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ВОВЕД

Битието на човекот содржи исконска потреба за усовршување на себе си и сето 

она-што го опкружува и работи. Она што човекот сака да го види како краен исход од 

работењето на себе си и она што воопшто и го работи е постигнување на едно скалило 

повисоко од она на кое што тој бил. Со еден збор, човекот сака да ce усовршува, и 

надоградува. Потребата од усовршувањето е клучот за да ce оди напред и да ce цели 

кон уште повисоки достигнувања во животот.

Токму тоа усовршување ce чувствува доста присутно кај кадарот кој е 

оспособен да работи во воспитно- образовниот процес. Тој има пред себе значајна 

задача за која мора да ги исполни своите очекувања но и очекувањата на оние пред кои 

ce потврдува неговиот квалитет. Знаењата, умеењата, навиките, вештините 

способностите ce еден посоебен склоп од алати со кои наставникот работи. Тој склоп 

доколку постојано не ce надоградува и усовршува лесно ce осиромашува. Од таа 

причина потребно е професионалниот развој на наставниците да биде успешно воден и 

менаџиран.

Менаџерот е еден од клучните поединци кои можат многу да направат во 

поглед на давањето насоки, напатствија за тоа зошто е битно наставниците да ce 

усовршуваат постојано. Менаџерите ce примери за тоа како еден поединец во она што 

го работи треба да биде успешен и постојано да трага по нови и уште поуспешни 

поефикасни методи на работа.

Ова ce споменува од аспект на тоа дека во денешното време на постојани 

промени, организациите од различен тип сите имаат една единствена цел, a тоа е да 

бидат организации кои умеат да ce носат со промените и да го надоградуваат 

сопствениот квалитет.

Под квалитетен кадар ce подразбира кадар кој постојано ce доусовршува, 

дообразова, или кадар кој сака да учи. Инвестициите во овој развој ce огромни, не само 

во поглед на финасиите, туку и во поглед на трудот, времето, напорот којшто 

поединецот треба да го вложи за да биде позитивно вреднуван.

Менаџерите ce стручњаци без кои една организација од било каков карактер не 

може да опстојува. Она што секогаш е битно a тоа е како ja водат организацијата и
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колку самите тие ce вклучени во професионалнит развој на нивните вработени, или 

што тие подразбираат под него. Исто така ce поставува прашањето колку тие би ce 

залагале за да би можеле да постигнат врвни резултати во она што тие го работат и за 

што ce определиле.

За да навистина можеме да забележиме успех во работата на едно училиште тоа 

можеме да го согледаме од сите директно вклучени субјекти во воспитно- образовниот 

процес, коишто укажуваат на постојаната потреба од професионален развој и 

надоплонување на знаењаха, вештините и способностите.

Професионалниот развој на наставниците е клучна карика во целокупниот 

воспитно- образовен процес кој ce стреми кон успех. Покрај наставниот кадар секогаш 

клучно место превземаат директорите кои ce ставени во позиција на нивни водачи и 

насочувачи во текот на кариерата.

Наставникот донекаде самиот одлучува за тоа дали ќе ce усовршува или не, 

меѓутоа секогаш наставниците имаат потреба од поддршка за секоја превземена или 

двоума за непревземена иницијатива. Важноста од тоа мора да биде согледана онака 

како што треба, за да не би ce соочиле со недосхахоци кои ќе вилјаат и ќе ce одразат 

негативно на квалитетот на работата на наставникот.

Негативниот предзнак за секој вработен на она што го работи, значи дека 

постојат многу пропусти во неговото образование, како и отсуство на мотив за 

постигнување или подобрување на она што го работи. Секогаш е потребен мотив за да 

ce цели кон постигнување на повисоки и подобри резултати.

Менаџерите ce оние коишто треба најмногу да бидат вклучени во процесот на 

мотивацијата или поттикнувањето на своите вработени за професионален развој. 

Квалитетот на она што ce работи е секогаш значаен за да можат да бидат постигнати 

уште подобри резултати.

Воспитно -  образовниот процес е е доста сложен и затоа на истиот треба да му 

ce пристапи соодветно, односно поедниците кои ce дел од него мораат максимално да 

ce ангажираат. Секој поединец може да изгради кариера во професијата која што ja 
рабохи. Секоја рабоха има специфични барања на кои хреба да ce одговори, и на кои во 

иднина хреба посхојано да ce рабохи. Професионалнохо надоградување е ушхе еден 

чекор напред во успешнохо кариерно рабохење.
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I. ТЕОРЕТСКИ ДЕЛ

1. Основни поими и дефиниции

1.1 МЕНАЏМЕНТ, ПОИМ И ДЕФИНИЦИЈА

Секоја дејност којашто ja работат луѓето во себе содржи посебен склоп на 

функции кои ja градат како една целина. Менаџментот може да ce каже дека 

претставува составен дел од животот на човекот гледано во секој сегмент. Kora 

зборуваме за менаџменхох, тогаш треба да имаме во вид неколку работи. Првата е, дека 

менаџментот повеќе треба да ce третира како активност или процес, a помалку како 

поим или настан.

Една од најзначајните бариери за успешното прифаќање на концептот за 

менаџменхот или менаџерското однесување во организациите е храдиционалниох 

пристап во поимањето дека менаџментот ce однесува само на раководната структура, a 

не на персоналот во целина. На тој начин менаџментот како поим, асоцира на статус и 

моќ што не е целосно согледување на суштината на менаџментот.

Менаџментот или управувањето ce однесува на извршување на работите или на 

овозможување работите да ce случат. Оттука, менаџментот ce однесува на процесот 

којшто сите луѓе го прифаќаат како начин или култура на живеење во организациите. 

Со други зборови, менаџментот им припаѓа на сите организации. Поаѓајќи од ова, 

следи сфаќањето дека процесот на менаџментот или управувањето ce среќава во секоја 

ситуација каде што поединците ce собираат со заедничка цел да ги достигнат 

договорените резултати.

Понекогаш може да постојат многу значајни разлики во начинот на којшто 

концептот за менаџментот ce интерпретира во различни организации. Тоа е природно 
ако ce имаат во вид разликите во поглед на големинаха, технологијата. екипираноста и 

резултатите на тие организации. Но битно е дека длабоките разлики во вредностите и 

целите на организацијата не ги намалуваат основните барања на управувањето.

Менаџментот е целосно насочен и ce грижи за постигнување на резултати. 
Постоењето на резултатите подразбира воспоставување систем од вредности за 

природата на тие резулхати и за нивнохо значење заради кои хреба да ce посхигнах. Да
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ce биде успешен менаџер, всушност значи, да ce развива капацитетот за разбирање на 

природата на резултатите и постигнувањата и способност тие да ce поврзат во 

соодветени системи на вредносхи.Значи менаџментот не е и не може да биде неутрален 
во поглед на вредностите и резултатите.

Луѓето учат да станат успешни менаџери преку процесот на управување. 

Менаџментот ce изразува преку однесувањето. Ако менаџментот подразбира акција, 

тогаш задолжителен критериум за успешност е големината на опфатот на постигнатите 

резултати и интенциите преточени во согледливи промени. Кон претходното, особено 

за големите организации, треба да ce додаде и квалитетот на внатрешните меѓусебни 

односи на персоналот.

Според Пехковски, (Петковски, 2012, стр.З) успешниот менаџер е во состојба да 

работи и во услови кои ce рангираат во сложени ситуации и проблеми. Управувањето 

со тензијата, меѓу теоријата и практиката, вредностите, она што е најкорисно и 

најпрактично во таа ситуација, како и крајната сложеност на социјалните односи, ce 

основа за процесот на менаџмент во организацијата. Ова претставува постоење на 

вештини за анализа, за воспоставување приоритети и за комуницирање.

Да ce менаџира значи да ce умее да ce работи на соодвехно избран начин и да ce 

постигнуваат зацртаните цели. Најзначаен момент во целокупниот менаџмент процес е 

како успешно да бидат менаџирани луѓето коишто работат одредена активност.

Менаџерот е она лице коешто во очите на другите мора да ce истакне како особено 

способен квалитетен и успешен и кој знае како истите овие карактеристики да ги 

пренесе и на своите луѓе. Менаџерот во основа е пример за работник, кој покажува 

како може да ce дојде до забележителен резултат за она за шхо човекох ce определил да 

го рабохи.

Посхојах повеќе дејносхи кои ce менаџирани, но една од најзначајнихе е 

професионалниох развој. Менаџменхох мора да ce хруди да дава правилни и реални 

насоки за успешно реализирање на сихе врабохени во било кој секхор и во различнихе 

хипови на организации. Бидејќи секогаш успехох или неуспехох ce припишува на оној 
кој схои на чело на организацијаха. Менаџменхох мора да рабохи секогаш на 

прехсхавување на своихе резулхахи на највисоко ниво. Тој е мотиватор во секој 

поглед, кој само со напорна рабоха го заслужува епихехох.
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Менаџментот е водење на процес кој треба да даде резултати во работата. 

Менџирањето со човечкиот капитал е најтешкиот и насложениот дел од работата на 

секој менаџер. Зошто е тоа така? Ги имате луѓето но морате да направите нешто со 

нивниот систем од знаење, вештини и способности и да создадете квалитет и 

задоволство кај двете страни. Професионалниот развој е клучна карика во водењето на 

организациј ата, бидејќи подразбира стремеж за искачување на повисоко скалило и 

задоволување на потребата од самоактуализација. Ако менаџерот успешно го води 

развојот на своите вработени тогаш тој е позитивно вреднуван.

Менаџерот мора да комуницира постојано со надворешното и внатрешното 

опкружување, да ги прати новините, и да ги применува новите трендови кои ce 

понудени.

Вработените најдобро можат да го оценат ангажманот односно залагањето на својот 

менаџер. Менаџерот креира на некој начин модел на работен кадар за којшто смета 

дека може да биде успешен и успешно да ги обавува своите работни обврски. Преку 

грижата на менаџерох за професионалниот развој на вработените тој осигура во 

најмала рака поголема мотивација за вработените и поголеми успеси и постигања во 

работата.

Менаџерот мора да има стратегија преку која ќе го води процесот на менаџирање на 

професионалниот развој на наставниот кадар, што пак подразбира постоење на 

долгорочен план со серија активности кои го помагаат остварувањето на крајните 

резултати или исходи.

Стратегијата доколку постои во концептот на менаџирање треба да понуди нови 
начини на размислување кои нудат ефективни решенија за евентуални проблеми што 

би ce јавиле во рамките на зададен систем на делување.

Карактеристично за менаџмент процесот е тоа што неговата реализација не е 

возможна доколку не постои план стратегија за постигнувње на целите на 

организацијата. Сите пет основни менаџмент функции мора да бидат активно 

употребени и да вродат со резултати.
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1.2 Менаџмент функции

Секој менџмент во себе ги содржи основните или базичните функции без кои ja губи 

смислата на своето постоење. За секој процес што ce води мора да постојат активности 

кои овозможуваат дејноста да ce одвива без поголеми грешки. Доброто познавање на 

овие функции од страна на менаџерот донекаде обезбедуваат средина која може да ce 

справува со ризиците кои ги носи дејноста во која ce делува. Станува збор за петте 

основни менаџмент функции и тоа: планирање, организирање, координирање, 

мотивирање и контролирање.

Во денешни услови речиси не постои дејност која не е менаџирана, па таков е 

случајох и со училиштето како организација од воспитно-образовен карактер. Овие пет 

веќе споменати функции треба да му обезбедат на училиштехо непречна работа но и да 

покажат успех и да го издигнат на некое ниво.

1.2.1 Планирањето како менаџмент функција

Да ce планира значи да ce има некоја цел зацртано која сакаме да ja оствариме. 

Планот значи акција која треба да биде превземена за да ce оствари некоја дејност со 

цел. Планирањето мора да ce одвива на некои начини кои нудат ефикасни решенија. 

Зависно од тоа како ќе го испланираме она што сме го зацртале така и ќе дејствуваме и 

ќе добиеме резултати кои ce огледуваат во нашиот план.

Доколку намената е за понатамошниот развој на вработените тогаш самиот менаџер 

знае дека ce наоѓа пред сериозна улога и задача која треба да ja обави онака како што 

треба и доликува.

Планот е еден вид на патоказ низ кој ce движат вработените во организацијата. 

Особено е значајно да ce определат вистинските акции кои ќе допринесат за 

постигнувње на прави и реални резултати. Менаџерите ce оние кои најмногу ce 

очекува да ce залагаат за успешната реализадија на зацртаните цели. Пред ce е битно 

менаџерот да има сознание со кои услови за работа тој располага и колку истите можат 

да дадат определени придобивки.

Најзначајната компонента на планирањехо како прва менаџменх функција е 

посхоењехо на визија за хоа каде ги гледа менаџерох организацијаха и своихе 

врабохени. На хој начин многу е покомплехна сликаха за хоа шхо хој сака да посхигне и
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на што всупшост работи и бара од својот персонал. Плановите кои ги креираат 

менаџерите ce средство со кое можат да бидат постигнати значителни резултати во она 

што ce работи. Па според тоа Џонс, и Џорџ (Џонс, Џорџ, 2008, стр.297-300) сметаат 

дека планирањето треба да одговори на шест основни прашања во однос на која било 

активност, и тоа:

• што треба да ce направи;

• кога е рокот;

• кога ќе ce направи;

• кој ќе биде одговорен за тоа;

• како ќе ce направи;

• колку време, енергија и ресурси ce потребни за да ce постигне целта 

Постојат три чекора во планирањето, a тие ce:

1. определување на мисијата и целите на организацијата (дефинирање на бизнисох и 

посхавување на главнихе цели),

2. формулирање на схрахегијаха (анализа на тековнаха сихуација и развивање 

схрахегии),

3. имплеменхирање на схрахегијаха (алоцирање на ресурсихе и одговорносхихе за 

осхварување на целихе).

Сите наведени чекори во планирањето треба да овозможат дејствување според 

планох, односно визијаха замислаха која ja имаах прехпосхавенихе и секој можен 

пропусх или недосхахок да ce сведе на минимум. Секоја добро завршена рабоха во 

превод значи добро обмислен план. Планирањехо на некоја дејносх мора да содржи во 

себе одредени посебности кои менаџерох мора да ги познава.

Менаџерихе ce добри онолку колку шхо можах да допринесах акхивносхихе во 

рабохаха да ce одвиваах според зацрханохо- замислаха. Планирањехо само по себе 
звучи добро, но за неговта реализација мора многу да ce рабохи односно ce очекува 

планот да ce схави во функција на осхварување на следнихе менаџменх функции.
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Всушност ниту една од следните менаџмент функции не можат да ce оствааруваат 

доколку не ce започне од планот. Успешноста на планот секогаш ce согледува на крајот 

или кога целите ќе бидат постигнати или нема да бидат постигнати.

Планот во основа треба да претставува прв чекор кој го прави менаџерот за своите 

вработени во организацијата и со истиот тој план и им овозможува услови за добра 

работа како и можности да ja согледаат важноста на ова функција и пристапот кон неа.

Планирањето не е само функција на менаџментот туку тоа преставува и процес со 

кој ce отпочнува одредена дејност за која изгледите дека ќе вроди со плод ce реални. 

Но во практиката треба да ce знае дека не секогаш работите одат според планот, па 

затоа ce можни одредени пропусти или недоследности, кои секако менаџерот мора да 

ги има под контрола за да не го изгубат основниот терк.

1.3 Организирањето како менацмент функција

Организирањето како втора по ред менаџмент функција е важна од аспект на 

креирање и одржување на воспоставените односи помеѓу ресурсите во рамките на 

одредена организација. Организирањето претпоставува постоење на одредена 

структура на зададена дејност чијашто цел е следење на планот и дејствување.

Организирањето повторно е обврска на менаџерот како стручно лице кое најдобро 

знае како ce обавува. Ce очекува тој да има способност за успешно креирање на 

организационите идеи кои треба да осигураат добри услови за работа и мотив за 

напредок. Улогите на вработените ce одредени преку организациската функција и ce 

координирани за нивно поуспешно изведување на работното место.

Најголемиот менаџерски предизвик е токму организирањето на работата во една 

организација. Организцијата без добро обмислен план не е возможна, всушност кога ce 

оди по планот организацискиот аспект мора да ce повикува на она што како цел е 

зацртано во него.

Организирањето подразбира и добро избран кадар кој може да биде вклучен во 

различни активности кои ќе ги подобрат неговите работни перформанси. На пример, 
наставничкиот кадар во едно училиште треба да биде добро организиран за да може 

ефективно да ja обавува својата работа, но и да биде постојано поттикнуван за 

понатамошна поуспешна надоградба во она што го работи како свој позив.
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Организирањето на луѓето во една дејност подразбира умешност во согледување на 

условите во кои тие луѓе работат, согледување на нивните карактеристики од аспект на 

работен потенцијал со кој располагаат и следствено на тоа дејствување во насока на 

постигнување оптимален исход во она што менаџерот утврдува дека е неопходно за да 

ce работи.

Менаџерите сакаат во својата организација да имаат вработени кои не само што си ja 

сакаат својата избрана професија туку и имат желба и поттик за понатамошни 

истражувања и учења за тоа како повеќе да допринесах во својата работа со што би го 
оправдале изборот на професијата.

Често во пракса ce среќаваме и сме сведоци на лошо организирани активности од 

типот на обуки, семинари, кадешто очекувањата на посетителите ce големи во поглед 

на остварување на самата цел a тоа е повеќе знаење, учење на нешто ново, развивање 

на способности кои можат да вродат со плод и да донесат задоволство кај оние кои 

биле дел од тие обуки.

Организациската структура не служи само за определување на позиции помеѓу 

луѓето опфатени со неа, таа многу повеќе ефекти има врз комуникацијата, 

функционирањето и ефективноста на различните бизнис функции во самиот бизнис. 

(.http://www.pretpriemac.eom/l 1 -zadaci-menadžeri/)

Организциската функција на менаџментот гради целина преку добриот распоред на 

улогите кои ги имаат вработените особено кога сите дејствуваат како еден работат 

тимски, бидејќи тимската работа е преуслов за успешно работење, и како таква 

значително влијае на мотивацијата на сите вработени во една организација.

Во склоп на сето она што претходно беше наведено може да ce додаде дека 

организирњето е менаџмент функција која произлегува од планирањето и која ce 

надоврзува на истото, но воедно претставува и предуслов за наредните менаџмент 

функции кои треба да обезбедат полесно остварување на зацртаните цели.

Менаџерот мора секогаш да ги има на ум целите кои треба да ce постигнат преку 

организациската функција. Организирањето на професионалниот развој на вработените 

е една од најважните работи кои ce од интерес на менаџерот, бидејќи без него нема 

напредок и задоволство кај вработените. За да изградат позитивен став кон продесот на
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менаџирање кој ce изведува од страна на менаџерот вработените мораат да ги 

чувствуват придобивките од она што ce прави за нив.

Како пример може да ce спомене подеднаквото учество на сите наставници во 

обуките и можностите за нивно понатамошно усовршувње. Преку организацијата ce 

уредува улогата на вработените во извршувањето на одредената дејност. Kora станува 

збор за професионалниот развој ce мисли на улогата на вработените во градењето на 

нивната кариера која треба да им обезбеди напредување.

Менаџерите ce соочуваат со огромен предизвик во смисла на добро организирање 

на професионалниот развој на вработените. Тие ce грижат за кариерниот развој на 

своите вработени и ce постојано во тек со случувањата во светот за како поуспешно да 

ce обезбедат сите неопходни средства за да вработените напредуваат.

Добрата организација често ja поврзуваме со успешната реализација на 

активностите и остварување на целите. Менаџерите мораат постојано да бидат 

вклучени во различни модели на организирања кои ќе понудат успех и задоволство кај 

сите вработени.

1.4 КООРДИНИРАЊЕТО KAKO МЕНАЏМЕНТ ФУНКЦИЈА

Координирањето претставува насочување на одредена дејност за да ce исполнат 

зацртаните цели. Без добро координирање немаме успешно остварување на целите. 

Менаџментот како процес координирањето го смета за клучен елемент во 

синхронизираното работење на сите инволвирани субјекти, кон една заедничка цел.

Координирањето пред ce бара добра усогласеност на претходните две функции -  

планирањето и организирањето. Да ce умее да ce координира потребна е умешност и 

добро познавање на сите чинители за постигнување на успех. Џејмс и Морган, (James, 

Morgan, 1973, р.26) координирањето го сметаат како посебна функција на 

менаџментот, покрај планирањето, организирањето, мотивирањехо и контролирањето, 

кое ќе обезбеди автоматско остварување на формулираните цели, политиките 

постапките и организацијата, a ce дефинира како процес на комуницирање со другите, 

внатре и надвор од менаџерската контрола, за да ce постигне нивна кооперативност, 
било тие да влијаат или да ce под влијание на менаџерските активности.
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За да ce има добро координирање потребно е менаџерот постојано да остварува 

контакт со вработените и да ги насочува правилно како да работат и да ce стремат кон 

постигнување на успех. Координирањето на вработените во поглед на нивниот 

професионален развој е уште еден квалитет кој го поседуваат менаџерите. 

Координирањето овозможува на вработените полесно снаоѓање во извршувањето на 

активностите.

1.4.1 МЕТОДИ HA КООРДИНИРАЊЕ

Методите претставуваат начини на реализација на одредена активност. 

Оставрувањето на најдобри резултати е сврзано со синхронизирање на напорот. Во 

основа постојат два метода за координирање: неформален или самокоординација и 

формален или извршна координација.

Според Шуклев, (Шуклев, 2004, стр.229) самокоординацијата е доброволен однос 

кон активностите, умствени и физички со оние другите со кои треба да ce кооперира. 

Формалната координација е формален однос кон активноста со примена на авторитет 

во извршувањето на менаџерската функција на контрола. И двата вида на координација 

ce потребни во процесот на менаџирање, зависно од природата на активноста која ce 

извршува. Потребно е координирање на активностите кое ќе биде спроведено во 

вистинското време. Ce смета дека тука таа задача му припаѓа на менаџерот на 

организацијата, кој одлучува за превземање на дадената акција.

1.4.2 МЕНАЏЕРИТЕ ВО УЛОГА HA КООРДИНАТОРИ

Менаџерите во една организација, како што и претходно напоменавме ce оние 
стручњади од кои ce очекува да создадат нспречно одвивање на работата. Освен што 

умеат да планираат, организираат, како следна задача во нивното работење е 

координирањето. Менаџерите во улога на координатори ce претставени како водачи, 

без кои вработените не би можеле да ги извршат целите на организацијата во која 

работат.

Во таков случај менаџерот би ce соочил со голем проблем. Тие како претпосхавени 

мораат да донесуваат навремени одлуки за тоа што треба да ce направи, како треба да 
ce направи и кој треба да направи. Шуклев (Шуклев, 2004, стр.233) нагласува дека 

доколку луѓето самите ги извршуват задачите, тие немаат потреба од менаџмент. Но во 

пракса тоа не е така. Менаџерите ja остваруваат координацијата на два начина:
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❖  Прво, тие укажуваат дека окружувањето го потпомага координирањето преку 

креирање адекватна организациона структура, избирање на способни и 

извежбани подредени и нивно ефективно наградување, објаснување на 

интегралните планови и програми кои подредените ќе ги извршуваат и 

воспоставување средства за определување дали плановите и програмите ce 

извршени адекватно;

❖  Второ, тие треба да ce убедени дека нивните подредени ги разбираат 

принципите на координирањето и важноста на работењето во согласност со нив.

Преку приложените начини, менаџерот ќе може успешно да ja координира 

работата на своите вработени, како би постигнал остварување на зацртаните дели.

1.5 МОТИВИРАЊЕТО KAKO МЕНАЏМЕНТ ФУНКЦИЈА

Мотивацијата претставува движечка сила на секоја човечка активност. Без 

мотивација нема заложба за постигнување на успех. Развојот на човекот во секој 

сегмент мора да биде поттикнуван за да ce движи напред. Разгледувањето на 

мотивирањето како менаџмент функција е доста сложено бидејќи тука ce вклучени 

многу фактори кои допринесуваат за тоа. Ce вели дека кога некој човек е мотивиран тој 

ce стреми да постигне одредена цел.

Целите кои ги зацртуваат луѓето ce средство за да ce отпочне некаква дејност 

или активност. Кај менаџерите карактеристика на нивната професионалност е 

мотивирањето на своите вработени. Доколку ce одлучни менаџерите во поглед на 

постигнувањето високи резултати во организациите на чие чело тие стојат, мораат да 

бидат свесни дека добриот имиџ на една организација го градат неговите вработени. 

Затоа и клучното прашање е како менаџерите и колку лично ce ангажираат за да ги 
мотивират своите вработени.

Мотивацијата е процес кој започнува од прифаќањето на работата од страна на 

поединецот. Менаџерите секогаш треба да имаат во предвид дека нивните вработени 

очекуваат да бидат поттикнувани за постигнување на поголеми успеси во она што го 

рабохат и воопшто да го чувствуват задоволството од својата работа.
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1.5.1 ПРОЦЕС HA МОТИВАЦИЈА

Процесот на мотивација минува низ различни фази. Менаџерот тргнува од 

претпоставката дека сите луѓе ce мотивираат на различни начини. Преку продесот на 

мотивација, менаџерот треба да обезбеди превземени акции за извршување на 

активности, од страна на неговите вработени. Шуклев ги наведува следните фази: 

(Шуклев, 2004, стр. 244).

> Прва фаза, во оваа фаза треба да ce откријат индивидуалните потреби за да 

може менаџерот нив да ги осети;

> Втора фаза, во оваа фаза ce создава адекватен систем на поттикнувачи;

> Трета фаза, менаџерот треба на секоја индивидуа да и објасни на кој начин 

може да ги задоволи своите потреби со остварување на целите на 

организацијата.

Доколку менаџерите ce придржуваат до наведените фази на мотивација на своите 

вработени, ќе обезбедат полесно остварување на целите на организацијата и 

поефективно работење од нивна страна.

1.5.2 МЕНАЏЕРОТ KAKO МОТИВАТОР

Претходно зборувавме за мотивацијата на вработените од страна на менаџерот за 

успешно остварување на целите на организацијата. Но оној кој мотивира, мора и 

самиот тој да е мотивиран. Иако мора да ce каже дека истрајноста во ce што ce работи 

и прави во животот земено воопшто значи дека личноста која ce решила на тоа, е силно 

мотивирана. Успешни луѓе, a со тоа и успешни менаџери ce оние кои знаат како да 

издржат до крај, притоа во ниеден момент да не ce откажуваат од остварувањето на 

зацртаните цели.

Постојат менаџери кои сакаат да бидат омилени па и идоли кај своите вработени. 

Обично станува збор за личности кои растат со желбата и потребата секој нивен 

вработен да има позитивно мислење за него, како стручњак, но пред ce како човек. 

Исто така мотивацијата на менаџерот во голема мера зависи и од тоа дали менаџерот ce 

гледа себе си во улога на водач или е обичен менаџер.
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Според Мајерс мотивацијата на менаџерот зависи од : ( Myers, 1971, р. 136).

é- Меѓуперсоналната конкуренција која опишува развоен стил на надгледување, 

кој ги прифаќа барањата за повисока мотивација, самореализација и позитивно 

изразување на креативноста;

4  Можноста да ce работи на значајни цели, која илустрира начин на давање на 

насоки на овие позитивни мотивации со остварување на целите на компанијата 

која нуди можност за осхварување на личните цели;

A Постоење на соодветен систем на менаџмент, кој опишува тркало на забрзано 

мотивирање на луѓето кон остварување на нивните организациски цели и 

задврстување и непрекинато мотивирање.

1.5.3 ЗАДОВОЛСТВОТО ОД РАБОТА

Задоволството од работата Лок (Locke, 1976, р. 1300 ) го дефинира како пријатна 

или позитивна емотивна состојба која резултира од проценувањето на некоја работа. 

Задоволството од работата е значајно за оној што ja работи, но и за оној кој очекува да 

биде сработена.

Човек којшто е мотивиран да работи, неизбежно кај него ce јавува задоволство 

од започнувањето на работата па ce до конечната реализација. Вработените во 

различни видови на организации и дејности честопати ce доведени во ситуација да ce 

изборат за истовремено чувствување на мотивација за работа и задоволство од истата. 

Сепак најмногу задоволството од некоја работа ce чувствува кога човекот знае дека таа 
работа ќе му обезбеди остварување на некои негови планови и замисли кои ги има 

зацртано.

Поради таа причина луѓето кои ce на чело на одредена организација мораат 

постојано да размислуваат во насока на изнаоѓање на начини на кои ќе им обезбедат на 

своите вработени исполнетост на работното место со можности за нивно идно 

професионално напредување. Професионалниот развој и напредок доколку е правилно 
стимулиран тогаш задоволството од работата е загарантирано.
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1.6 КОНТРОЛИРАЊЕТО KAKO МЕНАЏМЕНТ ФУНКЦИЈА

Контролирањето како менаџмент функцијаго заокружува целокупниот процес на 

менаџирањето со одредена активност или дејност. Да ce направи контрола во превод 

значи да ce провери системската поврзаност на сите претходни менаџмент функции, 

кои заеднички ja остваруваат целта. Контролирањето најтесно е поврзано со 

планирањето. Контролата ce извршува од аспект на тоа дали ce оди според планот. Без 

оваа менаџмент функција ниту една дејност не би можела да опстојува.

Контролирањето обезбедува одржување на дејностите под точно определен 

редослед во кој секој клучен сегмент мора да функционира. Брејси и Санфорд (Вгасеу, 

Sanford 1977, р.182) контролата ja дефинираат како дел од менаџментот кој вклучува 

осигурување дека остварените резултати ce на линија на планираните резултати. 

Контролата не престанува со проверката на дејноста што е менаџирана, напротив таа 

претставува основа за наредно планирање во кое ce согледани недостаоците доколку ce 

појават во процесот. Процесот на контролирање е неопходен и на него не можеме да 

гледаме во негативна конотација, од причина што без контролата многу работи би 
добиле погрешен правец на одвивање.

На контролата на некој начин може да ce гледа како на патоказ за успешно 

остварување на зацрханите цели. Менаџерите на организациите од најразличен вид и 

карактер ce главните „ виновници „ за остварувањето или неоставрувањето на оваа 

менаџмент функција.

Во продолжение ќе ги преставиме стандардите кои служат како врска меѓу 

планирањето и контролирањето.
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Слика 1 Шематски приказ на процесот на контрола (Шуклев, 2004, стр. 307)

1.6.1 ПОТРЕБАТА ОД КОНТРОЛА

Бидејќи секоја активност која ce остварува од менаџмент процесот минува низ 

фазите на: планирање, организирање, координирање, мотивирање, логично е да ce 

надоврзува и фазата на контролирање. Контролата ce однесува на функционалноста на 

сите елементи од организацијата. Без контрола, би настанал општ хаос кој би 

резултирал со неуспех во остварување на зацртаните цели.
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Неспособноста на менаџерот перфектно да ги предвиди техничките и човечките 

извршувања создава освова за контролирање како функција на менаџментот. 

Контролата е потребна и без оглед на тоа што некогаш менаџерот е сигурен дека ce ce 

одвива според планот. Сепак, тој ќе ja употреби контролата над извршувањето на 

задачите но во нешто помала мера. Постојат неколку каракхерисхики кои укажуваат на 

потребата од контрола, во поглед на ефекхивнохо менаџерско управување на 

организацијата:

1. контролата ги прави плановите ефикасни;

2. контролата воспоставува принуда врз организациските активности;

3. контролатаja прави организацијата ефективна;

4. контролата ja прави организацијата ефикасна;

5. контролата обезбедува повратна спрега;

6. контролата го помага одлучувањето.

Наведувајќи ги карактеристиките на контролата во менаџерското управување на 

организацијата ce потенцира уште еднаш значајното место на оваа менаџмент 

функција во менаџмент процесот, која резултира со обезбедување и контрола на 

квалитетот во рабохењето на вработените и организацијата во целина.

2. МЕНАЏМЕНТ ВО ОБРАЗОВАНИЕТО

Како што претходно напоменавме дека денес не постои дејност која не е 

менаџирана. Човекот мора да умее да го менаџира дури и сопствениот живот. 

Менаџментот заавзема ce поголем замав во секоја област од општествениот живот. 

Присутноста негова е похреба за да може полесно да ce изведуваах акхивносхихе. 

Обрзованиехо е сржха на секое опшхесхво. Без образование нема напредок. Преку 

образованиехо човекох ce изборува за своехо месхо во опшхесхвохо и ce хруди да го 

одржи.

Менаџменхох во образованиехо подразбира менаџменх кој во целосх ги опфаќа 

воспиханиехо и образованиехо. Сханичиќ ( Staničić, 2011, схр.1) менаџменхох во
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образованието го дефинира како координација на човечки, финансиски, и физички 

потенцијали во образовната и воспитната дејност, поради постигнување на цели 

утврдени со државната, локалната и училишната образовна политика, законодавството 

како и проекции и концепции за развој на образованието.

Менаџирањето на образованието е сложен и долготраен процес кој има оредени 

барања на кои треба да ce одговори. Потребна е голема умешност во оваа дејност, што 

подразбира многу знаење вештини и способности кои ќе го одржат како квалитетен 

систем.

Образовниот систем е така креиран за да овозможи образување на кадар кој ќе 

умее да обезбеди напредок во секој поглед на општественото делување и живеење. Во 

тој обрзовен систем акцентот е ставен на најглавните учесници за негово спроведување 

во пракса, a тоа е наставниот кадар и директорот. Доколку ce обрати внимание на 

вложување во образувањето и надоградувањето на овие кадри, може да ce очекуваат 

позитивни промени во личноста на оние кои ги образуваат.

Менаџментот во образованието и воспитанието мора да има клучна улога. Денес 

живееме во време кадешто претприемничкото однесување во секој сегмент од нашиот 

живот е услов за да успееме. Веќе ce размислува во насока на тоа како да ce управува 

со сопствениот систем на знаења, вештини и способности за подобро утре. Бидејќи 

влијанието на менаџирањето е неминовност во денешни услови, постојано мора да ce 

нагласува придобивката од неговото делување.

Денес ce потребни големи знаења од областа на менаџментот кои допринесуваат 

тој да обезбеди раст и развој во секој систем на делување. Таков е случајот и со 

образовниот систем во кој тој одамна е присутен. Воспитно -  образовниот систем веќе 

го сочинуваат лица кои стручно ce оспособени за сите менаџмент функции, но ги има и 

оние кои допрва ќе ce оспособуваат за овие функции.

Менаџерските компетенции на луѓето кои ce бават со воспитно -  образовна 

дејност ќе им помогнат во справувањето со идните предизвици кои со ce побрзо темпо 

ги носи новото време. Тие предизвици ќе имаат големи очекувања од нив, но 

перманентниот професионален развој и неговото управување ќе обезбедат правилно 
делување.
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2.1 KB A ЛИТЕТНОТ О ОБРАЗОВАНИЕ ПРОДУЦИРА КВАЛИТЕТЕН КАДАР

He е спорно дека образованието нуди пшроки перспективи на работење и дејности 

во кои може да ce докажат личните квалитети и способности кои ги имаат луѓето на 

располагање. Затоа најголеми ce заложбите во образовниот систем кој служи како 

средство за постигнување на успех и напредок на конкретно работно место. Секоја 

професија има специфични барања на кои треба да ce одговори преку серија 

активности.

Во основа дефиницијата за квалитетното образование е онаа која вели дека секое 

образование кои обезбедува квалитет и успех во работата е квалитетно образование. 

Од луѓето кои ce дообразуваат или доквалификуваат ce очекува да покажат далеку 

повисоки резултати во однос на оние кои не ce дел од надоградуваљето.

Она на што денес значително многу ce обрнува внимание е постигнување на висок 

квалитет во дејноста која ce работи, ce со цел да ce биде чекор пред другите но и да ce 

чувствува поголемо задоволство од истата. Доколку во мисијата на секоја организација 

перманентното усовршување е основно начело од кое ce тргнува во работата, тогаш ce 

претпоставува дека без проблем ce изведува процесот на професионално развивање.

Вујиќ (Vujić, 2000, str.206) истакнува дека целта на обуката и едукацијата на 

кадрите за квалитет е да ce зголеми ефикасноста на работата и постигнување на врвни 

квалитетни производи и услуги, и на тој начин да ce создаде основа за зголемување на 

платата и задоволството кај сите врабохени. Секое вработено лице во организација 

носи со себе потенцијал кој може да прерасне во квалитет доколку постојано активно 

ce надоградува. Луѓето кои ja водат организацијата треба да умеат да го препознаат 

потенцијалот на своите вработени и да го развиваат.

Луѓето чијашто работа влије на квалитетот мораат да бидат компетентни во 

обрзованието, вештините и искуството. Во тој контекст, според Фунда ( Funda, 2000, 

str.29) организацијата мора да ги исполни следните услови:

• Да го одреди неопходното образование;

• Да ги задоволи потребите ;

• Да ј a утврди ефективноста на работата;
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« Ha вработените да им ce потенцира важноста и суштината на нивните 

активности;

« Да ce водат соодветни записи за образованието, вештините и искуството.

Придавањето на значење на образованието, вештините, способностите со кои 

располагаат вработените во една организација подразбира стремеж кон создавање на 

постојан квалитет.

Квалитетот е нужност во секоја дејност, a особено во воспитно -  образовната 

кадешто целта е продуцирање на оформени зрели личности кои ќе го пронајдат своето 

место во општествениот живот.

Преку контролата на квалихетот ce вреднуваат резултатите кои ce постигнуваат во 

одделни подрачја на делување, но треба да ce обрне внимание многу повеќе на 

условите во кои дејностите ce остваруваат и што е особено важно процесот со кој ce 

постигнуваат резултатите.

Контролата на квалитетот на наставниот процес, односно на неговите реализатори, 

е посебно значајна бидејќи тие ja сносуваат најголемата одговорност за добрите или 

слабите постигања на учениците. Затоа ce тргнува од компетентноста на наставниот 

кадар, во поглед на стручната и педагошката компетентност.

Денес за компетентни наставни кадри ce сметаат оние кои постојано работат на 

своето надоградување, или на својот професионалниот развој. Тие преку посетата на 

разни видови обуки ги надополнуваат своите знаења и ce мотивирани да внесуват 

иновации во релизирањето на програмите по одделни наставни предмети.

3. СТРАТЕШКО УПРАВУВАЊЕ СО ЧОВЕЧКИТЕ РЕСУРСИ

Стратегијата претставува клуч за постигнување и оддржување на една 

организација од различен вид на високо ниво. Стратегијата подрзабира поседување на 

посебен план во кој имаме низа на активности во кои главниот акцент е ставен на 

вработените -  најважниот ресурс на една организација. Менаџерите ce директно 
инволвирани во градењето и спроведувањето на стратегијата на организацијата за 

постигнување на делите. Тие зависно од активноста со која менаџираат секогаш ja
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земаат во предвид посебноста на најважниот ресурс со кој располагаат и за кој треба 
најмногу да ce залагаат.

Добро сработените задачи кои ce очекуваат од вработените, ce резултат многу често 

на креираните политики за успешно работење и надоградување во текот на работата. 

Менаџерите своите вработени мораат да ги гледат како професионалци кои постојано 

ce надоградуваат и развиваат. Всушност во план стратегијата на водењето на 

организацијата треба да стои дека вработените ce тие кои ja претставуваат 

организацијата и го градат добриот имиџ.

Матис и Џексон, (Матис, Џексон, 2010, стр.36) потенцираат дека стратешкото 

управување со човечките ресурси не налага само вклучување во стратешкото 

планирање на организацијата, туку и серија „проекти,, за тоа како човечките ресурси 

можат да допринесат кон постигнување на потребниот учинок во работењето од 

кадарот во производството што е критичен за оставрување на клучните организациски 

цели.

Вработените како најважен ресурс ce водени од страна на нивните менаџери, кои 

пак како стручњаци во својата област ce трудат максимално да ги обезбедат сите 

потребни средства и да им овозможат непречен развој на професионален план. Ce 

поставува прашањето дали навистина менаџерите ce залагаат во тој поглед и воопшто 

дали ce трудат да ja оправдаат својата главна карактеристика како менаџери, a тоа е 

стручноста во очите на вработените. He е доволно само да ce спомене постоењето на 

планот со кој ce реализираат зацртаните цели, туку потребно е да ce направи концепт 

на дејствување.

Во тој концепт којшто го градат менаџерите вработените ce главниот инпут, кој 

поседува знаења, вештини и способност за кои ce потреби услови за развој. Kora ce 

овозможени условите за развој на вработените, поттикот доаѓа одвнатре за да ce 

напредува во кариерата и да ce постигнува многу повеќе од претходно.

Стратегијата мора да претставува моќна алатка за остварување на целите на 

организацијата. Иако таа сама по себе како документ изработен од институдиите не 

може да обезбеди квалитет во работењето на вработените, неопходно е менаџерите да 

ja стават во функција на мотивирање на кадарот за развој. До некаде на тој начин пак и 

можеме да очекуваме некој резултат во поглед на залагање за постигнување на
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квалитет во работењето. Сепак мора менаџерите да ги активираат работните 

потенцијали на своите вработени и постојано да стимулираат напредок и 

професионален развој.

3.1 СТРАТЕГИСКО ПЛАНИРАЊЕ HA ЧОВЕЧКИТЕ РЕСУРСИ

Според Матис и Џексон, ( Матис, Џексон, 2010, стр.50) планирањето на човечките 

ресурси опфаќа процес на предвидување и обезбедување на движењето на луѓето во, и 

надвор од организацијата. Стратегискиот менаџмент на човечките ресурси комбинира 

стратегиско планирање и човечки ресурси планирање. На тоа може да ce гледа како на 

шема од распределување на човечки ресурси и активности кои овозможуваат на 

организацијата да ги постигне нејзините стратегиски цели.

3.2 КОРИСТЕЊЕ HA ЧОВЕЧКИТЕ РЕСУРСИ KAKO СУШТИНСКА 

КОМПЕТЕНТНОСТ

Човечките ресурси ce суштинската компетентност во многу организации. 

Потенцијалот на луѓето во една организација создава вредност која резултира со 

организациски резултати кои ce подобри од оние на конкурентите. Всушност секоја 

организација кога ja гради својата план стратегија, главната цел и е да биде чекор пред 

другите, или чекор пред конкуренцијата.

Боландер и Снел (Боландер, Снел, 2011, стр.38) укажуваат на постоење на некои 

начини на кои човечките ресурси можат да станат суштина на конкурентноста преку 

привлекување и задржување на вработените со единствени стручни и технички 

способности, инвестирање во обука и развој на вработените и исплќање надоместоци 

кон нив, на начини што ќе ги одржат во трка со нивните конкуренти од другите 

организации.

Секако човечкиот потенцијал и воедно капитал е клучот за да една организација 

постигне успех во својата дејност, но тоа е возможно само доколку менаџерите кои ce 

на чело на дадената организација умеат правилно да го употребат. Потребно е 

вработените да ja добијат шансата за напредување во кариерата преку 

професионалниот развој, кој организацијата може да му го обезбеди. Секако пропратно 
во прилог на ова оди и мотивирањето на вработените, кое не смее да ce изостави, 

бидејќи високите резултати честопати произлегуваат од мотивацијата.
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Луѓето можат да бидат срцевина на компетентноста на една организација кога 

поседуваат посебни вештини или ce иновативни на начини што конкурентите не 

можат лесно да ги копираат. Доплонително, високата продуктивност или извонредниот 

квалитет или услуги можат да бидат области во кои луѓето можат да обезбедат 

суштинска компетентност на една организација.

Сликата 2 прикажува некои можни области во кои човечките ресурси можат да 

станат дел од суштинската компетентност (Матис, Џексон, 2010, стр.38-39).

Слика 2 Можни области од 4P  за постигнување на суштинска компетентност (Матис,

Џексон, 2010, стр 39)

3.3 СТРАТЕГИСКИ УСПЕХ СО ПРАКТИКИТЕ ЗА ЧОВЕЧКИ РЕСУРСИ

Како што напоменавме претходно, човечките ресурси поседуваат голем потенцијал 

којшто може да обезбеди конкурентска предност на организацијата пред другите, 

доколку стратешки му ce пристапи и им обезбеди на своите вработени можности за 

напредок и кариерен развој во понатамошното работење. Денес несомнено ce смета на 

постигнување забележителни резултати со добро креирани план стратегии кај сите 

видови организации.

3.3.1 НАЈДОБРИ ПРАКТИКИ ЗА ЧОВЕЧКИ РЕСУРСИ

Голем број податоци од академски и консултатски фирми покажуваат дека 

праксите за човечки ресурси навистина прават значителна разлика во резултатите од
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деловното работење. Боландер, Снел (Боландер, Снел, 2011, стр.41), укажуваат дека 

некои од признатите најдобри пракси вклучуваат:

* Сигурност во вработувањето;

■ Селективно регрутирање;

■ Високи плати/бонуси;

в Предност на внатрешни лица за напредување;

■ Мерење;

• Делење/учество во информирањето.

Сите наведени практики помагаат во остварување на стратегиска предност на 

една организација во однос на другите. Можеме јасно да ги видиме клучните подрачја 

на делување преку кои можеме да очекуваме забележителни високи резултати во 

работењето на организациите. Особено подрачјето на развојот на човечките ресурси 

кое е од есенцијално значење како за вработените така и за самата организација.

Планирање Подобрување на резултатите

• Организациско реструктурирање

• Редизајнирање на работните месга

• Критички нивоа на кадровско екипирање
■

• Зголемување/намалување на работна сила 

> Ппоследователно/сукцесивно планирање

• Обукаи развој 

® Управување со
продуктивноста/учинок

• Рревизија на 

надоместоци/бенефиции

© Зголемено задржување на 

вработените

© Технолошки системи

ш

1:ш

СликаЗ Вообичаени области за стратегии на човечки ресурси (Матис, Цсксон,2010,стр.38)

4. ДИРЕКТОРОТ ВО УЛОГА HA МЕНАЏЕР

Во денешни услови сведоци сме на зголеменото побарување од личности кои 

знаат и умеат како да остварат успеси притоа располагајќи и управувајќи со 

потенцијалот кој го имаат другите. Несомнено е дека станува збор за директорите кои 
веќе гордо го носат епитетот менаџери. Менаџерската функција во услови на 21 век, a 

и порано е сложена по природа. Поради тоа директорот мора да биде подготвен да 

одговори на предизвикот кој го бара од него избраната професија.

24



Магистерски труд

Директорот на училиштето во денепши услови мора да претставува синоним за 

успешен менаџер. Бидејќи секоја активност во организациите којашто е водена од 

директорот подразбира добро осмислена стратегија за постигнување на позитивни 

резултати во работењето на луѓето.

Директорот е најзначајната личност во управувањето со човечкиот капитал. 

Целото внимание е насочено кон остварување на целите на организацијата. Во тие 

цели мора да стојат и вработените односно нивните компетенции, вештини и 

способности кои треба перманентно да ce развиваат.

Директорите во улога на менаџери ja исполнуваат својата функција во целост 

само кога ќе создадат и ќе ce придржуваат до тимскиот концепт на работа во 

организацијата. Во тој концепт особено ce битни меѓучовечките односи кои ce 

воспоставени со вработените, од аспект на добра комуникација, почитување на трудот, 

и несебичното давање на поддршка на вработените.

Најдобриот показател за остварувањето на улогата на директорот како успешен 

менаџер во една организација ce неговите вработени. Директорот во улога на менаџер, 

поставува клучни вредности околу кои ги води организацијата и вработените на чие 

чело е поставен. Тие клучни вредности ce: добрите меѓучовечки односи, добрата 

комуникација, тимската работа, принципиелноста, доследноста и праведноста.

Вработените лесно ги препознаваат овие вредности кога ce присутни во личноста 

на директорот, и врз основа на тоа ги оценуваат неговиот труд и успешноста. Доколку 

директорот е цврсто одлучен да ja исполнува доследно улогата менаџер, тој несомнено 

ќе добие висок резултат за своето работење.

4.1 ГЛАВНИ ВЕШТИНИ HA ДИРЕКТОРОТ ВО УЛОГА HA МЕНАЏЕР

Менаџерите треба да поседуваат најразлични вештини и способности за да бидат 

успешни. Една од способностите која им е особено потребна на менаџерите е 

способноста за работа со луѓе. Оваа способност вклучува познавање на луѓето, што не 

е можно да ce постигне ако менаџерот не ce познава себеси. Тој треба да умее да 

управува со своите емоции, верувања, ставови и мотиви. Најопшто земено, според 
Грифин (Грифин, 2010, стр.6) оваа способност ce состои од следниве елементи:
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*комуницирање-менаџерох треба да комуницирајасно и отворено. И најдобрата идеја е 

безвредна ако другите не можат да ja разберат. Комуникациски вештини — ce 

однесуваат на способностите на менаџерот ефикасно да пренесе идеи и информации на 

другите и ефикасно да прими идеи и информации од нив. (Грифин, 2010, стр.9),

*соработка- менаџерот треба да работи со, но, и за другите луѓе,

*мотивирање-менаџерот со своите постапки треба да ги поттикнува другите луѓе да ги 

извршуваат задачихе,

*почихување-менаџерох треба да ги почитува чувствата, идеите и барањата на неговите 

подредени,

*Меѓучовечкихе вештини- им овозможуваат на менаџерите да комуницираат, 

разбираат и мотивираат поединци и групи.

4.1.1 КОМУНИКАЦИСКИТЕ ВЕШТИНИ HA ДИРЕКТОРОТ

Според Минс (Минс, 2012, стр.90): „ Отворената и искрената комуникација е од 

суштинско значење за добриот однос помеѓу вработените и менаџерот. Менаџерите во 

улога на лидери обезбедуваат успешна комуникација со своите вработени.” Во прилог 

на ова секогаш тргнуваме од фактот дека не сите менаџери ce и водачи или лидери, 

развиенаха комуникациска вештина е она што ги издвојува едните од другите. Без 

комуникација не може да ce воспостави интеракциски однос помеѓу вработените и 

директорот.

Комуникацијата е најважна во поглед на целокупното работење во една 

организација. Директорите мораат да ja оправдаат менаџсрската функција со добро 

развиена комуникација помеѓу вработените која резултира со постигнување на 

заеднички раст и развој на сите вработени. Комуникациските вештни вклучуваат 

вештини на презентирање идеи, мислења, одлуки кои ce од огромно значење за 

вработенихе.

Преку добраха комуникација менаџерихе обезбедуваах услови за непречно 

реализирање на зацрханихе цели на секоја одделна акхивносх која ce извршува во 
организацијаха. Дирекхорихе во училишхаха особено хреба да ги имаах развиено 

комуникацискихе вешхини, доколку сакаах својох кадар успешно да ги реализира 

задачихе.
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Добрата комуникација поттикнува на акција. Менаџерите мора да размислуваат 

во насока на мотивирање на кадарот за професионален развој и вклучување во 

најразлични облици на стручно усовршување.

Предмет на комуникацијата, покрај другото, е пренос на информациите внатре во 

самата организација со окружувањето. Оваа активност е насочена кон остварување на 

целите на организацијата. Информациите што ce предмет на комуницирањето можат да 

бидат со различна содржина. Може да стане збор за пренесување на донесени одлуки, 

примена на иновации и сл.

Овие информации можат да бидат со различен интензитет во поглед на правата и 

обврските на единките - учесници во процесот на комуницирање начинот на којшто ce 

врши процесот на комуникација е тесно поврзан со организациската култура.

Процесот на менаџментот во една организација ja прикажува целокупната 

внатрешна проблематика и истовремено ja поврзува со надворешното окружување. 

Притоа, акцентот ce става на комуникацијата, и тоа како внатре во организацијата, така 

и со нејзиното окружување.

Според Зечевиќ, комуникацијата е од есенцијално значење за внатрешното 

функционирање на организацијата, бидејќи ги поврзува сите останати функции на 

управувањето. Таа особено е потребна, за да ce определат и групираат целите на 

организацијата, да ce направат планови за нивно реализирање, да ce организираат сите 

човечки, и други ресурси на ефикасен начин, да ce изврши селекција на кадрите и 

нивна обука, да ce управува, води, мотивира и создава клима во која вработените 

сакаат да придонесуваат во остварување на целите на организацијата, да ce врши 

контрола во остварувањето на поставените задачи.

Од гледна точка на комуницирањето на ниво на организацијата, Петковски 

(Петковски, 2009, стр.24) истакнува дека мошне значајно е прашањето на повратната 

врска. Тоа впрочем е мерка за квалитетот на комуницирањето.
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4.2 УЛОГАТА HA ДИРЕКТОРОТ ВО ОДНОС HA ПРОЦЕНКАТА НА 

СПОСОБНОСТИТЕ HA ВРАБОТЕНИТЕ

“Ако знаете што имате ќе можете да одредите што ви треба.

Постојат конкретни чекори, кои директорите во улога на менаџери можат да ги 

превземат за развивање на прецизно согледување на сопствениот човечки капитал - 
ресурсите што ги вложуваат во својата работа.

* База на знаење - ова е неопходно за почеток, кога го имате на располагање вашето 

образование и искуство (кои ce индикатори на тоа што вие знаете, но и што не знаете).

* Конкретни вештини - овие вештини ce сосема различни од базата на знаење, тие ce 

способности кои овозможуваат добро сработување на дадена задача. Сите имаат 

уникатни вештини, па треба да ce обидете и да ги сфатите и соберете.

* Мотивите - ce доста важни, бидејќи не наведуваат често и на превземање предизвици.

* Посветеност - ова е поврзано со мотивацијата, но не е истата. Посветеноста ce 

однесува на желбата да ce завршат работите, да ce продолжи и покрај неволјата - и да 

ce постигнат личните цели (целите наведени како мотиви).

* Лични атрибути - луѓето ce разликуваат според најразлични аспекти, но во последно 

време станува ce појасно, дека тоа ce 5 најглавни и најважни во бизнисите. Тоа ce 

големите 5 аспекти на личноста, a постојат ce повеќе докази околу 2 факти за нив: тие 

ce навистина главни, всушност ce основни што веднаш можете да утврдите дали 

поединците ги имаат или не, и тие ce навистина тесно поврзани со однесувањето во 

деловното опкружувањс, како и работнитс задачи.

Во овој контекст Барон и Шејн (Барон, Шејн, 2011, стр.110-111) ги наведуваат 

следниве:

1. Совесност - степен до кој работниците ce вредни, организирани, сигурни и 

издржливи наместо спротивното;

2. Екстровертност -  интровертност - степен до кој поединците ce друштвени, 

самоуверени и отворени наместо спротивното;
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3. Пријатност - степен до кој поединците ce кооперативни, љубезни, пријатни, наместо 

спротивното;

4. Емоционална стабилност - схепен до кој поединците ce несигурни, напнати, 

депримирани, и емоционално настроени, наместо прибрани, самоуверени и сигурни во 

себе;

5. Отвореност кон искуство - степен до кој поединците ce креативни, љубопитни и со 

најразлични интереси, наместо пракхични и со хесни инхереси.

4.3 УЛОГАТА HA ДИРЕКТОРОТ ВО ОДНОС HA ПРОФЕСИОНАЛНИОТ 

РАЗВОЈ HA ВРАБОТЕНИТЕ И НЕГОВИОТ СОПСТВЕН РАЗВОЈ

Значењехо на училишниох дирекхор како човечки ресурс, во секое училишхе е 

многу големо. Тој како менаџер, ги планира, организира, води, мохивира и конхролира 

сихе други ресурси (махеријални, финансиски, човечки).

Бидејќи и самиох е дел од човечкихе ресурси, значи дека сихе функции хреба да ги 

спроведува и врз себе самиох, односно да го планира, организира и конхролира своехо 

време, своихе вешхини и схавови, да управува со неговихе сопсхвени посхигнувања, да 

ги развива своихе компехенции, да го конхролира своехо однесување со цел да биде 

успешен при мохивирањехо на врабохенихе, донесувањехо на одлуки, справувањехо во 

конфликхи или водењехо на сосханоци.

Во современихе услови, посхои помесхување на парадигмаха: од опшхесхвохо 

засновано на природни ресурси кон опшхесхво засновано на човечки ресурси. Ce 

случува помесхување на приорихехихе кон човечкихе ресурси, и ce повеќе ce зголемува 
важносха на обукаха и едукацијаха на кадрихе. Ако ce направи разлика помеѓу обука, 

образование и развој, според сознанијаха на Пехковски, Бошевска и Ламева 

(Пехковски, Бошевска, Ламева, 2004) може да ce каже следново:

1. Обукаха е ограничена на предавања или развивање на посебни умешносхи;

2. Образованиехо ги нагласува знаењаха или поимихе кои поединецох може да ги 

примени на широк oncer сихуации;

3. Развојох похенцира дека поединецох расхе внахрешно преку комбинација на 

образование и искусхво.
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Образованието и искуството не можат да ce разгледуваат статички затоа што со тек 

на време, ако не ce прошируваат и подобруваат, ќе бидат застарени и неприменливи. 

Токму оттука може да ce согледа постојаната потреба од професионален развој.

Поединецот треба да ce подготвува за иднината со цел да биде подготвен за 

сегашноста, затоа што сегашноста за миг станува минато, a иднината за миг станува 

сегашност. Тоа е суштината на филозофијата за учењето за цел живот.

Денес се повеќе ce согледува поврзаноста помеѓу персоналниот и професионалниот 

развој. На полето на менаџментот, ова ce рефлектира во нови начини на разгледување 

на менаџерските компетенции и ефективности.

Според Петковски, Бошевска, и Ламева (Петковски, Бошевска. Ламева, 2004) 

потребите од професионален развој во училиштето можах да ce идентификуваат на три 

нивоа во организацијата:

1. Потребите на наставниците како поединци,

2. Потребите на функционалните групи и активите во училишхехо,

3. Потребите на училиштето како целина.

Во процесот на подобрување на менаџерските компетенции, никој не може да ина 

толкаво значење како желбата и подготвеноста за сопствениот развој. Во училиштата 

можат многу лесно да ce идентификуваат оние кадри кои ce заинтересирани за 

сопствено напредување и наградување.

Тие луѓе (наставници, стручни соработници) постојано поттикнати од задачите, 

проблемите, тешкотиите и искуството воопшто, набљудуваат, размислуваат, 

дискутираат за можните начини на решавање на проблемите или за подобрување на 

нивните искуства, при што изнаоѓаат нови начини на работа, нови идеи, кондепти 

вредности, ставови и вештини при што превземаат нови акции и имаах нови 

очекувања.

Пехковски, Бошевска и Ламева (Петковски, Бошевска, Ламева, 2004) сметаат дека 

од хаквихе кадри може да ce очекува дека циклусох на развојох ќе го започнах и во 

обласха на менаџменхох во училишхехо, захоа шхо голем број проблеми, грижи, задачи 

и изненадувања произлегуваах хокму од начинох на кој ce управува со училишхехо.
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Особено е значајно директорот иа училиштето да води сметка и за сопствениот 

професионален развој. Обично тргнуваме од претпоставката дека луѓето кои ce на чело 

на една организација ce издвојуваат по многу квалитети како стручни така и 

персонални од своите подредени. Ако наставниот кадар пред себе има модел на 

директор кој секогаш ja нагласува потребата од постојан раст и развој во секој сегмент 

на неговото битие, тогаш тој полесно ќе пристапи кон превземање на активности што 

ќе му обезбедат и нему личен раст и развој.
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Циклус 4 Циклус 2
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Слика 4 Циклус на развојот (Петковски, Бошевска, Ламева, 2004)
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Преку сликата бр.4 го прикажавме циклусот на развојот според Бојдел, кој има 

универзално значење и може да ce примени за сопствен развој на училишниот менаџер, 

кому по поставувањето на директорската позиција му ce наметнуваат нови искуства, 

предизвици, изненадувања па дури и шокови.

Овој циклус на развојот според Бојдел е многу сличен со доживотниот процес на 

учење и усовршување. Од претходно изнесеното може да произлезе веригата на 

едукација, обука и развој на еден директор на училиште претставен на следнава слика

-, -■ i ili '

* * ^ .- Ѕ Г г ** »  ј

’ ft 1 ' НШИМ «№№ ajiy „,ff-1 / Исктство 2. Conc iBë«:ôa3BOÎ •

■  рЅВИ ММВ Ш a *£.

lllliffb .

рш.uæn вввешамј кз-.п!:: :

,г јДВЖаШ .{* -Ѕ:* *$ : Ш Î "д.-, « Ј. 
Г»ир\ , ifî-rf ■ sL хЦ(-JSŽJ. !■ ПШЅЅНШ&НИ!

Ш Ш ЛШ Ш Ш Ш /Ш  i
■Mjfcii mm ш & УS 5 "

- фдаектор-на-
Р, MV'”«, » ilf "‘чјГј v  /училиште

.-t aÊÊ l g  I Ц 1Ш
Ж ЈЕШ ШШШшЈа ШШјиКј SgpgjtiiiBfaSmlsffib.. .Елпмгптоггпт Yrrt i,';- V

-директоротii;.. и>ч ^ш М М р н  ММм i  /
ччЈ \'гс Z*'

Слика 5 Верига на едукација, обука и развој на директорот на училиштето 
(Петковски, Бошевска, Ламева, 2004)
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4.3.1 ДИРЕКТОРОТ ВО УЛОГА HA ПОТТИКНУВАЧ HA НЕКОИ ВИДОВИ НА 

ПРОФЕСИОНАЛЕН РАЗВОЈ

Иако обуката во училница и обуката на работа, можат да бидат искористени за 

развојни цели како и обуката, развојот честопати вклучува дополнителни активности 

како што ce различни работни искуства и формално образование. Постојат неколку 

видови на професионален развој во деловното опкружување и тоа :

1. Различни работни искуства

Врвните менаџери треба да развиваат разбирање и експертиза во различни 

функции, производи и услути, и пазари. Менаџерите сметаат дека вработените со висок 

похенцијал, имаах широка разновидност на различни работни искуства. Различните 

работни искуства ги прошируваат хоризонтите на вработените, и им помагаат да 

размислуваат повеќе за нивните понатамошни работни достигнувања.

Како организациите стануваат ce повеќе глобални. менаџерите треба да развиваат 

разбирање за различните вредности, убедувања, култури, региони, и начини на 

извршување на бизнисите во различни земји.

Друг пристап за развојот е менторството (да ce потсетиме дека ментор е искусна 

личност, во организацијаха, која обезбедува совети и упатства за помалку искусен 

член, наречен штитеник). Менторот им помага на менаџерите да бараат работни 

искуства и задачи, кои ќе придонесат за нивниот развој, и ќе им овозможат да го 

остварат највозможното од различните работни искуства.

Иако некои ментори и штитеници ce неформално поврзани, организациите 

утврдиле дека формалните програми за менторство можат да бидат вредни начини кои 

придонесуваат за развој на менаџерите и сите вработени (Џонс, Џорџ, 2008, стр. 491).

2. Развој преку менторство

Формалните програми за менторство, обезбедуваат дека менторот зазема место во 

организацијата, го структурира процесот, и обезбедува дека разновидните 

организациски членови, имаат еднаков присхап до менторите. Учесниците добиваат 
обука, напорите ce фокусирани на усогласување на менторите и штитениците, од што 

произлегуваах значајни развојни односи, a организацијата може да ги следи реакциите 

и да ги оцени потенцијалните користи од менторсхвото.
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Исто така, формалните програми за менторство можат да обезбедат дека 

разновидните членови на организацијата добиваат корист од менторството. 

Неодамнешното истражување спроведено од Дејвид А. Томас, професор на бизнис 

училиштето Харвард, открил дека членовите на расните малцински групи во три 

големи корпорации, кои биле многу успешни во нивните кариери, имале корист од 

менторите.

Формалните програми за менторство им помагаат на организациите да ja создадат 

оваа вредна алатка за развој, достапна за сите вработени. Според Џонс, Џорџ, (Џонс, 

Џорџ, 2008, стр.492) развојот е тековен процес за сите менаџери, a менторите често 

согледуваат дека менторството придонесува за нивниот личен развој.

З.Формално образование

Многу големи корпорации ги надоместуваат трошоците за школарина на 

вработените кои ги прават додека посетуваат курсеви и добиваат напредни дипломи. 

Џонс и Џорџ (Џонс, Џорџ, 2008, стр.492) истакнуваат дека ова не е само 

благонаклонетост на работодавецот или дури едноставно награда дадена на 

вработениот, тоа е ефективен начин да ce развијат вработените кои ce способни да 

превземаат нови одговорности и попредизвикувачки позиции.

За да заштедат време и патни трошоци, менаџерите ce повеќе ce потпираат на 

доживотното учење, за формално да ги обврзуваат и развиваат вработените. Исто така, 

бизнис училиштата организираат курсеви и дипломи за да одговорат на развојните 

потреби на вработените во определена компанија (Џонс, Џорџ, 2008, стр.493).

5. СТАТУСОТ HA НАСТАВНИКОТ ВО НАСТАВНИОТ ПРОЦЕС 

5.1 Улогата на наставникот во наставниот процес

Воспитанието и обрзованието во денешно време претставува најважниот елемент 

за обликувањето на личноста на еден човек. Изградувањето на карактеристиките кои 

треба да го определуваат и оправдуваат човековото постоење можат да бидат најдобро 

применети токму во воспитно-образовниот процес. Сите сме биле дел од институциите 

кои влијаеле на нашето формирање како зрели личности кои успешно го пронаоѓаат 

своето место во општеството во кое живеат.
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Наставата како најорганизиран и најцелисходен воспитно -  образовен процес не би 

постоела доколку нема кадар кој ce определил за оваа благородна професија која значи 

доблест. Секој што ja избрал оваа професија ce смета и ce очекува дека пред ce ja сака и 

воедно преку изборот си поставува предизвик тој да биде творецот на една генерација 

успешни но пред ce доблесни луѓе.

Поголемиот број на авгори меѓу кои и Бјекиќ (Bjekić, 1999, стр.18) укажуваат дека 

однесувањето на наставникот не може да ce истражува без проучување и познавање на 

неговите улоги. Во основа и секое однесување е резултат на играње одредени улоги.

Наставниците ce најклучните фактори во воспитно -  образовниот процес како што 

е наставата. Тие ce креатори на наставата и од нив зависи постигнувањето кое го имаат 

учениците како краен резултат.

Според Бјекиќ (Bjekić, 1999, стр.18) основниот модел на дефинирање на 

наставниковата улога е издвојувањето на воспитната и образовната (информативната) 

улога. Референтна рамка за дефинирање на тие улоги е односот на наставникот кон 

ученикот и неговиот развој.

Бидејќи наставникот природно ja носи улогата на воспитувач и образувач 

(информатор) со изборот на професијата поставен е пред голема задача која ќе мора 

добро и успешно да ja реализира.

Во улогата на воспитувач наставникот мора да ce труди да ги пренесе сите човечки 

квалитети преку содржините кои ги реализира. Воспитувањето по себе носи вредносна 

одредница така што ce очекува да ce обрати значајно внимание на оваа компонента за 
да постои убдеувахве кај учениците дска мора да ce дејствува секогаш во склад со 

вистинските човечки вредности.

Уважувајќи ги сите видови на воспитание според Бјекиќ (Bjekić, 1999, стр.19) 

воспитната улога на наставникот треба да ce операционализира преку описот на 

однесувања кои би довеле до остварување на декларираните цели и задачи:

❖  Интелектуално воспитание: развој на работни и интелектуални способности 

нужни за дејност , формирање на позитивен однос кон работата,

❖  Физичко и здравсхвено воспитание: чување и унапредување на здравјето, 

стекнување на знаења од области на физчката и здравствената култура,
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♦> Морално воспитание: развој на морална свест, морални чувства, однесувања и 

совест,

♦♦♦ Естетско воспитание: развој на способноста за воочување, доживување и 

создавање на убавото,

❖  A no современите педагошки пристапи кои ги наведува Радовановиќ (1993) ce 

издвојува уште една категорија a тоа е емоционално воспитание: унапредување 

на емоционалната реактивност, спонтаност, негување на социјални чувства, 

унапредување и самоприфаќање.

Образовната или информативната улога на наставникот произлегува од наставната 

програма што ja реализира за даден наставен час. Наставникот тука е во улога на 

пренесувач на знаења кои учениците треба да ги стекнат во систем кој ќе им користи 

во градењето на научниот поглед кон светот. Но она што е битно тука е начинот на кој 

наставникот ќе ja изведе оваа улога. Со новите и ce побрзи вители на глобализацијата 

повеќе не е предизвик шаблонскиот пристап на работа, cera ce бара креативност, 

умешност иновативност која дава повисок резултат.

Други автори, вклучувајќи ja и Бјекиќ (Bjekić, 1999, стр. 19) го користат терминот 

функција за она што наставникот го реализира во наставата и што од него ce очекува, 

притоа нагласувајќи ги неговите меѓусебно поврзани функции: стручна и педагошка. 

Секако наставникот мора и треба да биде стручњак во својата работа бидејќи 

учениците кои ги посетуваат неговите часови тоа го очекуваат од него. Тој е модел кој 

знае како успешно да ги пренесе знаењата и да ги упатува учениците како во иднина 

тие треба да ги стекнуваат и пренесуваат своите знаења.

Педагошката улога ce однесува на оној воспитен аспект преку кој наставникот ќе 

обезбеди целокупен пристап на квалитетното и успешно градење на личноста на 

ученикот која ce развива во текот на воспитно-образовниот процес, и тој е само еден од 

чинителите кои многу можат да допринесат во тоа.
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5.2 ПСИХОЛОШКИТЕ / ПЕРСОНАЛНИТЕ КОРЕЛАЦИИ HA ОСТВАРУВА- 

ЊЕ HA УЛОГАТА HA НАСТАВНИКОТ

Како вид на социјална акција на еден социјален систем, улогите постануваат 

реалност во текот на делувањето на конкретен персонален систем (Хавелка, 1998). 

Според Бјекиќ, (Bjekić, 1999, стр.27) во склад со широкиот спектар на улогите на 

наставникот, препознатлив е широкиот спектар на негови особини кои можат да бидат 

основа за поуспешно откривање на професионалната улога, особено оние во 

непосредната интеракција со учениците. Карактеристиките кои ги носи еден наставник 

ce важни и значајни од тој аспект што наставникот во работењето на својата дејност тој 

работи со деца. Особините кои ги има ce согледуваат најмногу во непосредната 

комуникација која ja остварува со својот претпоставен, колегите и преку неа може да 

ce види колку е тој професионалец во вистинска смисла на зборот.

Улогата која ja остварува наставникот во секојдневната комуникација со сите свои 

колеги и со учениците кон кои е нјмногу одговорен, како и особините кои ги има ja 

надополнуваат и збогатуваат во позитивна смисла.

Според Хавелка (1998), остварувањето на посебната наставникова.улога зависи од 

следните персонални чинители: способности (висока интелектуална способност, добро 

помнење), стручност (програмска и педагошка стручност), мотивација и личност на 

наставникот.

Наведените особини ce значајни од аспект на професионалното издигнување на 

наставникот во поглед на негово значително подобрување на работната перформанса. 

Kora овие особини ce добро комбинирани можат да допринесат многу во квалитетното 

изведување на воспитно- образовниот процес, но исто така овие особини ce основа на 

која ce надогрдува професионалноста на наставникот. Неговиот развој ce темели токму 

на нив па затоа ce очекува најмногу во тој домен да може да ce работи, како би ce 

сфатило огромното знаачење за поголеми успеси.

Ce смета дека најмногу може да ce направи за личноста на наставникот доколку ce 

работи на негово постојано мотивирање и активирање на потенцијалите кои во себе ги 

носи.

Наставниците ce главните носители на воспитно -  образовниот процес и затоа 

најмногу треба да ce вложува во нив. Посебно треба да ce потенцира на тоа колку е
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важна нивната улога во воспитувањето и образувањето на идните генерации, односно 

колку е битно тие како модели да влијаат на формирањето позитивни карактеристики 

во личноста на учениците. Надоградувањето во она што секој поединец го работи, не е 

само лично самонадградување, туку и надградување на другите кое ce прави на 

индиректен начин.

5.3 ИНТЕГРЦИЈА И ДОМИНАЦИЈА HA УЛОГАТА HA НАСТАВНИКОТ

Како клучен проблем со кој ce соочува наставникот според Бјекиќ (Bjekić, 1999, 

стр.29) е како да ja интегрира својата улога, т.е. како да ja надмине конфликтната улога 

и како да го усогласи она што го очекува од себе со она што другите го очекуват од 

него, да ги надмине конфликтните очекувања. Од наставникот ce очекува 

професионално извршување на поставените задачи во избраната професија. 

Конфликтот ce јавува од аспект на нереалните очекувања кои би ce појавиле a на кои 

тој не е во можност да одговори. Наставникот е исправен пред предизвикот да умее да 

ги совлада можните препреки и да ja работи доследно својата работа.

Според Бјекиќ (Bjekić, 1999, стр.ЗО) професионалната улога е единствена за сите 

наставници, или барем за повеќето, со тоа што и самите наставници во различен степен 

ce препознаваат во своето однесување и во различен степен ja остваруваат. Во суштина 

и самата професија на наставникот подразбира висок степен на професионализам од 

страна на наставниците, бидејќи од нив најмногу ce очекува во однос на постигањата 

на учениците.

Во евалуацијата на наставниковата работа, покрај следењето на ефектите на 

неговата професионална активност, Бјекиќ наведува дека (Bjekić, 1999, стр.ЗО) нужно 
е поттикнување на процесот и начинот на остварување на професионалните улоги и 

препознавање на можностите за нивно интензивирање, менување и збогатување.

Наставниците во воспитно -  образовниот процес постојано работат на иновирања 

во работата со учениците, особено потенцирана е креативноста која треба да ja 

развиваат во рамките на наставата. Поттикнувањата ce неизбежни особено во услови 

на ce поголеми промени неопходни во воспитно -  образовниот процес. Никогаш не е 

доволно направено од аспект на мотивирањето на наставницихе за подобрување на 

квалитетот во работата.
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Наставникот ja има највжната улога во наставниот процес, тој е едукатор и 

воспитувач истовремено. Ce поставува прашањето колку тој успева да одговори на 

оваа улога соодветно и како да ce поттикнува да остварува повисок квлитет во она што 

го работи. Постојаното усовршување води кон подобро извршување на задачите но и 

влијае на личноста на наставникот. Усовршувањето е предизвик кој бара макотрпна 

работа на себе, особено во подобрување на перформнсите кои ги има еден поединец.

Наставниците треба перманентно да ja чувствуваат потребата од усовршување во 

својата професија. Секако добро е кога ce водени од страна на менџерите кои им даваат 

насоки и создаваат средина да успеат во професијата што ja избрале да ja работат. 

Наставникот мора да претставува лик кој знае да одговори на сите предизвици кои ги 

носи времето и ce дел од општеството.

Денес постои огромен натпревар помеѓу сите оние кои ce одлучиле да напредуваат 

во кариерата и да ce изборат за стекнување на поголемо самопотврдување. Во тој 

натпревар потребни ce подеднкво создадени услови во кои поединецот носејќи го 

својот потенцијал, вештини и способности активно ce вклучува во тој процес кој треба 

да ja подобри неговата работна перформанса.

5.4 УСПЕШНОСТА HA НАСТАВНИКОТ BO НАСТABATA

Наставникот во воспитно -  образовниот процес главниот акцент мора да го стави 

на професионалното извршување на работните задачи. Бидејќи наставата е сложен 

интерактивен процес во кој наставникот воспоставува односи со ученицте од аспект на 

изградување комплетен развој на нивната личност, тој пред себе има особено сложена 

задача. За да еден наставник биде успешен неопходно е тој континуирано да работи на 

себе.

Ce смета дека секоја професија која ja избираат луѓето има одредени задолженија 

преку кои тие треба да одговорат и работат. Образованието е темелот на секое 

општество, без него човекот не би можел да ce развива како комплетна личност. Затоа 

најголемите заложби мораат да започнат токму од училиштето.

Наставникот е моделот на личност кој со сите свои доблести и мани влијае на 
развојот на учениковата личност. Очекувањата од наставниковата професија ce 

огромни. Во суштина поинаку и не би можело да биде бидејќи природата на работата е 

многу специфична и бара многу внимание.
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Според Рајанс (Ryans, 1970, р.370) успешен наставник е „оној кој постапува така 

што го поттикнува и фаворизира развојот на базичните способности на ученикот, како 

и развојот на разбирањето, работните навики, посакуваните ставови, вредности, и 

воспоставува адекватни персонални прилагодености,,

Во основа успешен наставник е оној наставник кој им овозможува на своите 

ученици да ce реализираат како успешни личности притоа поседувајќи ги сите 

позитивни особини и човечки квалитети. He треба да ce изостави и тоа дека 

наставникот прво мора да го карактеризираат особини на личност која сака да ce 

развива, и да работи на надоградување на својата личност .

Успешноста во наставата од страна на наставникот ce согледува најдобро преку 

постигнувањата на учениците, од аспект на образовни квалитети но и лични квалитети. 

Јасно е дека учениците во воспитно-образовниот процес не стекнуваат исклучиво 

знаења, вештини и способности, хуку во тој процес тие работат и на формирање на 

позитивните квалитети на нивната личност.

Секој наставник кој ги поттикнува учениците на саморазвој и постојано 

надоградување на знаењето и личните особини, е синоним за успешен наставник.

Како што наведува Хавелка, (1998, стр.129) целта на професионалното ангажирање, 

на наставникот чии степен на оствареност е и мерка на успешност, кадешто преку 

својата работа постигнува развој на „способен,, и „образован, интелектуално самостен 

и работно продуктивен, емоционално стабилен и социјално интегриран ученик,,

Професионалниот ангажман на наставникот никогаш не треба да запира, напротив 

тој треба да трае. Колку повеќе работи на себе наставникот во очите на својот 

претпоставен, своите колеги и учениди ќе биде позитивно оценет и вреднуван. Затоа 

главен импертив на еден наставник кој доколку сака оправдано да го носи епитетот 

успешен наставник, е постојаното самоусовршувње и професионален развој.

6. ПРОФЕСИОНАЛНИОТ РАЗВОЈ НА НАСТАВНИКОТ

Брзите промени во секојдневниот живот кои ги засегаат луѓето, создаваат чувство 
на несигурност доколку не ce осврнат за промени кон самите себе. Во овој тип на 

општество смета Дракер (Дракер, 2009, стр.284 -286) поединците ce соочуваат со
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огромен предизвик, предизвик којшто тие треба да го искористат како можност: 
потребата за постојано учење и повторување.

Доколку еден човек ce одлучи да променува нешто во себе тоа значи дека ce 

подготвил да ce развива. Развојот е доста сложен процес кој бара многу активност од 

страна на личноста која ce одлучила на него.

Промените кои настануваат кај поединецот ce рефлектираат и на неговата работа. 

Денес речиси и не постои организација во која не ce потенцира процесот на учење. 

Kora станува збор особено за училиштето како организација од воспитно- образовен 

карактер, неминовно е постојаното учење, или надоградување и усовршување на 

наставникот.

Дракер вели (2009, стр.280): “Ние треба да поттикнуваме навики на флексибилност, 

постојано учење и на прифаќање на промената како нормална и како можност - за 

институции и за поединци.”

Наставникот мора да биде синоним за личност која постојано ce надоградува и учи. 

Бидејќи само на тој начин позитивно влијае на развојот на личноста на учениците.

Под професионален развој според Алибабиќ, (Alibabić, 2005) ce подразбира 

усовршување на професионалните компетенции по влегувањето во работен однос.

Професионалниот развој ce однесува на вештини, знаења кои ce постигнати за 

личен развој и напредување во кариерата. Тој во себе ги вклучува сите видови на 

учење, како што ce повисоките нивоа на образование со други форми на учење и 

професионални обуки, конференции и неформални можности за учење кои ce наоѓаат 
во праксата.

Наставникот со самото влегување во училиштето ce обврзува да ce усовршува 

односно да ги збогатува своите стручни и педагошки компетенции. Притоа стекнувајќи 

искуство тој паралелно работи на сопственото надоградување коешто ce јавува во 

некои видови облици. Процесот на професионалното усовршување на наставникот за 

да не би ce соочил со дисконтинуитет мора да е поткрепен со интризичката мотивација. 
Тоа претставува дополнителен стимулус за напредок и успех во кариерата.

За професионалниот развој на наставниците според Ана Пешикан воглавно ce 

говори од 1999 година. Во продолжение даден е табеларен преглед на карактеристики
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кои го имаат концептот на образование на наставникот и неговиот професионалниот 

развој.

Табела 1 Основни карактеристики на моделот на образование на наставникот и

моделот на професионалниот развој

Образованието на наставникот Професионалниот развој на наставникот
Моделот ce заснова на кониептот пренос на Овој модел ce заснова на концептот
знаења. Да ce учи значи да ce акумулираат 
знаења, со самиот факт каде наставникот е 

доминантно преносител на тие одбрани

конструирање на знаења. Наставникот ce 
третира како партнер во процесот на 

изградување на знаења, во педагошката
знаења. комуникација.

Обуката ce одвива еднократно (иницијално, 
базично образование). Усовршувањето е

Обуката на наставниците е долгорочен 
процес, перманентен има фази5 и не постои јаз

сведено на еднократни курсеви кои не ce помеѓу базичното образование и неговото
однесуваат на училишната пракса и 

проблемите во неа.
усовршување. Усовршувањето е составен дел 

на пераманентното образование на 
наставниците.

Обуката и образованието на наставниците ce Професионалниот развој на наставниците е
сместени надвор од училницата. процес кој ce случува во специфичен 

контекст. Најефикасниот ce одвива во 
училиштето.

Повремена оцена на работата на Постојано следење и редовна поддршка и
наставниците. помош на наставниците во работата, преку 

постојана повратна информација.
Надзорничка оцена на работата на Различни модели на евалвација преку кои

наставниците. наставникот добива повратна информација за 
она што го работи.

Наставникот е пренесувач на туѓите знаења Наставникот е произведувач на знаења.
Наставата е одвоена од реалниот живот и Наставата е тесно поврзана со реалниот живот

праксата. и специфичните потреби на 
праксата(контекстот во кој ce учи).

Усовршувањето на наставникот е лично 
негова работа, тој одлучува дали ќе ce вклучи

Постојаното усовршување, е обврзувачки дел 
од улогта на наставникот, вклучено е во

во некој вид на усовршување или не. системот на напредување и развој во 
професијата.

(Пешикан, 2002, стр.6)
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6.1 ПРОФЕСИОНАЛНИОТ PÂ3BOJ HA НАСТАВНИКОТ И ОДГОВОРНОСТА 

КОН НЕГО

Наставникот како директен учесник во воспитно -  образовниот процес има 

одговорна улога во неговата реализција, која влијае врз постигањата и личноста на 

учениците. Тој доколку ja почитува и цени својата професија одговорноста кон неа ќе 

биде голема.

Наставничката професија подразбира високо обучени, компетентни, 

специјализирани, ефикасни, работно посветени наставници кои го спроведуваат и 

паралелно унапредуваат воспитно -  образовниот процес. Наставншсот ja има 

одговорноста и кон својот професионален развој, за кој ce смета дека може да му 

обезбеди напредување во повисоки наставнички звања.

Како дел од професионалниот раст во текот на целата кариера, наставникот треба 

да биде во тек со најновите достигнувања во образовната и педагошката теорија и 

практика и да користи најразновидни можности за професионален развој. Според 

Рангелов- Јусовиќ, Визек-Видовиќ и Граховац, (Рангелов- Јусовиќ, Визек-Видовиќ, 

Граховац, 2013, стр. 32) ова треба да ce базира на самоевлуација, поставување лични 

рзвојни цели и следење и собирање документација за сопствената практика во 

училницата и работата во училиштето.

6.2 ФОРМИ HA ПРОФЕСИОНАЛЕН РАЗВОЈ

Професионалниот развој е широк поим кој опфаќа голем број на луѓе, интереси и 

приоди. Оние кои учествуваат во професионалниот развој, делат заедничка цел на 
зајакнување на нивната способност да ги извршуваат своите професионални работи. Во 

срцето на професионалниот развој е интересот на поединецот за доживотно учење и 

проширување на своите вештини и продлабочување на своите знаења. Најчести форми 

ce:

1. Студија на случај -  претставува пристап на учење, при кој учесниците за 

професионален развој ce вклучени во решавање на одреден проблем.

2. Консултации - целта на консултациите е да ce помогне на поединец или 

група, да ce разјаснат и да ги елиминираат тешкотиите, или да го решат 

проблемот со кој ce соочуваат.
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3. Тренинг -  преку тренингот ce зајакнуваат вештините на поединецот во 

одредена област на компетентност, и со обезбедување на процесот на 

набљудување, размислување и делување.

4. Менторство - преку менторството ce промовира свеста на поединецот и ce 

подобрува сопствениот професионален развој преку обезбедување 

структурирани можности за размислување и набљудување.

6.3 УСОВРШУВАЊЕ HA НАСТАВНИЦИТЕ КОИ РАБОТАТ

Наставниците со самиот избор на својата професија, доколку сакаат да бидат 

професионалци во она што го работат ќе трагаат постојано по начини на кои ќе ги 

доусовршуваат своите стручни и педгошки компетенции.

Професионалниот развој на наставникот, според современите пристапи во 

психологијата на наставникот, според Бјекиќ (Bjekić, 1999, стр.58) може да ce означи 

како процес на развој на свесноста на наставникот за тоа што го работи, зошто го 

работи и идентификување на начини/средства со чија помош може да ja унапреди 

својата работа, на тој начин што ќе го зголеми бројот на можни изборни однесувања 

(репертоар на однесувања и активности) во одделението.

Самото влегување во воспитно -  образовниот процес од наставникот бара 

посветеност и максимална ангажираност од негова страна, ce со цел да напредува во 

текот на работењето и притоа да чувствува задоволство од изборот на професијата. Тоа 

е најдобриот начин да ce постигне некој степен на стимулација кај наставникот за 

професионален развој, a и со самото тоа да ce подобри квалитетот на воспитно -  

обрзовниот процес во наставата.

Ce поставува прашањето што ce ce превзема во поглед на усовршувањето на 

наставниците, односно нивното перманентно образование. Усовршувањето подразбира 

постоење на добро осмислен план преку кој ce организира и реализира непречно со цел 

да обезбеди повисок квалитет во стручноста и личноста на наставниците.

Професионалниот развој или усовршувањето на наставниците бара систематски 

пристап на делување, од причина за да ce постигнат позитивни резултати во крајниот 
исход. Особено е бихна програмаха за професионалниох развој на насхавницихе во која 

ce дефинирани целихе на нивнохо усовршување, како и начинихе на кои хоа може да ce 

посхигне.
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Мек Фарланд (McFarland, 1971) укажува на елементите на кои треба да ce обрне 

внимание при подготовката на добри наставници и подготовки за самите себе како 
добри наставници:

1. да ce земе во предвид, дека наставникот треба да исполни многу конфликтни 

очекувања;

2. јасно и практично да ce дефинираат целите, како и да ce проучат методите за нивно 

постигнување;

3. усовршување и развивање на персонални карактеристики, бидејќи добриот 

наставник не ce para, туку ce создава;

4. разбирање на програмите;

5. познавање на принципите на учење;

6. постигнување на дисциплина и мотивација потребна за учење;

7. да ce насочи кон остварување на хумани односи и развива смисла за хумор;

8. не ги казнува ученицихе, но, и притоа не им дозволува ce.

Наведените карактеристики укажуваат на фактот дека наставниците треба 

постојано да вложуваат во своето усовршување, доколку сакаат да бидат перцепирани 

како успешни и квалитетни наставници. И бидејќи како што наведува авторот Мек 

Фарланд, дека добар наставник не ce para, туку ce станува, професионалниот развој на 

наставниците и те како треба да биде застапен и да ce гледа како круцијален елемент на 

нивното работење.

Наставниците коишто работат на своето усовршување ce наставници кои имаат за 

цел да постигнат високи резултати во постигнувањата на учениците во поглед на 

знаењето, вештините и способностите, како и нивните лични квалитети. На тој начин 

би ги мотивирале преку својот пример преку кој ќе им објаснат што значи да ce работи 

на себе, својата личност и како таа заложба носи позитивни резултати во работата како 

и го зголемува задоволството од растежот на нивната личност.

45



Магистерски труд

Добро е да ce спомене во однос на усовршувањето дека, професионалното 

развивање ja зголемува потребата за самоактуализација кај личностите кои подеднакво 

сакаат да постигнат успеси како на професионален така и на личен план.

Професионалниот развој сам по себе треба да поттикнува мотивација кај секој 

поединец, особено кај наставниците. Клучот за да ce успее и да ce биде успешен во тоа 

што ce работи ce наоѓа во постојаната желба за развој, напредок и стремеж кон 

вистински вредности на човековата личност.

6.4 ПРОГРАМИ ЗА УСОВРШУВАЊЕ HA НАСТАВНИЦИТЕ

Како што и претходно напоменавме професионалниот развој на наставниците бара 

систематски пристап во планирањето, организирањето и реализирањето. Постоењето 

на програмите за професионален развој на наставниците во основното образование ce 

резултат на анализираните состојби во воспитно - образовниот процес од аспект на 

неговото квалитетно реализирање.

Она што ce утврдува од аспект на постигнувањето подобар квалитет во наставниот 

процес и повисоки постигнувања кај учениците, ja афирмира потребата од стручно и 

педагошко надоградување на наставниците. Програмите за професионален развој на 

наставниците ce изготвени со цел да ги подобрат состојбите кои претходно ce утврдени 

како незадоволителни. Утврдено е дека наставниците не можат соодветно да одговорат 

на промените и предизвиците кои секојдневно ce присутни во образовниот систем.

За да би ce постигнал позитивен ефект неопходно е сите наставници да бидат 

опфатени со прогрмите за стручно усовршување, како би ce редуцирале слабостите и 

недостатоците во восшгшо-образовната работа што ja остварувааат.

Програмите за професионален развој на наставничкиот кадар ce од особено значење 

за збогатување на професионалното искуство на кадарот, но и оплеменување на 

неговите лични квалитети преку кои гради модел на однесување кој влијае на 

учениците.

Програмата за професионален развој на наставниот кадар ja изработува Бирото за 
развој на образованието, и истата е достапна на секое основно училиште, како годишна 

програма за професионален развој на наставниот кадар. Во програмата ce наведени 

најпрво целите кои сакаат да ce постигнат со оваа програма, и во нив е потенцирано
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значењето на професионалниот развој на наставниците во услови на ce поголема 

конкуренција која ce труди да биде секогаш чекор пред другите со своите лични и 

професионални квалитети.

Квалитетите на наставниците ce она што сакаат да го видат ученидите кои бараат 

темели на градењето на сопственото знаење, во текот на целиот живот. За 

наставниците професионалниот развој треба да ce доживува како предизвик на кој 

треба соодветно да ce одговори.

Одговорот на ваквиот предизвик е поставен токму во програмата за 

професионалниот развој на наставниот кадар, и тој од нив бара голема посветеност и 

исклучително внимание во неговото остварување. Наставниците и воопшто сите оние 

кои себе си ce гледаат како личности кои постојано трагаат по нови и поразлични 

начини на надоградување, во основа ce мотивирани за да постигнуват успеси.

Да ce биде успешен во она што ce работи ветува многу од аспект на постигнување 

забележителни резултати. Но треба да ce напомене дека успехот во работата го пратат 

силно изразени ставови за лично растење и развивање кое неминовно бара уште 

поголема посветеност и работа.

Со постоењето на програмата за професионален развој на наставниците можеме да 

кажеме дека е даден патоказ на дејствија што треба да бидат превземени за да ce дојде 

до забележителни резултати. Временските рокови ce само стимул повеќе за позабрзано 

работење на професионалниот развој, како не би ce намалила мотивацијата за 

постигнувње на повеќе.

Добро осмислен план и добро разработена стратегија резултираат со програма во 

која ce извлечени сите клучни точки околу кои ce организира и реализира 

професионалниот развој на наставничкиот кадар во основното образование. 

Програмата е план -  акција која допрва ќе биде превземена за да ce започне со нејзина 

реализација.

Постојат програми за обука и стручно усовршување на наставниците во.три вида и 

тоа: задолжителна, изборна и слободна.
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❖  Задолжителна програма

Задолжителната програма за обука и усовршување ja реализираат државните 

образовни институции и провајдери, ангажирани од Министерството за 

образование и наука со цел да ce унапреди квалитетот на обрзованието и да ce 

постигнат поголеми резултати, или пак, програмта и обуката ce наменети да ce 

воведат во пракса промените кои ce случуваат во образовниот систем.

❖  Изборна програма

Изборната програма за обука и усовршување ja организира самото училиште 

во зависност од потребата на наставниците или одделни стручни активи.

❖  С лободна програм а

Слободната програма за обука и усовршување, на наставниците им 

овозможува да ce стекнат со знаење и вештини кои можат (но не 

мораат) да бидат поврзани со нивниот секојдневен професионален 

ангажман. (Слободната програма за обука и усовршување, на 

наставниците им овозможува да ce стекнат со знаење и вештини 

кои можат (но не мораат) да бидат поврзани со пивниот секојдневен 

професионален ангажман. (правилнокот за професионален развој 

член 5).

Во поглед на содржината на програмата за усовршување на 

наставниците, Бјекиќ (Bjekić, 1999, стр.62) издвојува две основни насоки на 

усовршување:

1 .  Развивање програмска компетентност (усовршување на знаењата за

содржините на наставниот предмет, односно научни дисциплини на 

кои ce темели и начини на непосредна наставна реализација на 

содржините);

2. Развивање на педагошка компетентност (усовршување на знаења и
вештини за педагошка интеракција).
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Во поглед на двете насоки на усовршување кои наставниците мораат да 

ги обезбедат, ce укажува на еден посебен момент во текот на нивното 

усовршување a тоа е самореализација на комплетна личност која ce 

одликува со стручно знаење како и добри лични квалитети кои и 

овозможуваат непречна педагошка интеракција.

Наставниците во текот на својот професионален развој треба 

перманентно да работат на што поголемо постигнување на значителни 

резултати во сите наведени подрачја на делување на нивната комплетна 

личност. Честопати во пракса сме сведоци на голем број од наставничкиот 

кадар кои ja поседуваат и развиваат исклучиво едната компонента во 

воспитно-образовниот процес.

Она што ce јавува како последица на едностраноста во делувањето е 

преголемото акцентирање на знаењето. Занемарувањето на воспитните 

аспекти на личноста кај учениците може да биде негативно, од причина што 

знаењето кое го има еден човек не може во никој случј да му обезбеди и 

добри интерперсонални квалитети на неговата личност.

Од таа причина нагласокот е ставен на стручната и педагошката 

компетентност кои секогаш треба да ce гледаат во заемен однос делувајќи 

како единство. Програмата за професионален развој на наставниот кадар во 

методите на усовршување обврзно ги содржи двата клучни елементи и преку 

нив ja  оправдува својата смисла.

6.5 К А РА К ТЕРИ С ТИ К И  И П РИ Н Ц И П И  HA ВИ С О К О К ВА Л И ТЕТЕН  

П РО Ф ЕС И О Н АЛ ЕН  РА ЗВО Ј

Професионалниот развој на наставниците е предуслов за успешно 

унапредување на квалитетот на образованието, и според Пешикан (Pešikan, 

2002) е од голем интерес за оние кои ja  креираат образовната политика. На 

тој начин наставниците можат да одговорат на промените кои ce 
поставуваат секојдневно во нивното работење.
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Бидејќи на професионалниот развој на наставниците ce гледа како на 

посебно креиран концепт на рабоха, тој треба да ce спомене дека содржи 

одредени карактеристики и принципи. Во прилог на кажаното ce издвојуваат 

неколку карактеристики на професионалниот развој на наставниците кои обезбедуваат 

висок квалитет: (Прирачник за професионален развој на наставниот кадар -УСАИД).

> Претставува процес на континуирано учење, за разлика од учество на 

еднократни семинари.

> Главната цел е подобрување на наставната практика и подобрување на учењето 

на учениците.

> Професионалниот развој е составен дел на секојдневнта работа на наставниците 

кои ce вклучени во активностите и настаните. (формални и неформални 

состаноци) прилагодени на потребите на учениците за учење.

> Акцентот е ставен на суштинските активности на наставата и учењето -  

планирање на часовите, оценување на работата на учениците, и ефективна 

наставна практика која овозможува подобрување на постигањата на учениците.

> Поттикнува соработка и тимска работа која најчесто опфаќа размена на знаења 

и искуства и го продлабочува учењето за прашања поврзани со унапредувањето 

на наставата и учењето на учениците.

> Вклучува учење и давање поддршка од искусни наставници/ментори кои 

помагаат во решавањето на проблемите поврзани со изведувањето на 

квалитетна настава и подобрувањето на постигањата на учениците.

> Резултатите од истражувањата на практиката, преку анализи и акциски 

истражувања, ce појдовна основа во планирањето на активностите за 

професионален развој.

Принципите пак кои означуваат ниво на посебност, поставуваат одредени 

барања во сите делови каде ce потенцира високиот квалитет, особено кога станува збор 

за воспитно - образовниот процес и квалитетниот наставнички кадар. Во прилог ќе ги 

издвоиме принципите преку кои ce обезбедува висококвалитетен професионален 

развој :

♦♦♦ Професионалниот развој е фокусиран на постигњата на учениците (не само 

на индивидуалните потреби на наставниците).
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♦♦♦ Професионалниот развој е насочен кон наставната практика, и е дел од 

секојдневната работа на наставниците (не е дистанциран од училиштата).

*Х* Професионалниот развој ги следи резултатите од истражувањата поврзани 

со ефективнохо учење и наставата( не е ограничено само на тоа што ce знае 

во моментот).

*1* Професионалниох развој е процес на сорабохка, вклучува размислување / 

рефлексија и поврахни информации ( не само индивидуално исхражување).

*Х* Професионалниох развој корисхи објекхивни подахоци и проверени 

махеријали за да го планира подобрувањехо на посхигањаха и да ги мери 

ефекхихе.

❖  Професионалниох развој е конхинуиран процес, обезбедува поддршка и 

целосно е инхегриран во кулхураха и рабохењехо на хрихе нивоа на 

образовниох сисхем -  училишно, локално и ценхрално/државно ниво (хој 

не е повремен и издвоен/независен процес).

♦♦♦ Професионалниох развој е индивидуална и колекхивна одговорносх на 

сихе нивоа во сисхемох (не само на ниво на училишхехо) и не е нешхо шхо 

може да ce избира.

Преку наведенихе каракхерисхики и принципи на висококвалихехниох 

професионален развој можеме да кажеме дека насхавницихе мораах конхинуирано и 

химски да рабохах на перманенхно усовршување, преку кое ce схекнуваах со знаења, 

вешхини, способносхи.

Нивниох професионален развој е значаен и бихен за квалихехнохо изведување на 

воспихно -  образовниох процес, во кој секогаш најпогодени ce ученицихе. Тие преку 

него ги развиваах своихе схручни и педагошки компехенции кои ce модел на ученицихе 

за градењехо на сихе позихивни аспекхи на нивнаха личносх.

6.6 Евалвација на професионалниот развој на наставниците

Прехходно ги напоменавме каракхерисхикихе и принципихе на 

висококвалихехниох професионален развој, и прихоа напоменавме дека хој прехсхавува 

посебен концепх на учење, кој ce спроведува во конхинуихех. Добро е кога ииаме 
заложби во поглед на барањаха за осхварување на висок квалихех не само кај 

насхавничкиох кадар хуку и воопшхо квалихех во воспихно- образовниох процес чии
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последици ce одразуваат на успехот и личноста на учениците. Од таа причина 

евлвацијата е неопходност и потреба на која мора да и ce обрне внимание.

Евлвацијата на професионалниот развој на наставниците ja спроведува секторот за 

професионален развој на воспитно -  образовниот кадар и советодавна стручна работа 

при Бирото за развој на образованието. Една од дејностите што ги реализира секторот е 

токму онаа во која ги евалвира програмите за обука на кадрите во воспитно -  

образовните установи во соработка со Државниот просветен инспекторат.

На тој начин може да обезбеди контрола на квалитетот на образовниот систем во 

училиштата. Процесот на евалвацијата како и останатите продеси мора да вклучува 

планирање, избор на инструменти, да подготви тим за евалвација, прибирање и анализа 

на податоци и изготвување на извештаи.

Во основа она на што треба да одговори планираната евалвација во однос на 

професионалниот развој на наставниците е следново: (прирачник за создавање на 

иновативни училишта)

4- Дали професионалниот развој ce одвивал според планираното?

i  Какви биле впечатодите на наставниците за професионалниот развој?

•А Дали професионалниот развој ги постигнал очекуваните резултати?

Секогаш во лроцесот на евалвација на декој лроцес мораме да ce повикуваме на она 

што е наведено во планот или стратегијата за да видиме што од зацртаното ce 

остварува. Евалвацијата понудува насоки во кои треба да ce движи професионалниот 

развој на наставниците доколку нешто не ce спроведува како што треба.

Исто така мора да поведе сметка за ставовите на наставницихе во поглед на 

очекувањата од професионалниот развој. Ce поставува прашањето дали навистина 

наставниците имаат некакви придобивки од него, и дали можат да ги стават во 

функција во текот на своето работење.

Доволно е да ce знае дека професионалниот развој навистина го подобрува 

воспитно -  образовниот процес, ги зголемува цостигањата на учениците и ja развива 

личноста на наставниците и учениците од позитивен аспект.
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6.7 ПРОМЕНА ВО ПОСТИГНУ В АЊ AT A HA УЧЕНИЦИТЕ И НИВНАТА 

МОТИВАЦИЈА KAKO ПОКАЗАТЕЛ ЗА ПРОМЕНА И ПРОФЕСИОНАЛЕН 

РАЗВОЈ HA НACTАВНИЦИТЕ

Колкав успех ученидите ќе постигнат зависи од тоа колку нивните наставници ги 

научиле. Наставниците во воспитно -  образовниот процес ce исправени пред огромен 

предизвик на кој мораат соодветно да одговорат. Преку успехот на учениците 

воспоставено е мерило на оцените на учениците кои ги добиваах за знаењата стекнати 

преку наставниот продес.

Станува збор за нивоа на знаење кои учениците ги постигнуваат во текот на 

воспитно - образовниот процес, така што нивоата што ги постигнале учениците ce 

една мерка да вредноста да програмата за стручното усовршување на наставниците.

Како најопшт критериум на успешност на наставникот Бјекиќ (Bjekić, 1999, стр.78) 

го издвојува развојот на ученикот. Истовремено, ce препознава динамичкиот карактер 

на наставниот процес каде мотивационите категории и однесувања на наставникот и 

учениците ce многу значајни (и придаваме лосебно значење на мотивацијата како 

предуслов на секоја ефикасност).

Наставникот е главниот мотиватор во наставниот процес, од него зависи дали 

ученикот ќе стекнува знаења од одреден предмет или ќе ce случи спротивното. Во 

праксата мотивирањето на учениците за учење е главен проблем не само во основното 

образование туку и во повисоките стедени на образование.

Направени ce многубројни истражувања на оваа тема. Ке споменеме во 

продолжение неколку од нив, Пинтрих и Де Грут (Pintrich, De Groot, 1990) дошле до 

резултати кои укажуваат дека е важно наставниците да ja социјализираат мотивацијата 

на учениците, a пред ce мотивационата компонента и суштинската вредност на 

наставните предмети и училишната работа бидејќи може да поттикне подобро 

когнитивно ангажирање во наставниот процес.

Постојат некои разлики во мотивацијата на учениците за предметите кои ги 

предаваат наставниците од различна возраст и работно искуство во наставата. На 

пример, најголема средна вредност на мотивација за предмет е утврдена кај ученици на
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кои им предавале наставници на возраст помеѓу 50 -54 години, како и наставници кои 

работат 30 -  34 години, макар што ова констатација е поврзна во голема мера со 

степенот на мотивација и успешност на учениците по предметот. На овој начин ce 

утврдува дека постои разлика во мотивацијата за предмети кај наставници со различно 

искуство.

Бјекиќ (Bjekić, 1999, стр.80) смета дека уважувањето и значењето на наставникот 

од аспект на мотивираноста на ученикот за наставните предмети, како и разликите во 

мотивацијата за поединечни предмети кои ce последица на самата природа на 

предметот и промената на мотивацијата во одредени класификациони периоди, 

препознавајќи ги постапките и професионалното однесување на наставниците кои ja 

поттикнуват и оние кои не ja поттикнуваат мотивацијата на ученикот, ce издвојува 

мотивацијата на ученикот за наставниот предмет кој го реализира наставникот како 

можен ефект на неговата работа, и со самото тоа ce определува како можен критериум 

на евалуација и следење на неговиот професионален разој.

Можеме од ова да заклучиме дека наставниковата професионалност ja 

карактеризира способноста за успешно мотивирање на учениците. Доколку учениците 
ce мотивирани за учење на предметихе и постигнуваат високи резултати по нив, 

професионалниот развој ќе биде позитивно евалуиран, доколку ce покаже спротивното 

евалуацијата на професионалниот развој на насхавникох ќе биде со негативен предзнак.

Квалитетната работа на наставникот, добрите инетрперсонални односи со 

учениците ce уште еден показахел за високаха мохивираносх на ученицихе по 

поединечни насхавни предмехи. Похенцирањехо на овие аспекхи од професионалниох 

развој на насхавницихе ja оправдува големаха заложба од асдекх на вложување во еден 

посебен сисхем на знаења, вешхини и способносхи како шхо е насхавничкаха 

професија.

6.7.1 Процена на промената на наставниковите особини како показател на 

промена во работата и ефектите врз професионалниот развој

Уважувајќи ги похешкохиихе во евалуацијаха на програмаха за образование и 

усовршување на насхавницихе, ce јавува разграничување со евалуацијаха на ефекхихе и 

евалуацијаха на влијанијаха кога е во прашање поврзаносха на овие програми со 

ученицихе на кои насхавникох им предава, сепак попрецизно може да ce евалуираах
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ефектите на тие програми на самиот наставник на интрапсихичко и интерперсонално 

ниво.

Различните интрапсихички одлики на наставникот исховремено можат да имаат 

модераторска улога во постигнувањето на успешна наставна работа и успешен 

наставен процес. Кои интрапсихички својства на наствникот ќе бидат анализирани во 

контекст на ефектите на програмата за образование и стручно усовршување, зависи од 

првичната анализа на својствата истовремено важни за наставниковата работа.

7. РЕЛЕВАНТНИ ИСТРАЖУВАЊА

Професионалниот развој на наставниците е неопходност на денешното време. Сите 

напори ce направени во насока на обезбедување на добар концепт на менаџирање со 

најважниот елемент од работата на воспитно -  образовниот кадар. Добро планиран, 

организиран, координиран мотивиран и контролиран професинален развој осигура 

квалитетен воспитно -  обрзовен процес кој резултира со високи постигнувања кај 

учениците во поглед на знаењата но и развојот на нивната личност.

Во изминативе неколку години направени ce истражувања во поглед на 

менаџирањето на професионалниот развој на наставниците во основното образование 

од повеќе аспекти. Сите истражувања имаат за цел да ja доловат моменталната состојба 

на овој значаен сегмент од работата на наставниците кој е клучот за успешен и 

квалитетен наставен процес.

Според истражувањето на Рада Каранац, д-р Жељко Папиќ и д-р Радислав Вуновиќ 
од 2009 година ce истакнува дека до 2001 година менаџирањето на професионалниот 

развој на наставниците ce одвивал хаотично, без системско следење, без евалуација, и 

без координаторна понуда и основен посредник. Воспоставување на процедури 

законски и институционални основи, истражување на потребите на наставниците за 

професионален развој ги превзема Центарот за професионален развој на вработените.

Во рамките на Центарот, со цел да ce изврши децентрализација на системот за 
професионален развој, основани ce Регионални центри за професионален развој на 

вработените во воспитно -  образовниот секотор (Чачак, Ужице и Ниш) кои управуваат
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со Инсетотот( INSET -  In -  Servis Education for teachers) кој претставува неформален 

облик на стручно усовршување на насхавниците во регионите.

Регионалните центри ce основани за потребите на истражување, анализирање, и 

реализирање на програмите за стручно усовршување, овие центри имат функција да ja 

координираат понудата и побарувачката на семинари во регионот, го поттикнуват 

професионалното организирање на наставниците (стручни активи, здруженија), 

формираат база на податоци за вработените во образованиехо, ги следат ефектите на 

примената на програмихе за схручно усовршување и обезбедуваах размена на примери 

од добраха пракса.

Радован Грандич и Милена Шхипчич, во исхражувањехо кое го имаах спроведено 

во 2010 година схои дека од учебнаха 2002/2003 година во рамкихе на училишнохо 

развојно планирање е вклучен и професионалниох развој на насхавницихе, како бихен 

елеменх, со кој ce зголемува квалихехох на рабохаха на училишхаха во Србија, но и ce 

зголемува квалихехох на образованиехо воопшхо.

Но, сеушхе од хој воспосхавен сисхем на професионален развој на насхавницихе 

нема некои значајни резулхахи посхигнахо во праксаха, дури ce наведени и низа 

недосхахоци во поглед на:

❖  правнаха рамка во однос на целха на усовршувањехо не е јасно искажана, како и 

одговорносхихе и праваха на инсхихуциихе и поединцихе кои учесхвуваах во 

планирањехо и имплеменхацијаха на програмаха за схручно усовршување ;

❖  финансирањехо на усовршувањаха не е сисхемски решено;

❖  при изборох на програмихе за усовршување не ce хргнува од похребихе на 

училишхаха, насхавницихе и ученицихе;

❖  инсхихуциихе кои ги планираах и спроведуваах програмихе за усовршување, 

немаах сопсхвени планови за усовршување;

❖  информациихе за можнихе усовршувања ce сиромашни, и не им ce досхапни на 

сихе насхавници;

❖  не посхојах јасно дефинирани крихериуми на квалихех во образованиехо;

❖  не посхои сисхем на евалуација на ефекхихе од реализиранихе програми за 

усовршување.
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Истражување за професионалниох развој на наставниците во Босна и Херцеговина 

направено е од Дамир Муратовиќ и Лејла Муратовиќ во 2010 година, и во него стои 

дека професионалниот развој на наставниците го води Педагошкиот завод. 

Педагошките заводи ce бават со контрола на квалитетот на работата на наставникот, 

организираат стручни испити за насхавници приправници, како и разни прашања 

поврзани со професионалниох развој на насхавнидихе.

Схручнохо усовршување на насхавницихе и напредувањехо во звања е регулирано со 

разни законски и подзаконски акхи, и хоа во Република Српска на ниво на енхихехи, 

додека во федерцијаха на БИХ преку канхони. Одлукихе за схручнохо усовршување на 

насхавницихе ce донесуваах ценхрализирано на ниво на минисхерсхваха, односно 

педагошкихе заводи.

Планирањехо на схручнохо усовршување главно ce спроведува во рамкихе на 

годишнаха програма за рабоха на воспихно -  обрзовнихе инсхихуции, односно на ниво 

на педагошки заводи. Во планох ce содржани хеми за кои посхои обврска дека хреба да 

бидах реализирани. Но, сепак не посхои јасна процедура за хоа при планирањехо на 

професионалниох развој да ce земах во предвид похребихе и инхересихе на 

насхавницихе, да ce следах ефекхихе од реализиранихе програми за усовршување, од 

схрана на меѓународни организации и невладиниох секхор во ова подрачје, како и 

резулхахихе од евалуацијаха на рабоха на воспихно -  образовнихе инсхихуции.

Најголемиох проблем е непосхоењехо на единсхвена база на подахоци за 

насхавницихе кои поминле некоја обука за усовршување, и ce схекнле со звање хренер 

во поединечни обласхи за да би ce корисхеле нивнихе знаења и вешхини за схручно 
усовршување на осханахихе насхавници.

Во Репблика Хрвахска направено е исхражување од д-р Tea Павин, д-р Власха Визек 

- Видович д-р Ренаха Миљевич -  Риџички и во 2006 година, во врска со 

професионалниох развој на насхавницихе во основнохо образование, и прихоа е 

исхакнахо дека најголемиох дел од схручнохо усовршување на насхавницихе е 

организирано од схрана на Заводох за школсхво на Република Хрвахска, кое до јануари 

2005 година било под водсхво на Минисхерсхвохо за образование, наука и спорх.

Во однос на квалихехох на посехенихе обуки оценехи од схрана на насхавницихе ce 

покажало дека обукихе кои ги посехиле не произлегуваах од нивнихе похреби за
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стручно усовршување, од причина што акцентот е ставен на содржините кои 

наставниците треба да ги предадат во текох на целата учебна година, додека ce 

занемарени многу други поважни аспекти кои ja карактеризираат наставничката 

професија и ги наведуваат следните: работа со ученици со посебни потреби, работа со 

талентирани ученици, развивање на комуникациски вештини, употреба на нови 

наставни технологии. Ce наведува уште еден недостаток и проблем кој ce јавува од 

аспект на недостаток на финансиски средства, бидејќи училишниот буџет не е доволен 

за да на сите заинтересирани наставници и други вработени да им овозможи 

вклучување во програмите за стручно усовршување за кои тие пројавиле интерес.

Кај нас направено е истражување од Валентина Ангеловска -  Ќиевска во 2012 

година за менаџирање на професионалниот рзвој на наставниците во првиот образовен 

циклус. Во заклучните согледувања стојат препораки за подобрување на стратегијата 

за професионалниот развој на наставниците и тоа од следните аспекти:

- Професионалниот развој на наставниците треба да ce заснова на стратегии кои ќе ги 

вклучат сите наставници и ќе бидат во склад со националните приоритети и 

усовршувања со контрола и усовршување на квалитетот,

- Системот на усовршување на наставниците треба да биде флексибилен. како би бил 

во склад со индивидуалните потреби и интереси на поединецот,

- Потребно е да ce конституира компетентна институција ( педагошки институт) кој 

професионално ќе ce бави со иновациите и проблемите за перманентно усовршување 

на наставниците,

- Треба да ce разработи систем за напредување и промоција на наставниците по 

вертикала, во кој ќе доминираат критериумите на знаењата, способностите и 

објективно утврдената професионална -  стручна компетентност,

- Нормативно да ce дефинира и разработи систем на вреднување, стимулирање и 

наградување на наставниците, според сигурно утврдените квалитети и индивидуално 

остварените резултати од работата.
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II. МЕТОДОЛОГИЈА HA ИСТРАЖУВАЊЕТО

1.П РЕД М ЕТ H A  И С Т РА Ж У В А Њ Е

Знаењата. вештините, способностите ce основен темел на личноста коишто го 

карактеризираат еден човек. Нивното постојано надоградување, развивање води кон 

постигнување на повисок квалитет на неговата личност по себе како и во 

извршувањето на задачите кои ги содржи конкретната дејност. Без нив човекот не би 

можел да функционира воопшто, но секако тој мора да биде поттикнуван за нивно 

понатамошно развивање за да би можел да ce вклопи во промените кои ги нуди 

работното место.

Развојот кога е правилно насочен може да покаже значителни резултати и воопшто 

тогаш човекот чувствува поголемо задоволство во она што го работи и е стимулиран за 

понатамошни идни усовршувања. Ce смета дека секој човек во себе носи вроден 

потенцијал за некоја работа. Тој потенцијал може да го увидиме само доколку човекот 

го покаже преку одредена активност.

Работниот потенцијал особено доаѓа до израз кога служи за непречно и квалитетно 

извршување на задачите. Но секогаш треба да имаме на ум дека ако она што човекот го 

носи во себе како можност за натамошен развој, нема услови за да биде на повисоко 

ниво претставен, би можело тој утре да не биде употребен во дејноста што ja работи.

Наставникот е исправен пред предизвикот да одговори адекватно на сите промени 

кои настануваат во воспихно -  образовниот процес, што подразбира негово постојано 
надохрадување и развивање. Професионалноста е карактеристика на наставничката 

професија и токму поради тоа ce оправдува перманентното поттикнување на 

професионалниот развој. Сакајќи да ja согледаме актуелната состојба на овој важен 

сегмент од работата на наставниците целта на овој научен труд е менацирањето на 

професионалниот развој на наставниците во основното училиште.
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2. ЦЕЛ И ЗАДАЧИ HA ИСТРАЖУВАЊЕТО

Во согласност со предметот на истражување на овој магистерски труд, како цели 

на истражувањето ce поставуваат следните:

Општата цел на истражување е да ce направи увид во фактичката состојба на 

процесот на менаџирање на професионалниот развој на наставниците во основното 

училиште. Односно да ce провери и процени дали процесот ce планира со годишната 

програма за работа на училиштето, како тој ce организира, координира, реализира и 

дали обезбедува можности за задоволување на идентификуваните потреби на 

наставниците за нивно стручно усовршување.

Теоретски цели на истражувањето

Професионалниот развој на наставниците е значаен од повеќе аспекти, но во 

најголема мера е значаен поради обезбедувањето на висококвалитетен воспитно- 

образовен процес кој ce рефлектира на постигањата и формирањето на личноста кај 

учениците. Менаџирањето како процес, е ce поприсутно во секој сегмент од 

општествениот живот на човекот. Несомнено е големо неговото влијание кое ce 

однесува на работата во училиштето, како специфичен организациски систем.

Преку добро планиран, организиран, координиран, мотивиран и контролиран, или 

со еден збор менаџиран професионален развој на наставниот кадар ce создава 

квалитетен воспихно -  образовен систем, и професионален кадар, кој е секогаш чекор 

напред со предизвиците во образовната сфера кои ги носи денешното време.

Апликативни цели на истражувањето

Преку овој научен труд ќе дојдеме до повеќе сознанија за менаџжрањето на 

професионалниот развој на наставниците во основното образование, од сите битни 

аспекти коишто претходно беа наведени во општата цел и кои ќе ни помогнат во 

превземањето на идни чекори за подобрување на состојбата доколку ce увидат 

одредени слабости.

Задачите кои следат обезбедуваат увид во она што претходно беше кажано:

> Да ce согледа актуелната практика во однос на планирањето на 

професионалниот развој на наставниците.
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> Да ce утврди дали наставниците учествувале во интерно организирани обуки во 

врска со нивниот професионален развој.

> Да ce утврди дали наставниците учествувале во екстерно организирани обуки во 

врска со нивниот професионален развој.

> Да ce констатира дали училиштето обезбедува финансиска поддршка за стручно 

усовршување на наставниците.

> Да ce испита колку наставниците ce задоволни од постојната реализација на 

процесот на менаџирање на нивниот професионален развој.

> Да ce утврди дали наставниот кадар во училиштето има ажурирани портфолија 

за професионален развој.

> Да ce испита дали во училиштето ce применуваат внатрешни механизми за 

оддавање на признанија на наставниот кадар кој внесува ефективни иновации во 

работата.

> Да ce согледа дали во основните училиигга ce контролира квалитетот на 

реализацијата на професионалниот развој на наставниците.

> Да ce испита дали директорите ja остваруваат својата улога во врска со 

менаџирањето на професионалниот развој на наставниците.

> Да ce согледа какви проблеми постојат во менаџирањето на процесот на 

професионалниот развој на наставниците.

> Да ce испита како наставниците го оценуваат квалитетот на менаџирањето на 

нивниот професионален развој.

> Да ce утврди дали меѓу одделенските и предметните наставници постои разлика 

во оценувањето на квалитетот на менаџирањето на нивниот професионален 
развој.

> Да ce испита дали меѓу наставниците со различно работно искуство постои 

разлика во оценувањето на квалитетот на менаџирањето на нивниот 
професионален развој.
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3. Хипотези на истражувањето

Од претходно наведените цели од аспект на менаџирањето на професионалниот 

развој на наставниците во основното образование, во рамките на овој магистерски труд 
е поставена главната хипотеза.

ГЛАВНА ХИПОТЕЗА

Наставниците и директорите имаат позитивно мислење во врска со менаџирањето 

на професионалниот развој на наставниците од основното училиште. Тие сметаат дека 

менаџирањето на професионалниот развој на наставниците е процес што е регулиран 

со програмата за работа во училиштето, добро организиран и ce реализира согласно со 

идентификуваните потреби на наставниците за нивно схручно усовршување.

Од главната хипотеза произлегуваат следите помошни хипотези.

ПОМОШНИ ХИПОТЕЗИ

1. Во основните училишта ce планира професионалниот развој на наставниците.

2. Планирањето на професионалниот развој на наставнидите во основните 

училишта ce врши согласно идентификуваните потреби за нивно стручно 

усовршување.

3. Наставниците учествувале во различни видови на интерно организирани обуки 

во врска со нивниот професионален развој.

4. Наставниците учествувале во различни видови на екстерно организирани обуки 

во врска со нивниот професионален развој

5. Во основните училишха ce обезбедува финансиска поддршка за схручно 

усовршување на насхавницихе.

6. Насхавницихе ce задоволни од посхојнаха реализација на процесох на 

менаџирање на нивниох професионален развој.

7. Насхавниох кадар во основнихе училишха има ажурирани порхфолија за 
професионален развој.

8. Во основнихе училишха ce применуваах внахрешни механизми за оддавање на 

признанија на насхавниох кадар кој внесува ефекхивни иновации во рабохаха.
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9. Во основните училишта ce контролира квалитетот на реализадијата на 

професионалниот развој на наставниците.

10. Директорите ja остваруваат својата улога во врска со менаџирањето на 

професионалниот развој на наставниците во основните училишта.

11. Процесот на менаџирање на професионалниот развој на наставниците ce 

соочува со одредени потешкотии во одделни сегменти.

12. Наставниците сметаат дека менаџирањето на нивниот професионален развој ce 

реализира доволно квалитетно.

13. Меѓу одделенските и предметните наставници не постои разлика во 

оценувањето на квалитетот на менаџирањето на нивниот професионален развој.

14. Меѓу наставниците со различно работно искуство не постои разлика во 

оценувањето на квалитетот на менаџирањето на нивниот професионален развој.

4. Варијабли
Во ова истражување издвоени ce зависната и независната варијабла, преку кои ќе ce 

испитува дали ставовите и мислењата на наставницихе и директорите ce позитивни од 

аспект на тоа колку добро е менаџиран професионалниот развој на наставниот кадар во 

основното образование.

■4 Зависна варијабла ce ставовите и мислењата на наставниците и 

директорите,

4  Независна варијабла претставуваат работното место и работното 

искуство на наставниците.

Како релевантни варијабли во ова истражување за кои сметавме дека ce битни за 

целта на истражувањето ce однесуваат на работното место на наставниците, поделени 

во две категории на наставници:

одцеленски и 

предметни наставници,

a пак, во однос на работното искуство на наставниците, тие ce поделени во три 
категории:
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- наставници со работно искуство до 10 години,

наставници со работно искуство од 11 до 20 години и 

наставници со работно искуство над 20 години.

5. Примерок и популација на истражувањето

Во ова истражување за целна група на испитаници ги определивме наставниците и 

директорите од 20 основни училишта на Градот Скопје. Изборот на примерокот беше 

направен во согласност со релевантните варијабли: работното место и работниот стаж. 

Истражувањето залочна во февруари и траеше до мај 2014 година.

Во согласност со природата на предметот на истражувањето, примерокот го 

сочинуваат вкупно 216 наставници (125 наставници од одделенска настава и 91 

наставници од предметна настава) и 15 директори од основни училишта во Скопје. Во 

примерокот ce опфатени наставници (предметни и одделенски) од трите образовни 

циклуси. Примерокот е пригоден (примерок no проценка), a истражувањето по својата 

природа е од квалитативен тип. Во следниот табеларен приказ ги наведуваме 

училиштата кои прифатија да учествуваат во истражувањето, вклучувајќи ги оние кои 

одбија, со вкупниот број на наставници и директори .
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Табела 2. Примерок на наставници и директори опфатени со 

истражувањето

OciiORMj ч ч^лгшгс ■ ' V 1|1ШЅ11
ѓ/Ијредметнн Одд е'лен ски

1. Владо Тасевски Карпош 7 8 1

2. Христијан Тодоровски 

- Карпош

Карпош 4 10 1

3. Војдан Чернодрински Карпош 10 10 1

4. Петар non Арсов Карпош 1 6 1

5. Лазо Ангеловски Карпош / / /

6. Јан Амос Коменски карпош / / /

7. Партенија Зографски Кисела

Вода

9 10 1

8. Кирил Пејчиновиќ Кисела

Вода

6 11 1

9. Невена Ѓ оргиева Дуња Кисела

Вода

4 10 1

10. Круме Кепески Кисела

Вода

10 10 1

11. Кузман Јосифовски - 

Питу

Кисела

Вода

8 10 1

12. 11 Октомври Центар / / /

Г оце Делчев Центар / / /

13. Кирил и Методиј Центар 4 10 1

14. Јохан Хајнрих - 

Песталоци

Центар 5 5 1

15. Димитар Миладинов Центар 6 2 1

16. Блаже Конески Аеродром 7 8 1

17. Горгија Пулевски Аеродром 2 5 1

18. Страшо Пинџур Ѓорче

Петров

8 10 1
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6. Методи, техники и инструменти на истражувањето

За потребите на истражувањето како техники ги употребивме анкетирањето, 

скалирањето и интервјуирањето, a пак како основни мерни инструменти беа 

подготвени анкетен прашалник ( кој е даден во Прилог) и протокол за структурирано 

интервју. Анкетниот лист и протоколот за структурирано интервју ce употребени за 

целите на магистерскиот труд, и во него ce вклучени наставницте и директорите од 

избраните основни училишта на Град Скопје.

Анкетниот прашалник содржи вкупно 22 прашања, a пак протоколот за 

структурирано интервју 19. Во анкетниот лист направена е комбинација од 

алтернативни понуди на одговори на поставените прашања, прашања во кои ce бара 

дополнително објснение на одговорот, како и отворен тип на прашања. Ликертовата 

скала е употребена во склоп на анкетниот лист, за да ce утврди степенот на согласност 

со одредени твдења, и преку кои ce прикажува присутноста на пооделни аспекти 

значајни за професионалниот развој на наставниците вклучувајќи го индиректно 

влијанието на директорот по однос на истите.

Протоколот за структурираното интервју кој ce користи е наменет за директорите 

на училиштата и преку истиот ce обезбедуваат информации во врска со предметот на 

истражување, односно менаџирањето на професионалниот развој на наставниците во 

основното училиште. Исто така во овој инструмент прашањата добиваат редослед на 

одговарање кој ги прикажува сите пет менаџмент функции, како што е и во рамките на 

анкетниот лист.

6.1 ПОСТАПКА HA ИСТРАЖУВАЊЕ

Анкетниот лист (анонимен) наменет за наставниците беше поделен во претходно 

наведените основни училишта (табела 2), доставен кај педагогот на училшптето на кој 

му беше презентирана целта на оваа истражувачка техника и истиот беше вратен во 

рок од недела дена од примањето. Дел од педагозите кои ги прифатија анкетните 

листови веднаш ги дистрибуираа до наставницте, a дел од нив рекоа дека ќе ги поделат 

на совет. Што ce однесува на протоколот за структурирно интервју наменет за 

директорите на училиштата лично го доставував до сите директори, притоа едниот дел 

од нив веднаш ce согласија да го направат интервјуто, другиот дел од директорите ce
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согласија, но откако наставниците ќе ги предадат анкетните листови. Повеќето 

директори усно одговараа на прашањата од интервјуто, и мал дел побараа писмено.

7. СТАТИСТИЧКА ОБРАБОТКА HA ПОДАТОЦИТЕ

Одговорите на испитаниците во согласност со поставените хипотези во 

истражувашето беа обработени со примена на дескриптивна статистика:

Дистрибуциј a на фреквенциј a (f)

Процент(%)

Аритметичка средина

Но, исто така и со примена на инференцијална статистика заради процена на 

постоењето односно непостоењето на разлики во ставовите и мислењата меѓу 

предметните и одделенските наставници, кадешто е користена постапката на Хи- 

квадрат тестот.

Сите добиени податоци од исхражувањето ce средени и прикажани табеларно и 

графички. Податоците пак од прашањата од отворен тип ce обработени и дел од нив 

прикажано табеларно според сличноста на исказите.
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III АНАЛИЗА И ИНТЕРПРЕТАЦИЈА HA РЕЗУЛТАТИТЕ 

ДОБИЕНИ ОД ИСТРАЖУВАЊЕТО

Анализата и интерпретацијата е извршена во согласност со добиените одговори од 

целната група на испитаници за потребите на спроведеното истражување и тоа 

предметните и одделенските наставници како и директорите наведени во 

методолошкиот дел, во примерокот за основни училишта.

Бидејќи станува збор за анализирање на состојбата на зададениот менаџмент 

процес (професионалниот развој на наставниците), логично ce јавува потребата од 

негово суштинско претставувње во основните пет елементи. Или поконкретно кажано, 

станува збор за претставување на основните менаџмент функции и тоа: планирање, 

организирање, раководење и управување, координирање и мотивирање и 

контролирање. Поставените хипотези главната и помошните ce проверувани преку 

претходно наведените менаџмент функции поради појасно согледување на 

менаџирањето на професионалниот развој на наставниците.

Во добиените одговори на целните испитаници (наставниците и директорите) ги 

согледуваме нивните ставови и мислење во однос на планирањето, организирањето, 

координирањето, мотивирањето и контролирањето на професионалниот развој во 

училиштата во коишто работат.

Прашањата од мерните инструменти кои беа користени во текот на истражувањето, 

ce во функција на докажување на хипотезите, главната и помошните.

Податоци за примерокот

Примерокот во овој научен труд го сочинуваат вкупно 231 субјект. Од кој 216 

наставници и тоа, 91 предметни и 125 одделенски, како и 15 директори. Според 

половата структура, кај предметните наставници поголемо е учеството на субјектите од 

женски пол (81) и 10 (од машки пол), a кај одделенските, пак, имаме исклучиво 

субјекти од женски пол (125).
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Табела 3 и Графикон 3. Дистрибуција на наставниците (предметни и одделенски) 
во примерокот според полот.

Дистрибуддија ш  н а е та в н ш ц гге  т  
н р п м ер о к о т  в о  р д аде  т а  иш гот

Табела 4 и Графикон 4. Дистрибуција на наставниците во примерокот според 
работниот стаж.

Д м стр и б у вд ја  ма в астав ш вд м те  в о  н р и м ер о к о т  
си оред  р а б о тв и о д  стгаж
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Табела 5 и Графикон 5. Дистрибуција на директорите во примерокот според 
полот и работниот стаж

Пол

Работен стаж
ВкупноД о 10 години Од 11-20 

години
Над 20 години

N ; % . I l N II % N
. . .... ■ • % %■

Машки / / / / 4 26% 4 26%
Женски 1 8% 4 26% 6 40% 11 74%

Вкупно 1 8% 4 26% 10 66% 15 100,00

Диетрмбуција на директорите т  
примерокот според полот и рабвтниот 

етаж.

До10годики Од 11-20 годики Мад20години

■ Машки

■ Женски
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1. РЕЗУЛТАТИ КОИ CE ОДНЕСУВААТ HA ПЛАНИРАЊЕТО НА 

ПРОФЕСИОНАЛНИОТ РАЗВОЈ HA НАСТАВНИЦИТЕ ВО 

ОСНОВНОТО УЧИЛИШТЕ

Планирањето е првата базична или основна функција без која ниедна организација 

не може да функционира. Планирањето кое ce однесува на професионалниот развој на 

вработените нужно произлегува од потребите кои тие ги имаат за нивното стручно 

усовршување.

Во програмата за професионалниот развој целта мора јасно да биде поставена за да 

можат да бидат превземени конкретни мерки за нејзина реализација. Запознаеноста со 

постоењето на програмата за професионалниот развој на наставниот кадар ja 

испитувавме преку анкетниот лист за наставниците и прашањата со реден број 4 ,5  кои 

го понудуваат одговорот и воедно ja тестираат првата помошна хипотеза.

Табела 6 и Графикон 6. Одговорите на наставниците во врска со постоењето на 
програма за нивниот професионален развој.

Категории на 
одговори

Предметниј наставници Одделенски наставници■ ■ ’ - - Вкупно:
f % ; f % ;. f О/

0
Да" 56 61,54 94 75,20 150 69,44
He 16 17,58 11 8,80 27 12,50
He знам 19 20,88 20 16,00 39 18,06
Вкупно 91 100,00 125 100,00 216 100,00

у2= 5,351 df = 2 р>0,05

Д ш ш в о  В аш его у ч и л ш и те  постоп 
п р ограм а  за проф еси он ален  разво ј на 

н а ста в н н о т  к а д а р ?

80
70
60
50
40
30
20
10
0

“01,54% ; ;}•

Да He

ш Предметни 
ваставници

ѕ  Оддеденст 
наставници

He внам
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Во табела 6 јасно може да ce види дека од вкупно 91 предметни наставници 61.54% 

ce изјасниле потврдно, 17.58% негативно, додека 22.88% не знаат дали воопшто постои 

таков документ. Што ce однесува до одделенските наставници кај нив ce добиени 

следниве резултати: од вкупно 125 наставници 75.20% потврдно одговориле 8.80% 

негативно, 16.00 % одговориле дека не знаат.

Она што очигледно ce забележува е понискот процент на предметни наставници 

кои имаат сознанија за постоење на програма за професионалниот развој во однос на 

одделенските каде што процентот е повисок.

Врз основа на пресметната вредност на y2= 5,351, што не е статистички значајна, ce 

констатира дека непостои разлика во ставовите меѓу предметните и одделенските 

наставници во однос на прашањето дали постои програма за професионален развој на 

наставниците во основното училиште. Од добиените податоци ce констатира дека 

најголем процент од предметните и одделенските наставници ce изјасниле дека во 

нивното училиште постои програма за нивниот професионален развој. Со овие 

податоци ce потврдува хипотезата дека во основните училишта ce планира 
професионалниох развој на наставниците.

Следно прашање што логично следува е дали при планирањето на професионалниот 

развој на наставниците ce тргнува од идентификуваните потреби за нивно стручно 

усовршување. Доколку планирањето е согласно идентификуваните потреби можеме да 

сметаме дека наставниците имаат придобивка од одржаните обуки на кои учествувале 

и дека со тоа ce подобрува целокупната работна перфоманса, ce обезбедува повисок 

квалитет во работата и постигањата на учениците.
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Во прилог на оваа констатација ќе следи прашањето бр. 5 од анкетниот лист за 

наставниците:

Табела 7 и Графикон 7. Одговорите на предметните и одделенските наставници во 
врска со планирањето на нивниот професионален развој во согласност со 
идентификуваните потреби за нивно стручно усовршување.

Дали во Вашето училиште ce планира професионалниот развој на наставниот 
кадар согласно со Вашите потреби за стручно усовфшување? (Прашање бр. 5)

"а
Одделенски наставници Вкупно

шш % % ilSJl %

Да 71 78,02 106 84,80 177 81,94
He

SI Ѕ i  Ш ш  àв $ Ѕ  liШ i* ; Ш т1С-
20 21,98 19 15,20 39 18,06
91 100,00 125 100,00 216 100,00

ј 2 = 1,636 d f = 1 р > 0,05

90

Д а л н  в о  В а ш е т о  у ч н л и ш т е  c e  п л а н и р а  
л р о ф еси о н ап о н о и о т  р а з в о ј  н а  н а с т а в н н о т  

г.............-........................... к а д а р .............................

i Предметки 
нзетааиици

ï Оддедеискм 
наставмици

Од добиените резултати прикажани во табелата може да ce констатира дека 

најголем процент од предметните (78,02%), и од одделенските (84,8%) наставници 

одговориле потврдно, додека 21,98% од предметните и 15,20% од одделенските 
одговориле негативно.
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Она што е особено видливо од добиените дистрибуции на одговори кај двете 

категории наставници е забележително високиот процент на потврдни одговори во 

поглед на планирањето на нивниот професионален развој согласно со 

идентификуваните потреби за нивно стручно усовршување.

Според добиениот резултат за хи-квадрат тестот ( х2 1,636) што не е

статистички значајен, ce констатира дека непостои разлика во ставовите меѓу 

одделенските и предметните наставници во однос на прашањето дали планирањето на 

професионалниот развој на наставниците ce врши согласно идентификуваните потреби 

за стручно усовршување. Односно, врз основа на овие добиени резултати ce потврдува 

втората помошна хипотеза, дека планирањето на професионалниот развој на 

наставниците во основните училишта ce врши согласно идентификуваните потреби за 

нивно стручно усовршување.

Што ce однесува на одговорите на директорите во поглед на планирањето на 

професионалниот развој на наставниците, во продолжение ги наведуваме нивните 

одговори на прашањата со реден број 7, 8, 9 и 11 од протоколот за структурираното 

интервју.

lia  кој начин ги идентификувате потребите на наставниците за професионален 
развој во Вашето училиште?(ПрЈашање бр. 7) ________________■

Одговорите на сите интервјуирани директори кои ги добивме ќе следат во 

продолжение. Битно е да ce напомене дека во рамките на планирањето на 

професионалниот развој на наставниците, и воопшто во планирањето на секоја 

менаџмент активност, како фаза на првата менаџмент функција е токму 

идентификувањето на потребите. Потребите на наставниците за професионален развој 

и тоа како треба да бидат земени во предвид, бидејќи во спротивно планот нема да ce 

реализира успешно.

Начините на кои директорите ги идентификуваат потребите на наставниците за 

нивен професионален развој ги посочуваат следните:

« Стручни активи

• Посета на часови, активноста на наставникот и негова оцена
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® На почетокот на учебната година ce спроведува анкета за потребите на 

наставниците од стручно усовршување

• He постои посебен план

• Документација, годишни извештаи

• Разговор, увид во наставата, следење на иновациите 

® Индивидуален пристап со наставнците

• Интегрална евалуација, екстерно тестирање

• Разговори со учениците, начин на работа, технолошки развој, интерперсонална 

релација

« Истражувања на наставниците

• Анкета за слабостите на нивните знаења

Дали одделенските и предметните наставНици 
стручно усввршуван>е? (Прашање бр. 8) т iV'

имаат различни потреби за
■_________________________ ;

Кон 7- то прашање логично ce надоврзува и 8 -то прашање од аспект на постоење 

односно непостоење на различни потреби за стручно усовршување кај одделенските и 

предметните наставници.

Во одговорите кои ги добивме, повеќето интервјуирани директори го делат 

мислењето дека предметните и одделенските наставници имаат различни потреби за 

стручно усовршување, додека не е занемарлив и оној дел од нив кои сметаах дека 

имаат но во пооделни сегменти ce исти. Сосема мал дел пак сметаат дека немаат 

различни потреби за стручно усовршување и двете категории на наставници.
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Сите интервјуирани директори одговорија дека училиштето има програма за 

професионален развој на наставниците која е во рамките на годишната програма за 

работа на училиштето. Во прилог и на потврдните одговори кои ги добивме од 

директорите потврдуваме дека ce планира професионалниот развој на наставниците, 

или ja потврдуваме првата помошна хипотеза.

Како надоврзување на утврденото постоење на планирањето на професионалниот 

развој на наставниците, следуваат одговорите на директорите од аспект на 

планирањето кое е во согласност со идентификуваните потреби за стручно 

усовршување на наставниците. Прашањето со реден број 10 од протоколот на 

структурираното интервју е ставено во функција на одговорите што следат.

Дали планирањето на професионалниот развој на наставниците во Вашето 
училиште ce врши согласно идентификуваните потреби за нивно стручно 
усовршување? (Прашање бр.10) ________

Сите интервјуирани директори ce согласни дека планирањето на професионалниот 

развој на наставниците во нивното училиште ce врши согласно идентификуваните 

потреби за нивно стручно усовршување.

Дали имате во училиштето разработено стратегии за обезбедување на 
професионалниот развој на наставниците? Кои стратегии за обезбедување на 
професионалниот развој на наставниците ce користат во Вашето училиште? 
(Нрашаље бр. 11) _______ _

Одговорите на директорите по однос на постоењето разработени стратегии за 

обезбедување на професионалниот развој на наставниците понудуваах поделени 

мислења зависно од тоа како ja толкуваат стратегијата за професионален развој. 

Поголемиот дел од директорите одговорија дека не постојат посебно разработени 

стратегии за обезбедување на професионалниот развој на наставниците, бидејќи ce што 

произлегува и воедно ce планира е од страна на Министерството за образование и 

наука и Бирото за развој на образованието.

Тие сметаат дека потребно е изготвување на посебен план за кој ќе постои реално 

спроведување во праксата. Мал дел од директорите кои потврдно одговорија го 

образложија постоењето на стратегиите, и тоа наведувајќи ги како финансиски
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стратегии произлезени од согледувањето на потребите за професионалниот развој, 

стратегии во вид на постоење на посебна база на податоци, сертификати и потврди, 

дисеминации, како и стратегии од психолошки аспекти кои ги применуваат.

Според тоа, и добиените одговори од интервјуто со директорите одат во прилог на 

хипотезата дека програмата за професионален развој на наставниците произлегува од 

идентификуваните потреби за нивно стручно усовршување.

Помалиот дел на наставници кои, пак, негативно одговорија во однос на ова 

прашање покажува дека тие или не ce доволно информирани и запознаени со 

програмата и нејзините карактеристики за нивниот професионален развој, или пак, тоа 

произлегува од нивната невклученост во обуките за стручно усовршување, но и од 

нефункционалноста од истите.

2. РЕЗУЛТАТИ КОИ CE ОДНЕСУВААТ HA ОРГАНИЗИРАЊЕТО НА 

ПРОФЕСИОНАЛНИОТ РАЗВОЈ HA НАСТАВНИЦИТЕ BO ОСНОВНОТО 

УЧИЛИШТЕ

Учеството во разновидни обуки е значајно бидејќи ja подобрува работната 

перформанса на вработените, со тоа што ги зголемува нивните знаења, вештини и 

способности. Професионалниот развој на наставникот е клучот за успешно и 

квалитетно работење како и напредување во кариерата.

Обуките ce дел од професионалниот развој на вработените. Ce смета дека учеството 

во различни видови на обуки допринесува да ce подобри работната перформанса на 
вработените за поефикасно извршување на задачите. Интерно и екстерно 

организираните обуки за наставниците ce сметаат за значајни од аспект на нивно 

квалитетното работење и надополнување на воочените слабости, како и соодветното 

одговарање на работните задачи кога ce наметнува одредена промена.

Организациониот дел од менаџирањето на професионалниот развој на 

наставниците ги опфаќа интерните и екстерните обуки на кои учествувале. Во прилог 
на добивање на сознание за тоа дали учествувале на обуките, на колку обуки 

учестувале, и колку ce тие задоволни од истите, и воедно од аспект на потврдување на 

третата и четвртата помошна хипотеза, во продолжение најпрво ќе ги приложиме

77



Магистерски труд

одговорите на прашањата број 7, 8, 9, и 10 од анкетниот лист за наставниците, a потоа 

од протоколот за структурирано интервју, прашањата со реден број 3, и 16 од 

директорите.

- " " ~ Г
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Табела 8 и Графикон 8. Одговорите на предметните и одделенските наставници во 
врска со нивното учество во различни видови на интерно организирани обуки на 
ниво на училиштето во кое работат во врска со нивниот професионален развој.

Категории
на
одговори

Предметни наставници Одделенски наставници Вкупно
д ж ѕ н в ѕ
н М а ; - , /0 • ш ш Ш ш

%
н м и и н н в ■ШНМММК

%
ш Ш И

80 87,91 89 71,20 169 78,24
Hen e 11 12,09 36 28,80 47 21,76
Вкупно 91 100,00 125 100,00 216 100,00

у2= 8.639 df=l р <0,01

Учество на наставниот кадар во разлнчни 
видови на интерно организнрани обуки на 

ниво на учнлнштето

Да He

ш Предметни 
наставници

в Одделснски 
ваставници

Во однос на учеството на наставниците од двете категории ги имаме следниве 

резултати: предметни 87,91% земале учество во овој тип на обуки, додека 12,09% не 

учествувале. Кај одделенските 71,20% земале учество во различни видови на интерно 

организирани обуки, a 28,80% не учествувале.

Од добиената вредност на хи квадрат тестот (у2= 8.639), што е статистички значајна 

на ниво 0.01, ce констатира дека постои разлика во ставовите меѓу предметните и 

одделенските наставниди, искажани со одговорите на прашањето број 9. Односно, 
статистички значајно е иоголем бројот на предметните од одделенските наставници во 

однос на нивното учеството во различните видови на интерно организирани обуки.

Малиот процент на наставници којшто не земал учество на ниту една интерна 

обука претоставуваме дека е резултат на статусот приправник, или пак, на недоволната 
мотивација за учество на понудените обуки.
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Во прилог на оваа хипотеза кадуваме табеларен прикз на листата на обуки на 
коишто учествувале двете категории наставници.

Табела 9. Листа на обуки на кои учествувале предметните и одделенските 
наставници.

Број на посетеност

Одделенски
наставници

Предметни
наставници

Назив на обуката

твшННВмшш
Сумативно оценување

h-i ■ V :: Ï ИНТАТ I S i S i i,-m лг ■ г ■ •Мегуетничка интеграцша

, ■■■ ■. ■ ■■ .... гост ва наставата
:

1

Ш Ш
ЖШ

■' ■■ • , . ' • - .  ",  /
i  i5 » S SM N  4Ќ O «Î Т,

ш шЅ№< 4• 1ш ■ ■:

образованИето
' 1 _____

Инклузија на деца
 ̂ 'г Vv:' Г 'осебни потреби■ H B i

ена

талентирани деца и с]

I Л^^-на')нивн6ѓ;следењ1

ш ш ш м акаааат

. т/* - ' •Компјутерс]. ЈЈ \
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Во продолжение ce надоврзузаме со бројот на интерно организирани обуки на 

кои учествувале наставниците во последните 3 години. Во прилог на хоа, следува 

пршањето под реден број 10 од анкетниот лист за наставниците.

Наведете на колкав број интерни организирани обуки Вие сте учествувале во 
последните три учебни години?(Прашање бр. 10)

'  ‘ v ' " '  “  "  ’ ‘ "  ----------------------------- ----- ---------------- -------------------------------- --

UVi’t :• ' »i V

Табела 10. Вкупен број на посетени интерно организирани обуки од 

наставниците во последните 3 години

Категории на 
наставници
ѕ . * - •

Број на посетени интерно 
организирани обуки во 

последните З години

Предметни
наставници

234

Одделенски
наставници

184

Како што можеме да забележиме од табелата, предметните наставници имаат 234 

вкупно посетени обуки во однос на одделенскихе кај кои бројот е помал и изнесува 

184. Инхерно организираните обуки ce попосетени од страна на предметните 

наставници ако ja земеме предвид вкупната бројка на посетеност и вкупниот број на 

анкетирани наставници, но сепак може да ce констатира дека и двете категории на 

наставници ja сфаќаах важносха на учесхвохо и придобивкихе од овој хип на обуки.
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Во однос на директорите, од протоколот за структурирно интервју го ставивме во 

функдија прашањето со реден број 16, кое гласи:

Д а л и  в о  В а ш к ; т о  у ч и л и ш т е  с п р о в е д у в а т е  и н т е р н и о б у к и ?  Д о к о л к у  ■
■ ■ ■ ■ ■ ■■■' ; 1- ■. ; ■ ; .i- •. ' ■■ г : ■ •

с п р о в е д у в а т е ,

н а в е д е т е  K Ö J  i з и д  н а  о б у к и  с т е г и  с п р о в е л е ? ( П р а Т Ј 1њ е  б р . 16)

Поголемиот дел од интервјуираните директори одговорија дека во училиштето ce 

спроведуваат интерни обуки, и тоа на стручен актив, притоа набројувајќи ги следниве: 

Математика со размислување, Јазично описменување, Формативнно и сумативно 

оценување, ТУЛКИДС, Меѓуетничка интеграција, ИКТ во наставата.

Според резултатите кои ги добивме од одговорите на анкетираните наставници 

(предметни и одделенски) и интервјуираните директори ce потврдува третата помошна 

хипотеза, дека наставниците учествувале во различни видови на интерно организирани 

обуки во врска со нивниот професионален развој.

Како што и претходно напоменавме дека обуките ce значаен дел од 

професионалниот развој на секој вработен во организацијата, најнапред стануваше 

збор за интерно организираните обуки во училиштата, a cera го разгледуваме 

учеството на наставниците во различни видови на екстерно организирани обуки во 

училиштата.

Во прилог на ова тврдење го користевме прашањето бр. 7 од анкетниот лист на 

наставниците, кое гласи:

Н Ѕ 9
■ ■ :стед учествувале во <екСТ(фнр рруанизиргш н o6yiтшшш Држа вш), односно

•регио
:

нално ниво) што ce ош
1

§||| аи 
• -

[изираншо • 'ВО врс!1 : •
Н
ш СО НЈ

. г|! i - 1 '
i ; ')офеси оналји

a ü S a i
жи$«ОТ'развој на

наста вниците: гправ
- ■

иаше
V К--. ■ ‘î ’ r 5 f : т Ш т  В  и^И■ S H

SilllSI

гвувал
» f l Ä l

1. rj 1 , , ft« ■
А ш Ш шИИДЅМНрја)Д

б )1-
.« ТЖ .IKV сте учествува

ѕицв
g p s

vil’
■ - ■

ШттНШШ..
ј^^И|В^8 ?

n . . ■ • > • Ј
11111

— ■
Ç;:Sv;ИМИмМЅѕѕ

ДоКОЈ
ле најјјјјјЈЅijjjl jjjlјјјm :деij y •1те во кои !

É l l I iÉ i i l
ооуки<
МАМН

:т<е учес1 c *ШшЅш ш јр У Ј  Ш

Ш Ш Ш Ш Ж i i É
|Шm ш ш в в ИЖ Ш • ЅЅШМвШpžiHiflш м и ш шм ш ш

Во продолжение табеларно и графички ги прикажуваме добиените одговори од 
наставниците.
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Табела 11 и Графикон 11. Одговорите на предметните и одделенските наставници 
во врска со учеството во различни видови на екстерно организирани обуки.

Категории на 
одговори

Предметни наставници Одделенск!i наставници Вкупно

■ ѕ и ш
% 0/0 | i | îÿ |g v %

■м 72 79,12 76 60,80 148 68,52
He 19 20,88 49 39,20 68 31,48
Вкупно 91 100,00 125 100,00 216 100,00

Х2= 8,198 df= 1 р < 0,01

Учество т» маставниот кадар во различни 
видсши на екстерно оргаитираим обуки на 

fflffio иа училнштето

■ Предметни 
наставмици

■ Одделенски 
настаѕници

Да He

Во продолжение ги наведуваме податоците за тоа, на кои cè екстерно организирани 
обуки учествувале наставниците во врска со нивниот професионален развој.
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Описно оценување Г

ИКТ во наставата

Животии вештини ; - ' ■

Претприемништво во
■ | |  yfe

м м
Инклузија на деца

посебни потреби

^Идентифи^увДј^па1

I  талентирани деца и систем 

i  на нивно следење

Комуникациј a и однос

; медиум ■
!таг У .-У » 1ШИЈШ мтшшуаим**шк»>лт»шттжч
I Асертивност

Компјутерска етика и

1 1 .......................... .............................. .Ју,.:...../1. ЈИ *
Име на обуката Г  Цредметни 

1 0 наставници
Одделенски 
наставници 1

1 ;  ;
f

ѓЈ Сумативно оценување 12
Р ;

3 7

1 Меѓуетничка интеграција 21 ' ■' 3 5 ’ v  ' J

Креативност во наставата 12 2 0  :

15
' - ' ;

Математика со . 9 

ј рзмислување |
Ш ш Ѕ ж Ш Ш Ш
Ш тѕшШ ЅвшШ Ш Ж  . ■ . §

Едубунту 6 V 
Ц . i

14

Табела 12. Листа на екстерно орагнизирани обуки на ниво на училиште
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Според добиените одговори ги имаме следните резултати: најголем дел од 

предметните наставници (79,12%) учествувале во екстерно организираните обуки, 

20,88% не учествувале, додека кај одделенските наставниди, 60,80% учествувале во 

екстерните обуки во училиштата, a 39,20% не учесвувале.

Добиената вредност за хи квадрат тестот (у2=8,198), што е статистички значајна на 

ниво 0,01, покажува дека постои разлика во ставовите меѓу одделенските и 

предметните наставници. Статистички значајно е поголем бројот на предметните 

наставници од одделенските во поглед на учеството на различни видови екстерно 

организирани обуки ( на Државно или регионално ниво), како и значително помалиот 

број на неучество на екстерните обуки од страна на предметните наставници во однос 

на одделенските. Можеме да согледме од податоците дека предметните наставници ce 

повеќе мотивирани да ги посетуваат екстерно организираните обуки од одделенските, 

што може да означува дека овој вид на обуки е во функција на нивната работа. Според 

тоа, од овие податоди ce констатира дека ce потврдува четвртата хипотеза дека 

наставниците учествувале во различни видиви на екстерно организирани обуки во 

врска со нивдиот дрофесионален развој.

Во прилог на оваа констатација ce и добиените одговори од наставниците за 

вкуддиот број на посетеност на екстерно организираните обуки на Државно ниво, што 

ce добиени на прашањето број 8 од анкетниот лист за наставниците.

Табела 13. Табеларен приказ на вкупниот број посетени екстерно организирани 
обуки во последните 3 години од наставниците.

Категории на 
наставници

Број на посетени екстерно 
организирани обуки во 

последните 3 години
Предметни
наставници 255
Одделенски
наставници 197

Од напред наведениве податоци произлегува заклучокот дека предметните 

наставници ce помотивирани, односно повеќе пати посетувале интерно и екстерно 

организирани обуки, отколку одделенските наставници.
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Како надополнување на резултатите од наставниците ги прикажуваме и 

резултатитите што ги добивме од директорите. Од протоколот наменет за нив, го 

употребивме прашањето број 17 кое гласи:

По ова прашање сите директори ce согласни дека ги поттикнуваат наставниците на 

најразлични начини меѓу кои беа наведни следните: мотивациони техники, 

сертификати, преку разговори, на настаеничките совети, состаноци, во неврзани 

разговори, и отворени часови , да земах учество во обуките чија цел е усовршување на 

знаењата, вештините и способностите. Сепак добиените резултати ни покажуваат дека 

директорите повеќе ги мотивираат наставниците за учеството во интерните обуки.

Кон потврдувањето на четвртата помошн хипотеза го надоврзуваме и пршањето 

број 3 од протоколот за структуриранто интервју за директорите, кое ce однесува на 

начинот на вклучувње на директорите во организацијата и реализацијата на 

професионалниот развој на наставниците. Во продолжение следат добиените одговори 

на поставеното прашање.
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H a на

Следува листа на одговори кои ги имаат дадено директорите по ова прашање:

> Преку состаноци, одлуки за проекти

> При следење н отворени часови, поставување на критериуми за примена на 

иновативни стратегии, техники и методи на работа

> Оргнизациони и финансиско технички сум вклучена

> Преку Министерството за образование ce добива информација за одредена 

обука

> На стручните активи ce приложува листа на обуки според приоритет

> Интерни семинари, советодавна работа, разговори

> Назначувам координатор на тимот кој го испитува мислењето на наставниците 

во врска со обуките

> Стручни активи, Министерството за образование и наука и Бирото за развој на 

образованието

> He сум баш вклучена, само во некоја мера

> Преку стручните активи и во соработка со педагошко -  психолошката служба

> Организирам учество на семинари за стручното усовршување на наставниците

> Вклучена сум како слушател, предавач, евалуатор, и организатор

> Навремено ce информирам за семинарите, секогаш вклучувам повеќе 

наставници да ги следат

Од приложените одговори на директорите можеме да заклучиме дека во улога на 

менаџери ce подеднакво вклучени во организацијата и реализацијата на 

професионалниот развој на наставниците во интерно и екстерно организираните обуки 

кои ги зголемуваат стручните и педагошките компетенции.

Во организациониот дел од целокупниот менацмент процес клучен и есенцијален 

сегмент ce финансиите. Директорот во координација со останатите институции треба 

да обезбеди доволно средства за обуките да бидат спороведени.

Од аспект на финасиите кои ce неопходни за одржување на обуките, добиените 

одговори на прашањето со реден број 6 од анкетниот лист за наставниците создаваах
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можност да ce согледа фактичката состојба на менаџирањето на професионалниот 

развој на наставниците од тој аспект.

Табела 14 и Графикон 14. Одговорите на предметните и одделенските наставници

во врска со обезбедувањето на финансиска поддршка за стручно усовршување

Категорни „а 

одговори

ѓПреШегии наставншцб
в и в м м в и г в ш в

Одделенски наставници Вкупно

% н ш н
: % %

ш ш ш 44 48,35 76 60,80 120 55,56
He 47 51,65 49 39,20 96 44,44
Вкупно 91 100,00 125 100,00 216 100,00

у2= 3.309 df= 1 р > 0,05

Обезбедување финасиска поддршка 
согласно вдентификуваннте потребн за 

профешошлен развој
70 т -

6 0 4 -

50 -ј— 

40 ...

30 -)—

20 4 -  

10 f -  
0

ÉâHÉMÉRNHh -~ЈИИИнм111̂ ИИ!—
шт ill шѕш Јм И м

м .................
-ЈНИИВМН1_______

b

■иЛВННННк .

"■ Предметни 
__ иастаеници

Л  Одделенош 
наставници

...М ............. .............. ....... ;..He.............. ....... .......

Според напред наведените резултати, кај предметните и одделенските наставници 

забележуваме поделено мислење во поглед на финасирањето на професионалниот 

развој на насхавниците, и тоа 48,35% од предметните наставници сметаат дека ce 

обезбедува финансиска поддршка, a 51,65% сметаат дека не ce обезбедува, додека пак, 
од одделенските наставници 60,80% смехаат дека ce обезбедува хаква поддршка, a 

39,20% смехаах дека не ce обезбедува.
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Добиениот резултат од хи-квадрат тестот (х2= 3.309), што не е статистички 

значаен, покажува дека не постои разлика меѓу предметните и одделенските 

наставници за искажаното мислење во врска со финансиската поддршка за 

професионалниот развој на наставниците во основното училиште. Според тоа, со овие 

добиени резултати делумно ce потврдува хипотезата дека во основните училишта ce 

обезбедува финансиска поддршка за стручно усовршување на наставниците. Со оглед 

на тоа што голем процент од одделенските и од предметните наставници негативно 

одговориле на ова прашање, произлегува дека таа финансиска поддршка сепак не е 

доволна.

Кај директорите прашањето број 12, ни ja доловува состојбата околу менаџирањето 

на професионалниот развој на наставниците од аспек на финансирањето.

Во поглед на одговорите добиени од дирекхорите на училиштата, наидуваме 

повторно на поделени мислења. Една половина од директорите сметаат дека во 

основните училишта ce обезбедува финансиска поддршка за професионалниот развој 

на наставниците, преку општината и самото училиште, кое обезбедува онолку колку 

што му ce можностите во рамки на програмата, додека пак, една половина од нив смета 

дека не ce обезбедува доволна финансиска поддршка.

3. РЕЗУЛТАТИ КОИ CE ОДНЕСУВААТ HA УПРАВУВАЊЕТО И 

РАКОВОДЕЊЕТО HA ПРОФЕСИОНАЛНИОТ РАЗВОЈ HA НАСТАВНИЦИТЕ 

ВО ОСНОВНОТО УЧИЛИШТЕ

Успешната реализацијата на еден менаџмент процес во голема мера зависи од 

неговото квалитетно управување и водење. За да ce согледа успешноста на 

реализацијата на зададен менаџмент процес како што е во овој случај професионалниот 

развој на наставниците во основното училиште, неопходно е да ce испита процената на 
задоволството од постојната реализација.

За шестата помошна хипотеза, која ce однесува на задоволството на наставниците 

од постојната реализација на нивниот професионален развој, ги користевме одговорите
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на прашањата под бр. 11, 12, 13, 14, 15, 20 од анкетниот лист за наставниците, и 

прашањата под број 1, 2 и 5 од протоколот за структурирано интервју за директорите.

Табела 15 и Графикон 15. Одговорите на наставниците и директорите во врска 
со процена на задоволството од постојната реализација на Програмата за 
професионалниот развој на наставниот кадар.

Како ja оценувате доеегашната реализација на Програмата за професионален 
развој на наставниот кадар во Вашего училиште? (Прашање 6 p . l l ) ______

Категории на Предметчги н а с т а к н и п и Одделенски „аставници BR'̂ пно
..

одговорн ш ш и f % %

Одлична• ' 12 13,19 29 23,20 41 18,98
Добра 43 47,25 58 46,40 101 46,76
Со одредени

. ■ ;д у '

слабости
24 26,37 26 20,80 50 23,15

Н еедобра 12 13,19 12 9,60 24 11,11
Вкупно 91 1 0 0 ,0 0 125 1 0 0 ,0 0 2 1 6 1 0 0 ,0 0

%2=4,106 df=3 р > 0,05

Оценказа доеегашната реализација на 
Програмата т професиоиален развој на 

наставннот кадар
50

40

30

20

10

0

Ј| Предметни
Г;

хзлцтшшшмш
»аставници

'1 Одделенски 
мастааници

Одличма Добра Со одредени He е добра 
елабосш

Врз основа на добиените дистрибуции на одговори во врска со процента на 

задоволството на наставниците ( предметни и одделенски) од постојната реализација 

на процесот на менаџирање на нивниот професионален развој, ги имаме следните 

резултати: кај предметните наставници 13,19% од нив сметаат дека постојната 

реализација на менаџирањето на професионалниот развој е одлична, 47,25% сметат
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дека е добра, 26,37% сметаат дека е со одредени слбости и 13,19% сметат дека не е 

добра. За одделенските наставници, пак, ги имаме следните резултати: 23,20% ja 

оденуваат реализадијата одлична, 46,40% ja оценуваат добра, 20,80% ja оценуваат со 

одредени слабости и 9,60 % сметаат дека не е добра.

Од претходно наведеното може да ce заклучи дека и двете категории на 

наставниди постојната реализација на менадирањето на нивниот професионалниот 

развој ja оценуваат како добра, бидејќи и во двете категории најмногу процедтуално ce 

изјасниле за понудената опција.

Добиената вредност за хи квадрат тестот (% = 4,106), што не е статистички значајна, 

покажува дека непостои разлика меѓу предметните и одделенските наставници во 

искажаното мислење во однос да задоволството од постојната реализација на 

Програмаха за нивниот дрофесионален развој. Односно, и двете категории даставници 

процентуално блиску ce изјасниле по однос да сите понудени опции на одговори, 

особено најмногу од нив искажале мислење за втората опција, дека реализацијата на 

програмата е добра.

Со процената на задоволството од реализацијата на Програмата за 

дрофесионален развој на наставниот кадар, логично ce надоврзува лроцената на 

задоволството и од обуките ( интерни и екстерни), особено процената на тоа колку 

биле овие обуки во функција на подобрување на компетенциите на наставниците во 

вослитно -  образовниот дроцес.

Во продолжение ќе ги согледаме фактичките состојби за присутното 

задоволство од двата вида обуки и очекувањата од истите. Следните три прашања ди 

даваат можност да ce согледа актуелната состојба.
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12. Колку сте задоволни од eKiетерно организ ираните обуки( на Државно односно
регионално ниво) во кои досеЈ a сте учествув але? (Прашање бр.12)

Во прилог следува табеларен приказ на добиените резултати од одговорите на 
наставниците.

Табела 16 и Графикон 16. Задоволството на наставниците од учеството во 
екстерно организираните обуки ( на Државно односно регионално ниво).

Категорин на 

одговори

Предметни наставници Одделенски наставници Вкупно

f % f % f %

Сум задоволен од 
сите обуки

35 38,46 37 29,60 72 33,33

Сум задоволен од 
некои од обуките

45 49,45 63 50,40 108 50,00

задоволен од сите 
обуки

11 12,09 25 20,00 36 16,67

Вкупно 91 100,00 125 100,00 216 100,00

Х2=3,233 df=  2 р > 0,05

Задоволството т  наставншдите од

Сум задоволен од смте Сумзадоволен од некои боопшто не сум 
обуки одобуките задоволенод сите

обуки
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Од добиените одговори следува дека од предметните нставници 49,45% ce 

задоволни само од некои екстерни обуки, 38,46% ce задоволни од сите од сите обуки и 

12,09% воопшто не ce задоволни од сите обуки. Кај одделенските наставници ги имаме 

следните одговори, 29,60% ce задоволни од сите обуки, 50,40% ce задоволни само од 

некои од обуките и 20,00% не ce задоволни воопшто од ниту една обука.

Според добиената вредност на хи квадрат тестот (х = 3,233), што не е статистички 

значајна, ce констатира дека не постои разлика во ставовите на двете категории 

наставници во однос на задоволството од учеството во екстерните обуки. Кај најголем 

процент од нив, преовладува мислењето дека ce задоволни од учеството на само некои 

од екстерно организираните обуки, a во помал процент ce изјасниле дека ce задоволни 

од сите обуки. Исто така, не е ниту мал процентот од наставниците кои ce изјасниле 

дека воопшто не ce задоволни од сите екстерно организирани обуки.

Овие податоци не наведуваат на заклучокот дека не сите екстерно организирани 

обуки во кои учествувале наставниците биле во функција на нивно надоградување 

ниту, пак, им обезбедиле напредување во повисоки звања. Тоа пак, не наведува да 

претпоставиме дека е можната причина за да ja одберат втората понудена опција на 

одговор.
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Табела 17 и Графикон 17. Задоволството на наставниците од учеството на 

интерно организираните обуки (на ниво на училиштето во кое работат).

13 Колку сте задоволни од интерно организираните обуки (на ниво на Вашето 
училиште) во кои досега сте учествувале? (Прашање бр.13)

Категории на » lp e ® lS i

■ ѕ ѕ ш и

Ш Ѕ Ш Ш

i M i
I M m I

/о
ш

f

шенски

авници

%

Вкупно

Сум задоволен од 
еитеобуки

37 40,66 55 44,00 92 42,59

Сум задоволен од 47 51,65 63 50,40 110 50,93

Воопшто не сум 
задоволен од сите 
обуки

7 7,69 7 5,60 14 6,48

Вкупно

т ш в Ш Ш в

91 1 0 0 ,0 0 1 2 5 1 0 0 ,0 0 2 1 6 1 0 0 ,0

0

Х2= 0 ,5 0 8  df= 2  р  > 0 ,0 5

Од податоците наведени во табелата можеме да забележиме слична ситуација во 

поглед на добиените одговори, поконкретно ce соочуваме повторно со истите одбрани 
опции како што ги имавме за екстерните обуки, со приближна процентуална 

застапеност кај предметните и одделенските наствници на втората опција (сум
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задоволен само од некои од обуките), но не и при избирањето на првата и третата 

опција.

За понудената опција, сум задоволен од сите обуки, од предметните наставници ce 

изјасниле 40,66%, од одделенските 44,00%, за опцијата, сум задоволен од некои од 

обуките, кај предметните наставници ce изјасниле 51,65%, a кај одделенските 50,40%, 

a за опцијата, воопшто не сум задоволен од сите обуки, ce изјасниле, кај предметните 

7,69% и кај одделенските 5,60%.

Од добиените резултати, очигледно е мислењето на наставниците дека повеќе од 

нив ce задоволни од интерните обуки што може и да подразбира, дека е добра 

организацијата и реализацијата на истите во рамките на училиштето во кое тие 

работат.

Со добиената вредност за хи квадрат тестот (%2=0,508), што не е статистички 

значајна ce констатира дека не постои разлика во ставовите меѓу предметните и 

одделенските наставници во однос на задоволството од интерните обуки во кои 

учествувале, a кои ce оддржани во училиштата во кои работат. Во овој случај 

преовладува мислењето на наставниците дека ce задоволни само од некои инхерно 

организирани обуки во училиштата, но и голем процент од нив ce изјасниле дека ce 

задоволни од сите интерно организирани обуки. За одбележување е пак и тоа, дека 

мошне низок процент од наставниците ce изјасниле дека воопшто не ce задоволни од 

сите интерно организирани обуки.
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Т абела 18 и Граф икон 18. О дговорите на наставни дите за остварените очекувањ а  
од обуките во кои досега зем але учество за стручно усоврш увањ е.

14 К олку обуките во кои Вие досега сте учествувале ги остварија В аш ите
' , ' - ' ' ' - • • ■ ’

очекувањ а за стручно усоврш увањ е? (П раш ањ е бр. 14)

Категории на 
одговори

'

m a t
јЈШ ѓ нас

s s i i

i B B t i e
тавници
Ш м М К

%
■ н

Одделс
Ш ш ш Ш т■настав
ИИШВВВ^ВИ! 
УЅЕРШР' l||g№  |||

шски
IMSÄltWwi a Дк f - Шс ; Л/1 га ff
ници
ш ш ш вш ш

%

i lm m
Вку
fefci
1 1 1
ц ш

пно

M M f e
e i l ! ®

%iSftljlilli
Во целост ги
исполниЈ a моите: - •очекувања

26 28,57 46 36,80 72 33,33

Шр исполни ј а с̂амо ■
Ш ш н н ѕ м ннекои од Mom e -ж;■ ■ ; очекувања

58 63,74 70 56,00 128 59,26

Ä ü i ü P P P S iмоите очекувања
7 7,69 9 7,20 16 7,41

Вкупно
; : ■ 91 100,00 125 100,00 216 100,00

X2= l ,616 df=  2 р >  0,05
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Во наведената табела ги имаме следните податоци од добиените одговори: од 
предметните наставници 28,57% сметаат дека во целост ce исполнети нивните 

очекувања, 63,74% сметаах дека ce исполнети само некои, a пак 7,69% ce изјасниле

96



Магистерски труд

дека не ce исполнехи очекувањата од обуките. Кај одделенските наставници: 36,80% 

сметаат дека во целост ce исполнети очекувањата, 56,00% сметаат дека ce исполнети 

само некои од очекувањата, a пак 7,20% ce изјасниле дека не ce исполнети очекувањата 

од обуките.

Она што може да ce забележи од добиените податоци е добивањето на највисок 

процент за втората понудена опција кај двете категории на наставници ( како што 

добивме и во претходните две табели). Со една воочлива разлика во однос на 

поголемата процентуална застапеност кај одделенските наставници за првата ( во 

целост ги исполнија моите очекување) и втората опција( ги исполнија само некои од 

моите очекувања) во однос на предметните, додека за третата(не ги исполнија моите 

очекувања) процентот е скоро истоветен.

Што ce однесува на добиениот хи квадрат тест (%2=1,616), што не е статистички 

значаен, ce констатира дека не постои разлика во ставовите меѓу двете категории на 

наставници од аспект на исполнетите очекувања од досегашните обуки на кои тие 

учествувале. Со оглед на тоа, што сосема мал процент од наставниците ce изјасниле 

дека обуките што ги посетувале не ги исполниле нивните очекувања, значи дека 

организираните обуки биле во функција на нивниот професионален развој. Овие 

добиени податоци не наведуваат на мислењето дека некои од обуките кои ce 

организираат за наставниците за нивно стручно усовршување имаат слабости во 

одредени аспекти на нивното менаџирање.
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Табела 19 и Графкон 19. Одговорите на наставниците од аспект на соодветното 
менацирање на нивниот професионален развој.

Дали сметате дека Вашиот професионален развој е соодветно менаџиран во 
Вашето училиште? (Прашање бр. 15)

Категории на 

одговори
Предметни наставници. ; Одделенски наставници Вкупно

p n p p p i
НВННМНшш

■ %
И Н Н М

% Ј ј Ш Ш i?

Да 57 62,64 86 68,80 143 66,20
He 34 37,36 39 31,20 73 33,80
Вкупно. 91 100,00 125 100,00 216 100,00

Х2= 0 ,896  df=  1 р >  0 ,05
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------ ----

Ш Мш  ■ .

S! lite.....—ШИШ/Ш. . -А  Л <.........

Да He

Од добиените одговори заклучуваме дека и предметните и одделенските 

наставници сметаат дека нивниот професионален развој е соодветно менаџиран. 

Ваквата констатација произлегува од потврдните одговори кај двете категории на 

наставници. Од предметните наставници 62,64% сметаат дека нивниот професионален 

развој соодветно ce менаџира во нивното училишхе, додека пак, 68,80% од 

одделенските наставници го делат истото мислење.

Со добиената вредност за хи квадрат тестот ( у2=0,896), што не е статистички 

значајна, ce констатира дека не постои разлика во ставовите меѓу предметните и 

одделенските наставници во поглед на соодветното менаџирање на нивниот
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професионален развој. И двете категории наставници речиси во истоветен процент ги 

избрале понудените категории на ова прашање. Односно и двете категории наставници 

во најголем процент потврдно ce изјасниле дека нивниот професионален развој 

соодветно е менаџиран во нивното училиште..

Во продолжение ќе наведеме неколку од коментарите во позитивна и негативна 

конотација кои беа упатени од страна на наставниците до менаџментот.

4= Може и подобро да ce менаџира професионалниот развој на наставниците 

A Постојано ce вложува во интерни обуки, ce бараат теми кои ce актуелни или ce 

од важност за нашите потреби во моментот

4. Училиштето обезбедува поддршка во секој аспект за професионалниот развој на 

наставниците

4  Постојано ce организираат обуки за професионален развој на наставниците 

4  He ce води евиденција за професионалниот развој на вработените во 

училиштето

4  Ce посветува доволно внимание на квалитетите на наставниците 

4  Сметам дека не е соодветно менаџиран, бидејќи самата аплицирам за екстерни 

обуки кои ми помагаат во професионалниот развој 

4  Менаџментот ми овозможува учество на интерни и екстерни обуки 

4  Постои пристрасност во менаџирањето на професионалниот развој на 

наставниците

4  Директорот не размислува во насока на обезбедување финасиски средства за 

професионалниот развој

4  He е доволно соодветно менаџиран, само во одредена мера 

4  Недостасува доверба и поддршка од тој аспект 

4  Нема критериуми по кои ce менаџира професионалниот развој 

4  Нема доволно материјали и средства за да обезбедах соодветно менаџирање.

Што пак, во врска со менаџирањето на професионалниот развој на наставниците 

мислат директорите на основните училишта, тоа може да ce согледа од нивните 

одговори кои ce дадени на прашањата под број 1, 2 и 5 од структуираното интервју.
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Koja е Вашата менаџерска функција во врска со професионалниот parnoj на 
Наставниците ? (Прашање бр.1)

Кај директорите одговорите на ова прашање ги имаме дадено во продолжение каде 

го изразуваат сопствениот став за менаџерскаха функција која ja обавуваат во врска со 

професионалниот развој на наставниците:

• Следење на професионално водство, во училница, семинари, отворени часови.

• Тргнувајки од Бирото за развој на образованиехо, ce следат упатствата за 

напредување на наставниох кадар и финансиска покриеност од Министерството 

за образование и наука.

• На време ce информирам за сите семинари кои сметам дека ќе им бидат 

потребни на наставниците.

a Поставување на работни задачи, посета на семинари обуки, активно 

обезбедување на матерјално - техничка основа.

• Дијагностицирање на потребите на наставниците во врска со надградбата, 

организација и средства.

® Изготвување програма, следење на потребите на наставнкците за

професионален развој, оргнизирање обуки, следење и анализа, на ефектите од 

обуките.

® Како координтор ce вклучувам активно и соработувам со барањата наложени од 

Министерството за образование и наука и Бирото за развој на образованието 

бидејки професионалниот развој треба да е целосно опфатен и да произлегува 

од потребите на училиштето.

» Треба добро да ce обрне внимание на професионалниот развој на наставниците 

бидејки едукацијата е неопходна, исто така ги согледувам потребите на 

наставниците за професионален развој и целиот акценх е схавен на обукихе - 

организацијаха и финансискаха поддршка како и акхивносхихе од схрана на сихе 

субјекхи, насхвници, дефектолози.

• Фасилихахор за реализирање на промени.
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» Семинари, обуки едукативни курсеви.

• Во сорабохка со Бирото за развој на образованието и Министерството за 

образование и наука ce вклучувам во професионалниот развој на наставниот 

кадар.

• Организацијаи посета на семинари, дообуки, интерни состаноци за 

работилници и давање поддршка за проекти во кои тие сакаат да учествуваат.

• Увидување на потребите за обука, правење на план - приоритет на обуките, 

дисеминација на колега кој посетувал обука.

• Посредување помеѓу институциите, организациите и кадарот, селекција на 

наставен кадар за дисеминација на обуки, отворени часови за дискусија, 

организирање на обуки кои менаџерот ги предлага од Министерството за 

образование и наука и Бирото за развој на образованието.

• Консултации и помош на приправници во подготовка на наставата, квалитет на 

водење на педагошка документација, релизација на проекти во училиштата, 

интерно и екстерно стручно усовршување и организирање на учество на 

семинари за стручно усовршување на наставниците.

Следното прашање од протоколот за структурираното интервју наменето за 

директорите ce надоврзува на проценката којашто ja даваат наставниците во поглед на 

целокупната реализација или управувањето со нивниот професионален развој. 

Директорите во описот на својата менаџерска функција даваат увид во управувањето 

или раководењето на професионалниот развој на наставниците. На тој начин полесно 

може да ce процени задоволството или незадовослтвохо од менаџирањехо на процесот 

од страна на наставниците.

Колку добро ja вршите својата менаџментска функција во поглед на 
задовблувањето на потребите за професионален развој на наставниците? 
(Прашање бр. 2)

Преку 2-то прашање од протоколот за структурирано интервју наменето за 
директорите, ce надополнува сликата за проценката на задоволството кај наставниците 

од учествохо во обукихе, прихоа водејќи смехка дека ce задоволени похребихе за 

нивниох професионален развој.
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Во добиените резултати од одговорите на директорите, поголемиот дел од нив 

сметаат дека доволно добро ja вршат својата менаџментска функција, или барем 

онолку колку што за тоа имаат можност, дел од нив сметаат дека не ja вршат доволно 

добро поради финасиски аспекти, додека само сосема мал дел сметаат дека одлично и 

беспрекорно ja обавуваат функцијата. Може да ce заклучи дека и наставниците и 

директорите го делат мислењето во поглед на задоволството од управувањето со 

нивниот професионален развој, кога ce тргнува од потребите кои тие ги имаат за него. 

Во основа секогаш може подобро, со тоа ce согласија и поголемиот дел од директорите 

и тоа е една добра препорака за во иднина што треба да ce практикува.

Кон менаџерската функција на директорите во поглед на професионалниот развој 

на наставнидите ce надоврзува неговото дефинирање. За таа цел 5 -то прашање од 

протоколот за директорите го ставивме во функција на добивање подетален увид во 

акцентирањето на приоритетните цели околу професионалниот развој на наставниците.

Како би го дефинирале Вие професионалниот развој на наставниците? (Прашање
бр. 5) ■■ ;; ■ ■ .. .■ -, л : ■ ' . ■ ' ______________ _

Во продолжение ги имаме следните дефиниции на директорите:

• Доживотно учење.

• Воведување на новитети преку обуките.

® Професионалниот развој на наставниците е од голема важност за навремено да 

ce следат промените и измените во сите сегменти кои обезбедуваат квалитетен 

воспихно - образовен систем.

• Да ce научи нешто ново, примена на искуствата од обуките и напредување во

кариерата.

® Надоградба на ментален, физички, психички, теоретски план ( на сите 

вработени).

• Доживотно учење и усовршување.

• Потреба за постојано усовршување и активно ангажирање.
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• Професионалниот развој на наставниците е формула за создавање на 

современи личности од учениците кои ќе одговорат на предизвиците на 
современото општество.

® Ce што ќе научат да го практикуваат и да стане дел од нивното однесување и 

реализација.

• Личен ангажман остварен на високо ниво.

• Постојано усовршување, унапредување.

• Просветниот работник е синоним за перманантен професионален развој.

• Процес на надоградување кое трае постојано.

• Представува стручно усовршување на наставниците кон поедноставно следење

на тенденциите преку стручни семинари.

• Солиден - задоволителен.

Преку добиените дефинициии за професионалниот развој од страна на директорите 

можеме да заклучиме дека тие активно ce вклучуват во сите облици кои им 

обезбедуваат на наставниците можности за професионален развој и напредување. 

Може да ce забележи кај дел од нив и висока оцена за сопствениот ангажман.

Професионалното портфолио претставува документ којшто има за цел да го следи 

професионалниот развој на наставниците и врз основа на истиот да им обезбеди 

напредување во повисоки звања. Портфолијата за наставниците ce изготвени од страна 

на Бирото за развој на образованието и истите ce обновуваат на секои 3 години. Во 

врска со тоа е поставено во анкетниот лист за наставниците прашањето под број 20.
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Табела 20 и Графикон 20. Одговорите на наставниците од аспект на постоење на 
ажурирани портофолија за нивниот професионален развој во основните 
училишта.

Дали имате ажурирани портфолија за Вашиот професионален развој? (Прашање

Категории;;у 

1 на ОДГ0В013И1

Ш Ш Ѕ 111Ѕ Ѕ Ж ЈјјЅ 11В 1
■ H m é h I m I

Одделенски наставници Вкупно

Ђ Ш Ш ш т % 1 % ѕ ц в %

Да 87 95,60 109 87,20 196 90,74
He 4 4,40 16 12,80 20 9,26
Вкупно 91 100,00 125 100,00 216 100,00

у'= 4,435 df= 1 р< 0,05

Врз основа на добиените одговори можеме да заклучиме дека потврдно одговориле 

95,60% од анкетираните предметни наставници и само мал процент од.нив (4,40%) 

одговориле негативно. Од одделенските наставници, 87,20% одговориле со "да", 

додека 11,20% одговориле со "не".

Бидејќи имаме особено висок процент на потврдни одговори кај предметните и 

одделенските наставници, доаѓаме до заклучок дека наставничкиот професионален 

развој ce следи и управува преку наставничките професионални портфолија.

Според добиената вредност на хи квадрат тестот (х2=4,435), што е статистички 

значаен на ниво 0.05, ce констатира дека постои значајна разлика во ставовите меѓу
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предметните и одделенските наставници од аспект на постоењето на ажурирани 

портфолија. Односно, дека значајно повисок висок процент на потврдни одговори ce 

добиени кај предметните во споредба со одделенските наставници. Но, сепак е 
евидентно дека е висок процентот на двете категории на наставници кои искажале 

позитивно мислење во врска со ова прашање.

За добивање на сознание за постоењето на ажурирани портфолија за наставничкиот 

кадар ги наведуваме одговорите од директорите, на прашањето од протоколот под 
реден број15.

Што ce однесува на добиените одговори од интервјуираните директори, сите ce 

искажаа потврдно, дека законски постојат ажурирани портфолија наменети за следење 

и вреднување на професионалниот развој на наставничкиот кадар. Според тоа, со овие 

добиени резултати ce потврдува седмата помошна хипотеза, дека наставничкиот кадар 

во основните училишта има ажурирани портфолија за професионален развој.

4. РЕЗУЛТАТИ КОИ CE ОДНЕСУВААТ HA КООРДИНИРАЊЕТО И 
МОТИВИРАЊЕТО HA ПРОФЕСИОНАЛНИОТ РАЗВОЈ НА 

НАСТАВНИЦИТЕ BO ОСНОВНОТО УЧИЛИШТЕ

Мотивацијата на човекот е главен двигател и насочувач на неговата активност. 

Наставниците ce смета дека ce доволно мотивирани за да ja работат својата работа и да 

постигнуваат успеси во истата. Ho ce поставува прашањето дали во пракса навистина 

наставничкиот кадар е мохивиран од страна на раководните лица за да успешно и 

квалитетно ja работи својата работа.

Мотивирањето на кадарот бара добра координација или усогласеност на 

активностите за постигнување на целите и потребите на работата. Во прилог на ова 

тврдење прашањата( кои ce од отворен тип) од анкетниот лист за наставниците под 

реден бр. 1, 2, 3, 21 и кај директорите под реден број 4 и 17 ќе ни послужат во 
тестирањето на осмата помошна хипотеза.
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Што е критериум за напредување и успех во Вашето учшшште? (Прашање бр. 1)

Бидејќи прашањата ce од отворен тип, ќе дадеме табеларен приказ на критериуми 

за напредување и успех, во професијата во прилог, кој ги содржи ставовите на 

наставниците од тој аспект.

Табела 21. Табеларен приказ на критериумите за напредување и успех дадени од 
наставниците.

р.бр.
...

:■ пг-ШШШ:- '

■ .: T/1Критериуми за
-напредување и успех•• • ,

< г> * - *' ' * ѕ' ' < ' '5- ' ‘ *. • : - ' ' /' > .

:. Пред 
наста

метни
вници

Одделенски

наставници
Вкупно

11|8И11|11И1111®

f % f % f %. ■

i Обуки, семинари 20 21,98 35 28,00 55 25,46

i y и ' л >-■
Тимска работа 10 10,99 10 8,00 20 9,26

3 Иновации во наставата 5 5,49 8 5,60 13 6,02
4
*4 \ №

Ангажман и самоангажман 
воработата

6 6,59 9 8,00 15 6,94

5
: ч ;; ѓ

Правилно оценување на
индивидуален учинок*

4 4,40 11 8,80 15 6,94

6
r tH*i ■■

Постигнување на високиШ 1: IPi . V ■ ■ '■■■ \ ■ ' ' . . - • ' резултати во раоотата со
учениците

10 10,99 14 11,20 24 11,11

i Степенот на образоваиие ' 4 4,40 5 4,00 9 4,17

8 Мотивацијата на■
вработените

3 3,30 13 9,60 16 7,41

9 Сертификати 5 5,49 2 2,40 7 3,24

10 i ;
Добро организиран 
професионалеи развој

5 5,49 7 6,40 12 5,56

. -g , -f :II Вреднување на работата
. . - ' ■ ' J: ï 10 10,99 4 2,40 14 6,48

12 Желба за успех и напредок
; ■ ■ ■

5 5,49 5 2,40 10 4,63
■ t'î - 13 - Соработка со менаџментот и• . .... : ; ‘ ■■■ - y-

колективот_______ ■

4 4,40 2 3,20 6 2,78

. S >, Вкупно■ ■ . . .
- {> '

91 100,00 125 100,00 216 100,00
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Од приложените податоци во rope наведената табела, може да ce види дека кај двете 

категории наставници постојат исти критериуми за напредување, меѓу кои обуките ce 

најмногу застапени и кај двете категории наставници од аспект на крихериуми врз кои 

треба да напредува наставничкиот кадар во училиштето.

Табела 22 и Графикон 22. Одговорите на наставниците од аспект на важноста за 
напредување во избраната професија.

Колку Ви е важно да имате можности да напредувате во својата струка? 
(Прашање бр. 3)

Категории на 

одговори

Предметни наставници■ 1 ■ Одделенски наставници ̂ ■ ■■ Вкупно

pÉiippp— Ш И И % Ѕ Д М ј %

важно:
41 45,05 50 40,00 91 42,13

Важно ми е 48 52,75 59 47,20 107 49,54
He ми е важно 2 2,20 16 12,80 18 8,33
Вкупно 91 100,00 125 100,00 216 100,00

=1,141 df=2 р < 0,05

Важноста т гавдедувањ ево шбраната професцја

60

50

40

30

20

Î0

0

52,75%

i Нредметни; 
касгавници

i Одделенски 
наставкици

1ногу km. е важмо Важио рлм е He mm е еажио

Од приложените резултати можеме да заклучиме дека предметните и одделенските 

наставници придаваат важност на напредувањето во избраната професија. Како што
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може да ce види во прикажаната табела, кај предметните наставници 52,75% ce 

изјасниле за категоријата "важно ми е", a кај одделенските за таа алтернатива ce 

изјасниле 47,20%. Исто така, висок е и процентот на наставниците кои ce изјасниле за 

понуДената опција"многу ми е важно", кај предметните 45,05%, a кај одделенските 

40,00%. За разлика од тоа, сосема мал процент од наставниците ce изјасниле за 

понудениот одговор "не ми е важно".

г\
Од добиената вредност за хи квадрат тестот (% =7,741), што е статистичи значајно 

на ниво 0.05, заклучуваме дека постои статистички значајна разлика во ставовите меѓу 

предметните и одделенските наставници од аспект на важноста за напредувањето во 

избраната професија. Односно, дека значајно поголем проценх од предметните 

наставници ce изјасниле дека им е важно да напредуваат во избраната професија, во 

споредба со одделенските наставници.

Табела 23 и Графикон 23, Одговори на предметните и одделенските наставници 
во врска со постоењето на внатрешни механизми за оддавање на признанија на 
наставничкиот кадар кој внесува ефективни иновациии во наставата.

Дали во Вашето училиште ce применуваат внатрешни механизми за оддавање на 
признанија на насхавниот кадар кој внесува ефективни иновации во работата?
(Прашање бр. 21)
а )  Да
б) He _____

Категории на
' :одговори

т ш Ш в Ш Ш т т к

д а ѕ ш
насз

H i w i

дметни
"гавнициД.ѕ^!

%
i S i l i i s M i i

Оддел

i l l l l P I P i l

Ä Ä iS s l s l s

,енски
 ̂ ' : вници

%:

Вкуп

ш и Ш ѕ
Ш

Да 44 48,35 57 45,60 101 46,76
He 47 51,65 68 54,40 115 53,24
Вкупно 91 100,00 125 100,00 216 100,00

Х2= 0.160 df=l р >  0,05
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Поетоење на вштршшн межаигомш ш оддавањена 
хфтшнцЈа иа насгавничкивт кадар кој виесува 

ефжгавви нновацаш во иаставата

• Предметни 
насгавници

* Оддедемски 
наставници

i Да He

Врз основа на добиените резултати може да ce заклучи дека постојат поделени 

мислења кај предметните и одделенските наставници во однос на примената на 

внатрешни механизми за оддавање на признанија на наставниот кадар кој внесува 

ефективни иновации во работата. Ваквата констатација ce потврдува со добиените 

одговори и хоа, од предметните наставници 51,65%, сметаат дека не ce применуваат 

такви критериуми, a пак 48,35% го тврдат обратното. Кај одделенските наставници 

45,60% сметаат дека ce применуваат, додека 54,40% сметаат дека не ce применуваат.

Она што очигледно може да ce забележи е блиската процентуална застапеност кај 

двете категории наставници во исказите за применувањехо односно неприменувањето 

на внатрешните механизми. Што значи, дека и предметните и одделенските 

наставници во најголем процент ce изјасниле дека не ce применуваат внатрешни 

механизми за оддавање на признанија на кадарот кој внесува ефективни иновации во 

наставата.

Според добиената вредност за хи квадрат тестот (% -0.160), што не е статистички 

значајна, ce констатира дека не постои разлика во ставовите меѓу предметните и 

одделенските насхавници во однос на прашањехо бр.21. Значи, тие споделуваат 

исховетно мислење во врска со применувањехо на внахрешнихе механизми за одавање 

на признанија на кадарох кој внесува ефекхивни иновации во насхаваха.

Далп досега сте биле дел; од некоја обука и наведете која? (Прашање бр. 4)

За да го мохивираме кадарох, предуслов е да ce самомохивираме за да би можеле да 

ги корисхиме сопсхвенихе мохивациони хехники со кои ќе ги мохивираме другихе.
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Наставничкиот кадар има потреба од мотивација, особено кога станува збор за негово 

напредување во кариерата. Доколку директорот го применува тоа кај себе си голема е 

веројатноста да го примени и кај наставниците.

Сите интервјуирани директори ни потврдија дека земале учество на неколку обуки 

и притоа ги наведоа следните: Интерактивна настава -  активно учење, Математика со 

размислување, Лидерство, Коучиннг, Самоевалуација, Формативно и сумативно 

оценување, ИКТ во наставата, Современи аспекти на лидерството во училиштето, 

Јазично описменување, Проектен менаџмент, Соработка со наставници, родители, 

деца, Обука за јавни набавки, Едубунту.

_ ■  Д а Ј р ѓ Ц  | | и | ѓ  ц р д д и ќ ' н у в а т е ; Ј : у н а с т : Ш ш ц и т с ;  д а '  c e  в к л у ч у ]

з г о л е м у в а а т  н и в н и т е  п р о ф е с и о н а о т Ј м п е т е н ц и и и д о к
v  i r ’ r j  '2"  J  J  , -

: о л к у  ѓ и  п о т т и к н у в а т е  н а

к о ј  н а ч и н  т о а  г о  п р а в и т е ?  ( l i p ; ш г а в

Што ce однесува на добиените одговори од директорите сите директори 

потврдуваат дека ги поттикнуват наставниците да ce вклучуваат во обуки кои ги 

зголемуваат нивните компетенции, и во продолжение ги набројуваат начините на кои 

тоа го прават:

• Преку разговори

• Ги поттикнувам особено оние кои имаат потреба

• Ги поттикнувам преку разговори во кои им ja објаснувам причината дека тоа е 

неопходност за подигнување на квалитетот на наставата како и нивното лично 

усовршување

• Вербално ги поттикнувам, нагласувајќи им дека тоа е во нивен интерес

• Користам мотивациони техники за да ги потгакнам, ja користам пофалбата како 

главно средство за мотивација и поттик

• Тргнувам од она што го бара системот од нив

• Ги поттикнувам преку сертификати и разни мотивациони техники

• Поддршката ja добиваат целосно од тој аспект

• Ги стимулирам на добра волја, вклучувајќи ja свесноста на самите нив
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® Преку сосханоци, наствнички совехи, неврзани разговори 

® Индивудуално ce пристапува, преку отворени часови 

• Им ги објаснувам придобивките од учеството на обуките.

Процесот на менаџирање на професионалниот развој на наставниците. во себе ja 

содржи функцијата на мотивирање на кадарот во работењето. Добиените резултати ни 

покажуваат дека недоволно ce работи на мотивирање на кадарот кој внесува ефективни 

иновации во наставата. Токму овој факт ни укажува на потребата од поголемо 

мотивирање на кадарот кон стремежот за постигнување на повисок квалитет во 

работата и вооедно поголемо задоволство од истата, што би резултирало и со поголемо 

залагање за внесување на ефективни иновации во својата работа.

5. РЕЗУЛТАТИ КОИ CE ОДНЕСУВААТ HA КОНТРОЛАТА НА 

ПРОЦЕСОТ HA МЕНАЏИРАЊЕ HA ПРОФЕСИОНАЛНИОТ РАЗВОЈ НА 

НАСТАВНИЦИТЕ BO ОСНОВНОТО УЧИЛИШТЕ

Конхролирањехо е дел од секој менаџмент процес. Контролата е петтата функција 

на менаџирањето и секогаш доаѓа во меѓусебна корелација со планирањето. Целта 

негова е да го одржи системот на ниво кое нема да ja попречи основната функција на 

извршување.

Менаџирањето на професионалниот развој на наставниците како процес е значајно 

да биде соодветно контролиран за да ce увидат сите можни закани и неусогласености 

кои би ce појавиле кога нешто од тој систем не функционира.

За таа цел во функција на потврдувањето на деветата хипотеза ги користевме 

прашањата 6 и 13 (од протоколот за директорите) и 19, од анкетниот лист за 

наставниците.

Дали менаџирањето на професионалниот развој на наставниците сметате дека е 
синоним за постигнување на квалитет и ефикасност во наставата? (Прашање бр.
6) ................................................. .._ ... .....'ј Шѓ

Во одговорихе кои ги добивме од инхервјуиранихе дирекхори, најголемиох дел од 

нив смехаах дека менаџирањехо на професионалниох развој на насхавницихе е синоним
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за постигнување на квалитет и ефикасност во наставата, мал дел не сметаат, додека 

постои одреден дел кој смета дека делумно е синоним за ефикасност и квалитет. Тие 

појаснуваат дека постојат многу други фактори кои влијаат на постигнувањето 

ефикасност и квалитет во наставата, така што менаџирањето го оценуваат како не 

пресудно.

На ова прашање сите директори ce согласија дека ja почитуваат законската 

регулатива во овој сегмент од работата на училиштето. Почитувањето на законските 

прописи во работата на една организација подразбира можните отстапувања од 

нештата кои ce донесуваат и регулираат во врска со нешто ce минимални или воопшто 

ги нема. Законите постојат за да обезбедат сигурност на поединците во она што ce 

прави и работи. На тој начин контролата полесно ce остварува и обезбедува во 

училиштата, и по однос на овој важен сегмент сите директорите стрикно ce 

придржуваат.

Во функција на проверување на деветтата хипотеза ги наведуваме добиените 

одговори на прашањето број 19 од анкетниот лист за наставници.

Табела 24 и Графикон 24. Одговорите добиени од наставниците во врска со 
контрола на квалитетот на процесот на менаџирање на професионалниот развој 
на наставниците во основното училиште.

Дали имате сознанија за тоа кој го контролира квалитетот на менаџирањето на 
Вашиот професионален развој? (Прашање бр. 19) _______

одговори
Предмегни насгавници Одделенски наставници Вкудно

и к ш ш
0/
/о ш ѕ ш ц . % f

%

Да/ 49 53,85 63 50,40 112 51,85
He 42 46,15 62 49,60 104 48,15
Вкупно 91 100,00 125 100,00 216 100,0

0
Х2= 0.250 df=  1 р > 0,05
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Од добиените резултати може да ce види дека поголем дел од наставниците имаат 

сознание кој го контролира нивниот професионален развој. Добиените податоци 

покажуваат дека кај предметните наставници 53,85% го избрале одговорот "да", a кај 

одделенските наставници го избрале 50,40%. Она што е видливо во овие резултати е 

блискиот процент на избраните категории на одговори од страна на предметните и од 

одделенските наставници. Меѓу нив не постои разлика во искажаното мислење на ова 

прашање. Ова ce констатира врз основа на добиената вредност на хи квадрат тестот 

(у2= 0.250), што не е статистички значаен.

Причината за овие добиени резултати можеме да ja бараме во недоволната 

информираност или непостоењето на стратегии од страна на менаџментот во 

училиштето во кои е даден целокупниот процес на менаџирање на професионалниот 

развој на наставниците.

Она што, исто така, во тој поглед треба да ce потенцира е дека во дадената 

стратегијата на работата на училиштето мора да стои која е целта на професионалниот 

развој, како ce планира, реализира и кој ja контролира. Бидејќи контролата на 

квалитетот на еден менаџмент процес дава сигурна база за успешна примена на сето 

она што како знаење, вештина и способност може да го примени вработениот, како 
што во овој случај тоа е наставникот.

Во прилог даваме и табела со одговори кои ги имаат дадено предметните и 

одделенските наставници за тоа кој го контролира нивниот професионалниот развој.
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Табела 25. Листа на дадени одговори на предметните и одделенските наставници 
во врска со тоа кој го контролира квалитетот на процесот на менацирањето на 
професионалниот развој на наставниците во основното училиште.

Предметни наставници■ ; ' ! y ' . - . -  ' ' Одделенски наставници. ■ ' : • Л . 
.

Директор Директор
Педагошка служба Педагог

Училишен тим Инспектори
Педагог Стручна служба

Училишен одбор Психолог
Општина Управен одбор
Психолог Општина

Просветен инспекторат Државен просветен инспекторат
Министерство за образование и 

наука
Биро за развој на образованието

Наставник - ментор Министерство за образование и 
наука

Менаџерски тим Наставник -  ментор
УСАИД Советници

Со овие добиени резултати ce потврдува деветтата хипотеза дека во основните 

училишта ce контролира квалитетот на реализацијата на професионалниот развој на 

наставниците.

Проценката за тоа колку директорите ja извршуваат својата улога во поглед на 

менацирањето на професионалниот развој на наставниците е дадена преку скала на 

проценка од 1-5, и притоа е побарано од наставниците да ja оценат ангажираноста на 

директорите на основните училишта, во прашањето бр. 16 од анкетниот лист. Преку 

кој воедно и ќе ja тестираме дестата помошна хипотеза.
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Табела 26 и Графикон 26. Одговори на предметнмте и одделенските наставници 
во врска со остврувањето на улогата на директорите во врска со менаџирањето на
професионалниот развој на наставницте.__________________________________________
Ha скала од 1 до 5 оценете ja ангажираноста на Вашиот директор во врска со 
менаџирањето на професионалниот развој на наставниците? (заокружете една од 
понудените оценки.) (Прашање бр.16)

Предметн и ш ш
н«

: р а ѕ» l i l i
Ј Р д ј |

дделенски
гставници

i
в
џ

Вк
.

упно

■ i i i l l l f 5 5,49 3 2,40 8 3,70
• 2 3 3,30 7 5,60 10 4,63

16 17,58 10 8,00 26 12,04

||||в в Ш Ш М 27 29,67 35 28,00 62 28,70

1 Ш В № ш н 1 40 43,96 70 56,00 110 50,93
Вкупно 91 100,00 125 100,00 216 100,00

Х2= 7,537 df=4 р > 0,05
Х=403 Х=4,30

60

Улогата на директорите во врска со меиаџирањето на 
професиоиалннот parnoj на иаставиицнхе

50

40

30

20 f

io 4-

|% 31

"1ИЕ

Î-V m

3 '
. ■■. :;%■

. W Ê L

ш Предметни 
~ наставници

Како што може да ce забележи од приложените податоци, со највисока оцена 

наставниците го оцениле ангажманот на директорот на училиштето за нивниот 
професионален развој -  56,00% одј одцеленските и 43,96% од предметните наставници. 

За останатите оценки на квалитетот на ангажираноста на директорот во врска со 

професионалниот развој кај предметните наставници ja имаме следната процентуална
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застапеност: оцена 4 -  29,67%, 3- 17,58% , 2- 3,30%, и 1- 5,49%. Кај одделенските: 

оцена 4- 28,70%, 3-12,04%, 2- 4,63% и 1- 3,70%. Или поинаку кажано, предметните 

наставници ja процениле ангажираноста на директорот за нивниот професионален 

развој со просечна оценка 4,03, a пак, одделенските со просечна оценка 4,30. Значи, и 

двете категории наставници дале висока просечна оценка за ангажираноста на 

директорот за нивниот професионален развој.

Според добиената вредност за хи квадрат тестот ( = 7,537), што не е статистички

значајна, ce констатира дека не постои разлика во ставовите меѓу предметните и 

одделенските наставници во поглед на искажаното мислење за ангажираноста на 

директорот за нивниот професионален развој. Со овие резултати ce потврдува десетата 

хипотеза дека директорите ja остваруваат својата улога во врска со менаџирањето на 

професионалниот развој на наставниците во основните училишта.

Како надополнување на претходно добиената констатација во прилог ќе ja дадеме 

самопроценката која ja имаат дадено и самите директори за тоа, колку ce тие 

ангажирани во менаџирањето на професионалниот развој на нивниот наставен кадар.

Кај директорите во протоколот за структуираното интервју на прашањето под 

реден бр.18 беше побарано да извршат самопроцена на нумеричка скала од 1-5 за тоа 

колку ce ангажирани во врска со професионалниот развој на наставниците.

Како Вие го оценувате квалитетот на менаџирањето на професионалниот развој
ШШјЛ' 1 ' “ ' * ■ ' 1

Во продолжение ги имаме следните резултати од самопроцената со пропратен 

коментар зошто ce оцениле со избраната оцена, направена од страна на 13 од вкупно 15 

директори, при што 2 од директорите сметаа дека треба да бидат оценети од своите 

вработени и поради таа причина не направија самопроценка.
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Табела 27. Самооцената на директорите во врска со нивниот ангажман од аспект 
на професионалниот развој на наставниците.

Самооцена на ангажираноста на 
директорите во врска со 

професионалниот развој на 
наставниците

Директори

f
; Ѕ т Ш

%
'Ѕ ' ' - .V 'V  "С '  V  "; *

■ * " • / 7
2 i 7,69
'Ј 4 30,77
4 4 30,77
5 ' : 4 30,77

Вкупно 13 100,00

Х=3,85

Од наведенава табела ce гледа дека ce добиени следните дистрибуции на одговори: 

од вкупно 15 анкетирани директори на основни училишта само 13 директори направија 

самопроцена на нивната ангажираност во менаџирањето на професионалниот развој на 

наставниците, и тоа: со оцена 2 - 1 , со оцена 3 - 4, со оцена 4 - 4 и со оценка 5 - 4 .  

Може да ce забележи, дека со оцена 3, 4, и 5, ce оценети по 4 директори. Или поинаку 

кажано, директорите нивната ангажираност во врска со професионалниот развој на 

наставниците ja процениле со просечна оцена 3,85, којашто е пониска просечна оцена 

од онаа што ja дале наставниците.

Од приложените самопроцени на директорите можеме да заклучиме дека 

самопроцената којашто беше дадена со оцена 5 во текот на интервјуто е согледана 

преку бројните обуки на кои учествувале нивните наставници, односно заслугата ja 

припишуваат на себе си бидејќи постојано и активно работат на афирмирање на 

професионалниот развој на наставниците во нивните училишта.

Со оцена 4 ce оценија оние директори кои постојано работат на лично 

самонадоградување во овој аспект од работата на училиштето бидејќи пооделни 

проблеми кои ce реално присутни a ce однесуваат на професионалниот развој на 

наставниците не им дозволуваат да ja дадат највисоката оцена понудена во скалата.

Со оцена 3 ce оценија директорите коишто сметаат дека на задоволнително ниво ги 

извршуват сите активности во врска со професионалниот развој на наставниците, но 
притоа нагласувајќи и дека секогаш можат да постигнат многу повеќе. 

Образложението за оцената 3 е дадена во насока на поттикнување поголема 

самомотивација за понатамошна работа.
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Co оцена 2 ce оцени директорот којшто сметаше дека неговиот личен ангажман е 

на подпросечно ниво од аспект на менаџирањето на професионалниот развој на 

наставниците. Притоа нагласувајќи дека исклучиво личните афинитети и 

самомотивираноста кај наставниците допринесуваат најмногу за тоа, додека тој, 
односно неговиот удел е незначителен.

Останатите двајца директори кои не ce самооценија од причина што сметаа дека 

тоа треба да го направат нивните вработени.

Ангажираноста и залагањето на директорот може да биде согледана преку тоа 

колку тој е ангажиран или директно вкучен во организацијата и реализацијата на 

професионалниот развој на наставниците. Од аспект на тоа како и колку успешно знае 

да го координира истиот, колку ги поттикнува наставниците да ce вклучуват во 

разновидни обуки за нивно усовршување и напредување, како и дали ги наградува 

односно им оддава признанија на оние наставници коишто внесуваат ефективни 

иновации во работата на учиилиштето, и со тоа допринесуваат за неговиот добар углед.

He често сме сведоци на менаџирани процеси кои имаат низа на слабости, поради 

кои често вработените не ce мотивирани да постигнуваат значајни квалитети во 

нивното работење или работата ja завршуваат поради чиста формалност. Но кога 

станува збор за менаџирањето на професионалниот развој на наставниот кадар мора 

посебно да ce обрне внимание на сите можни слабости поради кои резултатите ce 

слаби и ce согледуваат во слабиот квалитет на реализацијата на воспитно -  

образовниот процес.

Неминовно е да постојат слабости во одделни аспекти од целокупната работа на 

училиштето кои ce рефлектираат и на професионалниот развој на наставниците. Затоа 

во продолжение и со цел да ja тестираме 11 - та помошна хипотеза, која ce однесува 

токму на процесот на менаџирање на професионалниот развој на наставниците и 

можните слабости и потешкотии со кои ce соочува. Во прилог следи прашањето од 

анкетниот лист за наставниците по реден број 18.
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Прашање бр. 18
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Табела 28. Одговори на предметните наставници во однос на потешкотиите кои ce 

јавуваат во менаџирањето на нивниот професионалниот развој.

Степен на изразеност и присуство на одредено тврдење

врдења /
- . :скази

. % * '

■ - • ■ . . ‘ i
N \  > .  ,

2 з
- 4 5: ■ ' ■ - ■ .

; ■ ; • ■ ;;-':\ i '7 7 4* i , ,

в к .
. !

;

f' % Ш f
- ; ■ ■ '

• . • о//о f1 « 1 » У :

.

0//о
- •

f
■ ■ - ■ 

% ш ш шI
'О-'-

■:■■ ' ■ ' '■ '

%
:

Ш -ч : џ ü§
ш

-

%
; ■

X ;
«

ожности за 
зрфесионален
13ВОЈ и 
РУЧНО
:овршување

3 12,50 6 20,69 17 12,78 36 18,18 22 17,74 84 16,54

’1 - — — • ■ ■- ј
1

з,81 :

валитетна
>ука
i » i i i i i i « i  
i i i e i  ШвШ

2 8,33 7 24,14 18 13,53 35 17,68 22 17,74 87
17,13 3,07 !

ј

»«P,
шуникациЈа
>меѓу
)легите

4 16,67 2 6,90 16 12,03 38 19,19 29 23,39 85 16,73

------------- -------- —

4,03 ;

апредување
• : зз основа на
снии

-ззнати
■ ■ ‘. ■ ■  ' зитериуми

8 33,33 5 17,24 30 22,56 28 14,14 15 12,10 91 17,91 3,49 i!

бјективно
Јенувањена
здивидуален
шнок

6 25,00 6 20,69 27 20,30 32 16,16 12 9,68 81 15,94 4,45 i
1

чилиштето е
зганизација . •3ja ги 
шолнува 
зекувањата 
з вработените

1 4,17 3 10,34 25 18,80 29 14,65 24 19,35 80 15,75 4,09

Вкупно; :
' ' Ç ), 24 100,00 29 100,00 133 100,00 198 100,00 124 100,00 508 100,00 3,823 1
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Табела 29. Одговори на одделенските наставници во однос на потешкотиите кои 

ce јавуваат во процесот на менаџирање на нивниот професионален рзвој.

Степен на изразеност и присуство на одредено тврдење
-«' » *

здењ а/
сази

1 Л 2
p i ï f i l l lS l I l i i  

. 3 4
f  ' ; V4V< 

5

.
•

BK.
.

f % ; f .
% ■ f§  ! % f %V $>/>■? 'г-- - 'i f %

: , • 

fч;-«-г.v.;-v : : - - -

ш ш ш ш

0/0
X

кностиза 
фесионален 
адј и стручно 
фшување

- ■ л 1 - ...

3 11,11 6 20,00 21 15,10 47 16,32 34 16,75 114 16,59 3,90

литетна обука
- * - ’ */;■

2 7,41 8 26,67 22 15,83 51 17,71 31 15,27 116 16,89 3,87

ра
уникација 
еѓу колегите 1 3,70 / / 23 16,55 51 17,71 40 19,70 116 16,89 4, li

[редување врз 
)ва на јасни и 
1ати
териуми

6 22,22 6 20,00 27 19,42 49 17,01 29 14,29 114 16,59 3,78

ективно
зувањена
ивидуален
нок

10 37,04 4 13,33 26 18,71 43 14,93 34 16,75 114 16,59 3,32

(лиштето е 
шизација која 
[сполнува 
сувањата на 
оогените

5 18,52 6 20,00 20 14,39 47 16,32 35 17,24 113 16,45 4,16

Вкупно 27 100,00 30 10,00 139 100,00 288 100,00 203 100,00 687 100,00 3,857

Во продолжение ги интерпретираме податоците од двете табели за наставниците, 

по однос на слабостите на менаџирањето на нивниот професионален развој.

Според добиените аритметички средини во петтостепената скала на процени, кај 

предметните наставници, ги имаме следниве резултати: за првиот исказ -  Можности 

за професионален развој и стручно усовршувапе со аритметичка средина 3,81, за
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вториот исказ -  Квалитетна обука со просечна оценка 3,07, за третиот исказ -Добра 

комуникација помеѓу колегите 4,03, за исказот бр. 4 - Напредување врз основа на 

јасни и познати критериуми - 3,49, за исказот бр.5 Објективно оценуеање на 

индивидуален учинок - 4,45 и исказ бр.6 -  е организација која ги

исполнува очекувањата на вработените - 4,09.

Кај одделенските наставници ce добиени следните аритметички средини по 

одделни искази: за исказот бр.1 Можности за професионален развој и стручно 

усовршување - 3,90, за исказот бр. 2 Квалитетна обука - 3,87, за исказот бр. 3 Добра 

комуникација помеѓу колегите - 4,11, за исказот бр.4 Напредување врз основа на 

јасни и познати критериуми - 3,78, за исказот бр.5 Објективно оценуеање на 

индивидуален учинок -  3,32 и за исказот бр.6 Училиштето е организација која ги 

исполнува очекувањата на вработените - 4,16.

Од наведените податоци ce констатира дека има разлики во искажаното мислење по 

ова прашање. Предметните наставници сметаат дека како слабост во менаџирањето на 

нивниот професионален развој претставува недоволно квалитетната обука и можноста 

за напредување врз основа на јасни и познати критериуми. За разлика од нив, 

одделенските наставници сметаат дека за нив тоа е недоволното објективно оценување 

на индивидуалниот учинок. Исто така, како слабост за менаџирањето на 

професионалниот развој на наставниците претставува и недоволната финансиска 

поддршка за реализација на обуките за нивно стручно усовршување, како што напред е 

наведено.

Квалитеното менаџирање е потреба на секоја организација која има за цел да 

обезбедува раст и развој на своите вработени, a и преку нив да си го обезбеди 

конкурентското место и приматот пред другите организации. За училиштето како 

специфичен организациски систем од воспитно -  образовен карактер хреба најмногу да 

ce практикува квалитетно менаџирање во секој сегмент од работата на училиштето, 

особено од аспект на професионалниот развој на воспитно -  образовниот кадар.

Токму тоа го проверуваме со следната помошна хипотеза, која гласи: Наставниците 

сметаат дека нивниот професионален развој ce менаџира доволно квалитетно. Во врска 
со тоа, ги наведуваме добиените одговори на прашањето број 17 од анкетниот лист за 

наставниците.
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Табела 30 и Графикон 30. Одговори на предметните и одделенските наставници 
во врска со квалитетното менаџирање на нивниот професионален развој на 
наставниците во основното училиште.

о „
квлнтетотна
менаџнрање F % f %

Вкупнош

јј«М|
f

1ставници

%

HMri 5 4,50 2 0,80 7 2,40
4 3,40 10 6,70 14 5,30
20 22,50 17 13,50 37 17,30

ДИ|Р|ј|Р|| 30 33,70 40 32,80 70 33,20
32 35,90 56 46,20 88 41,80

; :гЈ8купн6Ш#::д 91 100,00 125 100,00 216 100,00
г  = 6,888 df= 4 р> 0,05 ј

Х=3,88 Х=4Д0

Меидцирање на професионалниот развој на 
наставииките во основното учшшште

i Предметни 
настаѕници

I Одделенски 
наставиицм
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Врз основа на добиените резултати може да ce заклучи дека наставниците сметаат дека 

менаџирањето на нивниот професионален развој ce одвива доволно квалитетно, со што 

ce потврдува и дванаесетата помошна хипотеза. Од приложените дистрибуции на 

одговори, со оценка 5 е проценет квалитетот на менаџирањето на професионалниот 

развој на наставниците од најголем процент од нив. Оваа хипотеза ce потврдува и од 

аспект на добиените просечни оценки. Така, предметните наставници квалитетот на 

менаџирањето на нивниот професионален развој го процениле со просечна оценка 3,88, 

a пак, одделенските со просечна оценка 4,10. Според добиената вредност за хи-квадрат 

тестот (%2 = 6,888), што не е статистички значајна, ce констатира дека непостои разлика 

во ставовите меѓу предметните и одделенските наставници во оценувањето квалитетот 

на менаџирањето на нивниот професионален развој. Со ова ce потврдува и 

тринаесеттата помошна хипотеза, дека меѓу одделенските и предметните наставници 

непостои разлика во оденувањето на квалитетот на менаџирањето на нивниот 

професионален развој.

Во воспитно -  образовниот процес има кадри кои ce со различно работно искуство. 

Ce претпоставува дека работното искуство влијае на согледувањето одредени аспекти 

на квалитетното работење на сите вклучени во целокупниот работен процес. Во 

контекст на наведената констатација е поставена 14-тата помошна хипотеза која гласи: 

Меѓу наставниците со различно работно искуство не постои разлика во оценувањето на 

квалитетох на менаџирањето на нивниот професионален развој.

Табела 31 и Графикон 31. Дистрибуции на одговори кај предметните и 
одделенските наставници со различно работно искуство во поглед на квалитетот 
на менаџирање на професионалниот развој на наставниците во основното 
училиште._______ ______________  ^__________  _________________ _______

Оцени за
квлитетотна

менаџирање на
професионалниот.разво.Ј

Од 11- 20 год. Над 20 год. Вкупно

I M
■ H l

%ѕѕшш м % %
i l i g

f %

$ ? ' Ѓ ( ѓ  iIrligMl 1,1 4 4,94 2 2,82 1 1,56 7 3,24
fi® ®  ШМШЅШЈМИШ Ш Ш ж в Ѕ ш ш и В ' 7 8,64 5 7,04 7 10,94 19 8,80
Ш Ј И И И В И Ј И 21 25,93 18 25,35 9 14,06 48 22,22
■ ■ ■ ■ M M 14 17,28 16 22,54 18 28,13 48 22,22

i h m m m m 35 43,21 30 42,25 29 45,31 94 43,52
81 100,00 71 100,00 64 100,00 216 100,00

Y2 =  6 ,601 d f=  8 р>0,05

Х=3,85 Х=3,94 Х=4,04
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Разлвчво работно искуство во поглед квалитетот ва 
менадирање ш  професвошлниот parnoj ш  иаставнидите во

осш>вн0тоу*шлиште

*До10год 

« О.Д 11- 20 год 

ш Над 20 год

Од добиените резултати може да ce види дека со оценка 5 најмногу проценгуално 

ce изјасниле трихе категории наставници, со различно работно искуство. Така, од 

наставниците до 10 годишно работно искуство 43,21% со оценка 5 го процениле 

менаџирањето на нивниот професионален развој, оние со работно искуство од 11 до 20 

години, 42,25%, го процениле со оценка 5, a од наставниците со работно искуство над 

20 години, 45,31%, го процениле со оценка 5. Или поинаку кажано квалитетот на 

менаџирањето на професионалниот развој на наставниците го процениле: со просечна 

оценка 3,85 наставниците со работно искуство до 10 години, со просечна оценка 3,94 

наставниците со работно искуство од 11 до 20 години и со просечна оценка 4,04 

наставниците со работно искуство над 20 години.

Со добиената вредност на хи -  квадрат тестот (%2= 6,601), што не е статистички 

значајна, ce констатира дека не постои разлика меѓу наставниците со различно работно 

искуство во оценувањето на квалитетот на менаџирањето на нивниот професионален 

развој. Речиси истоветно и со висока просечна оценка го процениле наставниците со 

различно работно искуство квалитетот на менаџирањето на нивниот професионален 

развој. Со овие резултати ce потврдува 14-тата помошна хипотеза дека, меѓу 
наставниците со различно работно искуство не постои разлика во оценувањето на 

квалитетот на нивниот професионален развој.

1 2 3 4 5
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Co добиените одговори на прашањата со реден број 22 кај наставниците и со реден 

број 19 кај директорите, ce заокружува општата слика за квалитетот на менаџирањето 

на професионалниох развој на наставнците, и воедно ce даваат препораки за идни 

дејствија кои треба да бидат превземени и да не бидат изоставени, бидејќи влијаат на 

контролата на квалитетот на менаџирањето на професионалниот развој на 

наставниците. И не само тоа туку допринесуваат за негово позитивно оценување, 

вреднување на високо ниво и задоволство кај директорите и наставниците.

'Be молиме да ни дадете Ваши предлози и сугестии во врска со идни посакувани 
состојби на менаџирање на професионалниот развој на наставниците! (Прашање 
бр.22) шш :.

'
: *У;

'  ■ V ’ V  / V  V
,■ Д V  / '  ■ Ш  ,  ■ • ' •• • У ј - Х ' У * л «« » " <. Ј ■ . ■ ;■ . ‘ , ' '

• ' • ; л * i;i--,, 'л  /  îV.', '

Анкетираните наставници на последното прашање од анкетниот лист ги имаа 

дадено следните предлози и сугестии од аспект на идните посакувани состојби на 

менаџирање на нивниот професионален развој :

• Повеќе обуки да ce спроведуваат

• Да биде платено присуството на обука од страна на училиштето,

• Поголема финансиска поддршка,

« Прирачници за професионален развој,

• Правилно проценување на индивидуалниот учинок,

• Подобра комуникација помеѓу колегите за споделување на знаења, вештини,

• Да ce изготват објективни критериуми за напредување во занимањето

• Сите да добијат еднакви можности за учество во обуките и семинарите,

• Поголема мотивациј a за наставниците,
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• Поголема информираност за учество во проекти,

• Вреднување на трудот на наставниците кои постигнуваат резултати на

натпревари на регионално и државно ниво,

» Да ce спроведат ефективни обуки од предавачи кои имаат искуство во настава,

• Повеќе интерни и екстерни обуки,

« Обуки за андрагошки и педагошки теми,

о Поквалитетни обуки,

• Сертификатите да обезбедуваат напредок на наставниците,

• Ce што е пропишано за професионалниот развој да ce спроведува во пракса,

како би можело да ce напредува.

Што Вие предлагате дека е потребно да ce направи за да ce подобри квалитетот на 
менаџирањето на профсспоналнио г развој на наставниците? (Прашање бр. 19)

Кај директорите ги имаме следните сугестии и предлози за подобрување на

квалитетот на менаџирањето на професионалниот развој на наставниците:

• Поголема стимулација и законски регулирани звања,

• Воведување на програми во текот на целата година заради успех, тимови кои 

работат на посебни области и организирани тимови за точно одредена 

област за која би вршеле дисиминација на обуката.

• Овозможување на финансиски средства, стандарди и критериуми за 

оценување како и програми со законска регулатива утврдени.

• Поголемо мотивирање на наставниците на повеќе начини како што ce 

финансиски, и вклучувње на институциите Министерството за образование 

и наука и Бирото за развој на образованието. •

• Општините или Министерството за образование и наука да обезбедат 
поголема финансиска подршка.
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• Следење на опкружувањето, следење на состојбите, компаративна анализа 

со сите други активности и посветеност кон работата.

• Потребно е Министерството за образование и наука, и Владата да издвојат 

средства, кои ќе придонесат за надополнување на средствата со кои 

располага директорот на училиштето, и Министерството за образование и 

наука да оргнизира повеќе обуки.

• Поголема самоевалуација, почести отворени часови со присуство на колеги, 

почести презентации од сите наставници за сопствените вештини да ги 

пренесат на своите колеги и комуникациски вештини на секои три месеци.

• Финансиска поддршка, поголемо вклучување во обуки, матерјално - 

техничкиот дел да ce спроведува подобро и мотивацијата на колегите ( да 

биде финансиски обезбедена и поткрепена).

• Максимално да ce посветат на воспитно-образовниот процес, помалку на 

администрациј ата.

• Многу поголема соработка на институциите кои произведуваат наставен 

кадар, без таквата соработка немаме напредок. Психолошки тест за 

профилот на личноста или адекватноста на лицето во воспитно - 

образовниот продес.

• Потребни ce содржини кои ќе бидат понудени на избор да ce започне со нив, 

има повеќе фактори кои ce клучни, бидејки ce неопходни, обуки точно 

наведени предходно, за што е наменета обуката и временски распоредена. 

Нејзина конкретизација.

• Да ce консултираме за семинарите, обуките од Министерството за 

образование и наука, Бирото за развој на образованието и локалната 

самоуправа за да ce избегне дуплирање на истите, предходно да ce договорат 

со училиштето, тимски и да ce внесе сето тоа во годишната програма, 

финансиски средства да ce обезбедат.

Од предложените сугестии може да ce заклучи дека наставниците и директорите ce 

согласни по многу аспекти кои треба да бидат повеќе застапени( како што ce
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квалитетните обуки, финасиските гхоткрепи, објективните критериуми за оценување на 

работната перформанса, поголема мотивација и стимулација за напредување, еднакви 

можности за учество во обуките за сите наставници) доколку сакаме професионалниот 

развој на наставниците да биде во функција на квалитетен воспитно-образовен процес, 

високи постигнувања кај учениците, и задоволни наставници кои во иднина ќе бидат 

мотивирани за постигнување на поголеми успеси.
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ЗАКЛУЧОК

Професионалниот развој е клучната карика за успех на поединецот во секоја 

организација каде што ce наоѓа и работи, но и клуч за исполнет живот. Да ce биде 

професионалец во секоја смисла на зборот не значи дека сме совршени, туку дека ce 

трудиме да постигнеме врвни резултати во она што го работиме и во она што ja 

карактеризира нашата личност. Како што беше наведено во првиот дел од трудот 

менаџирањето е незамисливо во денешното време. Без добро креиран концепт на 

работа не би можеле ништо што претставува наша обврска да го завршиме.

Тука е третиран проблемот со менаџирањето на професионалниот развој на 

наставниците во основното образование, и тоа преку согледување на најважните 

аспекти од карактеристиките на менаџмент процесот и неговите директни учесници. 

Секоја од наведените теми ja нагласува важноста на менаџирањето од аспект на 

човечкиот ресурс.

Менаџирањето на професионалниот развој на наставнидите треба да нуди можносх 

за успешно справување со предизвиците кои ги поставува наставничката професија. 

Но, и да послужи како мотивациона алатка која позитивно влијае на зголемувањето на 

компетенциите на наставникот кои ce темел на неговата личност. Преку 

професионалниот развој наставниците ce надоградуваат исклучиво во професионлниот 

позив, тука ce надоградуваат како личности кои неуморно ce трудат да бидат 

промотери на сите позитивни човечки особини.

Особената важност на менаџирањето мора да послужи како пример за 
постигнување на врвни резултати во секоја дејност. Менаџерите ce оние стручњаци 

кои во очите на своите вработени треба да бидат видени како добри лидери. Бидејќи ce 

вели дека лидерите ce препознаваат по изборот на вистинските работи кои 

допринесуваат за благосостојбата на организацијата a со самото тоа влијаат и на своите 

вработени. Доколку ce хие посхојано вклучени во професионалниох расх и развој на 

своите врабохени, нема да ce соочуваах со похешкохии од аспекх на мохивирање за 

посхигнување на целихе кои ce зацрхани.

Доволно е да ce исхакне факхох дека имиџох на добра организација го гради 

менаџерох преку својох персонал за кој хој посхојано ce грижи и во кого најмногу
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вложува. Неговите вработените ce поседувачи на потенцијалот за кој ce потребни 

услови и стимул за да создадат квалитет во она што го работат или го даваат како 

производ. Професионалниот развој на наставниците може многу да допринесе во 

создавањето на добри кадри чии потенцијали можат да бидат дополнително развиени.

Менаџирањето на професионалниот развој на наставниците во основното 

образование во оделни аспекти укажува на познавање на програма концепт преку која 

ce реализира зацртаното од тој аспект. Со нагласок на потребите кои ce земаат во 

предвид кога треба да ce отпочне со реализација на надоградување на компетенциите 

на наставниците од стручен и педагошки аспект. Во таа реализација согледно е 

задоволството односно незадоволството од учеството на обуките. како и наведувањето 

на причините поради пројавувањето на незадоволството односно задоволството од 

истите.

Во поглед на понудени финасиски решенија, досегашните искуства укажуваат дека 

во тој дел сеуште ce јавуваат проблеми, бидејќи средствата ce обзебедни повеќето од 

самофинансирањето на наставничкиот кадар. Главната пречка за да менаџирањето на 

професионалниот развој на наставниците добие позитивен преднак ce финасиите, 

недоволното мотивирање и стимулирање на кадарот за да напредува, непостоењето на 

стратегии кои ќе обезбедат подеднакво вклучување на сите наставници, недоволниот 

ангажман и интерес којшто го пројавуваат директорите во улога на менаџери од тој 

аспект, несогледувањето на пооделни битни аспекти во целокупното работење на 

училиштето како посебен организациски систем, a кои го чинат овој дел од 

менаџирањето многу.

Кошсретио стаиува збор за недоволната комуникација помсѓу колегите, 

непостоењето на јасни критериуми за напредување, слабо вклучената тимска работа 

помеѓу целокупниот воспитно -  образовен кадар, отсуството на мотивациони спреги од 

страна на директорите, како и непостоењето на добро разработена стратегија во која ce 

нагласени сите придобивки од професионалниот развој на наставниците, и вистинското 

напредување во звања кое ќе им овозможи верификување на целокупниот вложен труд. 

На тој начин единствено може да ce постигне добар резултат и во одговорот кон 
работните обврски, но и многу повеќе во самата личност на наставникот кој ce 

определил да биде добар професионалец.
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Овој научен труд имаше за цел да ja согледа фактичката состојба на процесот на 
менаџирање на професионалниот развој на наставниците во основното образование. Во 

прилог на тоа добиените резултати од истражувањето ни укажаа на неколку согледани 

состојби кои во иднина треба да бидат подобрени како би ce подобрила целокупната 

слика за еден особено важен сегмент во воспитно -  образовниот процес, како што е 

професионалниот развој.

Тие состојби ce однесуваат како што наведовме во третиот дел од анализата и 

интерпретацијата на резултатите, претставена преку менаџмент процесот вклучувајќи 

ги елементите, планирање, организирање, координирање, мотивирање и контролирање, 

во поглед на :

° Финасиските решенија за вклучување на што поголем број наставен кадар кој ќе 

земе учество во обуките кои ги подобруваат нивните вештини или компетенции,

• Непостоење на посебни стратегии за полесно остварувње на целите кои ce 

наведени за професионалниот развој на наставниците,

• Непостоење на посебно утврдени критериуми за напредување на наставничкиот 

кадар,

• Недоволно разработени мотивациски стратегии за наградување на сите 

наставници кои внесуваат ефективни иновации во наставата,

Задоволството односно незадоволството од обуките на кои земале учество 

наставниците и тоа само од некои обуки покажува дека не сихе обуки ce во функција 

на квалитетно изведување на наставата по одделни наставни предмети. Мора сите 

обуки кои ги посетуваат наставницте да им обезбедат постигнување високи резултати 

во постигањата на учениците. Менаџерите ce оние кои треба да ги обезбедат сите 

потребни услови за посета на квалитетни обуки.

Квалитетот на менаџирањето на професионалниот развој на наставниците е оценет 

како добар, но не и одличен. Реалната ситуација во тој поглед покажува дека сеуште не 

е доволно направено за да ce оцени квалитетот на менаџирањето како одличен. 

Желбата за напредување и успех е еден од посакуваните критериуми за напредување 

на наставниците, на што треба да ce работи. Тоа ce однесува и на мотивацијата на 

наставниците од страна на менаџерите кои во практиката треба да ги поттикнуваат 

наставниците со реални, односно адекватни надоместоци преку кои ќе ce исплати
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вложениот труд. По однос на посакувани состојби кои во иднина неминовно мораат да 

бидат застапени дадени ce определени предлози од страна на наставниците.

Во целокупната оценка на менаџирањето на процесот на професионалниот развој 

на наставницте можеме да заклучиме дека сеуште постојат слаби точки на кои мора 

перманетно да ce работи за нивно подобрување. И директорите во улога на менаџери, и 

наставниците потребно е заемно да соработуваат и тимски да ce надополнуваат во 

целокупниот процес за овој есенцијален дел од нивното работење. Позитивното 

мислење постои но само во оделни сегменти од менаџирањето, што повторно ни 

укажува дека слабости постојат и евидентни ce преку незадоволството кај 

наставниците.

За да на сето ова ce гледа како една успешна и добро менаџирана работа, потребно 

е да ce превземат конкретни чекори за да ce постигнат позитивно видливи резултати. 

Резултатите ce гледаат како стимул за успех, стимул за повеќе работа, но никогаш не 

смеат да ce основа за разочарување и демотивација. Правилно изградениот концепт, 

добрата организација, координација, мотивација и контрола ce основните елементи кои 

нудат шанси за успех. Неопходно е тие да бидат препознаени од страна на менаџерите, 

бидејќи на тој начин гарантираат постигнување на забележителни успеси.

На професионалниот развој на наставниците во основното образование секогаш 

мора да ce гледа како еден исклучително битен и значаен дел од нивната кариера, 

којшто остава резултатите да зборуваат преку нивните генеации кои ги воспитуваат и 

образуваат. Растењето и развивањето овозможено од луѓе кои во себе постојано 

работат на надоградување на своите компетенции, но и надоградување на сопствената 

личност поставува вредности со кои секое човечко битие треба да ce гордее. Секој 

може да ce труди да го обезбеди тој клучен момент во животот на човекот, тој 

создавајќи услови за непречна работа, непречен развој, веќе создал вредност.
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ПРИЛОЗИ
Анкетен јтист за наставници

Почитувани наставници,

Анкетниот лист кој е дред Вас би требало да послужи за лрибирање на податоди за 

магистерска теза која ja изработувам на Филозофскиот факултет. Целта на 

истражувањето кое го спроведувам е да ce обидам да ja согледам состојбата на 

продесот на менадирање на професионалниот развој на наставниците во основното 
училиште.

Внимателно прочитајте го секое прашање, a потоа забележете го својот одговор. 

Одналред Ви ce заблагодарувам да помошта!

Информации за Вас 

Основно училиште

Пол Работно место/Занимање Работно искуство

а) женски
б) машки

а) одделенски наставник
б) предметен наставник

а) до 10 години
б) од 11 -20 години
в) над 20 години
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1. Што е критериум за напредување и успех во Вашето училиште?

2. Врз основа на кои критериуми треба да ce базира напредувањето во вашата 

професија?

3. Колку Ви е важно да имате можности да напредувате во својата струка?

а) Многу ми е важно
б) Важно ми е
в) He ми е важно

4. Дали во Вашето училиште постои Програма за професионален развој на 

наставниот кадар?

а) Да
б) He
в) He знам

5. Дали во Вашето училиште ce планира професионалниот развој на наставниот 

кадар согласно со Вашите потреби за стручно усовршување?

а) Да
б) He

6. Дали Вашето училиште обезбедува финансиска поддршка согласно 

идентификуваните потреби за професионалниот развој на наставниците?

а) Да
б) He

7. Дали сте учествувале во екстерно организирани обуки (на Државно, односно 

регионално ниво) што ce организирани во врска со професионалниот развој на 

наставниците:

а) Да

б) He
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Доколку сте учествувале, наведете во кои обуки сте учествувале:

8. Наведете на колкав број екстерно организирани обуки Вие сте учествувале во 

последните три учебни години!

9. Дали сте учествувале во интерно организирани обуки (на ниво на Вашето 

училиште) што ce организирани во врска со професионалниот развој на 

наставниците:

а) Да

б ) Не

Доколку сте учествувале, наведете во кои обуки сте учествувале:

10. Наведете на колкав број инхерни организирани обуки Вие сте учествувале во 

последните три учебни години!

11. Како ja оденувате досегашната реализацијата на Програмата за професионален 

развој на наставниот кадар во Вашето училиште?

а) Одлична
б) Добра
в) Со одредени слабости
г) He е добра
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12. Колку сте задоволни од екстерно организираните обуки (на Државно, односно 

регионално ниво) во кои досега сте учествувале?

а) Задоволен/а сум од сите обуки
б) Сум задоволен/а од некои од обуките
в) Воопшто не сум задоволен/а од сите обуки

13. Колку сте задоволни од интерно организираните обуки (на ниво на Вашето 

училиште) во кои досега сте учествувале?

а) Задоволен/а сум од сите обуки
б) Сум задоволен/а од некои од обуките
в) Воопшто не сум задоволен/а од сите обуки

14. Колку обуките во кои Вие досега сте учествувале ги остварија Вашите 
очекувања за стручно усовршување?

а) Во целост ги исполнија моите очекувања
б) Ги исполнија само некои од моите очекувања
в) He ги исполнија моите очекувања

15. Дали сметате дека Вашиот професионален развој е соодветно менаџиран во 
Вашето училиште?
а) Да
б) He
Образложете го Вашиот одговор:

16. Ha скала од 1 до 5, оценете ja ангажираноста на Вашиот директор во врска со 
менаџирањето на професионалниот развој на наставниците? (заокружете една 
од понудените оценки)

1 2 3 4 5

17. Ha скала од 1 до 5 оценете го квалитетот на менаџирањето на професионалниот 

развој на наставниците во Вашето училиште? (заокружете една од понудените 

оценки)

1 2 3 4 5

18.  Обидете ce, читајќи еден по еден од наведените искази, и проценете колку тоа 

реално е присутно во Вашето училиште? Дадете оценка од 1 до 5.
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5 = Скоро секогаш е присутно 
4 = Доста често е присутно 
3 = Ретко е присутно 
2 = Доста ретко е присутно 
1 = Скоро никогаш не е присутно

Можности за професионален развој и стручно 
усовршување

1 2 3 4 5

Квалитетна обука 1 2 3 4 5

Добра комуникација помеѓу колегите
1 2 3 4 5

Напредување врз основа на јасни и познати 
критериуми

1 2 3 4 5

Објективно оценување на индивидуален 
учинок

1 2 3 4 5

Училштето е организација која ги исполнува 
очекувањата на вработените

1 2 3 4 5

19. Дали имате сознанија за тоа кој го контролира квалитетот на менаџирањето на 

Вашиот професионален развој?

а) Да

б) He

Доколку Вашиот одговор е "да", наведете кој тоа го прави:

20. Дали имате ажурирани портфолија за Вашиот професионален развој?

а) Да
б) He

21. Дали во Вашето училиште ce применуваат внатрешни механизми за оддавање 

на признанија на наставниот кадар кој внесува ефективни иновации во 

работата?

а) Да

б) He

143



Магистерски труд

Доколку Вашиот одговор е "да", наведете кои ce тие механизми:

22. Be молиме да ни дадете Ваши предлози и сугестии во врска со идни посакувани 

состојби на менаџирање на професионалниот развој на наставниците!
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Протокол за структурирано интервју со директори

Почитуван Директоре,

Целта на ова интервју е da го испитаме Вашето мислење во врска со менаџирањето 
на професионалниот развој на наставниците од Вашето училиште. Би Be замолиле да 
ни дадете искрени одговори на поставените прашања, со што би ни овозможше да ce 
запознаеме со Вашите искуствата во врска со професионалниот развој на
наставниците.

Однапред Ви благодариме на соработката!

Информации за директорот 

Основно училиште во кое работи

Пол Степенна образование Работно искуство

а) женски a) ВПШ а) до 10 години
б) машки б) ВСС б) од 11 -  20 години

в) М-р в) над 20 години
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1. Koja е Вашата менаџерска функција во врска со професионалниот развој на 
наставниците ?

2. Колку добро ja вршите својата менаџментска функција во поглед на 

задоволувањето на потребите за професионален развој на наставниците?

3. На кој начин сте вклучени во организирањето и реализирањето на 

професионалниот развој на наставниците?

4. Дали досега сте биле дел од некоја обука и наведете која?

5. Како би го дефинирале Вие професионалниот развој на наставниците?

6. Дали менаџирањето на професионалниот развој на наставниците сметате дека е 

синоним за постигнување на квалитет и ефикасност во наставата?

7. На кој начин ги идентификувате потребите на наставниците за професионален 

развој во Вашето училиште?

8. Дали одделенските и предметните наставници имаат различни потреби за 

стручно усовршување?

9. Дали Вашето училиште има изработено Програма за професионален развој на 

наставниот кадар?

10. Дали планирањето на професионалниот развој на наставнидите во Вашето 

училиште ce врши согласно идентификуваните потреби за нивно стручно 

усовршување?

11. Дали имате во училиштето разработено стратегии за обезбедување на 

професионалниот развој на наставниците? Кои стратегии за обезбедување на 

професионалниот развој на наставниците ce користат во Вашето училиште?

12. Дали обезбедувате финансиска поддршка согласно идентификуваните потреби 
за професионалниот развој на наставниците?
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13. Дали училиштето ja почитува законската регулатива за професионален развој на 

наставниот кадар?

14. Дали имате внатрешни механизми за оддавање на признанија на наставниот 

кадар кој внесува ефективни иновации во работата? Наведете кои механизми ги 

користите за таа цел?

15. Дали наставниот кадар има ажурирани портфолија за професионален развој?

16. Дали во Вашето училиште спроведувате интерни обуки? Доколку спроведувате, 

наведете кој вид на обуки сте ги спровеле?

17. Дали ги поттикнувате наставниците да ce вклучуваат во обуки кои ги 

зголемуваах нивните професионални компетенции и доколку ги поттикнувате 

на кој начин тоа го правите?

18. Како Вие го оценувате квалитетот на менаџирањето на професионалниот развој 

на наставниците во Вашето училиште, давајќи оцена од 1 до 5?

19. ТТТто Вие предлагате дека е потребно да ce направи за да ce подобри квалитетот 

на менаџирањето на професионалниот развој на наставниците?
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