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I. ПОЯСНИТВЛЬНАЯ ЗАПИСItА
Создание программы наставничества МБУ ДО (ЦДЮТТ кИмпульс>> (I_{eHTp)

продиктовано велением времени. На сегодняшниЙ день не тOлько национаJIьный проект

<Образование) ставит такую задачу, как внедрение целевой модели наставничества во всех

образовательных организациях, но и сама жизнь подсказывает нам необходимость

взаимодействия между людьми для достижения общих целей.

В данной программе описана праI(тика наставниLIества МБУ ДО кIJЩЮТТ кИмпульс>,

Рабочая программа наставничества разработана в соответствии с распоря)I(ением

Министерства образования Российсtсой Фелерачии от 25,12.20|9 года NЬ P-l45 кОб

утверждении методологии (челевой молели) наставничества обучающихся для организаций,

осуществляtощихобразовательную деятельIIость по общеобразовательным, дополrIительIJым

общеобразовательным программам, в том числе с применением лучших практик обмена

опытом мех(ду обучающимися и в целях реализации в данной образовательной организации

региональных проектов национаJIьного проекта

кОбразование): <<Успех каждого ребёнка>; кМолодые профессионалы (Повышение

конкурентоспособности профессионального образования)>; кУчитель булущего>.

Актуальность

Актуальность данной программы обусловлена тем, что в настоящее время

наставничество признано самым важным и успешным методом, способствующим развитию

профессионала,

В настоящее время тема наставничества в образовании является одной из

центральных внацпроекте кОбразование> (вклrочая tЬедеральные проекты

кУспех каждого ребенка>,кУчитель булущего>>, <<Молодыепрофессионалы>).

Педагогическая целесообразность программы

внедрение программынаставничества в образовательный процесс L{eHTpa обеспечит

системность и преемственность наставнических отношений и программ,

Наставни.Iество - индивидуальная направленная помощь молодым

специалистам/вновь прибывшим специалистам в ознакомлении с коллективными

традициями, общими правилами, профессиональными особенностями работы,

От профессионализма педагогических кадров напрямую зависит формирование

личностных компетенций у обучающихся, направленных на приобретение навыков

адаптации, самообразования и беспрерывного личностного самосовершенствования.

Предполагает такую систему обучения персонала, при которой перелача знаний происходит

непосредственно на рабочем месте.



Практика наставничества [_{ентра реализуется в направлении: (педагог-тьютор),

осуществляется на основе данной программы и тесно связана с рабочими программами по

предметам, внеурочной деятельности, планом воспитательной работы, журнаJIами, планом

методической работы педагогов.

Эффективность практики наставничества в I_{eHTpe заключается в том, что перечень

методических мероприятий образует систему, которая имеет цель,струltтуру, специаJIьно

сформированные, действующие связи и отношения между компонентами, и обязательно

ITродуктом её деятельности,

Все полученные продукты деятельности являются показателями профессионального

роста педагога и наставника, развитие их творческого потенциала, профессиональности и

личностных компетенций, в конечном счете, и показывает рост и поло)Itительную динамику

качества всего образовательного процесса в учреждении.

Наставничество в I_{eHTpe - это лобровольный вид деятельности социаJIьно активных

и профессионыIьно компетентных сотрудниI(ов. Объединяет их не только опосредованная

передача опыта от (старI]Jего) к (младшему), но и умение сопере)I(ивать, понять и принять,

Щель наставниtIества - оказание профессиональной поддерх{ки и практической

помощи молодым специалистам/вновь прибывшим специа,,Iистам в профессиональном

становлении, успешной и быстрой адаптации к профессиональной деятельности в условиях

единого учебно-методического пространства, максимально эффективного использоваFIия

кадрового потенциала учреждения дополнительного образования.

Задачи:

определить систему, методы и содержание работы с молодыми/вновь прибывшими

специалистами, исходя из потенциала наставляемого специалиста, и содействовать ему

наиболее скорейшему профессиональному становлению;

- сформировать ориентиры для педагогов, ведущих практику наставничества;

- проанализировать влияние практики наставничества в I-{eHTpe на поло)(ительную

динамику качества образовательного процесса в учреждении;

- адаптировать молодых и вновь прибывших специалистов для вхождения

полноценный рабочий реrким I_{eHTpa LIерез освоение норм, требований и традиций,

целью закрепления их в образовательt-tой организации;

- выявить склонности, потребности, возмо)(ности и трудности в работе наставляемых

педагогов через беседы и наблюдения;

- спланировать систему мероприятий для передаLIи навыков, знаний,формирования

ценностей у педагогов с целью повышения личностного и профессионаJIьного уровня

наставляемых, а TaK}Ite качества обучения обу.lающихся I_{eHTpa;

/а
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- ежегодно отсле}кивать динамику развития профессиональной деятельности каждого

наставляемого педагога на основании рефлексивного анаJIиза и качества обучения;

- ценить результаты программы и ее эффективность.

Ожидаемые результаты правильной организации работы наставников:

- высокий уровень включенности моJIодых (новых) специалистов в профессиональную

работу, культурную жизнь LdeHTpa, усиление уверенности в собственных силах и

развитие личного, творческого и педагогического потенциалов, что окажет

положительное влияние на уровень образовательной подготовки и психологический

климат в организации;

- наставляемые сотрудники получат необходимые для данного периода

профессиональной реализации компетенции, профессиональные советы и

рекомендации, а также стимул и ресурс для комфортного становления и развития внутри

I_{eHTpa и профессии,

Срок реализации программы

flанная программа наставничества рассLIитана на 1 год, Это связано с тем,что план

Щентра составляется на год, в котором назначаются наставFIики для молодых и новых

специалистов, а также по причине того, что через год может поменяться кадровый состав

специалистов, опытные наставники могут уйти на заслуженный отдых, молодые и новые

педагоги поменять место работы.

Начало реализации программы наставничества 01,09.2022 год,

II. СОДЕР}КАНИЕ ПРОГРАММЫ
2.1 Основные участниItи программы I| их функrtии

fIаставляемые:

Молодые специалисты, имеющие малый опьтт работы - от 0 до 3 лет, испытывающие

трудности с организацией учебного процесса, взаимодействием с учениками, другими

педагогами, администрачией или родителями.

Наставники для молодых специалистов

Исходя из практиItи работы по наставничеству, молодые или прибывшие педагоги сами

находят себе наставников, которые близки им по своим параметрам, перенимают у них опыт,

от которых начинается старт ихкарьерного роста.

{ля реализации поставленных в программе задач все наставники выполняют две

функции или относятся к двум типам наставников:

Наставник-консультант создает комфорr,ные условия для реа]изации

профессиональных качеств, помогает с организацией образовательного процесса и

решением конкретных психолого-педагогических и коммуникативных проблем.
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Контролирует самостоятельную работу молодого специалиста,

- Наставник-тьютор - опытный педагог, сопровождающий разработку и реализацию

наставляемым индивилуальной образовательной программы (иоп) по приобретению и

развитию конкретных профессиональных компетенций.

2.2. Механизм управления программой

основное взаимодействие между участниками: копытный педагог молодой

специалист), классический вариант поддержки лля приобретения молодым специалистом

необходимых профессиOнаJIьных навыков (организаuионных, коммуникационных) и

закрепления на месте работы.

Основными принципами работы с молодыми и вновь прибывшими специалистами

являются:

обязательность - проведение работы с каждым специалистом, приступившим к работе

в учреждении вне зависимости от должности и направления деятельности;

индивидуальность - выбор форм и видов работы со специалистом, которые

определяются требованиями должности, рабочим местом в соответствии с уровнем

профессионального развития ;

непрерывность - целенаправленный процесс адаптации и развития специалиста

продолжается на протяжении 3 лет,

Эффективность - обязательная периодическая оценка результатов адаптации, развития

специалиста и соответствия форм работы уровню его потенциыIа,

Требования, предъявляемые к наставнику:

- знать требования законодательства в сфере образования, ведомственных нормативных

актов, определяющих права и обязанности молодого и вновь прибывшего специалиста по

занимаемой должности;

- разрабатывать совместно с молодым специалистом план профессионального

становления последнего с учетом уровня его интеллектуального развития,

педагогической, методиLIеской ипрофессиональной подготовки по предмету;

- изучать деловые и нравственные качества молодого специалиста, его отношение к

проведению занятий, коллективу I_{eHTpa, учащимся и их родителям, увлечения,

наклонности, круг досугового общения;

- знакомить молодого специалиста со школой, с расположением учебных классов,

кабинетов, слухсебных и бытовых помещений;

- вводить в должность (знакомить с основными обязанностями, требованиями,

предъявляемыми к учителю-предметнику, правилами внутреннего трудового

распорядка, охраны труда и техники безопасности);



- проводить необходимое обучение;

- контролировать и оценивать самостоятельное проведение молодым специалистом

уч9бных занятий и внеклассных мероприятий;

разрабатывать совместно с молодым спеLlиалистом план

профессионального становления;

- давать конкретные задания с определенным сроком их выполнения;

- контролировать работу, оказывать необходимую помощь;

- оказывать молодому специаJIисту индивидуальную помощь в ОвЛаДеНИИ

педагогической профессией, практическими приемами и способами качественногО

проведения занятий, выявлять и совместно устранять допущенные ошибки;

_ личным примером развивать положительные качества молодого Специалиста,

корректировать его поведение в школе, привлекать к участию в обЩествеННОЙ ЖиЗНИ

коллектива, содействовать развитию общекультурного и профессиональноГо кругозора;

-участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической и общественной

деятельностью молодого специалиста, вносить предложения о его поощрении Или

применении мер воспитательного и дисциплинарного воздействия;

- периодически докладывать руководителю методического объединения о ПрОцеССе

адаптации молодого специалиста, результатах его труда;

- подводить итоги профессиональной адаптации молодого специалиста с предлоЖеНияМИ

по дальнейшей работе молодого специалиста,

Требования к молодому специалисту:

_ изучать нормативные документы, определяющие его служебную деятельность,

структуру, штаты, особенности деятельности I{eHTpa и функrrиональные обязанносТИ По

занимаемой дол>tсности ;

- выполнять план профессионального становления в установленные сроки;

- постоянно работать над повышением профессионального мастерства,овладевать

практическими навыками по занимаемой доллtности;

- учиться у наставника передовым методам и формам работы, правильностроитЬ сВои

взаимоотношения с ним;

- совершенствовать свой общеобразовательньтй и культурньтй уровень;

- периодически отчитываться о своей работе перед наставником и

руководителем методического объединения.

Применяемые формы наставничества и технологии

Основной формой наставничества данной программы является (педагог- пеДаГОГ).

Щанная форма предполагает взаимодействие молодого спеLlиzuIиста (при опыте работы от 0 до



3 лет) или нового сотрудника (при смене места работы) с опытным и располагающим

ресурсамИ и навыкаМи педагогОм, ок€LзывающиМ первомУ разностороннюю поддержку.

ТехнологИи, которые применяются в данной программе на 2022-2023 учебный год,

подобраны исходя из практики работы опытных педагогов с наставниками, с учётом времени

наставников и в связи со сложившейся эпидемиологической ситуации в регионе и стране.

технологии

Применяемые в программе элементы технологий: традиционная модель

наставничества, ситуационное наставничество, партнёрское, саморегулируемое

наставничество, виртуальное наставничество, тьюторство, медиация, проеItтнаядеятельность.

так, например, наставляемые встречаться булут с наставниками по ситуации или сами

выберут себе партнёра или наставника, консультации между ними булут проходить чаще

всего дистанционно, чтобы пройти аттестацию наставляемые могут выбрать себе наставника,

лля работы с детьми над проектно-исследовательской деятельностью они воспользуются

опытом наставника, который занимается проектной деятельностью, если у наставляемого

возникнут свои личные проблемы или проблемы с детьми, родителями, возникнут трудности

при решении педагогических ситуаций, то им на помощь придёт школьная служба медиации,

а также молодые специалисты сами помогут опытным педагогам В Освоении aoupa*a""ur*

технологий, терминов, техники и т.д,

Путь наставничества педагоги выбирают добровольно, так как понимают,что имеFIно

благодаря добровольчеству многие рабочие ситуации находят правильные решения, Молодой

педагог имеет в руках механизм, с помощью которого люди могут прямо адресовать свои

проблемы тому, кто может помочьих решить,

,Щвижение наставничества имеет большое влияние и на собственные успехИ В

профессии, так как, помогая Другим, я обретаю уверенность в своих способностях, оттачиваю

профессионыIьное мастерстВо, формирую новые социальные связи.

в I]eHTpe наставничество рассматривается как комплекс психологическоЙ и

МеТоДоЛоГическойПоМоЩиИпоДДержкиПеДаГоГаМ'ДЛЯсоЗДаНиякомфортнойистабильной

развивающей среды, для организации успешного образовательного процесса,

не секрет, что молодой специалист. едва покинувший учебное заведение,каким бы

(красным)> ни был его диплом, не обладает полным комплексом практиLIеских умений и

навыков.

Более того, любое место работы - каждое по- своему уникально, в каждом существует

своЙ набор должностных инструкций, своя специфика функциона_пьных обязанностей, своя

уникальная система документооборота.



ЧастО случается, что молоДой специалист, придя в учреждение на первое место работы

уверен, что он все знает и все умеет, но попадает всложные ситуации, связанные с оформлением

документации, общением с коллегами, детьми и родителями, организацией образовательного

процесса, соблюдением трудовой дисциплины и правил внутреннего распорядка.

ПI. ОЦВНКА РЕЗУЛЬТАТОВ ПРОГРАММЫ И ЕЕ

ЭФФЕКТИВНОСТИ

3.1. Организация контроля и оценки

контролирует и оценивает работу наставляемых, наставников и всей программы в

целом педагог организатор,

оценка булет происходить в качестве текушего контроля и итогового контроля.

текущий контроль производится 1 раз в квартал по итогам составленного

наставляемыми и наставниками отчёта, на заседании Методического совета, как один из

, ,l, 
рассматриваемых вопросов, а также насовещании при директоре,

Итоговый контроль производится на педагогическом совете, СПеЦИаЛЬНО ПОСВЯЩёННЫЙ

теме наставничества и на итоговом заседании Методического совета на основании таблицы

результативности программы наставниLIества за истекший год.

3.1 Показатели и критерии оценки результативности программы

наставничества

показатель на дату начаJIа

действия программы
на дату подведения
итогов реыIизации

программы
(промеlкуточных,

итоговых)

@oBаннЬIхЗаПpoс0BoTПpeДcTавителeйoбpазoвательнoйopГаниЗации
нзlIlрдцtоо _

rl
запрос на работу в наставляемых парах в | l

качестве наставляемого l l

Ф"р-"р"*r"е .""б"д.*"а наставников по запросам
организации

представителей образовательной

2,1 Количество педагогов, прошедших
обучение по наставничеству

0

2.2 Количество наставников из числа
педаюгов __

2,6 Количество наставников -

сотрудников - участников социаJlьных
проектов

l1
lt____iз

результативность взаимодействия наставнических пар



3.2 Количество педагогов.
подготовленные в результате
осуществления наставничества l(

руководству проектами программы

развития образовательной организации,
конкурсными (в том числе грантовыми)
проектами
3.3 Itоличество педагогов,
подготовленных наставниками и

участвующих в конкурсах
профессионального мастерства

0

З.4 Количество педагогов, сменивших
статус с наставляемого на наставника

0

Вклад организации в развитие практики наставничества
4. 1 Количество педагогиLlеских

работников, принявших уLIастие в

науLiно-практических мероприятиях R

других организациях

)

4.3 Количество проведенных
образовательной организацией Hay.t t,to-

практических мероприятий

0

IV. ПЛАН РЕАЛИЗАЦИИ МЕРОШРИЯТИЙПРОГРАММЫ

НАСТАВНИЧЕСТВА НА УЧЕБНЫЙ ГОД

Оrкидаемые результаты

Результатом правильной организации работы наставников булет высокий уровень

включенности молодых (новых) спешиалистов в педагогическую работу, культурную жизнь

образовательной организации, усиление уверенности в собственных силах и развитие

личного, творLIеского и педагогического потенциалов.

Это окажет поло}кительное влияние на уровень образовательной подготовки и

психологический климат в образовательной организации. Педагоги - наставляемые получат

необходимые для данного периода профессиональной реализации компетенции,

профессиональные советы и рекомендации, а также стимул и ресурс лля комфортного

становления и развития внутри организации и профессии,

Срели оцениваемых результатов :

- повышение уровня удовлетворенности собственной работой и улучшение

психоэмоционального состояния ;

- рост числа специалистов, желающих продолжать свою работу в качествепедагога в

данном коллективе / образовательной организации;

- качественный рост дости}кений, обучающихся у полшефных молодыхпедагогов;

- отсутствие конфликтов с педагогическим и родительским сообществами;

0



- рост числа собственных профессиональных работ: статеЙо исследованиЙ,

методических практик молодого специалиста.

План реализации мероприятий программы наставничества

на 202212023 учебный год

Наименование мероприятия/
виды деятельности по ег0 подготовке и

организации

Сроtси проведения ответственные

Педагоги.lеский совет:
Прелставление молодых педагогов,
заполнение информационной карты.

Беседа
- Инструttтаж: Нормативно - правовая база

I]eHTpa (программы, методические записки,
государственные стандарты), правиJIа

внутреннего распорядка Центра.

август-сентябрь Щиректор I{eHTpa, зам.

директора по УВР, IVIC,

наставники

сентябрь методист

Практические занятия:
Планирование и организация работы по
предмету (изучение основных тем
программ, составление рабочих программ,
знакомство с УМК, методи,tеской
литературой, поурочное планирование);
Изу.Iение инструкций: Как вести I(урнал.

сентябрь методис,г

сентябрь - октябрь l\4етодист

- Требования к ансLгIизу урока и деятельности
педагога на занятии Типы,виды, формы урока.

Работа с документацией; Обучение
составлению отчетности IIо окончанию

ноябрь Методист.
наставники.

LIаставляемые

10



декабрь наставники,
наставляемые

и оценке

<Факторы,
качество

преподавания).
- Анализ учебно-воспитательной и

методической работы молодых
специаJIистов,

январь Методист,
наставниItи,

наставлr{емые

Методические объеди liения :

flискуссия: Трулная ситуация на занятии и

ваш выход из неё,

Анализ педагогических ситуачий, Аttализ

разлиLIных стилей педагогического

обшения (авторитарный, либерально-
попустительсttий, демократический).
Преимущества демократического стиля
обrцения, Структура педагогических
воздействий (организующее
оценивающее, дисциплинирующее),
Виды контроля, их рациональное
использование на различных этапах
изучения программного материала.
-Анализ учебно-воспитательной и

методической работы молодых специалистов,

апрель Методист,
наставники,

наставляемые

- Методическая выставка дости>tсений
IIедагогов - молодых специалистов
- Анкетирование: Профессиональные
затруднения. Оценка собственногс
квалификационного уровня молодыN

педагогом и педагогом наставником,
- Степень комфортности нахождения I

коллективе.
- Самоанализ результатов работы все)

l

|участников программы наставничества.

маи Методист,
руководитель МС,

наставники,
наставляемые

11



Ч. МЕТОДИЧЕСКИЕ ОСНАЩВНИВ

И РЕКОМЕНДАЦИИ

Системный подход и наставничество

ПомимО сопрово)IЦения В практике I]eHTpa существует

практик для быстрого и комфортного вхождения в профессию

образования.

Наставнические практики для вхо}кдения в

дополниТельногО образования (мололого специалиста)

Молодой
специалист

ПРОГРАММЫ

комплекс наставнических

педагога допоJlни,гельного

профессию педагога

""-\

Самообразование

особенность ситуации с молодыми педагогами в том, что они с первого дня работы

должны выполнять те же самые обязанности и нести ту же ответственность за свои

действия, что И опытные педагоги. Коллеги, администр&ция, родители зачастую ожидают

от молодых педагогов безупречного профессионzUIизма, без авансирования поддержки и

снисхождения.

у тех, кто в первый год своей работы не получил поддержки от коллег, возникает

ощущение неполноценности, которое препятствует их профессиональному росту,

.щля лсгкого вхождения в должность и плавного включения в образовательный

взаимопосещение
учебных занятий

процесс используются следующие практиl(и:
1,2



1. Практические занят4я

занятия дают возможность постепенного, поэтапного вхождения в профессию,

цель работы таких занятий: планомерное раскрытие индивидуальных

педагогических способностей начинающего педагога, создание условий для его

профессионаJIьного становления и развития посредством оказания методической

поддержки.

Задачи занятий:

- адаптация молодых специаJIистов к условиям организации образовательного

процесса;

- развитие профессионаJIьно-педагогических компетенциЙ и молодых педагогов;

- оказание помощи моJlодым специалистам в освоении обновленного содерх(ания,

педагогических технологий, в составлении и оформлениИ деловой И круrкковоЙ

документации;

- удовлетворение образовательных потребностей молодых педагогов, повышение их

профессиональной квалификации, творческогопотен циала;

- стимулирование творческого самовыражения, раскрытиепрофессионального и

творческого потенциала,

занятия рассчитаны на 1 год, Занятия проводятся по следующим модулям:

- Молелирование образовательного процесса,

Моделирование воспитательного процесса,

Образовательные технологии и развитие профессионаJIьнОй компетенции,

Продолжительноать каждого модуля своя. Специалист выбираеТ важныЙ для себЯ

модуль. Прохолtдение других молулей зависиТ от анаJIиза деятельности наставляемого.

Формы занятий: семинары, практикумы, мастер-классы, тренинги, консультации,

деловые игры, дискуссии.

1. Наставничество ккомпетентностных лидеров>

,Щля того, чтобы лучше понять функuионал и свойства наставника было разработано

кПоложение о наставничестве мБу дО (ЦДЮТТ кИмпульс>.

Наставник это наиболее подготовленный педагог, обладающиЙ высокимИ

, профессионыIьными и нравственными качествами, знаниями в области методики

, преподавания и воспитания, имеющий стабильно высокие показатели в работе, способность

и готовность делиться 0воим опытом, обладающий коммуниКативнымИ навыкамИ И

гибкостью в общении>,

1з



2, Взаимопосещение учебных занятий

ВзаимопосеЩениеУчебныхзанятийсПециаJIИсТаМияВляеТсяоДниМиЗсаМых

главных направлений трекинга (наставничества),потому что посещение учебных занятий

наставников молодыми специалистами позволяет им понять общую практическую

методологию организацию образовательного процесса таким, каков он есть,

посещение учебных занятий молодых педагогов позволяет наставникам определить

сильные и слабые стороны, скорректировать методологию учебных занятий, помочь с

формулировкой и реализацией целей и задач учебного занятия. Важно дать пOнять

молодому педагогу, что, допуская ошибки. он несовершает преступление, а учится, чтобы

замечания специалистов на профессиональные ошибtси со стороны не привело к

психологической травме,

3. Транслированиеопыта

(выступление на заседаниях педагогического и методического совета).

как показывает опыт транслирование своих педагогических идей и опытана заседаниях

методических объединений и педагогического совета молодыми специалистами способствует

психологической адаптации И впоследствии удовлетворенности профессиональной

педагогической деятельностью,

гlо14сl( лtttс}iорплаltии. б1,1сr,1:lсе IIаходrIТ,ся Il()I ыС пOлх(),I1l)l l( пеI]с,цLlчС lltlаний что при|]()дU4т I(

рожj,lениlооригиll0JIьных иilей. I} Kolte.ttttlh_t сLlс,гс l(itLIcc,1,1j() tlбlrit,ttltзitгt иll l}lllиI,рыt}iiе1 ,

'l'aK. мет0lIиLtескиQ сlб,ьедиttслlиlt В palvlKaX КОl'ОРЫХ IlеltаI'ОГИ.lОIlОЛIIИrСJIl'tlОГ()

g:фере деятсль}IОстl4. гле мtlлсlдtlЙ псrдагОГ быстlэее ycBaI4Bilcl' пllо(lессиt)I{iiЛIrI,1ЫС C(rI(PCTI)I ГI()

сlбразователыIого п роцесса,

,4.ОрганизациясаМообразованияМоЛоДоГосПециаЛисТа
наряду с целенаправленной методической работой с молодымиспециалистами очень

важно, чтобы начинающий педагог стал заниматься самообразованием. Результаты опросов,

проводимых среди педагогов- практиков, свидетельствует о том, что проблема

самообразования педагогов дополнительного образования не утратила своей актуальности:

большинство педагогоВ занимаются самообразоваFIиеМ эпизодически, не имеют

определенного плана профессионыIьного роста, затрудняются в выборе содержания, форм и

методов организации самообразовательной деятельности и др.

t4



Обычно молодому специалисту, методистом учреждения, предлагается алгоритм

организации самообразования, чтобы он сам сделал свой выбор в этом вопросе, а

представленный алгоритм лишь может ему помочь:

- самодиагностика, проблемный анализ собственной деятельности, своих

возмохtностей для рационального перехода на иной (качественный) уровень

преподавания;

- выбор стратегии саморазвития, переход на новое состояние основныхнаправлений

работы над собой;

- определение задач и этапов деятельности;

- конкретизация ближайших целей (ожидаемые, проме}Itуточные и

конечные результаты);

- составление плана действий по самосовершенствованию; самооценкароста;

- передача опыта коллегам.
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