Корж А. С., Верлооченко Г.В., Скокова Г.В., Новикова С.Н., Михеева С.А.


Областное государственное автономное образовательное учреждение дополнительного профессионального образования «Белгородский институт развития образования» 
Муниципальное бюджетное общеобразовательное учреждение

«Средняя общеобразовательная школа №7» города Белгорода

ПРАКТИКА  НАСТАВНИЧЕСТВА
в МБОУ СОШ №7 г. Белгорода  

[image: image1.emf]Администрация

Творческая группа 

опытных учителей-

новаторов

Учитель-наставник

Педагог-психолог

Учитель-логопед

Руководители ШМО

Молодой учитель


[image: image2.png]



Белгород, 2018

Содержание 

I Блок. Пояснительная записка 
II Блок. Описание  практики наставничества 
1. Модель наставничества в МБОУ СОШ №7 г. Белгорода 
2. Описание моделей наставничества в МБОУ СОШ №7 г. Белгорода 

3. Результаты наставнической деятельности 

· результативность участия в конкурсном движении 
· наследие педагогики – «Педагогические династии учителей»

· наследие педагогики  - «Педагогические династии в городе» 
4. Оценка деятельности молодого специалиста 
III. Блок. Приложения 
· Приказ об организации работы с молодыми специалистами и о назначении учителей  - наставников (Приложение №1)

· Положение о наставничестве  (Приложение №2) 

· Положение о работе «Школы молодого учителя». План работы «Школы молодого учителя» (Приложение №3)
· Индивидуальная траектория профессионального развития молодого педагога (Приложение №4)
· Диагностические материалы по выявлению уровня эффективности деятельности по наставничеству (Приложение №5)
· Фотоматериалы 
IV Блок. Используемые источники
I Блок.

I Блок. Пояснительная записка

Пояснительная записка


Современная школа требует от учителя педагогической грамотности и компетентности, высокого мастерства и глубоких знаний. Кроме высокого уровня владения преподаваемой дисциплиной  для школьного учителя важно еще и умение общаться с детьми, их родителями и коллегами, учитывать индивидуальные особенности различных категорий учащихся, обладание навыками мотивации школьников и т.д. Все эти умения и трудовые действия нашли отражение в профессиональном стандарте педагога. Однако их освоение требует времени, а уровень подготовки выпускников профессиональных учебных заведений педагогической направленности не в полной мере соответствует ожиданиям родителей и запросу школы на стартовый уровень профессиональной компетентности педагога, пришедшего в учреждение.


На формирование профессионального багажа определённых знаний и компетенций необходимо время, но его нет. Молодой учитель, вчерашний выпускник, уже работает и несет ответственность за качество своего труда, за результаты своих учеников, их успешность и комфортность психологического климата. Качество подготовки педагога – это условие, а сейчас в соответствии с ФГОС и требование, успешной деятельности образовательного учреждения по реализации программы.
Каким образом обеспечить «доводку» специалиста без отрыва от «производства»? Как помочь начинающим учителям освоить профессию, сохранить веру в свои силы, несмотря на сложность решаемых задач, и обеспечить постоянную готовность к  повышению  профессиональной компетентности? 

Механизмом, обеспечивающим ответ на поставленные вопросы, является наставничество.  К такому выводу пришли в МБОУ СОШ №7             г. Белгорода, где наставничество является не только специальной формой поддержки молодых специалистов и  способом оптимизации их адаптации. Разработчики предлагаемой ниже практики считают нецелесообразным сужать сферу наставничества только до сопровождения молодых специалистов, а предлагают использовать опыт, существующий в других сферах деятельности. Так, во всем мире признана русская балетная школа. И на протяжении всей карьеры танцоров, даже звезд,  сопровождает «педагог-наставник», «педагог-репетитор», который со стороны наблюдает, подсказывает, поправляет и помогает оценить артисту балета себя, свою форму в предстоящих выступлениях и после каждого отработанного спектакля, освоить новую технику. Уникальная Галина Уланова являлась педагогом-репетитором, наставником таких звезд как Людмила Семеняка, Николай Цискаридзе и др. Именно таким, помогающим и направляющим педагога к качественной деятельности, видится в идеале наставник учителя. Поэтому границы наставничества расширены в учреждении до поддержки профессионального развития опытных педагогов по отдельным, актуальным, направлениям деятельности. Примером последнего является наставничество в освоении инновационных технологий, приемов работы с детьми с ОВЗ или, что в МБОУ СОШ №7 получило особое развитие, наставничество при подготовке к конкурсам профессионального мастерства. 
Актуальность проблемы наставничества
Сегодня в условиях динамичных изменений роль менторинга (англ. – mentoring, рус.синоним – наставничество) все более возрастает, делая его современной формой эффективного обучения и всесторонней поддержки педагога, чаще начинающего, без отрыва от работы.

Это способ оперативно  реализовать особые требования к учителю, предъявляемые социумом,  т. к. он призван обеспечить эмоциональное, социальное и психическое становление личности ученика. 

Новизна опыта заключается в реализации профессиональной подготовки молодых учителей на основе интегративного подхода, выражающегося в успешном сочетании различных моделей наставничества в рамках одного учебного заведения, что способствует непрерывному и систематическому совершенствованию профессиональных, общекультурных и специальных компетенции наставников и молодых специалистов. Одним из оригинальных элементов является использование династического ресурса, так как мотив выбора профессии на основе семейной традиции свойственен целому ряду педагогов учреждения. Оговоркой применения может стать только психолого-педагогическая целесообразность, это касается мотивированности молодых педагогов добиться успеха без опоры на опыт представителей собственной педагогической династии.

Интегративный подход обеспечивает многомерную картину профессионального взаимодействияи роста и становится основой профессионально-личностного развития педагогов.


Основными концептуальными подходами реализации практики стали:

1. Компетентностный. Предполагает формирование способности применять имеющиеся (или вновь полученные) знания и навыки для решения профессиональных задач.  Одной из ключевых компетенцией (т.е., обеспечивающей конкурентное преимущество)  является компетенция непрерывного обучения человека.

2. Процессуальный. Наставничество рассматривается как процесс взаимосвязанных функций. Кроме того, процесс обоюдно значимый как для начинающего педагога, так и для педагога-наставника. Процесс предполагает не разовость акций поддержки, а непрерывность и постоянство сопровождения.

3. Системный – формирует основные принципы, по которым протекает процесс поддержки и обучения молодых специалистов.

4. Ситуационный – обосновывает выбор приёмов работы в соответствии с конкретными возникающими ситуациями с целью наиболее эффективного достижения результатов.

5. Комплексный. Одновременное включение педагога в различные модели наставничества и вариативные профессиональные сообщества.

Цели и задачи данной практики наставничества
Главная цель предлагаемой практики  наставничества – подготовить высококвалифицированного специалиста для работы в образовательном учреждении на основе интеграции различных моделей наставничества и использования вариативной системы ресурсов.

Главное условие - работа ведется планомерно, системно и систематически.

Основные задачи:

1. создание различных моделей наставничества (молодых специалистов, тематических, т.е., в освоении каких-либо технологий, осуществления проектной деятельности и т.д.) и формирование системы внутренних и внешних ресурсов, использование которых повышает эффективность менторинга; 

2. применительно к молодым специалистам – стимулирование  интереса к педагогической деятельности и содействие закреплению учителей в образовательном учреждении;  ускорение процесса профессионального становления учителя и развитие способности самостоятельно и качественно выполнять возложенные на него обязанности по занимаемой должности;

применительно к опытным педагогам – содействие профессиональному развитию, совершенствованию (или освоению) отдельных (актуальных) компетенций; активизация  профессиональной деятельности в рамках конкурсного движения;  

3. адаптация к корпоративной культуре, усвоение лучших традиций коллектива школы и правил поведения в образовательном учреждении, сознательного и творческого отношения к выполнению обязанностей учителя. 

Представленный материал имеет следующую структуру:

1. модель наставничества в МБОУ СОШ № 7 г. Белгорода (общие положения); 

2. описание моделей наставничества, применяемых в школе, и практик их деятельности; 

3. результативность используемых  практик; 

4. приложения; 

5. список литературы.


Результатом работы в данном направлении можно считать быстрое профессиональное становление молодых педагогов, их успехи и достижения в работе (см. Приложения). Кроме того, обеспечена вариативная модель непрерывного профессионального развития педагогов, выполняющих функции наставников, обеспечена их горизонтальная мобильность. Создана система внешнего партнерства, ресурсы которого используются для решения задач, названных выше, в случае, если для достижения поставленных целей внутреннего потенциала учреждения недостаточно.

Данный материал может быть применён в педагогической практике  любых образовательных организаций.

II Блок. Описание  практики наставничества

Истинно премудр не тот, кто учит словом, но тот, кто наставляет делом…

                      Авва Имперхий        

Наставничество предполагает постоянный диалог между педагогом, готовым транслировать некий позитивный, доказавший результативность опыт и учителем, нуждающимся в поддержке, в том числе, начинающим педагогом. 

Организация наставничества носит поэтапный характер, включая формирование и развитие функциональных и личностных (проектировочного, организационного, конструктивного, аналитического) компонентов деятельности преподавателя.
Становление учителя, остановимся на начинающем педагоге,  происходит в ходе непрерывной профессиональной деятельности через образование, опыт и рефлексию своей профессиональной компетентности.

1. Модель наставничества в  МБОУ СОШ №7 г. Белгорода
Компоненты продуктивной модели наставничества в школе
1. Заинтересованность организации–работодателя в профессиональном росте сотрудников.

2. Конкретные цели, задачи, программы деятельности субъектов, включенных в систему наставничества.

3. Процесс профессиональной адаптации молодого специалиста.

4. Межличностное общение между наставником и обучаемым в процессе взаимодействия.
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Роль администрации:

Формирование внутришкольной нормативной базы:

- устав школы;

- положение, отражающие роль наставничества в школе, его цели и задачи, функции, формы и методы, компетенции и желаемые результаты;
- правоприменительные акты, в частности приказы (фиксируют управленческие действия по подбору кадров и закреплению функций, формируют команды (проблемные, проектные и пр.);
-  разработка и утверждение  программы наставничества.
Реализация в практике деятельности принципов, повышающих эффективность наставничества:

1) подбор наставников осуществляется с учетом проблем, существующих у подопечного. По мере их решения и возникновения новых возможна смена наставника или прикрепление дополнительного. Например, после достаточно успешного вхождения в школу, адаптации, возникает проблема, связанная с работой с детьми с ОВЗ по адаптированной программе, что актуально для учреждения, участвующего в ряде проектов, связанных с данной категорией обучающихся. Подключаются психолог или заместитель директора, курирующий данный блок работы.
2) расписание уроков наставника и подопечного учителя составляется с учетом предоставления им возможности совместного планирования и посещения уроков   друг друга; 

3) учитываются пожелания наставников по вопросу сокращения учебной и общественной нагрузки в связи с выполнением функций наставника; 

4) проведение администра​цией ориентационной сессии для наставников и подопечных; 

5) проведение с подопечными занятий о менеджменте класса, работе с родителями, правилами школы, дифференцированном подходе к обучающимся и оценке их знаний; 

6) проведение с наставниками занятий о когнитивном коучинге, теории обучения взрослых, нуждах и потребностях в развитии начинающих учителей; 

7) предоставление возможности наставникам и их подопечным обсуждать  значимые проблемы с руководством школы;

8) информирование наставников о мероприятиях, проводимых  МБУ НМИЦ г. Белгорода по вопросам повышения компетентности наставников, конкурсных мероприятиях, касающихся института наставничества, и мероприятий, ориентированных на молодых специалистов.
При организации наставничества директор школы издает приказ о назначении наставника на учебный год. Наставник, в первую очередь,  необходим следующим категориям педагогов:  молодым учителям и учителям после перерыва в педагогической деятельности, учителям — неспециалистам.

Заместитель директора школы и наставники готовят для молодых педагогов различные рекомендации, памятки,  проводят мониторинги, анкетирование. 
Наставничество в МБОУ СОШ № 7 г. Белгорода рассматривается как постоянное взаимоотношение нового учителя с представителями педагогического сообщества, которое осуществляется  при  вхождении нового учителя в профессию. Причем это двусторонний процесс, где молодой специалист выступает в роли субъекта отношений, что в первую очередь повышает его самооценку, и вырабатывает ощущение значимости как специалиста для школы. 
Выбор формы работы наставником  начинается с вводного собеседования, где  молодой специалист рассказывает о своих трудностях, проблемах и возникающих вопросах. Затем определяется совместная программа работы начинающего учителя с наставником. Чтобы взаимодействие с молодыми специалистами было конструктивным, наставнику необходимо помнить, что он не может и не должен быть ментором, поучающим молодого и неопытного преподавателя, или только демонстрирующим свой собственный опыт. Наставничество – это постоянный диалог, межличностная коммуникация. Наставник должен быть терпеливым и целеустремленным. Сопровождая адаптацию молодого педагога, он  применяет наиболее эффективные формы наставничества: анализ ситуаций, развиваю​щие деловую коммуникацию, личное лидерство, способности принимать решения, умение аргументировано формулировать мысли. Использует элементы ролевых и деловых игр, консультационную поддержку школьного педагога-психолога и сетевых сообществ (наиболее отработана практика использования муниципальных ресурсов – ГМО, городских творческих групп, муниципальных тьюторов по отдельным направлениям деятельности и городского Совета молодых педагогов).
Для осуществления системности в работе с начинающим педагогом используются следующие направления деятельности:

-  организация изучения и освоение молодым специалистом школьной программы, требований к современному уроку; научной и методической литературы по предмету;

- содействие овладению молодым педагогом  комплексным подходом к воспитательной работе, освоению и применению современных требований к внеурочной работе по предмету;

- совместное изучение и внедрение в практику преподавания передового педагогического опыта и основных достижений педагогической науки, а также организацию творческой деятельности молодого специалиста.

В процессе осуществления руководства молодым специалистом, выполняются следующие действия:
- определение методики обучения молодого специалиста, разработка плана его профессионального становления;

- проверка уровня профессиональных компетенций подшефного, рекомендация необходимой литературы (в школе сложился опыт привлечения тандема молодой специалист-наставник  к подготовке обзоров актуальной литературы или новелл в законодательстве к информационному часу ШМО или тематическим совещаниям. Это не только позволяет создать информационное поле, но и обеспечить рефлексию в работе, так как происходит не только чтение материалов, но и их обсуждение, отбор с учетом актуальности);

- мотивация к применению современных технологий и приемов работы (Например, в МБОУ СОШ №7 есть практика, хотя она и требует определенных управленческих усилий, в частности корректировки расписания и замены занятий, совместного делегирования наставника и стажера на методические мероприятия, проводимые МБУ НМИЦ. Познакомившись с позитивным опытом и эффективными практиками коллег из других школ города, стажер получает возможность и рекомендацию конкретные приемы применить на практике, а наставник, посетив занятие, анализирует успешность применения. Возможно зеркальное использование: наставник показывает, стажер анализирует);

- привлечение молодого специалиста к разработке планов-занятий и различного рода учебно-методической документации, совместных сценариев внеклассных мероприятий, таким образом, обучение происходит в деятельностном режиме (оправдала себя практика совместного включения стажера и наставника в школьные проектные команды и городские творческие группы, что создает поле общих интересов, стимулирует неформальность общения и желание применить новый опыт на практике);

- знакомство с нормативными документами по организации образовательной деятельности, с санитарно-гигиеническими требованиями к условиям обучения школьников, с правилами безопасности в специализированных кабинетах;

- посещение уроков, занятий, внеклассных мероприятий по предмету и их анализ (в том числе, в учреждении есть практика совместного посещения педагогом-наставником и начинающим учителем уроков и внеурочных занятий третьих лиц, их последующее обсуждение и анализ, в том числе с использованием карт посещения уроков. Это формирует навыки аналитической деятельности, позволяет перенести чужой опыт на собственную практику);

- совместное участие в конкурсных мероприятиях (в конкурсах методических разработок, профессионального мастерства. Интересный опыт был приобретен в рамках городского конкурса молодых педагогов и их наставников «Две звезды», прошедшем в апреле 2018 г. в г. Белгороде, где команда школы стала победителем. См. Фотоматериалы «Сопроводительные материалы к презентации «Две звезды»).
- обсуждение на заседаниях ШМО и «Школы молодого учителя» результатов педагогической деятельности молодого специалиста и плана мероприятий по её дальнейшему совершенствованию.
2. Описание моделей наставничества в МБОУ СОШ № 7 г. Белгорода

Отличительной особенностью организации наставничества в                МБОУ СОШ № 7 является эффективное сочетание различных моделей наставничества.
Обучение молодых педагогов происходит в рамках функционирования двух систем обучения, имеющих сходные задачи и содержание, но различные формы реализации. 
1-ая система – это организация работы Школы молодого учителя: проведение семинаров, лекций, тренингов с помощью опытных коллег нашей школы или приглашенных специалистов. Методические дни, методические недели, профессиональные конкурсы, участие в школьных семинарах, конференциях, открытые уроки опытных учителей, заседания клуба «Молодой педагог», Дни коррекции и регуляции – неполный перечень методических мероприятий, проводимых в школе для молодых педагогов.

В рамках этой системы действуют модель «Групповое наставничество» (работа нескольких опытных педагогов с молодым специалистом, обычно используется при подготовке к семинарам, конкурсам и другим методическим мероприятиям школы) и модель «Флэш-наставничество», то есть, наставничество через одноразовые встречи или обсуждения. Программы работы Школы молодого учителя рассчитаны, как правило, на 3 года,  заместители директора совместно с учителями – наставниками  делают подшивку материалов для использования в работе «Школы молодого учителя»:  

- требования к современному уроку;
- самоаудит профессиональной деятельности педагога; 

- как подготовить самоанализ урока; 

- методы изучения личности ученика; 

- выбор методов и средств обучения в зависимости от типологии уроков; 

- профессионально – педагогическая культура учителя; 

- использования современных образовательных технологий в образовательном процессе; 

- организация исследовательской работы обучающихся в рамках ФГОС ОО; 

- разрешение конфликтных ситуация на уроке  и др. 

Занятия в школе молодого учителя проходят в форме практических занятий, практикумов, тренингов (см. Приложение 3). 

К работе школы молодого учителя привлекаются заместители директора, как педагоги – наставники, так и опытные учителя школы, педагог – психолог, социальный педагог и др. 
2-ая система – система индивидуального наставничества, при которой обучение педагогов происходит непосредственно на рабочем месте, более опытный учитель передает свои знания, опыт и собственные технологии работы стажеру. 
От выбора наставника зависит дальнейшая профессиональная судьба молодого учителя, поэтому администрация школы к выбору ментора (в лучшем понимании и первозданном значении)  подходит внимательно, с психолого-педагогической грамотностью, в чём помогает педагог-психолог. Наставником становится не обязательно административный работник школы (заместители директора), и не только человек, имеющий солидный опыт преподавания и руководства молодыми учителями, а человек, схожий с молодым специалистом по темпераменту, по мировоззрению и мироощущению, для того, чтобы их дальнейшая совместная деятельность приносила высокие результаты. 

Наставник должен быть психологически настроен на работу со своими молодыми коллегами и обладать навыками консультирования и оценивания. Важно при этом быть открытым и готовым к диалогу, понимать потребности и образ мыслей молодых учителей, обладать терпением и спокойствием, а также быть примером для молодого учителя в отношениях с учащимися, с учительским сообществом и с родителями. 

Основные содержательные направления поддержки молодого специалиста со стороны наставника:
-  проектирование современного урока, 

- осуществление индивидуального и дифференцированного подхода в процессе обучения,  

- разработка рабочих программ по предметам,
- освоение педагогических технологий и применение их в образовательном  процессе;  

- работа в системе «Виртуальная школа».
Дополнительно ведется поддержка работы по методическому сопровождению:

- выбор и организация работы по теме самообразования;

- включение в различные формы работы ШМО (например, проведение предметных недель, тематических методических дней и т.д.); 
- подготовка к предстоящей аттестации на соответствие занимаемой должности и на квалификационную категорию по должности «учитель»;

- включение в деятельность школьных объединений (Клубов, студий и т.д., вначале в роли наблюдателя, помощника, консультанта, позже – как полноправного участника, в перспективе – руководителя), городских сообществ (практика показывает, что молодые, начинающие учителя мало осведомлены о жизни и работе профессиональных сообществ города. Задача наставника - познакомить с этой стороной профессиональной деятельности, с коллегами за пределами школы). 

На основе беседы, результатов посещенных уроков, первых родительских собраний наставник совместно с молодым педагогом составляет индивидуальную траекторию развития молодого специалиста с указанием:

- целей и задач профессионального развития;
- направления работы по самообразованию;

- направлениями деятельности учителя в профессинальных сообществах;

- перспективы участия молодого педагога в методической работе (ГМО, РМО);

- планирование работы по обобщению и распространению  приобретенного опыта работы. 

В рамках этой системы функционируют модели «Традиционное наставничество, или Наставничество один-на-один», «Партнёрское наставничество» и «Реверсивное наставничество».
«Традиционное наставничество». Начинается данная работа, как правило, с приходом молодого специалиста в школу. В центре внимания – профессиональное развитие подопечного. Наставник передаёт свой опыт, знания и традиции отношений в организации молодому специалисту, даёт конструктивную обратную связь и советы, как достичь успеха. При данном виде наставничества подопечный легче и быстрее осваивает новые функции, роли, ценности и традиции, происходит стимулирование нового учителя к использованию разнообразных стратегий и инструктажа для того, чтобы сформировать персональный стиль преподавания. Позитивным результатом это​го типа наставничества является становление нового учителя, ощущающего себя личностью и профессионалом, рост ком​петентности нового учителя. Но поскольку новый учитель в такой системе отношений рас​сматривается как объект воздействия, то на​ставничество как ученичество имеет минимум возможностей для профессионального роста наставника.

Этапы взаимодействия учителя-наставника и молодого специалиста

1. Прогностический: определение целей взаимодействий, выстраивание отношений взаимопонимания и доверия, составляется программа адаптации,

определение круга обязанностей, полномочий молодого специалиста, выявление недостатков в умениях и навыках молодого специалиста.
2. Практический: разработка и реализация программы адаптации, корректировка профессиональных умений молодого специалиста, помощь в выстраивании программы самосовершенствования.
3. Аналитический: определение уровня профессиональной компетенции молодого специалиста и степени его готовности к выполнению своих функциональных обязанностей.

Следующая модель наставничества, которая характерна для более продвинутого уровня наставничества – это «Партнёрское наставничество», когда взаимодействие между молодым педагогом и наставником строится как с равным по уровню, но имеющим пока недостаточно опыта в той или иной области. Наставник помогает партнёру в улучшении выполнения работы, помогает отслеживать прогресс в достижении конкретных карьерных целей. Как правило, это проявляется при выполнении общего проекта, работы в команде. Данный вид наставничества  отражен в подпрограмме программы развития школы  «Развитие кадрового потенциала»  и  реализуется  в рамках проекта «Педагог – профессионал», работы клуба «Педагогов – новаторов», «Совета молодых педагогов». В МБОУ СОШ №7 есть практика использования этого ресурса при подготовке и проведении общешкольных мероприятий, праздников микрорайона, методической недели в школе подготовке третьего лица к конкурсным мероприятиям различного уровня.
И, наконец, модель «Реверсивное наставничество», когда профессионал младшего возраста становится наставником опытного учителя по вопросам новых технологий и т.д. Эта модель помогает установить взаимопонимание между различными поколениями сотрудников. Обе стороны этой формы наставничества вынуждены выйти из зоны комфорта и научиться думать, работать и обучаться по-новому, с пониманием воспринимая социальные, возрастные и коммуникативные особенности друг друга. Наставник и новый учитель работают вместе, каждый из них ценит перспективы другого как источник професси​онального развития. Наставник вносит вклад в виде знаний, основывающихся на многолетнем опыте, а новый учитель вносит в этот процесс знания, основанные на последних достиже​ниях науки как результат написания курсовой работы в институте или исследовательской работы в студенческом научном обществе, или опыт работы в другой сфере деятельности. В процессе такого наставничества и наставник, и новый учитель глубже понимают процесс преподавания и межличностных отношений.
В последние годы всё большей популярностью пользуется модель «Виртуальное наставничество», когда советы и рекомендации предоставляются наставником в режиме онлайн. Этот вид наставничества позволяет одному опытному педагогу быть наставником нескольких начинающих, и в то же время, у одного начинающего педагога может быть несколько наставников, порой даже из разных школ города. Надо подчеркнуть, что МБОУ СОШ №7 не преследует местечкового интереса и не ограничивает общение начинающего только рамками собственной школы. Например, по отдельным вопросам возможно общение с успешным педагогом другой школы или через группу в Контакте городского Совета молодых педагогов.  Действенное содействие в данном направлении оказывает председатель городского Совета молодых педагогов Морозов И.В. (имеет место практика проведения мастер-классов  в режиме он-лайн с Морозовым И.В., в частности как победителя городского конкурса профессионального мастерства «Педагогический дебют»)
Цель педагогического общения педагога-наставника и его подопечного:
1. Развитие профессионально значимых качеств личности учителя.

2. Создание оптимальных условий для повышения его педагогической квалификации.

Виды моделей общения с молодыми учителями:
Общение-коррекция
Этот вид общения направлен на выполнение диагностической функции педагогом-наставником. При выявлении симптомов неблагополучной педагогической деятельности или выяснении возможностей для их возникновения наставник осуществляет профилактическую работу, которая планируется в зависимости от целей, ситуации, условий и особенностей взаимодействия в паре.

Общение-коррекция требует от учителя-наставника знания психолого-педагогической теории, владения приемами диагностического исследования, знаний специального характера в области технологии общения.
Общение-поддержка 

Этот тип общения имеет место в ситуациях, когда необходимо помочь молодому учителю в разрешении сложных ситуаций, с которыми он не силах справиться самостоятельно. От наставника требуется не только сумма знаний, но и мобилизация таких личностных качеств, как эмпатия, такт, чуткость и др.
Общение-снятие психологических барьеров
Этот тип общения предполагает владение педагогом-наставником технологией общения на достаточно высоком уровне, наличие у него потребности в общении с подопечным, желания помочь ему в установлении доверительных отношений.

Это наиболее оптимальная модель общения педагога-наставника и молодого специалиста. Она предполагает реализацию всех функций общения, аккумулирует все особенности и свойства наставника как профессионала и личности. В её основе лежит доверительность, взаимная расположенность субъектов общения, обоюдная заинтересованность в осуществлении и продолжении контактов.

Роли педагогов-наставников в совместной педагогической деятельности
С учетом профессиональных потребностей молодого учителя выделяются следующие роли педагогов-наставников.

1. Проводник  

Знакомит с системой образовательной деятельности школы «изнутри»; объясняет принцип деятельности всех структурных подразделений школы, рассказывает о государственно-общественном управлении ОУ; помогает осознать свое место в системе школы; осуществляет пошаговое руководство его педагогической деятельностью. Вклад наставника в профессиональное становление молодого учителя составляет более 80 %.
2. Защитник интересов 
Помогает в разрешении конфликтных ситуаций, возникающих в процессе педагогической деятельности молодого специалиста; организует вокруг профессиональной деятельности молодого учителя атмосферу взаимопомощи и сотрудничества; помогает подопечному осознать значимость и важность его работы; своим авторитетом охраняет учителя от возможных проблем межличностного характера; договаривается от имени молодого специалиста о его участии в различных внутри- и внешкольных мероприятиях. Вклад наставника в профессиональное становление молодого учителя составляет 60–80 %.
3. Кумир 
Пример для подражания, критерий эффективности наставнической поддержки. Личные и профессиональные достижения, общественное положение, стиль работы и общения стимулирует профессиональное самосовершенствование молодого учителя. Вклад наставника в профессиональное становление молодого учителя составляет 40–60 %.
4. Консультант  
Основа -  благополучие личности молодого специалиста. Функция - поддержка. Подопечный получает ровно столько помощи, сколько ему необходимо и когда он об этом просит. Вклад наставника в профессиональное становление молодого учителя составляет 30–40 %.
5. Контролёр  
Самостоятельное осуществление молодым учителем педагогической деятельности. Контроль со стороны наставника в правильности ее организации, эффективности форм, методов, приемов работы, проверка его успехов с помощью системы тестов, творческих заданий, проблемных ситуаций и т. п. Вклад наставника в профессиональное становление молодого учителя составляет 10–30 %.

Проблемы в работе педагога-наставника

В своей работе наставник может столкнуться с некоторыми проблемами:

Трудности первого года 

Сегодня выпускники педагогических вузов не всегда оказываются профессионально подготовленными к работе с детьми:

· эмоциональное общение и психологическое напряжение. Глубоко переживаются как неудачи, так и радость от первых самостоятельных шагов; 

· консерватизм мышления и поведения - они стараются преподавать так, как преподавали им, не учитывая изменений в образовательной системе; 

· трудности в общении, особенно с подростками среднего и старшего подросткового возраста; 

· межличностные взаимодействия с учениками класса, с их родителями зачастую родитель, оказавшись по возрасту старше учителя своего ребенка, психологически блокирует молодого педагога, не прислушивается к его мнению и советам);

· с коллегами по работе; 
· назначение его классным руководителем в так называемом трудном классе. 
Все эти проблемы  приводят к тому, что молодой специалист, не справляясь с возложенными на него должностными обязанностями, уходит из школы. Уходит не потому, что профессионально непригоден, а потому, что напряжение его внутренней жизни не может быть постоянным. Помощь же со стороны администрации школы или опытных учителей либо просто нет, либо не всегда эффективна.
Причины возникновения проблем в работе педагога-наставника:

· отсутствия четкого плана работы, регламентов и стандартов; 

· отсутствие обратной связи между наставником и подопечным; «преподавание» теории, не подкрепленной практическими навыками;

· навязывание молодому специалисту своего мнения; 

· профессиональное выгорание наставника;
· отсутствие заинтересованности в судьбе подопечного и в результатах своего труда, формальное выполнение обязанностей; 

· избыточное переключение на наставническую деятельность в ущерб основным обязанностям;

· нерегулярность или полное отсутствие контроля; 

· неправильное позиционирование наставника: между наставником и обучаемым не должно быть отношений в формате «начальник -подчиненный», только отношения на принципах равенства и взаимной заинтересованности в результате;

· недооценка степени дискомфортности условий, в которых приходится работать молодому специалисту

· перегрузка молодого специалиста замечаниями и рекомендациями 

Выявлению существующих  проблем в данном направлении,  планированию дальнейших траекторий   профессионального развития   молодых педагогов (см. Приложение 4) способствуют разработанные, систематизированные диагностические  материалы, анкеты (см. Приложение 5). 
3. Результаты наставнической деятельности
Эффективность системы наставничества помогает педагогам-наставникам, администрации школы быстро и качественно решать задачи профессионального становления молодых учителей, включать их в проектирование своего развития, оказывать им помощь в самоорганизации, самоанализе своего развития, повышать их профессиональную компетентность. 

Наставничество стимулирует потребности молодого педагога в самосовершенствовании, способствует его профессиональной и личностной самореализации.

В процессе наставничества затрагиваются интересы трех субъектов взаимодействия: молодого педагога, учителя-наставника и школы.

Молодой педагог получает знания, развивает навыки и умения, компетентности, повышает свой профессиональный уровень и способности; развивает собственную профессиональную карьеру; учится выстраивать конструктивные отношения с наставником, коллегами; приобретает информацию о деятельности организации, в которой он работает. 

У него формируется и укрепляется желание остаться в научно-педагогической профессии и продолжить дело наставничества.

Учитель-наставник развивает свои профессиональные качества: методические, методологические, психолого-педагогические, информационные; развивает свой творческий потенциал; находится в педагогическом и научном поиске;  

Принимая на себя обязанности наставника, педагог открывает для себя ряд преимуществ:

– во-первых, наставничество помогает опытному педагогу увидеть и наметить новые перспективы в сфере своей педагогической деятельности;

– во-вторых, при успешном осуществлении данных функций наставник ощущает свой вклад в систему профессиональной адаптации молодого учителя, получает удовлетворение от общения с педагогом-воспитанником;

– в-третьих, настоящий наставник всегда должен стремиться к самосовершенствованию;

– в-четвертых, выполнение функций наставника помогает в развитии педагогической карьеры учителя, повышении его педагогической квалификации; способствует росту доверия к нему в педагогическом коллективе школы;

– в-пятых, поскольку наставничество носит субъект-субъектный характер, педагоги-наставники могут не только делиться собственным опытом с более молодыми коллегами, но также и учиться у них, расширять свой арсенал навыков и умений, осваивать современные технологии обучения, стили профессиональной деятельности и т. п. 

Главное – быть открытым для педагогических инноваций и нововведений!
Наиболее ощутимыми результатами для нашего образовательного учреждения являются:

– во-первых, повышение квалификации и профессионального мастерства педагогического коллектива, его сплоченность, следование общим целям и интересам школы;

– во-вторых, развитие личностно - ориентированных отношений между коллегами-учителями, способствующих эффективному оказанию помощи и поддержки в педагогической практике школы;

– в-третьих, формирование в школе такой категории педагогов, которая способна брать на себя ответственность за обучение молодых специалистов, их дальнейший профессиональный рост, их достижения и успехи;

- в-четвертых, формирование и сохранение корпоративной  педагогической культуры учреждения. 

Как результат  этого неоценимого процесса творческого взаимодействия  в школе накоплен опыт конкурсного движения: за период с 2011 года мы являемся ежегодными  участниками  профессионального конкурса «Учитель года»:
2011г. – Колмыков А.В, учитель физической культуры, педагог-наставник, лауреат городского конкурса профессионального мастерства «Учитель года-2011»;

2012г. – Брянцева Т.И., учитель-логопед, педагог-наставник, победитель городского конкурса профессионального мастерства «Учитель года-2012» в номинации «Педагог службы психолого-педагогического сопровождения»;
2013г. – Новикова С.Н., учитель английского языка, педагог-наставник, победитель городского, призёр областного конкурсов профессионального мастерства «Учитель года-2013»; 

2014г. – Коваленко И.В., учитель начальных классов, педагог-наставник, лауреат городского конкурса профессионального мастерства «Учитель года-2014»;

2015г. – Мазур А.В., учитель английского языка, лауреат городского конкурса профессионального мастерства «Учитель года-2015» в номинации «Педагогический дебют»;

2016г. – Елукова И.В., учитель английского языка и информатики, призёр городского конкурса профессионального мастерства «Учитель года-2016» в номинации «Педагогический дебют»;

2017г. – Каракешищян Н.М., педагог дополнительного образования, лауреат городского конкурса профессионального мастерства «Учитель года-2017» в номинации «Педагогический дебют»;

2018г. – Бекарюченко Д.С., учитель физической культуры, лауреат городского конкурса профессионального мастерства «Учитель года-2018» в номинации «Педагогический дебют». (См. фотоматериалы «Конкурсное движение»)
Это самое ценное приобретение для школы, потому что наибольшей эффективности педагогическая деятельность достигает в тех образовательных учреждениях, которые сами «растят» свои педагогические кадры. (Приложение 4 «Конкурсное движение»)
Наивысшим неоценимым приобретением  наставничества  в школе являются учителя - представители учительских династий. Педагог, работающий увлёченно, по призванию, отдаёт всего себя школе. Всё, что он имеет, в том числе и собственные дети включаются в образовательный процесс. Учительские дети «заражаются» школой и, учитывая свойство человека к подражательству, рано или поздно «учительские гены» проявляются в дальнейшей жизни. Как у Окуджавы – «Арбатство, растворенное в крови, неистребимо, как сама природа». Нечто похожее происходит в жилах учительских семей, в крови целого ряда поколений 
Наследие педагогики – «Педагогические династии МБОУ СОШ №7 г. Белгорода »

	№
	ФИО представителей старшего поколения
	ФИО  продолжателя династии

	1
	Дубинченко Татьяна Михайловна - учитель русского языка и литературы МБОУ СОШ №7 
	Скокова Галина Валерьевна – заместитель директора МБОУ СОШ №7 

	2
	Барков Анатолий Александрович, учитель физической культуры МБОУ СОШ №7 
	Барков Владислав Анатольевич – учитель физической культуры МБОУ СОШ №7 

	3 
	Новикова Раиса Петровна, учитель начальных классов МБОУ СОШ №7 
	Новикова Светлана Николаевна – учитель английского языка МБОУ СОШ №7 

	4
	Михеева Светлана Анатольевна – учитель начальных классов МБОУ СОШ №7 
	Амелина Юлия Владимировна – учитель информатики МБОУ СОШ №7 


Наследие педагогики  - «Педагогические династии в городе» 

	№
	ФИО родителей
	ФИО ребёнка

	1
	Кривчикова Валентина Семёновна – учитель технологии Гостищевской СОШ 
	Кривчикова Эльвира Викторовна – заместитель директора МБОУ СОШ №7

	2
	Саблина Татьяна Ивановна – учитель биологии МБОУ СОШ №7
	Саблина Юлия Васильевна – воспитатель ДОУ 

	3 
	Выродова Лилия Викторовна – учитель математики МБОУ СОШ №16
	Выродова Инна Геннадьевна – учитель начальных классов МБОУ СОШ №7

	4
	Жданов Михаил Емельянович – учитель математики и физики средней школы п. Ивня; 
 Директор СОШ №1 

п. Строитель;

Директор СОШ №24

 г. Белгорода; 

заведующий ГОРОНО г. Белгорода; 

Доцент кафедры БелГУ дошкольного и начального общего образования. 
	Кудрявцева Елена Михайловна – учитель математики МБОУ СОШ №7


(См. фотоматериалы «Учительские династии»)

4. Оценка деятельности молодого специалиста
Главным инструментарием для оценки деятельности молодого специалиста является мониторинг.

В мониторинговом исследовании используются разные способы и каналы получения информации для оценивания и диагностики педагогической деятельности молодого специалиста, в т. ч.:

· анализ статистических данных;

· анкетирование;

· анализ документов.

Сбор, систематизацию и обобщение информации, написание анализа педагогической деятельности молодого специалиста осуществляют временные рабочие группы, сформированные из числа представителей управленческого звена школы, членов педагогического коллектива, руководителей методических объединений.

В результате оценивания профессионально-педагогической деятельности молодого специалиста определяются следующие уровни:

"высокий" – позволяет получать стабильно высокие результаты;

"достаточный" – результаты адекватны поставленной задаче;

"удовлетворительный" – дает возможность избежать грубых ошибок;

"недостаточный" – не гарантирует отсутствие грубых ошибок;

"низкий" – не позволяет получать даже приблизительно приемлемый результат.

Оценка по основным параметрам может быть: комплексной, охватывающей одну из сторон или текущую деятельность. Такая оценка складывается на основании исследования выполнения отдельных функций. В таблице приведены основные параметры оценки деятельности молодого педагога и способы их определения.

	· Параметры
	· Способы определения

	· Стабильный результат образования отражает объем предметных знаний и умений учащихся и положительную динамику их воспитанности и развитости
	· Анализ школьной документации: результатов контрольных работ, зачетов, экзаменов и т. п.

	· Разумность и допустимость затрат сил и времени ученика и учителя
	· Анализ деятельности учителя, оценка стиля его работы, изучение отношения учеников к предмету, учителю, опрос родителей, сбор и анализ данных по самочувствию учеников

	· Способы достижения результата: педагогически выверенное применение известных рекомендаций, последовательность действий; новаторство
	· Анализ урока, оценка используемых методических приемов и способов, целесообразность их применения в различных ситуациях, соответствие целевых установок урока особенностям изучаемого материала, возможностям учащихся

	· Владение педагогической технологией
	· 

	· Новизна, оригинальность, целесообразность способов достижения результата
	· Отчеты учителей по изученной научно-методической литературе, посещениям методического семинара и участию в его работе, по положительным изменениям в организации урока и внеурочной работы

	· Профессиональный рост учителя, качество самообразования, владение современными образовательными технологиями
	· 



Итоги работы с молодым специалистом фиксируются ежегодно в отчёте: молодой специалист отмечает выполненные им виды работы; наставник даёт краткую характеристику итогов их выполнения и реализации профессиональных компетентностей молодого специалиста.

На основе отчёта проходит обсуждение с молодым специалистом об особенностях его профессиональной деятельности, и даются рекомендации по её дальнейшему совершенствованию, способствуя тем самым адаптации специалиста к профессиональным и организационным аспектам работы.

Процесс адаптации молодого специалиста к педагогической деятельности можно считать законченным, если:

• учитель овладел необходимыми теоретическими знаниями и практическими навыками организации своей учебной деятельности;

• проведение занятий стало привычным, работа не вызывает чувства страха, неуверенности;

• показатели качества стабильные.

При завершении периода становления составляется заключение, в котором определяется эффективность адаптации молодого специалиста к педагогической деятельности. В Приложении №5  представлены диагностические материалы для выявлению уровня эффективности деятельности по наставничеству.
В предложенном опыте авторы остановились на двух первых этапах работы с молодыми специалистами: адаптация и качественное выполнение возложенных функций на стартовом (базовом) уровне. За этим следует поддержка профессионального роста и постоянного развития педагогов.

В результате практики выигрывают все участники системы наставничества: как прямые, так и опосредованные. 

Прямые участники, стажер и наставник, совершенствуют собственные профессиональные компетентности, находятся в непрерывном развитии. 

Косвенные участники системы наставничества: обучающиеся – получают возможность приобретать качественное образование независимо от стажа работы ведущего занятия педагога;  руководство школы – приобретает  сплоченный коллектив, способный успешно решать поставленные задачи и обеспечивать поступательное развитие учреждения, формирует кадровый резер; педагоги школы  включаются в систему  конструктивной профессиональной коммуникации и взаимообучения, обеспечивается возможность роста как горизонтального, так и вертикального; родители получают уверенность в том, что с их детьми работают компетентные и заинтересованные педагоги, учитывающие индивидуальные особенности школьников. Муниципальная методическая служба и управление образования г. Белгорода используют ресурсы учреждения для изучения и распространения актуального опыта, формирования муниципального кадрового резерва, а также для привлечения педагогов в городские творческие группы, проектные команды, профессиональные сообщества. Таким образом, эффекты хорошо организованной системы наставничества многоуровневы и полезны как конкретным педагогам, так и учреждению и профессиональному сообществу, обществу в целом. (См. фотоматериалы «Из опыта организации наставничества»)
III. Блок. Приложения

Приложение 1


БЕЛГОРОДСКАЯ ОБЛАСТЬ

АДМИНИСТРАЦИЯ ГОРОДА БЕЛГОРОДА

УПРАВЛЕНИЕ ОБРАЗОВАНИЯ

МУНИЦИПАЛЬНОЕ БЮДЖЕТНОЕ ОБЩЕОБРАЗОВАТЕЛЬНОЕ УЧРЕЖДЕНИЕ  «СРЕДНЯЯ ОБЩЕОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ ШКОЛА № 7»  Г. БЕЛГОРОДА
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       ______________________________________________________________


05»  сентября  2017г.


 


       
№757



       


В целях обеспечения успешной социализации молодых специалистов в педколлективе, оказания помощи молодым специалистам  в их профессиональном становлении, формировании  высококвалифицированного кадрового ядра, а также на основании Положения о наставничестве, утвержденного Приказом от 30.08.13г. №556 «О выполнении решений педагогического совета»   п р и к а з ы в а ю: 

1.  Назначить на 2017 – 2018  учебный год  наставниками молодых специалистов следующих педагогов: 

учитель английского языка  Егорова И.И. – наставник, учитель  английского языка Балакирева В.Д.; 

учитель физической культуры Бекарюченко Д.С. – наставник, учитель физической культуры Золотарева А.М.; 

учитель русского языка и литературы Бердникова Д.А. – наставник, учитель русского языка и литературы  Малейченко Т.Н.; 

учитель истории и обществознания Богатырева Е.В. – наставник, учитель  истории и обществознания Коваленко С.Н.; 

учитель начальных классов Выродова И.Г. – наставник, учитель начальных классов Пухкан С.С.; 

старшая вожатая Возовик А.И. – наставник, заместитель директора Никифорова М.И.; 

социальный педагог Сорокина Д.Г. – наставник – педагог – психолог Коробенко Ю.В. 

2. Утвердить план работы «Школы молодого учителя»  на 3 года работы (Приложение №1). 

3. Заместителю директора Верлооченко Г.В.: 

3.1. ознакомить наставников Пухкан С.С., Коробенко Ю.В., Никифорову М.И., Балакиреву В.Д., Золотареву А.М.. Малейченко Т.Н., Коваленко С.Н., а также молодых специалистов Сорокину Д.Г., Выродову И.Г., Возовик А..И., Егорову И.И., Бекарюченко Д.С., Бердникову Д.А., Богатыреву Е.В.   с Положением о наставничестве; 

3.2. осуществлять периодический контроль взаимодействия наставников и молодых специалистов; 

3.3. оказывать необходимую методическую помощь  в разработке планов совместной  работы;  создать необходимые условия для совместной работы молодых 

специалистов с закрепленным за ними  наставниками;
3.4. посетить уроки, занятия по внеурочной деятельности  молодых специалистов, с целью выработки дальнейших рекомендаций по совершенствованию форм и методов преподавания, осуществления педагогической деятельности. 

4. Наставникам Пухкан С.С.,   Коробенко Ю.В., Никифоровой М.И., Балакиревой В.Д., Золотаревой А.М., Малейченко Т.Н., Коваленко С.Н.: 

4.1. обеспечить реализацию плана работы с молодыми специалистами на периоды 2017-2018, 2018- 2019, 2019 – 2020 учебные годы (Приложение №1); 

4.2. разработать совместно с молодым специалистом план профессионального становления молодых  специалистов, педагогов  с учетом уровня его интеллектуального развития, педагогической, методической и профессиональной подготовки по предмету;
4.3. посетить уроки молодых  специалистов, оказать необходимую методическую помощь в разработке планов уроков, рабочих программ, другим проблемным вопросам  профессиональной деятельности.

5. Заместителям директора Верлооченко Г.В., Никифоровой М.И., Кривчиковой Э.В., Скоковой Г.В.,  педагогу – психологу Коробенко Ю.В. обеспечить выполнение мероприятий, обозначенных в плане работы «Школы молодого учителя». 

6. Контроль за исполнением настоящего приказа оставляю за собой. 

Директор  школы  






Приложение 2
Положение 

о наставничестве

муниципального бюджетного общеобразовательного учреждения

«Средняя общеобразовательная школа №7»  г. Белгорода

1. Общие положения

1.1.
Школьное  наставничество - разновидность  индивидуальной методической, воспитательной работы с впервые принятыми учителями, не имеющими трудового стажа педагогической   деятельности   в   школе   или   со   специалистами,   назначенными   на должность, по которой они не имеют опыта работы.

Наставник - опытный учитель, обладающий высокими профессиональными и нравственными качествами, знаниями в области методики преподавания и воспитания.

Молодой специалист - начинающий учитель, как правило, овладевший знаниями основ педагогики по программе ВУЗа, проявивший желание и склонность к дальнейшему совершенствованию своих навыков и умений. Он повышает свою квалификацию под непосредственным руководством наставника. 

1.2.
Школьное наставничество предусматривает систематическую индивидуальную работу опытного учителя по развитию у молодого специалиста необходимых навыков и умений   ведения   педагогической   деятельности.   Оно   призвано   наиболее   глубоко   и всесторонне развивать имеющиеся у молодого специалиста знания в области предметной специализации и методики преподавания.

1.3.
Правовой основой института школьного наставничества являются настоящее Положение,  другие  нормативно - правовые  акты, регламентирующие вопросы профессиональной подготовки учителей и специалистов образовательных организаций.

2. Цели и задачи наставничества

2.1. Целью школьного наставничества  является оказание помощи молодым учителям в их профессиональном становлении, а также формирование высококвалифицированного педагогического  состава.

2.2. Основными задачами школьного наставничества являются:

- привитие молодым  специалистам  интереса к педагогической  деятельности и
закрепление лучшего накопленного педагогического опыта;

- ускорение    процесса    профессионального    становления    учителя    и   развитие способности самостоятельно и качественно выполнять возложенные на него обязанности по занимаемой должности;

- адаптация по корпоративной культуре, усвоение лучших традиций коллектива
школы и правил поведения в образовательном учреждении, сознательного и творческого отношения к выполнению обязанностей учителя.

3. Организационные основы наставничества

3.1. Школьное наставничество организуется на основании приказа директора школы. В рамках наставничества организуется работа «Школы молодого учителя»,  в работу которой включаются заместители директора, методисты, педагог – психолог, наставники. 

3.2. Руководство деятельностью учителей - наставников осуществляет заместитель директора школы, курирующий вопросы методической работы и руководители школьных методических
объединений, в которых организуется наставничество. Деятельность педагогов в рамках наставничества сопряжена с работой ШМО (рассмотрение, согласование индивидуальных траекторий развития молодых педагогов и пр.). 

3.3.
Заместитель    директора     подбирает   учителя -  наставника    из   наиболее подготовленных учителей, обладающих высоким уровнем профессиональной подготовки, коммуникативными навыками и гибкостью в общении, имеющих опыт воспитательной и методической  работы,  стабильные  показатели  в  работе, способностью  и готовностью делиться профессиональным опытом, имеющим  системное представление о педагогической деятельности и работе школы, стаж педагогической деятельности не менее пяти лет.

Наставник должен обладать способностями к методической, воспитательной работе и может иметь одновременно не более двух подшефных.

3.4.  Назначение наставника производится при обоюдном согласии предполагаемого наставника и молодого педагога, за которым он будет закреплен. Как правило, наставник прикрепляется  на срок от полугода до одного года (при необходимости срок наставничества продляется). 

 Кандидатура наставника утверждается приказом директора школы.  

3.5.
Наставничество устанавливается над следующими категориями сотрудников образовательного учреждения:

- впервые принятыми учителями (специалистами), не имеющими трудового стажа педагогической деятельности в образовательных учреждениях;

- выпускниками непедагогических        профессиональных        образовательных
учреждений, завершивших очное, заочное или вечернее обучение и не имеющими трудового стажа педагогической деятельности в образовательных учреждениях;

- учителями, переведенными на другую работу, если выполнение ими служебных обязанностей требует расширения и углубления профессиональных знаний и овладения новыми практическими навыками.

3.6.
Замена наставника производится приказом директора школы в случаях:

увольнения наставника;

перевода на другую работу подшефного или наставника;

привлечения наставника к дисциплинарной ответственности;

психологической несовместимости наставника и подшефного.

3.7.
Показателями оценки эффективности работы наставника является  рост методического мастерства молодого учителя его  адаптация в профессии. 

4. Обязанности наставника

4.1. Учитель наставник  обязан: 

- знать    требования    законодательства   в    сфере    образования,    ведомственных нормативных актов,  определяющих права и  обязанности молодого  специалиста по занимаемой должности;

- планировать    совместно   с  молодым   педагогом индивидуальную траекторию его   профессионального развития     с    учетом    уровня    его    интеллектуального развития, педагогической, методической и профессиональной подготовки по предмету;

- изучать деловые и нравственные качества молодого учителя, его профессиональные компетенции и возможности,    отношение к  учащимся   и   их   родителям;

- знакомить молодого учителя  со школой, с расположением учебных классов,
кабинетов, служебных и бытовых помещений;

- проводить необходимое обучение; контролировать и оценивать самостоятельное проведение молодым учителем  учебных занятий и внеклассных мероприятий;

-   оказывать    молодому    педагогу   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  учителя,
корректировать его поведение в школе, привлекать к участию в общественной жизни коллектива, содействовать развитию общекультурного и профессионального кругозора.

4.2. Учитель – наставник имеет право: 

- вносить     на    рассмотрение    администрации     школы         предложения     по совершенствованию работы, связанной с наставничеством;

- защищать профессиональную честь и достоинство подшефного педагога;

- посещать   уроки молодого педагога  с последующим осуждением,  проводить консультации. 

5.
Обязанности и права молодого специалиста

5.1. В период наставничества молодой специалист обязан:

- изучать Закон РФ  «Об образовании», нормативные акты, определяющие его
служебную   деятельность,      особенности   деятельности   школы   и   функциональные обязанности по занимаемой должности;

- постоянно работать над повышением профессионального мастерства, разрабатывать индивидуальную траекторию профессионального развития, овладевать практическими навыками по занимаемой должности;

- учиться у наставника передовым методам и формам работы, правильно строить свои взаимоотношения с ним и коллегами;

- совершенствовать свой общеобразовательный и культурный уровень.

5.2. Молодой специалист имеет право:

- вносить     на    рассмотрение    администрации     школы         предложения     по совершенствованию работы, связанной с наставничеством;

- защищать профессиональную честь и достоинство;

- посещать   уроки педагога наставника, а также  уроки коллег с целью совершенствования профессионального мастерства; 

- повышать квалификацию.
6. Руководство работой наставника

6.1. Организация работы наставников и контроль их деятельности возлагается на заместителя директора, курирующего методическую работу в школе.

6.2. Заместитель директора  обязан:

- представить   молодого   педагога  учителям  школы,   объявить
приказ о закреплении за ним наставника;

- создать необходимые условия для совместной работы молодого педагога  с
закрепленным за ним наставником; 

- принять участие в согласовании индивидуальной траектории развития молодого педагога;

- посетить отдельные уроки и внеклассные мероприятия по предмету, проводимые  молодым педагогом с последующим обсуждением, выработкой рекомендаций;

- организовать     обучение     наставников    передовым     формам     и     методам педагогической деятельности, основам педагогики и психологии, оказывать им методическую и практическую помощь  по возникающим вопросам наставничества;

- изучить,    обобщить    и    распространить    положительный    опыт    организации наставничества в образовательном учреждении. 

7.  Документы, регламентирующие наставничество

 7.1. К документам, регламентирующим деятельность наставников, относятся:

- настоящее Положение;

- приказ директора школы об организации наставничества; 

- План работы «Школы молодого учителя»; 

- Материалы заседаний школы молодого учителя. 

Приложение 3                                                                     

	ПРИНЯТО:

Общим собранием работников

МБОУ  СОШ №7 

Протокол №01 от «15»  августа 2016г.

Председатель ______________


	Введено в действие

Приказом  от «01» сентября  2016г. №660  

Директор школы 

________________ А.С.Корж
М.П. 




Положение

о «Школе молодого учителя» 

муниципального бюджетного общеобразовательного учреждения «Средняя общеобразовательная школа №7» г. Белгорода 

I. Общие положения

1.1. Школа молодого учителя (далее по тексту - ШМУ) является структурным элементом  научно – методической службы МБОУ СОШ №7 г. Белгорода и  субъектом внутришкольного управления.
1.2. В своей деятельности ШМУ руководствуется Законом Российской Федерации от 29.12.2012 N 273-ФЗ, настоящим Положением, 

1.3. Целью деятельности ШМУ является обеспечение прохождения этапа  адаптации молодого учителя в школе, помощи в  освоении  функциональных обязанностей, создание условий для максимально быстрого включения молодых педагогов в образовательный процесс. 
1.4.  ШМУ имеет право привлекать к проведению обучения руководителей методических объединений и других работников школы, готовых к передаче  накопленного педагогического опыта работы.

II. Задачи «Школы молодого учителя» 

2.1.Обеспечение условий (управленческих, методических, информационных и др.) для скорейшей адаптации и эффективного включения в образовательный процесс следующих категорий педагогов:

· молодых специалистов;

· педагогов, вступающих в новую должность.

2.2.Ознакомление всех вышеуказанных категорий педагогов с приоритетными направлениями работы школы, их ценностными основаниями, с педагогическими технологиями и методами, соотносимыми с системой образования, реализуемой в образовательном учреждении, с требованиями, предъявляемыми школой к профессионализму учителя.
2.3.Ознакомление молодых специалистов со спецификой образовательного учреждения, особенностями контингента учащихся.
2.4.Создание ситуации осмысления и открытия способов работы в этой конкретной ситуации; в условиях данного микрорайона, с конкретным контингентом родителей и учащихся.

III. Организация работы 

3.1. Изучает работу вышеуказанных категорий педагогов, выявляет проблемы и трудности.

3.2.Проводит анкетирование с целью выявления личностных качеств учителя, уровня профессионального мастерства, сферы и направленности интересов учителя.

3.3. Организует процесс обучения молодых педагогов по плану работы  в следующих формах: практическое занятие, лекция, семинар-практикум, круглый стол, практикум, педагогическая мастерская. 

3.4. Организует обучение по результатам проведенного персонального контроля в рамках ВШК (посещение уроков, классных часов) заместителями директора, руководителями методических объединений. 

3.5. Организует  наставничество, моделирование и анализ ситуации, просмотр видеозаписи собственных уроков и занятий других педагогов, посещение открытых мероприятий и их анализ, помощь в конструировании дидактических материалов.
IV. Документация и отчётность

4.1. ШМУ работает по плану, являющемуся составной частью плана работы методической службы школы.

4.2. План ШМО утверждается Приказом директора школы, рассматривается на  Методическим советом школы.

4.3. Заседания протоколируются (указываются вопросы, обсуждаемые участниками ШМУ, фиксируются принимаемые решения, рекомендации).

4.4. Проблемно-ориентированный анализ деятельности ШМУ представляется администрации школы в конце учебного года.

V.
Компетенция и ответственность

5.1.
Обязанности участников ШМО:
· изучение деятельности начинающих молодых специалистов, выявление существующих проблем, ранжирование их по степени значимости для обеспечения качественного образовательного процесса; 
· обеспечение методической, информационной и других видов поддержки (в том числе адресной), организация обучения в различных формах; 
· диагностика и контроль деятельности молодых специалистов в период обучения, доведение до их сведения  результатов диагностики и контроля, коллегиальное обсуждение; 
· соблюдение педагогической этики.
5.2. Права  участников ШМУ (делегированы заместителю директора, курирующему методическую работу в школе); 
·  планировать  работу ШМУ; 
· обращаться к учредителю (МКУ НМИЦ г. Белгорода)  с запросом о предоставлении необходимой нормативной, статистической научно-методической документации; 
· оценивать результаты работы  молодых учителей, педагогов- наставников представлять к поощрению начинающих учителей за результаты работы;   
· выявлять успешный опыт решения задач школы молодого учителя,  предлагать его к трансляции на муниципальном, региональном уровне в форме педагогических мастерских, мастер - классов или печатных материалов;  
·  организовывать открытые мероприятия начинающих педагогов; 
· привлекать всех сотрудников школы к участию в работе ШМУ.
5.3.Ответственность:

· за качество контрольно-диагностических обучающих мероприятий.

· за результат, отслеживаемый по позициям:
· степень адаптации молодых педагогов;

· улучшение качества образовательного процесса, который обеспечивают данные категории работников;

· достаточный уровень готовности к осуществлению учебного и воспитательного процесса с учетом специфики образовательного учреждения.

· за этичное взаимодействие членов ШМУ с обучаемыми педагогами.
План работы «Школы молодого учителя»

первого года обучения
	№
	Мероприятия
	Сроки


	Ответственные



	1
	Ознакомление с должностной инструкцией учителя, педагога
	Август-сентябрь
	Директор школы А.С. Корж 

	2
	Занятие 1.

 1. Круглый стол: «Требования к современному молодому педагогу. Профессиональный стандарт педагога» 

2. Консультация:  «Знакомство с локальными нормативными актами школы»

 3. Самоаудит профессиональной деятельности педагога 
	сентябрь



	Зам. директора Верлооченко Г.В. 

	3
	Посещение уроков молодых специалистов: «Диагностика возможностей педагогов в обучении, воспитании, владении современными методиками преподавания» 
	сентябрь- октябрь
	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

 

	4
	Инструктаж по заполнению  журналов, баз данных 
в АСУ «Виртуальная школы» 
	сентябрь



	Зам. директора

Кривчикова Э.В. 

	5
	Работа наставников молодых педагогов: разработка рабочих программ по предметам

Разработка планов работы на год
	сентябрь



	Учителя –наставники



	6
	Занятие 2.

Организация современного урока 

Цель: методы, формы и приемы организации учащихся на уроке.

Самоанализ урока

	сентябрь  
	Учителя –наставники



	7
	Дополнительное образование: планирование работы кружка

(индивидуальная работа)


Внеурочная деятельность 

(планирование занятия) 
	октябрь 
	Зам. директора 

Никифорова М.И. 

	8
	Занятие 3. 

 1. Практикум по разработке поурочных планов.  Изучение методических разработок «Как подготовить современный урок?», «Конспект урока».

 2. Обмен мнениями по теме «Факторы, которые влияют на качество преподавания». 
	октябрь
	Учителя –наставники



	9
	Посещение молодыми педагогами уроков наставников


	октябрь
	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Скокова Г.В. 

Учителя –наставники

	10
	Занятие 4. 

Планирование урока 

Формирование УУД обучающихся. Формы организации учебной деятельности обучающихся
	ноябрь 


	Зам. директора Верлооченко Г.В., Скокова Г.В. 

Учителя –наставники

	11
	Выбор темы самообразования 
	ноябрь

	Молодые педагоги 

	12
	Занятие 5.

 1. Лекция «Методы изучения личности ученика и классного коллектива».

 2. Практикум «Создание ситуации успеха на уроке».
	ноябрь



	Зам. директора Никифорова М.И. 

Верлооченко Г.В. 

	13
	Занятие 6. 

Открытый урок Цель: целеполагание, формы организации познавательной деятельности учащихся

 Самоанализ урока

	декабрь 
	Зам. директора Верлооченко Г.В., Скокова Г.В. 

Учителя –наставники

	14
	Занятие 7

Выбор методов и средств обучения в зависимости от типологии уроков.

	девраль 
	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	16
	Неделя открытых уроков: пробуем свои силы. (В рамках методической недели в школе, номинация «Мои первые уроки»)

 Тренинг: самоанализ урока.
	март (3 неделя) 



	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	17
	Занятие 9

 1. Лекция «Психолого-педагогические требования к проверке, учету и оценке знаний учащихся».

 2. Практикум «Планирование учета знаний, умений и навыков».

 3. Изучение методической разработки «Формы контроля знаний, умений и навыков».
	апрель 


	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	18
	Занятие 10

Тренинг: анализ деятельности учителя.

Анализ работы «Школы молодого учителя».

	май 



	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники


План работы «Школы молодого учителя»

второго года обучения
	№
	Мероприятия
	Сроки


	Ответственные



	1
	Занятие 1.

 1. Круглый стол «Психолого-педагогическая культура учителя - основа гуманизации учебно-воспитательного процесса».

 2. Практикум «Цель урока и его конечный результат».

 3. Обмен мнениями по проблемам, с которыми приходится сталкиваться молодым учителям 

	сентябрь
	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	2
	Занятие 2.

 1. Круглый стол «Использование новых информационных технологий в учебном процессе».

 2. Практикум по планированию различных этапов урока.

 3. Обмен мнениями по проблемам, с которыми приходится сталкиваться молодым учителям.

	октябрь



	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	3
	Занятие 3.

 1. Круглый стол «Формы организации познавательной деятельности учащихся».

 2. Практикум «Анализ учителем особенностей индивидуального стиля своей деятельности, самоанализ урока».

 3. Тренинг проблемных ситуаций.

	ноябрь
	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	4
	Занятие 4.

 1. Лекция «Психологические основы обучения одаренных и наиболее способных детей».

 2. Практикум «Методика выявления одаренных детей».

 3. Обмен мнениями по текущим проблемам работы молодых педагогов. 
	декабрь

	Педагог – психолог Коробенко Ю.В. 

	5
	Занятие 5.

 1. Круглый стол «Изучение личности ученика в ходе учебного процесса и внеклассной деятельности».

 2. Нетрадиционные формы изучения личности ученика (из опыта работы).

 3. Практикум «Методики изучения личности ученика».
	январь



	Зам. директора Никифорова М.И. 

	6
	Занятие 6.

 1. Круглый стол «Психологические особенности учащихся различного возраста и учет их индивидуальных особенностей при планировании и проведении урока».

 2. Практикум «Прогнозирование результатов педагогических действий учителя».

 3. Обмен мнениями по текущим проблемам работы молодых педагогов.

	февраль



	Педагог – психолог Коробенко Ю.В.

	7
	Занятие 7.

 1. Круглый стол «Учебно-исследовательская деятельность школьников как модель педагогической технологии».

 2. Практикум «Организация исследовательской работы учащихся, оформление работ, подготовка к выступлениям и защите проектов».
	март



	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	8
	Занятие 8.

 1. Круглый стол «Психологические проблемы повышения эффективности педагогического взаимодействия учителя и ученика».

 2. Практикум «Разрешение конфликтных ситуаций в ходе образовательного процесса».
	апрель

	Психолог и социальный педагог

Коробенко Ю.В. 



	9
	Занятие 9.

 1. Подведение итогов работы «Школы молодого учителя».

 2. Выступления молодых учителей с информацией о своих проектах. Конкурс «Портфолио учителя».
	май



	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники


План работы «Школы молодого учителя»

третьего года обучения
	№п/п
	Мероприятия



	Сроки


	Ответственные



	1
	Занятие 1.

 1. Круглый стол «Психолого-педагогические основы совершенствования профессиональной деятельности учителя».

 2. Обмен мнениями по теме «Качества, необходимые учителям».

	сентябрь



	Психолог и социальный педагог

Коробенко Ю.В. 



	2
	Занятие 2.

 1.«Индивидуальный стиль деятельности учителя как важнейшее условие формирования эффективности педагогического труда».

 2. Микроисследование «Каков твой стиль педагогической деятельности?»
	октябрь



	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	3
	Занятие 3.

 1. Физическое и психическое здоровье учителя и ученика - залог их творческой активности.

 2. Обмен мнениями по проблеме «Домашнее задание: как, сколько, когда?»
	ноябрь
	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	4
	Занятие 4.

 1. Коррекция взаимоотношений в педагогической среде.

 2. Практикум по проблеме «Разрешение конфликтов».

 3. Изучение памятки «Опорная схема анализа конфликтной ситуации».
	декабрь



	Психолог и социальный педагог

Коробенко Ю.В.

	5
	Занятие 5.

 1. Круглый стол «Требования к квалификации педагогических работников при присвоении им квалификационных категорий». 

  2. Конструирование урока



	январь



	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	6
	Занятие 6.

 1. «Методика организации коллективных способов обучения».

 2. Практикум «Работа учащихся в парах сменного состава». 
	февраль

	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	7
	Занятие 7.

 1. Лекция «Профессионально значимые личностные качества учителя».

 2. Диагностика профессиональных качеств учителя в процессе педагогической деятельности. 
	март



	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	8
	Занятие 8. 

 Самоанализ и анализ открытых уроков молодых педагогов

	апрель



	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники

	9
	Занятие 9.

 1.Подведение итогов работы школы за год. 

 2.Анализ деятельности учителя
	май
	Зам. директора Верлооченко Г.В.

Учителя –наставники


Приложение 4 

	 РАССМОТРЕНО 

на заседании ШМО 

Руководитель _____

Новикова С.Н.
Протокол №____

от «____»______201_____г. 
	СОГЛАСОВАНО

зам. директора 
_________Верлооченко Г.В. 
«___»____________201___г.
	ПРИНЯТО 

к исполнению 

___________________________

(роспись)                 Ф.И.О 

«____»____________201___Г. 


Индивидуальная траектория 
профессионального развития молодого педагога

на 3 года 

Учитель английского языка, молодой педагог: 

Егорова Ирина Игоревна

Учитель наставник, учитель английского языка:

Балакирева В.Д.
г. Белгород, 2017
I.  Общие сведения об учителе

	Ф.И.О.
	Егорова Ирина Игоревна

	Образование (уровень, какое ОУ закончено, когда)
	Высшее,  Белгородский государственный университет,  2009г. 

	Педагогический стаж
	0 лет

	Категория, дата аттестации
	Без категории 

	Курсовая подготовка, тема, сроки прохождения
	Октябрь 2017 года 



II. Цели и задачи профессионального развития.

Стратегическая цель ОО:

Создание условий для получения качественного образования, отвечающего требованиям федеральных государственных образовательных стандартов, как средства формирования личности гражданина России, способной к самореализации и самоопределению в современном обществе.
Методическая тема  школы:
«Управление профессионально - личностным ростом педагога, как одно из условий обеспечения качества образования в условиях реализации ФГОС общего образования, разрабатываемых концепций учебных предметов»

Методическая тема ШМО: 

«Развитие компетентностей участников образовательного процесса как фактор повышения качества образовательной деятельности»

Тема самообразования молодого педагога:

«Игровые технологии в обучении младших школьников английскому языку, как средство развития коммуникативных навыков» (начало работы: сентябрь 2017г.) 

Годы работы над темой самообразования

2017 -2020

Цели профессионального развития молодого педагога: 

- развитие необходимых  компетенций ведения педагогической деятельности, совершенствование профессионального уровня и методического  мастерства;


- повышение общепедагогического, общекультурного уровня педагога.

Задачи профессионального развития:


- адаптация по корпоративной культуре, усвоение лучших традиций коллектива в области воспитания, развития, обучения; 


- совершенствование  методики преподавания предмета; 


- включение молодого педагога в методическую работу на уровне школы, города, области;  в деятельность различных профессиональных сообществ;  


- создание условий: 

· для проявления творческих  способностей начинающего педагога; 
· для развития ответственности и самостоятельности в приобретении необходимых знаний по предмету.

III. Профессиональное развитие.
1. Самообразование. Направление самообразования – методическое(педагогические технологии, формы, методы и приемы обучения);

1.1. Изучение литературы.

	Направления, по которым изучается литература
	Литература, нормативно-правовые документы
	Задачи использ. литературных источников
	Сроки
	Форма отчетности, 

применение 
	Где, кем и когда заслушив.отчет о выполнении работы

	Профессиональ-ное
(теория преподавания предмета) 

	 Статья «Социокультурный компонент в содержании обучения английскому языку», авт.  Баранова.Н.В., Гусева С.Б., журнал «Иностранные языки в школе», 2001, №4; 
«Современная методика обучения иностранным языкам», авт. Н.Д. Гальскова. Пособие для учителя. М.: АРКТИ, 2000.

 «Теория и практика обучения иностранным языкам»  Текст / Н.Д. Гальскова, З.Н. Никитенко. - М.: Айрис-пресс, 2004. 
	Изучение

изменённого

содержания

образования по иностранным языкам
	2017
	Рабочие программы по предметам 
	

	
	
	
	
	
	ШМО 

	
	«О преподавании английского языка в условиях введения ФГОС общего образования», ежегодное методическое письмоОГА ОУ ДПО БелИРО
	Изучение

документа
	Ежегодно 
	Организация работы с тетрадями, составление рабочих программ 
	ШМО 

	Нормативно-правовое обеспечение образовательного процесса
	Федеральный государственный образовательный стандарт основного общего образования (утвержден приказом Министерства образования и науки рФ от 17 декабря 2010г. №897, в редакции приказов Минобрнауки России от 29 декабря 2014г.№1644, от 31.12.2015г. №1577) 
Федеральный закон РФ «Об образовании в Российской Федерации» от 29 декабря 2012г. №273 – ФЗ; 

Концепция модернизации содержания и технологий преподавания предметной области 
«Иностранные языки»

	Знакомство с основополагающим документом
	2017 
	Рабочие программы по предмету, рабочие программы учителя (планируемые результаты;  тематич.  планир. с определением основных видов учебной деятельности)

	ШМО 

	
	Программы по

английскому языку в соответствии с ФГОС ООО, фундаментальное ядро содержания общего образования / Рос. акад. наук, Рос. акад. образования; под ред.В. В. Козлова, А. М. Кондакова. — 4-е изд., дораб. — М.: Просвещение, 2011. — 79 с. — (Стандарты второго поколения).


	
	
	
	

	Методическое (современные образовательные технологии, формы, методы и приемы обучения)
	Теория и практика обучения иностранному языку / Н. Д. Гальскова, З. Н. Никитенко. -  Начальная школа: Методич.пособие. – М.: Айрис-пресс, 2004 – 240 с.
Учись, играя. Использование игровых технологий на уроках английского языка в начальной школе // Английский язык. Латышева И.Р.  – 2012, № 8. - с. 5.


	Освоение игровых технологий на уроках в нач. школе 
	2017
	доклад
	ШМО 

	
	Ролевые игры на уроках английского языка. \\ Иностранные языки в школе, Перкас С. В. 1999, №4.  с. 22.


	Совершенствование методик преподавания предмета с использованием современных технологий 
	ежегодно
	обзор
	ШМО 


1.2. Разработка и использование в работе методических материалов, обеспечивающих реализацию обновленного содержания образования 

	Задачи или содержание деятельности
	Сроки
	Форма представления результатов
	Где, кем и когда заслушивается отчет о выполнении работы

	Составление рабочих

программ по английскому языку в соответствии с ФГОС НОО 


	ежегодно


	Рабочие программы 


	ШМО

	Реализация ФГОС НОО 
Разработка планов уроков в соответствии с требованиями ФГОС 
	ежегодно


	Разработки уроков в соответствии с требованиями ФГОС
	ШМО, РМО

	Запоминаем английские слова. 1-4 классы. ФГОСРедактор: Жилинская А.

Издательство: Эксмо-Пресс, 2015 г.

Елена Белянко: Драматизация в обучении английскому языку

Автор: Белянко Елена Анатольевна

Редактор: Осташов С.

Издательство: Феникс, 2013 г.
	Ежегодно 
	Дидактические материалы, карточки, наглядно – раздаточный материал 
	ШМО 


2. Деятельность учителя в профессиональных  сообществах 
	Мероприятие
	Сроки
	Выполняемые виды работ (решаемые задачи)
	Форма представления результата

	Курсы повышения квалификации
	2017


	Повышение квалификации по дополнительной профессиональной программе 

Повышение профессиональной компетенции
	Удостоверение о прохождении курсов повышения квалификации

	Аттестация
	2019
	Определение соответствия занимаемой должности, 

Повышение квалификации (первая кв. к.) 
	Решение аттестационной комиссии 

	Участие в городских, региональных   семинарах учителей английского языка (доклады, открытые уроки) 
	Ежегодно
	Совершенствование  педагогического мастерства 
	Сертификаты участника

Программы семинаров 

	Участие в профессиональных, творческих конкурсах, конференция, форумах 
	Ежегодно
	Повышение профессиональной компетенции
	Дипломы, сертификаты участника

	Участие в городской декаде  молодых педагогов «Педагогическая весна» 
	Ежегодно
	Повышение профессиональной компетенции

	Заявка на участие  в мероприятиях 

	Участие в вебинарах
	Ежегодно
	Повышение методической активности 
	Сертификаты участника

	Регистрация и участие в работе профессинальных интернет – сообществ https://infourok.ru/user/e-irina-igorevna
https://anglyaz.ru

	Ежегодно 
	Повышение методической активности
	Дипломы, сертификаты 


3. Участие педагога в методической работе  на уровне школы 
	Мероприятие
	Сроки
	Выполняемые виды работ (решаемые задачи)
	Форма представления результата

	Участие в работе ШМО (Выступление на заседаниях, проведение открытых уроков в рамках предметной недели)
	ежегодно
	Повышение уровня методического мастерства 
	Выступление

	Участие в работе педагогических советов (3 год работы) 
	ежегодно
	Повышение профессиональной компетенции
	Выступление 

	Участие в семинарах
	ежегодно
	Повышение профессиональной компетенции
	Свидетельство об участии

	Посещение, взаимопосещение уроков и внеклассных мероприятий
	ежегодно
	Повышение профессиональной компетенции
	Анализ посещенных уроков и внеклассных мероприятий

	Проведение открытых уроков и внеклассных мероприятий в рамках единых тематических методических дней 
	ежегодно
	Повышение профессиональной компетенции
	Конспекты и самоанализ открытых уроков и внеклассных мероприятий

	Участие  в методической неделе 

«День открытых уроков молодых педагогов» 
	Апрель 
	Повышение уровня методического мастерства
	Конспекты и самоанализ открытых уроков и внеклассных мероприятий

	Консультации наставника, зам. директора по результатам проведенных уроков 
	ежегодно
	Повышение профессиональной компетенции
	Отчет о проведении


4. Диссеминация опыта (обобщение и распространение)
	Тема
	Сроки
	Форма представления результата
	Где, кем и когда заслушивается отчет о выполнении работы

	«Игровые технологии в обучении младших школьников английскому языку, как средство развития коммуникативных навыков» 


	2017 
	выступление на ШМО


	ШМО, ГМО, РМО 


	
	2018 
	открытый урок 

	

	
	2019 
	выступление на конференции не ниже муниципального уровня


	

	
	2020  
	мастер-класс или мастерская


	

	
	
	Публикация, 

Обобщение опыты 
	


Учитель английского языка, молодой педагог Егорова И.И.__________________

Учитель – наставник, учитель английского языка Балакирева В.Д. ____________
Приложение 5 

Анкета для определения дальнейшей перспективы назначения педагога-наставника
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   передавать педагогический опыт молодому поколению учителей?

Количество вопросов может варьироваться, но, как правило, 10 ответов – это тот минимум, который позволяет с достаточной долей вероятности увидеть в педагоге задатки наставника. 
Анкета для определения готовности молодого специалиста работать под началом педагога наставника 
1. Какие аспекты педагогической деятельности Вас более всего беспокоят?

2. Считаете ли Вы для себя необходимой помощь педагога-наставника?

3. Насколько легко Вы вступаете в контакты с окружающими?

4. Какова вероятность того, что Вы обидитесь на справедливую критику?

5. Выразите в процентах возможный вклад педагога-наставника в Ваше профессиональное становление (этот вопрос  важен  так же, для выбора роли педагога-наставника: «проводник», «защитник интересов», «кумир», «консультант» или «контролер»).

6. Каких конкретно результатов Вы ожидаете от взаимоотношений с педагогом-наставником?

7. Какие качества наставника Вами могли бы быть наиболее востребованы: сопереживание, чувствительность, строгость, проницательность, авторитетность, серьезность, уважение к личности, пунктуальность, самокритичность, поощрение инициативы, требовательность, внимательность... (список можно продолжить)?

8. Вам достаточно взаимодействия с педагогом-наставником на работе или Вы хотели бы общаться с ним в неформальной обстановке?

9. Кто из членов педагогического коллектива школы оптимально  подходит на роль Вашего наставника? Что заставляет Вас так думать?

10. Вы готовы учиться и совершенствовать свой профессионализм?

КОМПЛЕКС АНКЕТ ДЛЯ МОНИТОРИНГА ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ АДДАПТАЦИИ И СОЦИАЛИЗАЦИИ МОЛОДЫХ СПЕЦИАЛИСТОВ 
Уважаемые учителя! Просим вас принять участие в анкетном опросе, проводимом с целью выявления трудностей, с которыми сталкиваются молодые учителя в период профессиональной адаптации.

Обведите (выделите цветом) или подчеркните варианты ответа, наиболее соответствующие вашему мнению. При необходимости допишите свой вариант ответа
1. Ваш пол ________ 2. Ваш возраст _________ 3. В каком году окончили вуз _________
4. Ваш стаж работы в школе:
1. до 1 года 4. от 9 до 13 лет

2. от 1 года до 3 лет 5. от 14 до 18 лет

3. от 4 до 8 лет 6. от 19 лет и более

5. Ваше место работы в настоящее время ___________________________________________
6. Ваша должность (профессия) в настоящее время __________________________________
 

АНКЕТА № 1
1. Укажите мотивы выбора педагогической профессии(не более трех вариантов):
1. пример любимого учителя

2. по совету родителей

3. трудно устроиться на работу в другой сфере

4. нежелание искать другую работу

5. случайный выбор (случайные обстоятельства)

6. не поступил(-а) в другой вуз

7. желание работать в школе, стать именно учителем

8. желание работать с детьми, любовь к детям

9. интерес к конкретному предмету (физика, литература, история, иностранный язык и др.)

10. желание внести вклад в образование подрастающего поколения

11. любовь к профессии с детства

12. гарантированная оплата труда

13. возможность гарантированного трудоустройства

14. свой вариант (напишите) ___________________________________________________________

 

Какие мотивы побудили вас прийти работать в школу?
2.1. школа близка к месту жительства родителей (город, село и т.п.)

2.2. перспектива профессионального роста

2.3. повышенная заработная плата

2.4. другое (напишите) _____________________________________________

 

Что Вам нравится в педагогической работе?
3.1. учить и воспитывать детей

3.2. преподавать любимый предмет

3.3. творческий характер труда

3.4. большой отпуск

3.5. возможность работать близко от дома

3.6. престиж профессии

3.7. другое (напишите) ____________________________________________

 

4. Отметьте и напишите, какие проблемы труда учителя в современной школе Вас волнуют больше всего:
4.1. сокращение учебной нагрузки

4.2. старение педагогических кадров

4.3. большая учебная нагрузка педагогов

4.4. уход из школы учителей пенсионного возраста

4.5. уход из школы учителей молодого возраста

4.6. наличие в школе вакансий

4.7. недостаточное количество вакансий в школах

4.8. безразличное отношение коллег

4.9. другое (напишите) ________________________________________________

 

5. Какие негативные чувства Вы испытываете в период адаптации на новом рабочем месте:
5.1. тревожность, неуверенность в своих силах

5.2. раздражительность, вспыльчивость, несдержанность

5.3. пессимизм, чувство собственной неполноценности

5.4. снижение интереса к работе

5.5. боязнь класса и страх перед учениками

5.6. неудовлетворенность отношениями с коллегами

5.7. другое (напишите) _____________________________________________

 

Обращаетесь ли вы за помощью к коллегам?
6.1. да, такие случат бывают довольно часто

6.2. обращаюсь, но не очень часто

6.3. обращаюсь, но крайне редко

6.4. нет, не обращаюсь

 

Удовлетворены ли Вы своей работой?
7.1. да, удовлетворен (-а) в полной мере

7.2. да, удовлетворен (-а), но не полностью

7.3. скорее нет, чем да

7.4. нет, совершенно не удовлетворен (-а)

7.5. затрудняюсь ответить

 * Если Вы выбрали варианты ответов 7.3, 7.4, 7.5, то переходите к 8 вопросу.
8. Укажите, пожалуйста, причины, которые в наибольшей степени вызывают неудовлетворительное отношение к вашей работе (возможны несколько вариантов ответов)
8.1. низкая заработная плата

8.2. чрезмерная загруженность на работе

8.3. ведение 2-х предметов

8.4. неудовлетворительные условия труда

8.5. низкий престиж профессии учителя

8.6. отсутствие социальных гарантий

8.7. недостаточная учебно-методическая оснащенность учебной предмета

8.8. неуважительное отношение учащихся к учителям

8.9. взаимоотношения в коллективе

8.10. отсутствие у детей желания учиться (низкая учебная мотивация)

8.11. стиль работы администрации школы

8.12. отсутствие времени для самообразования и повышения общей культуры

8.13. неудовлетворенность жилищными и бытовыми условиями

8.14. другое (напишите) _____________________________________________

 

АНКЕТА № 2
для молодого специалиста по определению степени удовлетворенности условиями работы в школе
1.Укажите, удовлетворяют ли вас следующие аспекты вашей работы (да, нет).
1. Перешли бы вы работать в другое образовательное учреждение, если бы представилась такая возможность?
 
 

2. Удовлетворены ли вы своей работой?
 
 

3. Удовлетворены ли вы тем, как складывается ваша жизнь в последний год?
 
 

4. Понимаете ли вы, что должны делать на своей работе, чтобы способствовать развитию образовательного учреждения?
 
 

5. Хорошо ли планируется и координируется работа в образовательном учреждении?
 
 

6. Четко ли вы понимаете, что от вас ожидают в работе?
 
 

7. Понимаете ли вы, чем определяется ваша зарплата?
 
 

8. Можете ли вы открыто высказывать администрации образовательного учреждения свои идеи и предложения?
 
 

9. По вашему мнению, в этом образовательном учреждении вы сможете осуществить свои жизненные планы?
 
 

10. Устраивает ли вас признание вас как учителя в образовательном учреждении?
 
 

11.Устраивают ли вас условия труда (шум, освещенность, температура, чистота, комфорт и др.)?
 
 

12. Устраивает ли вас обеспечение рабочего места всем необходимым?
 
 

13. Устраивает ли вас состояние помещений (кабинетов, рекреаций, столовой, учительской и т.д.)?
 
 

14. Устраивает ли вас размер заработной платы?
 
 

15. Дает ли уверенность в завтрашнем дне работа в этом образовательном учреждении?
  

 

2. Что из нижеперечисленного вызывает у вас озабоченность? (поставьте галочку в соответствующей строке или выделите другим цветом)

 

	1. Уровень оплаты труда
	 

	2. Информирование коллектива
	 

	3. Возможность доведения своего мнения до администрации
	 

	4. Состояние трудовой дисциплины в образовательном учреждении
	 

	5. Условия труда
	 

	6. Взаимоотношения в педагогическом коллективе
	 

	7. Организация питания
	 

	8. Материально-техническое обеспечение
	 

	9. Отношение к инициативным педагогам
	 

	10. Система поощрения лучших учителей
	 

	11. Качество подготовки учащихся
	 

	12.Взаимоотношение с администрацией
	 

	13. Возможность защиты от несправедливости
	 

	14. График работы
	 

	15. Другое (напишите)
	 


3. Как вы оцениваете систему морального стимулирования в образовательном учреждении?(отметьте галочкой или выделите другим цветом)
	1. Морального стимулирования практически нет, никто не скажет «спасибо» за труд
	 

	2. Моральное стимулирование есть, но недостаточно продуманное
	 

	3. Меня вполне устраивает действующая система морального стимулирования
	 

	4. Моральное стимулирование никому не нужно, платили бы деньги
	 


4. Какие формы морального стимулирования вы считаете лучшими для вас? (отметьте галочкой или выделите другим цветом)
	1. Почетная грамота
	 

	2. Похвала руководителя
	 

	3. Благодарность в приказе с занесением в трудовую книжку
	 

	4. Вынесение на доску почета
	 

	5. Возможность для обучения, возможность карьеры, рост ответственности и влияния
	 

	6. Более хорошие условия работы
	 

	7. Ощущение своей принадлежности, нужности, уважение, признание со стороны коллег, администрации образовательного учреждения
	 

	8. Ощущение полезности своей работы, информированность о делах, планах, перспективах развития образовательного учреждения
	 

	9. Интересная, усложняющаяся работа, требующая роста мастерства, возрастающая ответственность
	 

	10. Другое (напишите)  
	 


5. Какие из аспектов работы являются для вас самыми важными?
(отметьте в порядке убывания значимости:
на 1 место – самый значимый, на последнее (10 место) – наименее значимый)
	Интересная работа
	 

	Высокий уровень зарплаты
	 

	Благоприятные условия труда
	 

	Хороший, дружный коллектив
	 

	Возможность больше заработать тому, кто больше прикладывает усилий
	 

	Возможность проявить инициативу и предприимчивость
	 

	Недопущение чрезмерных различий между сотрудниками
	 

	Учет мнения педагогического коллектива при принятии решений
	 

	Возможность честным трудом заслужить доверие и уважение
	 

	Доброжелательное отношение руководителей к педагогическому коллективу
	 

	Другое (напишите)  
	 


 

Анкета № 3
для молодого специалиста по определению степени эмоциональной комфортности

Уважаемый коллега! Просим Вас оценить уровень Вашей эмоциональной комфортности.

	1. Трудно ли Вам было привыкнуть к работе учителя?

	1) да, процесс адаптации был трудным и долгим

	2) нет, процесс адаптации был нетрудным и недолгим

	3) никакая адаптация не требовалась, сразу почувствовал себя педагогом

	4) затрудняюсь ответить

	2. Какова Ваша общая удовлетворенность профессией?

	1) полностью удовлетворен

	2) скорее удовлетворен, чем нет

	3) затрудняюсь ответить

	4) скорее не удовлетворен, чем удовлетворен

	5) полностью не удовлетворен

	3. Какова Ваша удовлетворенность различными сторонами педагогического труда?

	1) Набором и содержание учебного процесса
	да
	не очень
	нет

	2) Организацией воспитательного процесса
	да
	не очень
	нет

	3) Своими результатами работы
	да
	не очень
	нет

	4) Качеством преподавания предмета
	да
	не очень
	нет

	5) Обеспеченностью учебно-методической литературой и информацией
	да
	не очень
	нет

	6) Технической оснащенностью аудиторий
	да
	не очень
	нет

	7) Отношением с коллегами
	да
	не очень
	нет

	8) Отношениями с наставником
	да
	не очень
	нет

	9) Сопровождением Вашей деятельности, оказанием своевременной помощи
	да
	не очень
	нет

	10) Материально-техническими условиями работы
	да
	не очень
	нет

	11) Условиями питания в образовательном учреждении
	да
	не очень
	нет

	12) Взаимоотношениями с классом
	да
	не очень
	нет

	13) Взаимодействием с родителями учеников
	да
	не очень
	нет

	14) Взаимодействием с руководством образовательного учреждения
	да
	не очень
	нет

	15) Возможностями творческой самореализации
	да
	не очень
	нет

	4. Кто или что помогло адаптироваться в новой социальной роли?
	
	
	

	1) наставник
	
	
	

	2) коллеги
	
	
	

	3) руководитель образовательного учреждения
	
	
	

	4) заместители руководителя образовательного учреждения
	
	
	

	5) руководитель методического объединения
	
	
	

	6) мероприятия, проводимые в образовательном учреждении
	
	
	

	7) друзья, подруги, знакомые
	
	
	

	8) никто и ничто
	
	
	

	9) консультации на портале «Молодому учителю»
	
	
	

	10) другое (напишите)  
	
	
	

	5. Что вызвало наибольшие проблемы в адаптационный период?
	
	
	

	1) недостаток свободного времени
	
	
	

	2) перегруженность учебными занятиями, неудобное расписание
	
	
	

	3) недостаточный уровень профессиональной подготовки
	
	
	

	4) неумение организовать себя
	
	
	

	5) особых проблем не было
	
	
	

	6) нехватка средств, неумение их расходовать
	
	
	

	7) отсутствие привычного круга общения
	
	
	

	8) невозможность найти занятие по душе, интересное дело
	
	
	

	9) мало внимания со стороны руководства, наставника
	
	
	

	10) низкая техническая оснащенность аудиторий
	
	
	

	11) плохие санитарно-гигиенические условия
	
	
	

	12) сложно привыкнуть к новой обстановке, сходиться с новыми людьми
	
	
	

	13) невнимание родителей
	
	
	

	14) другое (напишите)    
	
	
	

	6. Как вы оцениваете отношения к Вам в коллективе?
	
	
	

	1) коллектив доброжелателен ко мне
	
	
	

	2) всем все равно
	
	
	

	3) настороженное отношение
	
	
	

	4) отношение враждебное
	
	
	

	5) другое (напишите)  
	
	
	



Анкета № 4
по определению готовности молодого специалиста к дальнейшей деятельности в образовательном учреждении

	1. В каком настроении вы обычно приходите на работу?
	

	а) хорошем
	

	б) безразличном
	

	в) плохом
	

	2. Вы рассматриваете возможность смены места работы?
	

	а) нет
	

	б) только когда сталкиваюсь с трудностями
	

	в) да
	

	3. Вы знаете о возможностях своего карьерного роста в данном образовательном учреждении?
	

	а) да
	

	б) только догадываюсь
	

	в) нет
	

	4. Какие у вас отношения с учащимися класса?
	

	а) отличные
	

	б) они мне безразличны
	

	в) мы не понимаем друг друга
	

	5. Насколько вы успели интегрироваться в педагогический коллектив?
	

	а) сдружился с большей его частью
	

	б) затрудняюсь ответить
	

	в) практически ни с кем не общаюсь
	

	6. Как часто вы попадаете в конфликтные ситуации?
	

	а) ни разу не попадал
	

	б) попадаю крайне редко
	

	в) постоянно
	

	7. Получаете ли вы помощь в своей профессиональной деятельности?
	

	а) да, постоянно
	

	б) иногда
	

	в) нет, моими делами никто не интересуется
	

	8. Удовлетворены ли вы результатами своего труда?
	

	а) да
	

	б) не всегда
	

	в) нет
	

	9. Вас устраивает режим трудовой деятельности и нагрузка?
	

	а) да
	

	б) не всегда
	

	в) нет
	

	10. Вы считаете достаточным уровень своей профессиональной компетентности?
	

	а) да
	

	б) затрудняюсь ответить
	

	в) нет
	

	11. Если бы вам представилась возможность перейти в другое образовательное учреждение, вы бы
	

	а) остался здесь 
	

	б) оценил условия труда на новом месте и если они оказались бы лучше, то перешел
	

	в) ушел бы, не задумываясь
	


АНКЕТА № 5
Для учителей, которые приняли решение уйти из школы

Уважаемые коллеги! На основе опыта своей профессиональной деятельности в школе выберите варианты ответов, в наибольшей степени соответствующие вашему мнению.

 

Какой предмет(-ы) вы преподавали _____________________________

В образовательной организации какого типа вы работали:
1. Гимназия, лицей 2. Обычная городская школа 3. Сельская школа

 

1. Назовите факторы удовлетворенности педагогической деятельностью, которые для вас были значимыми:
1. Общение с детьми

2. Процесс обучения

3. Результат работы

4. Творчество

5. Возможность использовать свои знания и способности

6. Мой предмет

7. Непрерывное повышение образования

8. Ощущение нужности детям

9. Психологический комфорт

10. Наличие определенной свободы

11. Увлеченность

12. Общение с педагогами

13. свой вариант (напишите) _____________________

2. Назовите наиболее значимые факторы неудовлетворенностипедагогической деятельностью, которые повлияли на ваше решение уйти из школы:
1. «Бумажная» работа (значительная доля времени уходит не на преподавание, а на написание справок и отчетов);

2. Избыточный административный контроль;

3. Многочисленные совещания, педсоветы

4. Условия работы (слабость материальной базы школы, низкий уровень оснащенности рабочего места);

5. Неудобный график работы

6. Жесткие рамки деятельности

7. Нет свободного времени, большая нагрузка (перегрузка);

8. Низкий уровень заработной платы;

9. Отношения с учителями (конфликты в педколлективе);

10. Отношения с родителями (вызывают негативные переживания и эмоции)

11. Отношение к учителю со стороны руководства образования и государства в целом;

12. Отношение детей к учебе и учителям;

13. Изменение приоритетов в образовании (напишите, в чем именно это проявляется, по вашему мнению). _____________________________________________________________________________
14. свой вариант (напишите) _____________________

3. Охарактеризуйте свою мотивацию принятия решения об уходе из сферы образования:
1. Решение об уходе принято мной самостоятельно (ушел по своему желанию);

2. Уход из школы был вынужденный (по семейным обстоятельствам, переезд на новое место жительство, невозможность вернуться на прежнее место работы после декретного отпуска; перевод на другую работу;

 

4. Назовите конкретные мотивы принятия решения о переходе в другую сферу из сферы образования:
1. Стремление повысить уровень материального обеспечения до приемлемого

2. Желание улучшить свое материальное благосостояние

3. Удовлетворить потребность в самореализации и общении

4. Желание принести пользу обществу своей деятельностью

5. Желание уделять больше внимания воспитанию своих детей, общению с членами семьи, создать семью

6. Желание иметь «перспективы» на работе

7. Свой вариант (напишите)

 

Критерии оценивания педагогической деятельности молодого учителя учителем-наставником

	№№
	Показатели
	Владеют в достаточной степени
	Скорее владеют
	Затруд-

няются ответить
	Не владеют

	1. Теоретическая готовность к практике преподавания

	1
	Уровень теоретической подготовки по преподаваемой дисциплине
	
	
	
	

	2
	Умение использовать на уроке результаты современных исследований в области данной науки
	
	
	
	

	3
	Свободное владение материалом урока
	
	
	
	

	2. Методическая готовность к практике преподавания

	1
	Умение самостоятельно составлять конспект урока
	
	
	
	

	2
	Умение вызвать интерес у учащихся к теме урока, к изучаемой проблеме
	
	
	
	

	3
	Умение осуществлять контроль за качеством освоения учебного материала учащимися (опрос)
	
	
	
	

	4
	Умение объективно оценивать ответ учащегося
	
	
	
	

	5
	Умение применять разнообразные методы изложения нового материала
	
	
	
	

	6
	Умение использовать технологии активного обучения
	
	
	
	

	7
	Умение поддерживать обратную связь с коллективом учащихся в течение всего урока
	
	
	
	

	8
	Умение организовать самостоятельную творческую работу учащихся на уроке
	
	
	
	

	9
	Умение стимулировать учащихся к выполнению домашнего задания
	
	
	
	

	3. Психологическая и личностная готовность к преподавательской деятельности

	1
	Умение анализировать собственную преподавательскую деятельность
	
	
	
	

	2
	Умение свободного коллективного и индивидуального общения на уроке
	
	
	
	

	3
	Владение вербальными и невербальными средствами общения
	
	
	
	

	4
	Наличие чувства уверенности в себе
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