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В условиях модернизации системы образования в России система наставничества выступает как инструмент повышения качества образования и механизм адаптации молодых педагогов. Система наставничества представляет собой форму преемственности поколений, социальный институт, осуществляющий процесс передачи профессионального опыта. Это одна из наиболее эффективных форм профессиональной адаптации, способствующая повышению профессиональной компетентности и закреплению педагогических кадров.
[bookmark: _GoBack]2023 год объявлен Годом Педагога и Наставника. В этой связи тема наставничества является одной из актуальных в сфере образования.
Категории «наставник» и «наставничество» - не новые в системе образования, но приобрели особую актуальность именно в последнее время. 
Под наставничеством принято понимать отношения, в которых опытный или более сведущий человек помогает менее опытному или менее сведущему усвоить определенные компетенции.
Новация модели наставничества, которая создана и функционирует в Ставропольском крае является обеспечение методической помощи как молодым специалистам в их профессиональном становлении, так и опытным педагогам, испытывающим профессиональные затруднения в предметной или методической направлениях.
Молодому специалисту необходима помощь со стороны опытного педагога – наставника, способного оказать ему практическую помощь, повысить его теоретическую и профессиональную компетентность.
Для наставника работа с молодым специалистом - способ самореализации, повышение квалификации, выход на более высокий уровень профессиональной компетенции.
Профессиональное общение, выстроенное на принципах уважения и доверия к человеку, целостности и сотрудничества позволяет реализовать адресное сопровождение и учесть социально-экономические особенности, в которых расположена образовательная организация. 
 В Ставропольском крае с августа 2022 года функционирует Ассоциация педагогов-наставников Ставропольского края, которая нацелена на консолидацию всех наставников, повышению престижа деятельности наставника и защиты их интересов.
Формирование системы наставничества начинается с определения ее участников. Наиболее эффективной является система, в качестве субъектов которой выступают наставники, стажеры (работники, повышающие свою квалификацию, и молодые специалисты) и руководители предприятия (организации). Система наставничества имеет ценность для всех субъектов этого процесса.
Для эффективного функционирования система наставничества должна быть обеспечена нормативно-правовыми и методическими документами. 
Вопрос о том, кто должен быть наставником, достаточно активно обсуждается. Личность наставника играет ключевую роль в успехе или, наоборот, деструктивном эффекте данного метода развития персонала. Наставник должен не только иметь соответствующие навыки, знания или опыт, но и уметь правильно и своевременно донести их до обучаемого сотрудника. Однако, возвращаясь к опыту внедрения системы наставничества, можно сделать вывод, что однозначного ответа на этот вопрос не существует.
Исходя из этого, наставник должен обладать определенными компетенциями, которые условно могут быть разделены по трем группам: профессиональные, личностные, организационно-методические. Первая группа компетенций связана с основной профессиональной деятельностью. Вторая группа включает в себя внутреннюю мотивацию, способность к оцениванию результатов, гибкость, интеллект, эмоциональную устойчивость, дисциплинированность, самодостаточность. Третья группа компетенций направлена на организацию процесса обучения, выбор форм и методов обучения. В нее входят такие компетенции, как умение разрабатывать программу обучения (педагогическое проектирование) и обеспечивать условия для успешного обучения и развития (сопровождение профессионального становления), подбор адекватных потребностям форм и методов обучения (обеспечение индивидуальных образовательных траекторий), осуществление контроля результатов обучения стажеров. 
Очень важно не только оценивать труд наставников, но и признавать его ценность. Анализ информации показал, что существуют как материальные способы поощрения (надбавка к зарплате или премия по результатам наставнической работы, вручение памятных подарков), так и нематериальные (публичное признание значимости работника в организации; различные внутрикорпоративные знаки отличия: грамоты, значки и т. д.; присвоение звания лучшего наставника).
Наставник осуществляет диагностирование, анализ и контроль деятельности своего подопечного. Для того чтобы определить эффективность работы наставников, необходимо формирование системы мониторинга наставнической деятельности. Система мониторинга предполагает: 
– обратную связь от стажера для выяснения того, что было изучено за время обучения и какие выводы из этого сделаны, то есть диагностику изменения профессионального потенциала молодого специалиста (эмпирические исследования, анкетирование); 
– обратную связь от опытных специалистов (эмпирические исследования);
 – оценку компетентности стажера (демонстрационный экзамен). 
Подводя итог, можно сделать вывод, что актуальность системы наставничества подтверждается как на государственном уровне, так и на уровне предприятий. Современная система наставничества позволяет непосредственно на рабочем месте аккумулировать и передавать профессиональный опыт и знания молодым специалистам и повышать уровень профессионального мастерства работников предприятий и учреждений. 
Анализ опыта внедрения системы наставничества на предприятиях России и, в частности, Ставропольского края позволил выделить следующие направления ее развития: 
1) формирование нормативно-правовой базы; 
2) формирование и актуализация базы наставников; 
3) непрерывное обучение и мотивация наставников; 
4) использование различных типов, форм и технологий наставничества; 
5) формирование системы мониторинга наставнической деятельности.

