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ПОЛОЖЕНИЕ 

о программе наставничества в МКОУ Новоеловской СОШ 

 

1. Общие положения 

1.1. Настоящее Положение   разработано в соответствии:  

- с Конституцией Российской Федерации; 

- Трудовым кодексом Российской Федерации; 

- Федеральным Законом «Об образовании в Российской Федерации» от 

29.12.2012 года № 273-ФЗ;  

- Распоряжением Минпросвещения России от 25.12.2019 г. № Р-145 «Об 

утверждении методологии (целевой модели) наставничества обучающихся 

для организаций, осуществляющих образовательную деятельность по 

общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным и программам 

среднего профессионального образования, в том числе с применением лучших 

практик обмена опытом между обучающимися»;  

- Письмом Минпросвещения России от 23.01.2020 N МР-42/02 "О направлении 

целевой модели наставничества и методических рекомендаций" (вместе с 

"Методическими рекомендациями по внедрению методологии (целевой 

модели) наставничества обучающихся для организаций, осуществляющих 

образовательную деятельность по общеобразовательным, дополнительным 

общеобразовательным и программам среднего профессионального 

образования, в том числе с применением лучших практик обмена опытом 

между обучающимися";  

1.2. Настоящее положение определяет цели, задачи и порядок организации 

наставничества. 

1.3. Наставничество представляет собой форму передачи опыта, знаний, 

формирования навыков, компетенций и ценностей через неформальное  

общение, основанное на доверии и партнёрстве.  

1.4. Целью внедрения программы  наставничества является максимально 

полное раскрытие потенциала личности наставляемого, необходимое для 

успешной личной и профессиональной самореализации в современных 

условиях неопределенности, а также создание условий для формирования 

эффективной системы поддержки молодых специалистов. 

1.5. Задачи  наставничества являются: 

-сокращение периода адаптации молодого специалиста в муниципальном 

образовательном учреждении; 

-создание психологически комфортной среды для развития и повышения 

квалификации педагогов, увеличение числа закрепившихся в профессии 

педагогических кадров; 

-создание канала эффективного обмена личностным, жизненным и 



профессиональным опытом; 

-подготовка обучающегося к самостоятельной, осознанной и социально 

продуктивной деятельности в современном мире, отличительными 

особенностями которого являются нестабильность, неопределенность, 

изменчивость, сложность, информационная насыщенность; 

-улучшение психологического климата в образовательной организации. 

 

2.Термины и определения. 

2.1. В настоящем положении используются следующие термины и 

определения: 

-наставничество - универсальная технология передачи опыта, знаний, 

формирования навыков, компетенций,  ценностей через неформальное 

взаимообогащающее общение, основанное на доверии и партнерстве; 

-форма наставничества – способ реализации модели через организацию 

работы наставнической пары или группы, участники которой находятся в 

заданной обстоятельствами ролевой ситуации, определяемой основной 

деятельностью и позицией участников; 

-программа наставничества – комплекс мероприятий и формирующих их 

действий, направленный на организацию взаимоотношений наставника и 

наставляемого в конкретных формах для получения ожидаемых результатов; 

-наставляемый – участник программы наставничества, который через 

взаимодействие с наставником и при его помощи и поддержке решает 

конкретные жизненные, личные и профессиональные задачи, приобретает 

новый опыт и развивает новые навыки и компетенции; 

-наставник – участник программы наставничества, имеющий успешный опыт 

в достижении жизненного, личностного и профессионального результата, 

готовый поделиться опытом и навыками, необходимыми для стимуляции и 

поддержки процессов самореализации и самосовершенствования 

наставляемого; 

-куратор - педагогический работник организации, отвечающий за 

организации и внедрение программы наставничества; 

-целевая модель наставничества – система условий, ресурсов и процессов, 

необходимых для реализации программы наставничества в образовательной 

организации; 

-метакомпетенции – способность формировать у себя новые знания и 

компетенции самостоятельно, а не только манипулировать полученными 

извне знаниями и навыками; 

-благодарный выпускник – выпускник образовательной организации, который 

осуществляет эмоциональную связь с ней, чувствует признательность и 

поддерживает личными ресурсами (делится опытом, мотивирует 

обучающихся, инициирует и развивает эндаумент, организует экскурсии и 

т.д.); 

-эндаумент – фонд целевого капитала в некоммерческих организациях, 

обычно в сфере образования или культуры, формируется за счет 

добровольных пожертвований. 



3.Формы и организация наставничества 

 

3.1. Реализуемые формы программ наставничества: 

3.1.1. В отношении обучающихся модель наставничества 

предусматривает реализацию следующих приоритетных форм 

наставничества:  

1) «ученик – ученик»;  

2) «учитель – ученик»;  

3) «работодатель – ученик». 

3.1.2 Форма наставничества «ученик – ученик» предполагает 

взаимодействие обучающихся одной образовательной организации, при 

котором один из обучающихся находится на более высокой ступени 

образования и обладает организаторскими и лидерскими качествами, 

позволяющими ему оказывать весомое влияние на наставляемого, лишенное 

строгой субординации.  

3.1.2.1 Форма наставничества «ученик – ученик» осуществляется в 

индивидуальной или групповой форме. 

3.1.2.2 Цель: разносторонняя поддержка обучающегося либо 

временная помощь в адаптации к новым условиям обучения. 

3.1.2.3 Задачи реализации формы наставничества «ученик – ученик»: 

 помощь в проявлении лидерского потенциала; 

 развитие гибких навыков и метакомпетенций; 

 оказание помощи в адаптации к новым условиям среды; 

 создание комфортных условий и экологичных коммуникаций 

внутри образовательной организации; 

 формирование устойчивого школьного сообщества и сообщества 

благодарных выпускников. 

3.1.2.4  Вариации ролевых моделей внутри формы «ученик – ученик»:  

«успевающий – неуспевающий» (поддержка в достижении лучших 

образовательных результатов); 

«лидер – пассивный» (психоэмоциональная поддержка при адаптации 

в коллективе или помощи при развитии коммуникационных, творческих, 

лидерских навыков); 

«равный – равному» (обмен навыками в процессе совместной 

деятельности в рамках реализации ООП образовательной организации, 

рабочей программы воспитания образовательной организации или при 

совместной работе над проектом). 

3.1.2.5 Взаимодействие наставника и наставляемого в режиме 

внеурочной деятельности:  

 в общеобразовательных организациях: проектная деятельность; 

классные часы; внеурочная работа; подготовка к мероприятиям школьного 

сообщества, к конкурсам, олимпиадам; реализация волонтерских проектов; 



 в организациях дополнительного образования: проектная и 

волонтерская деятельность, создание клуба по интересам с лидером-

наставником. 

3.1.3 Форма наставничества «учитель – ученик» предполагает 

взаимодействие обучающегося общеобразовательного учреждения и учителя, 

при котором учитель оказывает весомое влияние на наставляемого, помогает 

ему с профессиональным и личностным самоопределением и способствует 

ценностному и личностному наполнению наставляемого, а также коррекции 

образовательной траектории. 

3.1.3.1 Цель: успешное формирование у ученика представлений о 

следующей ступени образования, улучшение образовательных результатов и 

мотивации, расширение метакомпетенций, а также появление ресурсов для 

осознанного выбора будущей личностной, образовательной и 

профессиональной траекторий развития. 

3.1.3.2 Задачи реализации формы «учитель – ученик»: 

 помощь в определении личных образовательных перспектив, 

осознании своего образовательного и личностного потенциала; 

 осознанный выбор дальнейших траекторий обучения; 

 развитие гибких навыков: коммуникация, целеполагание, 

планирование, организация; 

 укрепление связи между региональными образовательными 

организациями и повышение процента успешно перешедших на новый 

уровень образования, формирование устойчивых сообществ – студенческого 

и школьного. 

3.1.3.3 Вариации ролевых моделей внутри формы «учитель – ученик»: 

«успевающий – неуспевающий» (поддержка для улучшения 

образовательных результатов и приобретения навыков самоорганизации и 

самодисциплины); 

«лидер – равнодушный» (психоэмоциональная и ценностная 

поддержка с развитием коммуникативных, творческих, лидерских навыков, 

мотивация на саморазвитие, образование и осознанный выбор траектории, 

включение в школьное сообщество); 

«равный – другому» (обмен навыками, например, когда наставник 

обладает критическим мышлением, а наставляемый – креативным; взаимная 

поддержка, активная внеурочная деятельность); 

«куратор – автор проекта» (совместная работа над проектом 

(творческим, образовательным, предпринимательским). Наставник выполняет 

роль куратора и тьютора, а наставляемый на конкретном примере учится 

реализовывать свой потенциал). 

3.1.3.4 Взаимодействие наставника и наставляемого в режиме 

внеурочной деятельности: 

 в общеобразовательных организациях: проектная деятельность, 

классные часы, внеурочная работа, мероприятия школьного сообщества, 



экскурсия в учреждение, где обучается наставник, присутствие на занятиях 

(определение образовательной траектории); 

 в организациях дополнительного образования: проектная 

деятельность, создание клуба по интересам с лидером-наставником, создание 

продукта, выездные мероприятия, экскурсия в учреждение, где обучается 

наставник, присутствие на занятиях (определение образовательной 

траектории). 

3.1.4 Форма наставничества «работодатель – ученик» предполагает 

взаимодействие обучающегося старших классов средней школы (ученик) и 

представителя регионального предприятия (организации) (профессионала), 

при котором наставник активизирует профессиональный и личностный 

потенциал наставляемого, усиливает его мотивацию к учебе и 

самореализации. 

3.1.4.1  Цель: успешное формирование у обучающихся осознанного 

подхода к реализации личностного потенциала, рост числа заинтересованных 

в развитии собственных талантов и навыков обучающихся. 

3.1.4.2 Задачи внедрения формы наставничества «работодатель – 

ученик»:  

 раскрытие и оценка своего личного и профессионального 

потенциала; 

 повышение уровня осознанности в вопросах выбора профессии, 

самоопределения, личностного развития, формирования ценностных и 

жизненных ориентиров; 

 развитие лидерских, организационных, коммуникативных 

навыков и метакомпетенций; 

 приобретение опыта и знакомство с повседневными задачами 

внутри профессии. 

3.1.4.3 Вариации ролевых моделей формы наставничества 

«работодатель – ученик»: 

«активный профессионал – равнодушный потребитель» 

(мотивационная и ценностная поддержка с развитием коммуникативных, 

творческих, лидерских навыков; стимулирование идей саморазвития, 

осознанного выбора образовательной и карьерной траектории); 

«коллега – молодой коллега» (совместная работа по развитию 

творческого, предпринимательского или социального проекта, в процессе 

которой наставляемый делится свежим видением и креативными идеями, 

которые могут оказать существенную поддержку наставнику, а сам наставник 

выполняет роль организатора и куратора); 

«работодатель – будущий сотрудник» (профессиональная поддержка, 

направленная на развитие определенных навыков и компетенций, 

необходимых для будущего трудоустройства). 

3.1.4.4  Взаимодействие наставника и наставляемого ведется в режиме 

урочной, внеурочной, проектной деятельности: 



 в общеобразовательных организациях: проектная деятельность, 

классные часы, внеурочная работа, профориентационные мероприятия, 

педагогические игры на развитие навыков и компетенций, встречи с 

представителями предприятий, экскурсии на предприятия, конкурсы 

проектных ученических работ, дискуссии, бизнес-проектирование, ярмарки; 

 в организациях дополнительного образования: проектная 

деятельность, выездные мероприятия, экскурсии на предприятия, конкурсы, 

гранты от предприятий. 

3.1.5. В отношении педагогических работников  модель наставничества 

предусматривает реализацию следующих приоритетных форм 

наставничества: 

1) «педагог – педагог», 

2) «руководитель образовательной организации – педагог»,  

3) «работодатель – студент педагогического вуза/колледжа». 

3.1.6. Форма наставничества «педагог–педагог» применяется во всех 

образовательных организациях общего образования и дополнительного 

образования. В рамках этой формы одной из основных задач наставничества 

является сокращение сроков адаптации молодых специалистов к профессии, 

успешное закрепление молодого (начинающего) педагога на месте работы или 

в должности педагога, повышение его профессионального потенциала и 

уровня, а также создание комфортной профессиональной среды внутри 

образовательной организации.  

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

следующие модели взаимодействия: 

1) «опытный педагог – молодой специалист». Данная модель 

является классическим вариантом поддержки со стороны опытного педагога 

(педагога-профессионала) для приобретения молодым педагогом 

необходимых профессиональных навыков (организационных, предметных, 

коммуникационных и др.).  

2) «лидер педагогического сообщества – педагог, испытывающий 

профессиональные затруднения в сфере коммуникации». В этой модели на 

первый план выходит психологическая и личностная поддержка педагога, 

который в силу различных причин имеет проблемы социального характера в 

выстраивании коммуникации и социального взаимодействия. Главное 

направление наставнической деятельности – профессиональная социализация 

наставляемого. Эту поддержку необходимо сочетать с профессиональной 

помощью по развитию его педагогических компетенций и инициатив. 

3) «педагог-новатор – консервативный педагог». В данной модели 

педагог, склонный к новаторству и нестандартным решениям, помогает 

опытному педагогу овладеть современными цифровыми технологиями. 

Главный метод общения между наставником и наставляемым – выведение 

консервативного педагога на рефлексивную позицию в отношении его 

педагогического опыта, который в значительной мере сформировался в 

условиях субъект - объектной педагогики. 



4) «опытный предметник – неопытный предметник».  В рамках этого 

взаимодействия опытный педагог 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 

педагога в деятельность, связанную с углублением в концептуально-

методологические основания изучаемого предмета, привлечение его к 

написанию статей в научно-методические журналы, к участию в предметных 

научно-практических конференциях, семинарах, вебинарах с последующим 

обсуждением, к подготовке сдачи ОГЭ/ЕГЭ по предмету. 

3.1.7. Форма наставничества «руководитель образовательной 

организации – педагог» применима во всех образовательных организациях 

общего образования и дополнительного образования.  

В отдельных случаях руководитель образовательной организации 

может стать наставником педагогов, особенно в качестве успешного 

предметника. В этом случае реализуется форма наставничества «педагог – 

педагог». 

3.1.8. Форма наставничества «работодатель – студент 

педагогического вуза/колледжа» (обучающиеся в образовательных 

организациях высшего и среднего профессионального образования, 

реализующих образовательные программы по направлению подготовки 

«Образование и педагогические науки»). Данная форма наставничества в 

наибольшей степени применима для общеобразовательных организаций, 

отчасти – для образовательных организаций систем дополнительного 

образования.  

В форме наставничества «работодатель – студент педагогического 

вуза/колледжа» речь идет о будущем педагоге, а в данный момент – студенте 

педагогического вуза или организации СПО, который проходит 

педагогическую практику в образовательной организации или трудоустроился 

в ней. Нередки случаи, когда на практику приходит студент – выпускник 

данной организации с намерением вернуться в нее уже в качестве 

дипломированного педагога. В данной ситуации у работодателя появляется 

возможность осуществления наставничества в отношении будущего коллеги. 

Формы наставничества выбирается в зависимости от цели 

персонализированной программы наставничества педагога, имеющихся 

профессиональных затруднений, запроса наставляемого и имеющихся 

кадровых ресурсов. Так же определяются виды наставничества, которые могут 

использоваться в комплексе в зависимости от запланированных эффектов. 

3.2. Виды наставничества: 

1) Виртуальное (дистанционное) наставничество – дистанционная 

форма организации наставничества с использованием информационно-

коммуникационных технологий, таких как видеоконференции, платформы для 

дистанционного обучения, социальные сети и онлайн-сообщества, 

тематические интернет-порталы и др. Обеспечивает постоянное 

профессиональное и творческое общение, обмен опытом между наставником 



и наставляемым, позволяет дистанционно сформировать пары «наставник – 

наставляемый», привлечь профессионалов и сформировать банк данных 

наставников, делает наставничество доступным для широкого круга лиц.  

2) Наставничество в группе – форма наставничества, когда один 

наставник взаимодействует с группой наставляемых одновременно (от двух и 

более человек).  

3) Краткосрочное или целеполагающее наставничество – наставник 

и наставляемый встречаются по заранее установленному графику для 

постановки конкретных целей, ориентированных на определенные 

краткосрочные результаты. Наставляемый должен приложить определенные 

усилия, чтобы проявить себя в период между встречами и достичь 

поставленных целей.  

4) Реверсивное наставничество – профессионал младшего возраста 

становится наставником опытного работника по вопросам новых тенденций, 

технологий, а опытный педагог становится наставником молодого педагога в 

вопросах методики и организации учебно-воспитательного процесса. 

5) Ситуационное наставничество – наставник оказывает помощь 

или консультацию всякий раз, когда наставляемый нуждается в них. Как 

правило, роль наставника состоит в том, чтобы обеспечить немедленное 

реагирование на ту или иную ситуацию, значимую для его подопечного.  

6) Скоростное наставничество – однократная встреча 

наставляемого (наставляемых) с наставником более высокого уровня 

(профессионалом/компетентным лицом) с целью построения 

взаимоотношений с другими работниками, объединенными общими 

проблемами и интересами или обменом опытом. Такие встречи помогают 

формулировать и устанавливать цели индивидуального развития и карьерного 

роста на основе информации, полученной из авторитетных источников, 

обменяться мнениями и личным опытом, а также наладить отношения 

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

7) 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.  

3.3. Наставничество устанавливается продолжительностью от одного месяца 

до одного года в зависимости от степени профессиональной подготовки лица, 

в отношении которого осуществляется наставничество. 

3.4. Число лиц, в отношении которых наставник одновременно осуществляет 

наставничество, определяется в зависимости от его профессиональной 

подготовки, опыта наставнической деятельности и объема выполняемой 

работы. Максимальное число лиц, в отношении которых наставник 

одновременно осуществляет наставничество, не может превышать трех. 

3.5. Назначение наставника осуществляется на добровольной основе с 

обязательным письменным согласием лица, назначаемого наставником, и 

лица, в отношении которого осуществляется наставничество. 



3.6.Утверждение кандидатуры наставника осуществляется не позднее 14 

календарных дней со дня фактического допущения к работе лица, в отношении 

которого осуществляется наставничество. Утверждение кандидатуры 

наставника осуществляется приказом директора образовательной 

организации.  

3.7. Замена наставника производится в следующих случаях: 

-прекращение трудового договора с наставником; 

-перевод наставника или лица, в отношении которого осуществляется 

наставничество, на иную должность (профессию) или в другое структурное 

подразделение организации; 

-просьба наставника или лица, в отношении которого осуществляется 

наставничество; 

-неисполнение наставником функций наставничества; 

-возникновение иных обстоятельств, препятствующих осуществлению 

наставничества. 

3.8. Наставничество прекращается до истечения срока, установленного 

приказом организации или иным документом, предусмотренным локальными 

актами организации, в случае неисполнения лицом, в отношении которого 

осуществляется наставничество, обязанностей. 

 

4. Права и обязанности наставника 

4.1. Наставник имеет право: 

-знакомиться в установленном порядке с материалами личного дела, получать 

информацию о лице, в отношении которого осуществляется наставничество; 

-вносить предложения куратору о создании условий для совместной работы; 

-вносить предложения куратору и руководителю образовательной 

организации о поощрении, наложении дисциплинарного взыскания на лицо, в 

отношении которого осуществляется наставничество; 

-обращаться с заявлением к куратору и руководителю с просьбой о сложении 

с него обязанностей наставника; 

-требовать от лица, в отношении которого осуществляется наставничество, 

выполнения указаний по вопросам, связанным с осуществлением данного рода 

деятельности; 

-осуществлять контроль деятельности лица, в отношении которого 

осуществляется наставничество, в форме личной проверки выполнения 

заданий, поручений, проверки качества выполненной работы. 

4.2. Наставник обязан: 

-руководствоваться требованиями законодательства Российской Федерации и 

локальных нормативных актов организации при осуществлении 

наставнической деятельности; 

-способствовать формированию у лица, в отношении которого осуществляется 

наставничество, высоких профессиональных и морально-психологических 

качеств; 

-оказывать содействие лицу, в отношении которого осуществляется 

наставничество, в исполнении его обязанностей; 



-способствовать освоению лицом, в отношении которого осуществляется 

наставничество, практических приемов и способов качественного выполнения 

своих должностных и учебных обязанностей, устранению допущенных 

ошибок; 

-передавать лицу, в отношении которого осуществляется наставничество, 

накопленный опыт профессионального мастерства, обучать наиболее 

рациональным приемам, передовым и безопасным методам работы; 

-привлекать к участию в общественной жизни коллектива организации; 

-воспитывать у лица, в отношении которого осуществляется наставничество, 

дисциплинированность и исполнительность, нацеленность на результативную 

работу; 

-исходя из потребности лица, в отношении которого осуществляется 

наставничество, в профессиональных знаниях и навыках, а также в 

соответствии с уровнем его начальной подготовки и опытом работы наставник 

составляет индивидуальный план прохождения наставничества (далее - 

индивидуальный план). 

Индивидуальный план может включать: 

-мероприятия по ознакомлению лица, в отношении которого осуществляется 

наставничество, с рабочим местом и коллективом; 

-мероприятия по ознакомлению лица, в отношении которого осуществляется 

наставничество, с должностными обязанностями, квалификационными 

требованиями; 

-изучение теоретических и практических вопросов, касающихся исполнения 

должностных обязанностей; 

-выполнение лицом, в отношении которого осуществляется наставничество, 

практических заданий; 

-перечень мер по закреплению лицом, в отношении которого осуществляется 

наставничество, профессиональных знаний и навыков; 

-перечень мер по содействию в выполнении должностных обязанностей; 

-другие мероприятия по наставничеству. 

 В течение 10 дней по завершении наставничества наставник составляет отчет 

о выполнении индивидуального плана лицом, в отношении которого 

осуществлялось наставничество. 

4.3. Эффективность работы наставника  

Показателями эффективности работы наставника считаются: 

-формирование у лица, в отношении которого осуществлялось 

наставничество, практических навыков выполнения должностных 

обязанностей; 

-применение лицом, в отношении которого осуществлялось наставничество, 

рациональных и безопасных приемов и методов труда; 

-освоение и использование лицом, в отношении которого осуществлялось 

наставничество, в практической деятельности нормативных правовых актов и 

иных документов, регламентирующих исполнение должностных 

обязанностей, умение применять полученные теоретические знания при 

выполнении должностных обязанностей; 



-положительная мотивация к профессиональной деятельности, к  

профессиональному и личностному развитию; 

-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 выполнением должностных обязанностей. 

 

5. Права и обязанности лица, в отношении которого осуществляется 

наставничество 

5.1. Лицо, в отношении которого осуществляется наставничество, имеет 

право: 

-пользоваться имеющимся оборудованием, инструментами, материалами, 

документами, литературой и иной инфраструктурой организации в целях 

исполнения своих обязанностей и прохождения наставничества; 

-участвовать в составлении индивидуального плана наставничества; 

-обращаться к наставнику за помощью по вопросам, связанным с 

должностными и учебными обязанностями; 

-обращаться к куратору и руководителю организации с ходатайством о замене 

наставника. 

5.2. Лицо, в отношении которого осуществляется наставничество, обязано: 

-изучать законодательство Российской Федерации, локальные нормативные 

акты организации и руководствоваться ими при исполнении должностных 

обязанностей; 

-выполнять мероприятия индивидуального плана в установленные в нем 

сроки; 

-соблюдать правила внутреннего трудового распорядка организации; 

-знать обязанности, предусмотренные должностной инструкцией, основные 

направления деятельности, полномочия и организацию работы в организации; 

-выполнять указания и рекомендации наставника по исполнению 

должностных обязанностей; 

-совершенствовать профессиональные навыки, практические приемы и 

способы качественного исполнения должностных обязанностей; 

-устранять совместно с наставником допущенные ошибки; 

-проявлять дисциплинированность, организованность и культуру в работе и 

учебе. 

6. Руководство наставничеством 

6.1. Ответственность за организацию наставничества возлагается на директора 

образовательной организации, который определяет заместителя директора, 

курирующего внедрение программы наставничества в образовательной 

организации. 

6.2.Заместитель директора, курирующий внедрение программы 

наставничества в образовательной организации, осуществляет следующие 

функции: 

-определяет (предлагает) кандидатуры наставника; 



-определяет число лиц, в отношении которых наставник одновременно 

осуществляет наставничество; 

-определяет (предлагает) срок наставничества; 

-утверждает индивидуальный план; 

-утверждает отчет о выполнении индивидуального плана лицом, в отношении 

которого осуществлялось наставничество; 

-осуществляет контроль деятельности наставника и деятельности 

закрепленного за ним лица, в отношении которого осуществляется 

наставничество, вносит необходимые изменения и дополнения в процесс 

работы по наставничеству; 

-создает необходимые условия для совместной работы наставника и лица, в 

отношении которого осуществляется наставничество; 

-проводит по окончании периода наставничества индивидуальное 

собеседование с лицом, в отношении которого осуществлялось 

наставничество; 

-вносит предложения о замене наставника; 

-вносит предложения о поощрении наставника; 

-обеспечивает своевременное представление надлежаще оформленных 

документов по итогам наставничества; 

-изучает, обобщает и распространяет положительный опыт организации 

наставничества в муниципальном образовательном учреждении. 

6.3.Оплата труда наставника устанавливается на основании локального 

нормативного акта  образовательного учреждения, в соответствии с трудовым 

законодательством в пределах фонда оплаты труда работников  

образовательного учреждения. 

6.4. За успешную работу в области наставничества  работодатель вправе 

предусмотреть: 

-доплату, размер которой устанавливается локальными нормативными актами 

организации в соответствии с действующим законодательством Российской 

Федерации; 

-объявление благодарности, награждение почетной грамотой организации, 

вручение ценного подарка; 

-внесение предложения о включении в кадровый резерв для замещения 

вышестоящей должности;  

-внесение предложения о назначении на вышестоящую должность; 

-образовательное стимулирование (привлечение к участию в образовательных 

программах, семинарах, тренингах и иных мероприятиях подобного рода); 

-получение дополнительных дней к отпуску и иные льготы и преимущества, 

предусмотренные в организации. 

6.5. За ненадлежащее исполнение обязанностей наставник может быть 

привлечен к дисциплинарной ответственности в соответствии с действующим 

законодательством Российской Федерации. 

 

 

 



7.Мониторинг и оценка результатов реализации программы 

наставничества 

7.1.Мониторинг процесса реализации программ наставничества понимается 

как система сбора, обработки, хранения и использования информации о 

программе наставничества и/или отдельных ее элементах. 

7.2.Мониторинг программы наставничества состоит из двух этапов: 

-оценка качества процесса реализации программы наставничества; 

-оценка мотивационно-личностного, компетентностного, профессионального 

роста участников программы наставничества. 

7.3.Мониторинг и оценку результатов реализации программы наставничества 

ежегодно проводит куратор реализации программы наставничества, 

назначенный приказом директора образовательного учреждения. 

 
 

 

 

 

 

 


