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Наставничество как инструмент управления и развития школы

Аннотация. В статье наставничество рассматривается как значимый элемент кадровой политики общеобразовательной школы, помогающий решить ряд организационных задач, среди которых адаптация и обучение молодых педагогов, снижение текучести кадров, развитие потенциала сотрудников и др. Раскрывается содержание функций наставника, его деловых и личностных качеств. 
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Для молодого педагога вхождение в новую деятельность сопровождается значительным эмоциональным напряжением, которое требует мобилизации всех внутренних ресурсов. Решить данную задачу поможет формирование мобильной и гибкой системы наставничества, которая способна оптимизировать процесс профессионального становления молодого педагога, создать у него мотивации к саморазвитию и самореализации. В данной системе отражена жизненная необходимость молодого педагога приобрести поддержку опытного учителя ​наставника, оказывающий ему теоретическую и практическую помощь на рабочем месте и повышающий его профессиональную компетентность. 
Задача наставника представляет собой помощь молодому педагогу реализовать себя, совершенствовать личностные качества, управленческие и коммуникативные умения. Но при назначении наставника администрация школы должна помнить, что наставничество является общественным поручением, которое основано на принципе добровольности, и учитывать нижеуказанное: учитель-наставник должен обладать существенными коммуникативными способностями, профессиональными качествами, пользоваться авторитетом в коллективе, среди родителей и учащихся.[5]
Так как наставничество является двусторонним процессом, то главным условием успешности обучения наставником молодого сотрудника профессиональным умениям, знаниям и навыкам является его готовность к передаче опыта. Учитель-​наставник должен способствовать раскрытию профессионального потенциала молодого сотрудника, привлекать его к участию в общественной жизни педагогов, создавать у него общественно значимые интересы, содействовать совершенствованию профессионального и общекультурного кругозора, его профессионального мастерства и творческих способностей. Он должен воспитывать в нем потребность в повышении квалификации и самообразовании, стремление к овладению инновационными технологиями воспитания и обучения.[4]
Наставник должен обратить внимание молодого учителя на:

· требования к ведению школьной документации; 

· требования к организации учебного процесса; 

· методы и формы организации внеурочной деятельности, досуга учеников; 

· механизм применения наглядного, дидактического и прочих материалов.

Обеспечить поддержку молодым учителям в области:

· формирования программы собственного профессионального повышения; 

· теоретического и практического освоения основ педагогической деятельности;

· подготовки к первичному повышению квалификации; 

· определению приоритетной методической темы для самообразования; 

· подготовки к аттестации на повышение или подтверждение разряда;

· освоения инновационных тенденций в российской педагогике.
Руководитель школы вместе с заместителями, председателем методического объединения, педагогом наставником, формируя систему работы с молодыми сотрудниками, должен реализовать учет разных траекторий профессионального повышения молодого учителя.[6]
Определение формы работы с молодым сотрудником начинается с вводного тестирования, анкетирования или собеседования, где он говорит о своих проблемах, трудностях, неудачах. После выявляется совместная программа работы молодого педагога с наставником. Наставничество является постоянным диалогом, межличностной коммуникацией, соответственно, наставник должен быть целеустремленным и терпеливым. В своей работе с молодым учителем он должен применять успешные формы взаимодействия: ролевые и деловые игры, анализ ситуаций, работу в "малых группах" и др., развивающие личное лидерство, деловую коммуникацию, умение аргументировано формулировать мысли, способности принимать решения.

Организация наставничества является одной из основных направлений деятельности любого руководителя. Человек становится хорошим наставником в случае, если он успешно осуществляет навык наставничества. Руководителю школы необходимо стремиться к неформальному подходу в обучении молодых педагогов; создавать общественную активность молодых сотрудников, обучать их самоанализу и объективному анализу.[3]
Значительную эффективность относительно традиционных форма работы имеют новые модернизированные: творческие лаборатории, психологические тренинги, психолого​-педагогические деловые игры, конкурсы, диспуты, формирование и презентация моделей уроков, круглые столы вместе с учащимися и родителями, "мозговые штурмы", передача педагогического опыта от поколения к поколению педагогами - мастерами презентация себя как педагога, защита творческих работ. Они ускоряют процесс вхождения молодого педагога в педагогическую, образовательную среду. 

Положительно себя зарекомендовала следующая нетрадиционная форма работы наставника: проведение аукциона педагогических идей, которые за недостатком практического опыта предоставляют только теоретический материал. В процессе данного общения педагоги отмечают для себя все интересное, что они хотели бы использовать в своей работе, но у них формируются вопросы, на которые пока нет ответа. В данном случае и вероятно объединение опытных педагогов - наставников и молодых учителей, помогающие друг другу.[1]
Работа с молодыми педагогами будет более успешной, если наставники и администрация школы сформируют им разные "памятки":

· организация работы с неуспевающими учениками; 

· обязанности классного руководителя; 

· организация работы с родителями; 

· самоанализ урока; 

· методические рекомендации по проведению внеклассных мероприятий, родительского собрания и пр. 

Руководство школы или педагог - наставник могут сформировать портфолио молодого учителя, куда следует вносить педагогические находки, анкеты с отзывами на проведенные уроки, достижения и т.п. Это предоставляет возможность наблюдать динамику в профессиональном становлении молодого педагога в процессе наставнической деятельности. Портфолио является своеобразным паспортом роста профессионального уровня учителя, которые свидетельствует о его способностях, коммуникативных навыках, самоорганизации, который отвечает его потребности в практической самореализации. Портфолио может быть применено и как форма разностороннего и полного представления молодого сотрудника к аттестации на повышение разряда. Формирование данного документа позволяет избежать формализма в деятельности наставника, системно и целенаправленно подходить к отбору методов и форм работы с молодым педагогом, адекватно проводить оценку результатов профессионального роста и положительных преобразований в его профессиональной работе. [7]
Организация наставничества в процессе роста профессиональной компетентности молодого педагога носит поэтапный характер и состоит из создания и совершенствования личностных и функциональных элементов деятельности молодого специалиста и соответствующих им профессионально основных качеств на основе "Я – концепции". Наставник следует выстраивать свою деятельность следующим образом:

1​й этап – адаптационный. Наставник выявляет комплекс полномочий и обязанностей молодого сотрудника, а также определяет недостатки в его навыках и умениях, для формирования программы адаптации.

2​й этап – основной. Наставник формирует и осуществляет программу адаптации, реализует корректировку профессиональных умений молодого педагога, помогает создать ему собственную программу саморазвития.

3​й этап – контрольно - ​оценочный. Наставник проверяет уровень профессиональной компетентности молодого учителя, выявляет степень его готовности к исполнению своих функциональных обязанностей.

Наставничество должно стимулировать потребности молодого учителя в саморазвитии, способствовать его личностной и профессиональной самореализации. Всестороннее рассмотрение успешности системы наставничества позволит руководителям школы, учителям-​наставникам качественно и быстро решать задачи профессионального становления молодых педагогов, включать их в проектирование своего совершенствования, оказывать им помощь в самоанализе, самоорганизации своего совершенствования, увеличивать их профессиональную компетентность.[5]
Корректно сформированная и функционирующая система наставничества позволяет администрации школы добиться нижеуказанных эффектов:

1) уменьшение текучести персонала за счет усиления профессиональной составляющей мотивации и предоставления дополнительных возможностей для роста профессионального статуса;

2) увеличение профессионального уровня и навыков всех без исключения специалистов, которые вовлечены в систему наставничества, включая самого наставника;

3) предоставление опытным педагогам возможностей для карьерного повышения в горизонтальном и вертикальном направлениях;

4) уменьшение риска профессионального выгорания наиболее опытных педагогов, носителей навыков, знаний;

5) укрепление профессионального сотрудничества.
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