Коммуникативная компетентность как профессиональное качество  
 инженеров-педагогов
Формирование коммуникативной компетентности будущего инженера-педагога  является важной частью широкой и сложной проблемы формирования  его профессионально-значимых качеств. Разработка и реализация на практике данной проблемы  имеет важное значение в повышении уровня успешности в педагогической деятельности. Согласно современным требованиям, предъявляемых к образованию, невозможно формировать профессиональную компетентность, изучая только специальные предметы, так как они не обеспечивают развитие некоторых компетентностей, например, коммуникативной, информационной, межкультурной и др. В связи с этим необходимо целенаправленно использовать средства и возможности других предметов для формирования  комплекса компетентностей будущего специалиста. Речь идет о возрастании роли гуманитарных предметов: риторики, литературы, истории, иностранного языка - в профессиональной подготовке специалиста с целью формирования и развития у него коммуникативной компетентности, как необходимой составляющей сущности профессионального становления и развития индивида.     

Известный ученый, президент  Российской коммуникативной ассоциации  О. Матьяш  приводит высказывания одного из участников первой российско-американской  коммуникативной  конференции: «Можно утверждать, что в социально-научном знании  происходит формирование новой парадигмы -  коммуникативной. Двадцатый век был веком лингвистики, двадцать первый будет веком коммуникации» . В современном деловом мире  коммуникативные умения считаются ключевыми.  Преподаватель должен использовать в полной мере полный потенциал своих предметов для развития коммуникативной компетенции будущих инженеров-педагогов. 
Среди компонентов инженерно-педагогической деятельности значительное место занимает коммуникативный компонент, включающий действия инженера-педагога, связанные с установлением педагогически целесообразных взаимоотношений с учащимися, их родителями, коллегами по работе, администрацией в процессе непосредственного взаимодействия с ними для решения разнообразных педагогических задач. Педагогическое общение требует от инженера-педагога коммуникативной компетентности, которая может быть представлена ​​как знания и соответствующие им умения и навыки.

Составляющими коммуникативной компетентности инженера-педагога являются знания:

- структуры и закономерностей общения;

- видов и стилей общения;

- особенностей общения в системах «учащийся-инженер-педагог», «учащийся-учащийся», «инженер-педагог - родители», «инженер-педагог - инженер-педагог», «инженер-педагог-администратор»;

-  преимуществ и недостатков собственного владения речью, мимикой и пантомимикой.

Представляет интерес В. Курбатова к рассмотрению характеристик   портрета специалиста в области теории и практики общения. Эти характеристики он называет коммуникативной профессиограммой, которая  может быть использована при составлении профессионального портрета инженера-педагога с точки зрения владения им коммуникативной культурой.  Таким образом, инженер-педагог должен уметь: выслушать и понять, объяснить и доказать, спросить и ответить, убедить, создать атмосферу доверия в беседе и делового настроя в собеседовании, разрешить конфликт, снять напряжение. В основе этого лежит техника общения. Владение ею - важный признак профпригодности инженера-педагога.

Коммуникативные умения инженера-педагога структурно могут быть представлены как взаимосвязанные группы перцептивных умений: умений вербального общения и  навыков педагогической техники.

Итак, перцептивные умения проявляются на начальном этапе общения и сводятся к наиболее общему умению понимать других людей (учащихся, коллег, родителей). А для этого необходимо знание ценностных ориентаций другого человека, которые находят отражение в его идеалах, потребностях, интересах, в уровне притязаний. Необходимо также и знание представлений о себе, что есть у человека, знаний того, что человеку в самом себе нравится, что она приписывает себе, против чего возражает.

Специалист в области теории и практики общения должен:

- знать речевой этикет и уметь его использовать;

- уметь формулировать цели и задачи общения;

- уметь организовывать и управлять общением;

- уметь анализировать предмет общения;

- задавать вопросы и конкретно отвечать на них;

- владеть навыками и приемами общения, их тактикой и стратегией;

- уметь вести беседу, собеседование, деловой разговор, спор, полемику, дискуссию, диалог, диспут и т.д.;

- иметь навыки доказывать и обосновывать, аргументировать и убеждать, доказывать и опровергать, достигать согласия и решений, компромиссов;

- владеть техникой речи, риторическими фигурами и приемами, уметь правильно строить речь и другие публичные выступления;

- уметь с помощью "слова" осуществлять психотерапию, снимать стресс, страх и так далее .

Особое внимание необходимо уделить и педагогической этике, где важную функцию играет мораль, которая по определению известного ученого В. Малахова, является реальным явлением и оправдывает свое предназначение только тогда, когда чего-то требует от человека, дает идеальный образец. Рано или поздно  будущий инженер-педагог  неминуемо придет к выводу, что без речевой культуры  невозможно разрешение коммуникативных проблем. И тогда большинство научных разработок, несомненно, коснется проблем духовной культуры, а значит межличностных коммуникаций. Из этого следует вывод, что психолого-педгогическое, философское обоснование безопасности педагогической жизнедеятельности определяется прежде всего  духовностью, пониманием законов Вселенной, стремлением жить по законам природы и общества, а также умелым использованием интеллектуальных и коммуникативных способностей самого же человека.

Исходя из того, что научные истины всегда парадоксальны у вузовских преподавателей  имеется широкое поле  деятельности для проблемотизации  содержания учебных дисциплин. Но еще более актуально привлекать студентов   к самостоятельному формированию проблем и последующему поиску их решений. Таким образом, развития способности проблемного видения – это залог выработки у студентов  самостоятельного, гибкого, критического мышления, умения обнаруживать  и опровергать ошибочное мнение, к оценочным  суждениям, рефлексии. Постепенно у студентов возникает  потребность к интерактивному общению, они становятся участниками «понимающего познания, которое обеспечивает трансформацию» «чужого знания» в «свое=чужое»(Бахтин М. 1984). Познавательный процесс подобного рода осуществляется так же за счет субъективного фактора - вдохновения, творческой интуиции, «озарения»(инсайд). Именно в таком обучении познавательный  интерес студентов детерминирован  взаимодействием  прежде всего интеллектуальной и эмоциональной  сфер их сознания, что и формирует коммуникативную компетенцию.

Вместе с тем следует подчеркнуть, что для развития коммуникативной компетенции у будущих инженеров-педагогов особое значение имеет  разработка и применение проблемно-поисковых заданий  и ситуаций. При этом студент может выражать свои идеи и домыслы. Целесообразность такого подхода к обучению  отмечают при анкетировании сами студенты, как путь приобретения  коммуникативных навыков. Еще до выхода в  самостоятельную жизнь  студенты «примеряют» разнообразные социальные роли, осваивают общественный опыт,  проектируя свои собственные роли, поведения и место в социуме. Это вполне приемлемый  путь овладения и в недалеком будущем социально значимая деятельность. При этом студенты приобретают  важные интеллектуальные черты личности, как способность к критическому и вместе с тем конструктивному мышлению, умению выдвигать широкий спектр возможных вариантов в решении познавательных проблем.

Cодержательный характер взаимодействия  людей определяются предметом общения. На основе этих критерий выделяют следующие типы общения: межличностное, деловое, специально-профессиональное, научное и т.д. Таким образом, способы взаимодействия зависят от целей, которые  преследует общение, от особенностей его организации, эмоционального настроя партнеров, уровня их культуры и речевой компетентности.

  Однако следует признать тот факт, что преподаватель, который самоуверенно берется за дело и при этом не рассчитывает своих возможностей, может потерпеть фиаско. Необходимо помнить, что  умение понимать и убеждать, слушать и слышать, дается не только от природы, но вырабатывается путем самовоспитания. Оно достигается обучением, овладением целой системой  речемыслительных операций, которым обучали людей с самых давних времен. Система эта была создана древними философами – мыслителями и получила название – риторика, что характеризуется эффективным влиянием (вербально и невербально) на аудиторию с учетом ее особенностей восприятия.

Составляющими профессионализма в любой профессии есть компетентность и вооруженность системой умений. В педагогической деятельности для профессионализма недостаточно только этих двух компонентов. Необходимы определенные личностные качества, ведь сам педагог является инструментом воздействия на учащихся. Этот инструмент - его душа - должен быть чувствительным к другой личности, гуманным в своих помыслах. В.  Сухомлинский в своих работах писал, что  самое главное в его жизни -  любовь к детям. И на самом деле, испытывая любовь к каждой личности можно избежать коммуникативного барьера, непонимания. И здесь мы опять вернемся  к понятию этики, учитывающая общечеловеческие ценности. Таким образом, этикет, по существу, является конкретизированным проявленным положений этики общения. Категории морали, безусловно, влияют на характер языковой коммуникации. В современном обществе нельзя избежать противоречий, конфликтов. Поэтому с речевой культурой должен согласоваться такой принцип как речевая компетентность, способность к культурному диалогу в высказывании и плюрализму мыслей.

Итак,  слово всегда отражает наше самоопределение среди себе подобных, формируя во многом взаимоотношения между людьми.  Выступая перед другими людьми  человек самовыражается и самоутверждается, одновременно влияя на свое окружение. Ораторские способности  и навыки необходимы  во многих ситуациях и обстоятельствах жизни. Инженер-педагог, призванный обучать, но не умеющий вербально  донести информацию, не способен обеспечивать выполнение своих обязанностей. Таким образом, в его руках может оказаться судьба  учащихся, которые возможно не смогут стать впоследствии хорошими специалистами.

 Что такое наставничество?

В английском языке слово «mentor» означает «наставник». Ментором звали героя древнегреческой мифологии, который был мудрым советчиком, пользовавшимся всеобщим доверием. До недавнего времени это слово сохраняло своё значение. Именно его часто использовали политики, спортсмены, актёры и другие люди для описания человека, которого они выбрали в качестве ролевой модели, или человека, оказавшего на них значительное влияние на разных этапах карьеры.

Как и в случае с коучингом, существует много различных определений наставничества. Следующие примеры позволяют представить широкое многообразие интерпретаций наставничества в сфере бизнеса, образования и в обществе в целом:

Одним и самых первых английских авторов, пытавшихся дать определение наставничеству, был Дэвид Меггинсон, который писал:

«Наставничество – существенная помощь персоналу…,  который нуждается в перспективе, в видении будущих возможностей. Наставничество требует некоторого уровня доверия, потерянного в отношениях «судейского» линейного менеджмента, требующего поддержания дисциплины и оценки уровня мастерства и профессионализма».

В докладе, опубликованном в 1989 году Советом национальных академических наград и Государственной службой обучения, наставничество трактуется следующим образом: «существует множество определений и точек зрения на роль наставника, и все они содержат в себе глаголы «поддерживать», «руководить», «содействовать» и т.п. Их важнейшие аспекты связаны со слушанием, задаванием вопросов и открытием перспектив, а не с инструктажем, приказанием и ограничением.

Для успешного развития управления наставники просто необходимы, так как они могут оказывать огромное влияние на формирование установок и поощрение хорошей управленческой практики.  Высококачественное наставничество, связано с компетентностью, опытом и чётким определением ролей, но, кроме этого, оно в самой значительной степени определяется верным балансом личностных качеств».

Дэвид Клаттербак в 1991 году писал в своей книге «Каждый нуждается в наставнике»  «Наставник – это человек, обладающий опытом, готовый делиться своими знаниями с менее опытными людьми в обстановке взаимного доверия. Первейшей характеристикой наставника должно быть совмещение в одном лице ролей родителя и сверстника, он должен быть своего рода переходной фигурой в развитии индивида.

Наставничество включает в себя коучинг,  консультирование и создание сети контактов. Не нужно поражать своего протеже знаниями и опытом. Наставник просто должен поднимать дух и поощрять ученика, делясь с ним своим энтузиазмом по отношению к своей работе».

В этом определении Клаттербак затронул проблему соотношения наставничества и коучинга.  Действительно, наставничество может включать в себя коучинг, но не наоборот.
Кроме приведённых определений, постоянно появляются и другие:

«В условиях современного бизнеса наставничество всегда, удалено, по меньшей мере на один порядок (от ответственности непосредственного линейного руководства); оно направлено на долговременное приобретение и применение навыков в процессе развития карьеры и осуществляется в форме консультирования и предоставления совета» (Coaching, Mentoring and Assessing; Parsloe, 1992).

«Наставники – это люди, которые посредством своих действий и своей работы помогают другим людям реализовывать свой потенциал» (Shea, 1992).

«Назовём мы это коучингом, помощью, советом, консультированием или наставничеством, если оно проводится качественно, его эффективность будет зависеть главным образом от веры осуществляющего этот процесс менеджера в человеческий потенциал» ( Whitmore, 1997).

«Наставничество – это процесс, в который входит не только коучинг, но и более широкое консультирование и поддержка, например, карьерное консультирование, привилегированный доступ к информации и т.д.» ( Landsberg, 1996).

«Позади каждого добившегося успеха человека стоит она элементарная истина: кто-то, где-то, каким-то образом заботился о его росте и развитии. Этим человеком был их наставник» (Kaye B.L.).

В 1998 году Клаттербак в книге «Обучающие союзы – проникновение в талант» описал наставничество в виде интегрирующей функции:

«Наставничество – один из наиболее мощных развивающих подходов, доступных индивидам и организациям. Распространение структурированных наставнических программ сначала с США, а затем в Европе и Азиатско-Тихоокеанском регионе, несомненно, было очень быстрым».

Наставничество — не дань моде и не инновация, а достаточно традиционный метод обучения. Его еще с древних времен использовали ремесленники: молодые подмастерья, работая рядом с мастером, изучали профессию. Этот метод широко распространен и сегодня, примеров его применения особенно много на производственных предприятиях. По сути наставничество — это обучение на рабочем месте, основной целью которого является оперативное вовлечение новых сотрудников в выполнение должностных обязанностей и деятельность организации. Чаще всего такое обучение осуществляется в индивидуальной форме. Таким образом, наставничество отличается своей практической направленностью, непосредственной связью с производственными функциями сотрудника.

Метод наставничества может быть ориентирован на выполнение следующих значимых для организации задач:

 1.  Улучшение качества подготовки новых и опытных сотрудников в соответствии со стандартами и нормами, принятыми в организации.

 2.  Быстрое освоение корпоративной культуры, формирование позитивного отношения к работе и, как следствие, лояльности к компании происходит за счет внимательного отношения к новичкам и создания для них ситуаций успеха.

 3.   Внедрение корпоративных стандартов и обеспечение их преемственности, т.к. наставники изначально демонстрируют своим подопечным одобряемые стандарты поведения.

 4.   Предоставление наставникам возможностей карьерного роста.

 5.  Снижение текучести персонала и связанных с этим процессом финансовых проблем. В первую очередь речь идет об испытательном сроке, т.к. известно, что увольнения стажеров часто связаны с недостаточным вниманием к новичкам и, соответственно, некачественной их подготовкой.

 6.  Формирование сплоченного грамотного коллектива за счет включения в адаптационный процесс опытных сотрудников компании.

 7.  Рост производительности труда. Было замечено, что наставники стараются работать лучше, т.к. на них смотрят новички, берут с них пример, а это, в свою очередь, стимулирует повышение результативности работы.

 Исходя, из перечисленных задач можно сделать вывод, что любой организации выгодно внедрять и развивать наставничество. Эта система не является узкопрофильной, она направлена на достижение разнообразных целей организации, значимых с практической точки зрения.

 Европейский центр наставничества, аккумулирующий согласованность (неамериканских) мнений, предполагает определение наставничества, как автономной помощи одного человека другому в совершении значимых качественных переходов на иной уровень знаний, профессиональных навыков или мышления и сознания.

При столкновении двух различных школ: североамериканской и европейской с большим набором описаний наставничества, может возникнуть искушение упростить значимость наставничества и истолковать определение наставничества, как  наставничество на рабочем месте и в социальном контексте может означать всё что угодно и выглядеть так, как только заблагорассудится. Отсюда становятся понятными трудности в понимании наставничества и ошибки при попытках разделить понятия «наставничество» и «коучинг».
Наставничество (менторство) – обучение посредством предоставления в разных видах обучаемому модели действий и их корректировки посредством обратной связи. 

Наставничество (менторинг) — это один из методов обучения персонала, когда более опытный сотрудник делится своими знаниями, умениями и навыками с неопытным новичком на протяжении определенного времени. 

Сейчас система наставничества в компаниях приобретает другие черты и продвигается в новые сферы, например наставничество в технической области. Наставники в основном полагаются на продвижение уже существующих знаний или профессиональных навыков. Иначе говоря, учат тому, что знают сами. 

Наставничество нужно для того, чтобы:

— поддерживать и поощрять осуществление обучения сотрудника;

— передавать знания, накопленные в организации, и нормы поведения, принятые в компании;

— раскрыть потенциал практиканта.

Преимуществом наставничества является возможность обучения прямо на рабочем месте. По сравнению с тренингом метод в целом более «индивидуализирован», но зачастую требует больше сил и времени. 

Менторинг бывает персональным, групповым, коллективным. Чаще всего мы сталкиваемся с персональным менторингом, при котором один наставник ведет одного сотрудника. Это еще один плюс наставничества. Реже встречается групповой менторинг (один наставник ведет группу сотрудников) или коллективный (несколько наставников на одного или группу сотрудников).

Следует различать наставничество, коучинг и менторство. Эти понятия дополняют друг друга и близки по духу, но!

Коучинг направлен не столько на передачу знаний и выработку навыков, сколько на активизацию процессов самообучения и саморазвития. Это происходит путем предоставления непрерывной обратной связи в процессе совместного анализа ситуаций и проблем.

Менторство сочетает в себе признаки коучинга и преподавательской деятельности. Тут также важна обратная связь, но добавляется хорошая теоретическая база. Ментор сначала рассказывает теорию, потом показывает пример, и только потом обучающийся выполняет задание и получает обратную связь.

Наставничество делает акцент на практическую часть. Более опытный сотрудник передает свои знания и навыки менее опытному. В идеале наставничество может происходить непрерывно.

Наставник называется ментором. Название пришло из древнегреческой мифологии. Герой по имени Ментор был мудрым советчиком, ему все доверяли, приходили с вопросами, за советами и помощью.

Обычно наставником выступает более опытный сотрудник, обладающий знаниями и профессиональным опытом который помогает молодому и неопытному сотруднику преодолеть все трудности карьерного и социального роста. Молодой сотрудник в менторинге называется протеже. Это, как правило, менее опытный сотрудник, который, прислушиваясь к советам ментора, старается улучшить качество выполняемой им работы.

Наставник может выполнять разные функции:

	Наставник — внимательный помощник
	—
	Наставник — самурай

	Проявляет внимание и эмпатию, поддерживает, воодушевляет. Задает вопросы. Создает доверительные отношения с «учеником». Такой наставник — друг. И пожалеет, если не получится, и обсудит плохое настроение и семейные проблемы.
	
	Суровый наставник. Обратную связь дает честно, прямо. Информацию излагает четко, требует четкого выполнения. Может поругать. Требует качественного выполнения работы. Он словно бросает вызов. Такой наставник может первоначально вызвать испуг у «ученика». Но такая позиция наставника дает возможность в кратчайшие сроки собраться и выполнить необходимую работу.


Задача наставника — провести ученика через несколько этапов развития.

Процесс развития человека:
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Неосознанная некомпетентность — человек не знает, что он не знает.

Осознанная некомпетентность — человек знает, что он не знает и хочет узнать.

Осознанная компетентность — человек знает, что он знает, но применение этого знания постоянно контролируется и осознается.

Неосознанная компетентность — человек знает и применяет свое знание автоматически, на уровне навыков.

Цель наставника перевести стажера из состояния неосознанной некомпетентности в состояние неосознанной компетентности.

С примером такого развития человека мы сталкиваемся довольно часто. Например, в компанию пришел новый сотрудник. Он хочет работать по профессии.

На первом этапе он уверен в себе и еще не знает, с какими трудностями придется столкнуться — это этап неосознанной некомпетентности. Начав работать, он видит, что многое у него не получается, и, чтобы не потерять рабочее место, ему необходимо получить новые знания.

Он идет на курсы, занимается саморазвитием или работает с наставником. Это второй этап — осознанная некомпетентность.

Закончив обучение, сотрудник овладевает необходимыми знаниями, проходит испытательный срок и активно работает в компании, стараясь выполнять все так, как его научили на предыдущем этапе. Это осознанная компетентность.

Нарабатывая опыт, сотрудник начинает выполнять задания автоматически. Это 4 этап — неосознанная компетентность.

Задача наставника провести сотрудника по всем 4 этапам развития. Сначала показать ему, что ему необходим новый опыт и знания. Другими словами, замотивировать его на обучение и развитие (первый этап развития). Далее дать сотруднику необходимые знания, научить его (второй этап развития). На остальных этапах развития наставник находится рядом, поддерживая и направляя «ученика».

Чтобы наставничество было эффективным, следует соблюдать несколько правил.

Правила наставничества:

1. Старайтесь создать доверительные отношения с партнером.

2. Эффективнее работать «тет-а-тет». У каждого сотрудника свой наставник.

3. Правильная мотивация. Покажите обучаемому, насколько эффективно саморазвитие, объясните, что он учится для самого себя, для самосовершенствования. Научите его получать обратную связь от окружающих его людей, извлекать уроки из собственного опыта.

4. Научите его использовать все возможности для развития и роста.

5. Эффективная система поддержки. Подкрепляйте успехи обучаемого, поддерживайте упорство и желание получать новые знания и умения.

Основной моделью обучения в наставничестве является модель «Расскажи – Покажи – Сделай» (Tell–Show–Do).
Наставник формулирует цель обучения. Он оговаривает, что сотрудник должен уметь по окончании обучения из того, что он не умел делать до этого. 

РАССКАЖИ (TELL). Наставник объясняет задание обучаемому, предварительно распределив его по шагам. Большие задания разбиваются на несколько частей и проводятся отдельными сессиями. Наставник задает вопросы сотруднику, чтобы удостовериться, что он усвоил информацию. Сотрудник своими словами пересказывает содержание задания. 

ПОКАЖИ (SHOW). Наставник показывает, как нужно выполнять задание, комментируя по ходу дела, какой шаг он выполняет. По окончании он спрашивает, все ли было понятно. 

СДЕЛАЙ (DO). Сотрудник сам выполняет задание. Наставник может попросить сотрудника сделать тот или иной шаг заново, если он не удовлетворен качеством выполнения работы. По окончании наставник дает обратную связь сотруднику и договаривается с ним, по каким критериям будут оцениваться полученные навыки. 

Коучинг — опытный коуч поможет в достижении поставленных целей в бизнесе, карьере и личной жизни, отыскать внутренние резервы и возможности, преодолеть внутренние и внешние барьеры с учетом специфики ситуации, бизнеса и личных особенностей.

Персональный тренер — опытный тренер поможет быстро и эффективно сформировать необходимый навык за счет индивидуального подхода

Теоретические школы наставничества

Большая часть широко распространённых заблуждений, касающихся того, что такое наставничество, возникает вследствие существования двух различных теоретических школ. Североамериканская концепция наставничества воплощается в образе некоего старшего по возрасту и более влиятельного человека, ожидающего преданности в ответ на мудрые советы, руководство и руку помощи. В рамках данной персонификации наставником может являться линейный менеджер, прямой начальник данного человека. Для описания такого типа отношений обычно используется термин «протеже», который относительно мало указывает на наличие в этих отношениях обучения и много внимания переводит на помощь и совершение правильных с точки зрения карьерного роста действий.

Европейское понимание наставничества, напротив, предполагает, что наставник обладает скорее большим опытом, чем большим влиянием. Одной из характеристик эффективных отношений наставничества является «отодвигание в сторону» любых значимых различий, чтобы обе стороны могли вести себя на равных. В результате европейские наставники почти всегда независимы, главным образом потому, что любому человеку очень сложно открыться перед кем-то, в чьей власти повлиять на размер его заработной платы, статус и общее благополучие. Главная цель деловых отношений – обучение и развитие, хотя результатом обучения может стать развитие способностей обучаемого управлять своей карьерой.

Что такое наставничество?

В английском языке слово «mentor» означает «наставник». Ментором звали героя древнегреческой мифологии, который был мудрым советчиком, пользовавшимся всеобщим доверием. До недавнего времени это слово сохраняло своё значение. Именно его часто использовали политики, спортсмены, актёры и другие люди для описания человека, которого они выбрали в качестве ролевой модели, или человека, оказавшего на них значительное влияние на разных этапах карьеры.

Как и в случае с коучингом, существует много различных определений наставничества. Следующие примеры позволяют представить широкое многообразие интерпретаций наставничества в сфере бизнеса, образования и в обществе в целом:

Одним и самых первых английских авторов, пытавшихся дать определение наставничеству, был Дэвид Меггинсон,который писал: «Наставничество – существенная помощь персоналу… который нуждается в перспективе, в видении будущих возможностей. Наставничество требует некоторого уровня доверия, потерянного в отношениях «судейского» линейного менеджмента, требующего поддержания дисциплины и оценки уровня мастерства и профессионализма».

В докладе, опубликованном в 1989 году Советом национальных академических наград и Государственной службой обучения,наставничество трактуется следующим образом: «существует множество определений и точек зрения на роль наставника, и все они содержат в себе глаголы «поддерживать», «руководить», «содействовать» и т.п. Их важнейшие аспекты связаны со слушанием, задаванием вопросов и открытием перспектив, а не с инструктажем, приказанием и ограничением. Для успешного развития управления наставники просто необходимы, так как они могут оказывать огромное влияние на формирование установок и поощрение хорошей управленческой практики… Высококачественное наставничество связано с компетентностью, опытом и чётким определением ролей, но, кроме этого, оно в самой значительной степени определяется верным балансом личностных качеств».

Дэвид Клаттербак в 1991 году писал в своей книге «Каждый нуждается в наставнике» (Everyone Needs a Mentor, Clutterbuck, 1991): «Наставник – это человек, обладающий опытом, готовый делиться своими знаниями с менее опытными людьми в обстановке взаимного доверия. Первейшей характеристикой наставника должно быть совмещение в одном лице ролей родителя и сверстника, он должен быть своего рода переходной фигурой в развитии индивида. Наставничество включает в себя коучинг, фасилитацию, консультирование и создание сети контактов. Не нужно поражать своего протеже знаниями и опытом. Наставник просто должен поднимать дух и поощрять ученика, делясь с ним своим энтузиазмом по отношению к своей работе».

В этом определении Клаттербак затронул проблему соотношения наставничества и коучинга. Действительно, наставничество может включать в себя коучинг, но не наоборот.

Кроме приведённых определений, постоянно появляются и другие:

«В условиях современного бизнеса наставничество всегда удалено по меньшей мере на один порядок (от ответственности непосредственного линейного руководства); оно направлено на долговременное приобретение и применение навыков в процессе развития карьеры и осуществляется в форме консультирования и предоставления совета» (Coaching, Mentoring and Assessing; Parsloe, 1992).

«Наставники – это люди, которые посредством своих действий и своей работы помогают другим людям реализовывать свой потенциал» (Mentoring: a guide to the basics; Shea, 1992).

«Назовём мы это коучингом, помощью, советом, консультированием или наставничеством, если оно проводится качественно, его эффективность будет зависеть главным образом от веры осуществляющего этот процесс менеджера в человеческий потенциал» (Coaching for Performance; Whitmore, 1997).

«Наставничество – это процесс, в который входит не только коучинг, но и более широкое консультирование и поддержка, например, карьерное консультирование, привилегированный доступ к информации и т.д.» (The Tao of Coaching; Landsberg, 1996).

«Позади каждого добившегося успеха человека стоит она элементарная истина: кто-то, где-то, каким-то образом заботился о его росте и развитии. Этим человеком был их наставник» (Up is Not the Only Way; Kaye B.L.).

В 1998 году Клаттербак в книге «Обучающие союзы – проникновение в талант» описал наставничество в виде интегрирующей функции: «Наставничество – один из наиболее мощных развивающих подходов, доступных индивидам и организациям. Распространение структурированных наставнических программ сначала с США, а затем в Европе и Азиатско-Тихоокеанском регионе, несомненно, было очень быстрым».

Европейский центр наставничества, аккумулирующий согласованность (неамериканских) мнений, предполагает определение наставничества, как автономной помощи одного человека другому в совершении значимых качественных переходов на иной уровень знаний, профессиональных навыков или мышления и сознания.

При столкновении с этим достаточно запутанным набором описаний и языков может возникнуть искушение разработать программу и определение наставничества, подразумевающие, что наставничество на рабочем месте и в социальном контексте может означать всё что угодно и выглядеть так, как только заблагорассудится. Отсюда становятся понятными трудности в понимании наставничества и ошибки при попытках разделить понятия «наставничество» и «коучинг».

Наставничество как процесс

Подобно коучингу, наставничество является процессом. Однако тогда как коучинг – этот процесс помощи и раскрытия возможностей, наставничество, по своей сути, это процесс, обеспечивающий поддержку. Можно выделить три наиболее широких типа наставничества: корпоративное наставничество, квалификационное наставничество и социальное наставничество. Было бы очень удобно, если бы наставничество можно было свести к такому же единообразию, как и коучинг. К сожалению, это невозможно, так как процесс социального наставничества имеет несколько значимых отличий от корпоративного и квалификационного.

Корпоративный наставник действует как руководитель, советчик и консультант на различных стадиях развития карьеры наставляемого: от поступления на работу, через этап формальной подготовки до позиции топ-менеджера и, возможно, вплоть до выхода на пенсию.

Квалификационный наставник должен сопровождать соискателя при прохождении им программы обучения, выводя его к экзамену на получение профессиональной квалификации. Назначения квалификационного наставника требует профессиональная ассоциация или спонсируемое правительством агентство.

Социальный наставник выступает в роли друга, эксперта-советчика или консультанта и работает с людьми в широком спектре ситуаций, где они могут находиться в затруднительном положении либо в потенциально или реально бедственном положении.

Примеры этих трёх типов наставничества можно обнаружить во многих организациях, причём в некоторых организациях могут присутствовать все три типа одновременно.

Различия между коучингом и наставничеством лежат в области контекстуальных ролей, ответственности и отношений, тогда как оба эти процесса обеспечивают (или поддерживают, или поощряют) осуществление обучения.

Корпоративный наставник редко является непосредственным начальником ученика. Квалификационный наставник почти всегда является более опытным, чем ученик, и обладает более высокой квалификацией. Роль социального наставника может исполнять любой человек, обладающий способностью и готовностью помочь другому.

Все наставники стремятся развивать особые отношения, максимально приближенные к традиционной концепции доверенного советника и консультанта. Они могут быть более заинтересованными в повышении профессионализма и усовершенствовании поведенческих навыков в долговременной перспективе, а возможно и в ходе всей карьеры, в отличие от непосредственного начальника, супервизора, наблюдающего за соответствием действий работников их квалификации, или коуча, тренирующего личные навыки, постоянно делающих акцент «на немедленных результатах». Это широкое определение нацелено на проведение различий между коучингом и наставничеством в организациях с типичной структурой линейного менеджмента. В небольших или добровольных организациях эти различия могут быть не столь заметными. Например, в некоторых видах творческого бизнеса, где не существует настоящей структуры линейного менеджмента, коучинг может определяться как ответственность за каждого сотрудника организации. В таких случаях наставничество может исполнять вспомогательную роль, осуществляемую только топ-менеджерами, несущими ответственность за поощрение разработки ПЛР индивидов, его поддержку и согласование. Однако запомните, что «наставничество всегда определяется специфическим контекстом организации, в которой применяется данный метод».

Таким образом, хотя существует такое же количество определений наставничества, сколько и программ, и каждое из них валидно в своём контексте, можно определить наставничество как процесс поддержки обучения и развития, а также, опосредованно, повышения профессионализма отдельного сотрудника, команды или бизнеса. Наставничество можно также понимать как особый тип отношений, в которых особо важную роль играют объективность, доверие, честность, надёжность и конфиденциальность.

Стадии корпоративного и квалификационного наставничества

Стадия 1. Утверждение Плана личного развития. Окончательная ответственность за разработку ПЛР лежит на ученике и его менеджере (коуче). Наставник может включаться в работу на любой стадии в период подготовки ПЛР, но его роль ограничивается помощью в утверждении плана, осуществляемой в виде руководства, обеспечения информацией и роли «экрана». Наставник не несёт прямой ответственности за профессионализм ученика, хотя в контексте квалификационного наставничества от него часто требуется следовать установленным инструкциям.

Наставник должен готовиться к своей роли, анализируя, определяя и предвидя вероятные потребности, которые появятся у ученика в ходе достижения целей обучения и развития. Наставник должен проявлять внимание к любым условиям жизни и работы ученика, включая личные убеждения, способности, стремления и предпочитаемые стили обучения.

Наставник должен содействовать развитию самосознания ученика, показывая ему, как самооценка и постановка прямых вопросов помогают достижению этой цели.

Одна из ключевых областей, в которых помощь наставника может быть особо ценна, это проверка соответствия целей обучения и развития по системе критериев SMART. (Цели должны быть конкретными, измеримыми, достижимыми, уместными в данных условиях и рассчитанными по срокам достижения). Также наставник может с большой пользой привлекать внимание ученика к необходимости ставить реалистичные цели на короткий срок. Даже продолжительную квалификационную программу проще и эффективнее проходить в несколько коротких, поддающихся управлению стадий.

Стадия 2. Поощрение самостоятельного управления обучением.
Одной из характеристик хорошего ПЛР является степень допустимого самоуправления этим процессом. Однако обычно не все ученики обладают достаточным опытом, чтобы справиться с реализацией ПЛР. Большой опыт наставника позволяет ему с помощью постановки наводящих вопросов косвенно сообщать ученику о возможном возникновении «управленческих» стрессов, связанных с реализацией ПЛР, а также побуждать его предвидеть собственное поведение в этих ситуациях.

Наставник может в нужный момент давать чёткие объяснения и напоминать о дополнительных вариантах, которые могут оказаться доступными и полезными.

Один из важнейших аспектов роли наставника заключается в том, что его действия не должны нарушать ежедневных рабочих отношений ученика и линейного менеджера. Учеников следует поощрять прорабатывать собственные решения в любой возникшей на рабочем месте ситуации и применить их к любой проблеме, в которую вовлечены непосредственный начальник или коллеги. Наставник – это экран, а не уполномоченный по разрешению конфликтов. Непосредственно вмешиваться в конфликт ему следует лишь в самых крайних случаях. Принятие истинно объективной, конфиденциальной и беспристрастной роли не всегда легко осуществимо на практике, но это необходимо для успеха деятельности.

Стадия 3. Обеспечение поддержки в ходе процесса реализации ПЛР.
Как только начинается реализация ПЛР, наставник должен постоянно находиться в пределах досягаемости ученика, чтобы обеспечивать его поддержку. На практике это означает согласование плана встреч с необходимой, по мнению обоих, частотой. Кроме того, полезно договориться о методах организации экстренных встреч или выхода на связь для проработки срочных ситуаций и непредвиденных затруднений.

Стиль, используемый наставником при осуществлении руководства и предоставлении информации, имеет определяющее значение. Очевидно, важны временной режим, темп и уровень обучения, но то, против чего необходимо бороться, - это опасность навязывания ученику естественных предпочтений наставника. Не всегда легко выдерживать баланс между сохранением наставником полной включённости в обучение и в то же время отсутствием уклона в какую-либо сторону и поддержанием объективности.

Иногда наставников просят дать совет или высказать предположение. Ключевым моментом здесь является предоставление советов и предложений только тогда, когда это действительно необходимо, а не навязывание их ученику в попытке казаться полезным. Конечно же, никто не ждёт от наставника компетентности во всех областях знаний, и он должен быть готов к тому, чтобы предложить ученикам альтернативные и, возможно, более адекватные источники информации. Ключевой ролью наставника является помощь ученикам в осмыслении и преодолении ошибок и спадов в работе, что в некоторых случаях линейного менеджмента приводит к таким же результатам, как порицание, ощущение вины и возникновение чувства собственной некомпетентности. Отношения наставничества должны быть свободными от оценивания, осуждения и риска. Это позволяет наставнику научить ученика относиться к ошибкам и провалам как к возможностям для обучения. При должной работе с этими ситуациями они часто становятся источниками ярких впечатлений, способствующих обучению.

В каждый момент времени наставник должен укреплять уверенность и мотивацию ученика, чтобы вырабатывать у него позитивное отношение к ПЛР и волю к его реализации.

Стадия 4. помощь в оценке успеха.
Существует различие между регулярным наблюдением за прогрессом и финальной процедурой оценки, проводящейся в конце реализации ПЛР. Роль наставника состоит в том, чтобы помочь ученикам организовать формальные экзамены и согласовывать этот вопрос со своими непосредственными начальниками или супервизорами, ответственными за присвоение профессиональной квалификации. Помощь ученику в подготовке к формальным квалификационным экзаменам – полезная функция наставничества. Особое значение имеет напоминание ученикам о важности самооценки и взаимной (совместно с коллегами) оценки соответствия собственной деятельности профессиональным стандартам.

Наставники могут использовать рефлективные вопросы для того, чтобы помочь ученикам проанализировать причины возникновения любых препятствий для обучения, а также подчёркивать преимущества, которые приобрели сами ученики и организация в целом в ходе реализации их ПЛР. Формальные отношения наставничества обычно имеют конец. Чаще всего это происходит, когда ученик меняет работу или достигает некой профессиональной квалификации. Завершение отношений часто протекает нелегко. Очень важно отпраздновать успех и признать выгоды, полученные всеми сторонами в процессе общения. Наставник может совершить что-то особенное, поощряя ученика и в дальнейшем ставить перед собой новые карьерные и развивающие цели. Позитивной нотой завершения отношений является проявление интереса к дальнейшей судьбе друг друга и намерение в будущем поддерживать связь.

Управленческая компетентность
Управленческая компетентность педагога-инженера 

Особый интерес представляют организационно- управленческие компетенции педагога- инженера. Это объясняется, во-первых, тем, что с созданием открытой информационной среды такая функция педагога, как трансляция знаний, в настоящее время не является доминирующей. Во- вторых, важно учитывать, что современной миссией профессионального образования является подготовка компетентных специалистов (мобильных, активных, целеустремленных и т.д.), а это возможно, если изменить субъект-объектную модель взаимодействия в образовательном процессе на субъект-субъектную модель. 

Педагог должен повышать эффективность учебной деятельности студентов, а для этого важно осуществлять грамотное управление. Управленческая функция педагога становится доминирующей. В связи с этим формирование управленческой компетентности у будущих педагогов-инженеров становится актуальной, но не в полной мере решенной проблемой. Структура управленческой функции педагога-инженера включает следующие компоненты: 

— участие в организационно-управленческой работе учреждения образования;

 — управление учебно-познавательной, учебно-исследовательской, учебно-производственной деятельностью обучающихся, их самовоспитанием;

 — управление развитием собственной профессиональной деятельности. В управленческой деятельности педагога востребованы следующие качества личности: лидерство, дисциплинированность, трудолюбие, креативность, самостоятельность, ответственность, требовательность, коммуникабельность, инициативность, стрессоустойчивость, доброжелательность и т.д.

 Процесс педагогического управления представляет собой последовательность 15 действий, направленных на достижение целей и включает следующие этапы: прогнозирование, планирование, организация и координация, мотивация и контроль .

 Прогнозирование представляет собой процесс исследования, направленный на выявление тенденций обучения и воспитания.

 Планирование представляет собой процесс разработки планов совместной дея- тельности преподавателя и обучающихся. План есть заданное развитие и является следствием перспективной разработки, что отличает его от ретроспективного анализа. Вместе с тем между ними есть много общего: все перспективные построения основываются на ретроспективном анализе и являются экстраполяцией прошлого в будущее. Но при этом необходимо учитывать, что будущее — это не повторение прошлого, а новая ступень его развития. При разработке плана учебного занятия основным процессом является целеполагание, что позволит определить результат учебной деятельности. Но пути достижения результата могут быть различными, так как они, в большей степени, определяются потребностями и интересами обучающихся. С одной стороны, планирование призвано минимизировать возможные риски и рационально использовать ресурсы (информационные, человеческие, материальные). С другой стороны, план занятия должен учитывать возможность реализации потенциала обучающихся, связанных с вновь возникшими потребностями и интересами. 

Организация и координация — это процесс расстановки в пространстве и во вре- мени ресурсов, необходимых для достижения целей, определение способов их интеграции. 

Мотивация — это совокупность действий преподавателя, побуждающих обучающихся продуктивно выполнять учебную деятельность. Контроль представляет собой процесс фиксации на каком-либо информационном носителе значений показателей, по которым можно судить о степени достижения целей 

 С целью изучения готовности студентов к реализации управленческих функций использовался как правило используют такой метод исследования, как самодиагностика с по- мощью анкеты. Каждый респондент определял свои сильные стороны личности и ограничения в процессе реализации управленческой функции. Результаты многочисленных исследований показывают, что в большей степени  сильными сторонами личности студентов являются следующие: — осознание личных целей; — умение влиять на окружающих; — постоянное саморазвитие. Ограничениями (слабыми сторонами личности) студентов являются следующие: — непонимание особенностей управленческого труда; — неумение применять творческий подход; — неумение учить. Те. у студентов не в до- статочной мере сформирована готовность к реализации управленческих функций. .

Как правило организационно-педагогические условия формирования управленческой компетентности у будущих педагогов-инженеров создаются при  прохождении педагогических практик.

 Практическое обучение обладает большим потенциалом для формирования управленческой компетентности у студентов, которые должны научиться проектировать, конструировать, организовывать и проводить занятия теоретического и производственного обучения. В процессе прохождения педагогических практик студентам важно активно участвовать в совершенствовании материально-технической базы, в разработке учебно-методических комплексов изучения предметов. 

Основные этапы формирования управленческой компетентности у будущих педагогов-инженеров 

Формирование управленческой компетентности у будущих педагогов-инженеров в процессе прохождения ими педагогических практик происходит поэтапно: 

1 этап — мотивация. На этом этапе создается мотивационная среда, развиваются мотивы, которые отражают стремление студентов утвердиться в трудовом коллективе, гордость за коллектив, стремление к совместному достижению цели. Сформированные мотивы и ценностное отношение студентов к учебно-практической деятельности являются основанием для формирования у них компетентности. Важно определять мотивы студентов-практикантов, выявлять возможности влияния на их сознание, деятельность и поведение.

 2 этап — копирование. На этом этапе студенты-практиканты осуществляют ре- продуктивную деятельность — это воспроизведение уже имеющегося педагогического опыта, повторение выработанных другими способов действия при выполнении той или иной задачи. На этом этапе студент-практикант осваивает разные модели управления учебной деятельностью. Для этого он разрабатывает и апробирует методики проведения учебных занятий на основе традиционных, нетрадиционных и инновационных методов обучения.
Декларативная модель управления: педагог — субъект управления, обучающийся — объект управления. Студент-практикант осуществляет планирование традиционных занятий и реализует социально признанные методы обучения (беседа, объяснение, работа с учебником, упражнение, личный показ трудовых приемов и другие) . Диалогическая модель управления: педагог — субъект управления, обучающийся — полноценный субъект учебной деятельности. Студент-практикант осуществляет модернизацию структуры учебного занятия и реализует нетрадиционные методы обучения (решение тестовых заданий и работа с эталонами, лабораторные и практические работы, включающие учебные задания проблемного характера, разработка курсовой работы, дипломного проекта и другие). Интерактивная модель управления: педагог — субъект управления, обучающиеся осуществляют индивидуальное и коллективное самоуправление. Студент-практикант осуществляет разработку инновационного проекта и реализует нетрадиционные и инновационные методы обучения (рефлексивная беседа, проблемное объяснение, метод проектов, метод «кейсов», интерактивная игра, деловая игра, «мозговой штурм», работа с электронными презентациями и электронными информационно-методическими материалами, работа с обучающими компьютерными программами и другие) .
4 этап — оценивание образовательных результатов. Образовательные результаты педагогической практики строятся на рефлексивном отношении студента-практиканта к деятельности, это своего рода «демонстрация» творческих и профессиональных возможностей будущего-педагога инженера. Студент оформляет отчет и портфолио по результатам прохождения педагогической практики. Рефлексивный компонент деятельности является регулятором личностных достижений, поиска личностных смыслов в общении с людь- ми, управления и самоуправления, а так- же основой для формирования индивиду- ального стиля работы. Чтобы оценивание выполняло развивающую функцию, обучение должно стать ориентированным на удовлетворение потребностей студентов в профессиональном и социально-личностном развитии. Студент должен стать активным участником (субъектом) процесса оценивания. 
5 этап — презентация. Итоги прохождения педагогической практики презентуются в ходе практической конференции в присутствии комиссии, состав которой определяется кафедрой. Обсуждение результатов прохождения педагогической практики позволяет обобщить наиболее результативный педагогический опыт.
