
Тема: «Современная модель взаимодействия педагогов как 

эффективная форма профессионального и творческого развития». 

 

Цель: Создание и внедрение различных форм модели наставничества: 

«Педагог-педагог». 

 Вопросы: 

1. Рассмотреть формы наставничества «педагог-педагог», портрет 

наставника и наставляемого. 

2. Определить модель наставничества, оптимальную для учреждения. 

3. Рассмотреть характерные проблемы при формировании 

наставнических пар с учетом проведенной диагностики и 

самодиагностики. 

4. Обсудить этапы организации наставничества в учреждении. 

Сформировать наставнические пар «педагог-педагог». 

Введение. 

Введение новых Федеральных государственных образовательных 

стандартов и Профессиональных педагогических стандартов, 

Государственная образовательная политика РФ, запрос общества, реализация 

парадигмы «образование через всю жизнь» требует от педагога нового 

качества в его деятельности. Главная цель системы наставничества – 

повышение качества преподавания учителя. Разработана ведомственным 

проектным офисом нацпроекта «Образование». Утверждена распоряжением 

Министерства просвещения Российской Федерации от 25 декабря 2019 г. № 

Р-145. 23 января 2020 года Министерство просвещения РФ опубликовало 

Письмо № МР – 42/02 о внедрении целевой модели наставничества в 

образовательных организациях Российской Федерации. Технология 

наставничества применима для решения проблем, с которыми сталкиваются 

педагоги, в том числе:  

-проблемы молодого специалиста в новом коллективе,  

- проблемы педагога с большим стажем, ощущающего себя некомфортно в 

мире новых образовательных технологий или испытывающего кризис 

профессионального роста, находящегося в ситуации профессионального 

выгорания.  

Планируемым результатом реализации целевой модели наставничества 

является измеримое улучшение личных показателей эффективности 

педагогов. 

Наставничество - универсальная технология передачи опыта и знаний, 

формирования навыков, компетенций, метакомпетенций и ценностей через 



неформальное взаимообогащающее общение, основанное на доверии и 

партнерстве. Форма наставничества - способ реализации целевой модели 

через организацию работы наставнической пары или группы, участники 

которой находятся в заданной обстоятельствами ролевой ситуации, 

определяемой основной деятельностью и позицией участников. Программа 

наставничества - комплекс мероприятий и формирующих их действий, 

направленный на организацию взаимоотношений наставника и 

наставляемого в конкретных формах для получения ожидаемых результатов. 

Целевая модель наставничества - система условий, ресурсов и процессов, 

необходимых для реализации программ наставничества в образовательных 

организациях. 

Оцениваемые результаты: 

 - повышение уровня удовлетворенности собственной работой и улучшение 

психоэмоционального состояния;  

- рост числа специалистов, желающих продолжать свою работу в качестве 

педагога в данном коллективе ; 

- качественный рост успеваемости и улучшение поведения учащихся; 

 - рост числа собственных профессиональных работ: статей, исследований, 

методических практик. 

Результат работы наставников: 

 - высокий уровень включенности молодых (новых) специалистов в 

педагогическую работу,  

- усиление уверенности в собственных силах и развитие личного, 

творческого и педагогического потенциалов; 

 - положительное влияние на уровень образовательной подготовки и 

психологический климат; 

 - наставляемые получат необходимые компетенции, профессиональные 

советы и рекомендации, а также стимул и ресурс для комфортного 

становления и развития. 

1. Рассмотреть формы наставничества «педагог-педагог», 

«педагог-ребенок», портрет наставника и наставляемого. 

Форма наставничества — это способ реализации целевой модели 

через организацию работы наставнической пары или группы, участники 

которой находятся в определенной ролевой ситуации, определяемой их 

основной деятельностью и позицией. В числе самых распространенных форм 

наставничества, включающих множественные вариации в зависимости от 



условий реализации программы наставничества, могут быть выделены пять: 

«педагог-педагог»; «педагог- ребенок»; «студент — ученик»; «работодатель 

— ученик»; «работодатель — студент». Каждая из указанных форм 

предполагает решение определенного круга задач и проблем с 

использованием единой методологии наставничества, частично 

видоизмененной с учетом ступени обучения, профессиональной 

деятельности и первоначальных ключевых запросов участников.  

Форма наставничества «педагог- педагог» предполагает 

взаимодействие молодого специалиста (при опыте работы от 0 до 3 лет) или 

нового сотрудника (при смене места работы) с опытным и располагающим 

ресурсами и навыками педагогом, оказывающим разностороннюю 

поддержку. Целью такой формы наставничества является успешное 

закрепление на месте работы или в должности педагога молодого 

специалиста, повышение его профессионального потенциала и уровня, а 

также создание внутри образовательной организации комфортной 

профессиональной среды, позволяющей реализовывать актуальные 

педагогические задачи на высоком уровне. Среди основных задач 

взаимодействия наставника с наставляемым можно выделить следующие: 

способствовать формированию потребности заниматься анализом 

результатов своей профессиональной деятельности; развивать интерес к 

методике построения и организации результативного учебного процесса; 

ориентировать начинающего педагога на творческое использование в своей 

деятельности передового педагогического опыта; прививать молодому 

специалисту в целях его закрепления в образовательной организации интерес 

к педагогической деятельности; ускорить процесс профессионального 

становления педагога; сформировать сообщество образовательной 

организации (как часть педагогического). Результатом правильной 

организации работы наставников будет высокий уровень включенности 

молодых и новых специалистов в педагогическую работу, культурную жизнь 

образовательной организации, усиление уверенности в собственных силах и 

развитие личного, творческого и педагогического потенциалов. Это окажет 

положительное влияние на уровень образовательной подготовки и 

психологический климат в образовательной организации. Наставляемые 

педагоги получат необходимые для данного периода профессиональной 

реализации компетенции, профессиональные советы и рекомендации, а 

также стимул и ресурс для комфортного становления и развития внутри 

организации и профессии. Среди оцениваемых результатов отмечаются 

следующие: повышение уровня удовлетворенности собственной работой и 

улучшение психоэмоционального состояния; рост числа специалистов, 

желающих продолжать свою работу в качестве педагога в данном коллективе 

(образовательной организации); качественный рост успеваемости и 



улучшение поведения в подшефных наставляемым классах (группах); 

сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским 

сообществами; рост числа собственных профессиональных работ (статей, 

исследований, методических практик молодого специалиста).  

Портрет участников. 

 Наставник - опытный педагог, имеющий профессиональные успехи 

(победитель различных профессиональных конкурсов, автор учебных 

пособий и материалов, участник или ведущий вебинаров и семинаров), 

склонный к активной общественной работе, лояльный участник 

педагогического и/или школьного сообществ. Обладает лидерскими, 

организационными и коммуникативными навыками, хорошо развитой 

эмпатией. Для реализации различных задач возможно выделение двух типов 

наставников. Наставник-консультант создает комфортные условия для 

реализации профессиональных качеств, помогает с организацией 

образовательного процесса и решением конкретных психолого-

педагогических и коммуникативных проблем, контролирует 

самостоятельную работу молодого специалиста. Наставник-предметник — 

опытный педагог того же предметного направления, что и молодой учитель, 

способный осуществлять всестороннюю методическую поддержку 

преподавания отдельных дисциплин.  

Наставляемый - молодой специалист, имеющий малый опыт работы — 

от 0 до 3 лет, испытывающий трудности в организации учебного процесса, во 

взаимодействии с обучающимися, другими педагогами, администрацией или 

родителями. Специалист, находящийся в процессе адаптации на новом месте 

работы, которому необходимо получить представление о традициях, 

особенностях, регламенте и принципах образовательной организации. 

Педагог, находящийся в состоянии эмоционального выгорания, хронической 

усталости.  

Вариации ролевых моделей внутри формы «педагог-педагог» могут 

различаться в зависимости от потребностей самого наставляемого, 

особенностей образовательной организации и ресурсов наставника. 

Учитывая опыт образовательных организаций, основными вариантами могут 

быть: взаимодействие «опытный педагог — молодой специалист», 

классический вариант поддержки для приобретения молодым специалистом 

необходимых профессиональных навыков (организационных, 

коммуникационных) и закрепления на месте работы; взаимодействие «лидер 

педагогического сообщества — педагог, испытывающий проблемы», 

конкретная психоэмоциональная поддержка (проблемы: «не могу найти 

общий язык с учениками», «испытываю стресс во время уроков»), сочетаемая 

с профессиональной помощью по приобретению и развитию педагогических 



талантов и инициатив; взаимодействие «педагог-новатор — консервативный 

педагог», в рамках которого, возможно, более молодой педагог помогает 

опытному представителю «старой школы» овладеть современными 

программами, цифровыми навыками и технологиями; взаимодействие 

«опытный предметник — неопытный предметник», в рамках которого 

опытный педагог оказывает методическую поддержку по конкретному 

предмету (поиск пособий, составление рабочих программ и тематических 

планов и т. д.). Форма наставничества «педагог-педагог» может быть 

использована как часть реализации программы повышения квалификации в 

организациях, осуществляющих деятельность по общеобразовательным, 

дополнительным общеобразовательным и образовательным программам 

среднего профессионального образования. Отдельной возможностью 

реализации программы наставничества является создание широких 

педагогических проектов для реализации в образовательной организации: 

конкурсы, курсы, творческие мастерские, школа молодого учителя, серия 

семинаров, разработка методического пособия. 

2. Определить модель наставничества, оптимальную для 

учреждения. 

На современном этапе наставничество является стратегически 

значимым элементом системы развития кадров. В открытых источниках 

информации появилось описание разнообразных моделей наставничества, 

используемых как в российской, так и в зарубежной практике. Представляем 

вашему вниманию обзор наиболее интересных моделей, которые могут быть 

использованы в практической деятельности при организации наставничества.    

Традиционная модель наставничества (один на один). Традиционная 

модель наставничества (или наставничество «один на один») — это 

взаимодействие между более опытным специалистом и начинающим 

сотрудником в течение определенного периода времени (3–6–9–12 месяцев). 

Разновидностью этой модели является ситуационное наставничество, 

подразумевающее предоставление наставником необходимой помощи всякий 

раз, когда подопечный нуждается в указаниях и рекомендациях. Практика 

показывает, что программы развития молодых сотрудников с высоким 

потенциалом в сочетании с такой моделью наставничества не только 

позволяют более полно раскрыть их способности, но и содействуют 

удержанию будущих лидеров компании.  

Краткосрочное наставничество. Наставник и подопечный встречаются 

по заранее установленному графику для постановки конкретных целей, 

ориентированных на определенные краткосрочные результаты. Подопечный 

должен приложить определенные усилия, чтобы проявить себя в период 

между встречами и достичь поставленных целей. Проблема состоит в 



нехватке личного общения, поэтому данная модель не подходит для молодых 

специалистов, нуждающихся в более тесном взаимодействии с наставником, 

но может быть с успехом применена, если подопечный уже имеет опыт 

работы и его развитие может быть переведено в область саморазвития.  

Скоростное наставничество (от англ. Speed Mentoring) — это 

однократные встречи сотрудников с наставником более высокого уровня с 

целью построения взаимоотношений с другими людьми, объединенными 

общими проблемами и интересами. Такие встречи помогают формулировать 

и устанавливать цели индивидуального развития и карьерного роста на 

основе информации, полученной из авторитетных источников, обменяться 

мнениями и личным опытом, а также наладить отношения «наставник — 

подопечный» («равный — равному»).  

Флэш-наставничество (от англ. Flash Mentoring) — это новая 

концепция наставничества, описанная в обзоре независимого агентства по 

управлению персоналом при Правительстве США. Суть состоит в 

следующем. Сотрудники, желающие выступить в роли наставника, должны 

участвовать в короткой, не более часа, встрече с потенциальными 

подопечными, в ходе которой наставники могут поделиться своим 

жизненным опытом по построению карьеры и дать некоторые рекомендации. 

После этой встречи ее участники решают, хотели бы они продолжить 

отношения наставничества или нет. Наставники и подопечные подбираются 

практически без критериев. Если обе стороны видят перспективу 

сотрудничества, они приступают к реализации программы наставничества. 

Флэш-наставничество имеет различные модификации: 

- Стандартная сессия флэш-наставничества предполагает одноразовую 

встречу, лично или с помощью телекоммуникационных технологий, между 

более опытным (наставник) и менее опытным сотрудником (подопечный), 

которая может продолжаться от нескольких минут до нескольких часов.  

-Последовательное флэш-наставничество: подопечный работает с двумя и 

более наставниками, с каждым из которых он имеет серию одноразовых 

встреч, например еженедельно в течение месяца. − Скоростное флэш-

наставничество — это разновидность последовательного флэш-

наставничества, когда наставники и их подопечные встречаются лишь на 

несколько минут, а затем, сразу же после этого, переходят к другому 

наставнику/подопечному и т.д. − Групповое флэш-наставничество: наставник 

работает в паре с небольшой группой подопечных. Эта техника может быть 

реализована как групповое скоростное наставничество.  

Виртуальное наставничество (от англ. Virtual Mentoring) предполагает 

использование информационно-коммуникационных технологий, таких как 



видеоконференции, платформы для дистанционного обучения, развития и 

оценки талантов, онлайн-сервисы социальных сетей и сообществ практиков в 

системе развития персонала. Исследование участников виртуальной 

программы наставничества показало значительные изменения в восприятии 

ценности таких программ для наставляемых, которые теперь в большей 

степени ориентированы на обмен знаниями, чем на поощрение и поддержку 

со стороны наставника. Участники исследования отметили, что виртуальное 

наставничество, являясь частью процесса развития, может помочь 

построению карьеры, позволяет использовать больше учебных ресурсов для 

освоения новых знаний и навыков, обеспечивает постоянное и творческое 

общение, использование социальных сетей для привлечения других 

специалистов и получения разнообразной информации, делая программу 

наставничества доступной для широкого круга сотрудников.  

Реверсивное наставничество (от англ. Reverse Mentoring), подобно 

традиционному наставничеству, предполагает взаимодействие между двумя 

сотрудниками. При этом опытный, высококвалифицированный 

профессионал, старший по возрасту, опыту или позиции, становится 

подопечным младшего по этим параметрам сотрудника, который считается 

его наставником по вопросам новых тенденций, технологий и т. д. Такая 

модель наставничества помогает решить проблему недостаточной 

компетентности сотрудников старших возрастов в области информационных 

технологий и интернет-коммуникаций.        

Саморегулируемое наставничество — (от англ. Self-Directed 

Mentoring) подразумевает совершенно иной подход. Основное отличие 

данной модели от традиционной состоит в том, что ни наставники, ни их 

подопечные не подбираются специально, а опытные сотрудники добровольно 

выдвигают себя в список наставников. Очевидным преимуществом этой 

модели является то, что в этот список попадают только те, кто действительно 

имеет желание принять эту трудную и ответственную роль.  

Командное наставничество (от англ. Team Mentoring) помогает в 

короткие сроки осуществить подготовку ближайших преемников 

руководителей. Два или более наставников работают вместе или по 

отдельности с одним подопечным или с группой, чтобы помочь достичь 

определенных целей развития, охватывая существенны практические 

аспекты управленческой деятельности. 

3. Рассмотреть характерные проблемы при формировании 

наставнических пар с учетом проведенной диагностики и самодиагностики. 

Практикум «Приемы наставничества. Ошибки и правила» 



Как сделать процесс передачи ценных знаний и умений более 

эффективным и управляемым, какие инструменты наставничества 

используются в наше время, какие ошибки подстерегают тех, кто начал 

внедрять их? Особенности обучения взрослых людей Как научить чему-либо 

взрослого человека, как передать ему знания? Люди учатся на своем опыте и 

собственных переживаниях, что напрямую связано с мотивацией. Проблема 

многих новых сотрудников заключается в том, что они хотят работать, но не 

обладают достаточными умениями. Цель наставничества — помочь 

молодому специалисту «перейти в квадрат» «Могу, хочу», то есть при 

имеющемся желании предоставить ему и возможности для продуктивной 

деятельности.  

Давайте рассмотрим «Готовность молодого специалиста к работе».  

1 ситуация «Не могу — не хочу». Человек не обладает навыками и, 

более того, не мотивирован. Для того чтобы включить его в деятельность, 

необходимо сначала замотивировать его. Иначе вы столкнетесь с 

непреодолимым барьером защиты.  

2 ситуация «Не могу — хочу». Человек мотивирован, поэтому открыт к 

получению новых знаний, он находится в состоянии обучения. Здесь важно 

поэтапно построить схему работы с сотрудником: как и чему вы будете его 

обучать. Также помните, что для формирования любого навыка, нужен 21 

день. 

 3 ситуация «Могу — хочу». Ситуация, в которой разумно развивать 

горизонтальную карьеру сотрудника. Он уже обладает необходимыми 

знаниями и умениями. Ему нужно поднимать «планку цели» и расширять 

зоны мастерства.  

4 ситуация «Могу — не хочу». Человек находится в состоянии 

протеста, некого саботажа. Необходимо выяснить, в чем причина 

демотивации. Возможно, необходимо наделить работу новым смыслом. 

Обучение нового сотрудника может происходить спонтанно (если он, 

например, наблюдает за работой своего коллеги) или намеренно (если он 

записывается на курсы и получает новые знания). Приобретая опыт, 

работник сознательно или бессознательно рефлексирует, делает выводы, а 

при выполнении нового задания планирует и выполняет уже другие 

действия. Это, в свою очередь, приводит к получению нового опыта, и цикл 

возобновляется. 

 Таким образом, обучение — это процесс приобретения и усвоения 

новых знаний и навыков, проходящий четыре стадии, что необходимо 

учитывать при подготовке наставников. 



 - Бессознательная некомпетентность. При бессознательной 

некомпетентности вам неизвестно, что вы не знаете или не умеете делать 

чего-либо («я не знаю о том, что я не знаю»). В нашем случае новый 

сотрудник еще не осознал дефицит собственной компетентности. Так, 

ребенок при путешествии с родителями в машине осознает факт 

путешествия, но не понимает при этом, что он не умеет водить, то есть 

остается в неведении насчет собственной некомпетентности.  

- Осознанная некомпетентность. При осознанной некомпетентности 

сотрудник приобретает «знание о своем незнании». Обычно это происходит 

при появлении желания совершить новое действие. Так, подросток, не 

умеющий водить машину, постоянно вынужден просить кого-нибудь, чтобы 

его подвезли, и остро переживает свою некомпетентность. В случае с 

работником это может быть, например, его желание сделать обложку для 

журнала при понимании того, что знания программы Photoshop ему не 

хватает.     

-Осознанная компетентность. Для того чтобы стать осознанно 

компетентным, работнику нужно пройти обучение. Часто на этой стадии 

сотрудник в точности копирует действия своего наставника. Например, 

новичок вспоминает, как опытный дизайнер делал макет обложки журнала, 

то есть осознает, что «знает о том, что знает». Так, успешно закончив курсы и 

получив права, начинающий водитель все еще будет шептать себе: «Зеркало, 

сигнал, поворот», то есть осознанно управлять машиной, контролируя 

каждое действие.  

Бессознательная компетентность. При бессознательной компетентности 

сотрудник совершает определенные действия так часто, что они становятся 

привычными, вырабатывается подсознательный алгоритм. Это стадия «я не 

знаю о том, что я знаю». Опытный дизайнер не может объяснить новому 

сотруднику, как создать «шедевр», он делает это по наитию. Обладая 

многолетним опытом вождения, вы управляете машиной «на автомате». Ведя 

ее, вы не анализируете скрупулезно свои действия, так как ими руководит 

ваше подсознание. Когда человек учится водить автомобиль, эти четыре 

стадии можно проследить наглядно: с помощью инструктора по вождению 

человек проходит стадии сознательной некомпетентности и сознательной 

компетентности. Обучение можно ускорить путем сознательного повторения 

цикла либо также с помощью инструктора, чтобы прийти к улучшению 

вождения через вторую и третью стадии, либо самостоятельно в процессе 

тренировок. 

 Ошибки при подготовке наставников. Наставник не умеет передать опыт, не 

может разъяснить новому сотруднику алгоритм действий, т. к. сам находится 

в стадии бессознательной компетентности. Он как гениальный художник, 



который говорит подмастерью «учись», но сам не помогает, не может 

объяснить, что и как нужно делать.  

Правило. Для того чтобы быть наставником, необходимо вернуться из стадии 

бессознательной компетентности в стадию осознанной компетентности.  

Ознакомить с результатами диагностики и самодиагностики (Приложение 1) 

4.Обсудить этапы организации наставничества в учреждении. 

Комплектование наставнических пар «педагог-педагог» 

 

Этап Описание Ответствен

ный 

Периодичнос

ть 

Планировани

е и внедрение 

Выпуск нормативно-правовых и 

методических документов, 

регламентирующих порядок наставничества 

в образовательной организации:  

- Приказ об организации наставничества 

 - Положение о наставничестве 

 - План работы по наставничеству в 

образовательной организации  

Директор При запуске 

наставничест

ва в 

организации 

Отбор 

наставников 

Для отбора наставников необходимо: - 

разработать критерии отбора в соответствии 

с запросами наставляемых; - выбрать из 

школьной базы наставников, подходящих 

под эти критерии; - провести собеседование 

с отобранными наставниками, чтобы 

Директор По мере 

появления 

новых 

сотрудников 



выяснить их уровень психологической 

готовности; - сформировать базу 

отобранных наставников. 

Подготовка 

наставников 

Для подготовки наставников необходимо: - 

провести актуализацию наставнической 

деятельности; - провести обучающие 

мероприятия, подчеркивающие значимость 

роли наставников в организации. 

Рекомендация: - Участие в вебинарах, 

семинарах и иных мероприятиях 

Директор, 

координато

р по 

учебно-

метод. 

обеспечени

ю 

Перед 

проведением 

стажировки 

или 

мероприятия 

Обучение Для взаимообучения по схеме «наставник 

— наставляемый» необходимы: - 

непосредственная работа наставника с 

наставляемым; - взаимообмен опытом, 

знаниями, навыками. Рекомендация: 

знакомство с лучшими методическими 

материалами по наставничеству педагогов 

РТ во вкладке «Медиатека» на сайте 

http://www.irort.ru/node/1915 

Наставник 

Наставляем

ый 

Согласно 

плану 

наставничест

ва 

Оценка 

результата 

изменения 

процедуры 

наставничест

ва, 

поощрение 

лучших 

наставников 

Для оценки результатов деятельности 

необходимы: - прохождение выходного 

анкетирования по проделанной работе; - 

оформление отчетной документации; - 

работа с отзывами; - размещение 

информации на сайте ОО; - издание 

приказов по итогам деятельности. 

Наставник 

Наставляем

ый 

По 

завершении 

стажировки 

или 

мероприятия 

Пересмотр 

существующе

го процесса 

Усовершенствование на основе анализа 

обратной связи наставников и 

наставляемого, а также с учетом лучших 

практик по укреплению системы 

сохранения и передачи знаний. 

Директор В конце года 

Подведение 

итогов: 

- проведение итоговой конференции в 

организации;  

- издание сборника с материалами 

мероприятий; 

 - презентация методической базы 

наставников организации; - поощрение 

лучших наставников школы на уровне 

организации.  

Координат

ор по 

методическ

ой работе 

В  конце года 

 

Предлагается примерная форма индивидуального плана работы наставника и 

наставляемого, в котором предлагается осуществлять деятельность по двум 

направлениям: 1) анализ профессиональных трудностей и способы их 

преодоления, 2) вхождение в должность 3) направления профессионального 

развития педагогического работника. При составлении планирования 

необходимо предусмотреть: проект (задание), сроки его выполнения, 

планируемые результаты, фактический результат и оценку наставника. 



Форма наставничества: «Учитель - учитель (педагог – педагог)» 
 

ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН РАЗВИТИЯ ПОД РУКОВОДСТВОМ НАСТАВНИКА 

Форма наставничества: «учитель-учитель». Ролевая модель: «опытный учитель-молодой специалист». 

Ф.И.О. и должность наставляемого сотрудника __________________________________________________________________________  

Ф.И.О. и должность наставника _______________________________________________________________________________________ 

Срок осуществления плана: с «___» _______20__ г. по «____» ___________20__ г. 
 

№ 

 

Проект, задание Срок 

 

Планируемый 

результат1 

Фактический 

результат2 

Оценка 

наставника 

Раздел 1. Анализ профессиональных трудностей и способы их преодоления 

1.1. Провести самодиагностику на предмет определения 

приоритетных направлений профессионального 

развития 

 Определен перечень дефицитных 

компетенций, требующих развития; 

сформулирован перечень тем 

консультаций с наставником 

  

1.2. Провести диагностическую/развивающую беседу с 

наставником, для уточнения зон профессионального 

развития 

   

1.3. Разработать меры по преодолению профессиональных 

трудностей с учетом тем мероприятий раздела 2. 

 Разработаны меры преодоления 

профессиональных трудностей  

  

Раздел 2. Вхождение в должность3 

2.1. Познакомиться с ОО, ее особенностями, направлениями 

работы, Программой развития и др. 

 Осуществлено знакомство с особен-

ностями и направлениями работы ОО 

в области …, изучена Программа 

развития ОО 

  

2.2. Изучить помещения ОО (основные помещения, правила  Хорошая ориентация в здании ОО,   

                                                           
1 В описании планируемого результата можно ссылаться на применение различных форм взаимодействия наставника с наставляемым, например: 

получена консультация; осуществлен обмен опытом в области ...; взаимное посещение мероприятий/уроков ... (указать название); совместно 

подготовлена конкурсная документация/статья/методическая разработка (указать название); совместно с наставником подготовлено выступление на 

конференции/совещании/Педсовете; составлен индивидуальный перечень литературы для изучения и пр.  

2 Если фактический результат совпадает с запланированным, то следует отметить «результат достигнут в полной мере»; если фактический результат не 

выполнен, указывается «результат достигнут не в полной мере» или «результат не достигнут»; если превысил запланированный, то необходимо это 

описать. 
3 Данный раздел заполняется исключительно для вновь принятых педагогов 



пользования и пр.): учебные кабинеты, актовый и 

физкультурный зал, библиотека, столовая и пр. 

знание аварийных выходов, … 

2.3. Познакомиться с коллективом и наладить 

взаимодействие с ним: руководство ОО, педагоги-

предметники; педагог-психолог, документовед, 

бухгалтерия, завхоз и пр. 

 Совместно с наставником нанесены 

визиты-знакомства, во время визитов 

обсуждены направления 

взаимодействия и сотрудничества 

  

 

2.4. Изучить сайт ОО, страничку ОО в социальных сетях, 

правила размещения информации в Интернете о 

деятельности ОО 

 Хорошая ориентация по сайту, на 

стра-ницах ОО в соцсетях «..» и «…», 

изуче-ны правила размещения 

информации в Интернете 

  

2.5. Изучить Кодекс этики и служебного поведения 

сотрудника ОО (взаимодействие с родителями, 

коллегами, учащимися и пр.) 

 Применяются правила Кодекса этики 

и служебного поведения 

  

2.6. Сформировать понимание о правилах безопасности при 

выполнении своих должностных обязанностей 

 Соблюдаются правила безопасности 

при выполнении должностных 

обязанностей 

  

2.7. Изучить методику построения и организации 

результативного учебного процесса 

 Организован результативный учебный 

процесс по дисциплине «Основы 

финансовой грамотности» 

  

2.8. Научиться анализировать результаты своей 

профессиональной деятельности 

 Изучены и внедрены методы анализа 

планов деятельности педагога, 

применяемых методов обучения… 

  

Раздел 3. Направления профессионального развития педагогического работника4 

3.1. Изучить психологические и возрастные особенности 

учащихся (указать возрастную группу)5 

 Изучены психологические и 

возрастные особенности учащихся ?? 

классов, которые учитываются при 

подготовке к занятиям 

  

3.2. Освоить эффективные подходы к планированию  Освоены такие эффективные подходы   

                                                           
4 Перечень и темы заданий определяются наставником на основе анализа потребности в развитии наставляемого, а также на основании его личных 

запросов 
5 В рамках каждой темы целесообразно обсуждать эффективные приемы работы, что должно быть объектом особого внимания педагога, возможные 

проблемные ситуации, которые могут возникнуть и способы их преодоления 



деятельности педагога  к планированию деятельности 

педагога, как SMART-целеполагание, 

… 

3.3. Познакомиться с успешным опытом организации 

внеклассной деятельности в повышении финансовой 

грамотности обучающихся 

 Изучен успешный опыт организации 

таких мероприятий, как фестиваль 

про-ектов, тематические экскурсии, 

КВН … 

  

3.4. Изучить успешный опыт организации работы с 

родителями (в т.ч. - подготовка и проведение 

родительских собраний; вовлечение их во внеурочную 

деятельность) 

 Совместно с наставником подготов-

лены и проведены (кол-во) род. 

собраний, мероприятия с родителями 

(перечислить) 

  

 

3.5. Изучить документы и НПА, регулирующие 

деятельность педагога (в т.ч. - эффективный контракт, 

Положение по оплате труда, ВСОКО, должностная 

инструкция и пр.)  

 Изучено содержание эффективного 

контракта педагога, Положение…, … 

  

3.6. Освоить успешный опыт учебно-методической работы 

педагога (составление технологической карты урока; 

методрекомендаций по … и пр.) 

 Составлены технологические карты 

уроков и конспекты тем по 

дисциплине «Основы финансовой 

грамотности» 

  

3.7. Изучить опыт участия педагогов в проектной 

деятельности ОО 

 Изучены проекты ОО по профилю 

деятельности педагога и выявлена 

роль педагога 

  

3.8. Изучить перечень и порядок предоставления платных 

образовательных услуг в ОО 

 Документы изучены   

3.9. Перенять опыт оформления документации (перечень, 

шаблоны и правила), сопровождающей деятельность 

педагога  

 По формату подготовлены …   

3.10 Изучить успешный опыт организации 

профессионального развития педагога (в т.ч. - 

использование возможностей ресурсных центров, 

площадок, формы и направления профразвития) 

 На основе изучения успешного опыта 

организации профразвития в ОО 

выбраны формы собственного 

профразвития на следующий год 

(стажировка в …) 

  



3.11 Сформировать понимание эффективного поведения 

педагога при возникновении конфликтных ситуаций 

(между педагогом и родителем, педагогом и коллегами и 

пр.), познакомиться со способами их профилактики и 

урегулирования 

 Усвоен алгоритм эффективного пове-

дения педагога при возникновении 

конфликтных ситуаций в группе уча-

щихся и способов их профилактики 

  

3.12 Познакомиться с успешными практиками разработки и 

внедрения образовательных инноваций в практику пед. 

деятельности  

 Изучена практика разработки и 

внедрения игр по повышению 

финансовой грамотности 

  

3.13 Подготовить публикацию…/конкурсную 

документацию… 

 Подготовлена к публикации статья 

«…» 

  

3.14 …     

 

Подпись наставника___________________________ 

                                           «____» _________ 20__г. 

Подпись наставляемого сотрудника_______________________ 

«____» _________ 20__ г. 

 
 



Проект решений: 

1. Продолжить разработку нормативно-правой базы по организации 

наставничества. 

Срок: 2022-2021 учебный год. 

2. Принять за основу выбранную ситуационную модель наставничества. 

3. Утвердить созданные наставнические пары: 

Ильина А.Г.- Машанова М.Е., Юхтанова Л.И.- Круглова Н.М, 

Мезенцева И.В.- Гарбуз А.О. 

4. Разработать индивидуальные планы развития наставляемого под 

руководством наставника. 

Срок: до 31декабря 2020г. 

5. Апробировать созданные ситуативные наставнические пары. 

Срок: второе полугодие 2020-2021 года.  
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