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Аннотация. В статье наставничество рассматривается как одно из современных 
явлений в образовании. Система наставничества позволяет построить оптимальные 
отнош ения внутри как ученического, так  и педагогического коллектива, что являет­
ся важнейшим условием  повыш ения качества современного образования, а также 
реш ить проблемы молодого специалиста в новом коллективе и проблемы педагога 
с больш им стажем, который испытывает кризис профессионального ростa. Ц ель ста­
тьи -  показать, как можно реализовать систему наставничества в конкретной образо­
вательной организации. В современных российских образовательных учреж дениях 
внедряю тся различные формы наставничества, каж дая из которых имеет свои осо­
бенности и преимущ ества, поэтому необходимо учитывать все условия при их при­
менении.
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Abstract. In  this article, m entoring is considered as one o f  the m odern phenom ena 
in  education. The m entoring system  allows you  to build  optim al relationships w ithin the
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team, both student and teacher, which is an essential condition for improving the quality of 
modern education. And also to solve the problems of a young specialist in a new team and 
the problems of a teacher with long experience who is experiencing a crisis of professional 
growth. The purpose of the article is to show how a mentoring system can be implemented 
in a specific educational organization. Modern Russian educational institutions use various 
forms of mentoring, each of which has its own characteristics and advantages. All conditions 
must be taken into account when applying them.
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Введение. Начало преподавательской 
деятельности представляет собой зна­
чимый этап в профессиональном росте 
педагога. Современная реальность ха­
рактеризуется быстрыми изменениями, 
адаптация к которым без поддержки из­
вне требует значительных усилий и вре­
мени. Решением данной проблемы вы­
ступает целенаправленное руководство 
профессиональным развитием начина­
ющих педагогов посредством наделения 
наставников полномочиями оказывать 
комплексную поддержку непосредствен­
но на рабочих местах [3; 4; 6].

Исследование выявляет следующие 
аспекты наставничества.

-  Это динамический процесс, способ­
ствующий личностному росту начинаю­
щего преподавателя путем формирования 
позитивного отношения к профессии, 
активизации творческих способностей, 
укрепления внутренней мотивации и вне­
дрения гуманной модели педагогическо­
го мышления и поведения.

-  Наставничество -  многоуровневое 
явление, объединяющее различные эле­
менты взаимодействия, характеризующе­
еся устойчивостью даже в условиях пере­
мен и эволюции образовательной среды.

-  Наставничество представляет со­
бой длительный, последовательный 
и направленный процесс развития про­
фессиональных качеств и общего миро­
воззрения педагога, включая укрепление 
духовной составляющей, повышение 
уровня адаптации и усиление мотивации 
к избранной профессии.

-  Данный вид деятельности основан 
на индивидуально ориентированном 
подходе, направленном на создание 
уникального стиля работы и раскрытие 
творческого потенциала молодых учи­
телей.

-  Важность наставничества заклю­
чается также в возможности самовы­
ражения самого наставника и создании 
благоприятных условий для взаимного 
обмена опытом между представителями 
различных возрастных групп.

Методология. Наставничество мож­
но охарактеризовать как метод пере­
дачи опыта, компетенций и убеждений 
от квалифицированного специалиста 
менее компетентному индивиду. Раз­
личные формы наставничества -  будь 
то ритуалы посвящения, обучение уче­
ников мастерами, взаимоотношения 
типа учитель -  ученик, взаимопомощь,
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добровольная деятельность, помощь во­
лонтеров, руководство педагогов и кон­
сультирование -  присутствуют практи­
чески повсеместно начиная с древности 
и вплоть до наших дней [1; 2; 14]. Этот 
подход является одним из древнейших 
способов обмена знаниями, он исполь­
зовался ремесленниками для передачи 
своего мастерства молодым ученикам.

В современных российских образо­
вательных учреждениях применяются 
различные формы наставничества, каж­
дая из которых имеет свои особенности 
и преимущества [8; 9; 10; 11].

Преимущества индивидуального на­
ставничества:

-  возможность учитывать личные ка­
чества и потребности молодого педагога;

-  более глубокое погружение в про­
блемы, возникающие в процессе про­
фессиональной деятельности;

-  эффективная передача личного 
опыта и накопленных знаний.

Однако такая форма требует значи­
тельных временных ресурсов от настав­
ника и не всегда возможна в условиях 
большой нагрузки.

При групповом наставничестве один 
опытный учитель работает одновремен­
но с несколькими молодыми коллегами. 
Эта форма способствует обмену опытом 
между участниками группы, развитию 
коммуникативных навыков и формиро­
ванию командного взаимодействия.

Особенности группового наставни­
чества:

-  способствует коллективному об­
суждению проблем и поиску решений;

-  позволяет организовать совместные 
мероприятия и проекты;

-  развитие навыков совместной ра­
боты и взаимопомощи среди участников 
группы.

Недостатком данной формы является 
сложность учета индивидуальных осо­
бенностей каждого участника группы, 
что снижает качество индивидуальной 
поддержки.

Форма смешанного наставниче­
ства сочетает элементы индивидуаль­
ного и группового подходов. Опытный 
специалист проводит общие занятия 
и консультации для всей группы, а также 
индивидуально консультирует отдель­
ных членов группы по возникающим во­
просам.

Преимущество смешанного настав­
ничества заключается в следующем:

-  комбинирование преимуществ обе­
их форм позволяет оптимизировать про­
цесс подготовки педагогов;

-  учет индивидуальных потребно­
стей в сочетании с возможностью обме­
на опытом и идеями.

Такой подход повышает мотивацию 
учителей и обеспечивает более эффек­
тивное освоение ими необходимых ком­
петенций.

Методы реализации наставничества 
представляют собой конкретные инстру­
менты и техники, используемые в прак­
тике сопровождения педагогов, направ­
ленные на помощь в профессиональном 
росте и формировании необходимой 
компетентности. Рассмотрим подробнее 
основные методы, применяемые в обра­
зовательной среде.

1. Наблюдение и обратная связь.
Один из важнейших инструментов 

наставничества -  систематическое на­
блюдение за деятельностью молодого 
педагога с последующей конструктив­
ной критикой и рекомендациями. Суть 
метода заключается в посещении на­
ставником уроков своего наставляемого, 
анализе проведенных занятий и предо­
ставлению советов по коррекции оши­
бок и повышению эффективности.

Преимущества:
-  быстрое выявление слабых мест 

и трудностей;
-  прямая передача практических при­

емов и стратегий;
-  поддержка самооценки молодого 

педагога благодаря четким инструкциям 
и поддержке.
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Пример реализации. Наставник ре­
гулярно посещает уроки молодого учи­
теля математики, фиксирует моменты, 
где возникают сложности с управлением 
классом или организацией учебной дея­
тельности. После урока проводится де­
тальный разбор наблюдений и выдаются 
рекомендации по решению обнаружен­
ных проблем.

2. Совместная разработка учебных 
материалов.

Совместная работа над созданием 
планов уроков, рабочих тетрадей, тестов 
и другой документации помогает начи­
нающему специалисту быстрее инте­
грироваться в образовательный процесс 
и усвоить ключевые принципы педаго­
гической деятельности.

Преимущества:
-  структурированное представление 

материала облегчает понимание содер­
жания предмета;

-  выработка совместного понимания 
цели и результата обучения;

-  овладение приемами эффективного 
планирования уроков.

Пример реализации. Молодой препо­
даватель истории совместно с наставни­
ком разрабатывают тематический план 
изучения темы, посвященной Великой 
Отечественной войне, акцентируя вни­
мание на возрастных особенностях вос­
приятия школьников.

3. Организация тренингов и ма­
стер-классов.

Тренинги и мастер-классы, проводи­
мые наставниками или приглашенными 
экспертами, направлены на развитие кон­
кретных навыков и компетенций педа­
гогов. Они предоставляют возможность 
практиковать новые приемы и получать 
актуальные знания непосредственно 
в ходе практической деятельности.

Преимущества:
-  практико-ориентированный харак­

тер обучения;
-  оперативное внедрение получен­

ных знаний в практику;

-  формирование умения самостоятель­
но искать решения сложных ситуаций.

Пример реализации. Опытный учи­
тель физики организует семинар-тре­
нинг по использованию цифровых 
лабораторий в учебном процессе, де­
монстрируя участникам практические 
упражнения и давая советы по созданию 
интерактивных заданий.

4. Самостоятельная исследователь­
ская работа.

Под руководством наставника моло­
дой педагог может заниматься самосто­
ятельным изучением конкретной темы, 
разработкой проектов или написанием 
научных статей. Этот метод развивает 
аналитические способности, инициа­
тивность и самостоятельность в приня­
тии решений.

Преимущества:
-  глубокая интеграция теории и прак­

тики;
-  совершенствование навыков науч­

но-исследовательской деятельности;
-  повышение интереса к профессии 

и уверенность в собственных силах.
Пример реализации. Учитель на­

чальных классов вместе с наставником 
исследуют влияние игровых методов 
на успеваемость младших школьников, 
публикуют итоговую статью в журнале 
профессионального сообщества.

5. Участие в проектной деятель­
ности.

Участие в совместных проектах 
с командой профессионалов позволя­
ет развивать навыки сотрудничества, 
коммуникации и лидерства. Молодым 
специалистам предоставляется возмож­
ность увидеть реальные результаты сво­
ей работы и ощутить значимость соб­
ственного вклада.

Преимущества:
-  активизация творческих потенциа­

лов;
-  развитие чувства ответственности 

и уверенности в себе;
-  получение опыта работы в команде 

и достижения общих целей.
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Пример реализации. Группа педаго­
гов совместно с учениками пишет про­
ект и выигрывает грант.

В исследовании С И. Поздеевой [7] 
выделены следующие формы наставни­
чества (табл.):

-  индивидуальная форма: заключает­
ся в личном сопровождении ученика на­
ставником, учитывающим уникальные 
характеристики и образовательные нуж­
ды каждого учащегося;

-  групповая форма: включает рабо­
ту одного наставника либо группы на­
ставников с коллективом обучающихся, 
столкнувшихся с аналогичными пробле­
мами в обучении;

-  коллективная форма: нацелена на вы­
страивание процесса наставничества сре­
ди широкого круга студентов с различны­
ми образовательными дефицитами;

-  взаимная форма: основана на орга­
низации взаимопомощи между студен­
тами, испытывающими трудности раз­
ного типа;

-  онлайн-наставничество: предпо­
лагает дистанционное взаимодействие 
наставника и студента с использовани­
ем цифровых инструментов и платформ 
с целью поддержки студентов, находя­
щихся вне прямого контакта с наставни­
ками.

Таблица
Формы наставничества

Форма Описание

Прямое Непосредственный контакт с молодым специалистом, общение 
с ним не только в рабочее время, но и в неформальной обстановке

Опосредованное Осуществление только формального контакта путем советов, 
рекомендаций. Личные контакты и непосредственное влияние 
сводятся к минимуму

Индивидуальное Закрепление за наставником одного молодого работника

Групповое Наставничество распространяется на группу молодых специали­
стов

Открытое Двустороннее взаимодействие наставника и стажера

Скрытое Наставник незаметно воздействует на молодого работника

Коллективно-индивидуальное Наставничество над молодым работником осуществляет трудовой 
коллектив (группа специалистов)

Коллективно-групповое Наставничество трудового коллектива (группы специалистов) 
осуществляется над группой молодых работников

Наставник делится не только офици­
ально зафиксированными знаниями, до­
ступными для самостоятельного изуче­
ния, но и преимущественно скрытыми, 
зачастую интуитивными сведениями, 
основанными на собственном опыте, 
чувствах и наблюдениях. Современные 
представления о наставничестве под­
черкивают четыре основных элемента, 
выделяющих его среди прочих способов 
передачи знаний [12].

Таким образом, наставничество рас­
сматривается как систематический, про­

должительный, многоэтапный процесс 
повышения квалификации специали­
стов и преподавателей, направленный 
на устранение выявленных недостатков 
профессионального уровня.

Выбор подходящего наставника за­
висит от особенностей возникающих 
проблем у педагога [13]. Неправильное 
определение роли наставника способно 
помешать достижению цели поддержки 
и оказать негативное влияние на итого­
вую эффективность наставничества.
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Результаты. Реализация целевой мо­
дели наставничества педагогических ра­
ботников МАОУ Вторая гимназия имеет 
свои особенности. Она ориентирована 
на реализацию федерального проекта 
«Современная школа», что, в свою оче­
редь, выражается в направлениях дея­
тельности, результатах и показателях. 
Целевая модель наставничества подраз­
умевает необходимость совместной де­
ятельности наставляемого и наставника 
по планированию, реализации, оценива­
нию и коррекции персонализированной 
программы наставничества.

Начинается процесс реализации на­
ставничества с планирования и подго­
товки условий для запуска программы 
наставничества, что включает в себя 
следующие действия.

-  Подготовить полный комплект нор­
мативных актов, необходимых для нача­
ла программы, и ознакомить сотрудни­
ков с ними.

-  Определить конкретные цели и за­
дачи наставничества, установить сроки 
реализации программы.

-  Четко обозначить ожидаемые ре­
зультаты в числовом выражении и каче­
ственных показателях.

-  Создать базу наставников и подо­
печных, привлекая родителей, классных 
руководителей, психологов и представи­
телей некоммерческих организаций.

Следующий этап организации вклю­
чает в себя следующие действия:

-  провести отбор наставников соглас­
но предварительно установленным кри­
териям, исходя из целей программы;

-  подключить опытных специалистов 
для подготовки наставников;

-  оформить соответствующие до­
говоры, включая соглашения о сетевом 
взаимодействии;

-  составить комплекс оценочных ин­
струментов для подбора наставников;

-  структурировать деятельность на­
ставнических пар либо групп;

-  предложить учебно-методические 
пособия для эффективного взаимодей­
ствия внутри пар и групп;

-  гарантировать психологическую 
поддержку участникам процесса.

Несмотря на различия в предпочтени­
ях, и начинающие, и опытные педагоги 
единодушно признают ценность настав­
ничества как инструмента профессио­
нальной адаптации и роста. При этом на­
ставники в целом демонстрируют более 
высокую заинтересованность в разноо­
бразных формах поддержки, тогда как 
неопытные специалисты фокусируются 
на наиболее прикладных и оперативных 
вариантах взаимодействия. В связи с вы­
явленными дефицитами была проведена 
следующая работа и внесены измене­
ния поэтапно в модель наставничества 
МАОУ Вторая гимназия.

Этап 1. Подготовка условий для 
запуска программы наставничества. 
Эффективность внедрения программы 
наставничества существенно зависит 
от качественной предварительной ор­
ганизации процесса. Важнейшими ус­
ловиями успешного старта являются: 
ясное формулирование целей и задач 
проекта, создание квалифицированного 
состава исполнителей, поиск возмож­
ных сторонних партнеров для вовлече­
ния наставников, а также проведение 
грамотной информационной кампании, 
играющей особую роль как на старте, 
так и на завершающих этапах реали­
зации программы. Внутри образова­
тельной организации это позволяет: 
создать мотивированную команду еди­
номышленников, назначить куратора, 
полностью разделяющего ценности 
программы, точно определить потреб­
ности будущих участников (педагогов 
и учащихся), подобрать оптимальные 
форматы наставничества, соответствую­
щие поставленным задачам; на внешнем 
уровне информационная работа решает 
следующие задачи: привлечение допол­
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нительных ресурсов (потенциальных 
наставников, социальных партнеров, во­
лонтеров), формирование партнерской 
сети для поддержки программы, повы­
шение узнаваемости и значимости про­
екта в профессиональном сообществе. 
Таким образом, грамотно организован­
ная коммуникационная стратегия на 
всех этапах является важным условием 
для достижения целей программы на­
ставничества. Результатом этапа явля­
ется дорожная карта внедрения целевой 
модели наставничества, в которой про­
писан поэтапный ход работ и необходи­
мые ресурсы (кадровые, методические, 
материально-техническая база и т. д.) 
и возможные источники их привлечения 
(внутренние и внешние).

На этапе подготовки были проведены 
следующие мероприятия:

-  разработаны локальные норматив­
ные акты с указанием сроков внедрения 
программы наставничества, ответствен­
ных за внедрение и организацию, зада­
чи, планируемые результаты и другие 
существенные условия;

-  утверждена дорожная карта внедре­
ния программы наставничества.

Этап 2. Формирование базы настав­
ляемых. Цель данного этапа состоит 
в определении специфических трудно­
стей учащихся и сотрудников образова­
тельного учреждения, которые могли бы 
быть преодолены посредством системы 
наставничества. К таким трудностям 
относятся проблемы низкой академиче­
ской успеваемости, случаи травли среди 
учеников, высокая текучесть преподава­
тельского состава, недостаток внешней 
мотивации студентов, нехватка допол­
нительного образования и развлекатель­
ных мероприятий, ограниченность про­
фессиональных амбиций учителей, 
чувство неуверенности и разочарования 
подростков вследствие неясных жизнен­
ных перспектив и утраты ценностей. Ос­
новной акцент делается на взаимодей­

ствие внутри коллектива школы -  между 
педагогами и учащимися. Ключевым 
моментом является организация моти­
вирующих встреч, возможно, с участием 
опытных наставников и выпускников 
программы наставничества, разъясне­
ние преимуществ участия в проекте, об­
суждение целей, задач и ожидаемых 
результатов от взаимодействия с настав­
никами, принципов конструктивного 
общения. Принуждение учащихся или 
преподавателей к участию недопустимо, 
поскольку программа основывается на 
добровольном участии и сознательном 
выборе. Для анализа полученных све­
дений и повышения эффективности ме­
роприятия может понадобиться пригла­
шение сторонних экспертов (например, 
психологов, консультантов, представи­
телей организаций, специализирующих­
ся на оценке личностных качеств).

Этап 3. Формирование базы на­
ставников. Главная задача этапа -  по­
иск потенциальных наставников для 
формирования базы наставников. Для 
эффективного решения данной задачи 
необходимо выстроить системную ра­
боту как внутри образовательного уч­
реждения, так и за его пределами. Вну­
тренняя работа предполагает: создание 
кадрового резерва наставников из числа 
преподавательского состава; привлече­
ние педагогов, готовых делиться про­
фессиональным опытом; формирование 
благоприятной образовательной среды 
для профессионального роста. Внешнее 
взаимодействие включает: привлече­
ние выпускников педагогических вузов, 
желающих поддерживать свою альма- 
матер; вовлечение выпускников дру­
гих учебных заведений, проявляющих 
интерес к программе; сотрудничество 
с региональными предприятиями, заин­
тересованными в подготовке квалифи­
цированных кадров (в том числе с вы- 
пускниками-работодателями); участие 
успешных бизнесменов и обществен­
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ных деятелей, стремящихся передать 
практический опыт; взаимодействие 
с некоммерческими организациями 
и участниками социальных проектов, 
имеющими опыт наставничества; при­
влечение партнеров из других органи­
заций, с которыми установлены дело­
вые связи. Такой комплексный подход 
позволяет создать разнообразную и мо­
тивированную базу наставников, спо­
собную удовлетворить различные обра­
зовательные потребности.

База наставников представляет собой 
файл, доступный куратору программы 
наставничества в образовательной ор­
ганизации и лицам, ответственным за 
внедрение целевой модели наставниче­
ства. Файл представлен в виде электрон­
ной таблицы, включающей следующие 
столбцы: личные данные наставника, 
список его компетенций, описание жиз­
ненного опыта, описание сферы инте­
ресов, возрастная категория потенци­
альных наставляемых, ресурс времени, 
место работы (при наличии) и контакт­
ные данные для связи. Примерная форма 
базы данных наставников представлена.

Этап 4. Подбор и подготовка на­
ставников. Основные цели данного 
этапа включают: выбор подходящих
кандидатур из числа потенциальных на­
ставников, удовлетворяющих критериям 
конкретной программы, а также орга­
низацию соответствующей подготовки 
отобранных наставников для эффектив­
ного взаимодействия с учениками. Ос­
новная работа осуществляется силами 
самой образовательной организации. 
При необходимости возможно привле­
чение внешних специалистов для прове­
дения специализированных тренингов, 
организации мотивационных выступле­
ний, консультаций экспертов в области 
наставничества.

Результатом реализации четвертого 
этапа станет сформированная база гото­
вых к работе наставников, подходящая

для конкретной программы и запросов 
наставляемых конкретной образователь­
ной организации.

Этап 5. Формирование пар «на­
ставник -  обучаемый (наставляе­
мый)», групп «наставник -  наставля­
емые». Главная цель этапа заключается 
в подборе оптимальных комбинаций на­
ставников и наставляемых, формируе­
мых парами или небольшими группами, 
соответствующими заданным критери­
ям. Основными критериями подбора 
являются совпадение профилей компе­
тенций наставника с потребностями на­
ставляемого или группы наставляемых, 
а также установление взаимного инте­
реса и эмоционального контакта между 
участниками пары или группы, необ­
ходимых для дальнейшего успешного 
сотрудничества в рамках программы 
наставничества. Результатом этого эта­
па станут сформированные наставниче­
ские пары или группы, готовые продол­
жить работу в рамках программы.

Этап 6. Организация хода реали­
зации программы наставничества. 
Цель этапа: создание устойчивых и вза­
имовыгодных отношений между участ­
никами наставнической пары/группы, 
обеспечивающих комфорт и высокую 
результативность для всех сторон. Ор­
ганизация рабочего процесса предус­
матривает обязательное соблюдение 
следующих ключевых этапов: ознакоми­
тельное собрание для знакомства участ­
ников, тестирование начальных условий 
взаимодействия, совместное составле­
ние планов предстоящих мероприятий, 
серия регулярно проводимых встреч 
с обязательным фиксированием обрат­
ной связи, финальная оценка достигну­
тых результатов. Характерными черта­
ми данного этапа являются: поэтапное 
укрепление доверительной атмосферы, 
четко выстроенная последовательность 
шагов, постоянный сбор и анализ проме­
жуточных итогов, поддержание добро­
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желательной рабочей среды, достижение 
поставленных целей по эффективности; 
особое внимание уделено: последова­
тельному развитию профессиональных 
связей, созданию условий для конструк­
тивной передачи опыта, установлению 
эффективных каналов обратной связи, 
обеспечению открытости и объектив­
ности конечных результатов. Основные 
направления работы: систематический 
сбор обратной связи от участников про­
граммы: от наставляемых -  для анализа 
личностного и профессионального ро­
ста, от всех участников процесса (на­
ставников, подопечных, кураторов) -  
для оценки эффективности программы, 
контроль динамики изменений: отсле­
живание прогресса в развитии наставля­
емых, оценка качества взаимодействия 
в наставнических парах/группах, итого­
вые результаты этапа: сформированные 
устойчивые наставнические связи, до­
стижение запланированных результатов 
для каждой пары/группы, полноценная 
реализация целей программы для всех 
участников.

Этап 7. Завершение программы на­
ставничества в образовательной орга­
низации. Главные задачи заключитель­
ного этапа:

-  проведение анализа итогов работы 
каждой пары или группы наставников, 
а также всего наставнического проек­
та в целом путем личного и группового 
размышления (рефлексии);

-  организация публичного меропри­
ятия для широкой аудитории с целью 
популяризации опыта наставничества 
и чествования наиболее отличившихся 
наставников.

Этот этап служит не только подве­
дению итогов, но и обеспечивает плав­
ный выход наставника и подопечного 
из официальных наставнических взаи­
моотношений, открывая возможность 
продолжить коммуникацию на друже­
ском уровне, сменить роли или вступить 
в следующий цикл наставничества [5].

Программа наставничества предпо­
лагает две основные формы завершения 
наставнического взаимодействия.

1. Запланированная: завершение
предусмотрено заранее, например, по 
окончании учебного года, достижению 
поставленных целей или завершении са­
мой программы.

2. Незапланированная: прекращение 
обусловлено непредвиденными обсто­
ятельствами, такими как смена места 
жительства, проблемы со здоровьем, 
недостаток времени для полноценного 
наставничества или возникновение лич­
ных конфликтов.

Цели проведения итоговой встре­
чи: организовать коллективный анализ 
пройденного пути, позволяющий участ­
никам осмыслить полученный опыт, 
создать пространство для открытого 
обмена практиками и педагогическими 
находками, мотивировать команду через 
демонстрацию реальных достижений 
коллег. При необходимости -  прорабо­
тать сложности, возникшие в процессе 
наставниче ства.

Эффект от встречи: помогает участ­
никам выйти за пределы индивидуально­
го опыта, дает возможность обогатиться 
методиками других педагогов, форми­
рует ощущение причастности к профес­
сиональному сообществу, подчеркивает 
значимость наставничества как систем­
ного образовательного инструмента; 
ключевые особенности: встреча создает 
особую атмосферу профессионального 
единства, где личные успехи становятся 
частью общего движения к совершен­
ствованию педагогической практики.

Выводы. Таким образом, пошаговое 
выполнение задач экспериментальной 
работы позволило подтвердить высокую 
эффективность реализации наставниче­
ства молодых педагогов в образователь­
ной организации.
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