tekstovaya_deyatelnost_uchaschihsya_4_klassa.htm
https://edsoo.ru/Tekstovaya_deyatelnost_uchaschihsya_4_klassa.htm


РЭШ видеоуроки Русский язык. Раздел 5. Морфоло-
гия. Раздел 7. Орфография (resh.edu.ru)

(resh.edu.ru) Май Низкий уровень сфор-
мированности методиче-
ских и предметных 
компетенций учителя 
НОО

Методический видеоурок «Классификация матема-
тических объектов по разным основаниям» (edsoo.ru)

 (edsoo.ru) июнь Низкий уровень сфор-
мированности методиче-
ских и предметных 
компетенций учителя 
НОО

Вебинар «Особенности реализации ФГОС начально-
го общего образования в фокусе предмета «Окружа-
ющий мир»  

Федеральный мето-
дический центр 
(apkpro.ru)

01.06.2022г. Низкий уровень сфор-
мированности методиче-
ских и предметных 
компетенций учителя 
НОО

Методический семинар «Обновленный ФГОС. 
Конструктор рабочих программ»

ЦНППМ ДИРО 13.06.2022г. Низкий уровень сфор-
мированности цифровых 
и методических компе-
тенций.

Семинар «Профилактика и коррекция деструктивно-
го поведения детей и подростков в образовательных 
организациях»

ЦНППМ ДИРО 09.06.2022г Низкий уровень психо-
лого-педагогических 
компетенций

Яндекс.Учебник. Конфликты и травля в школьной 
среде. 
https://yandex.ru/promo/education/course/konflikty-i-
travlya-v-shkolnoj-srede

Бесплатный онлайн-
курс на 16 часов

июнь Низкий уровень психо-
лого-педагогических 
компетенций

РЭШ видеоуроки Окружающий мир.     Раздел 8. Чему   
учит экономика (resh.edu.ru)

(resh.edu.ru) июль Недостаточное понима-
ние основ естественно-
научной функциональной
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https://resh.edu.ru/subject/43/
https://resh.edu.ru/subject/43/
https://apkpro.ru/fmc/
https://apkpro.ru/fmc/
https://apkpro.ru/fmc/
https://edsoo.ru/Klassifikaciya_matematicheskih_obektov_po_raznim_osnovaniyam.htm
https://edsoo.ru/Klassifikaciya_matematicheskih_obektov_po_raznim_osnovaniyam.htm
https://resh.edu.ru/subject/13/
https://resh.edu.ru/subject/13/


грамотности.

Яндекс.Учебник. Современное образовательное про-
странство и управление классом

https://teacher.yandex.ru/posts/sovremennoe-
obrazovatelnoe-prostranstvo-i-upravlenie-klassom

Бесплатный онлайн-
курс на 16 часов

сентябрь
Низкий уровень психо-
лого-педагогических 
компетенций

РЭШ видеоуроки Окружающий мир. Раздел 12. 
Страницы истории отечества (resh.edu.ru)

(resh.edu.ru) сентябрь Недостаточное понима-
ние основ естественно-
научной функциональной
грамотности.

РЭШ видеоуроки Математика. Раздел 2. Числа и ве-
личины (resh.edu.ru)

(resh.edu.ru) октябрь Недостаточное понима-
ние основ математиче-
ской функциональной 
грамотности.

Едина коллекция цифровых образовательных ресур-
сов. Изучение раздела «Методическая поддержка», 
цифровых ресурсов к учебным материалам

http://school-
collection.edu.ru/catalo
g/

ноябрь - де-
кабрь

Низкий уровень сфор-
мированности цифровых 
и методических компе-
тенций.

Дата следующей диагностики                                            ____________________________________
Дата разработки индивидуального 
образовательного маршрута                                               ____________________________________

Координатор ИОМП от МО                                               ____________________________________   
 (приказ МО о назначении координатора)                                                       подпись                                                            
                                                                                                                                    
Педагогический работник                                                   ___________________________________
                                                                                                                             подпись
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БЛОК 6. МЕТОДИЧЕСКИЙ АУДИТ.

САМОРЕФЛЕКСИЯ ПО ИТОГАМ ПРОХОЖДЕНИЯ ИОМ.

ОТЧЕТНОЕ МЕРОПРИЯТИЕ (ФОРМА ОПРЕДЕЛЯЕТСЯ ПЕДАГОГОМ)

___________________________________________________________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________ 

Педагогический работник                                                   ___________________________
                                                                                                                   подпись
Координатор ИОМП от МО                                               ___________________________ 
                                                                                                                                       подпись
Тьютор/специалист ЦНППМ                                             ___________________________
                                                                                                                   подпись  

УТВЕРЖДЕНО 
приказом ГБУ ДПО РД «ДИРО» 

от «12.» 09. 2022 г. № 145-О

ПОЛОЖЕНИЕ 
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о порядке и формах диагностики профессиональных дефицитов 
педагогических работников и управленческих кадров 
образовательных организаций Республики Дагестан 
с возможностью получения индивидуального плана

1. Общие положения 
1.1. Положение о порядке и формах диагностики профессиональных дефицитов педагогических работников и управленческих кадров образователь-

ных организаций Республики Дагестан с возможностью получения индивидуального плана (далее Положение) разработано в соответствии с Еди-
ной федеральной системой научно-методического сопровождения педагогических работников и управленческих кадров в целях формирования со-
гласованных подходов к обеспечению персонифицированного повышения квалификации педагогических работников и управленческих кадров на
основе выявленных профессиональных дефицитов. 

1.2. Под единой федеральной системой научно-методического сопровождения педагогических работников и управленческих кадров (далее ЕФС) по-
нимается совокупность взаимосвязанных и интегрированных между собой, но при этом относительно самостоятельных субъектов научно-методи-
ческой деятельности федерального, регионального и муниципального уровней, обеспечивающих сопровождение педагогов и управленческих кад-
ров в повышении квалификации, переподготовке, в том числе с учетом выявления профессиональных дефицитов и построения на их основе инди-
видуальных маршрутов непрерывного развития профессионального мастерства, а также использования стажировочных площадок, сетевых форм
взаимодействия и внедрения механизмов наставничества. 

1.3. Структурными элементами ЕФС являются: 
 федеральный координатор (ФГАОУ ДПО «Академия Минпросвещения России»), осуществляющий функции Федерального центра непрерыв-

ного повышения профессионального мастерства педагогических работников, являющийся оператором деятельности региональной сети допол-
нительного профессионального образования, разрабатывающим показатели эффективности их работы, оказывающим методическую, организа-
ционную и содержательную поддержку, проводящим мониторинг результатов их деятельности; 

 федеральные центры научно-методического сопровождения педагогических работников, осуществляющие функции по разработке, апробации
и внедрению 
концептуальных положений и моделей опережающего профессионального развития современного педагога в сетевом формате; 
подходов к совершенствованию региональных систем научно-методического сопровождения педагогов с учетом специфики регионов; 
вариативных моделей непрерывного педагогического образования, включая среднее профессиональное и дополнительное профессиональное
образование, в сетевом формате; 
моделей выявления, отбора и сопровождения педагогически одаренной молодежи; диагностических комплексов профессиональных компетен-
ций педагогов; 
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 центр непрерывного повышения профессионального мастерства педагогических работников (далее ЦНППМ ДИРО), выступающий координа-
тором региональной инфраструктуры системы научно-методического сопровождения педагогических работников и управленческих кадров; 

 региональная система научно-методического сопровождения педагогических работников и управленческих кадров (далее PC HMC) совокуп-
ность региональных организаций, имеющих соответствующую лицензию, а также лица, ответственные за организацию методической (научно-
методической)  работы  в  образовательных  организациях,  региональный  орган  исполнительной  власти,  осуществляющий государственное
управление в сфере образования – Министерство образования и науки Республики Дагестан; 

 региональные учебно-методические объединения, методические советы, муниципальные методические службы, иные общественно-профессио-
нальные объединения, ассоциации, комиссии, советы. 

1.4. Нормативными правовыми основаниями проведения диагностики профессиональных дефицитов педагогических работников и управленческих
кадров образования (далее – диагностика профессиональных дефицитов) являются: 
 Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. № 273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации»; 
 указ Президента Российской Федерации от 21 июля 2020 г. № 474 «О национальных целях развития Российской Федерации на период до 2030

года»; 
 распоряжение Правительства Российской Федерации от 31 декабря 2019 г. № 3273- p «Об утверждении основных принципов национальной си-

стемы профессионального роста педагогических работников Российской Федерации, включая национальную систему педагогического роста»; 
 паспорт федерального проекта «Современная школа» национального проекта «Образование»; 
 распоряжение Министерства просвещения Российской Федерации от 16 декабря 2020 г. № P-174 «Об утверждении Концепции создания единой

федеральной системы научно-методического сопровождения педагогических работников и управленческих кадров»; 
 распоряжение Министерства просвещения Российской Федерации от 4 февраля 2021 г. № Р-33 «Об утверждении методических рекомендаций

по реализации мероприятий по формированию и обеспечению функционирования единой федеральной системы научно-методического сопро-
вождения педагогических работников и управленческих кадров»; 

 приказ Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 18 октября 2013 г. № 544н «Об утверждении профессионального
стандарта «Педагог (педагогическая деятельность в сфере дошкольного, начального общего, основного общего, среднего общего образования)
(воспитатель, учитель)»;

 Положение о создании и функционировании региональной системы научно-методического сопровождения педагогических и управленческих
кадров Республики Дагестан;

 Стратегия научно-методического сопровождения педагогических и управленческих кадров «Возобновляемое образование» на 2022-2024 гг.

2. Направления и формы диагностики профессиональных дефицитов 
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2.1. Направления диагностики профессиональных дефицитов педагогических работников обусловлены нормативно закрепленным перечнем профес-
сиональных компетенций: предметных, методических, психолого-педагогических, коммуникативных, которые связаны с трудовыми функциями
профессионального стандарта «Педагог». 

2.2. Направления  диагностики профессиональных дефицитов  управленческих  кадров  обусловлены закрепленными должностными обязанностями,
связанными с управлением процессами, ресурсами, кадрами, результатами и требованиями в области управления информацией. 

2.3. Формы диагностики профессиональных дефицитов, устанавливаемые в ДИРО: 
 диагностика профессиональных дефицитов на основании стандартизированных оценочных процедур; 
 самодиагностика профессиональных дефицитов на основании рефлексии профессиональной деятельности; 
 диагностика профессиональных дефицитов на основании результатов профессиональной деятельности – образовательных результатов обучаю-

щихся/воспитанников; 
 диагностика профессиональных дефицитов на основании экспертной оценки практической (предметно-методической/управленческой) деятель-

ности. 
2.4. Диагностика профессиональных дефицитов основывается на вариативном, уровневом и комплексном подходах: 

 вариативный подход проявляется в применении имеющих разные основания форм диагностики профессиональных компетенций; 
 уровневый подход предполагает выявление разных уровней (минимальный, средний, высокий) профессиональных дефицитов; 
 комплексный подход проявляется в одновременном применении разных форм диагностики. 

3. Диагностика профессиональных дефицитов на основании стандартизированных оценочных процедур 
3.1. Диагностика производится посредством выполнения диагностической работы с использованием стандартизированного инструментария, спроек-

тированного:
 для педагогических работников по блокам профессиональных компетенций (предметных, методических, психолого-педагогических, коммуни-

кативных); 
 для управленческих кадров по функциональным блокам управления (процессами, ресурсами, кадрами, результатами, информацией). 

3.2. Диагностика профессиональных дефицитов на основании стандартизированных оценочных процедур может осуществляться как отдельное диа-
гностическое мероприятие, та и в рамках входного/итогового тестирования при обучении по дополнительной профессиональной программе повы-
шения квалификации (далее ДПП ПK). Тематика ДПП ПK определяет направленность диагностических заданий входного/итогового тестирова-
ния. 

3.3. Каждый блок диагностических заданий должен содержать тестовые задания различных видов (выбор одного ответа или нескольких, установление
соответствия или последовательности, формулировка краткого/развернутого ответа). 

3.4. Диагностика профессиональных дефицитов осуществляется на основе уровневого подхода и позволяет выявить несколько уровней профессио-
нальных дефицитов: высокий, средний, низкий. 

3.4.1. Применительно к предметным компетенциям педагогических работников: 
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 Высокий уровень дефицита свидетельствует о слабой предметной подготовке учителя, которая позволяет выполнять задания преимущественно
базового уровня сложности. Высокий уровень дефицита методических, психолого-педагогических, коммуникативных компетенций означает
неумение решать стандартные профессиональные задачи.

 Средний уровень свидетельствуют о недостаточной предметной подготовке учителя, которая позволяет выполнять задания базового и частично
продвинутого уровня сложности. Средний – неумение решать профессиональные задачи в новых условиях.

 Низкий уровень свидетельствует о достаточной предметной подготовке учителя, которая обеспечивает выполнение заданий всех уровней слож-
ности. 

 Минимальный – умение решать профессиональные задачи в нестандартных ситуациях. 
3.4.2. Применительно к управленческим кадрам: 

 высокий уровень дефицита управленческих компетенций означает неумение решать стандартные управленческие задачи, 
 средний – неумение решать управленческие задачи в новых условиях, 
 минимальный – неумение решать управленческие задачи в нестандартных ситуациях. 
В таблице представлены рекомендации к определению уровней профессиональных дефицитов и способам их восполнения (на примере предмет-

ных дефицитов). 
81-100% выполнения диагностиче-
ских заданий

Минимальный  или  от-
сутствие дефицита

Профессиональнее развитие в области предметных компетенций на основе
неформального и информального образования

3.6.1. Типы заданий: задания с выбором одного правильного ответа, задания с множественным выбором, задания на установление соответствия, задания
на установление последовательности (порядка). 

Требования к содержанию заданий теста: 
 краткая, ясная и однозначная формулировка заданий, которую разработчик и участник диагностики трактуют одинаково; 
 исключение качественных характеристик (эффективно, оптимально, достаточно и т. п.) или пояснение их через количественные характеристи-

ки; 
 недопустимость использования слов-подсказок в тексте заданий и вариантах ответов; 
 ответ на отдельное задание не должен быть подсказкой к другим заданиям теста; 
 одинаковая привлекательность для выбора всего меню ответов; 
 проектирование вариантов ответа по одному основанию (например, если один вариант ответа является конкретным, частным случаем, то и дру-

гие должны быть конкретными, а не общими случаями). 
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3.6.2. Уровни сложности заданий теста: 
 первый уровень направлен на выявление знаний; 
 второй уровень направлен на выявление умений применять знания в типичных ситуациях; 
 третий уровень направлен на выявление умений применять знания в нестандартных ситуациях. 
Для обеспечения вариативности теста рекомендуется: 
 включать в тест 4 параллельных варианта; 
 не использовать идентичные задания в параллельных вариантах; 
 использовать не менее трех разных форм заданий в каждом варианте теста; 
 следовать принципу фасетных (однотипных) заданий в параллельных вариантах. 

3.6.3. Рекомендации по количеству заданий и вариантов теста: 
 количество вариантов ответа с выбором одного правильного ответа – не менее 4 вариантов ответа; 
 количество вариантов ответа с выбором всех верных ответов – 4-7 вариантов ответа; 
 количество вариантов ответа в заданиях на установление последовательности – 4-7 вариантов ответа. 

3.7. Особенности требований к тестовым заданиям открытого типа 
К заданиям открытого типа относятся два вида: задания-дополнения и задания свободного изложения. Ответ на задания-дополнения (задания с
кратким ответом) не должен превышать 2-3 слов, чаще всего такой ответ составляет одно слово, число, символ. Эти ограничения обеспечивают
однозначность оценивания. 
Рекомендации по проектированию заданий-дополнений: 
 каждое задание должно быть нацелено на конкретное дополнение, место для которого обозначается (например, прочерком или точками); 
 текст задания должен содержать минимальное количество информации, необходимое для его правильного выполнения. 
Для выполнения заданий свободного изложения тестируемому необходимо сформулировать и записать развернутый ответ. Задания свободного
изложения требуют экспертного оценивания. В структуру заданий свободного изложения рекомендуется включать стимульную часть (в виде тек-
ста, рисунка, графика, таблицы, схемы), которая содержит учебную информацию для ответа на несколько вопросов.
Задания свободного изложения направлены на выявление действий тестируемого в разных профессиональных ситуациях: 
 для педагогических работников: при планировании и проведении учебных занятий, формировании мотивации к обучению, организации учеб-

ной деятельности, оценивании учебных достижений, применении цифровых инструментов при обучении, взаимодействии с обучающимися,
самопрезентации; 

 для управленческих кадров: при планировании работы образовательной организации, реализации требований федеральных государственных
образовательных стандартов, подборе и расстановке кадров, обеспечении качества образования, создании материально-технической базы, обес-
печении цифровизации образовательного процесса, защиты персональных данных, открытости и доступности информации. 

4. Самодиагностика профессиональных проблем/дефицитов на основании рефлексии профессиональной деятельности 
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4.1. Универсальным инструментом для самодиагностики профессиональных дефицитов является анкета/чек-лист, обеспечивающий структурирован-
ный сбор первичных количественных данных (статистики). Основа для структурирования – функциональные блоки профессиональной деятельно-
сти, определяемые трудовыми функциями/должностными обязанностями диагностируемого. 
Рекомендуется включать в анкету/чек-лист: 
 для педагогического работника вопросы по блокам – предметный, методический, психолого-педагогический, коммуникативный; 
 для руководящих кадров вопросы по блокам – процессы, ресурсы, кадры, результаты, информация. 
Рекомендации по составлению анкет/чек-листов:
Вопросы анкеты делятся на закрытые (на основе выбора из готового меню), полузакрытые (меню предусматривает возможность самостоятельного
ответа), открытые (предполагается свободное формулирование ответа); 
 количество развернутых ответов по существу задаваемых открытых вопросов позволяет составить представление о глубине рефлексии профес-

сиональных дефицитов педагогическими работниками/управленческими кадрами; 
 вопросы должны быть сформулированы четко, ясно, исключать двусмысленность и разночтения; 
 вопросы следует располагать исходя из принципа – от простого к сложному, от общего к частному. 

5. Диагностика профессиональных дефицитов на основании результатов профессиональной деятельности 
5.1. Оценка результатов профессиональной деятельности педагогического работника осуществляется на основании экспертного анализа его результа-

тов в области обучения, воспитания, развития обучающихся. 

5.2. Оценка результатов деятельности управленческих кадров осуществляется органом, выполняющим функции и полномочия учредителя образова-
тельной организации, в том числе в рамках аттестационных процедур на соответствие занимаемой должности. 

6. Диагностика профессиональных дефицитов на основании экспертной оценки практической деятельности педагогических работников. 
6.1. Диагностика может проводиться в форме обсуждения открытых мероприятий: открытых уроков; выступлений в профессиональных аудиториях;

участия в профессиональных конкурсах и др. Основанием для экспертной оценки может служить чек-лист. 

6.2. Диагностика профессиональных дефицитов управленческих кадров может производиться по итогам экспертной оценки в рамках аттестационных
процедур на соответствие занимаемой должности. 

7. Порядок диагностики профессиональных дефицитов 
7.1. Порядок диагностики профессиональных дефицитов на основании стандартизированных оценочных процедур
7.1.1 Участие в диагностике профессиональных дефицитов – добровольное, осуществляется на основании личного заявления. 
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7.1.2. Оператором диагностики может выступать ЦНППМ или одна из организаций, реализующих дополнительное профессиональное образование.
Оператор диагностики профессиональных дефицитов назначается региональным органом исполнительной власти, осуществляющим государ-
ственное управление в сфере образования. 

7.1.3. Функции оператора диагностики профессиональных дефицитов: 
 создание комиссий по разработке диагностических материалов, варианты диагностических заданий, критерии их оценивания, критерии опреде-

ления уровней профессиональных дефицитов; 
 определение сроков, места проведения диагностики, порядка подачи заявлений об участии в диагностике, условий хранения диагностических

материалов, информирование участников;
 создание региональных комиссий (далее PK), участвующих в процедуре диагностики, включая председателей и заместителей председателей,

экспертов и специалистов, привлекаемых к процедуре диагностики; 
 определение порядка проверки диагностических работ; 
 создание конфликтных комиссий, определение порядка подачи и рассмотрения апелляций по вопросам нарушения порядка, несогласия с вы-

ставленными баллами. 

Процедура диагностики: 
Для каждого участника диагностики организуется отдельное рабочее место. 
В день проведения диагностики в ППД присутствуют руководитель и организаторы диагностики, не менее одного члена PK, технический специа-
лист по работе с аппаратным и программным обеспечением. 
Пакет диагностических материалов для каждого участника диагностики включает диагностические задания, бланки регистрации, бланки ответов
на задания. 
Проверка диагностических работ представляет собой проверку ответов на задания открытого типа экспертами PK. 
При диагностике профессиональных дефицитов в рамках кypсов повышения квалификации содержание диагностических материалов определяет-
ся тематикой курсов. 
Рекомендуется проводить входную диагностику в начале обучения, итоговую – в конце.  Данный вид диагностики может быть проведен с исполь -
зованием бланковой технологии или в электронном виде (из личного кабинета слушателя курсов). 

7.2. Порядок самодиагностики профессиональных дефицитов на основании рефлексии профессиональной деятельности 
Данную диагностику рекомендуется проводить в рамках обучения по ДПП ПK на добровольной основе и без ограничения по времени, что позво-
ляет получить максимально достоверные данные. Содержание диагностических материалов определяется целью диагностики. Самодиагностика
может быть проведена как с помощью бланковой технологии, так и в дистанционном режиме. 

7.3. Порядок диагностики профессиональных дефицитов на основании результатов профессиональной деятельности 

104



Для педагогических кадров данный порядок включает: 
а) анализ результатов независимых диагностик обучающихся, результатов стандартизированных оценочных процедур в рамках внутренней систе-
мы оценки качества образования, портфолио обучающихся, динамики личностных результатов педагогов; 
б) установление корреляции между результатами анализа и профессиональными дефицитами (предметными, методическими, психолого-педагоги-
ческими, коммуникативными). 
Для управленческих кадров данный порядок включает: 
а) анализ динамики объективных результатов деятельности образовательной организации; 
б) установление корреляции между результатами анализа и профессиональными дефицитами руководителей образовательных организаций. 

7.4. Порядок диагностики профессиональных дефицитов на основании экспертной оценки практической (предметно-методической/управленческой)
деятельности: 
Включает участие диагностируемого в открытом мероприятии, его анализ и подготовку заключения о выявленных профессиональных дефицитах. 
Процедуры самодиагностики профессиональных дефицитов на основании рефлексии профессиональной деятельности, диагностики профессио-
нальных дефицитов на основании результатов профессиональной деятельности, диагностики профессиональных дефицитов на основании экс-
пертной оценки практической (предметно-методической/ управленческой) деятельности не имеют строгой периодичности. 
Результаты этих процедур, в сочетании с результатами диагностики профессиональных дефицитов на основании стандартизированных оценочных
процедур, являются основанием для формирования комплексного дефицитарного профиля работника, на основании которого может строиться ин-
дивидуальный план профессионального развития – индивидуальный образовательный маршрут.

ОРГАНИЗАЦИЯ НАСТАВНИЧЕСТВА В МКОУ «КАРЛАНЮРТОВСКАЯ СОШ ИМЕНИ А.Д.ШИХАЛИЕВА»
РЕСПУБЛИКИ ДАГЕСТАН

ЧЕК-ЛИСТ

Район, наименование образовательной организации  - Хасавюртовский, МКОУ «Карланюртовская СОШ имени А.Д.Шихалиева»
Фамилия, имя, отчество директора -  Моллатаева Бадырахан Моллатаевна
Фамилия, имя, отчество куратора ОО по наставнической деятельности - Насрудинова Абидат Ахметовна
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телефон - 89288668414
адрес электронной почты- enasrudinova@bk.ru

№ ЭТАП/РАЗ-
ДЕЛ

ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ОТМЕТКА о ВЫПОЛНЕНИИ ПРИМЕЧАНИЕ

1. Подготови-
тельный 

Принятие Положения о наставничестве в образователь-
ной организации

Принято, 08.01.2023 г Указать дату принятия 
Положения и электрон-
ную ссылку на данный 
документ

Приказ о назначении куратора/ответственного за реали-
зацию наставнической деятельности в образовательной 
организации

18.01.2023 г Указать дату издания 
приказа и электронную 
ссылку на данный доку-
мент

Создание на сайте образовательной организации раздела
«Наставничество»

есть Указать электронную 
ссылку на сайте ОО 

Составление списка наставляемых с определением тема-
тики совместной деятельности с наставником (на основе
профессиональных дефицитов) – п.2 Чек-листа

есть

Подбор и закрепление наставников за наставляемым есть
Назначение наставников приказом руководителя образо-
вательной организации

18.01.2023 г Указать дату издания 
приказа и электронную 
ссылку на данный доку-
мент

Формирование и утверждение дорожной карты внедре-
ния ЦМН (целевой модели наставничества) в образова-
тельной организации)

08.01.2023г. Указать дату принятия 
дорожной карты и элек-
тронную ссылку на дан-
ный документ

2. Диагности-
ческий

Выявление первоначального уровня профессионализма 
педагогов школы (выявление индивидуальных потреб-
ностей педагогов):
анализ документов; анкетирование; собеседование; на-
блюдение в процессе педагогической деятельности и др.

сделано

3. Проектиро-
вочный

Проектирование Индивидуального образовательного 
маршрута (ИОМ) педагога

2 Указать количество пе-
дагогов
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Наполнение ИОМ ресурсами (выбор курсов, семинаров, 
форм участия в методической работе ОО, индивидуаль-
ных и групповых консультаций по проблеме профессио-
нальных затруднений педагога)

курсы, семинары

Оформление, визуализация (карта, программа, план, 
маршрутный лист реализации ИОМ и др.)

есть

Разработка механизмов стимулирования наставнической
деятельности на уровне образовательной организации 
(материальное и нематериальное стимулирование)

нематериальное стимулирование Перечислить механизмы 
стимулирования

4. Реализаци-
онный

Реализация ЦМН в образовательной организации:
- Количество созданных наставнических пар/групп с 
указанием количества наставляемых педагогов

2

- Консультирование наставников по вопросам планиро-
вания и организации наставничества

2

- Отслеживание динамики деятельности наставнических 
пар/групп

Мониторинг и оценка результатов 
реализации программы наставниче-
ства

Указать форму отслежи-
вания

5. Рефлек-
сивно-ана-
литический

Анализ наставником эффективности наставнической де-
ятельности

Июль 2023 (до 10.07)

Определение формата предъявления результата продви-
жения педагога-наставляемого по ИОМ

Учебно-методическое пособие по 
проектированию и составлению 
ИОМ

Обобщение опыта лучших практик наставничества.
Привлечение внимания общественности к благородной 
миссии наставничества.
Поощрение и награждение лучших наставников

Размещение информации о наставни-
ках и достижениях их подопечных на
сайте и в сообществах компании в 
социальных сетях 

Указать формы и спосо-
бы стимулирования, ко-
личество поощренных 
наставников

*Заполненный Чек-лист в электронном формате направить на электронную почту NastavnikRMC  @  cpmrd  .  ru    
в срок до 15 января 2023 года
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