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1. Пояснительная записка 

Запуск программы наставничества по модели «Учитель-Учитель», как 

комплекса мероприятий и формирующих их действий, направленный на 

организацию взаимоотношений наставника и наставляемого в конкретных 

формах для получения ожидаемых результатов, обоснован реализацией 

национального проекта «Образование» и направлен на достижение 

результатов федерального проекта «Современная школа», «Учитель 

будущего» и «Молодые профессионалы». Основой концептуального 

обоснования программы наставничества по модели «учитель-учитель» 

является Методология (целевая модель) 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, 

утвержденной Распоряжением Министерства просвещения Российской 

Федерации от 25.12.2019 №Р-145.  

2. Анализ кадрового состава МАОУ СОШ № 46 

Численность педагогического состава МАОУ СОШ № 46 на сентябрь 

2023 года составляет 49 человек, включая совместителей и педагогов, 

находящихся в декретном отпуске. Из них 6 человек администрации (1 

директор и 5 заместителей). 

Возрастной ценз педагогов: 

  

Моложе 30 

лет 

30-55 

лет 

от 55 

лет 

от 65 

13/26% 25/51% 12/24% 4/8% 

 

Образовательный ценз педагогических работников:  

41 педагогов имеют высшее образование – 84%, 8 педагогов – среднее 

профессиональное образование – 16%. 1 педагог учится в магистратуре.  

Уровень категорийности педагогов составляет 88%. Первую категорию 

имеют 28 человек (57%), высшую - 15 человек (31%), соответствуют 

занимаемой должности 4 человека (4%). 6 педагогов не имеют категории 

(12%).  

В школе постепенно, год от года, идет процесс омоложения 

педагогического состава. Молодые специалисты приходят к нам в 

образовательное учреждение еще студентами, продолжают учиться и 

работают по специальности. По окончании ВУЗа они получают статус 

молодого специалиста, продолжают работать в коллективе, повышая 
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качество образования и собственные профессиональные навыки, которые 

получают отражение в результатах педагогической деятельности, 

представленных аттестационной комиссии для оценки.  

Проблемы и противоречия: 

1. Количество молодых специалистов, к сожалению, ничтожно мало. 

2. Молодые педагоги (женщины) уходят в декретные отпуска, по 

окончании которых не возвращаются обратно в педколлектив. 

3. Старение коллектива происходит быстрее, чем омоложение.  

4. Молодые специалисты легко меняют место работы, если их не 

устраивают условия труда. 

Пути решения: 

В МАОУ СОШ №46 сложилась и активно действует система 

непрерывного процесса становления молодых специалистов, в рамках 

которой организована методическая учеба начинающих специалистов для 

передачи знаний, опыта, мастерства от опытного учителя к молодому, 

развитие профессиональных компетенций обоих. Особое значение 

профессиональное, методическое и социально-психологическое 

сопровождение работы молодых педагогов приобретает в условиях 

подготовки обучающихся к государственной итоговой аттестации. 

Результаты ГИА и ЕГЭ являются и критерием качества работы молодого 

педагога, и основанием для объективного анализа его деятельности. 

В МАОУ СОШ № 46 действует система организации пополнения 

коллектива за счет целевого обучения будущих педагогов. Ежегодно, 

начиная с 2021 уч. года от школы в педвуз направляются на обучение 2-3 

человека.  

Школа активно привлекает к работе студентов. Начиная работать, они 

проходят период адаптации, будучи еще студентами, после чего охотнее 

остаются работать в школе, так как вливаются в коллектив, еще на стации 

обучения в ВУЗе.  

В школе предусмотрена система доплаты молодым специалистам за 

счет стимулирующего фонда оплаты труда. 

3. Цели и задачи программы наставничества 

Целью внедрения целевой модели наставничества является 

максимально полное раскрытие потенциала личности наставляемого, 

необходимого для успешной личной профессиональной самореализации в 

современных условиях неопределенности.  

Среди задач по реализации целевой модели наставничества можно 

отметить:  
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 Улучшение показателей организации в образовательной, 

социокультурной, спортивной и других сферах;  

 Создание экологичной среды для развития и повышения 

квалификации педагогов, увеличение числа закрепившихся в профессии 

педагогических кадров;  

 Формирование открытого и эффективного сообщества вокруг 

образовательной организации, способного на комплексную поддержку ее 

деятельности. Наставничество является универсальной технологией передачи 

опыта, знаний, формирования навыков, компетенций, метакомпетенций и 

ценностей через неформальное взаимообогащающее общение.  

Технология наставничества эффективна для решения проблем, с 

которыми сталкиваются педагоги:  

 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.  

Предмет наставничества:  

1. Личностные качества – лидерские качества, активная жизненная позиция, 

стрессоустойчивость, искусство тайменеджмента.  

2. Методическая грамотность – ведение учебно-методической документации, 

проектирование урока в соответствии с ФГОС, современные педагогические 

технологии, повышение профессиональной квалификации.  

3. Социальная адаптация – психологические особенности обучающихся, 

психологический климат в коллективе, работа в составе творческих групп 

Основными принципами работы с молодыми специалистами являются: 

Обязательность - проведение работы с каждым молодым 

специалистом, приступившим к работе в 

учреждении вне зависимости от должности и 

направления деятельности.  

Индивидуальность - выбор форм и видов работы с молодым 

специалистом, которые определяются  

требованиями должности, рабочим местом в 

соответствии с уровнем профессионального 

развития. 

Непрерывность  - целенаправленный процесс адаптации и 

развития молодого специалиста  продолжается 

на протяжении 3 лет. 

Эффективность - обязательная периодическая оценка результатов 
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адаптации, развития молодого специалиста и 

соответствия форм работы уровню его 

потенциала.  

4. Работа с молодыми специалистами 

Работа с молодыми специалистами проходит по следующим этапам: 

 

Этап 1 - Адаптация молодого специалиста (первые 6 месяцев 

работы в ОО); 

Этап 2 - Профессиональное развитие молодого специалиста; 

(до конца первого года работы в ОО); 

Этап 3 - Развитие потенциала молодого специалиста (второй и 

третий год работы в ОО). 

Этап 1. Адаптация молодого специалиста 

Цель этапа - ознакомить молодого специалиста с деятельностью ОО и 

предстоящей работой, обеспечить быстрое и эффективное вхождение 

работника в образовательный процесс. 

Мероприятия по адаптации проводится в первые шесть месяцев работы 

молодого специалиста. 

Работа с молодым специалистом на этапе адаптации строится по 

направлению:  

 Введение в должность. 

Введение в должность – мероприятия, направленные на знакомство 

молодого специалиста с условиями и содержанием его профессиональной 

деятельности, требованиями к работе.  

Основными функциями учителя-наставника являются: 

 Планирование производственной деятельности молодого специалиста; 

 Консультирование молодого специалиста по выполнению планов; 

 Оказание всесторонней помощи молодому специалисту в решении 

возникающих в процессе работы проблем. 

Учитель-наставник  совместно с молодым специалистом не позднее 1 недели 

со дня начала кураторства составляет индивидуальный план адаптации 

(Приложение 1) молодого специалиста (на 5 месяцев).  

По результатам выполнения молодым специалистом индивидуального плана 

учитель-наставник совместно с молодым специалистом не позднее, чем за 2 

недели до окончания 1-го этапа составляет проект индивидуального плана 

профессионального развития (Приложение 2) до конца первого года работы 

молодого специалиста (на 6 месяцев). 

Оценка адаптации молодого специалиста проводится не позднее, чем за 1 

неделю до окончания этапа адаптации. 
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Организация работ по оценке адаптации молодого специалиста 

осуществляется  зам. директора по НМР. 

На процедуру оценки предоставляются следующие документы: 

 Анкета, заполненная молодым специалистом (Приложение 3); 

 Отзыв куратора о результатах адаптации молодого специалиста 

(Приложение 4);  

 Индивидуальный план адаптации молодого специалиста; 

 Проект индивидуального плана профессионального развития 

молодого специалиста.  

Зам. директора по НМР работе совместно с учителем-наставником 

рассматривают представленные документы и делают выводы о результатах 

адаптации молодого специалиста и при необходимости корректируют проект 

индивидуального плана профессионального развития.  

Результаты оценки адаптации молодого специалиста оформляются в виде 

заключения об адаптации молодого специалиста (Приложение 5). 

В случае необходимости уточнения информации, содержащейся в 

представленных документах, на процедуру оценки могут быть приглашены 

молодой специалист. 

Собеседование с молодым специалистом по результатам оценки проводит 

зам. директора по НМР, в ходе которого:  

 Сообщает молодому специалисту результаты оценки; 

 Обсуждает и согласовывает способы улучшения работы молодого 

специалиста;  

 Согласовывает и вносит изменения в индивидуальный план 

профессионального развития молодого специалиста; 

 При необходимости вносит изменения в процесс кураторства. 

 Знакомит с заключением об адаптации. 

Все материалы, представленные на оценку, и ее результаты в течение двух 

рабочих дней после проведения собеседования помещаются в дело молодого 

специалиста  

Этап 2. Профессиональное развитие молодого специалиста 

Цель этапа – обеспечить развитие профессиональных знаний и умений 

молодого специалиста, необходимых для качественного выполнения 

возложенных на него функциональных обязанностей.  

Мероприятия по развитию молодого специалиста проводятся в течение 6 

месяцев. 
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Работа с молодым специалистом на данном этапе строится в соответствии с 

индивидуальным планом профессионального развития (Приложение 2) и 

может включать следующие формы: 

 Самообучение; 

 Кураторство; 

 Участие в конкурсах «Молодой учитель» и «Молодой педагог» 

разного уровня; 

 Участие молодых специалистов в профессиональных сообществах 

(Школа молодого педагога Орджоникидзевского района) 

 Участие в мероприятиях, организованных ОО. 

Оценка профессионального развития молодого специалиста проводится не 

позднее, чем за одну неделю до окончания данного этапа. 

Организация работ по оценке профессионального развития молодого 

специалиста осуществляется зам. директора по НМР. 

На процедуру оценки представляются следующие документы: 

 Отзыв учителя-наставника о результатах профессионального развития 

молодого специалиста (Приложение 6);  

 Индивидуальный план профессионального развития молодого 

специалиста (с отметками о выполнении и перечнем выполненных  

мероприятий, не предусмотренных планом) 

 Проект индивидуального плана развития потенциала молодого 

специалиста.  

Результаты оценки оформляются  в виде заключения о профессиональном 

развитии молодого специалиста (Приложение 7). 

В случае необходимости уточнения информации, содержащейся в 

представленных документах, на процедуру оценки может быть приглашен 

молодой специалист. 

Собеседование с молодым специалистом по результатам оценки проводит 

зам. директора по методической работе, в ходе которого:  

 Сообщает молодому специалисту результаты оценки; 

 Обсуждает и согласовывает способы улучшения работы молодого 

специалиста.  

 Знакомит с заключением о профессиональном развитии. 

Все материалы, представленные на оценку, и ее результаты в течение двух 

рабочих дней после проведения собеседования помещаются в дело молодого 

специалиста. 

Этап 3. Развитие потенциала молодого специалиста 
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Цель этапа – обеспечить развитие профессиональных и деловых качеств 

молодого специалиста и определить из их числа наиболее потенциальных и 

перспективных работников для формирования кадрового резерва и 

планирования карьеры.  

Мероприятия по развитию молодого специалиста проводятся на протяжении 

второго и третьего года работы в ОО. 

Учитель-наставник совместно с молодым специалистом составляет 

индивидуальный план развития потенциала (Приложение 8). В процессе 

работы индивидуальный план молодого специалиста может быть 

откорректирован по инициативе учителя-наставника или самого специалиста. 

Работа с молодым специалистом на данном этапе строится в соответствии с 

индивидуальным планом  и может включать следующие формы: 

 Обучение; 

 Самообучение; 

 Участие в конкурсах «Молодой педагог» и «Молодой учитель» 

различного уровня; 

 Участие в мероприятиях, организованных ОО. 

Оценка развития потенциала молодого специалиста проводится в последний 

месяц данного этапа. 

Организация работ по оценке развития потенциала молодого специалиста 

осуществляется  зам. директора по методической работе. 

На процедуру оценки представляются следующие документы: 

 Индивидуальный план развития потенциала молодого специалиста (с 

отметкой о выполнении);  

Результаты оценки оформляются  в виде заключения о развитии потенциала 

молодого специалиста (Приложение 9). 

В случае необходимости уточнения информации, содержащейся в 

представленных документах, на процедуру оценки может быть приглашен 

молодой специалист. 

Собеседование с молодым специалистом по результатам оценки проводит 

зам. директора по методической работе, в ходе которого:  

 Сообщает молодому специалисту результаты оценки; 

 Обсуждает возможные перспективы развития специалиста.  

 Знакомит с заключением о развитии потенциала. 

Все материалы, представленные на оценку и ее результаты в течение трех 

дней после проведения собеседования помещаются в дело молодого 

специалиста  
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5. Работа по модели наставничества «учитель-учитель» 

Не только молодые специалисты нуждаются в наставничестве. 

Вариации ролевых моделей наставничества в форме «учитель-учитель» 

могут быть разными, но наиболее востребованы, актуальны и результативны 

в МАОУ СОШ № 46: 

 «опытный предметник – неопытный предметник». 

 «лидер педагогического сообщества – педагог, испытывающий 

проблемы»; 

 «педагог-новатор – консервативный педагог». 

За счет выстраивания долгосрочных коммуникаций в системе наставничества 

происходит улучшение психологического климата внутри педагогического 

коллектива. 

Модель наставничества «учитель-учитель» также выступает в силу, 

когда педагог меняет специализацию. 

Организация работы 

1. Анкетирование на предмет выявления потребностей и дефицитов; 

2. Составление рабочих пар «наставник-наставляемый» 

3. Разработка индивидуальных маршрутов наставляемых; 

4. Оказание консультативной и методической помощи наставляемому 

наставником; 

5. Определение сроков осуществления наставнической программы; 

6. Анализ повышения профессионального мастерства наставляемым. 

6. Планируемые результаты программы:  

1) подготовка молодого специалиста, в будущем состоявшегося Учителя;  

2) совершенствование системы методической работы;  

3) повышение качества образования;  

4) повышение уровня аналитической культуры всех участников учебно-

воспитательного процесса.  

5) Подготовка грамотного, творческого классного руководителя 

7. Индикативные показатели программы 

1) умение планировать учебную деятельность, как собственную, так и 

ученическую, на основе творческого поиска через самообразование;  

2) овладение методикой проведения нетрадиционных уроков, классных 

часов, занятий внеурочной деятельности;  

3) умение работать с классом на основе изучения личности ребенка, 

проводить индивидуальную работу; ответственно и творчески 

подходить к работе со школьным коллективом.  

4) умение проектировать воспитательную систему класса;  
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5) умение работать с классом, малыми группами и индивидуально, детьми 

с ОВЗ и детьмиинвалидами;  

6) умение работать с родителями и социальными партнерами;  

7) становление молодого учителя как учителя-профессионала;  

8) повышение методической, интеллектуальной культуры учителя в целом  
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Приложение 1 

К Программе наставничества 

 

ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН 

адаптации молодого специалиста 

_________________________________________________________________  

    (Ф.И.О., должность, структурное 

подразделение) 

на  период  с___________ до _________ 20   г. 

 

№ Мероприятия  (содержание работы) Срок 

выполнени

я 

Отметка о 

выполнени

и 

1. Мероприятия по введению в ОО 

1.1.    

1.2.    

2. Мероприятия по введению в должность 

2.1.    

2.2.    

3. Работы и задания в рамках профессиональной деятельности 

3.1.    

3.2.    

4. Участие в мероприятиях, организованных МО 

4.1.    

4.2.    

5. Участие в мероприятиях, организованных ОО 

5.1.    

5.2.    

Молодой специалист ____________ 

Учитель-наставник ____________ 

Зам. директора по НМР ____________ 

 ____________ 
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Приложение 2 

 

ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН 

профессионального развития педагога 

_________________________________________________________________  

 (Ф.И.О., должность, структурное подразделение) 

на  период  с___________ до _________ 20   г. 

 

№ Мероприятия  (содержание 

работы) 

Срок 

выполнени

я 

Отметка о 

выполнени

и 

1. Самообучение 

1.1.    

1.2.    

2. Участие в конкурсе профессионального мастерства 

2.1.    

2.2.    

3. Участие в мероприятиях, организованных МО 

3.1.    

3.2.    

4. Участие в мероприятиях, организованных ОО 

4.1.    

4.2.    

 

 

Наставляемый ____________ 

Учитель-наставник ____________ 

Зам. директора по НМР ____________ 

 ____________ 
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Приложение 3 
к Программе наставничества 

АНКЕТА 

1.  Ф.И.О. 

2.  Структурное подразделение, 

должность 

 

3.  Кто оказал Вам наиболее 

ощутимую помощь в процессе 

работы? (отметьте все 

необходимое) 

Учитель-наставник 

Коллеги по работе 

Руководитель МО 

Администрация школы 

Другое_________________________ 

4.  С какими из перечисленных 

проблем Вам приходилось 

сталкиваться? (отметьте все 

необходимое) 

Взаимоотношения с коллегами 

Содержание проф. деятельности 

Взаимоотношения с учителем-

наставником  

Взаимоотношения с администрацией 

школы 

Другое ________________________ 

5.  Что является для Вас наиболее 

важным в профессиональной 

деятельности? (отметьте только 

один вариант) 

Соответствие характера работы Вашим 

способностям и склонностям 

Хорошие взаимоотношения с коллегами 

Другое _________________________ 

6.  Как часто Вам нужна в работе 

помощь? 

Часто  

Иногда  

Редко 

7.  Что помогло Вам в процессе 

работы? (отметьте все 

необходимое) 

Лекции, семинары 

Просмотры видео- и фотоматериалов 

Кураторство 

Экскурсии 

8.  Ваши предложения по организации 

работы наставников 

___________________________________

___________________________________

___________________________________

_______________ 

 

«_____»_______________20   г.  
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Приложение 4 

к Программе наставничества 

 

ОТЗЫВ  

о результатах адаптации молодого специалиста 

_________________________________________________________________  

 (Ф.И.О., должность, структурное подразделение) 

на  период  с___________ до _________ 20   г. 

 

№ Критерии оценки 

адаптации  

Оценка  

1.  Обучаемость  Высокая 

Средняя 

Низкая 

□ 

□ 

□ 

2.  Умение планировать 

работу 

Отличное 

Хорошее 

Удовлетворительно

е 

Плохое 

□ 

□ 

□ 

□ 

3.  Ответственность за 

результаты работы 

Высокая 

Средняя 

Низкая 

□ 

□ 

□ 

4.  Отношение к другим 

работникам 

Доброжелательное 

Преимущественно 

доброжелательное 

Противоречивое 

Конфликтное 

□ 

□ 

□ 

□ 

5.  Положение в коллективе Авторитетное 

Обычное рабочее 

Неустойчивое 

□ 

□ 

□ 

 

Учитель-наставник ______________________ 

«_____»_______________ 20   г.  
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Приложение 5 

К Программе наставничества 

 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 об адаптации молодого специалиста 

_________________________________________________________________  

 (Ф.И.О., должность, структурное подразделение) 

на  период  с___________ до _________ 20    г. 

 

Результаты адаптации 

Хорошие  □ 

Удовлетворительные*  □ 

Неудовлетворительные

* 

□ 

* При данных результатах адаптации в индивидуальном плане 

профессионального развития необходимо предусмотреть выполнение 

мероприятий, направленных на: 

Повышение уровня профессиональных знаний и умений, 

необходимых для решения поставленных задач 

□ 

Повышение ответственности за качество исполнения работ и 

результаты деятельности 

□ 

Повышение дисциплинированности, соблюдение норм и 

правил Общества   

□ 

Улучшение организации молодым специалистом своей 

деятельности (планирования, самоконтроля) 

□ 

Улучшение взаимоотношений молодого специалиста с 

коллегами/руководством 

□ 

 

Учитель-наставник 
_____________ 

Зам. директора по НМР 
_____________ 

 

С заключением ознакомлен 
 

(подпись молодого 

специалиста) 

«_____»_______________ 20   г.  
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Приложение 6 

К Программе наставничества 

 

ОТЗЫВ 

о результатах профессионального развития педагога 

_________________________________________________________________  

 (Ф.И.О., должность, структурное подразделение) 

на  период  с___________ до _________ 20    г. 

 

№ Критерии оценки 

профессионального 

развития  

Оценка 

 

 

1.  Соблюдение сроков работ Соблюдение  

Частичное 

соблюдение 

Несоблюдение 

□ 

□ 

□ 

2.  Качество выполнения 

работ 

Высокое 

Среднее  

Низкое  

□ 

□ 

□ 

3.  Профессиональная 

компетентность 

Полная  

Недостаточно 

полная 

Неполная  

□ 

□ 

□ 

4.  Выполнение 

функциональных 

обязанностей 

Выполнение 

Частичное 

выполнение 

Невыполнение  

□ 

□ 

□ 

5.  Выполнение планов Выполнение 

Частичное 

выполнение 

Невыполнение  

□ 

□ 

□ 

 

Учитель-наставник ______________________ 

«_____»_______________ 20   г.  
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Приложение 7 

К Программе наставничества 

 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

о профессиональном развитии молодого специалиста 

_________________________________________________________________  

 (Ф.И.О., должность, структурное подразделение) 

на  период  с___________ до _________ 20    г. 

 

Оценка уровня профессионального 

развития 

Высокий  □ 

Выше среднего □ 

Средний □ 

Ниже среднего* □ 

Низкий*  □ 

* При данных уровнях профессионального развития в индивидуальном плане 

развития потенциала молодого специалиста необходимо предусмотреть 

выполнение мероприятий, направленных на: 

Повышение уровня профессиональных знаний и умений, 

необходимых для решения поставленных задач 

□ 

Повышение ответственности за качество и сроки исполнения 

работ, результаты деятельности 

□ 

Повышение дисциплинированности, соблюдение норм и 

правил Общества   

□ 

Улучшение организации молодым специалистом своей 

деятельности (планирования, самоконтроля) 

□ 

 

Учитель-наставник _____________ 

Зам. директора по УВР _____________ 

С заключением ознакомлен ______________________  

(Ф.И.О) 

«_____»_______________ 20  г.  
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Приложение 8 

К Программе наставничества 

 

ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН 

развития потенциала педагога 

_________________________________________________________________  

 (Ф.И.О., должность, структурное подразделение) 

на  период  с___________ до _________ 20    г. 

 

№ Мероприятия  (содержание работы) Срок 

выполнения 

Отметка о 

выполнении 

1. Самообучение 

1.1.    

1.2.    

2. Обучение 

2.1.    

2.2.    

3. Участие в конкурсах профессионального мастерства 

3.1.    

3.2.    

4. Участие в мероприятиях, организованных МО 

4.1.    

4.2.    

5. Участие в мероприятиях, организованных ОО 

5.1.    

5.2.    

 Учитель-наставник __________  

 Зам. директора по УВР __________  

 С заключением ознакомлен ___________

_________ 

(Ф.И.О) 

 

 «_____»_______________ 20   г.   
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Приложение 9 

К Программой наставничества 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

о развитии потенциала молодого специалиста 

_________________________________________________________________  

  (Ф.И.О., должность, структурное подразделение) 

на  период  с___________ до _________ 20    г. 

 

№ Критерии оценки 

потенциала 

Оценка  

1.  Профессиональная 

компетентность 

Высокая 

Средняя  

Низкая 

□ 

□ 

□ 

2.  Организаторские 

способности 

Высокие 

Средние  

Низкие  

□ 

□ 

□ 

3.  Способность к 

саморазвитию 

Высокая 

Средняя  

Низкая 

□ 

□ 

□ 

4.  Инициативность Высокая 

Средняя  

Низкая 

□ 

□ 

□ 

5.  Ответственность Высокая 

Средняя  

Низкая 

□ 

□ 

□ 

 

Оценка уровня потенциала 

Высокий  □ 

Выше среднего □ 

Средний* □ 

Ниже среднего* □ 

Низкий*  □ 

* При данных уровнях потенциала рекомендации не выносятся. 
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Рекомендации 

Стажировка  □ 

Единовременное премирование  □ 

Моральное стимулирование («Почетная грамота», 

«Благодарность») 

□ 

Планирование карьеры* □ 

Включение в кадровый резерв* □ 

 

*Данные рекомендации могут быть реализованы при условии 

согласованности с последними результатами оценки деятельности в 

соответствии Положением об оценке деятельности. 

 

Учитель-наставник ______________________ 

Зам. директора по УВР ______________________ 

С заключением ознакомлен ______________________  

(Ф.И.О молодого 

специалиста) 

«_____»_______________ 20   г.  

 
 

  


