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Введение

В основе деятельности наставника лежит восполнение того или иного образовательного дефицита сопровождаемого. В этом отношении деятельность наставника близка педагогической поддержке, теоретико-методологические и научно-практические основы которой разработаны в трудах отечественных авторов 1990–2000-х годов. (О. С. Газман, С. С. Гиль, Н. Б. Крылова, Н. Н. Михайлова и С. М. Юсфин и др.). 
Формы наставничества
Индивидуальная — предполагает персонализованное сопровождение наставником обучающегося, с учетом индивидуальных образовательных дефицитов и других индивидуальных особенностей последнего.

Групповая — сопровождение одним наставником (или командой наставников) группы обучающихся, обладающих общим или сходным образовательным дефицитом.

Коллективная — организация наставничества в работе с коллективом.
Методы наставничества
Методы наставнической деятельности отличаются большим разнообразием. Это связано с тем, что в работе наставника, в зависимости от вида наставничества и особенностей конкретной ситуации, могут быть использованы методы, заимствованные из педагогики, андрагогики, социальной работы, профконсультирования, психотерапии и других отраслей практической психологии, коррекционной педагогики (в последних случаях необходимо наличие у наставника специальной подготовки). Среди основных (общеупотребительных) методов наставнической деятельности можно обозначить:

 методы организации деятельности сопровождаемого (группы сопровождаемых), выступающей фактором его развития и накопления личностно значимого опыта;

 организация обсуждения (беседа, групповая рефлексия), в процессе которого осуществляются оценка и осмысление опыта, полученного в деятельности;

 создание специальных ситуаций (развивающих, деятельностных, коммуникативных, проблемных, конфликтных), расширяющих опыт сопровождаемого и активизирующих процессы его развития;

 создание внешних условий, среды освоения деятельности (в том числе предметно-пространственной среды, оптимальной для развития наставника);

 методы диагностико-развивающего и контролирующего оценивания (в том числе «включенное наблюдение», беседа, анкетирование, социометрия и т. д.);

 методы управления межличностными отношениями в группе сопровождаемых;

 нетворкинг — метод организации контактов и взаимодействия сопровождаемых с актуально и перспективно значимыми социальными партнерами (например, школьников — с представителями профессиональных образовательных организаций, вузов, предприятий- работодателей);

 методы актуализации индивидуальной мотивации и фасилитации;

 личный пример (наставник как носитель образа «успешной взрослости», эффективных стратегий самообразования и саморазвития, профессионализма, обладающий определенными компетенциями и

демонстрирующий определенные образцы деятельности);

 информирование (в том числе в форме инструктирования);

 консультирование.

Модели наставничества
Традиционная модель наставничества (или наставничество «один на один») – это взаимодействие между более опытным специалистом и начинающим сотрудником в течение определенного периода времени (3–6–9–12 месяцев). Обычно проводится отбор наставника и его подопечного по определенным критериям: опыт, навыки, личностные характеристики и др. Как правило, между наставником и подопечным устанавливаются тесные личные отношения, которые помогают обеспечить заинтересованный индивидуальный подход к сотруднику, создавая комфортную обстановку для его развития. Наставник может оперативно реагировать на отклонения в ходе подготовки, поощрять достижения. Практика показывает, что программы развития молодых сотрудников с высоким потенциалом в сочетании с такой моделью наставничества не только позволяют более полно раскрыть их способности, но и содействуют удержанию будущих лидеров компании.

Ситуационное наставничество (Situational Mentoring), подразумевающее предоставление наставником необходимой помощи всякий раз, когда подопечный нуждается в указаниях и рекомендациях. Роль наставника состоит в том, чтобы обеспечить немедленное реагирование на ту или иную ситуацию, значимую для его подопечного. Вместе с тем, нельзя упускать из виду, что наставник, по определению занимающий более высокое положение, и его подопечный могут испытывать трудности в налаживании взаимоотношений из-за различий в статусе и принадлежности к разным поколениям.

Партнерское наставничество (Peer Mentoring) – когда оба участника программы наставничества находятся в сходном положении, как в ситуационной модели. Эта модель может быть реализована в двух формах. Первый вариант, когда друг с другом взаимодействуют пары молодых сотрудников, один из которых уже имеет небольшой опыт работы в данной компании и становится наставником, а другой – выпускник или стажер – только приступает к работе. Такая модель очень эффективна в плане привлечения и закрепления талантливой молодежи в сочетании с программами интеграционного обучения. Однако опыта и компетентности начинающего наставника для более глубокого развития подопечного недостаточно, поэтому необходимо программу наставничества дополнять другими формами. Второй вариант основан на взаимодействии двух сотрудников, занимающих одинаковые позиции, при этом наставником становится тот, кто имеет больший опыт, обладает знаниями или навыками в определенной предметной области, которые требуются другому
сотруднику. Эта модель используется, если подопечный был переведен из другого подразделения компании, например, в региональное отделение или филиал.

Групповое наставничество (Group Mentoring) – когда в организации не имеется требуемого количества наставников можно применять модель, в которой один наставник работает с группой из 2–4–6 подопечных одновременно. Непосредственное общение происходит периодически (один или два раза в месяц). Однако следует учитывать, что недостаток личного общения может неблагоприятно сказаться на мотивации подопечных и, как следствие, результатах программы развития. Поэтому рекомендуется сочетать групповое наставничество с другими его формами.

Краткосрочное или целеполагающее наставничество (Short-Term or Goal-Oriented Mentoring). Наставник и подопечный встречаются по заранее установленному графику для постановки конкретных целей, ориентированных на определенные краткосрочные результаты. Подопечный должен приложить определенные усилия, чтобы проявить себя в период между встречами и достичь поставленных целей.

Проблема состоит в нехватке личного общения, поэтому данная модель не подходит для новых сотрудников, нуждающихся в более тесном взаимодействии с наставником, но может быть с успехом применена, если подопечный уже имеет опыт работы и его развитие может быть переведено в область саморазвития.

Скоростное наставничество (Speed Mentoring) – это однократные встречи сотрудников с наставником более высокого уровня или специалистом по развитию персонала с целью построения взаимоотношений с другими людьми, объединенными общими проблемами и интересами. Такие встречи помогают формулировать и устанавливать цели индивидуального развития и карьерного роста на основе информации, полученной из авторитетных источников, обменяться мнениями и личным опытом, а также наладить отношения наставник – подопечный («равный – равному»).

Виртуальное наставничество (Virtual Mentoring) – использование информационно-коммуникационных технологий, таких, как видеоконференции, платформы для дистанционного обучения, развития и оценки талантов, онлайн-сервисы социальных сетей и сообществ практиков в системе развития персонала. Исследования участников виртуальной программы наставничества показали значительные изменения в восприятии ценности таких программ для подопечных, которые в большей степени ориентированы на обмен знаниями, чем на поощрения и поддержку со стороны наставника. Виртуальное наставничество, являясь частью процесса развития, может помочь построению карьеры, позволяет использовать больше учебных ресурсов для освоения новых знаний и навыков, обеспечивает постоянное и творческое общение, использование социальных сетей для привлечения других специалистов и получения разнообразной информации, делая программу наставничества доступной для широкого круга сотрудников. 

Саморегулируемое наставничество (Self- Directed Mentoring) – состоит в том, что ни наставники, ни их подопечные не подбираются специально, а опытные сотрудники добровольно выдвигают себя в список наставников. Очевидным преимуществом этой модели является то, что в этот список попадают только те, кто действительно имеет желание принять эту трудную и ответственную роль. При этом сотрудник, нуждающийся в наставнике, может выбирать для себя того, кто, по его мнению, может оказать лучшую помощь и поддержку, более совместим с ним. Саморегулируемое наставничество может с успехом применяться как один из инструментов саморазвития сотрудников. Инициатива и ответственность – это признаки того, что наставник готов добровольно прикладывать усилия к развитию подопечного, который, в свою очередь, стимулирует наставника к саморазвитию.
Командное наставничество (Team Mentoring) – помогает в короткие сроки осуществить подготовку ближайших преемников руководителей. Два или более наставников работают вместе или по отдельности с одним или группой подопечных, чтобы помочь им достичь определенных целей развития, охватывая существенные практические аспекты управленческой деятельности. Это самая сложная в реализации модель наставничества, но ее применение для решения задач подготовки будущих лидеров может обеспечить лучшие результаты, чем какая-либо другая. Командное наставничество может быть полезным в ситуации, когда компания активно расширяется, например, открывая новые филиалы, или существует реальная возможность потери ключевых руководителей или специалистов, а кадровый резерв в компании отсутствует.

Выбор наставников

Наставники могут включать учителей, обучающихся и участников сообщества, которые имеют:

• знание соответствующих вопросов о защите детей;

• долгосрочная приверженность программе;

• уважение к альтернативным взглядам и культурам;

• способность сосредоточиться на потребностях учащегося;

• хорошие навыки понимания и слушания;

• способность позитивно относиться к поддерживаемому, без осуждения;

• знание того, когда обращаться за помощью к специалисту;

• готовность позволить ученику взять на себя ответственность за свои решения;

• готовность действовать по-другому;

• способность устанавливать твердые границы, которые помогут ученику в школе.
Портрет участников

Наставник. Активный учащийся старшей ступени, обладающий лидерскими и организаторскими качествами, нетривиальностью мышления, демонстрирующий высокие образовательные результаты, победитель школьных и региональных олимпиад и соревнований, лидер класса/параллели, принимающий активное участие в жизни школы (конкурсы, театральные постановки, общественная деятельность, внеурочная деятельность). Возможный участник всероссийских организаций или объединений с активной гражданской позицией.

Наставляемый. Социально/ценностно дезориентированный учащийся низшей по отношению к наставнику ступени, демонстрирующий неудовлетворительные образовательные результаты или проблемы с поведением, не принимающий участие в жизни школы, отстраненный от коллектива. Учащийся с особыми образовательными потребностями – например, увлеченный определенным предметом ученик, нуждающийся в профессиональной поддержке или ресурсах для обмена мнениями и реализации собственных проектов.

Возможные варианты программ

Вариации ролевых моделей внутри формы «ученик – ученик» могут различаться в зависимости от потребностей наставляемого и ресурсов наставника. Учитывая опыт образовательных организаций, основными вариантами могут быть:

– взаимодействие «отличник – двоечник», классический вариант поддержки для достижения лучших образовательных результатов;

– взаимодействие «лидер – тихоня/скромник», психоэмоциональная поддержка с адаптацией в коллективе или развитием коммуникационных, творческих, лидерских навыков;

– взаимодействие «равный – равному», в течение которого происходит обмен навыками, например, когда наставник обладает критическим мышлением, а наставляемый – креативным; взаимная поддержка, совместная

работа над проектом.

Результаты деятельности наставников и критерии их оценки
Существует мнение о том, что оценка деятельности наставников может войти в противоречие с принципом добровольности наставничества. Такое мнение, безусловно, имеет право на существование, однако сама постановка вопроса о наставничестве как о деятельности исключительно добровольной, т. е. по сути волонтерской, не требующей внешнего стимулирования, является спорной. Но даже в том случае, если наставник является добровольцем, он должен отчетливо понимать не только суть, социальную миссию и конкретные задачи своей деятельности, но и показатели успешности ее хода и результатов. И главное, он должен знать и осмысленно использовать ключевой показатель достижения цели наставничества. Таким показателем является способность сопровождаемого самостоятельно осуществлять деятельность, в рамках которой осуществлялось наставничество, иными словами, готовность сопровождаемого с определенного момента обходиться без наставника. Этому важнейшему моменту в восполнении образовательного дефицита, сопровождаемого могут предшествовать те или иные промежуточные этапы, например, переход от потребности в постоянной и систематической поддержке к потребности в эпизодической помощи в наиболее сложных ситуациях.

Другими показателями результативности деятельности наставника могут выступать:

собственные высокие результаты деятельности, демонстрируемые сопровождаемым;

ускорение процессов развития, сопровождаемого и освоения им деятельности 

качество отношений сопровождаемого с другими представителями группы, в которую он включен в процессе деятельности (принятие, поддержка сопровождаемого группой, его групповой статус, наличие или отсутствие конфликтов).

Процессуальные показатели успешности наставнической деятельности могут быть соотнесены с ее общими задачами:

сформированность у сопровождаемого ценностно-смысловых установок, присущих той деятельности и/или организационной культуре, в которую он погружается при поддержке наставника;

устойчивая внутренняя мотивация сопровождаемого к деятельности;

компетентность сопровождаемого в деятельности, которую он осваивает;

качество образовательной среды и социально-психологической атмосферы, созданной вокруг сопровождаемого.
Проблемы учащегося общеобразовательного учреждения, решаемые

с помощью наставничества

 низкая мотивация к учебе и саморазвитию, неудовлетворительная

успеваемость, отсутствие качественной саморегуляции;

 отсутствие осознанной позиции, необходимой для выбора образовательной траектории и будущей профессиональной реализации;

 невозможность качественной самореализации в рамках стандартной школьной программы;

 отсутствие условий для формирования активной гражданской позиции;

 низкая информированность о перспективах самостоятельного выбора векторов творческого развития, карьерных и иных возможностей;

 кризис идентификации, разрушение или низкий уровень сформированности ценностных и жизненных позиций и ориентиров;

 конфликтность, неразвитые коммуникативные навыки, затрудняющие горизонтальное и вертикальное социальное движение;

 отсутствие условий для формирования метапредметных навыков и

метакомпетенции;
 высокий порог вхождения в образовательные программы, программы

развития талантливых школьников;

 падение эмоциональной устойчивости, психологические кризисы,

связанные с общей трудностью подросткового периода на фоне

отсутствия четких перспектив будущего и регулярной качественной

поддержки;

 проблемы адаптации в (новом) учебном коллективе: психологические,

Организационные и социальные.
Форма наставничества «ученик-ученик»
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Рис.1

Предполагает взаимодействие учащихся одной образовательной организации, при котором один из учащихся находится на более высокой ступени образования и обладает организаторскими и лидерскими качествами, позволяющими ему оказать весомое влияние на наставляемого, лишенное, тем не менее, строгой субординации. (рис.1)
Цели и задачи

Целью такой формы наставничества является разносторонняя поддержка обучающегося с особыми образовательными / социальными потребностями либо временная помощь в адаптации к новым условиям обучения (включая адаптацию детей с ОВЗ).

Среди основных задач взаимодействия наставника с наставляемым: помощь в реализации лидерского потенциала, развитие гибких навыков и метакомпетенций, оказание помощи в адаптации к новым условиям среды, создание комфортных условий и экологичных коммуникаций внутри образовательной организации, формирование устойчивого школьного сообщества и сообщества благодарных выпускников.

Основными преимуществом я считаю наличие интерната, что позволяет применять данный проект на протяжении всего дня. Наличие наставником рядом во время подготовки домашнего задания, спортивных и творческих клубов, свободного времени позволяют более плотно внедрять проект.
Построение школьного сообщества
Отдельно стоит пояснить термины «школьное сообщество» и «сообщество благодарных выпускников», так как формирование подобных структур видится нам необходимым для решения сразу нескольких задач: от подготовки будущих наставников до мотивации всех участников наставнических отношений. Процесс формирования школьного сообщества базируется на принципах эффективности школы, лидерства, коллегиальности, демократии и, что немаловажно, – интереса обучающихся друг к другу. Подход применим как к результатам и их оценки, так и к самим процессам обучения и преподавания. В нашем случае школьное сообщество является изначальным и конечным пунктами, точками сборки системы при реализации наставничества. 

Сообщество предполагает активное сотрудничество, связь учеников и учителей (а также администрации и родителей) в процессе творческого (метакомпетентностного) решения всех проблем – от образовательных до поведенческих. Противоположностью данной модели и подхода является, к сожалению, традиционная система – «формальная иерархия», при которой любое образовательное учреждение рассматривается по принципу пирамиды и вертикальных, а не горизонтальных связей, а все актеры следуют четко обозначенным ролям и соответствующим им ролевым ожиданиям.

Школьное сообщество и его важный элемент – сообщество благодарных выпускников – реальный и эффективный способ создания нового «климата» в школе. Он не требует серьезных структурных изменений или финансовых затрат, нужно психологическое изменение позиций учителей и учеников.

Первым этапом построения сообщества является процесс передачи самим обучающимся ответственности за их обучение и активное участие в жизни школы. Наставнические формы «ученик – ученик», «студент – студент» в данном случае отражают практическую реализацию подобного движения.

Воспитание ответственности и развитие способности принимать решения, осознанно выбирать и строить свою образовательную и/или карьерную траектории служат основой для эффективной взаимной поддержки учеников (и учителей) и сопровождаются продуктивной деятельностью по формированию активной жизненной и гражданской позиций, обучению рефлексии, освоению социальных и коммуникационных компетенций. В сообщество благодарных выпускников входят выпускники разных лет, испытывающие потребность оказать разностороннюю поддержку своей школе, ее учителям и обучающимся. Поддержка может быть как финансовой, в таком случае речь может идти о создании эндаумента (фонда целевого капитала), так и ресурсной. Представитель сообщества с точки зрения понимания специфики и культуры образовательного учреждения является лучшим «форматом» наставника, способным помочь обучающимся определиться с образовательными и карьерными траекториями, развить необходимые навыки и компетенции. Обучающиеся, прожив роль наставляемых, со временем могут пополнять ряды сообщества благодарных выпускников, следуя развитому в процессе общения с наставником чувству сопричастности к школьному сообществу. Таким образом, мы получаем полный цикл, реализующий задачи по поиску наставников, их отбору, мотивации и деятельности, к обсуждению которого мы еще вернемся в разделе, посвященному поиску и отбору наставников.

Среди оцениваемых результатов:

 повышение успеваемости и улучшение психоэмоционального фона

внутри образовательной организации;

 численный рост посещаемости творческих кружков, объединений,

спортивных секций;
 количественный и качественный рост успешно реализованных

образовательных и культурных проектов;

 снижение числа подростков, состоящих на учете в полиции

и психоневрологических диспансерах;

 снижение числа жалоб от родителей и учителей, связанных

с социальной незащищенностью и конфликтами внутри класса

и школы.

Таким образом, наблюдается развитие целостной типологии компетенций:

 социальные (отношения, поведения, коммуникации);

 когнитивные (понимание, знание, целеполагание, планирование);

 функциональные (психомоторные и прикладные, в том числе

профессиональные, навыки).

Процесс наставнического взаимодействия следует этапам:

1. Проведение мотивационной встречи с наиболее активными учениками образовательной организации, на которой руководители программы – куратор, директор, завуч – рассказывают о наставничестве и его истории, формате, планах и возможных результатах.

2. Сбор заявок от желающих попробовать себя в роли наставника.

Анкетирование включает вопросы о ресурсах потенциальных наставников: навыки, знания, возможная частота встреч. Тестирование – вопросы о реальных коммуникационных возможностях и уровнях эмпатии. Возможна встреча со школьным психологом.

3. Обучение наставников происходит в формате регулярных встреч (около 3- 4) с куратором программы, на которых учащимся-наставникам предлагаются ролевые ситуации («отличник – двоечник», «лидер – тихоня» и т.д.), которые необходимо проиграть и обсудить с последующей рефлексией. Также учащимся-наставникам могут быть представлены пособия МЕНТОРИ «Рабочие тетради наставника».

4. Формирование пар/групп наставник-наставляемый(е) происходит по одной из трех схем, в зависимости от конкретной ситуации в образовательном учреждении:

назначение сверху (куратор закрепляет за определенным наставляемым наставника), что не рекомендуется, если цели выходят за пределы задач адаптации / улучшения образовательных результатов;

 групповая встреча, на которой наставники и наставляемые рассказывают о себе, своих навыках / проблемах. Может производиться в формате Mentor Match («быстрые встречи» с чередованием наставляемых, которые переходят от одного наставника к другому). По окончании встречи наставники и наставляемые изъявляют желание составить с кем- то наставническую пару, при совпадении желаний пара организовывается;

 дистанционное анкетирование (наставники заполняют анкеты, посвященные их возможностям, наставляемые – их проблемам), по результатам которого куратор составляет пары.
5. Этапу работы по решению поставленной перед парой / группой задачи

предшествует этап самоанализа и совместного анализа компетенций,

талантов и умений как наставника, так и наставляемого. Среди обсуждаемых тем:

 выявление сильных сторон с перспективными зонами роста;

 формулировка приоритетных целей развития с их конкретным переложением на временные отрезки: от краткосрочных (1-2 месяца), например, решение конкретной образовательной проблемы, создание проекта, участие в олимпиаде, развитие определенного навыка / прикладного умения, до долгосрочных (1-2 года), например, вопросы подготовки к экзаменам, перехода на следующий образовательный этап, творческая / спортивная реализация.

6. Куратор контролирует ход работы наставнических пар, не вмешиваясь во

внутренние взаимоотношения наставника и наставляемого, если от участников взаимодействия не поступит соответствующая обратная связь, следит за организационными моментами и системностью встреч. После каждой встречи / серии встреч наставник и наставляемый могут заполнять специальный дневник, оценивать результаты и рефлексировать.
7. После того как проблема наставляемого (адаптация, поведение, успеваемость, особые образовательные потребности) решена, ученик- наставник и ученик-наставляемый представляют свои выводы, результаты и обратную связь куратору, либо на общей встрече другим парам.

8. Лучшие наставники по результатам обратной связи от кураторов и наставляемых поощряются за активную общественную и культурную работу, награждаются грамотами / памятными сертификатами / значками наставников, признаются активными участниками школьного сообщества, информация о них размещается на доске почета.

Программа предоставляет детям всестороннюю поддержку с помощью интеграции в их жизнь «значимого взрослого», определяемого как «наставник». Задача наставников – направлять, поощрять и помогать молодежи из группы риска в тех сообществах, где работает программа. Наставники получают профессиональную подготовку и непосредственную поддержку на протяжении всего периода работы, накапливают опыт терапевтической и общественной работы. Многие из них решили остаться в профессиональной сфере и в сообществе после завершения своей работы.

Программа поощряет вовлечение семьи в процесс изменений, укрепляет связи родителей и детей при помощи семинаров по личной поддержке и мастер-классов, а также привлекает все сообщество для формирования поддерживающей и прогрессивной образовательной среды.

Дети из группы риска, участвующие в программе «Ориентир», имеют возможность получить услуги наставника, назначенного в их семью. Наставник может стать главным социальным проводником, помогает им приобретать жизненно важные навыки и предоставляет информацию о подходящих социальных услугах, которые позволят им в полной мере построить личную образовательную и социальную траектории. Наставники вместе с родителями детей и школьными учителями организуют для каждого ребенка персональную программу работы, основанную на достижимых целях в социальной, образовательной и общественной сферах. Чтобы выполнить план работы, каждый ребенок получает набор полномочий, который включает бюджет для финансирования мероприятий, встречи с наставником, социальные мероприятия и мероприятия по расширению прав и возможностей.

Задача наставника – поддерживать постоянный контакт с образовательными организациями, общественными службами и местным муниципалитетом с целью создания многомерной системы поддержки, которая отвечала бы разнообразным потребностям детей и их семей.

Чтобы создать благоприятную среду, которая имеет решающее значение для развития детей, некоторые общины проводят «Семейную программу для родителей». В каждом участвующем сообществе есть координатор по вопросам семьи и сообщества, который помогает семьям получить доступ к социальным услугам, на которые они имеют право, обучает их родительским навыкам, помогает управлять своим бюджетом и использует ресурсы сообщества для создания позитивной образовательной среды. «Семейный наставник» привязан к семье и работает в полном сотрудничестве с наставником ребенка. Он поддерживает родителей в течении 1,5 лет, являясь для семьи активным слушателем и помогая прийти к личностным изменениям. Родители участвуют в групповых мероприятиях, среди которых семинары на соответствующие темы и совместные занятия с детьми (экскурсии, праздники, творческие мастерские). 
Применение модели наставничества на практике

Центр допрофессиональной подготовки обучающихся - «Ориентир», действующий на базе МБОУ «Лицей-интернат №79» представляет собой систему, где обучаемый является и «учеником», и «учителем». 

Выбор групп и клубов основывался на нескольких критериях, таких как возможность найти наставника среди учеников, а также наличие спроса среди учеников лицея. Были организованы голосования через социальные сети и каналы. Также проводился отбор и обучение наставников учителями лицея.

В итоге на данный момент центр включает в себя группы по интересам, такие как:

1. Компьютерное программирование;

2. Web – дизайн;

3. Гитара;

4. Национальная борьба «куреш»;

5. Тхэквандо;

6.
Журналистика и полиграфия.

Учитывая желание обучающихся и готовности преподавателей, в перспективе планируется создать другие различные группы по интересам, которые отвечают следующим требованиям:

1. Востребованность на рынке труда

2. Помощь ребятам раскрыть свои потенциальные возможности;

3. Полезность для развития инфраструктуры нашего города;

4. Ориентированность на будущее;

5. Выполнение социального заказа города;

6. Помощь учащимся и молодежи, и их родителям приобрести уверенность в профессиональном будущем и личностном самоопределении подростков.

Этапы деятельности обучающихся в центре.

1. Подготовительный этап

2. Основной этап 

3. Переходный этап.

На подготовительном этапе кураторами и мастерами организуется PR –акции, в целях рекламы и подбора членов групп в сентябре – октябре месяца ежегодно. Также проводятся ярмарки профессий, а также открытые уроки, где каждый желающий и родитель могли бы поучаствовать в практикуме

Ученики 7 – 9 классов в сентябре – октябре месяце посещая разные элективы принимают решение заниматься в одной определенной группе.

На Основном этапе – в ноябре месяце пишут заявление о приеме в данный электив-группу.

На данном этапе каждый ребенок под руководством куратора, мастера и стажера эликтив-группы составляет свой план, который рассчитан на реализацию в течение одного учебного года и работает над реализацией своей индивидуальной план – программы совместно c группой.
«Ученик», «Стажер» и «Мастер» в течение года работают над реализацией своего плана в одной группе, каждый помогая и дополняя работу другого.
На переходном этапе

По окончанию учебного года ребенок предъявляет свой «продукт» мастеру своей группы в виде научно-практической разработки, газеты, буклета и получает разрешение (в документальном виде) быть «стажером» для младших. «Ученик», получивший сертификат «Мастера», начинает обучать «Стажеров». А педагоги в каждом элективе ведут роль куратора консультанта для мастера. (Таблица №1)
Таблица №1
	Статус
	Ученик
	Стажер 
	Мастер

	Деятельность
	Создает продукт 
	Создает продукт
	Создает продукт

	
	Защищает 
	Защищает 
	Защищает 

	
	Получает сертификат
	Получает сертификат
	Получает сертификат

	Результат
	Реализует свой план
	Реализует свой план

Курирует учеников
	Реализует свой план 

Курирует учеников, стажеров и получает заработную плату за доп.услуги населению


На примере компьютерного программирования продуктом может служить создания программы, бота, сайта, для дальнейшего участия в конференциях, а также для показа дальнейшим работодателям.

Этапы реализации проекта

Первый этап – подготовительный. На данном этапе организуются обучающие семинары для педагогов-консультантов, для обучающихся – мастеров. Выявляются те обучающиеся из числа 10–х классов, которые под руководством педагогов готовы брать обязанность «мастера», из 8,9-х классов- стать «стажерами»

Второй этап - проектировочный 

- создание инициативной группы для проектирования работы по реализации программы развития;

- подготовка к внедрению данного проекта в работу лицея;

- проект сотрудничества с техническим колледжем, УНПО, СПО, ВУЗами города, позволяющей организовать подготовку по техническим специальностям, создать специализированные классы;

- подготовка персонала и материальной базы.

Ожидаемые результаты:

- программа развития образовательного учреждения;

- описание системы работы;

- участие в грантах города, РТ и РФ;

- повышение квалификации по данной проблеме.

Третий этап - внедрение проекта 

- исследование проблемы;

- анализ публикаций и опыта;

- апробация некоторых элементов предпрофильной и профильной подготовки разноуровнего обучения в условиях малого количества классов в параллелях.

Ожидаемые результаты:

- повышение мотивации к обучению;

- индивидуальные траектории обучения;

- выполнение запросов детей и родителей в предпрофильной и профильной школе.

Контроль процесса наставничества

Успех программ наставничества, как и других программ, требует приверженности и

энтузиазма. Выбор и назначение соответствующего руководителя имеет важное значение

для успеха программы. Контролирующий орган может играть дополнительную роль в

рамках школы, например, советник, начальник социального обеспечения, школьный

консультант, старший преподаватель, консультант по вопросам карьеры или координатор

группы поддержки обучения. Для того чтобы занять позицию наставника, необходимы:

эффективное общение, такт, терпение и дипломатия, и организационные навыки.

Назначение помощника супервайзеру рекомендуется для уменьшения рабочей нагрузки и

обеспечения непрерывности программы.

Роль руководителя включает в себя:

• оценку рисков;

• обеспечение того, чтобы обязанность о заботе обо всех учениках была

первостепенной при определении того, как программа будет работать;

• информирование директора и утверждение программы;

• набор наставников и обеспечение их долгосрочного сотрудничества;

• подбор на соответствие учеников с наставниками;

• организация вспомогательных инструментов для занятий наставничества;

• мониторинг отношений между наставником и учениками:

- разрешение нереальных ожиданий;

- вмешательство, если отношения становятся несоответствующими;

- напоминание наставникам и студентам об их целях;

• координация, мониторинг и оценка программы;

• организация и проведение инструктажа для наставников (после каждого

занятия) и учеников;

• ведение учета отзывов, включая любые поднятые вопросы и способы их

решения;

• предоставление отчетов о ходе работы руководителю, по мере

необходимости;

• немедленно обращаться к директору по любым вопросам, связанным с

защитой детей;

• организация праздничных мероприятий для обозначения ключевых этапов

программы.

Кроме того, руководитель несет ответственность за:

• планирование встреч с ключевыми сотрудниками;

• продвижение программы в школьном сообществе;

• поиск подходящих мест для наставничества.
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