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



Потребность в наставничестве встает сегодня особо остро, так как стремительные изменения в системе дополнительного образования, метаморфозы в организационных процессах и образовательной среде требуют от педагога моментальной реакции. Найти  педагога дополнительного образования или педагога-организатора, который смог бы приступить к работе в организации дополнительного образования без адаптационного периода или специально организованного сопровождения, практически невозможно, и наставничество является наиболее эффективным методом решения этой проблемы. Несомненно, что именно наставничество позволяет органически соединить профессиональное развитие, его персонификацию и в то же время гарантирует комплексный подход к каждому работнику дополнительного образования. 
Учитывая цели и задачи, поставленные перед нами национальным проектом «Образование», видится полноценно обоснованной необходимость развития системы наставничества, которая является максимально эффективным способом развития педагогов без отрыва от образовательного процесса. Наставничество является кадровой технологией, которая позволяет осуществить непрерывное профессиональное развитие педагога дополнительного образования в соответствии с Федеральным законом от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации» и Распоряжением Минпросвещения РФ от 25.12.2019 № Р145 «Об утверждении методологии (целевой модели) наставничества обучающихся для организаций, осуществляющих образовательную деятельность по общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным и программам среднего профессионального образования, в том числе с применением лучших практик обмена опытом между обучающимися».     
В Центре дополнительного образования (далее – ЦДО, Центр) мы рассматриваем наставничество как средство профессионализации, профессиональной адаптации, обучения на рабочем месте, повышения квалификации специалистов различных направленностей, индивидуализации, построения маршрутов личностного и профессионального роста, где наставником может стать каждый для каждого. И, как показало время и опыт, наставничество —   эффективный метод адаптации педагогов к новым условиям, универсальная технология передачи опыта, знаний, формирования навыков, компетенций, метакомпетенций и ценностей через неформальное взаимообогащающее общение, основанное на доверии и партнерстве.
 ЦДО –  единственное многофункциональное учреждение города Великий Устюг, реализующее шесть направленностей дополнительного образования (социально-гуманитарная, художественная, естественнонаучная, туристско-краеведческая, физкультурно-спортивная, техническая).  Кадровый потенциал Центра включает в себя 50 сотрудников, из них 41– педагогические работники. Основу состава педагогических работников образовательной организации составляют специалисты с большим стажем работы (57 %), высшим образованием (40%) и те, кому по результатам аттестации присвоена квалификационная категория (57,5 %). Ежегодно в отчетный период более половины педагогических работников повышают свою квалификацию, проходя обучение по дополнительным профессиональным программам повышения квалификации.
Ежегодно педагогический коллектив пополняется молодыми педагогами. Статистика такова: 2019 – 12 человек; 2020 – 8 человек; 2021 – 8 человек.  
Цель практики: 
максимально полное раскрытие потенциала личности наставляемого, необходимого для успешной личной и профессиональной самореализации, а также  создание условий для формирования эффективной системы поддержки, самоопределения и профессиональной ориентации.  
Задачи практики:
· улучшение показателей организации в образовательной и социокультурной  сферах; 
· подготовка молодого специалиста к самостоятельной, осознанной и социально продуктивной деятельности в современном мире, отличительными особенностями которого являются нестабильность, неопределенность, изменчивость, сложность, информационная насыщенность; 
· раскрытие личностного, творческого, профессионального потенциала каждого молодого специалиста, поддержка индивидуальной образовательной траектории; 
· создание условий для развития и повышения квалификации педагогов, увеличение числа закрепившихся в профессии педагогических кадров.
Этапы практики наставничества
Практика наставничества реализуется в три этапа:  Адаптационный
Основной
Контрольно-оценочный

На первом этапе происходит: 
·  изучение Правил внутреннего трудового распорядка для работников Центра, Правил внутреннего распорядка для обучающихся, устава образовательной организации, должностных и рабочих инструкций, Кодекса профессиональной этики педагогических работников и др.;
·  изучение основных нормативных документов, регламентирующих реализацию образовательных программ: ФЗ «Об образовании в Российской Федерации»; основных дополнительных общеобразовательных общеразвивающих программ; документы по организации образовательного процесса и локальные нормативные акты, регламентирующие образовательный процесс в образовательной организации (Приложение 1; 2); 
·  подготовка учебно-планирующей документации (КТП, план по самообразованию и т.п.).
На этом же этапе определяются основные профессиональные трудности, испытываемые подопечным, цель и задачи профессионального взаимодействия,  основные направления, формы, методы и средства профессиональной поддержки. Составляется план профессионального становления молодого педагога (со сроками исполнения, показателями результативности, формой контроля) в котором отражены три основных блока: вхождение в должность, работа в должности, повышение квалификации (Приложение 3; 4). 
Кроме этого, молодой специалист знакомится с коллективом, с корпоративной культурой, усваивает лучшие традиции коллектива и правил поведения в Центре.
В рамках второго этапа происходит: освоение методик организации и проведения учебных занятий через обсуждение и анализ проведанных собственных занятий; знакомство с методическими разработками педагогов Центра, видами и правилами их оформления; посещение занятий опытных педагогов и участие в анализе, посещённых занятий; участие в работе Школы молодого педагога; освоение программ повышения квалификации педагогического профиля, участие в работе методических объединений. 
На третьем контрольно-оценочном этапе проходит подведение итогов практики наставничества, презентуется методической базы наставников организации. В мае на итоговом педсовете происходит поощрение лучших наставников на уровне организации, рекомендуется участие  в публичных мероприятиях по наставничеству.
Способы и средства реализации практики
Механизм управления практикой наставничества
В Центре дополнительного образования планирование, выполнение и контроль за реализацией практики наставничества осуществляет заместитель директора по информационно-методической работе. В профессиональном становлении молодых педагогов задействован весь педагогический коллектив, но основная деятельность осуществляется через работу методических объединений, рабочих групп и индивидуальную работу наставников.
Заместитель директора по ИМР
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Рисунок 1 Схема организации наставничества
Организация наставничества ведется через:
· коллективную работу (адаптация в педагогическом коллективе);
· педагогические советы (выявление в скрытой форме психологических особенностей молодых (новых) педагогов; получение новых знаний, умений и навыков профессиональной деятельности);
· педагогические семинары (расширение знаний молодых (новых) педагогов обо всех сферах педагогической деятельности, о педагогических приемах взаимодействия с детьми, с родителями обучающихся; вовлечение молодых (новых) педагогов в обсуждение и осмысление своих профессиональных проблем, обмен опытом, рассказ о своих «педагогических находках»);
· проведение групповых и индивидуальных бесед и консультаций с молодыми специалистами;
· оказание практической помощи по планированию и проведению занятий, в том числе предварительную работу с конспектами занятий и анализу проведённых занятий. 
Основные модели наставничества
Несомненно, наставничество – это не только один из самых результативных способов управления человеческими ресурсами, но и эффективный инструмент, который позволяет образовательной организации сохранить опыт высококвалифицированных специалистов, передать его новичкам, тем самым обеспечив преемственность поколений в решении актуальных образовательных процессов.
Модели наставничества
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 Рисунок 2  Модели наставничества
В Центре самая востребованная модель наставничества – традиционная модель. Это наставничество «один на один». Разновидностью этой модели является ситуационное наставничество, подразумевающее предоставление наставником необходимой помощи всякий раз, когда подопечный нуждается в указаниях и рекомендациях; краткосрочное или целеполагающее наставничество. Наставник и подопечный встречаются по заранее установленному графику для постановки конкретных целей, ориентированных на определенные краткосрочные результаты. Практика показывает, что программы развития молодых сотрудников с высоким потенциалом в сочетании с такой моделью наставничества   позволяют более полно раскрыть их способности. 
Наставники отмечают, что 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, делая программу наставничества доступной для широкого круга сотрудников.
Очевидным преимуществом саморегулируемой модели является то, что в этот список попадают только те, кто действительно имеет желание принять эту трудную и ответственную роль.
Категории педагогических работников, над которыми устанавливается наставничество:
· впервые принятые специалисты, имеющие педагогическое образование, но не имеющие стажа педагогической деятельности в организациях дополнительного образования детей (далее – ОДОД); 
· впервые принятые специалисты, выпускники ВУЗов или СПО, не имеющие педагогическое образование и не имеющие стажа педагогической деятельности в ОДОД (инженеры информационных сетей и т.п.);
· впервые принятые специалисты, не имеющие педагогическое образование, не имеющие стажа педагогической деятельности в ОДОД, но имеющие большой практический опыт работы (мастера гончарного дела, берестоплетения, кружевоплетения и т.п.); 
· преподаватели-совместители, не имеющие педагогического образования. 
Кроме этого, в качестве наставляемых могут быть педагоги, испытывающие проблемы в обучении, консервативные педагоги и педагоги, находящиеся в состоянии эмоционального выгорания, хронической усталости. Отдельно выделяем в качестве наставляемых педагогов, работающих (планирующих работать) с детьми с ограниченными возможностями здоровья.  Поэтому, основными вариантами ролевых моделей наставляемых пар в Центре являются: «опытный педагог – молодой специалист», «лидер педагогического сообщества — педагог, испытывающий проблемы», «педагог-новатор – консервативный педагог», «опытный предметник — неопытный предметник».
Как показывает опыт работы, молодые специалисты в начале профессионального развития, попавшие на новое место работы, нуждаются одновременно в личностной и профессиональной поддержке. Наибольшие трудности вызывает психологическая и компетентностная адаптация, формирование собственной позиции и системы преподавания, выстраивание гармоничных отношений с педагогическим коллективом, родительским и ученическим сообществом. Именно в этот момент педагогам необходима максимальная поддержка, способная снизить риск смены молодым специалистом сферы деятельности. Для этого в Центре создаются специальные условия: выделяется рабочее место, оказывается поддержка при наборе детей, назначается наставник, выделяется помощь стимулирующего характера. Кроме этого, на протяжении уже многих лет, в образовательной организации реализуется программа сопровождения молодого специалиста «Школа молодого педагога».   
Отбор и обучение педагогических работников, которые становятся наставниками
Как правильно подметил Николай Латанский, наставник — это секретное «оружие» самых успешных людей планеты.  В ЦДО с годами сложилась своя система наставничества, поэтому к  назначению наставников  мы подходим с позиции педагогической целесообразности и в соответствии с целями развития образовательной организации. Как правило, назначение педагогов-наставников осуществляет администрация ЦДО, но при этом, она всегда прислушиваемся и к мнению молодого педагога. Кроме того, при назначении наставника   учитывается такой факт, как общность интересов и общая увлеченность конкретной педагогической проблемой.
Наставничество устанавливается продолжительностью на весь период практики, а наставниками в образовательной организации являются только подготовленные для этой деятельности педагоги первый и высшей квалификационной категории, имеющие стабильные показатели в работе, способные и готовые делиться своим опытом, имеющие системное представление о своей работе, лояльные, поддерживающие стандарты и правила работы организации, обладающих коммуникативными навыками и гибкостью в общении. Наставник может иметь одного наставляемого или несколько.
 Для реализации различных задач мы используем два типа наставников. Наставник-консультант создает комфортные условия для реализации профессиональных качеств, помогает с организацией образовательного процесса и решением конкретных психологопедагогических и коммуникативных проблем, контролирует самостоятельную работу молодого специалиста. В качестве наставника-консультанта выступают заместитель директора по ИМР, руководитель МО и куратор. Наставник-предметник — опытный педагог того же предметного направления, что и молодой педагог, способный осуществлять всестороннюю методическую поддержку преподавания отдельных дисциплин. 
Для подготовки наставников проводятся обучающие мероприятия (вебинары, семинары, круглые столы), подчеркивающие значимость роли наставников  в ЦДО. Программа обучения наставников учитывает основные задачи, которые им предстоит решать:
· помощь наставляемым в установлении позитивных личностных отношений с наставляемым;
· помощь в развитии жизненных навыков;
· повышение осведомленности и усиление взаимодействия с другими социальными институтами и культурными группами;
· помощь в формировании образовательных и карьерных траекторий, поддержка в приобретении профессиональных навыков;
· понимание возрастных, эмоциональных проблем наставляемых, формирование у них лидерских качеств, развитие активной жизненной позиции, раскрытие личностного потенциала, формирование современных навыков и компетенций.
Как показала практика, чтобы осуществлять наставническую деятельность, мало быть просто опытным высококвалифицированным педагогом, со своей сложившейся системой педагогической деятельности. Необходимо развивать свой творческий потенциал, постоянно находиться в научном педагогическом поиске, совершенствовать свои формы и методы работы, осуществлять межличностное общение с коллегами (перенимать чужой опыт и делиться собственными разработками). 
Например, куратор наставничества Суворова Лариса Васильевна, имея стаж работы более 30 лет и высшую квалификационную категорию, постоянно делится своим опытом на педагогических чтениях, семинарах, методических заседаниях и т.п. Кроме этого, она постоянный член жюри различных детских  творческих конкурсов и активный участник конкурсов профессионального мастерства (Лауреат 1 степени Всероссийского открытого конкурса профессионального мастерства работников сферы дополнительного образования «Педагогический калейдоскоп-2020»; абсолютный победитель регионального этапа Всероссийского конкурса «Сердце отдаю детям – 2021»).
По мнению Ларисы Васильевны, наставничество помогает опытному педагогу увидеть и наметить новые перспективы в сфере своей педагогической деятельности, оценить свой вклад в систему профессиональной адаптации молодого педагога, получить удовлетворение от общения с наставляемым.  Особый акцент куратор наставничества делает и на то, что наставник обязан быть образцом для подражания в плане межличностных отношений, и в плане личной самоорганизации и профессиональной компетентности. 
Удивительно, но сегодня педагоги-наставники не только делятся собственным опытом с молодыми коллегами, но  учатся и у них, расширяя свой арсенал навыков и умений, осваивая современные технологии обучения, стили профессиональной деятельности и т. п. К примеру, Будахина Юлия Владимировна, молодой педагог дополнительного образования по технической направленности, охотно делится с коллегами знаниями по информационной грамотности и проектной деятельности; Мизгирева Наталья Николаевна, молодой педагог-психолог, проводит обучающие занятия по профилактике эмоционального  выгорания педагогического коллектива и т.п.
Методы формирования пар «наставник-наставляемый»	 
Оптимальным приемом формирования пары «педагог-наставник – молодой педагог» является анкетирование и психологический тест.
Анкета для педагога-наставника помогаем определить готовность педагога к выполнению должности наставника, навыки межличностного общения, уровень профессиональной компетентности. Анкета для молодого специалиста выявит пробелы в педагогической подготовке выпускника СПО и ВУЗа, поможет определить, насколько он готов повышать свой профессиональный уровень.
Тест на выявление психологической совместимости определит степень их психологической совместимости в профессиональной педагогической деятельности.
Этапы взаимодействия наставника и наставляемого
Наставник самостоятельно формирует структуру и план действий на каждой встрече, но, тем не менее, придерживается этапов взаимодействия и обращается к общей модели: рефлексия, работа, рефлексия.
Этапы взаимодействия
Определение целей взаимодействий, выстраивание отношений взаимопонимания и доверия, определение круга обязанностей,   выявление недостатков  
Прогностический
Разработка и реализация программы адаптации, корректировка профессиональных умений молодого специалиста
Практический
Определение уровня профессиональной адаптации молодого специалиста и степени его готовности к выполнению своих функциональных обязанностей
Аналитический








Рисунок 3  Этапы взаимодействия
Роли педагогов-наставников 
В зависимости от того, проблемы какого свойства сопутствуют педагогической деятельности молодого специалиста, осуществляется подбор опытного педагога на роль наставника. Ошибка в выборе роли может привести к тому, что цель наставнической помощи не будет достигнута.  Наставник информирует   о государственно-общественном управлении  ОО,   помогает   осознать свое место в системе ЦДО, руководит педагогической деятельности и т.п.
Наставник контролирует правильность   организации педагогической деятельности, эффективность форм, методов, приемов работы и т. п.
Наставник реализует функцию поддержки; наставляемый получает столько поддержки, сколько ему необходимо и когда ему необходимо и т.п.
Наставник помогает в разрешении конфликтных ситуаций, возникающих в процессе педагогической деятельности   
Наставник своими личными и профессиональными  достижениями, общественным положением, стилем работы и общения  является примером для наставляемого
Проводник
Защитник интересов
Кумир
Консультант
Контролер

Рисунок 4  Роли педагогов-наставников

Оценка эффективности
Оценка эффективности наставничества в Центре осуществляется в основном по методике Д. Кирпатрика.Критерии эффективности


Оценка полученных знаний или оценка изменений уровня знаний
Оценка реакции подопечного, т.е. оценка эмоциональной удовлетворенности
Оценка результатов деятельности подопечного для организации

Оценка изменения поведения






Рисунок 5  Критерии эффективности
Данная методика с использованием специфического инструментария (тесты, опросники, наблюдение и др.) дает возможность адекватно и разносторонне оценить не только количественные, но и качественные изменения, что очень важно для оценки эффективности. Кроме этого, для оценки результатов деятельности проводится прохождение выходного анкетирования по проделанной работе, оформление отчетной документации, издание приказов по итогам деятельности (Приложение 5).
Показатели результативности 
Конкретная практическая цель – подготовить высококвалифицированного специалиста для работы в Центре. Достижение этой цели и является реальной пользой для образовательной организации (Приложение 6).
Наиболее ощутимые результаты:
· повышение квалификации и профессионального мастерства педагогического коллектива, его сплоченность, следование общим целям и интересам Центра;
· развитие личностно ориентированных отношений между коллегами-педагогами, способствующих эффективному оказанию помощи и поддержки в педагогической практике ЦДО;
· формирование в образовательной организации такой категории педагогов, которая способна брать на себя ответственность за обучение молодых специалистов. Это самое ценное приобретение для Центра, потому что наибольшей эффективности педагогическая деятельность достигает в тех образовательных организациях, которые сами «растят» свои педагогические кадры. 
Результатом правильной организации работы наставников является и  высокий уровень включенности молодых и новых специалистов в педагогическую работу, культурную жизнь образовательной организации, усиление уверенности в собственных силах и развитие личного, творческого и педагогического потенциалов.
Нутрихина И.А., победитель (диплом 1 степени) областного заочного конкурса методических разработок по развитию технического творчества обучающихся в ОО «От идеи к реализации», 2020г.; победитель номинации «техническая» областного этапа Всероссийского конкурса профессионального мастерства работников сферы дополнительного образования «Сердце отдаю детям», 2020г.
Будахина Ю. В.,  участник регионального этапа Всероссийского конкурса профессионального мастерства «Сердце отдаю детям» в номинации «Педагогический дебют», 2021г.; победитель муниципального этапа заочного конкурса методических разработок по развитию технического творчества обучающихся в образовательных организациях «От идеи к реализации», 2020г.
Опалихина А.А., участник Всероссийского конкурса профессионального мастерства «Арктур – 2020»; участник областного этапа Всероссийского конкурса профессионального мастерства работников сферы дополнительного образования «Сердце отдаю детям- 2020» в номинации «естественнонаучная»
Бритвина И. В., участник областного заочного конкурса методических разработок по развитию технического творчества обучающихся в ОО «От идеи к реализации», 2020г.; Победитель III степени Всероссийского экологического конкурса, 2020г.; участник форума лидеров молодежного движения «Великий Устюг – город молодых», 2021 г.

Показатели результативности роста молодого специалиста: 
· участие в проведении открытых мероприятий на различных уровнях; 
· применение современных педагогических технологий на занятиях; 
· участие в муниципальных/региональных образовательных проектах и конкурсах; 
· представление своего опыта работы (выступление на конференциях, семинарах, публикация статей, разработка методических пособий);
· сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским сообществом. 
Ограничения для применения опыта, риски, возникающие при внедрении и механизмы: 
· отсутствие у наставников необходимой подготовки и мотивации;
· неправильное внедрение системы наставничества (неправильное позиционирование системы, непонимание сотрудниками ее задач, отсутствие позитивного восприятия и разделяемого видения, сопротивление изменениям); 
· неправильное позиционирование наставника (между наставником и наставляемым не должно быть отношений в формате «начальник – подчиненный», только отношения на принципах равенства и взаимной заинтересованности в результате);
Алгоритм внедрения практики: 
·  формулировка цели и задач практики наставничества; 
·  разработка критериев результативности работы наставника; 
·  формирование критериев для оценки эффективности взаимодействия наставника и его подопечных; 
·  определение мер мотивации; 
·  подготовка документов, регламентирующих деятельность наставников; 
·  регламентация процесса отбора наставников из числа опытных и высокопрофессиональных работников образовательной организации; 
·  подготовка и инструктаж наставников; 
·  получение обратной связи от участников; 
·  анализ  и оценка  результатов  внедрения  модели  наставничества, проведение корректировок или доработок при необходимости; 
·  постоянный мониторинг реализации наставничества в ОО.
Примеры тиражирования практики   
Тиражирование работы наставника с молодыми педагогами осуществляется через участие наставника в муниципальных конференциях, семинарах, круглых столах, а также через средства массовой информации. 
Опыт работы наставника по адаптации молодых педагогов, по организации практики наставничества на рабочем месте может быть использован во всех  организациях дополнительного образования.

Никакие знания и навыки не передаются иначе как от человека к человеку. За каждым успешным человеком в любой сфере деятельности всегда есть учитель, всегда есть наставник»                   
Сергей Кириенко
Приложение 1

Перечень документов, регламентирующих реализацию практики по наставничеству в муниципальном бюджетном образовательном учреждении дополнительного образования «Центр дополнительного образования»

1. Приказ о внедрение Целевой модели наставничества в муниципальном бюджетном образовательном учреждении дополнительного образования «Центр дополнительного образования» от 28.08.2020 № 96а.
2. Положение о наставничестве в муниципальном бюджетном образовательном учреждении дополнительного образования «Центр дополнительного образования», утвержденное  приказом директора от 11.09.2020 № 109-ОД и согласованное педагогическим советом 28.08.2020, протокол № 1.
3. Приказ о назначении наставников и формировании наставнических пар в муниципальном бюджетном образовательном учреждении дополнительного образования «Центр дополнительного образования» от 01.09.2021 № 91а.
4. Приказ о стимулирующих надбавках, учитывающий поощрение наставников в муниципальном бюджетном образовательном учреждении дополнительного образования «Центр дополнительного образования» от 01.09.2021 № 92.
5. План работы куратора наставничества.
6. Индивидуальный план работы наставника.
7.  Отчет о деятельности наставляемого. 
8. Анкеты и анализ результатов анкетирования наставника и наставляемого.
9.  Протоколы заседаний педагогического и методического советов, на которых рассматривались вопросы наставничества.
10.  Соглашения между наставником и наставляемым, а также законными представителями наставляемого в случае, если участник программы несовершеннолетний.
11.  Согласия на обработку персональных данных от участников наставнической программы.  
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МБОУ ДО «ЦДО»
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от «01» сентября 2020 года                                                       



1. Общее положение
0. Настоящее Положение о наставничестве в муниципальном бюджетном образовательном учреждении дополнительного образования «Центр дополнительного образования» (далее – Положение)  разработано в соответствие с Федеральным Законом «Об образовании в Российской Федерации» от 29.12.2012 года № 273-ФЗ, Распоряжением Минпросвещения России от 25.12.2019 г. № Р-145 «Об утверждении методологии (целевой модели) наставничества обучающихся для организаций, осуществляющих образовательную деятельность по общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным и программам среднего профессионального образования, в том числе с применением лучших практик обмена опытом между обучающимися», Письмом Минпросвещения России от 23.01.2020 N МР-42/02 "О направлении целевой модели наставничества и методических рекомендаций" (вместе с "Методическими рекомендациями по внедрению методологии (целевой модели) наставничества обучающихся для организаций, осуществляющих образовательную деятельность по общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным и программам среднего профессионального образования, в том числе с применением лучших практик обмена опытом между обучающимися") и определяет порядок организации наставничества для внедрения практико-ориентированных и гибких образовательных технологий в образовательной организации.
0. Настоящее Положение:
[bookmark: −_определяет_цель_и_задачи_наставничеств]определяет цель и задачи наставничества в соответствие с методологией  (целевой моделью) наставничества (далее - Целевая модель);
устанавливает порядок организации наставнической деятельности;
определяет права и обязанности ее участников;
определяет требования, предъявляемые к наставникам;
устанавливает способы мотивации наставников и кураторов;
  	   определяет требования к проведению мониторинга и оценки качества             процесса реализации наставничества в образовательной организации и его эффективности.
1.3.Участниками системы наставничества в муниципальном бюджетном образовательном учреждении дополнительного образования «Центр дополнительного образования» (далее – ЦДО, Центр, образовательная организация) являются:
руководитель образовательной организации;
заместители руководителя по УВР и ИМР;
куратор наставнической деятельности;
наставник;
лицо,	в	отношении	которого	осуществляется	наставничество (далее - наставляемый).
2. Цель и задачи наставничества. Функции образовательной организации в области внедрения                                целевой модели наставничества
2.1.Целью наставничества является максимально полное раскрытие потенциала личности наставляемого, необходимое для успешной личной и профессиональной самореализации, через создание условий для формирования эффективной системы поддержки, самоопределения и профессиональной ориентации обучающихся в возрасте от 10 лет, а также оказание помощи педагогическим работникам (далее — педагоги) Центра в их профессиональном становлении, приобретении профессиональных компетенций, необходимых для выполнения должностных обязанностей.
 Задачами наставничества являются: 
 улучшение показателей в образовательной,        социокультурной, спортивной и других сферах деятельности;
подготовка наставляемого к самостоятельной, осознанной и социально - продуктивной деятельности в современном мире, содействие его профессиональной ориентации;
 раскрытие личностного, творческого и профессионального потенциала наставляемого, поддержка формирования и реализации их индивидуальной образовательной траектории;
обучение наставляемых эффективным формам и методам индивидуального развития и работы в коллективе;
формирование у наставляемых способности самостоятельно преодолевать трудности, возникающие в образовательной, социокультурной и других сферах, а также при выполнении должностных обязанностей;
ускорение процесса профессионального становления и развития педагогов, развитие их способности самостоятельно, качественно и ответственно выполнять возложенные функциональные обязанности, повышать свой профессиональный уровень;
сокращение периода профессиональной и социальной адаптации педагогов при приеме на работу, закрепление педагогических кадров в Центре и создание благоприятных условий для их профессионального и должностного развития;
создание условий для эффективного обмена личностным, жизненным и профессиональным опытом для каждого субъекта образовательной и профессиональной деятельности, участвующих в наставнической деятельности;
выработка у участников системы наставничества высоких профессиональных и моральных качеств, добросовестности, ответственности, дисциплинированности, инициативности, сознательного отношения к индивидуальному развитию;
 формирование открытого и эффективного сообщества вокруг образовательной организации, в        котором выстроены доверительные и партнерские отношения между его участниками. 
2.2. Внедрение	целевой	модели	наставничества	в	образовательной организации предполагает осуществление следующих функций:
реализация мероприятий плана внедрения целевой модели   наставничества;
ежегодная разработка, утверждение и реализация Программ наставничества;
назначение куратора, ответственного за организацию внедрения Целевой модели в организации;
привлечение наставников, обучение, мотивация и контроль за их деятельностью;
материально-техническое и информационно - методическое обеспечение наставничества;
осуществление персонифицированного учёта обучающихся, молодых специалистов и педагогов, участвующих в наставнической деятельности Центра;
проведение внутреннего мониторинга реализации, оценки качества и эффективности наставничества;
обеспечение формирования баз данных и лучших практик наставнической деятельности в образовательной организации;
обеспечение условий для повышения уровня профессионального мастерства педагогических работников, задействованных в реализации целевой модели наставничества, в формате непрерывного образования.
3. Порядок организации наставнической деятельности
 3.1.Наставническая деятельность осуществляется на основании настоящего Положения, Программы наставничества и индивидуальных планов наставников.
Программа наставничества разрабатывается куратором (с участием наставников) и включает в себя: 
реализуемые в Центре формы наставничества («обучающийся – обучающийся»); «педагог – педагог»; «педагог – обучающийся»; «работодатель – студент») с учетом вариаций ролевых моделей по каждой форме;
типовые индивидуальные планы развития наставляемых под руководством         наставника  (далее – индивидуальные планы) по каждой форме наставничества, на основе которых  наставнические пары (наставляемый с наставником) разрабатывают свои  индивидуальные планы с учетом выбранной ролевой модели.
3.2.Ответственность за организацию и результаты наставнической деятельности несет руководитель Центра, куратор наставнической деятельности и наставники в рамках, возложенных на них обязанностей по осуществлению наставничества в образовательной организации.
3.3.Наставничество устанавливается в отношении нуждающихся в нем лиц, испытывающих потребность в развитии/освоении новых мета - компетенций и/или профессиональных компетенций.
3.4.Наставничество устанавливается для следующих категорий участников образовательного процесса:
обучающиеся в возрасте от 10 лет, изъявившие желание в назначении     наставника;
студенты-практиканты, изъявившие желание в назначении наставника;
педагогические работники, вновь принятые на работу в ЦДО;
педагогические работники, изъявившие желание в назначении наставника.
3.5.Наставниками могут быть:
обучающиеся;
педагоги и иные должностные лица Центра,
 Назначение наставников происходит на добровольной основе.
3.6.Наставник одновременно может осуществлять мероприятия наставнической деятельности в отношении не более двух наставляемых, исключение – групповые формы работы (обучающие, коммуникативные и иные   мероприятия), по согласованию с наставником и наставляемыми.
Длительность и сроки наставничества устанавливаются индивидуально для каждой наставнической пары (но не более 1 календарного года) в зависимости от планируемых результатов, сформулированных в индивидуальном плане по итогам анализа потребности в развитии наставляемого.
3.7. В случае быстрого и успешного освоения лицом, в отношении которого осуществляется наставничество, необходимых компетенций, наставничество по согласованию с наставником и куратором может быть завершено досрочно.
Срок наставничества может быть продлен в случае временной нетрудоспособности, командировки или иного продолжительного отсутствия по уважительным причинам наставника или лица, в отношении которого осуществляется наставничество.
 3.8. Замена наставника производится приказом руководителя образовательной организации, основанием могут выступать следующие обстоятельства:
	   прекращение наставником трудовых отношений с Центром;
		психологическая несовместимость наставника и наставляемого;
		систематическое неисполнение наставником своих обязанностей;
		привлечение наставника к дисциплинарной ответственности;
	обоснованная  просьба	наставника	или	лица,	в	отношении которого  осуществляется наставничество.
При замене наставника период наставничества не меняется.
3.9.Этапы наставнической деятельности в образовательной организации осуществляются в  соответствие с планом внедрения Целевой модели.
3.10.Выдвижение наставника/ков и куратора может осуществляться как администрацией, так и коллективом сотрудников. В первом случае составляется проект приказа ЦДО с приложением листа согласования, направляемый потенциальным наставникам и куратору для ознакомления и  согласования. Во втором случае приказ издается на основании представления коллектива сотрудников (инициативной группы, структурного подразделения, комиссии, совета образовательной организации и др.), составленного в произвольной форме на имя руководителя учреждения.
4. Права и обязанности куратора
0. На куратора возлагаются следующие обязанности:
формирование и актуализация базы наставников и наставляемых;
разработка проекта Программы наставничества ЦДО;
организация и контроль мероприятий в рамках утвержденной Программы наставничества;
подготовка проектов документов, сопровождающих наставническую деятельность и представление их на утверждение руководителю Центра;
оказание своевременной информационной, методической и консультационной поддержки участникам наставнической деятельности;
мониторинг и оценка качества реализованных Программ наставничества;
получение обратной связи от участников Программы наставничества и иных причастных к ее реализации лиц (через опросы, анкетирование), обработка полученных результатов;
анализ, обобщение положительного опыта осуществления наставнической деятельности в учреждении и участие в его распространении.
0. Куратор имеет право:
запрашивать документы (индивидуальные планы, заявления, представления, анкеты) и информацию (для осуществления мониторинга и оценки) от участников наставнической деятельности;
организовать сбор данных о наставляемых через доступные источники (педагоги-психологи, профориентационные тесты и др.);
вносить предложения по изменениям и дополнениям в документы Центра, сопровождающие наставническую деятельность;
инициировать мероприятия в рамках организации наставнической деятельности в образовательной организации;
принимать участие во встречах наставников с наставляемыми;
вносить на рассмотрение руководству Центра предложения о поощрении участников наставнической деятельности; организации взаимодействия наставнических пар;
на поощрение при выполнении показателей эффективности наставничества и высокого качества Программ наставничества.
5. Права и обязанности наставника
0. Наставник обязан:
помогать разрабатывать индивидуальный план развития наставляемого, своевременно и оперативно вносить в него коррективы, контролировать его выполнение, оценивать фактический результат осуществления запланированных мероприятий;
в соответствии с Программой наставничества лично встречаться с наставляемым для осуществления мероприятий, контроля степени их выполнения, обсуждения, и (при необходимости), коррекции Индивидуального плана, выбора методов наставнической деятельности;
выявлять и совместно устранять допущенные ошибки в деятельности  наставляемого в рамках мероприятий Индивидуального плана;
передавать наставляемому накопленный опыт, обучать наиболее рациональным приемам и современным методам работы или поведения, в т.ч. - оказывать наставляемому помощь по принятию правильных решений в нестандартных ситуациях и пр.;
своевременно реагировать на проявления недисциплинированности наставляемого;
личным примером развивать положительные качества наставляемого, при необходимости - корректировать его поведение;
принимать участие в мероприятиях, организуемых для наставников в образовательной организации;
0. Наставник имеет право:
привлекать наставляемого к участию в мероприятиях, связанных с реализацией Программы наставничества;
участвовать в обсуждении вопросов, связанных с наставничеством в ЦДО, в том числе - с деятельностью наставляемого;
выбирать формы и методы контроля деятельности наставляемого и своевременности выполнения заданий, проектов, определенных индивидуальным планом;
требовать выполнения наставляемым индивидуального плана;
в составе комиссий принимать участие в аттестации наставляемого (для формы наставничества «педагог-педагог») и иных оценочных или конкурсных мероприятиях;
принимать участие в оценке качества реализованных Программ наставничества, в оценке соответствия условий организации Программ наставничества требованиям и принципам Целевой модели и эффективности внедрения Целевой модели;
обращаться к куратору с предложениями по внесению изменений и дополнений в документацию и инструменты осуществления Программ наставничества; за организационно-методической поддержкой;
обращаться к руководителю Центра с мотивированным заявлением о сложении обязанностей наставника по причинам личного характера или успешного выполнения лицом, в отношении которого осуществляется наставничество, мероприятий индивидуального плана.
6. Права и обязанности наставляемого
0. Наставляемый обязан: 
выполнять задания, определенные в индивидуальном плане, в установленные   сроки, и периодически обсуждать с наставником вопросы, связанные с выполнением индивидуального плана;
совместно с наставником развивать дефицитные компетенции, выявлять и устранять допущенные ошибки;
выполнять указания и рекомендации наставника, связанные с выполнением индивидуального плана, учиться у него практическому решению поставленных задач, формировать поведенческие навыки;
отчитываться перед наставником (в части выполнения касающихся его мероприятий индивидуального плана);
сообщать наставнику о трудностях, возникших в связи с исполнением определенных пунктов индивидуального плана;
проявлять дисциплинированность, организованность и ответственное отношение к учебе и всем видам деятельности в рамках наставничества;
принимать участие в мероприятиях, организованных для лиц, в отношении которых осуществляется наставничество, в соответствии с Программой наставничества Центра.
6.2. Наставляемый имеет право:
пользоваться имеющейся в Центре нормативной, информационно-аналитической  и учебно-методической документацией, материалами и иными ресурсами, обеспечивающими реализацию индивидуального плана;
в индивидуальном порядке обращаться к наставнику за советом, помощью по вопросам, связанным с наставничеством; 
запрашивать интересующую информацию;
принимать участие в оценке качества реализованных Программ наставничества, в оценке соответствия условий организации Программ наставничества требованиям и принципам Целевой модели и эффективности внедрения Целевой модели;
при невозможности установления личного контакта с наставником выходить с соответствующим ходатайством о его замене к куратору наставнической деятельности в ЦДО.
7. Мониторинг и оценка результатов реализации  программ наставничества
0. Оценка качества процесса реализации Программ наставничества в Центре направлена на:
изучение (оценку) качества реализованных в Центре Программ наставничества, их сильных и слабых сторон, качества совместной работы пар/групп «наставник-наставляемый» посредством проведения куратором анализа;
выявление соответствия условий организации Программ наставничества в учреждении требованиям и принципам Целевой модели;
Оценка эффективности внедрения Целевой модели осуществляется с периодичностью 1 раз в полугодие (декабрь, май).
0. Оценка реализации Программ наставничества также осуществляется на основе анкет удовлетворенности наставников и наставляемых организацией наставнической деятельности в образовательной организации.
8. Мотивация участников наставнической деятельности
0. Участники системы наставничества в Центре, показавшие высокие результаты, могут быть представлены решением руководителя ЦДО к следующим видам поощрений:
публичное признание значимости их работы - объявление благодарности и др.;
размещение информации (например, фотографий, документов о поощрении, документов о достижениях наставляемых и др.) на сайте и страницах образовательной организации в социальных сетях;
0. Руководство образовательной организации также может оказывать содействие развитию наиболее активных участников наставничества через приглашение их к участию в коммуникативных мероприятиях (конференции, форумы, хакатоны, совещания и пр.).
0. Результаты наставнической деятельности могут учитываться при проведении аттестации педагогов-наставников, а также при определении стимулирующих выплат в ЦДО.
0. Руководство Центра вправе применять иные методы нематериальной и материальной мотивации с целью развития и пропаганды института наставничества и повышения его эффективности. 
0. При желании руководство Центра может самостоятельно осуществить мониторинг влияния Программ  наставничества на всех участников, оценив динамику развития их гибких навыков, уровня мотивированности и осознанности участников в вопросах саморазвития и профобразования, качества изменений в освоении обучающимися образовательных программ, степень включенности обучающихся в образовательные процессы, качества адаптации молодых специалистов, удовлетворенности педагогов собственной профессиональной деятельностью.


























Приложение 3

Программа наставничества муниципального бюджетного образовательного учреждения дополнительного образования 
«Центр дополнительного образования
                                         (2021-2022 учебный год)

Куратор наставников Центра дополнительного образования - педагог высшей квалификационной категории Л.В.Суворова.
Цель: 
организация наставничества над молодыми и вновь поступившими педагогами в муниципальное бюджетное образовательное учреждение дополнительного образования «Центр дополнительного образования»  по вопросам приобретения и совершенствования индивидуальных профессиональных навыков, повышения профессионального уровня в первые годы работы в Центре после получения педагогического образования, а также после длительного перерыва в педагогической деятельности.
Задачи:
оказание методической помощи молодому специалисту в повышении уровня организации воспитательно-образовательной деятельности;
изучение нормативно-правовой документации;
помощь в ведении документации педагогам-организаторам и педагогам дополнительного образования (календарный учебный график, журнал, план по  самообразованию, диагностика);
применение форм и методов в работе с детьми на занятиях;
помощь в доработке программ обучения;
механизм использования дидактического и наглядного материала;
углубленное изучение инновационных технологий;
общие вопросы организации работы с родителями и различными социальными группами.

Наставники молодых (новых) специалистов:
Дресвянкина В. И., заместитель директора по информационно-методической работе: Мизгирева Н.Н., педагог-психолог; Чегунова К.А., педагог-дефектолог; Корепина Е.А., тьютор.
Муромцева О. А., педагог высшей квалификационной категории:    Злобина Т.В., педагог - организатор; Сясько А.А., педагог – организатор.
Трощенкова Н.Ю., педагог высшей квалификационной категории:  Кульневская И.С., педагог дополнительного образования.
Прахова К.С., педагог I квалификационной категории: Роженко Ю.В.,  педагог дополнительного образования;
Бороздин А.С., педагог I квалификационной категории: Глазова А.А., Ноготысая А.А., педагоги дополнительного образования.

Обязанности педагогов-наставников:
разработать план индивидуального наставничества по направлению в срок до 10.09.2021 года;
обеспечить взаимодействие с наставляемыми педагогами на основании положения о наставничестве и в рамках индивидуального плана наставничества в течение 2021-2022 учебного года;
представить отчет о результатах наставничества за 2021-2022 учебный год на итоговом педагогическом совете (май 2022 г.).

Обязанности наставляемых педагогов: 
Чегуновой К.А., МизгиревойН.Н.. Корепиной Е.А., Злобиной Т.В., Глазовой А.А., Ноготысой А.А, Кульневской И.С., Роженко Ю.С.:
изучить и максимально использовать педагогический опыт и знания наставника в своей педагогической практике;
обеспечивать выполнение заданий по рекомендациям наставника в рамках плана взаимодействия с наставником;
индивидуально обращаться к куратору наставников, заместителям директора по учебно-воспитательной работе, информационно – методической работе и воспитательной работе с проблемами и предложениями по совершенствованию работы с наставниками.

Организация  работы по направлению наставник - новый (молодой) специалист
Содержание деятельности:
1. Диагностика затруднений молодых педагогов и выбор форм оказания помощи на основе анализа их потребностей.
2. Планирование и анализ деятельности.
3. Разработка рекомендаций о содержании, методах и формах организации воспитательно-образовательной деятельности.
4. Помощь молодым педагогам в повышении эффективности организации учебно-воспитательной работы.
5. Ознакомление с основными направлениями и формами активизации познавательной, творческой, проектной и научно-исследовательской деятельности обучающихся.
6. Организация мониторинга эффективности деятельности молодых педагогов.

Планирование работы составляется по следующим направлениям:
· организационные вопросы;
· планирование и организация работы по виду деятельности;
· планирование и организация методической работы;
· работа с документацией;
· работа по саморазвитию;
· контроль деятельности молодых педагогов.
План работы  
	Тема
	Практика
	Дата
	Ответственные

	1.Общие вопросы по организации: 
· планирование и организация работы учебно-воспитательного процесса;
· работа с документацией; 
· работа по самообразованию;
· создание  портфолио молодого педагога;
· адаптация в новом коллективе.
	«Памятки»:
· обязанности обязанности педагога дополнительного образования; 
· организация работы с неуспевающими учащимися; 
· анализ и самоанализ занятия; 
· анализ и самоанализ воспитательного мероприятия;
· организация  работы с родителями;
· методические рекомендации по проведению родительского собрания 
	  08.09.2021
	Суворова Л.В.,
Дресвянкина В.И.

	2.Диагностические материалы в работе ПО и ПДО
	Обмен опытом
	3.11.2021
	Суворова Л.В.,
Дресвянкина В.И.

	3.Декада молодого педагога с посещением открытых занятий
	Посещение открытых занятий молодых педагогов
	6-10
декабря
	Суворова Л.В.,
Дресвянкина В.И.

	4.Организация взаимодействия с родителями
	Планирование и анализ работы с родителями;
анкета «Удовлетворенность процессом обучения родителями»
	26.01.2022
	Суворова Л.В.,
Добрецова Л.А.

	5.Воспитательная составляющая в работе ПО и ПДО
	Обмен опытом
	16.02.2022
	Суворова Л.В.,
Попова О.Н.

	6.Деловая  игра  «Мой путь»
	Решение  представленных ситуаций
	9.03.2021
	Суворова Л.В.,
Дресвянкина В.И.

	7.Самообразование педагога и его  портфолио 
	Предварительный анализ работы по самообразованию
	6.04.2022
	Суворова Л.В.,
Добрецова Л.А.

	8.Отчетная документация   ПО и ПДО
	Заполнение отчёта ПДО
	11.05.2022
	Суворова Л.В.,
Дресвянкина В.И.



Рекомендуемая литература
1. Ермолаева М. Г. Современный урок: анализ, тенденции, возможности. Текст.: учеб.-метод, пособие / М. Г. Ермолаева. -СПб. :КАРО, 2008.- 160 с.
2. Ниязбаева, Н.Н. Рефлексивные методы обучения в процессе повышения квалификации педагогов-практиков// Методист.-2013.-№5.-С.6-9.
3. Протопопова В.А., Тищенко А.В. Структурно-динамическая модель наставничества в опережающих образовательных системах дополнительного профессионального педагогического образования // Интернет-журнал «Мир науки», 2018 №3, https://mir-nauki.com/PDF/05PDMN318.pdf (доступ свободный).
4. Руководство по наставничеству молодых педагогов республики Татарстан, г. Казань, 2017, 82 с.
5. Соколюк Л. Д. Система работы с молодыми учителями // Интернет-журнал «Все для администратора школы!» № 8 (44) август 2015 г.

Приложение 4

Индивидуальный план работы наставника в муниципальном бюджетном образовательном учреждении дополнительного образования «Центр дополнительного образования» на 2021-2022 учебный год

Наставник: Трощенкова Наталья Юрьевна, педагог высшей квалификационной категории (предмет – хореография).
Наставляемый: Кульневская Ирина Сергеевна, педагог дополнительного образования по хореографии.
Цель работы с молодым педагогом:
создание условий для успешной адаптации молодого (нового) педагога в Центре дополнительного образования, оказание помощи в развитии его профессиональных знаний, умений и навыков, а также в профессиональном становлении в образовательной и воспитательной деятельности. 
Задачи:
· помочь адаптироваться молодому педагогу в коллективе;
· выявить затруднения в педагогической практике и оказать методическую помощь;
· создать условия для развития профессиональных навыков молодого педагога, в том числе навыков применения различных средств, форм обучения и воспитания, психологии общения с обучающимися и их родителями;
· развивать потребность и мотивацию у молодого педагога к самообразованию, самосовершенствованию в педагогической деятельности. 
Ожидаемые результаты:
· успешная адаптации молодого педагога в образовательной организации;
· формирование потребности в непрерывном образовании; 
· повышение профессиональной компетентности молодого педагога в вопросах педагогики и психологии;
· обеспечение непрерывного совершенствования качества преподавания в области хореографии;
· совершенствование методов работы молодого педагога по развитию творческой и самостоятельной деятельности обучающихся;
· использование в работе современных педагогических технологий;
· умение проектировать воспитательную систему в объединении и проводить индивидуальную работу с детьми;
· отсутствие конфликтов с педагогическим и родительским сообществом. 


	Направления работы
	Мероприятия по планированию, организации и содержанию деятельности
	Формы работы

	1. Выявление затруднений в профессиональной практике и выбор форм оказания помощи на основе анализа его потребностей.
	Основные проблемы молодого педагога, пути их решения

	Анкетирование, беседы и диагностика затруднений молодого педагога
(сентябрь)

	2. Разработка индивидуальной программы работы педагога по самообразованию
	Оказание помощи в работе над методической темой по самообразованию.
Составление плана работы по самообразованию.
Организация целенаправленной и контролируемой работы молодого педагога по  самообразованию.
	Знакомство с опытом работы коллег по самообразованию 
(октябрь)

	3.Создать условия для профессиональной адаптации молодого педагога; оказание помощи в развитии его профессиональных умений и навыков
	Изучение методической литературы по образовательному предмету.
Посещение онлайн-семинаров.
Посещение молодым педагогом курсов повышения квалификации.
Участие молодого педагога в работе рабочей группы МО.
Организация посещения занятий коллег.
Совместная подготовка и отбор дидактического материала для занятий.
Оказание помощи в разработке поурочных планов, которые включают:
· основные требования к современному занятию;
· конспект занятия;
· самоанализ урока (рефлексия);
· типы и формы занятий;
· формы взаимодействия педагога и обучающихся на занятии.
Обучение составлению отчетности по промежуточной и итоговой аттестации.
	Планирование и анализ деятельности.






Консультация по вопросам методики преподавания
(сентябрь-октябрь)

Взаимопосещение занятий с последующим анализом 
(по графику)



Индивидуальная беседа.

Практическое занятие (ноябрь)

	4.Вовлечение молодого педагога в воспитательную работу ЦДО с обучающимися.

	Составление плана по воспитательной работе в объединении.
Совместная разработка планов-конспектов по
внеаудиторной деятельности.
Организация взаимодействия с родителями.
Оказание помощи в составлении анализа воспитательной работы за год.

	Знакомство с воспитательными направлениями ЦДО  
(сентябрь-октябрь0.
Консультация по вопросам проведения внеаудиторных мероприятий
(декабрь-январь).
Помощь молодому специалисту в организации учебно-воспитательной работы (в теч. года).
Взаимопосещение внеаудиторных мероприятий 
(февраль-апрель).

	5. Проектная деятельность
	Сформировать потребность у
молодого педагога в проектировании своего дальнейшего
профессионального роста, в
совершенствовании знаний, умений и
навыков.
Подведение итогов работы за год.
	Встречи за «круглым столом» (апрель).
Выступление молодого специалиста на МО.
Отчет о результатах наставнической работы (май).





















Приложение 5
Методический инструментарий для проведения мониторинга и оценки эффективности наставничества в муниципальном бюджетном образовательном учреждении дополнительного образования 
«Центр дополнительного образования»

1.Опросная анкета наставляемого (до начала работы).
2.Опросная анкета наставника (до начала работы).
3. Анкета для выявления потребностей молодого специалиста.
4.Опросная анкета наставляемого (при завершении работы).
5. Опросная анкета наставника (при завершении работы).
6. Тест на психологическую совместимость наставника и наставляемого.
6. Анкета оценки удовлетворенности Программой наставничества (для наставляемого).
7. Анкета оценки удовлетворенности Программой наставничества (для наставника).
8. Бланк – отчет наставника при завершении Программы наставничества.
9. Анализ посещения занятий наставником.
10. Отчёт – анкета наставляемого о процессе прохождения наставничества и работе наставника.
11. Отчёт – анкета наставника о результатах работы наставляемого.
12. Бланк – оценка Программы наставничества.

Анкета для педагога-наставника (пример)
1. Как вы понимаете значение слова «наставничество»? 
2. Охарактеризуйте основные направления деятельности педагога-наставника в общеобразовательном учреждении. 
3. Какими навыками, на Ваш взгляд, должен обладать педагог-наставник? 
4. Какое слово (или несколько слов) из перечисленных наилучшим образом ассоциируется с понятием «наставничество»: проводник, спонсор, советник, эксперт, источник знаний, помощник, инструктор, катализатор, образец для подражания, стимулятор, источник энергии, друг, специалист по распределению времени, специалист по диагностике, постановщик цели, планировщик, специалист по решению проблем, учитель? 
5. Готовы ли Вы посреди ночи ответить на телефонный звонок своего подопечного и помочь ему составить конспект урока? 
6. Умеете ли Вы выслушивать собеседника, не перебивая его? 
7. Обладаете ли Вы даром сочувствия? 
8. Какие люди Вам не симпатичны? Перечислите те негативные качества, которые Вас больше всего раздражают в человеке. 
9. Вы предпочитаете давать советы или показываете правильное решение на своем примере? 
10.Вы готовы учиться и совершенствовать свой профессионализм?  
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