


1. Руководитель, разделяющего ценности отечественной системы образования,
приоритетные направления ее развития – директор ОО;

· заключает договоры о сотрудничестве, о социальном партнерстве, проведение
координационных совещаний, участие в конференциях, форумах, вебинарах, семинарах
по проблемам наставничества и т.п.

· Осуществляет организационное, учебно-методическое, материально-техническое,
инфраструктурное обеспечение системы (целевой модели) наставничества.

· Создает условия по координации и мониторингу реализации системы (целевой модели)
наставничества.

· Общие руководство и контроль за организацией и реализацией системы (целевой
модели) наставничества.

2. Куратор реализации персонализированных программ наставничества в ОО –
заместитель директора по УР;

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

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

· организовывает разработку персонализированных программ наставничества;
· осуществляет мониторинг эффективности и результативности системы (целевой

модели) наставничества, формирует итоговый аналитический отчет по внедрению
системы (целевой модели) наставничества;

· осуществляет координацию деятельности по наставничеству с ответственными и
неформальными представителями региональной системы наставничества, с сетевыми
педагогическими 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
педагогических работников и др.

· Куратор реализации программ наставничества работает в тесном взаимодействии с
первичной профсоюзной организацией или территориальной

· профсоюзной организацией (комиссией по зарплате и нормированию труда).

3. Наставники – педагоги, которые имеют подтвержденные результаты
педагогической деятельности; демонстрируют образцы лучших практик преподавания,
профессионального взаимодействия с коллегами;

Наставников выбирают из числа:
· опытных педагогов, имеющих устойчивые профессиональные достижения и успехи

(победитель различных профессиональных конкурсов, автор учебных пособий и
материалов, 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
педагогического опыта и создании продуктивной педагогической атмосферы, склонных
к активной общественной работе, заинтересованных в успехе и повышении престижа
образовательной организации, участников педагогических сообществ, в том числе на
дистанционной основе;



· педагогов-профессионалов, пользующихся безусловным авторитетом среди педагогов,
обладающих лидерскими качествами, организационными и коммуникативными
навыками, 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
заинтересованных в успехах наставляемого коллеги и готовых нести личную
ответственность за его результаты работы.

Требования к компетенциям наставника:
· знать и уметь применять в работе нормативную правовую базу (федеральную,

региональную) 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,
кабинетов, 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
проведению 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
участию в общественной жизни коллектива, содействовать развитию общекультурного
и профессионального кругозора;

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

· периодически сообщать куратору или руководителю методического объединения о
процессе адаптации молодого (начинающего) педагога, результативности его
профессиональной деятельности;

· подводить итоги профессиональной адаптации молодого (начинающего) педагога с
предложениями по дальнейшей работе и др.

Права наставника:
· привлекать наставляемого к участию в мероприятиях, связанных с реализацией

персонализированной программы наставничества;



· участвовать в обсуждении вопросов, связанных с внедрением (применением) системы
(целевой модели) наставничества в образовательной организации, в том числе с
деятельностью наставляемого;

· выбирать формы и методы взаимодействия с наставляемым и своевременности
выполнения 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
принципам системы (целевой модели) наставничества;

· обращаться к куратору с предложениями по внесению изменений и дополнений в
документацию и инструменты осуществления персонализированных программ
наставничества; за организационно-методической поддержкой;

· обращаться к руководителю образовательной организации с мотивированным
заявлением о сложении обязанностей наставника по причинам личного характера или
успешного выполнения лицом, в отношении которого осуществляется наставничество,
мероприятий, содержащихся в персонализированной программе наставляемого.

4. Педагог-психолог, в фокусе которого находятся личности наставника и
наставляемого, организация и психологическое сопровождение их взаимодействия;

5. Наставляемый педагог:

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
внеурочная деятельность, дополнительное образование, работа с родителями и пр.);

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

· педагогов, находящихся в состоянии профессионального, эмоционального
выгорания;

· педагогов, испытывающих другие профессиональные затруднения и осознающих
потребность 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 ресурсами, 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
принципам системы (целевой модели) наставничества;



· выходить с ходатайством о замене наставника к куратору реализации программ
наставничества в образовательной организации.

Этапы внедрения программы:
1. Подготовительный этап подразумевает обеспечение нормативного правового

оформления внедрения системы (целевой модели) наставничества, организационно-
методическое и информационно-методическое обеспечение процесса реализации системы
(целевой модели) наставничества.

2. 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 обогащение профессиональным опытом и наращивание компетенций с привлечением
в том числе ресурсов социального партнерства.

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

Основные подходы к организации взаимодействия пары «наставник –
наставляемый»

· наставнические отношения формируются на условиях добровольности, взаимного
согласия и доверия, взаимообогащения и открытого диалога;

· формированию наставнических пар/групп предшествует индивидуальная беседа с
наставляемым и кандидатом в наставники, учитываются результаты анкетирования
(анкета по изучению уровня удовлетворенности преподавателей профессиональной
деятельностью);

· наставник является авторитетным лицом для наставляемого, обладает достаточным
профессиональным мастерством и компетенциями, педагогическим опытом и
личностными характеристиками для удовлетворения профессионального запроса
наставляемого;

· наставник помогает наставляемому определить векторы профессионального и
личностного развития и роста, нарисовать образ желаемого будущего в профессии для
наставляемого;

· наставник ориентируется на достижение наставляемым поставленной конкретной цели
(профессионального запроса), но также по обоюдному согласию ориентируется на
долгосрочную перспективу взаимодействия;

· наставник предлагает свою помощь в достижении целей, указывает на риски и
противоречия;

· 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
договоренности 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
области информационно-коммуникативных технологий.



Формы и виды наставничества педагогических работников

Форма наставничества «педагог–педагог»
Цель: разносторонняя поддержка для успешного закрепления на месте работы молодого

специалиста, повышение его профессионального потенциала и уровня и поддержка нового
сотрудника при смене его места работы, а также создание комфортной профессиональной
среды внутри образовательной организации, позволяющей реализовывать актуальные
педагогические задачи на высоком уровне.

Задачи:
· 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 передового

педагогического опыта в своей деятельности.
· Прививать молодому специалисту интерес к педагогической деятельности в целях его

закрепления в образовательной организации.
· Ускорить процесс профессионального становления педагога.

Результат:
· Высокий уровень включенности молодых специалистов и новых педагогов в

педагогическую работу и культурную жизнь образовательной организации.
· Усиление уверенности в собственных силах и развитие личного творческого и

педагогического потенциала.
· Улучшение психологического климата в образовательной организации.
· Повышение уровня удовлетворенности в собственной работой и улучшение

психоэмоционального состояния специалистов.
· Рост числа специалистов, желающих продолжить свою работу в данном коллективе

образовательного учреждения.
· Качественный рост успеваемости и улучшение поведения в подшефных наставляемых

классах и группах.
· Сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским сообществами.
· Рост числа собственных профессиональных работ (статей, исследований, методических

практик молодого специалиста и т.д.)

В рамках этой формы одной из основных задач наставничества является 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.

Взаимодействие «опытный педагог – молодой специалист», которое является
классическим вариантом поддержки со стороны опытного педагога (педагога-профессионала)
для приобретения молодым педагогом необходимых профессиональных навыков
(организационных, 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 выводит не столько перечень необходимых для освоения компетенций и
предметных знаний, сколько воодушевляющий и вдохновляющий пример успешного
наставника. Наставник учит преодолевать препятствия, внушает наставляемому веру в
собственные силы и в позитивные профессиональные перспективы. Формами и методами



организации работы с молодыми и начинающими педагогами являются беседы, собеседования,
тренинги, встречи с опытными учителями, открытые уроки, внеклассные мероприятия,
тематические педсоветы, семинары, методические консультации, посещение и
взаимопосещение уроков, анкетирование, тестирование, участие в различных очных и
дистанционных мероприятиях.

В случае успеха молодой педагог закрепляется не только в профессии, но и в данной
образовательной организации, спустя три–пять лет проходит аттестацию и стремится к
дальнейшему профессиональному росту.

Взаимодействие «лидер педагогического сообщества – педагог, испытывающий
профессиональные затруднения в сфере коммуникации». Здесь на первый план выходит
психологическая и личностная поддержка педагога, который в силу различных причин имеет
проблемы социального характера в выстраивании коммуникации и социального
взаимодействия 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 разговаривать с
родителями в конфликтных ситуациях» и т.д.). Главное направление наставнической
деятельности – профессиональная социализация наставляемого. Эту поддержку 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.

Взаимодействие «педагог-новатор – консервативный педагог», при котором 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. В противном случае возникнет психологический барьер к человеку и к
требованию или риск ухода опытного педагога из сферы образования. В случае успешного
наставничества возможно вхождение опытного педагога в коллектив в новом качестве
квалифицированного специалиста-эксперта инновационных процессов в школе, преодоление
собственного профессионального выгорания, переход на новую для него позицию наставника
или даже наставника наставников на региональном уровне (во внешнем контуре).

Взаимодействие «опытный предметник – неопытный предметник», которое является
наименее конфликтным и противоречивым. 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 научнометодические журналы, к
участию в предметных научно-практических конференциях, семинарах, 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 «педагог–педагог» в перспективе будут играть
педагоги, имеющие квалификационную категорию «педагог-наставник», «педагог-методист».
Одно из необходимых условий присвоения педагогу квалификационной категории «педагог-
наставник» - многолетнее продуктивное участие в реализации персонализированных программ
наставничества.



Возможные варианты программы наставничества «Учитель – учитель»

Формы взаимодействия Цель
«Опытный педагог – молодой специалист» Поддержка для приобретения

необходимых профессиональных
навыков и закрепления на месте работы.

Руководитель – молодой специалист» Приобретение профессиональных
навыков в работе с классным коллективом
и закрепления на месте работы.

«Лидер педагогического сообщества –
педагог, испытывающий проблемы»

Реализация психоэмоциональной
поддержки сочетаемый с
профессиональной помощью по
приобретению и развитию
педагогических талантов и инициатив.

«Педагог новатор – консервативный
педагог»

Помощь в овладении современными
программами, цифровыми навыками, ИКТ
компетенциями.

«Опытный предметник – неопытный
предметник»

Методическая поддержка по конкретному
предмету.

Руководитель – молодой специалист» Приобретение профессиональных
навыков в работе с классным коллективом
и закрепления на месте работы.

Схема реализации формы наставничества «Учитель – учитель»

Этапы реализации. Мероприятия
Представление программ наставничества в
форме «Учитель – учитель».

Педагогический совет. Методический совет.

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

Анкетирование. Использование базы
наставников.

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

Анкетирование. Листыопроса.
Использование базы наставляемых.

Формирование пар, групп. После встреч, обсуждения вопросов.
Повышение квалификации наставляемого,
закрепление в профессии. Творческая
деятельность. Успешная адаптация.

Тестирование. Проведение мастер –классов,
открытых уроков.

Рефлексия реализации формы
наставничества.

Анализ эффективности реализации
программы.

Наставник получает уважаемый и
заслуженный статус.

Поощрение на педагогическом совете или
методический совете школы.

Форма наставничества «Ученик – ученик».



Цель: разносторонняя поддержка обучающихся с особыми образовательными или
социальными потребностями либо временная помощь в адаптации к новым условиям
обучения.

Задачи:
· Помощь в реализации лидерского потенциала.
· Улучшение образовательных, творческих или спортивных результатов.
· Развитие гибких навыков и метакомпетенций.
· Оказание помощи в адаптации к новым условиям среды.
· Создание комфортных условий и коммуникаций внутри образовательной

организации.
· Формирование устойчивого сообщества обучающихся и сообщества благодарных

выпускников.

Результат:
· Высокий уровень включения наставляемых во все социальные, культурные и

образовательные процессы.
· Повышение успеваемости в школе.
· Улучшение психоэмоционального фона внутри группы, класса, школы в целом.
· Численный рост посещаемости творческих кружков, объединений, спортивных

секций.
· Количественный и качественный рост успешно реализованных творческих и

образовательных проектов.
· Снижение числа обучающихся состоящих на различных видах учета.
· Снижение количества жалоб от родителей и педагогов, связанных с социальной

незащищенностью и конфликтами внутри коллектива обучающихся.

Характеристика участников формы наставничества «Ученик – ученик».

Наставник Наставляемый
Кто может быть. Пассивный Активный
- Активный ученик, Социально или ценностно

-дезориентированный
обучающийся более
низкой по отношению к
наставнику ступени,
демонстрирующий
неудовлетворительные
образовательные
результаты или проблемы
с поведением, не
принимающим участие в
жизни школы,
отстраненный от
коллектива.

Обучающийся с особыми
обладающий лидерским образовательными
и организаторскими потребностями,
качествами, нетривиальностью нуждающийся в поддержке
мышления. или ресурсах для обмена
- Ученик, демонстрирующий
высокие образовательные
результаты.

мнениями и реализации
собственных проектов.

-Победитель школьных и
региональных олимпиад
и соревнований.
Лидер класса или параллели,
принимающий активное
участие в жизни школы.
-Возможный участник
всероссийских детско –
юношеских организаций
и объединений.

Возможные варианты программы наставничества «Ученик – ученик».



Формы взаимодействия Цель
«Успевающий – неуспевающий» Достижение лучших образовательных результатов.

«Лидер – пассивный» Психоэмоциональная поддержка с адаптацией в
коллективе или с развитием коммуникационных,
творческих, лидерских навыков.

«Равный – равному» Обмен навыками для достижения целей.
«Адаптированный –
неадаптированный»

Адаптация к новым условиям обучения.

Схема реализации формы наставничества «Ученик – ученик».

Этапы реализации. Мероприятия
Представление программ наставничества в
форме «Ученик – ученик».

Ученическая конференция.

Проводится отбор наставников из числа
активных учащихся школьного сообщества.

Анкетирование. Собеседование.
Использование базы наставников.

Обучение наставников. Обучение проводится куратором.
Проводится отбор учащихся, имеющих
особые образовательные потребности,
низкую учебную мотивацию, проблемы с
адаптацией в коллективе, не включенные в
школьное сообщество и желающих
добровольно принять участие в программе
наставничества.

Анкетирование. Листы опроса. Использование
базы наставляемых.

Формирование пар, групп. После личных встреч, обсуждения вопросов.
Наставляемый улучшает свои
образовательные результаты, он
интегрирован в школьное сообщество,
повышена мотивация иосознанность.

Предоставление конкретных результатов
взаимодействия (проект, улучшение
показателей). Улучшение образовательных
результатов, посещаемости.

Рефлексия реализации формы наставничества. Анализ эффективности реализации
программы.

Наставник получает уважаемый и
заслуженный статус. Чувствует свою
причастность школьному сообществу.

Поощрение на ученической конференции.

Мониторинг и оценка результатов реализации программы наставничества

Мониторинг процесса реализации программ наставничества понимается как система
сбора, обработки, хранения и использования информации о программе наставничества и/или
отдельных ее элементах.

Организация систематического мониторинга программ наставничества дает
возможность четко представлять, как происходит процесс наставничества, какие происходят
изменения во взаимодействиях наставника с наставляемым (группой наставляемых), а также
какова динамика развития наставляемых и удовлетворенности наставника своей
деятельностью.

Мониторинг программы наставничества состоит из двух основных этапов:
· оценка качества процесса реализации программы наставничества;
· оценка мотивационно-личностного, компетентностного, профессионального роста

участников, динамика образовательных результатов.



Мониторинг и оценка качества процесса реализации программы наставничества
Этап 1. Первый этап мониторинга направлен на изучение (оценку) качества

реализуемой программы наставничества, ее сильных и слабых сторон, качества совместной
работы пар или групп «наставник-наставляемый».

Мониторинг помогает, как выявить соответствие условий организации программы
наставничества требованиям и принципам модели, так и отследить важные показатели
качественного изменения образовательной организации, реализующей программу
наставничества, динамику показателей социального благополучия внутри образовательной
организации, профессиональное развитие педагогического коллектива в практической и
научной сферах.

Цели мониторинга:
· оценка качества реализуемой программы наставничества;
· оценка эффективности и полезности программы как инструмента повышения

социального и профессионального благополучия внутри образовательной организации и
сотрудничающих с ней организаций или индивидов.

Задачи мониторинга:
· сбор и анализ обратной связи от участников (метод анкетирования);
· обоснование требований к процессу реализации программы наставничества, к личности

наставника;
· контроль хода программы наставничества;
· описание особенностей взаимодействия наставника и наставляемого (группы

наставляемых);
· определение условий эффективной программы наставничества;
· контроль показателей социального и профессионального благополучия.

Оформление результатов.
ПорезультатамопросаврамкахпервогоэтапамониторингабудетпредоставленSWOT-нализ

реализуемой программы наставничества. Сбор данных для построения SWOT-анализа
осуществляется посредством анкеты.

Анкета содержит открытые вопросы, закрытые вопросы, вопросы с оценочным
параметром. Анкета учитывает особенности требований к трем формам наставничества.
SWOT-анализ проводит координатор программы.

Для оценки соответствия условий организации программы наставничества требованиям
модели и программ, по которым она осуществляется, принципам, заложенным в модели и
программах, а также современным подходам и технологиям, используется анкета куратора.
Результатом успешного мониторинга будет аналитика реализуемой программы
наставничества, которая позволит выделить ее сильные и слабые стороны, изменения
качественных и количественных показателей социального и профессионального благополучия,
расхождения между ожиданиями и реальными результатами участников программы
наставничества.

Мониторинг и оценка влияния программ на всех участников
Этап2.
Второй этап мониторинга позволяет оценить:
· мотивационно-личностный профессиональный рост участников программы

наставничества;
· развитие метапредметных навыков и уровня вовлеченности обучающихся

образовательную деятельность;
· качество изменений в освоении обучающимися образовательных программ;



· динамику образовательных результатов с учетом эмоционально-личностных,
интеллектуальных, мотивационных и социальных черт участников.
Основываясь на результатах данного этапа, можно выдвинуть предположение о

наличии положительной динамики влияния программ наставничества на повышение
активности и заинтересованности участников в образовательной и профессиональной
деятельности, о снижении уровня тревожности в коллективе, а также о наиболее
рациональной и эффективной стратегии дальнейшего формирования пар "наставник-
наставляемый".

Процесс мониторинга влияния программ на всех участников включает два подэтапа,
первый из которых осуществляется до входа в программу наставничества, а второй - по
итогам прохождения программы.

Цели мониторинга влияния программ наставничества на всех участников.
· Глубокая оценка изучаемых личностных характеристик участников программы.
· Оценка динамики характеристик образовательного процесса (оценка качества

изменений в освоении обучающимися образовательных программ).
· Анализ и необходимая корректировка сформированных стратегий образования пар

"наставник-наставляемый".

Задачи мониторинга:
· научное и практическое обоснование требований к процессу организации программы

наставничества, к личности наставника;
· экспериментальное подтверждение необходимости выдвижения описанных в целевой

модели требований к личности наставника;
· определение условий эффективной программы наставничества;
· сравнение характеристик образовательного процесса на "входе" и "выходе" реализуемой

программы;
· сравнение изучаемых личностных характеристик (вовлеченность, активность,

самооценка, тревожность и др.) участников программы наставничества на "входе" и
"выходе" реализуемой программы.

Механизмы мотивации и поощрения наставников

К числу лучших мотивирующих наставника факторов можно отнести поддержку
системы наставничества на школьном, общественном, муниципальном и государственном
уровнях; создание среды, в которой наставничество воспринимается как почетная миссия, где
формируется ощущение причастности к большому и важному делу, в котором наставнику
отводится ведущая роль.

Мероприятия по популяризации роли наставника:
· Организация и проведение фестивалей, форумов, конференций наставников на

школьном уровне.
· Выдвижение лучших наставников на конкурсы и мероприятия на муниципальном,

региональном и федеральном уровнях.
· Проведение школьного конкурса профессионального мастерства "Наставник года";
· Награждение школьными грамотами "Лучший наставник"
· Благодарственные письма родителям наставников из числа обучающихся.
· Предоставлять наставникам возможности принимать участие в формировании

предложений, касающихся развития школы.


