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Я убедился, что, как бы человек успешно не окончил педагогический вуз,
как бы он не был талантлив, а если не будет учиться на опыте,
то никогда не будет хорошим педагогом; 
я сам учился у более старых педагогов…
А. С. Макаренко

Уважаемые коллеги!

В национальном проекте «Образование», определяющем основные стратегии модернизации российского образования на период до 2024 года, наставничество рассматривается как эффективный механизм повышения качества образовательной деятельности.

Наставничество - это сложившаяся форма передачи людьми знаний, культуры и опыта друг другу. Это социальный институт, осуществляющий процесс передачи и ускорения социального опыта, форма преемственности поколений.

Повышение качества современного образования связывается                    с решением множества задач: профессиональное развитие педагогов, обеспечение успеха каждого ученика, создание в образовательной организации материально-технических и психолого-педагогических условий, предполагающих успешные взаимоотношения в коллективе и др. Одним из инструментов выстраивания профессиональных, субъектных, межличностных отношений в образовательной организации является наставничество. 

 Перед Вами открывает свои страницы сборник материалов «Наставничество для профессионалов будущего», который представляет собой описание различных моделей наставничества, форм такой деятельности и систем отношений. 

Составители сборника постарались сделать его максимально полезным тем, кто задумался о внедрении наставничества.

Не сомневаемся, что каждый, кто возьмет в руки сборник, почерпнет из него интересные и полезные идеи, которые сможет перенять и применить на практике.




ИННОВАЦИОННЫЙ ПРОЕКТ

«НАСТАВНИЧЕСТВО – ТЕРРИТОРИЯ РАЗВИТИЯ ПРОФЕССИОНАЛОВ БУДУЩЕГО»

Муниципальное казенное учреждение
«Центр развития и поддержки системы образования
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Актуальность проекта
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Определяющим условием развития и модернизации муниципальной системы образования является обеспечение образовательных организаций квалифицированными кадрами, что является важнейшей задачей Стратегии развития образования Российской Федерации на период до 2030 года. В Указе Президента Российской Федерации «О национальных целях и стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года» объявлено «обеспечение глобальной конкурентоспособности российского образования, вхождение Российской Федерации в число десяти ведущих стран мира по качеству общего образования».  В этой связи одной из приоритетных задач становится обеспечение высокого качества Российского образования посредством непрерывного профессионального развития педагога. 
В Буденновском муниципальном округе кадровая политика в сфере образования осуществляется в рамках реализации федеральных и региональных проектов, образовательных и профессиональных стандартов, что обуславливает трансформацию подходов к непрерывному образованию руководящих и педагогических работников.
Одним из основных аспектов профессионального развития педагогов является наставничество. В современных нормативно-правовых документах (Национальный проект «Образование», региональный проект «Учитель будущего», Письмо Минпросвещения России от 21 декабря 2021 года №АЗ-1128/08 «О направлении методических рекомендаций по разработке и внедрению системы (целевой модели наставничества) наставничества педагогических работников в образовательных организациях», Положение о создании и функционировании региональной системы научно-методического сопровождения и обеспечения профессионального развития педагогических работников и управленческих кадров Ставропольского края) определены инновационные характеристики данной формы, которые требуют осмысления и внесения их в существующие модели наставничества.
Анализ зарубежного, отечественного и регионального опыта наставнической деятельности в образовательных организациях выявил следующие проблемы: отсутствие унифицированных регламентов наставнической деятельности, системы сетевого взаимодействия, системы мероприятий по развитию специальных навыков и повышению мотивации наставников.
Вышеперечисленные явилось основанием для разработки муниципального инновационного проекта «Наставничество - территория развития профессионалов будущего».


Ключевые понятия.
Целевая модель наставничества – система условий, ресурсов и процессов, необходимых для реализации программ наставничества в образовательных организациях. [1]
Координатор - участник системы наставничества, который контролирует внедрение и реализацию программы наставничества. [1]
Наставник - педагогический работник, назначаемый ответственным за профессиональную и должностную адаптацию лица, в отношении которого осуществляется наставническая деятельность в образовательной организации. [1]
Наставляемый - участник системы наставничества, который через взаимодействие с наставником и при его помощи и поддержке приобретает новый опыт, развивает необходимые навыки и компетенции, преодолевая свои профессиональные затруднения. [1]
Наставничество - форма обеспечения профессионального становления, развития и адаптации к квалифицированному исполнению должностных обязанностей лиц, в отношении которых осуществляется наставничество. [1]
Форма наставничества - способ реализации системы наставничества через организацию работы наставнической пары/группы, участники которой находятся в заданной ролевой ситуации, определяемой основной деятельностью и позицией участников. [1]
Сетевое взаимодействие - система связей, позволяющих разрабатывать, апробировать и предлагать профессиональному педагогическому сообществу инновационные модели содержания образования и управления системой образования; способ деятельности по совместному использованию ресурсов. [3]
Кластер – объединение нескольких однородных элементов, которое может рассматриваться как самостоятельная единица, обладающая определёнными свойствами. [2]

Новизна проекта: разработка модели организации наставничества в условиях сетевого взаимодействия образовательных организаций Буденновского муниципального округа.

Цель проекта: внедрение научно-методического обеспечения модели наставничества на основе сетевого взаимодействия образовательных организаций для формирования эффективных механизмов управления качеством образования и профессионального роста руководящих и педагогических работников.

Основные задачи проекта:
содействовать профессиональному становлению и развитию творческого потенциала руководящих и педагогических работников, увеличению числа закрепившихся в профессии педагогов;
оказывать помощь в освоении эффективных форм наставничества для непрерывного профессионального развития и методической поддержки педагогических и управленческих работников; 
сократить период для успешной профессиональной адаптации руководящих и педагогических работников;
содействовать выявлению, изучению, формированию, обобщению и распространению результативного педагогического опыта в системе наставничества.

Участники проекта: образовательные организации Буденновского муниципального округа, управление образования администрации Буденновского муниципального округа, муниципальное казенное учреждение «Центр развития и поддержки Буденновского муниципального района», Буденновская ТО Общероссийского Профсоюза образования, общественные объединения.

Срок реализации проекта: 2021-2024 годы.

Принципы реализации:
принцип добровольности и равенства предполагает добровольность участия в наставнической деятельности, признание равного социального статуса руководящих и педагогических работников, учет возможностей и ресурсов образовательных организаций различных видов;
принцип индивидуализации и персонализации направлен на признание способности личности к саморазвитию;
принцип непрерывности и пролонгации отражает системную направленность реализуемых мероприятий сетевой модели как в актуальный момент, так и на перспективу;
принцип вариативности предполагает возможность образовательных организаций выбирать и сочетать наиболее подходящие для конкретных условий формы наставничества;
принцип системности и стратегической целостности предполагает разработку и реализацию модели наставничества с максимальным охватом всех необходимых структур образовательной организации. 

Научное обоснование проекта.
В теоретико-методологических и методических основах подготовки наставников (А.С.Батышев, А.А.Вайсбург, С.Г.Вершловский, М.И.Махмутов, А.М.Новиков и др.), исследованиях современных ученых (Е.Н.Фомин, Т.В.Лучкина, А.Р.Масалимова и др.) рассмотрены понятия и актуальные тенденции развития наставничества, где наставничество рассматривается как кадровая технология, средство профессионализации, профессиональной адаптации, повышения квалификации специалистов различных областей, механизм оперативного реагирования на профессиональные дефициты и запросы педагогических работников. 
Идея сетевого взаимодействия образовательных организаций возникла в конце 1990-х годов и принадлежит А.И.Адамскому. Образовательную сеть он определяет как совокупность субъектов образовательной деятельности, предоставляющих друг другу собственные образовательные ресурсы с целью повышения результативности и качества образования. [3] Таким образом, сетевая структура представляет собой вполне конкретную форму отношений.

Основная идея проекта: трансформация традиционной системы наставничества в соответствии с современными целями и задачами непрерывного профессионального развития педагога.
[image: D:\Крюкова\Организационно-методические мероприятия\Конкурсы, фестивали\2022-2023\Краевой конкурс МЕТОДИСТ СК 2022\Документы\Модель методической службы 1 (pdf.io).jpg]Реализация идеи проекта заключается в разработке, внедрении и апробации модели организации наставничества в условиях сетевого взаимодействия образовательных организаций Буденновского муниципального округа. 
 
Направление осуществления проекта: сопровождение деятельности руководящих и педагогических работников, обеспечивающее внутреннее принятие своей профессиональной деятельности, готовность к применению правовых оснований профессиональной деятельности и возможность преодоления дефицита личностных качеств и характеристик; определяющее обогащение опыта по организации наставничества в условиях сетевого взаимодействия с учетом специфики образовательной организации и контингента обучающихся.

Краткое описание реализации проекта.
Реализация инновационного проекта «Наставничество – территория развития профессионалов будущего» включает создание сетевой платформы наставничества с организацией работы образовательного кластера в роли координатора наставнической деятельности. 
Координация и научно-методическое сопровождение образовательных организаций Буденновского муниципального округа осуществляется через:
организацию повышения профессионального мастерства и развитие творческого потенциала руководящих и педагогических работников;
внедрение цифровизации образования;
ведение инновационной и проектной деятельности.
В роли наставника выступает образовательная организация-лидер, имеющая достаточный опыт и определенные достижения в области образования. В роли наставляемых – образовательные организации в соответствии с критериями отбора. Организация работы наставника с наставляемыми осуществляется через разработку и внедрение сетевых образовательных проектов в соответствии с поставленными целями и задачами наставнической деятельности. Внутри каждой образовательной организации формируются наставнические пары или группы, взаимодействие которых происходит через различные формы: «педагог-педагог», «руководитель-педагог» и др. 
Данный проект планируется к реализации с применением следующих видов наставничества:

	Вид наставничества
	Определение
	Особенности

	Традиционное наставничество
	Наставник – опытный педагог работает с молодым педагогом для его профессионального роста
	Наставник передает знания, свой педагогический опыт, оказывает методическую помощь, дает конструктивную обратную связь и советы, как достичь успеха

	Командное наставничество
	Два или более наставников работают вместе или по отдельности с одним или группой наставляемых
	Помогает в короткие сроки осуществить обучение наставляемых

	Партнерское наставничество
	Наставник – педагог, равный по уровню наставляемому, но с определенным опытом работы в предметной области, которым не обладает партнер
	Наставник помогает партнеру в улучшении качества выполнения работы, отслеживать прогресс в достижении конкретных карьерных целей, консультирует, обучает, организует обратную связь, мотивирует наставляемого к практическим действиям


	Флеш -наставничество
	Наставничество через одноразовые встречи или обсуждения
	Flash-наставники предоставляют ценные знания и опыт работы, но в ограниченном временном интервале

	Реверсивное наставничество
	Профессионал по вопросам новых тенденций и технологий,  наставником становится опытный сотрудник, младший по возрасту
	Наставник помогает установить положительные отношения между педагогами разного поколения; обе стороны учатся работать по-новому, толерантно воспринимая возрастные и коммуникативные особенности друг друга

	Виртуальное наставничество

	Методические рекомендации    предоставляются наставником в режиме онлайн
	Наставничество может осуществляться несколькими наставниками, которые    работают с использованием информационно-коммуникативных технологий в удаленном доступе



I этап – констатирующий этап (сентябрь 2021 г. – декабрь 2021 г.)
Анализ современного состояния исследуемой проблемы в педагогической теории и практике; разработка концептуальных основ муниципальной системы становления и развития наставнической деятельности руководящих и педагогических кадров на основе сетевого взаимодействия; анализ зарубежного, отечественного и регионального опыта наставнической деятельности в системе образования; сбор статистической информации; разработка модели организации наставничества в условиях сетевого взаимодействия образовательных организаций Буденновского муниципального округа и нормативно-правовой базы. 
Методы: исследование, анкетирование, опрос, обсуждение. 

II этап – основной этап (январь 2021 г. – май 2023 г.) 
Внедрение и апробация модели организации наставничества в условиях сетевого взаимодействия образовательных организаций Буденновского муниципального округа; научно-методическое обеспечение процесса. 
Методы: опрос, мониторинг, кластерный анализ, анкетирование и другие диагностические формы, проводимые в офлайн/онлайн форматах.

III этап – контрольный этап (июнь 2023 г. – декабрь 2023 г.)
Анализ промежуточных результатов внедрения модели организации наставничества в условиях сетевого взаимодействия образовательных организаций Буденновского муниципального округа. 
Методы: мониторинг, диагностика, SWOT-анализ.

IV этап – обобщающий (январь 2024 г. – май 2024 г.)
Обобщение и представление методических материалов в целях диссеминации положительного опыта организации наставничества в условиях сетевого взаимодействия. 
Методы: трансляция, публикация, тиражирование.
Реализация этапов инновационного проекта «Наставничество – территория развития профессионалов будущего» будет осуществляться через внутренний и внешний контроль: экспертиза нормативно-правовых документов и методических материалов, беседы, наблюдение. 




Критерии и показатели эффективности проекта:

	Критерии эффективности
	Показатели эффективности

	
	2022 год
	2024 год

	Доля образовательных организаций округа, реализующих систему наставничества в условиях сетевого взаимодействия
	8 (организаций) 11,3%
	25 (организаций) 35,2%

	Доля руководящих и педагогических работников, вошедших в наставнические программы по сетевому взаимодействию в роли наставника 
	
5%
	
7%

	Доля руководящих и педагогических работников, вошедших в наставнические программы по сетевому взаимодействию в роли наставляемого (молодые специалисты)
	
6%
	
10%

	Доля наставляемых, повысивших свое профессиональное мастерство (КПК, профессиональная переподготовка,  аттестация, конкурсы…)
	

58%
	

100%

	Доля наставляемых, имеющих положительные результаты освоения образовательной программы обучающихся (результаты ВсОШ, ВПР, ГИА)
	

43%
	

100%

	Уровень социально профессиональной активности наставляемых
	
50%
	
100%

	Уровень удовлетворенности наставляемых участием в программах наставничества в условиях сетевого взаимодействия
	
30%
	
100%



Ожидаемый результат проекта:
1. Рост профессионального мастерства руководящих и педагогических работников
2. Формирование эффективного взаимодействия широкого круга руководящих и педагогических и работников посредством использования эффективных форм наставничества 
3. Увеличение количества молодых специалистов и сокращение периода для их успешной профессиональной адаптации.
4. Создание банка учебно-методических и технологических материалов для поддержки наставнической деятельности и трансляция лучших педагогических и наставнических практик.

Продукты проекта:
Модель организации наставничества в условиях сетевого взаимодействия образовательных организаций Буденновского муниципального округа.
Нормативно-правовые документы по внедрению модели организации наставничества в условиях сетевого взаимодействия.
Сетевые образовательные проекты по наставничеству в условиях сетевого взаимодействия.
Сборник методических материалов по реализации наставничества в условиях сетевого взаимодействия в образовательных организациях Буденновского муниципального округа.

Ресурсное обеспечение проекта.
Кадровое: руководящие и педагогические работники образовательных организаций, специалисты управления образования, методисты информационно-методического отдела. 
Материально-техническое: учебно-методические материалы, цифровая образовательная среда, технические средства обучения, Центры образования «Точка роста».

Риски проекта.
	Риски
	Пути предупреждения

	Отсутствие у руководящих и педагогических работников желания принимать участие в инновационном проекте
	Повышение мотивации участия в инновационном проекте через:
- оказание адресной методической поддержки участникам проекта,
- введение стимулирующих выплат за работу в статусе наставника,
- поощрение и представление к награждению

	Недостаточный уровень профессиональной компетентности наставников
	Обучение наставников на курсах повышения квалификации, участие в методических семинарах, конкурсах…

	Дополнительная нагрузка на руководящего и педагогического работника в связи с участием в инновационном проекте
	Рациональное перераспределение нагрузки участников инновационного проекта на участников образовательных отношений 




Выводы.
Инновационный проект «Наставничество - территория развития профессионалов будущего» позволит применять модель наставничества на основе сетевого взаимодействия для формирования эффективных механизмов управления качеством образования и профессионального роста руководящих и педагогических работников.
Инновационный проект и представленная модель организации наставничества в условиях сетевого взаимодействия могут быть использованы в практике работы как образовательных организаций Буденновского муниципального округа, так и других территорий Ставропольского края  


Литература:
1. Письмо Минпросвещения России от 21 декабря 2021 года №АЗ-1128/08 «О направлении методических рекомендаций по разработке и внедрению системы (целевой модели наставничества) наставничества педагогических работников в образовательных организациях». URL: https://docs.cntd.ru/document/350611183. 
2. Универсальная интернет-энциклопедия «Википедия» URL: https://ru.wikipedia.org/wiki.
3. Адамский А.И. «Модель сетевого взаимодействия» /Издательский дом «Первое сентября» // URL: https://upr.1sept.ru/article.php?ID=200200402 .




Я - НАСТАВНИК «БОЛЬШОЙ ПЕРЕМЕНЫ»

Евглевская Е.С., заместитель директора 
по учебно-воспитательной работе 
МОУ Гимназии № 7 г. Буденновска 

Мой путь наставника «Большой перемены» начался с первого года жизни конкурса. Тогда это были старшеклассники, готовые попробовать для себя что-то новое. Для всех это был первый опыт – и для участников, и для педагогов, и для организаторов. В первый раз для меня, как наставника, «Большая перемена» завершилась на этапе полуфинала, но ребята привезли массу положительных эмоций, подаренных конкурсом. 
Через год было объявлено о старте конкурса для 5-7 классов. Поначалу это показалось сомнительным экспериментом, ведь по опыту старшеклассников, ребята решали достаточно сложные кейсы, оценивались по серьезным «взрослым» критериям. Было решено довериться организаторам, и мы попробовали. Оказалось, что адаптировать проект под школьников среднего звена вполне реально. Интересная игра, забавные персонажи и необычные задания привлекали внимание к конкурсу. Более того, оказалось, что в этом возрасте ребята гораздо проще воспринимают нестандартные задачи и не испытывают никаких сложностей, создавая проектные работы. В 2021 году снова были старшеклассники-полуфиналисты и ребята помладше, которым не хватило нескольких баллов до этапа собеседования. 
В 2022 году одна из учениц гимназии успешно преодолела заочные испытания и этап собеседований, пройдя в финал конкурса для 5-7 классов. Еще несколько необычайных дней в Артеке и ее имя прозвучало в числе победителей «Большой перемены»! 
Анализируя пройденный путь, я с уверенностью могу сказать, что это нельзя назвать закономерностью или результатом накопленного опыта. Конкурс заставляет выходить за привычные рамки образовательного процесса. К полуфиналу и финалу «Большой перемены» практически невозможно подготовить ребенка с точки зрения заучивания каких-либо поведенческих моделей.
Английский педагог и философ Джон Локк однажды сказал: «Наставнику легче командовать, чем учить». Наверное, в чем-то он был прав. Действительно, зачастую мы, сами того не замечая, просто указываем ребенку верный с нашей точки зрения путь, не давая возможности сделать самостоятельный выбор. «Большая перемена» полностью исключила этот вариант наставничества. Мы можем поддержать ребенка в период выполнения им заочных заданий, напомнить о сроках, побыть в роли оператора во время съемки роликов, дать советы по оформлению проектов или рисунков, но львиную долю работы участник выполняет самостоятельно. Да, мы в силах и должны объяснить, какие навыки и качества будут являться предметом оценки, что он должен проявить свои лучшие стороны. Но невозможно научить воспитанника быть лучшим здесь и сейчас, быстро влиться в команду малознакомых ребят, на ходу генерировать идеи по достаточно серьезным темам. 
Работа со школьниками 5-7 классов интересна еще и тем, что в этом возрасте ребята не умеют притворяться и демонстрировать несвойственные им качества, например, «включать» коммуникабельность, как только на них падает взгляд эксперта. Наставники конкурсантов этого возраста должны помогать ребятам, постепенно прокачать их сильные стороны и максимально развить те компетенции, которые даются ребенку с трудом. И, самое главное, как бы банально это не звучало, на «Большую перемену» нельзя ехать побеждать! Если ты поехал за призами, то ты практически наверняка вернешься ни с чем. Ехать нужно, чтобы почувствовать себя успешным, познакомится с десятками интересных людей, поймать момент азарта и настоящей командной работы. Только в этом случае ты будешь настоящим, живым, интересным и обратишь на себя внимание экспертов и членов твоей команды. При этом не так важно, сколько задач ты успел решить, и насколько безошибочным было твое выступление. А вот наполнить ребенка этой внутренней энергией, дать ему возможность поверить в свои силы – и есть основная задача наставника «Большой перемены». 
НАСТАВНИЧЕСТВО КАК ЭФФЕКТИВНЫЙ ИНСТРУМЕНТ 
В ПЕДАГОГИЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

МОУ СОШ № 4 г.Будённовска
Буденновского района

Наставничество в системе образования, в настоящее время, является его неотъемлемой частью. Опираясь на Указ Президента РФ от 07.05.2018 г. №204 «О национальных целях и стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года» указывается, что Правительству РФ при разработке национального проекта в сфере образования следует исходить из того, что к 2024 году необходимо обеспечить создание условий для развития наставничества. Таким образом, в настоящее время, идет активный процесс по внедрению наставничества в систему образования.
В МОУ СОШ № 4 г.Буденновска разработана программа «Наставничество в школе». В числе самых распространенных форм наставничества, включающих множественные вариации в зависимости от условий реализации программы наставничества, мы выделили две: «учитель - учитель»; «ученик - ученик».
 Целью наставничества является построение отношений между наставником и наставляемым. Эти формы могут реализовываться по-разному: форма наставничества «учитель - учитель»
Предполагает взаимодействие молодого специалиста (при опыте работы от 0 до 3 лет) или нового сотрудника (при смене места работы) с опытным и располагающим ресурсами и навыками педагогом, оказывающим разностороннюю поддержку.
Сегодня в школе, когда в число приоритетных ценностей попали независимость, свобода выбора, возможность творчества, поиска, начинающие учителя нуждаются не столько в наставничестве, сколько в возможности получить методическую, психолого-педагогическую, управленческую и другую поддержку.
Новизна опыта заключается в создании специальной целостной системы адаптации и становления начинающих учителей, целенаправленной комплексной работы по выявлению и развитию их потенциала, что обеспечивает: создание психологически комфортных условий для профессиональной деятельности начинающего педагога в период его профессиональной адаптации; оказание всесторонней помощи при решении вопросов и затруднений, возникающих в процессе работы; привлечение всех педагогов к решению задач развития школы: реализация программ, проектов в сотрудничестве; организацию разноплановой и как можно более объективной экспертизы профессиональной деятельности педагога; создание условий профессионального роста педагога, развития его педагогической компетентности. 
В школе успешно функционирует служба наставничества, в которую входят опытные учителя-предметники, педагог-психолог, руководители школьных методических объединений. Руководит службой заместитель директора по научно-методической работе. Деятельность службы строится на основе программы, которая нацелена на создание среды для развития внутренних мотивов педагогического роста, формирования личности педагога способной к самообразованию и саморазвитию. 
Формы работы с начинающими учителями: индивидуальное сопровождение (консультация, собеседование, творческий отчет, составление и анализ поурочных методических разработок, формирование портфолио), групповое сопровождение (тренинги, консультации, семинары, конференции, открытые уроки, взаимопосещение занятий, творческие мастерские, профессиональные конкурсы). 
Обязанности членов службы наставничества в работе с начинающим учителем. 


Директор: 
· знакомит с Уставом школы, ее структурой, историей, традициями, педагогическим коллективом, правилами внутреннего трудового распорядка и режимом работы; 
· дает характеристику коллектива школы; 
· разъясняет ему права и обязанности учителя, записанные в Законе об образовании; 
· определяет его должностные обязанности; 
· знакомит с оплатой труда учителя (согласно штатному расписанию) и учебной нагрузкой 
· назначает из числа лучших учителей соответствующей специальности наставника. 
Заместитель директора по научно-методической работе:  
· знакомит начинающего учителя с условиями труда, кабинетами школы, определяет рабочее место; 
· в расписании уроков предусматривает необходимость взаимного посещения уроков начинающим учителем и его наставником; 
· проводит предварительную работу в классах, где будет работать начинающий учитель и представляет его учащимся; 
· утверждает индивидуальный план адаптации начинающего учителя с учетом методической темы, над которой работает школа; 
· контролирует деятельность наставника (если сам не является его наставником); 
· планирует посещение отдельных уроков и воспитательных мероприятий, проводимых начинающим учителем; 
· организует обучение наставников передовым формам и методам индивидуальной воспитательной работы, основам педагогики и психологии, оказывает им методическую и практическую помощь в составлении планов работы с начинающими учителями; 
· изучает, обобщает и распространяет положительный опыт организации наставничества в школе; 
· определяет меры поощрения наставников. 
Руководитель методического объединения: 
· проводит индивидуальные собеседования с начинающим учителем; 
· знакомит с учителями-предметниками, методической темой, вариативными планами и учебными программами, по которым работают учителя методического объединения, с планом работы методического объединения; 
· рассматривает на заседании методического объединения индивидуальный план работы наставника; 
· проводит инструктаж наставников и начинающих учителей; 
· обеспечивает возможность осуществления наставником своих обязанностей; 
· осуществляет систематический контроль работы наставника; 
· заслушивает и утверждает на заседании методического объединения отчеты начинающего учителя и наставника и представляет их заместителю директора по НМР. 
Наставник: 
· изучает нормативные документы, методические рекомендации, инструктивные письма, регламентирующие деятельность педагога в образовательном учреждении; 
· составляет план работы с начинающими учителями после согласования с руководителем методического объединения учителей и заместителем директора НМР; 
· изучает личностные качества начинающих учителей; 
· способствует созданию оптимальных условий для адаптации начинающего учителя в педагогическом коллективе; 
· оказывает помощь в овладении теоретическими знаниями и практическими навыками в профессиональной деятельности; 
· вместе со своим подшефным посещает занятия творчески работающих учителей и учителей-новаторов и затем анализирует их; 
· привлекает начинающего учителя к разработке планов занятий и различного рода учебно-методической документации; 
· учит составлять рабочую программу и вести другие учебно-методические документы по предмету; 
· знакомит с нормативными документами по организации учебно-воспитательного процесса; 
· знакомит с гигиеническими требованиями к условиям обучения школьников; 
· посещает уроки, занятия, внеклассные мероприятия по предмету у своего подшефного и проводит их анализ; 
· выносит на обсуждение на заседании МО педагогическую деятельность начинающего учителя и план мероприятий по ее дальнейшему совершенствованию. 
Наставник оказывает начинающему учителю повседневную помощь в приобретении профессионально – педагогических знаний, умений и навыков, контролирует выполнение индивидуального плана, составляет развернутую характеристику начинающего учителя. Для этого разрабатывается план работы наставника с начинающим педагогом. 
Педагог-психолог осуществляет: психологическую диагностику профессионально важных свойств и качеств начинающих педагогов; консультирование в области профессиональной деятельности; передачу педагогам социально-психологических знаний; выявление уровня личностной тревожности; проведение психологических тестов, позволяющих выявить особенности протекания адаптации и анализ их результатов. 
Ежегодно в нашу школу приходят начинающие учителя, не имеющие стажа работы и квалификации, педагоги из других школ. Поэтому и возникает необходимость в разработке системы вхождения в коллектив новых его коллег, которая посвящена анализу наиболее типичных затруднений начинающих учителей в своей преподавательской деятельности и поиску путей их преодоления. С позиции системного подхода работу с начинающими учителями можно представить как процесс самостоятельной деятельности всех членов службы наставничества: организация, руководство и управление повышением профессионального уровня учителей. 
Форма наставничества «ученик-ученик»
Система наставничества и шефства «ученик - ученик» (наставник-ученик) основана на взаимодействии учащихся, находящихся на разных ступенях обучения: начальная школа, основная школа и средняя. Наставником является учащийся, находящийся на более высокой ступени образования и обладающий организаторскими и лидерскими качествами, позволяющими ему оказать весомое влияние на наставляемого. 
Взаимодействие наставника и наставляемого происходит в процессе обучения, совместной работы над какими-либо проектами, при подготовке к олимпиаде или проведении совместных конкурсов.
В нашей школе применяются три модели наставничества: традиционная (классическая) модель наставничества, менторинг.
Характеристика. Данная модель известна с давних времен практикуется в разных странах. Часто ее называют «наставничество один на один» (менторинг). Здесь во взаимодействие вступают более опытный педагог (обучающийся) и начинающий, приобретающий знания, опыт. Так как тесное общение происходит системно, то между наставником и подопечным устанавливаются дружеские, доверительные отношения, способствующие быстрому вхождению в дело. Данная модель носит индивидуализированный характер, откликается на возникающие потребности наставляемого.
Функциональное назначение. Традиционная модель наставничества может применяться по отношению к молодому специалисту, либо опытному педагогу, но вступившему в новую должность, осваивающему новый вид деятельности, исследовательский, например. Заслуживает внимания классическое наставничество при подготовке обучающихся к олимпиадам, конкурсам, соревнованиям, походам, сборам. Причем наставниками могут быть не только педагоги, но и сверстники, имеющие значительные достижения в той или иной области. Стоит добавить, что не каждый школьник способен выступить в роли наставника, необходимо наличие у кандидата в наставники высокой мотивации, открытости, эмпатии, толерантности, навыков сотрудничества.
Реверсивное наставничество
Характеристика. Это взаимодействие между двумя субъектами образовательных отношений («ученик– ученик» либо «учитель-учитель». При этом наставником выступает тот, кто младше по возрасту, но более компетентен в том или ином вопросе. В качестве примера приведем игру в шахматы, организацию флешмоба, работу в дистанционных курсах и др. Реверсивное наставничество (наставничество «наоборот») полезно не только наставляемому для ликвидации трудностей, но и наставнику для повышения самооценки и формирования положительного имиджа в школе. Именно поэтому целесообразно привлекать к такой деятельности учеников с низкими результатами в обучении, для того чтобы они почувствовали себя успешными в роли наставников в той деятельности, где у них хорошо получается. Опытные педагоги охотно используют реверсивное наставничество для формирования положительной я-концепции «трудных» подростков, часто обращаясь к ним за практическим советом или помощью. Также ценным является взаимодействие между поколениями.
Функциональное назначение. Реверсивное наставничество используется в малых сплоченных группах: коллективах дополнительного образования детей, спортивных секциях, между педагогами одного методического объединения. Такая модель наставничества между педагогами помогает решить проблему недостаточной компетентности сотрудников старших возрастов в области информационных технологий и интернет-коммуникаций.
Командное наставничество
Характеристика. Здесь подопечными выступает целая команда. С командой может работать один специалист или могут быть привлечены несколько сотрудников. Иллюстрацией может послужить работа со спортсменами-олимпийцами, когда в подготовке к соревнованиям команды футболистов, например, задействована группа профессионалов: тренеры, медики, психологи. Сегодня модель командного наставничества прочно пришла в образовательные организации, считается одной из современных за счет того, что участники обогащаются не только от наставника, но и друг от друга. Команда достигает невероятных высот за счет синергетического эффекта, когда аккумулируются все усилия и результат группы превосходит сумму результатов ее участников.
Функциональное назначение. Создаются команды для разработки и реализации инновационных проектов, педагоги разрабатывали рабочие программы. При этом наставник может быть внутри команды. В детской среде командное наставничество также популярно в волонтерстве, добровольческих акциях, социальном проектировании, деятельности Российского движения школьников.
Благодаря данной программе молодые педагоги нашей школы занимают призовые места на муниципальном этапе конкурса профессионального мастерства «Учитель года» (2021 г.-2 место, 2022г.- 2 место). 
Таким образом, наставничество - это шаг вперед к развитию профессиональных компетентностей не только молодого педагога, но и педагога-наставника, обучающихся. И действительно, как говорил Сенека, - «Уча других – учись сам!».


ОБОБЩЕНИЕ СИСТЕМЫ НАСТАВНИЧЕСТВА 
СРЕДИ ПЕДАГОГИЧЕСКИХ РАБОТНИКОВ 
В 2021-2022 УЧЕБНОМ ГОДУ

МОУ СОШ № 1 г.Будённовска
Буденновского района

В период с февраля по май 2022 года в МОУ СОШ № 1 г.Будённовска была внедрена программа «Наставничество». Программа внедрялась в соответствии с разработанным для ОУ графиком. В феврале было разработано положение, дорожная карта и программа целевой модели наставничества, сформирована база наставников и наставляемых, было проведено анкетирование по поиску наставляемых и наставников в различных профилях по направлениям: «учитель – учитель», «руководитель образовательной организации – учитель»
Основной целью при работе с педагогами ставилось – создание организационно-методических условий для успешной адаптации педагогов в условиях современной школы.
Основные идеи: используя возможности организации методической работы создать условия для развития профессиональных качеств педагогов; формирования у педагогов готовности к самообразованию и самосовершенствованию. 
В течение всего периода решались следующие задачи: 
· содействовать созданию в МОУ СОШ № 1 г.Будённовска психологически комфортной образовательной среды наставничества, способствующей раскрытию личностного, профессионального, творческого потенциала педагогов путем проектирования их индивидуальной профессиональной траектории;
· оказывать помощь в освоении цифровой информационно-коммуникативной среды, эффективных форматов непрерывного профессионального развития и методической поддержки педагогических работников, региональных систем научно-методического сопровождения педагогических работников и управленческих кадров;
· содействовать участию в стратегических партнерских отношениях, развитию горизонтальных связей в сфере наставничества на разных уровнях;
· способствовать развитию профессиональных компетенций педагогов в условиях цифровой образовательной среды, востребованности использования современных информационно-коммуникативных и педагогических технологий путем внедрения разнообразных, в том числе реверсивных, сетевых и дистанционных форм наставничества;
· содействовать увеличению числа закрепившихся в профессии педагогических кадров, в том числе молодых/начинающих педагогов;
· оказывать помощь в профессиональной и должностной адаптации педагогов, в отношении которых осуществляется наставничество, к условиям осуществления педагогической деятельности конкретной образовательной организации;
· обеспечивать формирование и развитие профессиональных знаний и навыков педагогов, в отношении которых осуществляется наставничество;
· ускорять процесс профессионального становления и развития педагогов, в отношении которых осуществляется наставничество, развитие их способности самостоятельно, качественно и ответственно выполнять возложенные функциональные обязанности в соответствии с замещаемой должностью;
· содействовать в выработке навыков профессионального поведения педагогов, в отношении которых осуществляется наставничество, соответствующего профессионально-этическим принципам, а также требованиям, установленным законодательством;
· знакомить педагогов, в отношении которых осуществляется наставничество, с эффективными формами и методами индивидуальной работы и работы в коллективе, направленными на развитие их способности самостоятельно и качественно выполнять возложенные на них должностные обязанности, повышать свой профессиональный уровень.
Среди педагогов в роли наставника выразили желание работать 8 педагогов с опытом работы, 1 педагог как наставник по Икт-компетенциям для других педагогов ОУ. В качестве наставляемых были отобраны 7 педагогов, испытывающих методические трудности в преподавании, как вновь прибывшие специалисты, к которым были приставлены опытные наставники по профилю. 
В ходе реализации основного этапа внедрения программы «Наставничества» выбраны формы «наставничество в группе», «ситуационное наставничество». 
На старте программы были образованы 9 пар «учитель – учитель».
	Наставник
	Наставляемый
	Предмет

	Дорофеева В.И.
	Марущенко О.А.
	русский язык и литература

	Клопотова Н.Н.
	Фисенко Н.И.
	математика 

	Рушанова Л.А.
	Панкратова О.Г.
	физика 

	Гайворонская В.В.
	Дубовицкий В.И.
	история и обществознание

	Сухачева О.В.
	Джамбалаева Б.М.
	история и обществознание

	Алексеева Л.А. 
	Погосян Д.С.
	иностранный язык 

	Комкова Г.А.
	Богданова И.С.
	начальные классы

	Сурай Ю.Г.
	Марущенко О.А.
	ГПД

	Сурай Ю.Г.
	Джамбалаева Б.М.
	ГПД

	Дорошенко У.А.
	Педагоги школы
	ИКТ-компетенции


  В рамках работы учителя-наставники проводили уроки, на которых демонстрировали различные формы и методы организации познавательной деятельности учащихся. В свою очередь молодые специалисты самостоятельно проводили анализ данных уроков по схеме, которая была предварительно им предложена. Наставники посещали открытые уроки молодых специалистов. Уроки, предложенные наставляемыми, показали владение методическими приемами для развития учебной и познавательной активности, стремление к применению передовых форм и методов в индивидуальной педагогической практике. Наставниками при проведении открытого заседания был проведен педагогический тренинг «Педагогические ситуации. Трудная ситуация на уроке и выход из нее». 
В рамках реализации работы по формированию функциональной грамотности у учащихся, были выбраны наставники по каждому направлению, которые осуществляли методическую помощь как в форме групповой работы, так и индивидуально. Координацию работы осуществлял заместитель директора по УВР Тарасова О.А.
	Наименование направления
	Наставник
	Наставляемый

	Координация работы по формированию функциональной грамотности обучающихся
	Тарасова О. А., зам.директора по УВР
	Кураторы по направлениям функциональной грамотности

	Читательская грамотность
	Аладина Н. Н.
	Педагоги школы

	Математическая грамотность
	Рушанова Л. А.
	Педагоги школы

	Естественно-научная грамотность
	Бескровная М. Н.
	Педагоги школы

	Глобальные компетенции
	Дубовицкий В. И.
	Педагоги школы

	Креативные компетенции
	Салогуб М. И.
	Педагоги школы

	Финансовая грамотность
	Симоненко Т. Н.
	Педагоги школы


Учителя начальных классов, после проведённого опроса, сформировали рабочие группы, в каждой группе выбрали наставника по выбранному направлению и осуществляли работу по следующим направлениям:
	№
	Тема направления
	Наставник
	Наставляемый

	1
	 «Комплексная работа как способ оценивания достижения метапредметных результатов»: 
	Федичева Л.Н.

	Литвинова В.А.
Опалихина Л.Н.
Колосова И.С.
Джамбалаева Б.М.


	2
	 «Эффективность использования современных технологий с позиций формирования УУД»
	Мазняк Н.А.

	Исмаилова С.А.
Гейвандова С.Л.
Марущенко О.А.

	3
	 «Согласованность планируемых результатов и использованных средств педагогических  технологий для успешного обучения и воспитания детей».
	Комкова Г.А.

	Кипа Е.И.
Наникова Л.Г.
Черхарова Е.В.

	4
	  «Повышение эффективности воспитательного и образовательного процесса как одного из условий модернизации начального образования»
	Сурай Ю.Г.

	Кульбашева Г.И.
Васильева Е.В.
Богданова И.С.


После проведённой работы, каждая группа обобщила опыт работы на заседаниях ШМО учителей начальных классов. Приняли решение: данную форму наставничества продолжить в следующем году
Результат работы:
1. Подтвердились позитивные ожидания о наставничестве у 38 участников (включая учителей, обращавшихся за помощью к наставнику по ИКТ, наставникам по функциональной грамоте, групповым наставникам)
2. Сильные стороны реализации программы: возможность улучшения качественных показателей ОУ; сроки работы по программе варьируемые и выбираются ОУ; разные формы работы с наставляемыми, в т.ч. групповая работа; прописанные меры ответственности сторон; нормативно-правовая база; ожидаемые результаты проекта; система взаимодействия всех участников проекта.
3. Слабые стороны реализации программы: подготовительный этап очень долгий из - за документооборота; очень сложные параметры документооборота со стороны куратора, наставника и наставляемого, что вызывает сопротивление; долгие сроки подготовки к программе и малое время на взаимодействие и реализацию; необходимость в варьированной по времени программы; проблемы в расписании и планировании программы работы наставника и наставляемого; отсутствие потребности в наставнике по ряду предметов, ряду активностей; низкая активность со стороны наставляемых во взаимодействие с наставником; непонимание педагогов о необходимости участия в программе.
Были высказаны следующие пожелания, предложения: проведение внутришкольных мероприятий по поляризации направления и поиска большего количества наставников и наставляемых; введение оплаты работы наставника; упрощение механизмов взаимодействия (вопросы, анкеты, планы работы)
Были выявлены следующие эффективные практики/элементы реализации программы: наиболее эффективными и получившими значительное количество отзывов были следующие практики: проведение наставничества в группах учителей начальных классов, «ситуационное наставничество» с наставниками по функциональной грамотности, работа в парах.
Программа наставничества способствовала становлению педагогических компетентностей молодого специалиста с непрофильным непедагогическим образованием по направлению воспитатель ГПД за год улучшить взаимодействие с обучающимися и с родителями, приобрести доверие со стороны родителей и педагогического коллектива.
Выводы:
1. Необходимо запускать цикл с начала года, отбор пар проводить до конца 1 четверти, чтобы было время на знакомство и составление совместного плана работы.
2. В работе наставников – педагогов и наставляемые стоит прописывать рамки работы и количество часов и встреч, во избежание недопонимания и чрезмерного взаимодействия.
3. Программа является очень ценной и представляет большой интерес в рамках педагогического сообщества, но испытываются затруднения с количеством желающих участвовать в программе, так как могут подать много заявок на форму «молодой учитель-учитель, желающий получить навыки в работе с программами», что иногда перерастает в ожидание «написать за меня планирование», «сделать за меня сайт», что является проблемой.
ОРГАНИЗАЦИЯ НАСТАВНИЧЕСТВА
В 2021-2022 УЧЕБНОМ ГОДУ

МОУ Гимназия № 9 г.Будённовска
Буденновского района

В современных условиях реформирования национальной системы образования особое значение приобретает тот факт, что молодой или вновь прибывший педагог должен в максимально короткие сроки адаптироваться в новых для него условиях практической деятельности, получить поддержку опытного профессионала, который способен предложить практическую и теоретическую помощь на рабочем месте.
Цель: максимально полное раскрытие потенциала личности наставляемого, необходимое для успешной личной и профессиональной самореализации в современных условиях неопределенности, а также создание условий для формирования эффективной системы поддержки, самоопределения и профессиональной ориентации молодых и вновь прибывших.
Задачи:
· Продолжить формирование у молодого специалиста или нового сотрудника потребности в непрерывном самообразовании, к овладению новыми формами, методами, приёмами обучения и воспитания учащихся, умению практической реализации теоретических знаний.
· Помочь учителю, опираясь в своей деятельности на достижения педагогической науки и передового педагогического опыта, творчески внедрять идеи в учебно-воспитательный процесс.
· Ликвидировать недостаток знаний, формировать профессиональные умения, необходимые для выполнения должностных функций.
· Способствовать формированию индивидуального стиля творческой деятельности; вооружить начинающего педагога конкретными знаниями и умениями применять теорию на практике.
Прогнозируемый результат:
· Умение планировать учебную деятельность, как собственную, так и ученическую, на основе творческого поиска через самообразование.
· Становление молодого учителя или нового сотрудника как учителя-профессионала.
· Повышение методической, интеллектуальной культуры учителя.
· Овладение системой контроля и оценки знаний учащихся.
· Умение проектировать воспитательную систему, работать с классом на основе изучения личности ребенка, проводить индивидуальную работу.
В МОУ «Гимназия № 9» разработана Программа Наставничества «Учитель-Учитель» от 01.09.2021 г. в соответствии с распоряжением Министерства образования Российской Федерации от 25.12.2019 года № Р-145 «Об утверждении методологии (целевой модели) наставничества для организаций, осуществляющих образовательную деятельность по общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным программам среднего профессионального образования, в том числе с применением лучших практик обмена опытом между обучающимися» и в целях реализации в данной образовательной организации региональных проектов национального проекта «Образование»: «Современная школа»; «Успех каждого ребёнка»; «Молодые профессионалы (Повышение конкурентоспособности профессионального образования)»; «Учитель будущего». 
Программа рассчитана на 1 год. Это связано с тем, что через год может поменяться кадровый состав школы или руководитель, опытные наставники могут уйти на заслуженный отдых, молодые и новые педагоги поменять место работы и так удобнее будет сделать анализ о проделанной работе наставников с наставляемыми. Поэтому срок реализации данной программы наставничества удобнее сделать на год, чтобы её можно было скорректировать под сложившуюся ситуацию, добавить новую или удалить устаревшую информацию, так как мы в настоящее время находимся в современных условиях неопределенности.
Начало реализации программы наставничества с 01.09.2021 г., срок окончания 01.09.2022 года.
Программа тесно связана с действующими документами школы: ООП НОО, ООП ООО, ООП СОО, рабочими программами по предметам, планом воспитательной работы, программой профессионального развития педагога (ИППР), классным и электронным журналами и журналом по технике безопасности и планом социально-психологической службы.
Основной формой наставничества в МОУ «Гимназия № 9» является «педагог-педагог». Данная форма предполагает взаимодействие молодого специалиста (при опыте работы от 0 до 3 лет) или нового сотрудника (при смене места работы) с опытным и располагающим ресурсами и навыками педагогом, оказывающим первому разностороннюю поддержку.
В 2021-2022 учебном году в гимназии работали 6 педагогов, которым оказывалась методическая помощь педагогами-наставниками:
	№
	Ф. И. О. (полностью)
	Специальность по диплому
	В данной должности 
	Занимаемая должность
	Наставник

	1.
	Селина 
Мария Викторовна
	физика

	с 2021 г. 
	Учитель физики 
	Моисеева Наталья Евгеньевна 

	2.
	Курбанова 
Эсмира Пашаевна
	иностранный язык

	с 2021 г. (1-й год после длительного декрета)
	Учитель английского языка 
	Нагорная Наталья Викторовна

	3.
	Сизько 
Марина Николаевна 
	русский язык и литература
	с 2021 г.
	Учитель начальных классов
	Гончарова Марина Петровна

	4.
	Агабекова
Гюльнара
Абдулкадыровна
	преподавание в начальных классах
	с 2020 г.
	Учитель начальных классов
	Кучугурова Евгения Николаевна 

	5.
	Курбанова
Зарема Ахмедовна 
	педагогическое образование.
	с 2021 г.(молодой педагог)
	Учитель русского языка и литературы
	Лазарева Нина Петровна

	6.
	Кузовкина 
Светлана
 Викторовна 
	учитель истории, обществознания
	с 2020 г. 
	Учитель истории и обществознания 
	Безрукова Светлана Геннадьевна 


Всеми наставниками были составлены индивидуальные (дорожные) карты работы с молодыми и вновь прибывшими педагогами Индивидуальные (дорожные) карты работы наставников с молодыми специалистами включали в себя следующие вопросы обучения работу по: 
· разработке рабочих программ по предмету; 
· разработку поурочных планов; 
· планирование внеклассной работы; 
· использование молодыми специалистами и новыми сотрудниками на уроке различных методов, методических приемов, форм и средств, активизирующих познавательную деятельность учащихся; 
· включение молодых и новых специалистов в работу школьного МО; 
· выбор и разработка с помощью своего руководителя одной методической темы и работы над ней; 
·  проведение открытых уроков. 
Были проведены следующие мероприятия: 
· мониторинг уровня научно- методической подготовки;
· адаптации молодого (нового) учителя в конце 1 полугодия;
· заполнены анкеты молодого (нового) учителя.
Для молодых и вновь прибывших (малоопытных) учителей были проведены методические консультации:
· по календарному планированию;
· по ликвидации пробелов в знаниях учащихся;
· по организации учебного процесса на уроке;
· по работе с одарёнными и отстающими детьми;
· по ведению школьной документации;
На заседаниях ШМО рассматривались и обсуждались вопросы: личностно ориентированный подход к учащимся; инновационные технологии обучения; методы и приёмы организации учебно-воспитательного процесса. 
Молодые и вновь прибывшие учителя в первом полугодии 2021-2022 учебного года совершенствовали своё педагогическое мастерство путём самообразования, курсов повышения квалификации, путём посещения уроков у опытных учителей, путём участия в школьных, муниципальных, всероссийских мероприятиях.
Темы по самообразованию молодых и вновь прибывших педагогов
	Ф.И.О. наставляемого
	Тема самообразования

	Селина М.В.
	«Формирование и развитие  универсальных учебных действий на уроках физики в рамках реализации требований ФГОС»

	Курбанова Э.П.
	«Компетентностный подход в обучении английскому языку».

	Сизько М.Н. 
	«Формирование читательской самостоятельности младших школьников через умения и навыки работы с книгой на уроках по ФГОС»

	Агабекова Г.А.
	«Развитие учащихся в процессе формирования универсальных учебных действий»

	Курбанова З.А. 
	«Формирование речевой компетенции учащихся на уроках русского языка и литературы»

	Кузовкина С.В. 
	[bookmark: _Hlk92724595]«Формирование у учащихся понимания исторического прошлого в рамках программы по реализации ФГОС ООО»


Кроме того, в течение учебного года было организовано посещение молодыми учителями и вновь прибывших практических семинаров, вебинаров, курсовых мероприятий согласно графику УОАБМО.
Участие молодых и вновь прибывших педагогов в конференциях, семинарах
	Селина М.В., Курбанова Э.П., Сизько М.Н., Агабекова Г.А. 
Курбанова З.А. Кузовкина С.В.
	ШМУ от 10.12.2021 г. «От знаний к опыту. От опыта к мастерству»

	Сизько М.Н.
Агабекова Г.А. 

	Семинар «Условия формирования языковой функциональной грамотности у младших школьников. Исследовательская деятельность на уроке в начальной школе. Работа со справочной литературой как условие формирования умения учиться» от 25.02. 2022 г.
Семинар «Система заданий для закрепления и повторения учебного материала, изучаемого на уроках русского языка в начальной школе» от 04.03.2022 г. Семинар «Какой он, современный урок в контексте системно-деятельностного подхода в рамках новых ФГОС НОО? От алгоритма к творчеству в обучении младших школьников средствами УМК пособий издательства «Экзамен» от 06.04.2022г. Семинар «Ядерные технологии», «Академия Минпросвещения России» от 10.02.2022 г. «Организация учебной деятельности младших школьников средствами системы учебных задач» от 20.05.2022 г. Вебинар «Педагогические приёмы формирования УУД на уроках в начальной школе» от 21.03.2022 г. «Преподавание предметов НОО в соответствии с требованиями обновленного ФГОС НОО» от 17.12.2021 г.

	Селина М.В.

	Вебинар «Формирование естественно-научной грамотности в процессе обучения физике в 7 классе», издательство «Экзамен» от 11.05.2022 г.
Вебинар «Эффективные практики реализации требований ФГОС ООО -2021 и предметных концепций по физике и астрономии».
Вебинар «Возможности учителя по формированию функциональной грамотности обучающихся на уроке физики» от 16.02.2022 г.

	Курбанова Э.П.
	Вебинар «Применение современных образовательных ресурсов для решения актуальных задач образования и воспитания (английский язык)», издательство «Просвещение» от 26.10.2021г.

	Курбанова З.А. 
	Вебинар «Этнокультурный компонент в изучении родного языка и родной литературы в рамках начального общего, основного общего и среднего общего образования».
ФГБУ «Федеральный институт родных языков народов Российской Федерации» от 09.12.2021г.
VII международная конференция «Школа в ФОКУСе. Фокусы для школы». Центр «Фокус»

	Кузовкина С.В.
	Семинар «Мотивация учащихся на всех этапах образовательного процесса» от 16.11.2021 г. (ПсихПед). Вебинар «Содержание и методика преподавания учебных предметов «История, обществознание» в соответствии с требованиями ФГОС ООО» от 07.12.2021 г. Вебинар «Анализ типичных затруднений выпускников общеобразовательных организаций при выполнении заданий ГИА по обществознанию в 2021 г.» от 08.12.2021г.


Курсовая подготовка молодых и вновь прибывших педагогов
	Селина 
Мария Викторовна
	«Теория и методика преподавания физики и математики в условиях реализации ФГОС. Обновление содержания и технологий образования по физике и астрономии в соответствии с требованиями ФГОС», 72 ч. (Межотраслевой институт Госаттестации)
«Профилактика гриппа и острых респираторных вирусных инфекций, в том числе новой коронавирусной инфекции CОVID-19»,  https://www.единыйурок.рф 

	Курбанова 
Эсмира 
Пашаевна
	 «Федеральный государственный образовательный стандарт основного общего образования в соответствии с приказом Минпросвещения России №287 от 31 мая 2021»,    https://www.единыйурок.рф 
Курсы повышения квалификации по программе «Организация работы классного руководителя в образовательной организации», https://www.единыйурок.рф 
«Совершенствование профессиональной деятельности учителя иностранного языка в условиях реализации ФГОС»,72 ч., (Межотраслевой институт Госаттестации)

	Сизько 
Марина Николаевна 
	«Методы и технологии преподавания в начальной школе в соответствии с ФГОС НОО», https://www.единыйурок.рф 
«Профилактика гриппа и острых респираторных вирусных инфекций, в том числе новой коронавирусной инфекции CОVID-19», https://www.единыйурок.рф 

	Агабекова
Гюльнара
Абдулкадыровна
	«Методы и технологии преподавания в начальной школе в соответствии с ФГОС НОО», https://www.единыйурок.рф/ 
«Профилактика гриппа и острых респираторных вирусных инфекций, в том числе новой коронавирусной инфекции CОVID-19», https://www.единыйурок.рф/ 
«Обеспечение санитарно-эмидемиологических требований к образовательным организациям согласно СП 2.4.3648-20», https://www.единыйурок.рф/ 
«Защита детей от информации, причиняющий вред их здоровью и развитию», https://www.единыйурок.рф/ 

	Курбанова
Зарема Ахмедовна 
	«Профилактика гриппа и острых респираторных вирусных инфекций, в том числе новой коронавирусной инфекции CОVID-19», https://www.единыйурок.рф/ 

	Кузовкина 
Светлана
Викторовна 
	«Обеспечение санитарно-эмидемиологических требований к образовательным организациям согласно СП 2.4.3648-20», https://www.единыйурок.рф/ 
«Защита детей от информации, причиняющий вред их здоровью и развитию», https://www.единыйурок.рф/ 
Курсы повышения квалификации по программе «Организация работы классного руководителя в образовательной организации», https://www.единыйурок.рф/ 


Все молодые и вновь прибывшие учителя посещали уроки у педагогов-наставников. Также педагоги-наставники, члены администрации посещали уроки молодых учителей, давали рекомендации, практические советы по содержанию урока, методам и приёмам, которые применяются на уроках.
Молодыми (новыми) специалистами были посещены открытые уроки учителей высшей и первой категории в рамках методических декад «Педагогическое мастерство и творчество учителя как средство развития личности обучающегося», «Создание ситуации успеха как один из способов повышения мотивации учащихся», «Работа с текстом как основа формирования функциональной грамотности».
В 2021-2022 учебном году некоторые молодые специалисты включились в методическую работу гимназии: Агабекова Г.А. приняла участие в работе методической учебы по теме «Как не отлучить школьника от чтения»,  Селина М.В. приняла участие во II Всероссийской олимпиаде  для учителей естественных наук «ДНК науки» 2022 г. (физика),   Курбанова З.А. провела  открытый урок Родного языка в 6-м классе, посвященный Международному дню родного языка, Кузовкина С.В. приняла  участие в педагогическом совете «Классный руководитель ключевая фигура в воспитании нового гражданина».
Основные трудности, возникающие у наставляемых в начальный период их профессиональной деятельности, связаны главным образом со слабой методической подготовкой. Имея огромный запас теоретических знаний, полученных в институте, учитель зачастую не знает, как их применять на практике: он не владеет многообразием приёмов и форм обучения. С этой цель наставники не только посещали уроки молодых (новых) специалистов, но и проводили совместные анализы и самоанализы посещенных уроков.
В целом, задачи, поставленные наставниками на этот учебный год, выполнены. Однако в следующем году следует продолжить работу с молодыми специалистами и новыми педагогами по следующим вопросам: владение молодыми специалистами нормативной базой преподавания предметов, работа над темами самообразования, работа со школьной документацией, активизация участия молодых специалистов в различных творческих конкурсах, мероприятиях. 
Вывод: Молодым педагогам и вновь прибывшим оказывается помощь администрацией и педагогами-наставниками в вопросах совершенствования теоретических знаний, повышения профессионального мастерства.
Молодые и вновь прибывшие учителя уже неплохо владеют методикой ведения урока; материалом урока. Но еще необходимо обратить внимание на использование различных форм контроля и оценки знаний учащихся, организации разноуровневого подхода, дифференцированного подхода к учащимся.
Помимо формы наставничества «педагог-педагог» в гимназии распространена такая форма наставничества как «работодатель-студент педагогического вуза/колледжа». 
Так в 2021-2022 учебном году практику проходили студенты филиала Ставропольского государственного педагогического института в г.Будённовске». 
Студент параллельно с теоретической частью преподавания предмета в вузе/колледже постигает на практике методику преподавания соответствующих тем в образовательной организации путем регулярной подготовки и проведения  уроков,  который ведет педагог- наставник, а также знакомится с нормативной правовой базой в сфере наставничества, с федеральными государственными образовательными стандартами общего образования, основной образовательной программой школы, содержанием, методикой и технологиями преподавания предметов в продуктивно-деятельностной форме. 
Студент-практикант участвует в подготовке и проведении различных мероприятий внеурочной и воспитательной деятельности под руководством опытного педагога, знакомится с содержанием, методикой и технологиями проведения классных часов, родительских собраний, экскурсий, с демонстрационными версиями подготовки к Всероссийским проверочным работам, основному и единому государственным экзаменам и составлением связанных  с этой деятельностью необходимых методических документов.
Из опыта работы по организации взаимодействия педагога-наставника и студента СГПИ во время учебной (производственной) практики в начальных классах Кучугурова Е.Н., учитель начальных классов высшей квалификационной категории
Каждый год на практику в школы приходят студенты, но лишь небольшой процент практикантов остаётся работать по специальности. Причин этому много. И одна из задач педагога-наставника, на мой взгляд, состоит в том, чтобы студент в полной мере смог реализовать данные ему в колледже теоретические знания в практической деятельности, показывая ему на личном примере различные аспекты ежедневного труда учителя начальных классов. Как же организовать взаимодействие со студентом-практикантом, чтобы тот захотел остаться в школе, стал твоим коллегой? Хочу поделиться опытом такого сотрудничества со студенткой педагогического института (СГПИ), которая пришла ко мне на учебную практику в апреле 2022 года.
Первый этап – ознакомительный.
За три дня до начала практики мы познакомились со студенткой, которая предоставила мне план-задание и критерии оценки уровня сформированности профессиональных компетентностей, выданные в педагогическом институте. Я, со своей стороны, познакомила практикантку с календарно-тематическим планированием, расписанием 3 класса, оборудованием в кабинете, текущей документацией, выдала учебники и печатные тетради УМК «Школа России», рассказала о классном коллективе из 22 учеников и пригласила посетить уроки, чтобы познакомить со стилем, темпом и организацией нашей работы. 
Три дня студентка присутствовала на уроках, на каждый из которых были предоставлены технологические карты по всем требованиям ФГОС НОО. И по каждому уроку поэтапно в конце рабочего дня мы проводили подробный анализ, какие методы, формы и приёмы работы были применены и какие из них были более эффективны. Также я объяснила практикантке, как нужно заполнять классный журнал и вести электронный.

Второй этап – практическая деятельность студента-практиканта.
Технологические карты уроков были составлены в соответствии с требованиями ФГОС. Проведенные уроки сопровождались презентациями и весёлыми динамическими паузами. Ученики восприняли нового учителя добродушно, активно работали на уроках. Сложностью для практикантки оказалось соблюдение этапов урока. Поэтому по каждому уроку в конце рабочего дня мы проводили подробный анализ.
Затем практикантка проводила уроки, обращая внимание на комплексную реализацию образовательных, воспитательных и развивающих задач уроков, стараясь стимулировать учеников к учебно-познавательной деятельности и использовать современные технологии обучения. 
Роль педагога-наставника на этом этапе – научить студентку видеть ребят, нуждающихся в индивидуальном сопровождении на уроке, выстраивать так работу на уроке, чтобы у каждого ученика была возможность почувствовать себя успешным, организовывать парную работу и обязательно аргументировать оценки, показывая учащимся их достижения и недоработки. Также важно было показать практикантке, что нужно уметь перестраиваться во время урока под складывающиеся обстоятельства (не открывается презентация, не работает принтер, забыла флэш-накопитель, неожиданный поворот в детских размышлениях и т.д.), сгенерировать идею и повернуть ситуацию так, чтобы выйти из неё достойно. 
В апреле была подготовка к традиционным мероприятиям «Слет отличника», «Открытый микрофон», «Умники и умницы» (городской конкурс) и др. Студентка увидела, что работа учителя и учеников полна творчества! А если практикантка видит, что в гимназии кипит работа, учителя активны и неравнодушны, готовы прийти на помощь, то, конечно, захочется остаться работать в такой школе. 
По окончании практики я заполнила необходимую для отчёта студента документацию. 
Надеюсь, что данный опыт положительно скажется в дальнейшем на профессиональном и личностном росте будущего педагога.
Также имеют место в гимназии такие виды наставничества педагогических работников:
Реверсивное наставничество – профессионал младшего возраста становится наставником опытного работника по вопросам новых тенденций, технологий.
Ситуационное наставничество – наставник оказывает помощь или консультацию всякий раз, когда наставляемый нуждается в них. Как правило, роль наставника состоит в том, чтобы обеспечить немедленное реагирование на ту или иную ситуацию, значимую для его подопечного.
Скоростное консультационное наставничество – однократная встреча наставника (наставников) с наставником более высокого уровня с целью построения взаимоотношений с другими работниками, объединенными общими проблемами и интересами или обменом опытом. Такие встречи помогают формулировать и устанавливать цели индивидуального развития и карьерного роста наставников на основе информации, полученной из авторитетных источников, обменяться мнениями и личным опытом.
Наставничество - это шаг вперёд к развитию профессиональных компетентностей не только молодого специалиста или вновь прибывшего, но и педагога – наставника. Оно заставляет его соответствовать современным требованиям, ориентироваться в новых педагогических технологиях, владеть нормативно-правовой базой. Чтобы научить молодого или вновь прибывшего специалиста быть настоящим учителем педагог-наставник должен сам им быть. И действительно, как говорил Сенека: «Уча других – учись сам!»



НАСТАВНИЧЕСТВО -
КАК ПОМОЩЬ МОЛОДОМУ СПЕЦИАЛИСТУ

МОУ СОШ № 6 с.Архангельского
Буденновского района

Передавая от поколения к поколению достижения человеческой культуры, учитель в буквальном смысле творит личность. В этом великий социальный и гуманистический смысл педагогической профессии. И от того, как складывается начало его профессиональной деятельности, во многом зависит будущее нашего общества. 
Сегодня найти готового специалиста, который смог бы приступить к работе без адаптационного периода или специально организованного сопровождения, практически невозможно, и наставничество является наиболее эффективным методом решения этой проблемы, является кадровой технологией, которая позволяет осуществить непрерывное профессиональное развитие педагогов. Наставничество сегодня - и популярный тренд, и осознанная необходимость, которая направлена на решение части проблем, имеющихся в современном российском образовании. Важнейшие из них - удержать молодого учителя в школе, помочь ему освоить профессию, мотивировать, работать с профессиональными дефицитами. Наставничество - не дань моде и не инновация, а достаточно традиционный, но при этом эффективный метод адаптации педагогов к новым условиям. 
Потребность в наставничестве встает сегодня особо остро, так как стремительные изменения в системе образования, метаморфозы в организационных процессах и образовательной среде требуют от педагога моментальной реакции. Наставничество позволяет органически соединить профессиональное развитие, его персонификацию и в то же время гарантирует комплексный подход к каждому работнику образования.
Вхождение молодого учителя в педагогический коллектив - сложный, многоплановый процесс, поэтому ему необходимо помочь в налаживании правильных деловых отношений с коллегами, родителями. Адаптация в учительской профессии требует от молодого учителя более глубокого осмысления предмета своей деятельности и освоения эффективных средств, содержания, форм, методов воздействия на духовный мир своих подопечных.
В нашем образовательном учреждении широко применяется форма наставничества «учитель - учитель», которая предполагает взаимодействие молодого специалиста (при опыте работы от 0 до 3 лет) или нового сотрудника (при смене места работы) с опытным и располагающим ресурсами и навыками педагогом, оказывающим разностороннюю поддержку.  
Целью такой формы наставничества является успешное закрепление на месте работы или в должности педагога молодого специалиста, повышение его профессионального потенциала и уровня, а также создание внутри образовательной организации комфортной профессиональной среды.
С первых же дней работы с молодым учителем внимание наставника направлено на то, чтобы помочь ему в овладении педагогическим мастерством, в формировании собственной системы работы. В основе этой системы лежат умение изучать школьников и планировать работу с ними, анализировать результаты своей деятельности. 
Особенно важной задачей является формирование у молодого учителя умения анализировать свою работу, и в первую очередь урок. Образец анализа урока показывает наставник. Молодой учитель, не имея достаточной ориентировки, часто не видит, чем фактически занят класс, достаточно ли напряженно и ритмично работает каждый. Зная требования к уроку, начинающий учитель не всегда умеет реализовать их на практике. Задача администрации, педагогических работников, наставника состоит в том, чтобы помочь молодому учителю преодолеть все эти трудности. 
Этапы работы с молодыми специалистами: 
1-й этап - первичная адаптация молодых специалистов, которая включает в себя предварительную беседу-ознакомление с традициями образовательного учреждения, особенностями учебно- воспитательного процесса, уставом школы, правами и обязанностями. Администрация организует для молодых учителей посещение уроков их опытных коллег. Наставники оказывают повседневную помощь в приобретении умений и навыков.
2-й этап - период изучения педагога в процессе его деятельности, конкретно-индивидуальной предварительной помощи в учебно-воспитательном процессе. Изучается новая трудная тема. Методическое объединение организует своевременную помощь. Опытный учитель помогает составить тематический план, сформулировать задачи, подобрать примеры, упражнения, учебный материал. 
Такая работа включает: 
- общие советы опытного педагога, беседу, за две-три недели до изучения темы, черновые наброски общего плана работы;
- личную подготовку молодого учителя, подбор материала, решение задач, составление тематического плана;
- непосредственное изучение наставником работы учителя по теме и корректирующие указания, а также посещение стажёром уроков более опытных учителей с последующим самоанализом и анализом.
В этом же направлении оказывается помощь и в проведении воспитательных мероприятий. Заместитель директора по воспитательной работе или руководитель методического объединения классных руководителей предварительно обсуждают ход подготовки к внеклассному мероприятию, классному часу. Предварительные просмотры планов и сценариев предотвращают серьёзные ошибки. Очень полезен последующий анализ проведённых мероприятий, обмен опытом.
Эффективной формой помощи являются открытые и показательные уроки. В этот период проводятся не только уроки опытных учителей, но и уроки, и внеклассные мероприятия молодого специалиста. Анализируя проведённые уроки, и на основании сложившегося представления о работе начинающего учителя, для него разрабатываются специальные задания, и ведётся корректировка его профессиональной деятельности.
3 этап - подведение итогов педагогической деятельности молодого специалиста. На этом этапе администрация образовательного учреждения проводит круглый стол. В рамках круглого стола наставником представляются результаты профессиональной деятельности молодого специалиста: уровень научно-теоретической подготовки по предмету, овладение практическими навыками организации учебно-воспитательного процесса. Молодой специалист, анализируя свою педагогическую деятельность, даёт оценку уровню своих профессиональных компетенций, умению реализовывать актуальные педагогические задачи на высоком уровне, удовлетворенности собственной работой.
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Одной из главных задач современного образования является овладение познавательными универсальными учебными действиями, а именно: умение использовать наблюдения для получения информации, проводить исследование по установлению особенностей объекта, формулировать выводы по результатам проведенного наблюдения, классифицировать и дифференцировать изучаемые объекты в соответствии с содержанием конкретного учебного предмета.
Овладение умениями участвовать в совместной деятельности: уметь определять общие цели совместной деятельности и пути её достижения, договариваться о распределении функций и ролей, проявлять готовность руководить, оценивать свой вклад в общее дело; уметь работать над поиском необходимой информации, а главное уметь правильно выбирать источники для ее получения, уметь исследовать и анализировать.
В этом вопросе мне помогает такая интересная форма работы с обучающимися, как взаимодействие в рамках наставничества «ученик ученику». Данная форма работы предполагает взаимодействие учеников младшего школьного возраста с учениками средней ступени, при котором один из обучающихся находится на более высоком уровне и обладает организаторскими и лидерскими качествами, позволяющими ему оказать необходимую помощь наставляемому в доброжелательной атмосфере сотрудничества.
Целью такой формы наставничества является разносторонняя поддержка обучающегося с особыми образовательными или социальными потребностями либо временная помощь в адаптации к новым условиям обучения. 
Следует отметить, что среди основных критериев взаимодействия наставника с наставляемым, главную роль играет: поддержка обучающихся в реализации лидерского потенциала; улучшение образовательных и творческих результатов; развитие мягких навыков и умений; оказание помощи в адаптации к новым условиям среды; создание комфортных условий и коммуникаций внутри образовательной организации, формирование устойчивого сообщества обучающихся. 
Организация внеурочной деятельности в рамках работы «ученик-ученику» по иностранному языку имеет свои особенности в школе и направлена на решение следующих задач и развитие универсальных учебных действий: усовершенствование навыков и умений, приобретенных на уроках иностранного языка (предметные результаты); развитие коммуникативных УУД ведет к достижению предметных, метапредметных и личностных результатов; развитие памяти, мышления, воображения, внимания (метапредметные результаты); развитие их творческих способностей, самостоятельности, эстетических вкусов (метапредметные результаты); развитие интереса к истории и культуре страны изучаемого языка, приобретение страноведческих знаний (предметные и личностные результаты).
В настоящее время современному школьнику необходимо постоянно шагать в ногу со временем, чтобы быть в курсе создания нового и интересного в различных сферах науки и техники, в изучении окружающего нас мира. Для этого в нашей школе создаются оптимальные условия, чтобы научить ребенка чувствовать себя психологически комфортно в любой среде. Иногда слабая самореализация личности или неумение применять свои знания на практике, может повлиять на дальнейшее обучение. 
Для повышения мотивации к самовыражению проводятся занятия по внеурочной деятельности, где ребенок путем взаимодействия друг с другом или со старшими наставниками учится достигать поставленные задачи, активно развивать свои творческие способности, преумножать интерес к изучаемым предметам. В некоторых случаях групповая форма учебной деятельности создает лучшую мотивацию, чем индивидуальная. Групповая форма привлекает к активной работе даже пассивных, слабо мотивированных обучающихся. Инстинктивно возникает установка на соревнование, желание быть ничем не хуже других. 
Педагог, развивая творческую активность учеников, должен видеть потенциальные способности в каждом ребенке, внимательно реагировать на все проявления его самостоятельной деятельности, создавать ситуацию успеха. В большей степени повышается уровень учебной мотивации благодаря хорошо спланированной, системной работе, формируются навыки самостоятельности, самоконтроля, интерес к учебным предметам.
Внеурочная деятельность является одним из обязательных компонентов образовательного процесса с позиции ФГОС. Занятия по внеурочной деятельности могут проходить на разных этапах обучения. Например, в начальной школе, изучая английский язык, на уроках мы часто сталкиваемся с проблемой произношения букв и звуков. Не редко слышишь: "Вижу одно, а произносить приходится совсем другое". Но благодаря интеграции в обучении, через внеурочную деятельность мы можем в одном учебном материале обобщить знания сразу в нескольких областях. Также, очень хорошо использовать форму работы «ученик ученику» при формировании исследовательских умений и навыков, работе над проектом, т.к. дети работают в сотрудничестве, помогая друг другу в различных вопросах.. Детям не предлагается изучить готовое, необходимо найти, извлечь, сопоставить, объединить и активизировать. Т.е. все составляющие изучаемого материала интегрировать в один единый проект. А заниматься чем-то новым и интересным, особенно, когда тебе помогают ученики старшей школы, всегда побуждает к положительной мотивации и творческой активности на занятиях. 
Более того, на своих внеклассных занятиях в рамках взаимодействия «ученик ученику» в нашей школе используется такая интересная технология, как «смарт-тетрадь». Смарт-тетрадь позволяет формировать у детей умение находить нужную информацию среди множества источников. Для учащихся эта тетрадь - это возможность рассмотреть, изучить, повторить учебный материал в занимательном виде, поэтому они часто рассматривают их на переменах, выполняют задания, содержащиеся в тетрадях других детей. 
Смарт-тетрадь, на мой взгляд, позволяет сделать так, чтобы пройденный материал остался в памяти ученика, чтобы он мог научиться пользоваться теми знаниями, которые получил на уроках и внеклассных занятиях по определенной теме, чтобы он захотел самостоятельно расширить свои знания по какой-либо теме. Во время изготовления смарт-тетрадей на внеклассных занятиях дети старшего звена сотрудничают с младшими школьниками, что благоприятствует доброжелательной обстановке и лучшему усвоению и формированию коммуникативных УУД. 
Результатом правильной организации данной наставнической работы будет являться высокий уровень включенности наставляемых во все социальные, культурные и образовательные процессы, тем самым оказывая весомое положительное влияние на эмоциональный фон учащихся. 
Обучающиеся - наставляемые подросткового возраста получат необходимый стимул к культурному, творческому и интеллектуальному совершенствованию, самореализации, развитию личностного потенциала, а также развитию необходимых компетенций и, если говорить об учителях иностранного языка, обогащению словарного запаса и даже сленгу, который так необходим для перевода различных текстов без искажения содержимого в оригинале. Именно поэтому данный метод используют в нашей школе не только дети, но и учителя иностранных языков между собой. 
Сегодня востребован педагог с творческим проектно-конструктивным и духовно-личностным опытом, способный к развитию умений мобилизовать свой личностный потенциал в современной системе воспитания и развития обучающихся. Именно поэтому акцент сделан на профессиональное становление, эффективную работу и создание условий, побуждающих к такой работе, в том числе и самого педагога.
КОУЧИНГ КАК ЭФФЕКТИВНЫЙ МЕТОД НАСТАВНИЧЕСТВА
МОЛОДЫХ ПЕДАГОГОВ ДОШКОЛЬНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ

МБДОУ ДС № 5 г.Буденновска
Буденновского района

Очень часто выпускники педагогических вузов, только начавшие свой профессиональный путь, сталкиваются в своей работе с большим количеством задач и проблем. И начинающим педагогам особенно непросто с ними справиться, поскольку у них еще нет практических знаний, и не всегда есть понимание, как выстроить работу. Таким сотрудникам сложно проявить свои творческие способности и под воздействием стресса они могут начать сомневаться, подходит ли им эта работа. В работе с молодыми педагогами, несомненно, важно участие опытных педагогов, педагогов наставников. В то же время современные молодые люди не всегда признают авторитет старших, отличаются склонностью к самостоятельности, не приемлют авторитарный стиль общения.
Одним из эффективных методов сопровождения таких молодых педагогов мы определили для себя метод коучинга. 
Коучинг - это искусство способствовать повышению результативности, обучению и развитию другого человека. Он опирается в большей степени - на способность человека учиться самому и действовать творчески. (Майлз Дауни). Коучингом называется процесс, построенный на принципах партнерства, который стимулирует мышление и творчество педагогов и вдохновляет их на максимальное раскрытие и развитие личного и профессионального потенциала. 
С 2017 года мы начали использовать метод коучинга в рамках работы районной инновационной площадки «Система сопровождения инновационной деятельности педагога как фактор развития кадрового потенциала ДОО». Работа продолжается и по сей день.
Кто же такой  «Коуч»? Коуч - это наставник, опытный педагог, который помогает достичь намеченной цели, добиваться профессиональных результатов. Общение происходит в интерактивной, развивающей форме, принцип «Сделай за меня» практически не действует. Здесь молодой педагог не получает советов и рекомендаций, а только отвечает на вопросы. Основная задача коуча - найти ресурс, возможности и развивать их. Искусство Коуча - это содействие развитию творческого потенциала педагога. 
При этом идёт процесс профессионального совершенствования коуч-педагога: он сможет научиться самоанализу, самоконтролю, самокоррекции, определять цели профессионального роста.
Система работы в данной технологии проектируется на учебный год при помощи составления дорожной карты с подведением результата работы 1 раз в квартал.
Модель процесса коучинга складывается из нескольких четко определенных этапов: 1. Постановка цели и осознание её реальности. 2. Анализ необходимых составляющих успеха. 3. Анализ имеющихся возможностей. 4. Определение путей достижения цели, выбор стратегии. 5. Мониторинг достижения цели и анализ результатов.
Для каждого из этих этапов есть соответствующий набор инструментов и техник. Коуч будет оказывать действенную помощь, поддержку, делиться опытом: будет формировать своеобразную поддерживающую среду (для успешного достижения целей, ведь молодому специалисту также необходима поддержка и признание его успехов со стороны воспитанников, коллектива педагогов и родителей).
Работая в рамках данного метода, можно использовать различные приемы. Среди них: активное слушание (умение отстраняться от себя и переключаться на внутренний процесс собеседника - одно из главных и трудных условий активного слушания, создающее между собеседниками доверительный контакт); прием постановки так называемых сильных вопросов, которые представляют собой особенно полезный инструмент, поскольку заключают в себе утверждение о существовании проблемы и побуждают к ее решению (Приложение 1). В коучинге люди порой «увязают» в проблеме. Сильный вопрос способен перевести энергию от описания или оправдания возникшей проблемы к конструктивным мыслям. Кроме того, фокусируясь на решении, мы способствуем облегчению общей атмосферы ситуации - переходя от напряженности и подавленности к оптимизму: «Какие позитивные моменты есть в этой негативной ситуации?»; метод мозгового штурма, «открытые» вопросы.
Инструментами коуча также могут быть анкетирование и проективные методики. Среди них: наводящее перефразирование; слушание; уточнение, помогающее молодому педагогу увидеть новые средства достижения его цели. Поэтому необходима специальная работа с педагогом, обучающая их целеполаганию, планированию и навыкам достижения поставленных целей. Вместе с молодым специалистом осуществляется постоянный мониторинг процесса достижения промежуточных целей и оценку достигнутого, которая проводится после каждого этапа. На этой стадии подопечный должен найти для себя ответы на следующие ключевые вопросы: «Достигнуты ли поставленные цели?», «Какие изменения были внесены в планы и почему?», «Чему научил данный опыт?», «Что я сделаю теперь по-другому?» и т.д. «Что именно мне необходимо достигнуть
В коучинге есть инструменты, которые позволяют осознать свою ценность и значимость в профессии. Поэтому в нашей методической работе главное - научить педагога пользоваться собственными ресурсами, искать точку приложения полученных ранее знаний. В результате молодой педагог должен рассматривать свои ошибки и неудачи не как проигрыш или провал, а как ценный опыт, который позволит более эффективно продвигаться вперед. 
Таким образом, коучинг построен на мотивированном взаимодействии коуча и молодых педагогов, в котором коуч создает специальные условия, направленные на раскрытие личностного потенциала каждого педагога для достижения им значимых для него целей в оптимальные сроки в конкретной предметной области знания. 
Для подведения итога разработанной системы работы наставника с применением технологии коучинга стоит отметить большое количество положительных факторов в работе наставника. Коучинг помогает наставнику направлять начинающего педагога, не «насаждая» своим авторитетом, а позволяет найти свой педагогический стиль в работе; помогает раскрыть творческий потенциал. Разработанная система этапов в работе наставника и молодого педагога, могут снять многие трудности в решении различных задач и упростить работу наставника.
Результатом работы стало прохождение всеми молодыми специалистами нашего МБДОУ аттестации на первую квалификационную категорию, а также их успешное участие в мероприятиях районного и всероссийского уровней. 
Пример коуч-сессии с использованием метода «Сильных вопросов»
Каждый этап совместной работы коуча и клиента называют сессией, в результате которой клиент должен сделать определенные выводы и на их основании сформировать стратегию своего будущего поведения, поставить перед собой задачи и планомерно их выполнять. Между сессиями у человека есть возможность протестировать в жизни намеченные шаги.
Давайте попробуем разобраться в этом методе на примере. Например, молодым педагогам надо написать рабочую программу к новому учебному году, и они не знают с чего начать. 
Начинают работу методом «Коучинга» с этапа постановки целей. Открытые вопросы позволяют приблизиться к пониманию того, чего хочется достичь педагогу. Напоминаю, вам необходимо написать рабочую программу.
Вот примеры вопросов, которые можно задать на первом этапе:
1. Вы этого действительно «хотите» или Вам это «надо» или Вы это «должны»?
2. Воодушевляет ли Вас ваша цель?
3. Зависит ли достижение результата только от Вас?
4. Какой результат будет для Вас наилучшим?
5. Как Вы поймете, что это тот результат, который был Вам нужен?
6. По каким критериям Вы будете оценивать достижения?
7. Что для Вас важно в процессе приближения к цели?
8. К какой дате Вы хотите получить желаемый результат?
9. Как изменится Ваша жизнь, когда Вы достигните своей цели?
Самый важный момент этого этапа - педагогу нужно четко сформулировать цель. Лучше всего записать эту цель на бумаге. Задача коучинговых вопросов - повысить осознанность. 
I. После того, как вы разобрались с ожиданиями, главный вопрос - разобраться с реальным положением дел. Вопросы на этом этапе работы с целью помогут увидеть и оценить ресурсы педагога: какие ресурсы, знания у педагога есть и каких не достаёт для получения желаемого результата. И что очень важно, выявить возможные ограничения, в том числе внутренние.
Какие вопросы можно задать педагогу на этом этапе?
Примеры вопросов, которые можно задать на этом этапе:
1. Делали ли Вы что-либо подобное раньше?
2. Если да, то что Вам мешало достичь результата?
3. Какие сейчас у Вас есть ресурсы внешние (информация, деньги, люди, контакты и т.п.) и внутренние (умения, навыки, способности) для достижения цели?
4. Какие ещё ресурсы Вам понадобятся для достижения цели?
5. Что Вы уже делаете для достижения своей цели?
6. На сколько процентов сейчас выполнена Ваша цель?
II. Третий этап поможет увидеть возможности и найти варианты решения проблемы, мешающей достижению результата. 
Примеры вопросов, которые можно задать на этом этапе:
1. Как изменить ситуацию, что можно предпринять именно сейчас?
2. Какие есть альтернативные варианты?
3. Кто может помочь найти нужное решение?
4. Где найти недостающую информацию?
IV. На четвертом этапе вы переходите от осмысления сложившейся ситуации и позиции педагога в ней к поиску реальных действий и долгожданному первому шагу. Задайте вопросы, которые помогут приблизиться ему к пониманию, как действовать дальше:
Примеры вопросов, которые можно задать на этом этапе:
1. Каким будет Ваш первый шаг, с чего следует начать?
2. Когда получится начать работу и необходимо ли сделать что-то до этого момента?
3. Какая помощь извне необходима?
4. Какие препятствия можно встретить на пути?
Очень важно сохранить мотивацию и приверженность цели до достижения результата. Здесь уместно будет задать и такие вопросы:
1. Какова Ваша уверенность по 10-бальной шкале в возможности достижения цели?
2. Как Вам сохранить мотивацию до конца пути?
3. Что Вас может остановить?
4. Кому ещё кроме Вас важна ваша цель?
Подводя итоги, хочется еще раз сказать - цель коуча не в том, чтобы вести человека за руку, оберегая от проблем и сложностей, а в том, чтобы помочь ему верить в свои силы, раскрывать свои способности, опираться на свои достоинства и с их помощью двигаться к новым вершинам своей жизни!
НАСТАВНИЧЕСТВО В ДОШКОЛЬНОМ 
ОБРАЗОВАТЕЛЬНОМ УЧРЕЖДЕНИИ

МДОУ Д/С № 6 с.Стародубского
Буденновского района

Педагог сегодня  должен обладать целой совокупностью универсальных качеств: высоким уровнем профессиональной и общей культуры, педагогической, а также коммуникативной компетентностью, а начинающий педагог должен в максимально короткие сроки адаптироваться в новых для него условиях практической деятельности. Особенностью труда молодых педагогов является то, что они с первого дня работы имеют те же самые обязанности и несут ту же ответственность, что и воспитатели с многолетним стажем, а родители и коллеги по работе ожидают от них столь же безупречного профессионализма. 
В результате, как показывает анализ дошкольной действительности и социально педагогических исследований, даже при достаточно высоком уровне готовности к педагогической деятельности личностная и профессиональная адаптация молодого педагога может протекать длительно и сложно. 
Если вовремя не помочь и не подержать молодого педагога в такой ситуации, а просто «отпустить в свободное плавание», то после первых недель душевного подъёма и эйфории неминуемо начнутся конфликты: у него могут появиться сомнения в собственной состоятельности как в профессиональной, так и в личностной. 
Основные принципы работы с молодыми специалистами:
принцип уважения и доверия человека;
принцип непрерывности;
принцип сотрудничества;
принцип индивидуализации;
принцип открытости;
принцип компетентности;
принцип соблюдения норм профессиональной этики.
Участие в движении наставничества не должно наносить ущерб основной деятельности участников движения.
Планируемые результаты.
Молодой специалист сможет самостоятельно:
разрабатывать и проводить занятия, родительские собрания, организовывать без затруднений образовательную деятельность, осуществляемую в режимных моментах; 
устанавливать взаимоотношения с коллегами, родителями, детьми на основе сотрудничества и взаимопонимания; 
принимать участие в мероприятиях различного уровня; 
развивать свои профессиональные умения и навыки; 
повышать уровень квалификации. 
Особенностью труда начинающих педагогов является то, что они с первого дня работы имеют те же самые обязанности и несут ту же ответственность, что и воспитатели с многолетним стажем, а родители, администрация и коллеги по работе ожидают от них столь же безупречного профессионализма.
Если молодые воспитатели не получают поддержки от коллег и администрации, чувствуют себя «брошенными на произвол судьбы». В нашем детском саду решением данной проблемы является наставничество.
Что же включает в себя понятие наставничество?
Наставничество - тип подготовки к работе, обеспечивающий занятость работника с поддержкой опытного наставника, что способствует изучению работы на практике.
Наставничество - это процесс целенаправленного формирования личности, ее интеллекта, физических сил, духовности, подготовки ее к жизни в целом, к активному участию в трудовой деятельности.
Работа по наставничеству в ДОУ регламентируется Положением, приказом заведующего о назначении наставника, утвержденным планом работы с наставляемым.
Преимущества наставничества, как формы организации помощи молодому воспитателю очевидны: педагогическое наставничество имеет более широкую направленность, обладает большей гибкостью, отличается многообразием форм и методов работы и самое главное, происходит в условиях реальной трудовой деятельности.
Кроме того, в этом процессе осуществляется тесный межличностный эмоциональный контакт наставника и наставляемого, анализ сильных и слабых профессиональных позиций конкретного воспитателя, а, следовательно, и более строгий контроль за его практической деятельностью.
Новизна моего опыта заключается в комплексном подходе к преодолению возможных трудностей адаптации молодого воспитателя к трудовой деятельности в новом коллективе, открытом диалоге с наставляемым по всем профессиональным вопросам, передаче практического опыта через организацию работы в позиции «вместе», «рядом», формировании мотивации у молодых воспитателей к дальнейшему самообразованию, раскрытию своей индивидуальности через собственный пример и позитивное, честное и бережное отношение к профессии.
Этапы становления молодого специалиста включают:
1 этап - адаптацию (освоение норм профессии, её ценностей, приобретение автономности);
2 этап - стабилизацию (приобретение профессиональной компетентности, успешности, соответствия занимаемой должности);
3 этап - преобразование (достижение целостности, самодостаточности, автономности и способности к инновационной деятельности);
На основании вышеизложенных этапов, выделены основные направления и содержание деятельности.
Направления деятельности наставника и наставляемого.
1. Проведение первичной стажировки молодого воспитателя (один месяц).
Стажировка самый сложный период, как для новичка, так и для помогающего ему адаптироваться наставнику.
Задача: предупредить разочарование и конфликты, поддержать педагога эмоционально, укрепить веру в себя.
Работа включает в себя: 
- беседу-знакомство, изучение нормативно-правовой базы, ведение документации, знакомство с детским садом, представление молодого воспитателя, анкетирование молодого воспитателя, на определение его затруднений и педагогической стрессоустойчивости (Н.В. Микляева, Ю.В. Микляева), памятку для молодого специалиста «Правила поведения и общения воспитателя ДОУ»; консультирование ведению документации группы, составлению рабочей программы;
- стажировка в группе у наставника, т. е. наставник и наставляемый работают вместе с группой детей наставника; демонстрация режимных моментов, занятий, прогулки детей и т.д.;
- подготовка к проведению занятий и совместной деятельности с детьми;
- заполнение информационной карты педагога;
- оставление совместного плана молодого специалиста и наставника.



	Месяц
	Содержание работы
	Метод работы

	сентябрь
	1. Диагностика умений и навыков молодого специалиста.
2. Оформлении документации воспитателя ДОУ в соответствии с ФГОС.
3. Планирование образовательного процесса по ФГОС ДО.
	Анкетирование. Консультация и ответы на интересующие вопросы.
Проверка документации.

	октябрь
	Выбор темы по самообразованию.
2. Ознакомление с нормативно - правовой базой.
3. Мониторинг.
	Консультация, оказание помощи и ответы на интересующие вопросы.
Подбор методической литературы по теме самообразования
Знакомство с основными документами, регламентирующими деятельность ДОУ.
Помощь в проведении мониторинга.

	ноябрь
	1. Методика проведения детских праздников.
2. Планирование работы с родителями, нетрадиционные формы взаимодействия. 3. Оформление наглядной информации для родителей.
	Помощь в подготовке и организации осеннего праздника. Наблюдение за
наставником в роли ведущей.
Консультация и помощь в составлении плана работы с родителями, подбор материала для родителей.

	декабрь
	1. Изучение методики проведения ООД, совместная разработка конспектов ООД в младшей группе.
2. Беседа «Как провести эффективное занятие».
	Посещение занятий молодого специалиста. Обсуждение. Помощь.


	январь
	1. Организация индивидуальной работы с детьми.
2. Роль игры в развитии дошкольников.
	Помощь в составлении плана индивидуальной работы с детьми. Консультации наставника, наблюдение за работой молодого специалиста - совместная игровая деятельность.

	февраль
	1. Основные проблемы в педагогической деятельности молодого специалиста.
2. Использование современных здоровье сберегающих технологий.
	Консультация и решения выхода из этих проблем.
Консультация и ответы на интересующие вопросы.

	март
	1. Просмотр конспекта и проведение организованной образовательной деятельности молодым специалистом.
2. Использование в работе ИКТ.
	Обсуждение.
Консультация, использование презентаций в работе с детьми и родителями.

	апрель
	1. Причины возникновения конфликтных ситуаций и их урегулирование в процессе педагогической деятельности.
2. Подготовка к мониторингу развития детей.
	Обсуждение и консультирование молодого педагога по этой теме.
Оказание помощи. Контроль.

	май
	1. Подготовка к летнему оздоровительному периоду.
2. Подведение итогов работы.
	Консультация и ответы на интересующие вопросы.
Анализ проделанной работы за учебный год, пожелания на будущее


2. Вхождение в профессию. (Формирование у молодого педагога профессиональных умений, накопление опыта, формирование своего стиля в работе, освоение методического инструментария для организации взаимодействия с детьми, родителями, коллегами).
Молодой педагог изучает опыт работы коллег своего учреждения и других ДОУ, повышает свое профессиональное мастерство, посещая открытые мероприятия: методические объединения воспитателей, отчеты и т. д. Все интересные идеи, методы и приемы фиксирует в «Творческой тетради». Активно привлекается к показу занятий на уровне детского сада.
3. Самосовершенствование и саморазвитие молодого педагога, повышение его квалификации (Освоение воспитателем новых педагогических методик, технологий, устойчивый интерес к профессии, активное освоение приёмов работы с детьми, развитие навыков самооценки, самоконтроля, желания повышать своё образование и квалификационную категорию, обобщение своего опыта работы) (на протяжении первых 5 лет).
Наставник в этот период выполняет роль подсказчика, советчика, а так же «энергетика». Своими действиями, идеями и творчеством мотивирует наставляемых на участие в инновационной деятельности, конкурсном движении, готовит к скорой предстоящей аттестации.
На этом этапе молодой воспитатель готов к созданию своего портфолио, куда вносятся педагогические находки, достижения, т. д. Это даёт возможность увидеть динамику в профессиональном становлении молодого воспитателя в процессе наставнической деятельности.
4. Промежуточный анализ работы (май 2022 года).
Подводя итоги, можно отметить, что работа с молодым воспитателем помогает мне согласовать свои методические, педагогические и психологические позиции, укрепляет дружеские связи с коллегами, делает меня владельцем секретов мастерства и накопленного опыта педагогами МДОУ д/с № 6 «Колокольчик».



ОПЫТ РАБОТЫ ПО ОРГАНИЗАЦИИ НАСТАВНИЧЕСТВА
С МОЛОДЫМИ ПЕДАГОГАМИ В ДОУ

МДОУ ДС № 14 г.Буденновска
Буденновского района

В настоящее время в нашем обществе дошкольному образованию стало уделяться больше внимания. Реформируется система дошкольного образования, строятся новые детские сады с целью уменьшения дефицита мест в дошкольных учреждениях. Однако вопрос обеспечения педагогическими кадрами не только новых дошкольных учреждений, но и уже действующих становится только острее. Выпускники педагогических ВУЗов и колледжей все реже работают по специальности. И поэтому их появление в коллективе - это радость и для руководителя, и для педагогов. Зачастую в детские сады приходят специалисты, имеющие педагогическое образование, но не специальное, без опыта работы. Такой воспитатель не способен ни на творчество, ни, тем более, на инновации. Проблема также в том, что с первого дня работы начинающий воспитатель имеет те же самые обязанности и несёт ту же ответственность, что и педагог с многолетним стажем, и все вокруг ожидают от них одинаково безупречного профессионализма. В таких случаях, на помощь начинающим педагогам приходят педагоги, с более многолетним стажем работы, которые окажут профессиональную помощь.
Цель работы - создание в ДОУ условий для профессионального роста молодых специалистов и успешному вхождению в профессиональную деятельность.
Задачи:
1. Обеспечить теоретическую, психологическую, методическую поддержку молодых педагогов.
2. Стимулировать повышение теоретического и практического уровня педагогов, овладение современными педагогическими технологиями.
3. Способствовать планированию карьеры молодых специалистов, мотивации к повышению квалификационного уровня.
4. Отслеживать динамику развития профессиональной деятельности каждого педагога.
Предполагаемые результаты деятельности по наставничеству:
1. Познание молодым педагогом своих профессиональных качеств  и ориентация на ценности саморазвития.
2. Качественные изменения во взаимоотношениях с коллегами, воспитанниками, родителями (законными представителями).
3. Стремление взаимодействовать с установкой на открытость, взаимопомощь.
4. Рост профессиональной и методической компетенции молодых воспитателей, повышение уровня их готовности к педагогической деятельности.
В современных условиях выпускник вуза, колледжа должен в максимально короткие сроки адаптироваться в новых для него условиях практической деятельности. Поэтому, сегодня наставничество заслуживает самого пристального внимания, в нем отражена жизненная необходимость выпускника учебного заведения получить поддержку опытного профессионала, который способен предложить практическую и теоретическую помощь на рабочем месте.
Работа по наставничеству с молодыми специалистами включает 3 этапа:
Диагностический - анализ профессиональной готовности молодого педагога по критериям: педагогическое образование; теоретическая подготовка (знание основ общей и возрастной психологии, педагогики, методики воспитания и обучения дошкольников); наличие опыта практической работы с детьми дошкольного возраста; ожидаемый результат педагогической деятельности; выявление особенностей личности педагога. Для получения необходимых сведений могут быть использованы методы: опрос; собеседование; анкетирование; наблюдение за организацией образовательного процесса в группе.
Практический - наставник разрабатывает и реализует программу адаптации, осуществляет корректировку профессиональных умений молодого педагога, помогает выстроить ему собственную программу самосовершенствования:
Изучение теоретического основания и содержания примерной основной  общеобразовательной  программы дошкольного образования «Детство» под редакцией Т.А. Бабаевой, А.Г. Гогоберидзе; 
Совместное изучение новейших педагогических технологий и применение их в работе с детьми; 
Совместное проектирование образовательного процесса, составление календарного и перспективного планов работы; 
Ознакомление молодых специалистов с организацией предметно-развивающей среды в группах; 
Изучение опыта работы коллег своего учреждения и других ДОО; 
Показ совместной деятельности с детьми и режимных моментов наставниками для молодых специалистов в разных возрастных группах;
Посещение режимных моментов и показ совместной деятельности молодыми педагогами, с дальнейшими предложениями по выбору наиболее эффективных методов работы с детьми;
Консультации для молодых специалистов по работе с родителями; 
Самообразование молодых специалистов; 
Обсуждение образовательной деятельности, использования приемов и методов в различных ситуациях.
Аналитический - показ наставляемыми открытых мероприятий на различных уровнях: в образовательной организации и на муниципальном уровне; анализ результатов работы на педагогическом совете; подведение итогов работы; обобщение опыта работы. 
Показателями оценки эффективности работы наставника является выполнение наставляемым целей и задач в период наставничества. Оценка производится по результатам промежуточного и итогового контроля.
Педагог внедряет в свою работу новые технологии. Происходит совершенствование, саморазвитие, освоение новых педагогических методик, технологий, устойчивый интерес к профессии, активное освоение приемов работы с детьми, развитие навыков самооценки, самоконтроля, желания повышать свое образование и квалификационную категорию, обобщение своего опыта работы. 
Предлагаю на рассмотрение план наставничества с молодым педагогом.
	Планируемые мероприятия

	Тема
	Рассматриваемые вопросы
	Срок исполнения

	1. Изучение нормативно-правовой базы.
	ФГОС ДО; Закон об образовании;
Типовое положение о МДОУ;
Санитарно-эпидемиологические правила;
Устав МДОУ;
	Март 2022 год

	2. Организация работы с документацией.





	Изучение теоретического основания и содержания примерной основной общеобразовательной  программы дошкольного образования «Детство» под редакцией Т.А.Бабаевой, А.Г. Гогоберидзе;
Изучение целей и задач годового плана;
Структура планов учебно-воспитательной работы.
	Апрель 2022 год



	3. Непосредственная образовательная деятельность




	Посещение НОД коллег, с целью перенять передовой педагогический опыт;
Посещение наставником НОД с целью выявления профессиональных затруднений; 
Подборка методической литературы  для грамотного составления конспектов НОД;
	В течение учебного года





	4. Режимные моменты
	Организация и проведение прогулки (все составляющие части); 
Обеспечение совместной деятельности детей и педагога в свободное от НОД время;
	1 раз в месяц,
 В течение учебного года

	5. Знакомство с мониторингом, изучение методик проведения и обследования воспитанников.
	Изучение видов мониторинга, форм его проведения, подбор диагностического материала.
	2 раза в год,
май и сентябрь 
2022 год

	6. Современные образовательные технологии в образовательном процессе.
	Знакомство с современными педагогическими технологиями и выбор приемлемых для своей работы с детьми.
	В течение учебного года

	7. Организация развивающей предметно-пространственной среды (РППС).
	Изучение рекомендаций по созданию развивающей среды в группах МДОУ.

	Июнь-август 
2022 год

	8. Здоровьесберегающие технологии в работе педагога
	Изучение и внедрение методические рекомендаций по здоровьесберегающим технологиям в МДОУ (утренняя гимнастика, подвижные игры, релаксация, физминутки, пальчиковая гимнастика, динамическая пауза, гимнастика для глаз, самомассаж, дыхательная гимнастика, гимнастика после сна).
	В течение года

	9. Копилка интересных занятий. Просмотр проведения НОД молодым специалистом.
Просмотр проведения дидактических игр.
	Посещение занятий молодого специалиста. Обсуждение.
Разработка и описание интересных занятий и мероприятий с детьми.
Консультативная помощь при проведении дидактических игр.
	Ноябрь 2022 год

	10. Оценка деятельности молодого специалиста.
	Самоанализ молодого педагога.
Консультации и ответы на интересующие вопросы.
	Декабрь 2022 год



Анализ и контроль планируемых мероприятий по плану наставничества показывает, что у молодых педагогов выявлена потребность в постоянном пополнении педагогических знаний, сформирована гибкость мышления, умение моделировать и прогнозировать учебно-образовательный процесс, раскрывая свой  творческий потенциал.
«НАСТАВНИЧЕСТВО – ШАГ НА ВСТРЕЧУ»
Логачева М.А., заведующий 
МДОУ Д/С № 26 с.Покойного 
Буденновского района

С введением ФГОС в систему образования повышаются требования к личностным и профессиональным качествам педагога. Именно перед ним, современным педагогом, носителем современных общественных изменений, стоит первоочередная задача – воспитание компетентной, творческой личности, способной к продуктивной жизнедеятельности в новых общественных условиях. Хорошо, если рядом с опытными педагогами-новаторами появляются молодые специалисты, желающие всецело посвятить себя педагогике. Важно поддержать молодых педагогов, так как успешная педагогическая деятельность зависит не только от его профессиональной подготовки и личных качеств, но и от того, в какой коллектив он попадет, какие условия работы ему создадут, какую методическую помощь окажут. В связи с этим, очень важна деятельность администрации по созданию соответствующей системы сопровождения молодого специалиста, которая способствовала бы процессу его становления, его адаптации к профессиональной деятельности. Речь идет о наставничестве как одной из форм методической работы с молодыми педагогами. Именно наставник отвечает за реализацию информационной, организационной, обучающей и других функций, обеспечивает условия для адаптации и непрерывного профессионального образования начинающего педагогического работника.
В нашем детском саду сложилась своя система работы с молодыми педагогическими кадрами. Выбираются те формы и методы, которые в конечном итоге содействуют дальнейшему профессиональному становлению молодого специалиста. За каждым молодым педагогом закрепляется наставник.
Кандидатуры наставников рассматриваются и утверждаются приказом заведующего с указанием срока наставничества, работа наставников регламентируются следующими локальными документами:
- Положением о наставничестве;
- Дорожной картой реализации целевой модели наставничества;
- Программой наставничества «Ступеньки к мастерству»;
- План работы с молодыми педагогами.
- Индивидуальный план осуществления наставничества.
Наставником является опытный педагогический работник, обладающий высокими профессиональными и нравственными качествами, знаниями в области методики преподавания и воспитания. Также очень важна и психологическая совместимость наставника и стажёра.
Целью наставничества является максимально полное раскрытие потенциала личности наставляемого, необходимое для успешной личной и профессиональной самореализации, а также оказание помощи педагогическим работникам ДОУ в их профессиональном становлении, приобретении профессиональных компетенций, необходимых для выполнения должностных обязанностей.
Основные задачи:
- Привить молодым специалистам интерес к педагогической деятельности и закрепить их в ДОУ;
- Организовать психолого-педагогическую поддержку и помощь начинающим педагогам:
в проектировании учебно-воспитательного процесса;
в проектировании развития личности каждого ребенка и детского коллектива в целом;
в формировании умений теоретически обоснованно выбирать средства, методы и организационные формы учебно-воспитательной работы;
в формировании умений определять и точно формулировать конкретные педагогические задачи, моделировать и создавать условия для их решения;
в формировании уровня профессиональной деятельности и педагогической позиции; способствовать успешной адаптации к корпоративной культуре, правилам поведения в ДОУ.
Ожидаемый результат от наставничества:
- Улучшение психологического климата в образовательной организации, как среди воспитанников, так и внутри педагогического коллектива, связанное с выстраиванием долгосрочных и психологически комфортных коммуникаций на основе партнерства;
- Плавный «вход» молодого педагога и специалиста в целом в профессию, построение продуктивной среды в педагогическом коллективе на основе взаимообогащающих отношений начинающих и опытных педагогов;
- Адаптация педагога в новом педагогическом коллективе;
- Измеримое улучшение личных показателей эффективности педагогов и сотрудников ДОУ, связанное с развитием гибких навыков и мета-компетенций;
- Рост информированности о перспективах самостоятельного выбора векторов творческого развития, карьерных и иных возможностях;
- Снижение проблем адаптации в новом коллективе: психологические, организационные и социальные.
Всю систему методической работы с молодыми педагогами мы разделили на три этапа: диагностический, реализационный, аналитический.
На первом этапе идет изучение личности молодого педагога, знакомство с его личностными и профессиональными качествами, к которым относятся: педагогическое образование, теоретическая подготовка (знание основ общей и возрастной психологии, педагогики, методики воспитания и обучения дошкольников), наличие опыта практической работы с детьми, ожидаемый результат педагогической деятельности, выявление положительных и отрицательных черт характера.
Диагностика проводится в форме анкетирования, тестирования, собеседования и наблюдения за организацией учебно-воспитательного процесса.
Итоги диагностики так же заносятся в индивидуальный план осуществления наставничества молодого воспитателя.
Таким образом, диагностический этап позволяет нам определить стратегию и тактику деятельности по отношению к работе молодого педагога.
Каждым наставником разрабатывается индивидуальный план осуществления наставничества молодого педагога, в котором отображаются содержание деятельности, сроки проведения и форма отчетности согласно годовым задачам.
Наставничество, направленное на передачу педагогического опыта от одного поколения к другому, становится эффективным средством сплочения педагогического коллектива.
II этап – реализационный, включающий в себя оказание помощи в профессиональном совершенствовании и коррекции затруднений, которые так же затрагивает знания, умения и личностные компоненты.
По итогам проведения диагностического этапа нами выбираются и применяются разнообразные формы и методы работы с молодыми специалистами, способствующие повышению их профессиональной компетенции.
Наставники-педагоги используют разные формы работы с молодыми специалистами:
- консультации;
- написание календарных планов;
- документация в группах;
- работа с родителями и др.
Обучение на рабочем месте, посещение НОД, и режимных моментов (молодой педагог в роли наблюдателя и в роли дублера). Начинающий воспитатель направляется в группу наставника, который на личном примере демонстрирует методически правильное проведение занятия, прогулки, любого режимного момента, даст необходимые советы, рекомендации, консультации, ответить на возникающие вопросы.
Молодые педагоги получают поддержку наставника, который способен предложить практическую и теоретическую помощь на рабочем месте.
При этом используются разнообразные формы взаимодействия друг с другом, например: совместное планирование будущего рабочего дня и подведение итогов предыдущего; помощь наставника при составлении подробного конспекта НОД помогает выбрать оптимальные методы и приемы, которые будут наиболее приемлемы в данное время.
Обсуждаются вопросы воспитания и обучения детей данного возраста с применением разнообразных приемов: решение педагогических ситуаций, методов имитации рабочего дня воспитателя. Все это позволяет уточнить знания по конкретной теме, расширить кругозор молодых педагогов.
Творческие мастерские - изготовление дидактического материла, пособий. Материал не только должен быть ярким, но и прочным, чтоб ребенок не боялся, что он сомнется, порвется.
Самообразование позволяет молодому педагогу самостоятельно систематизировать приобретённые знания из различных источников с учетом интересов и склонностей каждого конкретного человека.
Встречи педагогов-наставников и молодых педагогов не регламентируется, они встречаются по мере необходимости: затруднения в написании конспекта, организационного момента при проведении НОД, отработке определенного приема и др. причины.
III этап – аналитический, на данном этапе производится сбор и анализ результатов работы молодого педагога. Для отслеживания динамики и результативности использованных форм и методов мы применяем те же диагностические приемы и задания, которые были выбраны на первом этапе. Результаты так же фиксируются в индивидуальном плане осуществления наставничества молодого воспитателя.
В мае месяце отчитывается молодой педагог: чему научился, чтобы хотелось еще узнать. Какая форма общения с наставником результативнее.
По завершению третьего этапа производится самоанализ и рефлексия деятельности наставника за прошедший год, подводятся итоги и зачитываются на педагогическом совете.
Молодой воспитатель испытывает потребность в своевременной положительной оценке своего труда, поэтому заметив педагогические успехи, непременно отмечаем их на методических часах, семинарах - практикумах, педагогических советах. Ведь похвала поднимает уверенность в своих силах, стимулирует, повышает интерес к делу.
При поддержке наставника молодой педагог начинает внедрять имеющиеся теоретические знания и умения в практику работы с детьми и их родителями.
Подводя итоги, мы можем отметить, что работа с молодыми специалистами помогает нашему коллективу педагогов согласовать свои методические, педагогические и психологические позиции, укрепляет дружеские связи между коллегами, делает молодого педагога владельцем секретов мастерства, накопленного педагогами нашего дошкольного учреждения.





ОПЫТ РАБОТЫ 
ПО ОРГАНИЗАЦИИ НАСТАВНИЧЕСТВА

Кукушкина Е.Н., старший воспитатель
МДОУ Д/С №28 с. Томузловского
Буденновского района

Наставничество - одна из функций работника, предполагающая помощь новому сотруднику в период адаптации на новом рабочем месте. Включает в себя планирование, организацию и контроль введения нового работника в должность. Заключается в практической передаче профессиональных и иных навыков и знаний от более опытного работника - менее опытному.
Наставничество в МДОУ д/с № 28 «Аистенок» является разновидностью индивидуальной работы с молодыми специалистами, не имеющими трудового стажа (до 3-х лет) педагогической деятельности. Основными принципами движения наставничества являются открытость, компетентность, соблюдение норм профессиональной этики. Задача руководителя, старшего воспитателя - помочь молодому педагогу адаптироваться в новом коллективе, сделать так, чтобы они не разочаровались в выбранном пути. 
Цель нашей работы в качестве наставника: создание условий для работы и профессионального роста молодого специалиста, способствующих снижению проблем адаптации и успешному вхождению в профессиональную деятельность молодого педагога. 
Задачи:
1. Оказание методической помощи молодому педагогу в повышении уровня организации образовательной деятельности.
2. Создание условий для формирования индивидуального стиля творческой деятельности молодого педагога.
Этапы становления молодого педагога включают:
- адаптацию (освоение норм профессии, её ценностей, приобретение автономности);
- стабилизацию (приобретение профессиональной компетентности, успешности, соответствия занимаемой должности);
- преобразование (достижение целостности, самодостаточности, автономности и способности к инновационной деятельности).
Предполагаемые результаты деятельности по наставничеству:
Познание молодым воспитателем себя и его ориентация на ценности саморазвития.
Изменение отношений к молодому воспитателю в коллективе.
Рост профессиональной и методической компетенции молодого воспитателя, повышение уровня готовности к профессиональной, личностно-значимой деятельности.
Работа по наставничеству в ДОУ регламентируется следующими локальными актами: положением, приказом заведующего о назначении наставника, утвержденным планом работы с наставляемым.
Наша работа с молодым педагогом велась согласно перспективного планирования:
- совместное изучение новейших педагогических технологий и применение их в работе с детьми, проектирование образовательного процесса, составление календарного и перспективного планов работы; 
- ознакомление молодых специалистов с организацией предметно-развивающей среды в группах;
- изучение опыта работы коллег своего учреждения и других ДОУ;
- показ совместной деятельности с детьми и режимных моментов наставниками для молодого педагога в разных возрастных группах;
- посещение режимных моментов и показ совместной деятельности молодыми педагогами, с дальнейшими предложениями по выбору наиболее эффективных методов работы с детьми;
- обучение педагога правильному и рациональному ведению документации;
- вовлечение молодого педагога в инновационную деятельность;
- деятельность всевозможных клубов, вечеров, интересных встреч, дискуссий, неформального общения профессиональной направленности.
Мои действия как наставника:
- содействие созданию благоприятных условий для профессионального роста начинающих педагогов;
- обеспечение атмосферы взаимопомощи;
- координирование действий начинающего педагога в соответствии с задачами воспитания и обучения детей;
- оказание помощи в проектировании, моделировании и организации образовательной работы с детьми в соответствии с возрастными особенностями и задачами реализуемых программ.
Вывод: система наставничества планируется и своевременно конкретизируется в зависимости от ожиданий и индивидуальных особенностей педагога. Опыт работы как наставника в нашем ДОУ заключается в комплексном подходе к преодолению возможных трудностей адаптации молодого воспитателя к трудовой деятельности в новом коллективе, открытом диалоге с наставляемым по всем профессиональным вопросам, передаче практического опыта через организацию работы в позиции «вместе», «рядом», формировании мотивации у молодых воспитателей к дальнейшему самообразованию, раскрытию своей индивидуальности через собственный пример и позитивное, честное и бережное отношение к профессии.
Ммолодой педагог приобрела навыки работы с использованием интернет-ресурсов, научилась создавать мультимедийные презентации, буклеты, образовательные проекты, участвовала в акциях «Голубь мира», «Зеленый дворик», «Автокресло», проводила с детьми развлечения, посвященные 23 февраля, 8 марта. А также принимала активное участие в подготовке Парада дошколят, посвященному 77 годовщины Победы в ВОВ.
Не случайные удачи определяют успех, а кропотливый поиск, анализ того, что делаешь. Путь к самовоспитанию и самоопределению каждый должен найти в себе самом. А помощь наставника поможет молодому педагогу в этом.





«ВНЕДРЕНИЕ НАСТАВНИЧЕСТВА В ДОУ»

Ходес М.С., старший воспитатель 
МДОУ ДС № 202 г.Буденновска
Буденновского района

В Федеральном государственном образовательном стандарте дошкольного образования в п.п. 3.4.2. указано, что «педагогические работники, реализуемые Программу, должны обладать основными компетенциями, необходимым для создания условий развития детей». Профессиональный стандарт педагога, утвержденный приказом Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 18 октября 2013 г. № 544-н раскрывает общие требования, предъявляемые к педагогу (образование, опыт работы, особые условия) и трудовые действия, умения и знания необходимые для выполнения общепедагогической функции по обучению, воспитанию и развитию детей, а также требования, предъявляемые конкретно к воспитателю дошкольного учреждения. В соответствии с ними, одним из трудовых действий педагога (воспитателя) является развитие профессионально значимых компетенций, необходимых ему для решения образовательных задач развития детей раннего и дошкольного возраста с учетом возрастных и индивидуальных особенностей их развития.
Для эффективной организации образовательного процесса в дошкольном учреждении необходима высокая профессиональная компетентность педагогов. В детские сады приходят специалисты, имеющие педагогическое образование, но без опыта работы. Общим для этих категорий педагогов является отсутствие опыта и специальных знаний, большинство из них боятся собственной несостоятельности и критики администрации, постоянно волнуются, что что-нибудь не успеют, забудут, упустят. Такой воспитатель не способен ни на творчество, ни, тем более, на инновации. Проблема также в том, что с первого дня работы начинающий воспитатель имеет те же самые обязанности и несёт ту же ответственность, что и педагог с многолетним стажем, и все вокруг ожидают от них одинаково безупречного профессионализма, а родители, администрация и коллеги по работе ожидают от них столь же безупречного профессионализма. Решение данной проблемы является наставничество. 
Говоря о наставничестве, мы имеем в виду одну из форм передачи педагогического опыта, в ходе которой молодой или начинающий педагог практически осваивает персональные приёмы под непосредственным руководством педагога-мастера.
Наставничество – это процесс целенаправленного формирования личности, ее интеллекта, физических сил, духовности, подготовки ее к жизни в целом, к активному участию в трудовой деятельности.
С учетом профессиональных потребностей молодого воспитателя можно выделить следующие роли педагогов-наставников:
1. «ПРОВОДНИК». Обеспечит подопечному знакомство с системой данного общеобразовательного учреждения «изнутри».
2. «ЗАЩИТНИК ИНТЕРЕСОВ». Может помочь в разрешении конфликтных ситуаций, возникающих в процессе педагогической деятельности молодого воспитателя; организует вокруг профессиональной деятельности молодого воспитателя атмосферу взаимопомощи и сотрудничества; помогает подопечному осознать значимость и важность его работы.
3. «КУМИР». Наставник своими личными и профессиональными достижениями, общественным положением, стилем работы и общения может стимулировать профессиональное самосовершенствование молодого воспитателя.
4. «КОНСУЛЬТАНТ». Эта роль реализует функцию поддержки.
Целью наставничества является создание условий для работы и профессионального роста молодого специалиста, способствующих снижению проблем адаптации и успешному вхождению в профессиональную деятельность молодого педагога.
Задачи:
1. Помочь начинающему педагогу в личностной и социально-педагогической адаптации.
2. Оказать помощь в проектировании и организации образовательной деятельности с детьми в соответствии с их возрастными особенностями и задачами реализуемых программ.
3. Оказать методическую помощь начинающему педагогу во внедрении современных идей в образовательный процесс.
4. Способствовать формированию индивидуального стиля творческой деятельности начинающего педагога.
5. Сформировать у начинающего педагога потребность в непрерывном самообразовании.
В результате реализации проекта по системе наставничества «Молодой профессионал», ожидаю следующих результатов: легкая адаптация молодых педагогов в дошкольной среде; повышение уровня знаний начинающих воспитателей в вопросах развития, воспитания и обучения детей дошкольного возраста, взаимодействия родителей и педагогов ДОУ; создание индивидуального стиля в работе; развитие творческих способностей в самостоятельной педагогической деятельности; формирование профессиональных умений, накопление опыта, поиск лучших методов и приемов работы с детьми; потребность в непрерывном самообразовании; овладение современными педагогическими приемами и технологиями, коммуникативной культурой.
Работа по наставничеству в ДОУ регламентируется: Положением; приказом заведующего о назначении наставника; утвержденным планом работы с наставляемым.
В своём профессиональном становлении, молодой специалист в ДОУ проходит несколько ступеней:
I ступень - (стажировка): самый сложный период, как для новичка, так и для помогающих ему адаптироваться коллег. Осознание своих возможностей как педагога, он начинает понимать свою значимость для детей, родителей, коллег. На практике применяет знания и умения, полученные в учебном заведении или перестраивать свои знания и умения в соответствии с требованиями дошкольной педагогики, если до детского сада был опыт работы в школе. Здесь встаёт задача предупредить разочарование и конфликты, поддержать педагога эмоционально, укрепить веру в себя.
ІІ ступень – процесс развития профессиональных умений, накопления опыта, поиска лучших методов и приемов работы с детьми, формирования своего стиля в работе Педагог изучает опыт работы коллег своего учреждения и других ДОУ, повышает свое профессиональное мастерство, посещая открытые мероприятия: методические объединения воспитателей. На этом этапе я своим молодым специалистам предлагаю определить методическую тему самообразования, над которой они будет работать более углубленно. А также они активно привлекаются к демонстрации занятий на уровне детского сада (ООД, проведение детских праздников и развлечений и т.п.).
ІІІ ступень – у молодого специалиста складывается система взаимоотношений с детьми, родителями, коллегами, имеются собственные разработки. Педагог внедряет в свою работу новые технологии.
ІV ступень – происходят совершенствование, саморазвитие, освоение новых педагогических методик, технологий, устойчивый интерес к профессии, активное освоение приёмов работы с детьми, желания повышать своё образование и квалификационную категорию, обобщение своего опыта работы. 
Таким образом, система работы с молодыми специалистами в ДОУ включает формы и методы, которые содействуют дальнейшему профессиональному становлению начинающего педагога и повышение его профессиональной компетентности:
1. Тест для молодого воспитателя на определение его педагогической стрессоустойчивости (Н.В. Микляева, Ю.В. Микляева). 
2. Тест Г. Айзенка (Шайгородский Ю.Ж. «Точка отсчета») используется с целью определения совместимости педагогов для кадрового подбора в группу.
3. Тест фигур (Рогов Е.И. «Настольная книга практического психолога в образовании») - предназначен для выявления типологии личности.
С помощью реализации проекта, можно заметить преимущества наставничества, как формы организации помощи молодому воспитателю: педагогическое наставничество имеет более широкую направленность, менее теоретизированно, обладает большей гибкостью, отличается многообразием форм и методов работы и самое главное, происходит в условиях реальной трудовой деятельности. Кроме того, в этом процессе осуществляется тесный межличностный эмоциональный контакт наставника и наставляемого, анализ сильных и слабых профессиональных позиций конкретного воспитателя, а, следовательно, и более строгий контроль за его практической деятельностью.
Новизна моего опыта заключается в комплексном подходе к преодолению возможных трудностей адаптации молодого воспитателя к трудовой деятельности в новом коллективе, открытом диалоге с наставляемым по всем профессиональным вопросам, передаче практического опыта через организацию работы в позиции «вместе», «рядом», формировании мотивации у молодых воспитателей к дальнейшему самообразованию, раскрытию своей индивидуальности через собственный пример и позитивное, честное и бережное отношение к профессии.
Вся работа по системе наставничества делится на три основных этапа:
I этап – подготовительный. Подразумевает обеспечение нормативного правового оформления внедрения системы (целевой модели) наставничества, организационно-методическое и информационно-методическое обеспечение процесса реализации системы (целевой модели) наставничества.
II этап – реализационный. Включает в себя оказание помощи в профессиональном совершенствовании и коррекции затруднений, которые так же затрагивает знания, умения и личностные компоненты. По итогам проведения диагностического этапа выбираются и применяются разнообразные формы и методы работы с молодыми специалистами, способствующие повышению их профессиональной компетенции.
III этап – аналитический.
На данном этапе производится сбор и анализ результатов работы молодого педагога. Для отслеживания динамики и результативности использованных форм и методов мы применяем те же диагностические приемы и задания, которые были выбраны на первом этапе. Результаты также фиксируются в индивидуальном плане прохождения образовательного маршрута молодого воспитателя.
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НАСТАВНИЧЕСТВО КАК ЭЛЕМЕНТ СИСТЕМЫ РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА В МДОУ ДС № 24 ГОРОДА БУДЕННОВСКА

Е.В. Сурина, заведующий 
МДОУ ДС № 24 г. Буденновска
Буденновского района

Необходимость внедрения системы наставничества особенно очевидна для нашей быстрорастущей организации. Оно является элементом системы развития персонала - это постоянный диалог, межличностная коммуникация, сплочение и доверие в команде, профессионализм и мудрость. Когда в МДОУ внедрялся процесс системы наставничества, закономерно возникали вопросы: «Всем ли категориям сотрудников нужен наставник? Когда его помощь особенно важна?» Часто, когда в образовательных учреждениях говорят о наставниках, сразу приходят мысли о молодом педагоге и педагоге, который уже имеет профессиональное портфолио. И мы решили, что в наставниках нуждаются многие категории сотрудников МДОУ. 
Наше учреждение специализируется на оказании профессиональных педагогических услуг, именно эта составляющая наставничества является ключевой. Профессионалы своего дела, а это педагоги, учителя-логопеды, младшие воспитатели, повара нацелены на развитие карьеры, и именно наставники могут помочь им в профессиональном непрерывном развитии.
Работа по наставничеству начиналась с анкетирования для всех сотрудников МДОУ. Анализ показал, что наставник необходим новичкам, пришедшим в слаженную команду, которым требуется не только доступ к информации и обучение новым навыкам, но и просто человеческая помощь и поддержка и сотрудникам, у которых уже есть большой потенциал для профессионального роста.
Наша система работы с молодыми педагогами и специалистами включает формы и методы, которые содействуют дальнейшему профессиональному становлению начинающего педагога и повышение его профессиональной компетентности:
обучение на рабочем месте; 
осуществление практики наставничества;
участие в работе методических объединений воспитателей дошкольного возраста Буденновского округа;
самообразование, включающее самостоятельное изучение образовательной программы и современных технологий;
обучение на курсах повышения квалификации, участие в семинарах и конференциях.
Молодой педагог получает знания, развивает навыки и умения, повышает свой профессиональный уровень и способности, развивает собственную профессиональную карьеру, а наставник в свою очередь развивает свои деловые качества; повышает свой профессиональный уровень в процессе взаимообучения.
Каждый наставник для работы составляет схему взаимоотношений «наставник - наставляемый»:
1. Годовое планирование (постановка целей и разработка плана развития).
2. Оценка деятельности (промежуточная и итоговая). Обратная связь - это непрерывный процесс, поэтому наши наставники дают сотрудникам обратную связь по мере необходимости (а не один раз в конце года).
3. Обучение. Наши сотрудники (педагоги, специалисты, младшие воспитатели) получает новые знания и навыки не только во время формального обучения, но и непосредственно в процессе работы. Задачи наставника в этой области: оценивать степень вовлеченности в работу; отслеживать его привлечение к различным педагогическим проектам;
ходатайствовать о привлечении сотрудника к работе на методическом объединении, педагогическом совете, семинарах, мастер-классах, для получения разнообразного опыта.
Следует сказать, что в МДОУ ДС № 24 г.Буденновска, несмотря на столь широкий спектр деятельности наставника, ответственность за собственное профессиональное и карьерное развитие несет сам сотрудник. Наставник помогает разобраться во внутренних процессах «детсадовского труда» и выполнить все требования, предъявляемые к нему, - но проявление активности ожидается и со стороны самого сотрудника. Мы стараемся, что бы он сам инициировал встречи с наставником, тщательно к ним готовился, озвучивал волнующие его вопросы, активно искал обратную связь, воспринимал и учитывал конструктивную педагогическую этику и критику. Таким образом, сотрудник помогает своему наставнику помогать ему!
Итак, подводя итоги, можно отметить, что работа с молодыми воспитателями и сотрудниками МДОУ, помогает согласовать методические, педагогические и психологические позиции, укрепляет дружеские связи с коллегами, делает меня, как руководителя учреждения, владельцем секретов мастерства и накопленного опыта наставников.




ОРГАНИЗАЦИЯ НАСТАВНИЧЕСТВА
В УЧРЕЖДЕНИИ ДОПОЛНИТЕЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ

Лукичева С.А., 
директор МУДО «ДДТ г. Буденновска»

Тема наставничества является одной из центральных в национальном проекте «Образование». 
Целью наставнической деятельности в системе дополнительного образования является воздействие на формирующуюся личность, направленное на ее продуктивное развитие и социальную адаптацию путем передачи опыта наставника наставляемому. 
Акцент наставничества в дополнительном образовании делается на взаимодействие, осуществляемое в неформальной обстановке и несвязанное с официальными отношениями, которое позволяет достичь максимально эффективных результатов воздействия на ребёнка.
Универсальность технологии наставничества позволяет применять ее для решения целого спектра задач практически любого обучающегося и для профессиональной поддержки педагогических работников.
С 2020 года в Доме детского творчества г.Буденновска реализуется Программа целевой модели наставничества.
Данная программа рассчитана на организацию наставничества с участниками образовательного процесса: педагогами, обучающимися и родителями. 
Наставничество, как практика в Доме детского творчества  - это:
эффективный способ решения сложных проблем отдельных категорий людей (ученика, родителя, молодого специалиста, опытный педагога, управленца);
механизм, с помощью которого люди могут прямо адресовать свои проблемы тому, кто может помочь их решить;
движение с целью добиться большего влияния на собственную жизнь и профессию (помогая другим, наставники обретают уверенность в своих способностях, оттачивают профессиональные компетенции, формируют новые социальные связи).
Практика наставничества в учреждении реализуется по следующим трекам: «педагог-педагог», «педагог-родитель», «педагог-ученик», «дети-детям». 
В качестве примера рассмотрим организацию работы в треках «педагог-педагог», «дети -детям», «педагог-родитель».
Трек «Педагог-педагог».
Особенность ситуации с педагогами, приходящими в учреждение (это касается и молодых специалистов), в том, что они с первого дня работы должны выполнять те же самые обязанности и нести ту же ответственность за свои действия, что и опытные педагоги. Коллеги, администрация, родители зачастую ожидают от молодых педагогов безупречного профессионализма, без авансирования поддержки и снисхождения.
Для профессиональной адаптации вновь прибывшего педагога и (или) молодого специалиста к учебно-воспитательной среде разработан комплекс наставнических практик:
- взаимопосещение учебных занятий;
- участие в конкурсах педмастерства;
- участие в образовательных сессиях;
- участие в семинарах, практикумах, круглых стола и др.;
- участие в инновационной деятельности учреждения.
Наставники при посещении занятий уделяют особое внимание выполнению требований к организации учебного процесса, ведению документации педагога детского объединения.

Задачи, которые стояли перед наставниками:
- развитие профессиональных навыков, в том числе навыков применения различных средств обучения и воспитания, общения с учащимися и их родителями;
- использование в образовательном процессе современных методик, форм, видов, средств и новых технологий;
- развитие готовности у начинающих педагогов к профессиональному самосовершенствованию, работе над собой;
- выявление и предупреждение недостатков, затруднений в работе начинающих педагогов.
Работа велась по следующим направлениям:
· документация;
· организация учебно-воспитательного процесса;
· методическое сопровождение начинающего педагога.
Индивидуальный план работы наставника с молодым педагогом включает в себя следующие вопросы:
- знакомство с традициями образовательного учреждения;
- инструктажи по ведению документации педагога;
- разработка рабочих программ по направлению, составлению календарно-тематического планирования;
- посещение занятий с целью оказания методической помощи начинающему педагогу;
- привлечение к участию педагогов в мероприятиях, семинарах, совещаниях и т. д.
Итоги деятельности по программе наставничества рассматриваются на заседании методического совета учреждения.
Трек «дети-детям».
Совместная работа в треке «дети-детям» помогает обучающимся раскрыть творческие способности, обрести уверенность в себе и одержать победу в различных творческих конкурсах. Практически все обучающиеся в данном треке проявляют активную жизненную позицию, принимая участие в мероприятиях различного уровня 
Трек «дети-детям» в каждом учебном году отличается разнообразием форм сотрудничества: помощь в подготовке роли, совместно выступают на сцене, оказывают помощь в разучивании текста (детям, кто учится в 1 классе и плохо еще читает), помощь в овладении техникой лепки, разбор парных партий в игре шахматы, танцоры помогают выполнять растяжку обучающимся, отрабатывают с ними связки, репетируют номера, проводят мастер-классы в детских объединениях и др. В конце учебного года наставничество в треке «дети-детям» переросло в сотворчество. Обучающиеся детского объединения «Надежда» самостоятельно разработали хореографическую постановку и удачно выступили с ней на отчетном концерте. Обучающиеся детских объединений «Избушка творчества» и «Радуга» разучивали роли с младшими детьми для проведения праздников.
Трек «педагог-родитель».
Цель трека «педагог-родитель» - это привлечь родителей к активному участию в совместном с обучающимися творчестве и коррекционной работе над ожиданиями от результатов творческой деятельности обучающегося. Своей заинтересованностью и участием в деятельности детского объединения родители подают личный пример, помогают обучающимся реализоваться, почувствовать вкус успеха и вселить желание развиваться дальше и добиваться новых побед. Многие родители совместно с детьми участвуют в конкурсах. Семья Денисовой Софии (детское объединение «Сапфир») участвовали в муниципальном этапе регионального конкурса «Навигатор глазами детей», где они не только заняли 1 место, но и сделали хорошую рекламную брошюру объединения. Мама Теймуровой Софии (детское объединение «Избушка творчества»), под руководством педагога Губановой Л.И., помогла своей дочери успешно реализовать индивидуальный образовательный маршрут. Такое сотрудничество дало свои результаты: Соня стала призером конкурса «Десятка года-2022», а мама, Светлана Николаевна, увлеклась мозаикой из бархатной бумаги и итогом ее труда стала творческая работа «Пейзаж». Как результат такого сотрудничества, родители становятся активными участниками образовательного процесса.
В 2021-2022 учебном году в программе наставничества приняли участие 99 человек. Одним из итогов реализации программы мы считаем уровень удовлетворенности участников. В анкетировании приняли участие 35 человек. Итоги анкетирования показали следующие результаты:
- общение с наставником было комфортным - 97%;
- программу наставничества считают эффективной - 92%;
- обучение было полезным и интересным - 95%;
- ощущение поддержки от наставника - 96%;
Данные анкетирования подтверждают полезность программы наставничества, возрастающий интерес к ее реализации и определяют положительную динамику уровня удовлетворенности участников в её освоении.
Программа наставничества - это интересный опыт для каждого участника. Для детей - это возможность почувствовать себя ВЗРОСЛЫМ в социальной среде с заданными изначально нормами и правилами. Для педагогов-наставников, и наставляемых - это рефлексия целей и задач, образовательного результата, а также используемых форм и методов в работе. Помимо этого, грамотно выстроенная система наставничества способствует повышению профессионального уровня сотрудников, вовлеченных в систему наставничества. Наставник развивает навыки управления, повышает свой статус в учреждении, завоевывает репутацию профессионала и доверие коллег. Эффективность наставничества объясняется его индивидуальным характером. 



МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ
ДЛЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ
ПО РЕАЛИЗАЦИИ СИСТЕМЫ (ЦЕЛЕВОЙ МОДЕЛИ) НАСТАВНИЧЕСТВА ПЕДАГОГИЧЕСКИХ РАБОТНИКОВ

Введение
Настоящие методические рекомендации по внедрению (применению) системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в образовательных организациях разработаны с целью оказания практической помощи в организации системы наставничества педагогов в образовательных организациях общего, среднего профессионального, дополнительного образования. 
Методические рекомендации обеспечивают образовательные организации инструментарием по внедрению и применению системы (целевой модели) наставничества в образовательных организациях, определяют виды и формы наставничества, ответственность, права и обязанности, а также функции различных участников процесса наставничества, методику организации наставничества в образовательных организациях. 
Методические рекомендации позволят руководящим и административным работникам образовательных организаций: 
− использовать необходимое нормативное правовое и разработать организационно-правовое обеспечение для внедрения системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в образовательных организациях; 
− выработать унифицированные подходы к организации и использованию технологии наставничества в отношении педагогических работников образовательных организаций; 
− инициировать процесс наставничества педагогических работников в образовательных организациях на новом этапе развития отечественного образования. 
При внедрении и применении в соответствии с методическими рекомендациями системы (целевой модели) наставничества в субъектах Российской Федерации могут вноситься дополнения с учетом региональной специфики и имеющейся нормативной правовой базы в сфере наставничества педагогических работников, кадрового потенциала образовательной организации и наработанного опыта реализации наставничества педагогов. 
На основе методических рекомендаций образовательные организации могут разрабатывать собственные рекомендации, положения, программы по организации и развитию системы (целевой модели) наставничества педагогических работников. 
1. Нормативное правовое и организационно-методическое обеспечение внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в образовательных организациях 

1.1. Нормативное правовое обеспечение внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества 

Ввиду отсутствия в настоящее время разработанных правовых механизмов организации наставничества педагогических работников в системе образования и в целях минимизации риска неправомерного нормотворчества образовательными организациями рекомендуется использовать имеющиеся правовые возможности для регулирования наставнической деятельности педагогических работников.
Важнейшее нормативное правовое условие осуществления наставнической деятельности педагогическими работниками в образовательной организации – выполнение ими дополнительных обязанностей по наставничеству, не входящих в их должностные обязанности, на добровольной основе и за дополнительные меры стимулирования. Предусматривается письменное согласие наставника на выполнение наставнических обязанностей, а также необходимость получения письменного согласия педагогического работника на закрепление за ним наставника. 
Выполнение педагогическими работниками дополнительной работы по наставнической деятельности регулируется коллективным договором, дополнительными соглашениями к их трудовому договору, положением об оплате труда, иными локальными нормативными актами образовательной организации в соответствии с трудовым законодательством. 
Так, в соответствии со статьей 129 Трудового кодекса Российской Федерации5 за выполнение педагогическими работниками дополнительной работы, не входящей в их должностные обязанности, в том числе к ним может быть отнесена работа по наставничеству, предусмотрены компенсационные и стимулирующие выплаты, которые включаются в заработную плату труда работника. В соответствии со статьей 144 Трудового кодекса Российской Федерации «Системы оплаты труда (в том числе тарифные системы оплаты труда) работников государственных и муниципальных учреждений» соответственно устанавливаются: 
коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации; 
законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации; 
нормативными правовыми актами органов местного самоуправления (Положением об оплате труда, Положением о материальном стимулировании). 
В коллективном договоре могут устанавливаться льготы и преимущества для работников, дополнительные меры социальной поддержки, льготы и гарантии, в том числе из средств образовательной организации. 
Порядок и условия получения наставниками выплат компенсационного характера могут закрепляться в Положении о системе наставничества педагогических работников в образовательной организации, других локальных актах, а также в Положении об установлении систем оплаты труда работников образовательной организации, устанавливаемом коллективным договором, соглашением, локальными нормативными актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации. 
В соответствии с пунктом 1.2. приказа Минобрнауки России от 11 мая 2016 г. № 536 «Об утверждении Особенностей режима рабочего времени и времени отдыха педагогических и иных работников организаций, осуществляющих образовательную деятельность» (далее – приказ № 536) режим рабочего времени и времени отдыха педагогических работников и иных работников организации устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка в соответствии с трудовым законодательством с учетом: 
режима деятельности организации, 
продолжительности рабочего времени или норм часов педагогической работы за ставку заработной платы, 
объема фактической учебной (тренировочной) нагрузки (педагогической работы) педагогических работников, определяемого в соответствии с приказом Минобрнауки России от 22 декабря 2014 г. № 1601 «О продолжительности рабочего времени (нормах часов педагогической работы за ставку заработной платы) педагогических работников и о порядке определения учебной нагрузки педагогических работников, оговариваемой в трудовом договоре» (далее – приказ № 1601), времени, необходимого для выполнения входящих в рабочее время педагогических работников в зависимости от занимаемой ими должности иных предусмотренных квалификационными характеристиками должностных обязанностей, а также времени, необходимого для выполнения педагогическими работниками и иными работниками дополнительной работы за дополнительную оплату по соглашению сторон трудового договора. 
В соответствии с пунктом 2.3. приказа № 536 другая часть педагогической работы, выполняемая с их письменного согласия за дополнительную оплату, регулируется планами и графиками организации, утверждаемыми локальными нормативными актами организации в порядке, установленном трудовым законодательством, – выполнение обязанностей, связанных с участием в работе педагогических советов, методических советов (объединений), работой по проведению родительских собраний, а также трудовым договором (дополнительным соглашением к трудовому договору) – выполнение с письменного согласия дополнительных видов работ, непосредственно связанных с образовательной деятельностью, на условиях дополнительной оплаты (классное руководство; проверка письменных работ; заведование учебными кабинетами, лабораториями, мастерскими, учебно-опытными участками; руководство методическими объединениями; другие дополнительные виды работ с указанием в трудовом договоре их содержания, срока выполнения и размера оплаты). 
Приказ № 1601 предусматривает включение в рабочее время понятия «другая педагогическая работа, предусмотренная трудовыми (должностными) обязанностями и (или) индивидуальным планом, – методическая…» (пункт 1.), а также пунктом 6.5. соотношение учебной нагрузки педагогических работников, установленной на учебный год, и другой деятельности, предусмотренной должностными обязанностями и (или) индивидуальным планом (научной, творческой, исследовательской, методической, подготовительной, организационной, диагностической, лечебной, экспертной, иной, в том числе связанной с повышением своего профессионального уровня), в пределах установленной продолжительности рабочего времени, определяется локальным нормативным актом организации в зависимости от занимаемой должности работника. 

1.2. Нормативное правовое и организационно-методическое обеспечение реализации системы (целевой модели) наставничества в рамках образовательной организации 

1.2.1. Локальные нормативные правовые акты, обеспечивающие реализацию системы (целевой модели) наставничества 
Реализация системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в образовательных организациях предусматривает разработку, утверждение и внедрение локальных актов образовательной организации в сфере наставничества. 
Основные нормативные правовые акты, которые могут быть разработаны образовательной организацией: 
- Приказ «Об утверждении положения о системе наставничества педагогических работников в образовательной организации» (с приложениями: Положение о системе наставничества педагогических работников в образовательной организации, Дорожная карта (план мероприятий) по реализации Положения о системе наставничества педагогических работников в образовательной организации). 
- Приказ(ы) о закреплении наставнических пар/групп с письменного согласия их участников на возложение на них дополнительных обязанностей, связанных с наставнической деятельностью.
Дополнительно рекомендуется заключение соглашения о сотрудничестве с другими образовательными организациями, с ИПК, ИРО, ЦНППМ ПР в регионе, 
- стажировочными площадками, образовательными организациями высшего и среднего профессионального образования, реализующими образовательные программы по направлению подготовки «Образование и педагогические науки»; 
- социальными партнерами, общественными профессиональными объединениями (ассоциациями) и другими организациями, заинтересованными в наставничестве педагогических работников образовательной организации. 

1.2.2. Организационно-методическое и информационно-методическое обеспечение реализации системы (целевой модели) наставничества 
Организационно-методическое обеспечение реализации системы (целевой модели) наставничества в образовательной организации при наличии педагогов, которых необходимо включить в наставническую деятельность в качестве наставляемых, предполагает следующие виды деятельности: 
- формирование пар/групп «наставник – наставляемый» с составлением персонализированных программ наставничества для конкретных пар/групп; 
- повышение квалификации наставников по соответствующей программе дополнительного профессионального образования, в том числе возможно на базе ФГАОУ ДПО «Академия Минпросвещения России» и/или по программам соответствующего профиля из числа программ Федерального реестра программ ДППО; 
- разработка материалов анкетирования для оценки реализации персонализированных программ наставничества с целью выявления профессиональных затруднений педагогических работников (в том числе молодых/начинающих педагогов); 
- разработка методических материалов для наставника и наставляемого; 
- разработка планов участия в межшкольных инновационных проектах наставников вместе с наставляемыми, вовлечения их в исследовательскую и аналитическую деятельность; 
- подготовка положения и иной документации о проведении конкурсов на лучшего наставника, конкурсов наставнических пар; 
- помощь молодым педагогам в подготовке к участию в профессиональных конкурсах; 
- организация обмена педагогическим и наставническим опытом; 
- организационно-методическая помощь наставляемым в публикации статей на различных цифровых ресурсах, в методической литературе и пр. 
Персонализированная программа наставничества педагогических работников в образовательных организациях: 
‒ является краткосрочной (от 3 месяцев до 1 года, при необходимости может быть продлена); 
‒ создается для конкретной пары/группы наставников и наставляемых; 
‒ разрабатывается совместно наставником и наставляемым, или наставляемый знакомится с разработанной наставником программой (возможно, в присутствии куратора или члена методического объединения/совета наставников). 
Персонализированная программа наставничества включает описание форм и видов наставничества, участников наставнической деятельности, направления наставнической деятельности и перечень мероприятий, нацеленных на устранение выявленных профессиональных затруднений наставляемого и на поддержку его сильных сторон. 
В пояснительной записке персонализированной программы наставничества определяются конкретные параметры взаимодействия наставника и наставляемого (на индивидуальной или групповой основе): описание проблемы, цели и задачи наставничества, описание возможного содержания деятельности наставника и наставляемого, сроки реализации программы наставничества, промежуточные и планируемые результаты, расписание встреч, режим работы (онлайн, очный, смешанный), условия обучения и т.д. 
Важным компонентом персонализированной программы наставничества является план мероприятий, в которых отражаются основные направления наставнической деятельности, требующие особого внимания наставника в педагогическом контексте конкретной образовательной организации (научно-теоретические, нормативные правовые, предметно-профессиональные, психолого-педагогические (ориентированные на обучающихся и их родителей), методические (содержание образования, методики и технологии обучения), ИКТ-компетенции, цифровизация образования, внеурочная и воспитательная деятельность, здоровьесбережение обучающихся. 
Здесь же предлагаются конкретные меры и формы мероприятий по устранению профессиональных затруднений наставляемого, указываются ориентировочные сроки достижения промежуточных и конечных (для данной программы наставничества) результатов. 
При необходимости куратор реализации персонализированных программ наставничества совместно с наставником вносит изменения в программу или план мероприятий, в том числе по вопросу ее продления или сокращения сроков в случае обоюдного желания, как со стороны наставника, так и со стороны наставляемого. 
Информационно-методическое обеспечение системы (целевой модели) наставничества реализуется с помощью: 
- официального сайта образовательной организации; 
- участия педагогов в сетевых предметных сообществах; 
- организации доступа в виртуальные библиотеки, в том числе библиотеки методической литературы; 
- сетевого взаимодействия образовательных организаций и других субъектов в рамках организации единого пространства наставничества, продвижения педагогических и наставнических практик и опыта. 

2. Внедрение (применение) системы (целевой модели) наставничества в образовательных организациях 

2.1. Основные этапы внедрения (применения) и реализации системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в образовательной организации 
Внедрение (применение) и реализацию системы наставничества условно можно разделить на три основных этапа: подготовительный, основной и заключительный.
Подготовительный этап подразумевает обеспечение нормативного правового оформления внедрения системы (целевой модели) наставничества, организационно-методическое и информационно-методическое обеспечение процесса реализации системы (целевой модели) наставничества. 
Крайне важно информирование педагогического коллектива о подготовке к внедрению системы (целевой модели) наставничества. На этом этапе также рекомендуется сформировать совет наставников и выбрать куратора, отвечающего за реализацию персонализированных программ наставничества. Совет наставников участвует в определении задач, форм и видов наставничества, планируемых результатов. Дорожная карта по реализации системы наставничества педагогических работников в образовательной организации с указанием конкретных мероприятий, сроков исполнения и ответственных, необходимых для реализации ресурсов с учетом имеющихся профессиональных затруднений разрабатывается представителями администрации. 
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. 
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. 
Мониторинг внедрения (применения) понимается как система сбора, обработки, хранения и использования информации о результатах внедрения системы (целевой модели) наставничестваи/или отдельных ее элементов. Основные направления данного мониторинга заключаются в оценке качества процесса реализации персонализированных программ наставничества, в оценке личностно-профессиональных изменений наставника и наставляемого (мотивационно-личностные характеристики, наращивание компетенций, профессиональный рост, социальная активность, динамика образовательных результатов обучающихся). 
Мониторинг личностных и профессиональных характеристик участников системы наставничества проводится на всех этапах внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества. Мониторинг профессиональных и личностных изменений (приращений) наставляемых, эффективности деятельности наставников могут проводить куратор и члены методического объединения наставников. 
2.2. Подбор и формирование пар «наставник – наставляемый» 
Наставник и наставляемый – основные субъекты наставнической деятельности в образовательной организации. Запрос на наставничество может исходить как от самого наставляемого, так и от административных работников по результатам работы организации. Запрос на наставничество педагогических работников обновляется ежегодно.

2.2.1. Кто может быть наставником? 
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. 
Нередки случаи, особенно в образовательных организациях с низкими образовательными результатами и находящимися в неблагоприятных социокультурных условиях, во многих сельских и удаленных школах, когда педагоги, удовлетворяющие данным профессиональным характеристикам, отсутствуют или их недостаточно. В этом случае наставником может стать педагог из другой образовательной организации, работающий в другом муниципальном образовании или регионе на основе сетевого взаимодействия. Поиск и подбор такого наставника может осуществляться на дистанционной основе. 

2.2.2. Требования к компетенциям наставника 
Компетенции наставника являются отражением тех функций и обязанностей, которые на него возлагаются на добровольной основе, с его письменного согласия и за дополнительную плату или иные формы мотивирования и стимулирования наставнической деятельности. Среди этих компетенций можно выделить следующие: 
- 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. 
У наставника, помимо соответствующих обязанностей, имеются и соответствующие права: 
- 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. 

2.2.3. Кто может быть наставляемым? 
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. 
2.3. Основные подходы к организации взаимодействия «наставник – наставляемый» 
Сегодня в образовании актуален как поиск инновационных стратегий наставничества, так и умелое, бережное встраивание в современную жизнь образовательной организации традиционных форм взаимоотношений между наставниками и наставляемыми.
Инновационными стратегиями реализации наставничества педагогических работников образовательных организаций, повышающими его эффективность, можно назвать: 
− привлечение молодых педагогов к выполнению роли наставника по отношению к более опытным педагогам с целью преодоления их профессиональных затруднений, посредством новых ресурсов и компетенций молодого поколения (в области инновационных форм работы в образовательной деятельности; цифровых технологий и информационно-коммуникативных компетенций); 
− реализация индивидуальных траекторий (индивидуализация запросов от наставляемых), выбор форм и видов наставничества «под запрос», личностно ориентированное наставничество; 
− использование групповых форм наставничества; 
− взаимодействие наставников и наставляемых в рамках тематических проектов/проектной деятельности (целевые интенсивы, онлайн-марафоны от наставников, разработка дистанционных курсов, запись видеороликов и др.); 
− сетевую инициативу (взаимодействие с сетевыми партнерами, другими образовательными организациями, педагогическими вузами и организациями СПО, ЦНППМ ПР и др.); 
− виртуальное пространство многоуровневого сетевого наставничества и взаимодействия (формирование электронной базы наставничества, совместные интернет-проекты, консультации, конкурсы и пр.); 
− привлечение внешних компетентных наставников и экспертов. 
Важными условиями успешного взаимодействия наставника и наставляемого являются соблюдение принципа добровольности, принятие своей роли, наличие объединяющих факторов: общность профессиональных интересов, взаимная заинтересованность и симпатия, уважение и доверие, мотивация к профессиональному росту и развитию, а также готовность к наставническому взаимодействию. 
Основные подходы к организации взаимодействия пары «наставник – наставляемый» фактически сводятся к неким правилам-договоренностям, которые принимаются обеими сторонами. Они обговариваются в самом начале реализации наставнической программы. Эти правила можно сформулировать следующим образом: 
- 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. 
3. Формы и виды наставничества педагогических работников в образовательных организациях общего, среднего профессионального, дополнительного образования 
3.1. Формы наставничества педагогических работников 
Форма наставничества – способ реализации наставничества через организацию работы наставнической пары или группы, участники которой находятся в заданной ролевой ситуации, определяемой программой наставничества, основной деятельностью и позицией участников. 
В образовательных организациях общего, среднего профессионального, дополнительного образования в отношении педагогических работников могут быть реализованы различные формы наставничества: «педагог – педагог», «руководитель образовательной организации – педагог», «работодатель – студент педагогического вуза/колледжа» «педагог вуза/колледжа – молодой педагог образовательной организации», «социальный партнер – педагогический работник образовательных организаций СПО и дополнительного образования (далее – ДО). 
3.1.1. Форма наставничества «педагог–педагог» 
Форма наставничества «педагог – педагог» применяется во всех образовательных организациях общего образования, СПО и ДО. 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. 
1. 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. 
2. 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.
3. 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). 
4. 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 научно-методические 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. 
3.1.2. Форма наставничества «руководитель образовательной организации – педагог» 
Форма наставничества «руководитель образовательной организации – педагог» применима во всех образовательных организациях общего образования, СПО и ДО.
Руководитель образовательной организации как представитель работодателя13 осуществляет общее руководство и координацию внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества (при участии совета наставников и куратора реализации программ наставничества), другие необходимые действия и функции по построению, внедрению и эффективному функционированию системы (целевой модели) наставничества педагогических работников в образовательных организациях. В отдельных случаях руководитель образовательной организации может стать наставником педагогов, особенно в качестве успешного предметника. В этом случае реализуется форма наставничества «педагог – педагог». 
Задачи реализации формы наставничества «руководитель образовательной организации – педагог»: 
- создание условий для профессионального становления молодых/начинающих педагогов, возможности самостоятельно, качественно и ответственно выполнять возложенные функциональные обязанности в соответствии с занимаемой должностью; 
- адаптация молодых/начинающих педагогов к условиям осуществления профессиональной деятельности, их закрепление в профессии; 
- формирование сплоченного, творческого, эффективного коллектива за счет включения в адаптационный процесс опытных педагогических работников; 
- снижение показателя текучести кадров, использование превентивных мер по предотвращению профессионального выгорания педагогических работников старших возрастов, развитие форм их горизонтальной и вертикальной мобильности; 
- повышение престижа и укрепление позитивного имиджа школы и педагогов в социокультурном окружении, повышение престижа профессии педагога; 
- восполнение предметных, психолого-педагогических, методологических дефицитов педагогов внутри данной образовательной организации, а также путем использования внешних контуров. 

3.1.3. Форма наставничества «работодатель – студент педагогического вуза/колледжа» (обучающиеся в образовательных организациях высшего и среднего профессионального образования, реализующих образовательные программы по направлению подготовки «Образование и педагогические науки») 
Данная форма наставничества в наибольшей степени применима для общеобразовательных организаций, отчасти – для образовательных организаций систем СПО и ДО. 
В форме наставничества «работодатель – студент педагогического вуза/колледжа» речь идет о будущем педагоге, а в данный момент – студенте педагогического вуза или организации СПО, который проходит педагогическую практику в образовательной организации или трудоустроился в ней. Нередки случаи, когда на практику приходит студент – выпускник данной организации с намерением вернуться в нее уже в качестве дипломированного педагога. В данной ситуации у работодателя появляется возможность осуществления наставничества в отношении будущего коллеги. Для этого необходимо совместно с педагогическим вузом или организацией СПО (руководством и руководителем практики) разработать индивидуальную программу прохождения практики студента, в которой будут учтены следующие моменты. 
− Студент параллельно с теоретической частью преподавания предмета в вузе/колледже постигает на практике методику преподавания соответствующих тем в образовательной организации путем регулярной подготовки и проведения фрагментов урока/занятия, который ведет опытный педагог и/или педагог-наставник, а также знакомится с нормативной правовой базой в сфере наставничества, с федеральными государственными образовательными стандартами общего образования, основной образовательной программой школы, содержанием образовательных программ образовательных организаций СПО и ДО, содержанием, методикой и технологиями преподавания предметов в продуктивно-деятельностной форме. Такой подход более эффективен, чем подготовка и проведение 2–3 «зачетных» уроков, т.к. позволит многократно отработать действия студента-практиканта на всех этапах урока/занятия, на различных типах и видах уроков, в том числе инновационных. 
− Студент участвует в подготовке и проведении различных мероприятий внеурочной и воспитательной деятельности под руководством опытного педагога-предметника, классного руководителя, знакомится с содержанием, методикой и технологиями проведения факультативов, элективных курсов, классных часов, родительских собраний, экскурсий, с демонстрационными версиями подготовки к Всероссийским проверочным работам, основному и единому государственным экзаменам (далее – ОГЭ и ЕГЭ) и составлением связанных с этой деятельностью необходимых методических документов (планы внеурочной деятельности, воспитательной деятельности, формы заполнения работ для сдачи ОГЭ и ЕГЭ и т.д.). 
− Студент осваивает практическую часть предметов общепедагогического цикла (общая и возрастная педагогика, психология, методика преподавания предметов и т.д.) в форме проектов, исследований, написания курсовых и контрольных работ, поиска и обработки статистических, аналитических, диагностических и прочих данных на материалах той образовательной организации, в которой он проходит педагогическую практику. 
− Наставник создает условия для ознакомления студента с цифровой образовательной средой; представляет возможность (при наличии) применить свой педагогический потенциал при поддержке наставника в «Кванториуме», «Точке роста» и «IT-кубе», в других инновационных образовательных пространствах. 
Такой подход позволит студенту на практике ознакомиться с основными тенденциями развития российского образования, направлениями работы школы, организаций СПО и ДО, вступая в тесные контакты с работодателем в целом, во взаимодействие со многими членами педагогического коллектива (с административными работниками, педагогами-предметниками, классными руководителями, педагогами дополнительного образования, социальными педагогами, мастерами производственного обучения), с обучающимися образовательной организации и их родителями. Будет способствовать укреплению связей между педагогическим вузом/колледжем и образовательной организацией общего образования, СПО и ДО. Он сделает педагогическую практику более ориентированной на нужды работодателя, оптимизирует сроки наставничества путем перенесения части наставнической работы с последипломного на преддипломный период становления молодого педагога. Этот подход также усилит мотивацию студента на самоопределение в педагогической профессии, желание после окончания вуза/колледжа прийти работать в данную образовательную организацию, ускорит в дальнейшем процесс профессиональной адаптации. 
3.1.4. Форма наставничества «педагог вуза/колледжа – молодой педагог образовательной организации» 
Форма наставничества «педагог вуза/ колледжа – молодой педагог образовательной организации» пока относительно редко применяется в наставнической деятельности. Адаптация молодого педагога к профессиональной деятельности, сопровождение в профессиональном становлении и помощь в подготовке к прохождению аттестационных процедур ложатся на плечи работодателя – образовательной организации. Такая форма наставничества, как «педагог вуза/ колледжа – молодой педагог образовательной организации», призвана повысить ответственность колледжей и вузов за качество подготовки молодых специалистов для работы в системе образования. 
Вместе с тем форма наставничества «педагог вуза/колледжа – молодой педагог образовательной организации» имеет хорошие перспективы не только для утверждения в профессии и в данной образовательной организации бывшего студента, но также для пролонгированного наблюдения за молодым специалистом со стороны его преподавателей и методистов вуза/колледжа с целью совершенствования базовой подготовки молодых специалистов. 
Данная форма наставничества осуществляется в тесном контакте и взаимодействии с педагогами-наставниками из образовательной организации, в которой начинает свою трудовую деятельность молодой педагог.
С одной стороны, такая форма наставничества дает возможность вчерашнему студенту чувствовать доброжелательную поддержку своих педагогов из вуза/колледжа, которые разделяют с ним ответственность за профессиональные компетенции, сформированные за годы базового профессионального обучения. 
С другой стороны, она позволяет работодателю на доверительной основе, в контакте с педагогами вуза/колледжа лучше раскрыть потенциальные возможности и способности молодого специалиста, учесть его личностные особенности, социальные и профессиональные запросы. 
Педагоги вуза/ колледжа, наблюдая за выпускником в течение первого года его работы, могут скорректировать свою методику и технологии обучения студентов с учетом анализа дефицитов молодого педагога (бывшего студента), его сильных сторон, а также с учетом запросов работодателя. 
Таким образом, форма наставничества «педагог вуза/ колледжа – молодой педагог образовательной организации» позволит сделать процесс становления молодого профессионала непрерывным и более плавным, менее болезненным для него самого и работодателя. 
Для реализации данной формы наставничества в образовательной организации необходимо разработать пакет документов между образовательной организацией и педагогическим вузом/ колледжем как между социальными партнерами на взаимовыгодной основе. 

3.1.5. Форма наставничества «социальный партнер – педагог образовательной организации» 
Эта форма наставничества в наибольшей степени применима в системе СПО и ДО, хотя ее потенциал будет также востребован и в общеобразовательной организации. 
Так, например, для педагогов образовательных организаций СПО (преподающих как общеобразовательные предметы, так и специальные предметы) в качестве социальных партнеров и потенциальных наставников могут выступать: 
- профессорско-преподавательский состав вузов – для преподавателей общеобразовательных предметов, для педагогов ДО, ведущих кружки робототехники, IT-кубы, кванториумы и т.д., для педагогов-психологов, педагогов-логопедов, педагогов-дефектологов, реализующих программы обучения для детей с ОВЗ; 
- специалисты и инженерно-технические работники учреждений, предприятий, организаций, в которых студенты проходят производственную практику – для старших мастеров, мастеров производственного обучения, руководителей производственной практики студентов; 
- специалисты структурных подразделений управлений силовых ведомств (Министерства обороны, Министерства по чрезвычайным ситуациям, Министерства внутренних дел и т.д. – для преподавателей – организаторов безопасности жизнедеятельности); 
- тренерский состав детско-юношеских и взрослых спортивных обществ – для руководителей физического воспитания; 
- специалисты органов социальной защиты населения, органов опеки – для социальных педагогов, педагогов-организаторов, воспитателей; 
- члены общественных организаций (волонтерских, РДШ, молодежного объединения «Юнармия», некоммерческой организации «Союз «Молодые профессионалы», которая представляет Россию в международной организации WorldSkillsInternational (WSI) и др.) – для педагогов-организаторов). 
Для педагогов образовательных организаций ДО в качестве социальных партнеров и потенциальных наставников могут выступать: 
- деятели искусств академических, народных и прочих театров, консерваторий, филармоний, творческих союзов, творческих коллективов, иных учреждений культуры (домов культуры и творчества) и т.д. – для хормейстеров, балетмейстеров, режиссеров народного театра, художников-оформителей, концертмейстеров, руководителей оркестров (духовых, народных инструментов), руководителей фольклорных коллективов, режиссеров театрализованных массовых представлений, акций, фестивалей, мастеров декоративно-прикладного творчества, распорядителей танцевальных программ и т.д.); 
- сотрудники музеев, библиотек, центров военно-патриотического воспитания, члены общественных организаций (волонтерских, РДШ, молодежное объединение «Юнармия» – для методистов, педагогов-библиотекарей, руководителей детских общественных объединений, старших вожатых, педагогов-организаторов); 
- тренерский состав ведущих спортивных клубов – для инструкторов по физической культуре, тренеров-преподавателей, руководителей кружков и секций спортивной направленности; 
- специалисты кванториумов, IT-кубов, кружков робототехники, образовательных центров для одаренных детей, малых академий наук – для методистов, педагогов дополнительного образования – руководителей кружков, секций, туристических станций и т.д.; 
- специалисты психолого-педагогических и медико-социальных центров – для педагогов дополнительного образования, работающих с детьми с ограниченными возможностями здоровья (далее – ОВЗ). 
Интересный аспект работы педагогических работников образовательных организаций с социальными партнерами – подготовка школьников к всероссийским и международным олимпиадам, которая осуществляется в тесном взаимодействии с членами оргкомитета по подготовке к международным олимпиадам и профильными вузами, структурными подразделениями Российской Академией наук и ведущих научно-исследовательских институтов. 
3.1.6. Результаты применения разнообразных форм наставничества 
Реализация любых форм наставничества педагогов или будущих педагогов (студентов педагогических вузов и колледжей) – «педагог – педагог», «руководитель образовательной организации – педагог», «работодатель – студент», «педагог вуза/колледжа)» и др. – способна привести к следующим результатам (эффектам): 
- повышение уровня включенности молодыхи начинающих педагогов в педагогическую деятельность и социально-культурную жизнь образовательной организации; 
- укрепление уверенности в собственных силах и развитие личностного и педагогического потенциала работников всех категорий; 
- улучшение психологического климата в образовательной организации; 
- повышение уровня удовлетворенности собственной работой и улучшение психологического состояния специалистов; 
- рост числа специалистов, желающих продолжить свою работу в данном коллективе образовательной организации; 
- качественный рост успеваемости и улучшение поведения в классах и группах наставляемых; 
- сокращение числа конфликтных ситуаций с педагогическим и родительским сообществами; 
- повышение научно-методической и социальной активности педагогических работников (написание статей, проведение исследований и т. д., широкое участие учителей в проектной и исследовательской деятельности, в конкурсах профессионального мастерства); 
- упрочение связей педагогических и прочих вузов/колледжей со школой и иными образовательными организациями; 
- рост числа педагогов, сумевших преодолеть профессиональное выгорание, устранивших профессиональные и личностные затруднения, а также нашедших новые возможности профессионального развития и роста. 

3.2. Виды наставничества педагогических работников в образовательной организации 
Виртуальное (дистанционное) наставничество – дистанционная форма организации наставничества с использованием информационно-коммуникационных технологий, таких как видеоконференции, платформы для дистанционного обучения, социальные сети и онлайн-сообщества, тематические интернет-порталы и др. Обеспечивает постоянное профессиональное и творческое общение, обмен опытом между наставником и наставляемым, позволяет дистанционно сформировать пары «наставник – наставляемый», привлечь профессионалов и сформировать банк данных наставников, делает наставничество доступным для широкого круга лиц. 
Наставничество в группе – форма наставничества, когда один наставник взаимодействует с группой наставляемых одновременно (от двух и более человек) или один наставляемый взаимодействует сразу с несколькими наставниками по различным сферам педагогической деятельности.
Краткосрочное или целеполагающее наставничество – наставник и наставляемый встречаются по заранее установленному графику для постановки конкретных целей, ориентированных на определенные краткосрочные результаты. Наставляемый должен приложить определенные усилия, чтобы проявить себя в период между встречами и достичь поставленных целей. 
Реверсивное наставничество – профессионал младшего возраста становится наставником опытного работника по вопросам новых тенденций, технологий, а опытный педагог становится наставником молодого педагога в вопросах методики и организации учебно-воспитательного процесса. 
Ситуационное наставничество – наставник оказывает помощь или консультацию всякий раз, когда наставляемый нуждается в них. Как правило, роль наставника состоит в том, чтобы обеспечить немедленное реагирование на ту или иную ситуацию, значимую для его подопечного. 
Скоростное консультационное наставничество – однократная встреча наставника (наставников) с наставником более высокого уровня (профессионалом/компетентным лицом) с целью построения взаимоотношений с другими работниками, объединенными общими проблемами и интересами или обменом опытом. Такие встречи помогают формулировать и устанавливать цели индивидуального развития и карьерного роста наставников на основе информации, полученной из авторитетных источников, обменяться мнениями и личным опытом. 
Традиционная форма наставничества («один на один») – взаимодействие между более опытным наставником и начинающим работником в течение продолжительного времени. Обычно проводится отбор наставника и наставляемого по определенным критериям: опыт, навыки, личностные характеристики и др. 

4. Завершение персонализированной программы наставничества педагогических работников. Оценка результативности и эффективности ее реализации 
4.1. Условия завершения персонализированной программы наставничества 
Завершение персонализированной программы наставничества педагогических работников происходит в случае: 
- завершения плана мероприятий и срока действия персонализированной программы наставничества; 
- по инициативе наставника или наставляемого и/или обоюдному решению (по уважительным обстоятельствам); 
- по инициативе куратора (в случае недолжного исполнения персонализированной программы наставничества в силу различных обстоятельств со стороны наставника и/или наставляемого – форс-мажора).
Наставник и наставляемый в силу определенных объективных обстоятельств могут быть инициаторами завершения персонализированной программы наставничества, но направляют усилия на сохранение доброжелательных отношений. Эти обстоятельства выдвигают на первые роли фигуру школьного психолога (на внутреннем контуре) и различные психологические службы на внешнем контуре образовательной организации. 
Вместе с тем наставник и наставляемые могут обращаться к куратору с предложением о смене наставника/наставляемых, а также о необходимости продолжения персонализированной программы наставничества, но по иным направлениям. 
По обоюдному согласию наставника и наставляемого/наставляемых педагогов возможна корректировка персонализированной программы наставничества. 

4.2. Оценка результативности и эффективности реализации персонализированной программы наставничества 
Для оценки результативности и эффективности реализации персонализированной программы наставничества рекомендуется использовать частично или полностью модель Дональда Кирпатрика, которая позволяет комплексно оценить эффекты, которые получает образовательная организация от технологий наставничества. 
В основе этой модели лежит оценка показателей системы наставничества по четырем характеристикам: 
− реакция наставляемого, или его эмоциональная удовлетворенность от пребывания в роли наставляемого; 
− изменения в знаниях и их оценки; 
− изменение поведения и способа действий в проблемных ситуациях; 
− общая оценка результатов для образовательной организации: 
1) Оценка эмоциональной удовлетворенности от обучения в рамках наставничества, или реакция. 
В роли наставляемого педагог проходит обучение, активно взаимодействует с наставником, осваивает новые функции и способы поведения. В связи с этим удовлетворенность педагога, испытывающего потребность в преодолении профессионального затруднения, является исходным и важным фактором как для оценки результатов обучения наставляемого, так и для оценки деятельности наставника. 
Наиболее распространенным инструментом оценки удовлетворенности является анкетирование. Анкетирование позволяет выявить основные характеристики процесса и результата наставничества: 
− сроки и условия обучения; 
− способы организации наставничества, информированность о содержании работы; 
− квалификация наставника, готовность применять полученные знания на практике и ориентироваться в предлагаемых условиях. 
В результате оценки реакции наставляемого на процесс наставничества образовательная организация получает ответы на такие важные вопросы, как: 
− качество наставничества; 
− причины удовлетворенности/неудовлетворенности наставляемого участием в персонализированной программе наставничества; 
− пути совершенствования системы (целевой модели) наставничества и деятельности каждого наставника. 
2) Оценка знаний, полученных во время реализации персонализированной программы наставничества. 
Оценка эффективности персонализированной программы наставничества предполагает непосредственную оценку тех знаний и умений, которыми овладел наставляемый в результате участия в программе наставничества. Оптимальный вариант организации получения данной оценки – тестирование, которое позволяет выявить уровень овладения новыми знаниями в начале и в конце реализации персонализированной программы наставничества. 
Проводить оценку полученных знаний целесообразно самому наставнику и куратору реализации персонализированных программ наставничества, чтобы понимание логики процесса обучения и конечных результатов было объективным и всесторонним. 
3) Оценка изменения поведения. 
Целью данной оценки становится проверка изменения поведения наставляемого после прохождения персонализированной программы наставничества. Для оценки этой характеристики необходимо четкое и единообразное понимание всеми участниками системы наставничества критериев оценки деятельности педагога. Как правило, эти критерии совпадают с постоянными критериями оценки деятельности педагогов. 
Выбор конкретного способа оценивания изменений в поведении зависит от специальности и специфики выполняемых педагогом функций. Может быть использовано наблюдение со стороны куратора реализации персонализированных программ наставничества, непосредственного руководителя и коллег. Для оценки реального использования освоенных способов поведения и умений на практике могут применяться анкеты, опросники, непосредственное невключенное наблюдение. 
4) Оценка результатов для образовательной организации. 
Данная оценка является наиболее сложной, поскольку предполагает опосредованную оценку результативности организации (рост качества образования, уменьшение количества обращений родителей по вопросам качества преподавания и организации учебного процесса) в результате внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества. 
Проведение такой оценки позволяет обосновать целесообразность управленческого решения о внедрении (применении) системы (целевой модели) наставничества, наглядно демонстрирует на всех уровнях взаимосвязь между затратами на реализацию персонализированных программ наставничества и результатами образовательной организации. 
Возможность подстраивать модель Кирпатрика под новые условия работы, самостоятельно выбирать уровни оценки и простота в применении делают модель удобной для использования в любых образовательных организациях. 
5. Оценка результативности внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества 
Качественное внедрение (применение) системы (целевой модели) наставничества требует временных, эмоциональных, финансовых и иных затрат, а также кадровых и методических ресурсов, поэтому важно объективно оценивать ее результативность (эффективность), то есть соотношение затрат и достигнутых результатов. 
Оценка результативности внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества осуществляется руководителем образовательной организации или руководителем образовательной организации совместно с куратором реализации программ наставничества при наличии такового в данной образовательной организации. 
Анализу/мониторингу внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества могут подвергаться такие составляющие, как: 
− организация внедрения (применения) и управление; 
− нормативное правовое и информационно-методическое обеспечение; 
− кадровые педагогические ресурсы; 
− успешное взаимодействие внутреннего и внешнего контуров; 
− удовлетворенность педагогических работников, принявших участие в персонализированных программах наставничества и др. 
Ожидаемыми результатами внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества являются: 
- разработка, апробация и внедрение персонализированных программ наставничества для педагогических работников с учетом потребностей их профессионального роста и выявленных профессиональных затруднений; 
- создание электронного банка наставничества, доступного для взаимодействия педагогов в рамках наставнических практик вне зависимости от их места работы и проживания (открытое наставничество); 
- создание материалов мониторинга оценки эффективности осуществления персонализированных программ наставничества; 
- увеличение доли педагогов, вовлеченных в процесс наставничества; 
- сокращение времени на адаптацию молодого/начинающего педагога в профессиональной среде; 
- снижение «текучести» педагогических кадров, закрепление молодых/начинающих педагогов в образовательной организации. 
Ожидаемые эффекты от внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества: 
- повышение профессионального мастерства педагогов, развитие профессиональных инициатив и активности; 
- повышение уровня профессиональной компетентности педагогов при решении новых или нестандартных задач; 
- построение открытой среды наставничества педагогических работников, партнерского взаимодействия среди всех субъектов наставнической деятельности. 

6. Риски внедрения (применения) системы (целевой модели) педагогических работников в образовательных организациях и пути их минимизации 
Среди рисков внедрения (применения) системы (целевой модели) наставничества можно назвать следующие: 
1. Отсутствие у некоторых педагогов восприятия наставничества как механизма профессионального роста педагогов. 
Возможные мероприятия по минимизации риска: 
- создание в образовательной организации среды для развития наставничества с благоприятным психологическим климатом, освещение практик наставничества на сайте образовательной организации, в социальных сетях и других доступных образовательных ресурсах, получение реальных позитивных результатов от внедрения системы наставничества; 
- расширение возможностей профессионального роста педагогов за счет создания сетевого партнерского взаимодействия по различным направлениям наставничества, организация стажировок и др.; 
- участие в муниципальных, региональных программах и мероприятиях по наставничеству (конкурсах, грантах, съездах и т.п.), а также в деятельности ассоциаций и профессиональных сообществ педагогических работников; 
- рефлексия результатов профессиональной деятельности педагогов, реализующих программы наставничества. 
2. Высокая нагрузка на наставников и наставляемых. 
Возможные мероприятия по минимизации риска: 
- разработка системы мотивирования, материальных и нематериальных форм стимулирования, поощрения за конкретные достижения; 
- соразвитие тандемов «наставник – наставляемый» в направлении их дополнительности, взаимозаменяемости, синергии, реверсивности; 
- вовлечение большего количества педагогов в наставническую деятельность, в том числе молодых/начинающих педагогов путем развития разнообразных форм наставничества, основанных на идее разделения труда наставников (наставничество, разделенное между несколькими наставниками, по профессиональным затруднениям наставляемого). 
3. Низкая мотивация наставников, недостаточно высокое качество наставнической деятельности и формализм в выполнении их функций. 
Возможные мероприятия по минимизации риска: 
- вертикально-интегрированная система обучения и сопровождения наставников; 
- разработка методического обеспечения и диагностического инструментария административно-кураторским корпусом для предоставления его наставнику; 
- планирование, распределение и соблюдение обязанностей, четкое формулирование и реализация запросов наставников; 
- использование разнообразных форм наставничества, в том числе дистанционных; 
- психолого-педагогическая поддержка наставников и наставляемых; 
- выстраивание многоуровневой среды наставничества, включающей внутриорганизационный и внеорганизационный контуры. 
4. Низкая мотивация наставляемых, их стремление противопоставить себя «косным» наставникам и их многолетнему опыту. 
Возможные мероприятия по минимизации риска: 
- развитие реверсивных форм наставничества; 
- вовлечение наставника и наставляемого в инновационные общешкольные процессы; 
- привлечение наставника в процесс подготовки аттестации наставляемого; 
- привлечение наставляемого в процесс подготовки наставника к аттестационным процедурам. 


image3.jpeg
MOJEJb OPTAHU3AIIMN HACTABHUYECTBA
B YCJIOBUSIX CETEBOI'O B3AUMOJENCTBHS

P

OBPA30BATEJIbHBIX OPTAHM3ALIHI
BYJEHHOBCKOI'O MYHUIMIAJIbBHOI'O OKPYTA

OCHOBHASI UJEST:
TpaHChOPMAIHS TPAHITHOHHON CHCTEMBI HACTABHHYECTBA
B COOTBETCTBHH C COBPEMEHHBIMH IEJIAMH U 3a1a4aMu
HENPEPHIBHOrO NPO(heCCHOHATBEHOIO PAa3BUTHS IIEAArora

LEJIb:

BHC/IPCHHC HAYYHO-MCTOAMUCCKOrO 00CCICUCHUS MOICIH

T HACTABHHYECTBA HA OCHOBE CETEBOTO B3aHMOICHCTBUSL
3AAYM: [ o0pa3oBaTeNLHEIX Opranu3aryiil s GopMupoBanHs
HOBHM3HA: 2(ppeKTHBHBIX MEXaHI3MOB YIPaBJIEHMS KA4eCTBOM
pa3paboTKa MOJCIN OPraHU3aAUNN HACTABHUYCCTBA 06pasoBans 1 MPO(ECCHONATLHOTO POCTA PYKOBOAIIIX
B YCJIOBHSIX CETEBOTO B3aHMOJCHCTBUSL O6Pﬂ3OBaTe!]belX W MEIaroru4ecKux ]’)8601 'HUKOB
opranu3aiuii by IeHHOBCKOTO MYHHIMIIATLHOTO OKpYTa
COHCﬁCTBQBﬂTL OKa3bIBATh MOMOIIL P
cojeiicTBOBaTh
npodeccHoHanTbHOMY B OCBOCHHH 3 (PEKTHBHBIX > COKpATUTh TICPUOT JUIS
BBISABJIICHHUIO, -
CTaHOBIICHHIO H (OpM HACTABHHYECTBA ycnemHoi
o 8 H3yUCHHIO, &
Pa3BHTHIO TBOPYECKOTO JUTA HEMPEPBIBHOTO A npodeccHOHAILHOM
A iy (opmupoBantio,
noTeHIHuana NpOQecCHOHANLHOTO = ajanTanuy
0600IIeHNIO 1
PYKOBOIAIIHX H pasBHIHA U ot A PYKOBOJIAIINX
TMe/[arornyYecKuxX METOJIMYECKOH PREEROSIR i TIeIarOTHYECKUX
€3y/IETaTHBHOTO
PabOTHHKOB, TOJUICPKKH PYKOBOIAIIHX pesy] PabOTHUKOB
s NEAarornyecKkoro
YBCIMYCHHIO YUCIIa ¥ TIe/IaTOTHYECKHX o
3aKPENHBIINXCA B PaBOTHHKOB OIBITA B CHCTEME
llp(‘(}JCCCMM neaaroros HACTaBRIECTEA
NMPUHLMAIIBI:
0. e i o e HETpPEPHBHOCTH BapHATHBHOCTH " :::m:cg:‘;?lcc?oﬁ
TpaTeri K(
cobmoIeHNA TIpaB B CBOOO, W NepCoRaI3aIII M TIPOJIOHTAIHH P p S
PaBEHCTBA IEIaroroB LEeNOCTHOCTH
CETEBASI INIAT®OPMA HACTABHHYECTBA
Lixona % .
»| YOAMEO Hunosanuonnas Cetesble 0bpasoBaTe/blble [ MOTONIOTO PyKOBOAHTCEA pvﬁ(::gf:::;:m -
2 |y wnpockmas npoeKTHI [ r nerormeciate
T E JICATCTLHOCTE pagoTHKH
& g A PaiionHbie Metommteckne oOGpazoBaTeiBHBIX
B | 3 r \ [ oBbeHERA oprasmanui, [
E LPulICO 2 cneamcTs
g & T yupasieus
I 'é e Llkona oBpasosax,
g Vaperae S Ly Uubposusaun 5 Monozoro nearora METOAHCTH 3
z N o6pasopanus =4 @ undopmamonno- [
Z HuA Z E dx METOIINECKOT0 O =
2 o 9] = =E] Tsopuecke naGoparopuu g
B g 2 53 [ 1 nearoruecKme -
F I E E £E2 - Macrepexie
2 5 = EE Marepuarsio-
2 Tpogcoro £ g 8=
& mas n H z ZE Ilenarornueckue
3 »| oduecrse a s Eiiaee < &© [ ecrupamm, cemunapu,
HHbiE 0pr- Z B upodeccnonam S KOHKypCht
i - B OhiacTepctBi T cpeta, Teximeckue
% HOTO MacTepeTBa e— cpesicTBa oGyuenns,
= L - Hinosaumontibie 1t Tiearpirotpmotasad
¢ pe CTAKMPOBOMILIE IIOMA/KH o e

®OPMbI OPTAHH3ALIHN HACTABHHYECTBA:

TPATIHIHONHOC HACTABIIICCTRO
MapTHEPCKOC HACTABHMYCCTEO
KOMAIIIIOE MACTABINYCCTBO

JIEJATOT-NEJATOT», «PYKOBOAHUTE/Ib-TIEJATOT»: v
rcm-nacrasmiicctno
PCRCPCHBIIOC NACTARNHICCTRO
BHPTYANLIIOE HACTABIINECTEO

Macrep-kiace
Koyuunr
OGysaioumii tperr

A 4

Koncyasraui
Tocrenoii 0GMCH ohIToM
TpoeKTias ACTTENLIOCTS 1 T.1.

A 4

PE3YJIbTAT:

1. Poct npodeccHOHATBHOrO MacTEPCTBA PYKOBOIAIIMX H IICIArOTHUCCKUX PaOOTHHKOB.

2.  ®opmupoBanue >(PPEKTHBHOTO B3aHMOEHCTBHA NIMPOKOTO KPyra pYKOBOMSIIMX H TEarOTHUeCKHX H pPabOTHHKOB
MOCPE/ICTBOM HCIOJIb30BaHMUs YPPEKTUBHBIX (OPM HACTABHUUCCTRA.

3. VBenuueHHe KOIHYECTBA MOTOMBIX CIIENHATICTOB M COKpalleHHe NepHo/ia [T HX yCHENHOH MpodeccHoHaTbHOI afanTaIim.

4. Cosnanne GaHka y4eOHO-METOAMYCCKHX H TEXHONOTHYECKHX MATCPHATIOB A NOICPKKH HACTABHHYCCKON IEATENHHOCTH
M TPAHCIAHSA JIYUIIHX [earornyecKuX U HACTABHHYCCKHX IIPAKTHK.





image4.jpeg
Mojenanb mporecca oprann3anun KOy4nHra

MOoHBHTOPHET
JOCTH:KeHHs

Omnpenesenne neld H AaHAJIH3
‘ myTei pesyIbTaToB
Ananms JNOCTIZKEeHHsT
HMeOIHXCS ne/n, BLIGOp
AHanns BO3MOKHOCTell CTpaTernf

HEe00X0THMBIX
TlocTaHOBKA COCTABIAIONHAX
nemnn n yemexa

ocosHaHHE €€
PeanbHOCTH




image1.png
awacs: | [8 [8) reomerpuue: X

& @ G @ rupngtreecom  reomeTpuueckuii Ausaiit 060Ky anbboMa GOH BEKTOP MaTepuas, LiBeT, reoMeTpuueckuii, 6powutopa...

e BB g

BusyanbHble 3aknaax v ¥ 14 - Bxoasume — Lpyroe v

Save

HuBUURBIM Wun R

Bbl ewe He
aBTOpU30OBanuchb

Boigute, 4ToGbl Ha4aTh ckadyaTb

CooTeeTCTBylOLME PeKOMEHAALMM:

https://ru.pngtree.com/freebackground/business-advertising-background-color-geometric-hexagon_218042.html

Fva 7




image2.png





 


 


 


 


 




         

