
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1. Общие положения 

1.1. Настоящее положение разработано в соответствии с: 
- п. 3 распоряжения Правительства Российской Федерации от 31.12.2019 

№ 3273-р «Об утверждении основных принципов национальной системы 
профессионального роста педагогических работников Российской Федерации, 
включая национальную систему учительского роста»; 

- приказом Департамента Смоленской области по образованию и науке от 
25.06.2021 № 603-ОД «Об утверждении Концепции «Система обеспечения 
профессионального развития педагогических работников Смоленской 
области»; 

- приказом Департамента Смоленской области по образованию и науке от 
23.07.2021 № 671-ОД «Об утверждении положения о создании и 

функционировании региональной системы научно-методического 
сопровождения педагогических работников и управленческих кадров 
Смоленской области». 

- приказом Департамента Смоленской области по образованию и науке от 

15.03.2022 № 235-ОД «Об утверждении Положения о системе наставничества 

педагогических работников образовательных организаций Смоленской 

области». 

2. Методологические основы и ключевые положения 

системы (целевой модели) наставничества 

2.1. Наставничество - форма обеспечения профессионального 

становления, развития и адаптации к квалифицированному исполнению 

должностных обязанностей лиц, в отношении которых осуществляется 

наставничество. 

2.2. Методологической основой системы наставничества является 

понимание наставничества как: 

- социального института, обеспечивающего передачу социально 

значимого профессионального и личностного опыта, системы смыслов и 

ценностей новым поколениям педагогических работников; 

- элемента системы дополнительного профессионального образования 

(подсистемы последипломного профессионального образования), которая 

обеспечивает непрерывное профессиональное образование педагогов в 

различных формах повышения их квалификации; 

- составной части методической работы колледжа по совершенствованию 

педагогического мастерства работников, включающую работу с молодыми 

специалистами; деятельность по адаптации начинающих педагогических 

кадров; работу с педагогическими кадрами при вхождении в новую 

должность; организацию работы с кадрами по итогам аттестации; обучение 

при введении новых технологий и инноваций; обмен опытом между членами 

педагогического коллектива. 

Наставник - участник персонализированной программы наставничества, 

имеющий измеримые позитивные результаты профессиональной 



деятельности, готовый и способный организовать индивидуальную 

траекторию профессионального развития наставляемого на основе его 

профессиональных затруднений, также обладающий опытом и навыками, 

необходимыми для стимуляции и поддержки процессов самореализации и 

самосовершенствования наставляемого. 

Наставляемый - участник персонализированной программы 

наставничества, который через взаимодействие с наставником и при его 

помощи и поддержке приобретает новый опыт, развивает необходимые 

навыки и компетенции, добивается предсказуемых результатов, преодолевая 

тем самым свои профессиональные затруднения. Наставляемый является 

активным субъектом собственного непрерывного личностного и 

профессионального роста, который формулирует образовательный заказ 

системе повышения квалификации и институту наставничества на основе 

осмысления собственных образовательных запросов, профессиональных 

затруднений и желаемого образа самого себя как профессионала (молодой 

педагог, только пришедший в профессию; опытный педагог, испытывающий 

потребность в освоении новой технологии или приобретении новых навыков; 

новый педагог в коллективе; педагог, имеющий непедагогическое профильное 

образование). 

Наставничество как мера поддержки молодых специалистов 

гарантируется им наряду с отсутствием испытательного срока при приеме на 

работу впервые, содействием в трудоустройстве, созданием условий для 

повышения квалификации и профессионального роста, различными 

доплатами к заработной плате, пособиями и иными выплатами. Меры 

поддержки молодых специалистов устанавливаются федеральным и 

региональным законодательством, а также могут предоставляться согласно 

отраслевым соглашениям и локальным актам работодателя. При заключении 

коллективных договоров предусматриваются разделы по защите социально-

экономических и трудовых прав работников из числа молодежи, содержащие 

в том числе положения по закреплению за ними наставников, установлению 

наставникам соответствующей доплаты в размере и порядке, определяемыми 

коллективными договорами. 

2.3. Система наставничества носит точечный, индивидуализированный и 

персонализированный характер, ориентирована на конкретного педагога и 

призвана решать в первую очередь его личностные, профессиональные и 

социальные проблемы, имеет гибкую структуру учета особенностей 

преодоления затруднений наставляемого и интенсивность решения тех или 

иных запросов (наставник и наставляемый самостоятельно решают, сколько 

времени потратить на изучение тех или иных вопросов и какая глубина их 

проработки нужна). 

Характерными особенностями системы наставничества являются: 

 субъект-субъектное взаимодействие наставника и наставляемого; 

 личностно ориентированная направленность; 

 выстраивание практик наставничества с использованием интернет-

среды, расширение возможности получения поддержки наставников в 



масштабах всей страны, региона, муниципалитета; 

 интеграция в национальную систему профессионального роста 

педагогических работников Российской Федерации, включая единую 

федеральную систему научно-методического сопровождения 

педагогических работников и управленческих кадров; 

 опора на лучший отечественный и зарубежный опыт наставничества 

педагогов с учетом государственной политики в сфере образования; 

 направленность на оказание всесторонней помощи педагогическим 

работникам посредством разнообразных форм и видов наставничества. 

2.4. Реализация системы (целевой модели) наставничества педагогических 

работников ориентирована на реализацию федерального проекта «Молодые 

профессионалы», что выражается в различных направлениях деятельности, 

результатах и показателях. 

 

3. Цели, задачи, принципы системы (целевой модели) наставничества 

 

3.1. Цель системы (целевой модели) наставничества - создание 

системы правовых, организационно-педагогических, учебно-методических, 

управленческих, финансовых условий и механизмов развития наставничества 

в колледже для обеспечения непрерывного профессионального роста и 

профессионального самоопределения педагогических работников, 

самореализации и закрепления в профессии, включая молодых/начинающих 

педагогов. 

3.2. Задачи системы (целевой модели) наставничества: 

- содействовать повышению правового и социально-профессионального 

статуса наставников, соблюдению гарантий профессиональных прав и 

свобод наставляемых; 

- обеспечивать соответствующую помощь в формировании цифровой 

информационно-коммуникативной среды наставничества, взаимодействия 

административно-управленческих (вертикальных) методов и 

самоорганизующихся недирективных (горизонтальных) инициатив; 

- оказывать методическую помощь в реализации различных форм и 

видов наставничества педагогических работников в колледже; 

- способствовать формированию единого научно-методического 

сопровождения педагогических работников, развитию стратегических 

партнерских отношений в сфере наставничества на институциональном и 

внеинституциональном уровнях. 

3.3. Система (целевая модель) наставничества основывается на 

следующих принципах: 

- принцип добровольности, соблюдения прав и свобод, равенства 

педагогов предполагает приоритет и уважение интересов личности и 

личностного развития педагогов, добровольность их участия в наставнической 

деятельности, признание равного социального статуса педагогических 

работников, независимо от ролевой позиции в системе наставничества; 

- принцип индивидуализации и персонализации направлен на признание 



способности личности к саморазвитию в качестве естественной, изначально 

присущей человеку потребности и возможности; на сохранение 

индивидуальных приоритетов в формировании наставляемым собственной 

траектории развития; 

- принцип вариативности предполагает возможность наиболее 

подходящие для конкретных условий формы и виды наставничества; 

- принцип системности и стратегической целостности предполагает, 

реализацию системы (целевой модели) наставничества с максимальным 

охватом всех необходимых структур системы образования на федеральном, 

региональном и муниципальном уровнях. 

4. Условия и ресурсы для внедрения и реализации системы (целевой 

модели) наставничества педагогических работников 

 

4.1. Кадровые условия и ресурсы 

Кадровые условия предполагают наличие в образовательной организации: 

руководителя, разделяющего ценности отечественной системы образования, 

приоритетные направления ее развития; 

куратора реализации персонализированных программ наставничества;   

наставников-педагогов, которые: 

- имеют подтвержденные результаты педагогической деятельности, 

- демонстрируют образцы лучших практик преподавания, 

профессионального взаимодействия с коллегами. 

 

4.2. Организационно-методические и организационно-

педагогические условия и ресурсы 

Организационно-методические и организационно-педагогические 

условия и ресурсы реализации системы (целевой модели) наставничества в 

колледже включают: 

- подготовку локальных нормативных актов, программ, 

сопровождающих процесс наставничества педагогических работников; 

- разработку персонализированных программ наставнической 

деятельности; 

- оказание консультационной и методической помощи наставникам и 

наставляемым в разработке мероприятий дорожной карты по реализации 

персонализированных программ наставничества; 

- цифровую информационно-коммуникационную среду 

наставничества вне зависимости от конкретного места работы наставляемого 

и наставника и круга их непосредственного профессионального общения; 

- изучение, обобщение и распространение положительного опыта 

работы наставников, обмен инновационным опытом в сфере наставничества 

педагогических работников;  

- координирование вертикальных и горизонтальных связей в 

управлении наставнической деятельностью; 

- осуществление мониторинга результатов наставнической деятельности. 



 

4.3. Финансово-экономические условия. Мотивирование и 

стимулирование 

Стимулирование реализации системы (целевой модели) наставничества 

является инструментом мотивации и выполняет три функции - 

экономическую, социальную и моральную. 

Материальное (денежное) стимулирование предполагает возможность 

коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными 

актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными 

правовыми актами Российской Федерации, в том числе регионального уровня 

определять размеры выплат компенсационного характера, установленные 

работнику за реализацию наставнической деятельности; 

Нематериальные способы стимулирования предполагают комплекс 

мероприятий, направленных на повышение общественного статуса 

наставников, публичное признание их деятельности и заслуг, рост репутации, 

улучшение психологического климата в коллективе, увеличение 

работоспособности педагогических работников, повышение их лояльности к 

руководству, привлечение высококвалифицированных специалистов, которые 

не требуют прямого использования денежных и иных материальных ресурсов: 

- наставники могут быть рекомендованы для включения в резерв 

управленческих кадров органов государственной власти различных уровней и 

органов местного самоуправления; 

- наставническая деятельность может быть учтена при проведении 

аттестации, конкурса на занятие вакантной должности (карьерный рост), 

выдвижении на профессиональные конкурсы педагогических работников, в 

том числе в качестве членов жюри; 

- награждение наставников дипломами/благодарственными письмами, 

представление к награждению ведомственными наградами, поощрение в 

социальных программах. 

4.4. Психолого-педагогические условия 

Психолого-педагогические условия включают меры по созданию 

атмосферы психологического комфорта и доверия, взаимопомощи и уважения 

в педагогическом коллективе. Такая атмосфера позволяет предотвратить 

напряжение и конфликтные ситуации в коллективе, повысить 

стрессоустойчивость наставников и наставляемых; нивелировать 

монотонность и однообразие в деятельности педагогов старших возрастов, 

предотвратить их профессионально-личностное выгорание, успешно 

адаптировать начинающих педагогов в коллективе. 

Психолого-педагогический ресурс в системе наставничества 

подразумевает: 

- широкое использование методик и технологий рефлексивно-

ценностного и эмоционально-ценностного отношения к участникам системы 

наставничества, которые способствуют актуализации глубинных жизненных 

ресурсов; 



- психологическую поддержку формируемым парам наставников и 

наставляемых посредством проведения психологических тренингов, 

направленных на развитие эмпатических способностей, применения 

акмеологических практик, укрепляющих профессиональное здоровье 

специалистов, способствующих преодолению жизненных и 

профессиональных кризисов; 

- формирование психологической готовности наставляемого не 

копировать чужой успешный опыт, а выйти на индивидуальную траекторию, 

которая поможет сформироваться неповторимому профессиональному 

почерку педагога. 
 

5. Ожидаемые (планируемые) результаты внедрения и реализации 

системы (целевой модели) наставничества педагогических работников и 

возможные риски 

 

5.1. Внедрение и реализация системы (целевой модели) наставничества 

педагогических работников будет способствовать: 

- интеграции существующих на региональном и муниципальном уровне 

практик наставнической деятельности в единую федеральную систему 

научно-методического сопровождения педагогических работников и 

управленческих кадров; 

- развитию эффективной практики наставничества с внедрением новой 

квалификационной категории «педагог-наставник»; 

- непрерывному профессиональному росту, личностному развитию и 

самореализации педагогических работников; 

- росту числа закрепившихся в профессии начинающих педагогов; 

- развитию профессиональных перспектив педагогов старшего возраста 

в условиях цифровизации образования; 

- методическому сопровождению системы наставничества; 

- формированию цифровой информационно-коммуникативной среды 

наставничества; 

- обмену инновационным опытом в сфере практик наставничества. 

5.2. Оценка эффективности наставнической деятельности предполагает 

проведение мониторинга, состоящего из двух этапов. 

1) Мониторинг процесса реализации персонализированной 

программы наставничества, который оценивает: 

- результативность реализации персонализированной программы 

наставничества и сопутствующие риски;  

- эффективность реализации образовательных и культурных проектов 

совместно с наставляемым; 

- процент обучающихся наставляемого, успешно прошедших ВПР, ДЭ, 

итоговую аттестацию; 

- динамику успеваемости обучающихся; 

- динамику участия обучающихся в олимпиадах; 

- социально-профессиональную активность наставляемого и др. 



2) Мониторинг влияния персонализированной программы 

наставничества на всех ее участников. 

Результатом успешной реализации персонализированной программы 

наставничества может быть признано: 

- улучшение образовательных результатов у наставляемого и 

наставника; 

- повышение уровня мотивированности и осознанности наставляемых 

в вопросах саморазвития и профессионального самообразования; 

- степень включенности наставляемого в инновационную деятельность 

колледжа; 

- качество и темпы адаптации начинающего/менее 

опытного/сменившего место работы специалиста; 

- увеличение числа педагогов, планирующих стать наставниками и 

наставляемыми в ближайшем будущем. 

5.3. При внедрении и реализации системы (целевой модели) 

наставничества педагогических работников в колледже возможны 

следующие риски: 

- отсутствие у части педагогов восприятия наставничества как 

механизма профессионального роста педагогов; 

- высокая нагрузка на наставников и наставляемых; 

- низкая мотивация наставников; 

- недостаточно высокое качество наставнической деятельности и 

формализм в выполнении функций наставника; 

- низкая мотивация наставляемых, их стремление противопоставить 

себя «косным» наставникам и их многолетнему опыту; 

- низкая степень взаимодействия всех элементов двухконтурной 

структуры системы (целевой модели) наставничества. 
 


