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ВОВЕД

Наставницитс припаѓаат иа занимањата, кои нмаат подолга нсторија. Со 

развојот иа индустрнјата се појавува и масовното образование, кое влијае на 

создавањето на една голема професионална група, која се одликува со свои 

посебности. Како носители на јавни фуикции, иаставницнте имаат повеќе 

општественн улогн. Едната од улогнте с омисменувањето ма младите генерацин. 

Меѓутоа, уште во самиот почеток на појавувањето на ова заннмање, кое тогаш било 

тешко да се нарсчс профссија, било проследено со многу тешкотии. Една од 

тешкотиите, со кои наставниците отсекогаш сс соочувале била ниската плата и 

лошитс услови на работење и живеењс. Главно, учители биле лицата кои немале 

имот и ме билс во состојба да најдат друга работа. Со оглсд па фактот дека 

домииирала земјоделската популација, а значителен дел од наставницитс бнле 

сслски наставници, нивниот углсд бил мал. Ссланитс сметалс дска наставииците нс 

ја заслужуваат нивната плата, бидејќм имаат мал број иа работпи часови, долг летен 

распуст и нс сс занимаваат со земјодслскитс работи1.

Развојните темдснцин на општеството ја наметнале потрсбата од 

зголемувањето на респектот кон учителот, кој сганува модел на авторитет, кој 

трсба да се почитува, односно функционер, кој трсба да гн иаучи учениците, како 

да ги почитуваат и другите авторнтети во општеството. Во минатото, основни 

особини на наставникот биле скромноста и дисциплината. Во раните периоди, не 

можсло да се зборува за кариера на наставниците, бидејќи работеле изолирано, a 

пмвниот развој главно зависел од нивните амбиции и локалните услови во кои 

работсле. Со текот па времето, државата ирави дистипкција меѓу добрите 

професори к вовсдува посебни награди. Иако, низ целата историја, паградувањето 

на наставниците има скромии врсдности (сгзистенцијалии), главсн аспскт станува 

истакнувањето на иивната скромност, истакнување на хуманите вредности, 

мридржувањс кон моралннтс принципи и посвстсност кон задницата.

Историјата на наставничките карисри, покажува дека организирањсто на 

занимањето, се одвнва мошпе бавио. Постојат повсќе фактори, кои значитслно 

придопеле за консолидација иа ова занимање. Меѓу овне фактори, посебно зиачсње

1 Petite histoire du metier d'institutcur. u-\vw.agora\'ox fr/culturc-loisirs/extraitsd'ouvragcs/nrticlc/pctitc-liistoire-du-
melier-d-139952
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имале весниците и други илформативнм гласила, во кои се разработувале теми од 

наставничките практики и во кои се воделе дискусин за постоечките проблеми, 

потоа следн органнзирање иа конференции, конгреси, семинари и други форуми на 

наставниците, со што сс создава наставничкиот идентитет и претставата за 

припаѓање иа определена социопрофесионшша група. Подоцна, на почетокот од 

19-от век сс јавуваат и првите наставнички синдикати, кои значнтслно придонеле 

за подобрување на материјалната положба иа наставниците и иивниот социјален 

статус.

Проучувањето на кариерата на наставницмте е од исклучително значење и 

тоа, не само од аспект на менаџментот на човечкитс ресурси, туку и од аспектот на 

начинот, на кој се реалнзира самнот образовен процес. Градењето на кариера е 

прашање, кое се поврзува со обсзбедувањс на услови за личен развој на 

наставниците, развој на организацијата на работсње, односно организацнјата на 

самото училиште кое, како н секоја друга организација, се мери со стспснот на 

остварепа ефективност и ефикасност, кои во случајот со образованието се многу 

комплексни и повеќекратни. На пример, кога во едно претпријатие ќе сс донесе 

сдна одлука, тогаш сфектитс сс всднаш видливи. Ако одлуката била добра, тогаш 

всднаш ќе сс видм ефективата, која се огледа во добар пласман на пазарот и поголем 

профит, а кога одлуката е лоша, претпријатието може да оди во ликвидација. Во 

случајот со образованието, ефектите од допесените одлуки можат да се измерат по 

долги години. Оттаму, се паметнува потребата од студиозен пристап кон сите 

агснсн, кои учествуваат во образовниот процес.

Амбицнитс во овој магистерски труд се ограничсии. Нашето внимание ќе 

бмде иасочеио кон проучување иа условите, кои придонесуваат за развојот иа 

кариерата на иаставннцитс во основното образованис. Управувањето со човечкитс 

рссурси во домснот на образованисто с сложсн процсс, поради тссната поврзаност 

па образованисто со државата, одпосно моради големитс ингеренции на државата 

во овој домси. Како сдно од главнитс прашања, кои овдс сс поставуваате поврзано 

со политиките на државата, за развојот па менаџмснтот на човечките ресурси во 

домснот иа образованисто, особсио во оној ссгмснт, кој сс однссува иа 

професионалниот развој на наставниците. И овде, како и во сите други 

организации, не трсба да сс заборови дска човечкитс ресурси. одпосно луѓсто сс 

најзначајниот ресурс.

Современите општества се динамични. Променитеја иаметнуваат потребата 

од постојани организациски иромеии, кои не ги иоштедува ниту училиштата, во
6
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сите негови аспекти. Иновациите во образованието, стануваат секојдневие. 

Стереотипиите и традиционални училишта почнуваат да сс менуваат и да сс 

трансформираат во современи динамични училишта, кои во сској момент ќе можат 

да одговорат на новите предизвици на општеството. Се има впечаток дека 

образованието се наоѓа во постојани реформи. На прашањето, како да се 

менаџираат промените во образованието нсма сдноставен одговор и ние нема да го 

бара.ме во овој магистерски труд. Сепак, ќе се обндеме да продремс во 

организацискнте аспскти на училиштето, во кои сс нзвршува наставмичкото 

занимање.

Традиционалниот наставник, стимулирашс стереотипност во мислењето и 

развивање на способноста на учсникот да меморира и репродуцира фактн. 

Современиот наставник трсба да го стимулира развојот на креативноста и 

критичкото мислење кај учениците, тимската работа. Старитс мегоди на 

дисциплиннрање, cera отстапуваат место на нови методи и новл одиоси меѓу 

наставниците и учениците. Меѓутоа, останува отворено прашањето за начинитс, на 

кои самите наставници се изградуваат, кои се нивнмте патншта на профссионален 

развој, колку се и тие самитс крсативни и критични.

Во литературата се зборува за тоа дека наставничката професија содржи 

техпичка рационалност, а таа се огледа кога наставиикот е вршител на однапред 

дефинпрами цели, планови м програми и т.н. отвореча професиокалиост, кога 

паставиикот е рефлексивсн иракгичар, кој поттикнува промени2.

Конкурснцијата иа пазарот на работна сила, меѓу другото, ќе предизвика и 

конкуренција помеѓу ннституциите од оваа сфера, што иужно ќе води кои 

зголсмување на квалитстот и современоста на образовиата поиуда. Од тоа зависи и 

самиот рејтинг и материјалната положба на образовните и научио-истражувачкиге 

институции. Новиот амбисит на пазарно одиссување бара иромсми во ситс домсни 

од работељето и на овие институции, како што се: промени на самата позиција иа 

воспнтно-образовната и иаучио-истражувачката дсјност во државата, промеии во 

материјалната положба, кадровски промсни, промеии во планираљето, 

организацијата, управувањето, координиран.сто и во контролата. Воведувањсто на 

совремсниот меиаџмент во восшгшо -  образовнитс институции е комплексиа п 

тешка задача. Тоа е еден од најкомплексните предмзвици за најголемиот дел од 

мсиаџерите на дснешиицата.

: ..Carrićrc dans l'cnscigncmcnt" - Lc Portail dc I'cnseignemont cn Fćdćralion Wallonic -  Bruxelles. 
www.enseigncmcni.be/index. php?pagc=0&navi.
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1. ОБРАЗОВАНИЕТО, МЕНАЏМЕНТОТ НА ЧОВЕЧКИ 
РЕСУРСИ И НАСТАВНИКОТ

Училиштето вредч толку, колку што вредч частабччкот, затоа 
важеп дел на секоја уччлччша реформа е зголемувањето 

iiи образоеачието ча чаачавччкот
Distervag

Доколку во анализата на наставникот, се појде од најопштите енциклопедии, 

ќе наведеме дека наставиик, учит ел  или професор е професионална личност со 

високи работни, образовни и етички квалитети, едуцирана за работа во градинка, 

училиште или факултет. Неговата примарна улога е на учениците, да им биде од 

помош, во развојот на ннвните физички и психички потенцијали, како и, да им 

помогне во достигнувањето на индивидуалниот максимум/ Во многу земји, 

личносга која сака да стане наставник, мора прво да се стекне со специфични 

професионални квалификации или акредитации од универзитет или факултет. 

Наставницитс. како и останатите професионалци, би требало да го продолжат 

своето образование по стекнувањето квалификации, процес познат како постојан 

професионсиен развој.

„ Наставникот е личност  која е посветена ча частавничкиот позив, 

овластена и одговорна да гч остварува целите на воспчтанчето и 

образованието, задачите и  содржипите, пропиш аии со закон. “ 4

Професијата наставник, во педагошката литература се дефинира многу 

широко. Под поимот наставник, дидаскалос ( грч. didasko поучувам ), едукација 

(лат. educatio, educe, воспитување, образование, водење ) се подразбира 

професионална личност, која стручно - педагошки воспитува, образува, води во 

наставниот процес.

Ако традиционалното училиште, својата концепција и организација на 

наставниот процес повеќе вековм ја темсли на псдагогијата на Раткс, Хсрбсрт н 

Коменски (W.Ratke, J.F.Herbart, J.A.Komenski), во однос на што се упатуваат 

многубројни забелешки и критики, концспциската поставеност на новото 

динамично учнлиште се заснова на концептот за наставникот, како партнер во 

процесот на изградување на знаењето, во педагошката комуникација, но и

Ј http://www.acadcinia.cdu/51003! 9/Osobine_nastavnika_i_uspjcšno_podućavanjc
ЈЈаковљевиќ. 3. Фнлиповнќ. Ј. Јанковнќ, В. ( 2008 ) н др.. Стандард зна/м. веиотшч и вребиосиих спшвова 
(компетенције) за професију иаставиика. Бсограл: Завод за уиапрс1|ивашс обрачоваи.а п васиитаља. стр. 4.
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практичар, кој треба да изгради креативен прнстап кон својата работа, училишната 

клима и култура на училиштето. Ликот на наставникот во 21 вск го карактеризира 

богатво на општи знаења, но и знаеља од професионалното поле. Исто така, тој е 

оспособен и мобилен на планот на стекнување потребни всштини за успешно 

реализирање на неговата професија. Современиот наставник стекнува нова 

професионална улога, во која главни конституенти се високата мотивираност за 

реализација на наставата, но истовремено ја практикува и улогата на мотиватор, 

поттикнувајќи ги учениците активно да учествуваат во наставниот процес. 

Меѓутоа, новиот наставник не е активен само во процесот иа учење, туку и во 

подобрување на работата на училиштето, како и во поширокото опкружување. 

Особено е значајна улогата на наставникот да ги поттикнува учениците, да 

размислуваат, да поставуваат прашања, да доаѓаат до решенија иа зададените 

проблеми и одговорно да работат т.е. да го развива креативниот потенцијал кај 

учениците. Денес, во ерата на компјутсризација и неограничени можности на 

интернетот, многу е поважно ученикот да научи како да учи и да доаѓа до 

информации, отколку да меморира факти, кои ги кажал учителот. Во тој контскст, 

сс систсматизнрани неколку улоги на наставникот, на кои подолу во тскстот ќс се 

даде кус преглед:

• НАСТАВНИЧКА УЛОГА

о Наставникот како предавач;

о Пренесува информации,излага градиво, презентира содржина; 

о Водење на наставниот процес; 

о Наставннкот како организатор на наставата; 

о Наставникот како иартнер во педагошката комуникација; 

о Наставникот како професионалец за својата област;

■ Наставникот како модел за интелектуално однесување во 

дадена област;

■ Наставникот како банка на податоци\

• МОТИВАДИСКА УЛОГА

о Мотивирање на ученикот за работа и одржувањс на тие интереси; 

о Наставникот како личност, модел за професионална идснтификација;

• УЛОГА НА ПРОЦЕНУВАЧ, ЕВАЛУАТОР

о Оценувач во домснот на знасњето; 

о Оценување на однесувањето и личноста на ученикот.

• СОЗНАЈНО -  ДИЈАГНОСТИЧКА УЛОГА
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• УЛОГА НА РЕГУЛАТОР ВО СОЦИЈАЛНИТЕ ОДНОСИ ВО

ОДДЕЛЕНИЕТО, KAKO ГРУПА

• УЛОГА НА ПАРТНЕР ВО АФЕКТИВНА ГА ИНТЕРАКЦИЈА.

Имајќи ги во предвид улогите, кои се поврзуваат со наставникот, се 

поставуваат повеќе прашања во врска со начинот на кој наставниците ги стекнуваат 

овие улоги, како и за начинот, на кој тие ќе бидат понатаму опсрационализирани 

во практиката. Во текот на своето формално образование, наставникот стекнува 

определени знаења за педагошките процеси, методологијата на работа со деца, 

психологијата, но и знаеља од други научии области, значајни за извршувањето на 

професијата. Меѓутоа, вотекот на извршувањето на професијата, неопходно е да се 

влмјае на еден професиопален начин, во развојот на кариерата на наставникот, со 

цел да се овозможи успешното реализирање на улогите. Ова стручно тело, кое треба 

да дејствува во доменот на воден»е и развој на професионалната кариера на 

наставникот е од доменот на мснаџментот на човечкмте ресурси (МЧР). Во доменот 

на образовнието, МЧР означува менување на задачите, кои луѓето треба да ги 

извршуваат, како и мснувањсто на самитс задачи. Исто така, значи мснување на 

односите со колегите, како и менување на опкружувањето. Со тоа наставничката 

професија не е само професнја, туку и агенс, кој го менува опкружувањето, а може 

да се каже дека го менува и целокупното оиштество. За да се дојде до оваа позиција 

на наставниците, потребно е во овој домен да дсјствуваат менаџери на човечки 

ресурси, кои се опремени со знаење и вештини за водење на луѓето. Основното 

прашање на кое МЧР настојува да одговори е како да се креираат нови луѓе, кои ќе 

одговараат на современите услови на работење. Наставниот процес не може да биде 

оставен на личните амбиции на наставникот, на неговата индивидуална 

мотмвација, на неговите индивидуални потреби за професионален развој. 

Систсматското мислење, мснталните модели, создавањсто на заеднички визии, 

воведувањето на дијалог во тимската работа, веќе е вообичаена практика во cu re 

домсни. Современите организации, вклучувајќи го тука и училиштето, 

претставуваат Органзиации кои учат, односно организации, во кои луѓето 

колтииуирано учат за да иостигнат подобри резултати.

Образовнанието е многу специфпчна област, бидсјќи едпо солидио 

образование придонесува за економскиот развој на општеството и за подобар 

животен стандард. Според анализите, едиа година на дополнително образование во 

едпо општество ја зголемува продуктивноста на трудот од 5%-7%, а на
11
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индивидуален план, доиолнително образовние на еден работиик, ја зголемува 

платата во просек од 5%-15%\ Во услови на многу сложена глобална економија, 

значењего на образованието с поголемо. Во суштина, 21 вск с век на знаењето, каде 

образованата работна сила добива поссбно значење. Во сите држави, денес се води 

дискусија, за тоа како да се подигне квалитетот на образованнето. На вистински пат 

сс оние политики, кои акцснтот ќе го стават на човечкитс ресурси, а не само на 

опрсмага, оценувањего и други мерки за дисциплинирање иа учениците. Еднн од 

најзначајните сегмеити, претставуваат рсгрутацијата и селекцијата на човечките 

ресурси. Стручната селекцнја и ориентација, овозможува распоредување на 

вистинските луѓе, на соодветнм места за нив. На тој начин, се решава и проблемот 

со мотивацијата за работа, а со тоа и пробле.мот со меѓучовечките односи. 

Работната атмосфера не е веќе резултат на добрите расоположенија и 

случајностите, туку се обликува со стручното зиаење на менаџерите на човечки 

ресурси. Исто така, професионалцн нс се оние, кон смстаат дека нивното учење 

завршило кога го завршиле факултетот. Денес, за секоја професија се врзува 

неформалното образовние, доживотното учење или професионалното 

континунрано учсње, со цсл одржувањс на всштинитс, нивно надградување, учење 

на нови вештини. Со тоа, обукнте стануваат витален дел на менаџментот иа човечки 

ресурси во доменот на образовиието. Се смета дека секој вработен трсба да 

потроши 20 % од своето работно време за учење, за да може да гн одржува своите 

кометенции. Креаторите на образовните политики треба да го знааттоа. Ресурсниот 

прнстап кои наставннцнтс, во кој тие ие сс гледаат како трошок, туку како 

инвсстнцнја, образовниот процес го прави дииамичен, а наставпикот мобилен п 

креативсн. 5

5 Vrban. Ѕ. ( 2010 ). "  Upravljanje i razvoj ljudskih resursa u obrazovnju Andragoški glasnik .Vol. 14. br. I. 
sir. 65-71
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1.1. ПРОМЕНИТЕ BO НАСТАВНИЧКATА ПРОФЕСИЈА

Co наставничката професија, како и со секоја друга, многу често се 

поврзувале и определени вредности. Возрасните луѓе, речиси секогаш зборуваат со 

емоции за свонте учители. Станува збор за една од најблагородните професии, која 

се извршува со целосна посветеност, со многу енергија, но и љубов. За да се 

подучуваат деца, веројатно, најпрво треба да се допре до срцето на детето, а потоа, 

до неговиот разум. Ова што го истакнавме е идиличната слика за наставникот, која, 

во реалноста добива и други карактеристики, кои значително се под влијание на 

времето, културата, политичкиот контекст, економијата, технологиите со кои 

располага општеството, како и други карактеристики. Обидувајќи се да ја доловиме 

реалната слика за наставничката професија, ќе направиме ретроспектива, 

почнувајќи од педесеттите години, наваму. Тогаш. наставниците биле сметани за 

најучените, најхрабрите, најодговорните, најкреативните, најамбициозннте луѓе, 

вреднувани со солидна плата, соодветно на стандардот. Тоа биле, т.н. убави 

времиња на наставничката професија, кога просветниот работник бил почитуван, 

водсн низ работата од прекраснитс.учители со учителска школа, кои несебично 

помагале теоријата да се поврзе со практнката. Ако се направи компарација со 

тогашната ситуацијата, може да се каже дека авторитетот на просветниот работник 

бил сосема поииаков. Се почитувал зборот на наставникот како светост, се 

почитувале неговото мислење и знаење. Наставникот бил модел за идеитификација 

и иреку начииот на облекување и изразувањс.

Транзицијата и реформиге, времето и условите во кои живсеме н брзото 

навлегување на технологијата, влијаело врз менување на положбага на наставникот 

во оиштеството, како и на промената иа општествените ставови кон наставникот. 

По деведесеггите години, колку повеќе се зголемувало ишшијалного образование 

на наставникот, толку повсќс сс губсл квалитстог на овис кадри. Сс случила 

деградација на општествениот статус на наставиикот, намалувањс на 

матсријалните иафади, а со тоа дошло и до губсњс на достоинството на оваа 

професија. Дигиитетот на иаставничката професија во сите образовни степени, веќе 

подолго врсме е нарушен.

Денес, професијата не го има истого значење. Наместо задоволство и 

мотпвација за извршување на својата професнја, наставниците се оптоваруваат со 

несигурен работен статус и голсми можности за губење на работното место, 

фииансиско понижување, иеможност за спроведување на лпчните иницијативи.
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работа со огромен број на ученици, постојами притисоци и омаловажувања за 

нивпата работа. Стравувањето за задржуваље на работното место и политичките 

притисоци, целосноја оневозможуваат слободата на дејствување и искажување на 

својот став. Тоа влијае врз намалувањето иа професионализмот, губсњс на 

снтузијазмот и креативноста при работењето. Денес, поголем дел од наставмиците 

доаѓаат на работа нсрасположени и нмаат стрес, кој главно, произлег>'ва од стравот 

од казни. Тоа зборува дека организацискиот амбиент, како и опкружувањето не се 

поволни. Организацискиот амбиент сс карактеризира со нарушени меѓучовечкн 

одмоси. Кон лошата оргапизациска клима, значително придомесуваат методите иа 

извршување на профссијата, кадс акцентот е ставен на администрирање на 

часовмте, со што сс губи значењето на самиот час, кој поминува во стравот да ие се 

појави од некаде иекој инспектор. Во суштина, организациската клима на 

училиштето значитслно е нарушсиа од силните влнјанија на опкружувањето. Во 

факторн на опкружувањето, првсиствено значење има пазарот на трудот, кој 

нзобилува со кадри, кои можат да ја извршуваат оваа професија, со што 

вработенитс наставници чувстуваат голема несигурност, во поглед на нивните 

работни мсста. Мс помало значсњс врз организациската клима има политиката и 

доминацијата па партискиот систсм, кој ги спротивставува наставниците, едни на 

други. Нс треба посебно да сс образложува за ннските плати, кои го нарушуваат 

секојднсвието на наставникот. Сите овис фактори ја разронуваат положбата на 

наставникот, а особено губењето на угледот, пред ученицитс и нивните родители.

Од друга страна, интересот да се студмра на факултетмте, кои образуваат 

наставинцн се повеќе се зголсмува, како п нптсресот да се работи оваа професија и 

од кадри, кои ие се школувале за тоа. lio зсмјава, постои трснд на постојано 

зголсмување на бројот иа воспитно-образовниот кадар и опасност од сосема 

поипаков нроблем: бе.ча чума или опаѓањс иа наталитетот во зсмјава, кој ќс довсдс 

до создавање технолошки вишоци меѓу наетавиичкиот кадар.6 Како главни 

критсриуми за разрсшувањс на проблсмот со граничнитс кадри (грапичмитс 

професии), претставува примена ма методите иа регрутација п селекција, кои ги 

има развисно МЧР. Професионалната сслскција, нс с значајна само иорадн 

одбирањето на квалитетни наставници, туку и поради иивииотиатамошсн карисрен 

развој, како и развојог на наставничката професија во цслина. Во суштина, снте 

образовни активности ќе зависат од тоа, какви кадри биле избрани да ја извршуваат

6 Вутлсска. У. ( 2013 )... Наставнпк. колку тоа г ( о ) рдо чвучн ”, Оирчзовшше.
Iillp://obrazovanic.kauza.mk/2013/03/11/nastavnik-kolku-toa-g-o-rdo-zvuclii/
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наставната работа. Лошиот наставник не дава са.м ио себе лоши резултати. Лошото 

е во тоа, што иеговата лоша работа ќе влијае на другите иаставници, ќе го намалува 

критериумот, ќе ја памалува мотивацијата на другите наставници, ќе ја иарушува 

кулурата ма комуницирање. Теоретичарката Фикрета Бахтијаревиќ Шибср, 

истакнува дека лошиот избор на наапавпик е како топче од билијард: со едеи удар 

се движат повеќе топчиња во штцијалната насока.1 Селекцијата е значајпа 

поради фактот дска луѓсто се различни, дека ие секој лично го избрал факултетот 

на кој студирал, дека има и такви, кои го завршилс факултетот со врски, но и такви, 

кои ја мразат својата професија. Целта па професионалната селекција с да ги одбере 

кавалитстните кадри, да ја предвиди нивната професионална кариера, да се 

определат личните способиости, дали ја сака професијата, дали има способности да 

се вклучи во колективот и тимската работа.

Имајќи ги предвид новите состојби со наставничката професија, се 

наметнува потребата од менаџмент на човечки ресурси, преку кој ќе сс дсјствува 

на неутрализација на политиката во управувањето со ресурсите во училиштата и 

примена на организациско знасњс. Од теоријата и практиката иа МЧР е познато 

дска задоволството од работата на вработснитс, игра клучна улога во 

осгварувањето на целите и мисијата на секоја организација. Меѓучовечките односи 

во училиштата, сс значаси фактор. Тоа произлегува од фактот дека човекот е 

општествено сушгество и во неговата природа е да живее организиран, во 

определени заедници. Добрите меѓучовечки односн, пред се, значат почитување на 

другите, признавање на нмвните личности и капацитет за работа, односно 

уважување на итегритетот на секој поединец, кој е дел од заедницата. За одржување 

на добри меѓучовечки односи е потребна комуникација, за која МЧР истакнува дска 

е еден од најзначајните процеси во организациите. 7

7 Slatina. М .... Selekcija u procesu profesionalnog razvoja “  Koncept postdiplomski predanija 
htlp://w\vw.unzc.ba/do\vnload/modulinovacijc/PredavanjcPosidiplomskiSelekcija.
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1.2. ПРОФЕСИОНАЛИЗАЦИЈА НА НАСТАВНИЧКАТА
ПРОФЕСИЈА

Наставииците треба да бидат подготвени да одговорат на еволуирачкитс 

предизвицм на општеството, базирано на знаење, активно да учествуваат во него и 

да ги подготват, онис што учат да бидат автономни, доживотни ученици. Затоа, тис 

треба да бидат способни да размислат за процесите на учење и на предавање, преку 

континуирана вклученост во предметното знаење, содржината на наставните 

програми, педагогијата, нновацијата, истражувањето и социјалната и културната 

димензија на образованието. Образованието на наставниците треба да бидс 

поддржано со с и јш и  партнерства меѓу високото образование и институциите, каде 

што ќе се вработуваат наставниците.

Во основните училишта во Р. Македонија, нивото иа професионалната 

автономија и одлучувањсто на наставникот е на многу ниско ниво, во споредба со 

другите земји во Европа. Во однос па нив, нашите наставници, повсќс сс техничари, 

отколку професионалци, односно својата улога ја гледаат во механичкото н 

бирократското исполнување на дсловнитс задачи, поставспи од страна на 

државииот авторитет. За промена на таквата состојба, статусот, значењето и 

заслужсното место, која се очскува во услови на глобална транзиција на државата. 

наставниците би морале да ја дочекаат со целосна професионализација. Ова 

подразбира:

• Професионализација на наставничката професија во согласност со 

современите европски стандардн:

• Можност за напрсдувањс во карнера, која ќе им овозможм повисока плата 

на оние кои се истакнуваат со својот квалитет и работеље;

• Зголемувањс иа примањата на наставницитс во ситс стспснн на 

образоваиие;

• Можност м достапност за индивидуално и групно професионално 

усовршување.
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Карактеристики на професионализацијата на наставниците

Зборот професија е од латинско потскло ( лат. Professio ) и означува занимање, 

позив, дејност. во смисла на кариерата. Поимот професија, социолозите не го изедначуваат 

со занимањето и зван>ето ( специјализнрано образованне ). При употреба на изразот 

професија, може да се види дека станува збор за двоен однос: поединецот кон колективот 

и обратно, колективот кон личноста.

Но, она што го окупира нашето внимание пнз актуелната парадигма, 

наставникот во контекст на професионализацијата, е дилемата:

Дали наставникот е занимање, професија ипи семи професија ?

Занимање е збир на работи и работни задачи ( работни места), кои по својата 

содржина, организација и технологија, сетолку сродни и меѓусебно поврзани да ги 

извршува еден извршител, кој поседува соодветни знаења, способности и 

вештини.8

Во лексичкото значење професијата претставува интелектуална или 

мануелна дејност, која се извршува во форма на постојано занимање и служи како 

извор на редовни приходи за подмирување на жнвотните трошоци, а за која 

вообичасно е потрсбно свидстслство т.с. диплома од соодвстно училиште, звање.9

Поимот професија се употребува за да се означат, оиие кои се 

високообучени, компетентни, специјализирани, посветени наработата и ефикасни, 

така што ја имаат довербата на јавноста ( Popkevvitz, 1994 ). Професионализмот, 

значи да се има теориски и практични знаења и умеења во одредена област, да се 

биде професионално независен, да се има способност за донесување одлуки, кои се 

темелат на добро иознавање на феноменот, да се прсдвидат последиците на таквите 

одлуки и критички да се процепуваат и оценуваатпревземенитс активности ( Burke, 

vo Bjekic, D., 1999, str. 25 ).

Тесно поврзан поим со синтагмата професионалеп развој е 

професионазизација на наставпиците. Kora во областа на професионалниот развој 

на наставникот говориме за современи и нови пристапи, често мислиме на 

професионализација на позивот. Кар и Кемиш ( Carr &Kcmmis, 2000; 9-10 ) 

издвојуваат три критериуми, кои треба да бидат исполнети за да се говори за 

профссионализација:

8 Nacionalna klasifikacija zanimanja ", Poslovni forum, 
liti p://\v\v\v. poslovni lb rum.hr/about/nkz_rlz= 1CICH MO_enMK49 

11 lii(p://www.hrlcksikon.info/dcfinieija/prorcsija.litml
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• Првиот критериум се одпесува на теориската и научна заснованост на 

методите и постапките кои ги користат наставпиците;

• Вторнот се однесува ма посветеиост на членовите на професијата па 

laueuinume ( тоа не се само ученици, туку роднтели п членовн на локадната 

и поширока заедница );

• Трстнот е професионална автономија -  која подразбира можност за учество 

на професионалната заедница во креирањето па политиката, организацискн 

форми и процедури кои ја водат професијата, како и индивидуална 

автономнја, што ја вклучува можноста, членовнте од професноналната 

заедница самостојно н независно да донесуваат одлуки.

Од аспект на наставннчката професија и овде се исполнети условите за 

професионализација на наставннците, затоа што, наставничката професнја во 

целост ги исполнува трите критериуми. Имено, наставните методи и стратегнн кои 

ги користат наставниците во својата практнка се продукт на теориско-емпириски 

проучувања во научната мисла. И вториот критериум е исполнет, затоа што 

квалитстот во наставната работа, првснствено с дстерминиран од единството на 

воспитните фактори, родителите н средината. Професионалната автономија на 

наставникот може да се анализира од аспект на локалитетот - во училница, како 

индпвидуална автономнја, но и како ирипадпик на одрсдсна професионална 

заедница. Профссионализацијата на иаставницитс, има двс основми значења: 

општествено и личио зиачење. Наставниците нс се са.мо корисници на готови 

професионалпи знасња, кои се произвсдени од други. Наиротнв, тие мора да бидат 

м се произведувачи на иови знаења. Наставниците не само што морааг да бидат, 

туку имаат п голема одговориост пред новите барања, како и да преземаат 

активностн како дел од промепите во училиштето и во околината. Наставниците 

треба да манифестираат проактивност во дејствувањето, односно способност за 

предвидување на потрсбитс од идсн развој. Профссионалнзацијата на наставницитс 

во својата суштина, се однесува иа определени општи карактеристики иа 

профссијата наставиик, како: творсшгво, општествсна корисност, ангажираност, 

хуманост, оргаиизираност, јавмост, крсативност, современост, актуелност, 

структурираност, одговорност, димамичност, автономија.10

10 Мирасчисва. С. ( 2012 ). “Профссионалииот развоЈ на наставшнштс ол аголот на мспаџсрот во училнштсто". 
Годишсн зборпик. Штни: Уинвсраитст: "  Гоце Дслчсв ", Факултет аа образовнн иауки, стр. 24
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2. ОПРЕДЕЛБА НА НАСТАВНИЧКА КАРИЕРА

Иако поимот кариера, секојднедно го употребуваме, многумина од нас не 

знаат што се, сс подразбира под овој поим и на што се однесува. Современото 

разбирање на поимот кариера, ги наметнува следните дилеми:

• Сите вработени имаат кариера, а тоа значл дека таа не се однесува само па 

елитата во општсството ;

• Кариерага е динамична ( некогаш напредуваме, некогаш останувамс на 

истото мссто, некогаш добиваме отказ, некогаш ја менува.ме работата, но се 

с тоа дел од кариерата );

• Кариерата е повеќе од работата, која ја извршуваме, таа ги опфаќа и 

образованието, улогата во општеството и семејството и слободното време ;

• Кариерата трае речиси цел живот, односно таа не започнува со 

вработувањето, ниту завршува со пснзионирањето.

Ц ели и еаж пост па развојот  на кариерата

Сс смета дека еден од иајважиите фактори во човечкиот живот е кариерата, 

односно работните улоги, кои ги исиоллува поединецот во текот на животот. 

поврзани со неговлте цсли л аспирации за себеостварувањс и креирање на сопствен 

животен стил.

Бидејќи остварувањето па тле цели е долгогодишен процес, мора да се обрне 

внимание на развојот на кариерата, кој е од огромно значсње како за поедииците, 

така и за целокупното општество. Целта на развојот на кариерата е да се усогласат, 

знаењата, всштинитс, способлостите и интересите на поединците со органлзацлјата 

во текот на работењето, no и во иднина, бидејќи самиот развој на кариерата е 

резултат на целокупното жлвогло учење. Развојот ла карлерата е долгогодлшеп 

жлвотсн процсс иа управување со лапрсдокот во учсњсто на работата. Развојот на 

карлерата лма за цел поврзување на потреблте, знаењата и вештлните ла 

вработснлтс со постојнлте л лднлтс потрсбл на органлзацлјата, а спорсд 

вокабуларот ла мснаџментот на човечкл ресурсл, бл рекле: поставувањето на правл 

луѓс, во прав момснт, на право мссто. Кваллтстот на овој процес значлгслло гл 

одрсдува кваллтетот и прлродата на жлвотлтс на поедлнците: каквл луѓе ќс станат, 

чувството за цел што го имаат, ио го одредува л ллвнлот економскл л општествен 

статус л прлдолес.
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Развојот на кариерата, не е само приватно добро или вредност на 

поединците, гуку, исто така, с и јавно добро, вредност на земјата како целина. Ова 

е вистинито од 3 аспекта:

Прво, важно е за ефикасно учење. Ако поединците донесуваат одлуки за тоа 

што ќе учат на добро информиран и осмислен начин, поврзан со нивните интереси, 

капацитети, аспирации и реалистичната информираност за можностите до кои 

може да ги доведе учењето, ќе бидат поуспешни ученици и огромните суми јавни 

пари инвестирани во системите на образованието и обуката ќе дадат подобри 

резултати.

Вгоро, важен е за ефикасен пазар на трудот. Ако луѓето најдат работа и 

патекн на кариера, кои би ги искористувале нивните потенцијали и се совпаднат со 

нивните сопствени цели, ќе бидат иомотивирани и со тоа и попродуктивни, 

помагајќи за националниот просперитет.

Трето, развојот на кариерата има значителен придонес во креирањето 

општествена еднаквост, поддржувајќм еднакви можности и промовирајќи 

социјална инклузија. Може да ги поддржи аспирацпите на позагрозените групи и 

да им сс дадс можност, која ннаку, нс би ја добиле сопствените желби.

Сериозниот пристап во развојот на кариерата на наставникот, може да 

обезбеди повеќеслојни позитивни ефекти, како за поединците, така и за 

организацијата.

Поимот КЛРИЕРА

Ако во минатото, употребата на тсрминот: кариера се поврзуваше со лицата, 

кои се на раководни позиции во општеството или ирофесионалци од висок профил, 

дснес терминот: кариера има широка употреба. Па така, велимс: кариера на 

акадсмик, карисра на профссор, политичар, кариера на една филмска ѕвсзда, но и 

кариера на една домаќинка, сден кримнпалец и сл.

Сотекот на врсмсто, сс појавилс низа различни концспциски размислувања 

и објаснуваља за значењето на терминот кариера. Во 1970-тс, кариера беше 

концепт, кој исклучиво сс поврзувашс со професионалните аспскти од животот на 

човскот. Последователно, билс додавани нови значења на терминот, поврзани со 

лични аспекти, засдницата или економијата. Од економски аспект, кариерата 

претставува редослед на професиомални позиции ма поединецот, кои 

произлегуваат од нсјзината / неговата обученост и професионални резултати ( 

поврзано со процесот на професиоиалем развој ). Од социолошки и психолошки
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аспект, кариерата претставува редослед на улоги на поединецот, во текот на 

животниот век.

Од аспект на поединецот, кариерата ја претставува професионалната 

перспектива, таква, каква што ја гледа самиот поединец. Тоа се неговите минати 

искуства, сегашните амбиции и плановите за иднината. Според Xjyu ( Hughes ), 

кариерата не е нешто кое може да биде брилијантно или разочарувачко. He може 

да биде повеќе успех од неуспех. Кариерата има две страни. Едната е внатрешна, 

која ја претставува личноста и чувството на идентитет. Другата страна е онаа 

официјалната, надворешна, која се однесува на позицијата во општеството, стилот 

на живеење. Концептот на кариерата дозволува движење назад и напред, однос 

помсѓу личното и јавното, помеѓу себе си и општеството.

Симболично претставено, кариерата претставува еден пат (придвижување) 

кон повисоките скалила (искачување до целта), која секогаш имплицнра позитивна 

оценка. Меѓутоа, објективно, кариерата се состои од многу обврски, одговорност, 

а понекогаш создава многу анксиозни ситуации.11

Од претходно, можеме да заклучиме дека кариерата е резултат на 

активпостите па човекот во деловпиот, семејииот и отитеапвениот ж ивот'2.

Кариерата претставува уникатна појава, која се гради согласно изборот на 

поединецот. Тоа е динамично градеље, што се протега долж целиот животен век и 

не ги вклучува само зани.мањата, туку хармонично ги интегрира и работните и 

другите социјални улоги како што се семејството, заедницата и слободното време13.

Sears (  1982 )  ja  дефинира кариерата, како вкуппата работа па 

поедииецот во текот па живопишот век. McDaniels (1989) кариерата ја  смета 

за збир паработ пи активпости и слободно ереме на поедипецот'\

Современите услови на живеење ( принудни отпуштања, технолошки 

вишоци, нестабилни работни места, договори за работа на определено врсме, 

флексибилни организации ) ја менуваат претставата за кариера. Имено, терминот 

кариера, се повеќе се поистоветува со професионалниот развој на поединецот, 

односно со неговиот целокупен професионален курикулум, кој овозможува 

зголемување на можносгите на истиот внатре во самата организација, но и надвор 

од неа.

11 Гуровска, М. ( 2015 ), Авторизирапипредавањапопредметот:.. Паградување. мобтпост икорисра ", irrp. 1
12 n.ianupaibe ча кариера, Прирачиик за рсализација ча слободпи часовч во училиштето (2012 ) < рсд. 
Гсорѓисвска. И .), Сколјс: УСАИД. Максдонија. стр.18
|Ј Исто. стр. 8 
u  Исто, стр 18
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КАРИЕРЛ  според стариот и иовиот психолошки договор

Аналитичарите, кои се заннмаваат со истражуваљата за кариерата, 

заклучуваат дека се уште постојат неистражени нови развојнн облици на кариера. 

Некои од нив, причините за истото, ги гледаат во постоечкиот процес на 

транзиција, други сметаат дека тоа е резултат на несигурноста на работните места, 

а трети, како причина ја наведуваат, тенденцијата на организациите да проектираат 

имиџ на стабилни и предвидливи структури, со големи можности за градење на 

внатрешнн кариерн, без разлика на тоа каква е реалната состојба.

Во науките за менаџментот за човечки ресурси, постојат различните 

поимања, сфаќања и гледишта за терминот: кариера, согласно стариот и иовиот 

психолошки договор.

Имено, според стариот психолошки договор, стабилноста на работннте 

места, различно била прифатсна од страна на старите и новите работници. Старите 

психолошки договори нс им биле достапни иа сите. Па, така, напрсдувањето на 

работникот се вршело, врз основ на лојалност, посветеност и адекватна работа, a 

работодавачот нудел грижа за вработениот, сигурност и идна кариера.

Според новиот психолошки договор, вработснмот нуди подготвеност за 

постојаио учење, прилагодување на про.мсните, ориентација кон успехот на 

организацијата, управување со сопствената кариера, висока продуктивност. 

Работодавачот тежнее кон зголемување на можностите за вработување и 

професионалните перформанси на вработениот, нудејќи средства и опкружување 

за развој, како и можности на евалуација.

Сличности и разлики меѓу развојот на човечкн ресурсн и кариерниот развој

Развојот  во најопшта смисла на зборот подразбира: растење, созревање, 

подобрувањс, унапрсдувањс итн, На крајот на послсдниот вск, започна пристапот 

кон развој на кариерата од холистички аспект. Животниот стил повеќе не се смета 

за посебен аспект. Развојот на кариерата е прпродна појава во професионапниот 

живот на сите вработени и многу тешко може да се издвои од обуката и развојот на 

човсчки гс рссурсм.

Развојот на човечките ресурси како фуикција на менацментот со човечки 

ресурси, ги содржи слсдните субфуикиии:

• Работно воведување на сите новоприменм кадри со две основни намери:

социјализација п содржинска финализација за обука на конкретните работни

функции;
22
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• Перманептна обука за задоволување на сите настанати промени во 

тековното или идно работно место на секој извршител ;

•  Обука и развој на менацерите, како клучна компонента на менацментот на 

човечки ресурси;

•  Кариерем развој на секој вработен со обезбедување нормативни, едукативни 

и менторски претпоставки за тоа.

2.1. НАСТАВНИЧКА КАРИЕРА

Специфичностите на наставничката кариера

Во центарот на нашиот предмет на интересирање е наставчичката  

кариера. Професионалната наставничка кариера е континуиран процес на 

личниот и професионалниот развој на учителот / наставникот, кој вклучува:

• Знаење и вештини, стекнати во текот на образованието, оспособувањето, 

стручното усовршување ;

•  ЈТичноста со ситс врсдности, увсрувања, идеи, истрчаните милји ;

• Внатрешниот контскст (на установата / составот) во која работел. 

(Hargreaves i Fullan, 1992.)”

Фактори на развој на наставничката кариера

Kora зборуваме за факторите, кои влијаат на развојот на кариерата, вредно 

е да се спомене дека при анализирањето на кариерата се земаат предвид 

психолошкитс, социјалните, образовните, економските и физичките фактори -  и во 

исто врсме и шансите. Имајќи во прсдвид дека наставничката ирофесија е сложена 

и специфична, развојот на наставнмчката кариера е условен од следните фактори:

• Фактори на работното место ( задоволство од работата, меѓучовечки односи, 

награда и бенефиции);

•  Фактори поврзани со организацијата ( финансиска моќ, тсхнологија, начини 

на управување, услови за усовршување и можности за напредувањс);

• Фактори вон работното место ( семејството, пријателите, опкружувањето, 

желбата и користењето на слободното времс );

• Личните својства на поединецот ( способноети, амбиции, интереси ). * 23

15 hl(p://\v\v4v.azoo.hr/images/slorics/dokumcnli/Slrucno_usavrsavaiijc_profcsionalni_razvqj.
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Исто така, не треба да се исклучи општествено-политичкото и културното 

опкружување, кое со усвоенииот систем на вредности дефинира и фаворизира 

општествено пожелни позиции и кариери.10

ФАКТОРИ ВОН РАБОТНО МЕСТО
ФИРМА
• Финансиска моќ

• Семејство • Технологија
• Пријателство • Начин на раководење
• Опкружување * Кадрова политика
• Слободио време • Професионална селекција

• Услови за усовршување
• Можности за напоедување

\  /
ЛИЧНА КАРИЕРА

/  \  16 17

ФАКТОРИ НА РАБОТНО МЕСТО ЛИЧНИ СВОЈСТВА
• Задоволство од работа • Способности
■ Меѓучовечки односи • Интереси
• Стимулација • Амбиции

Шема I -Прнкт иа факшори iapa ico j no пастабпичка карисра'

16 Мирасчиева, С.( 2012 ). “ Професионалниот развој на наставниците од аголот на менаџерот во училнштето 
Годишен зборник. Штнп: Универзитст 'Tone Делчев", Факултет за образовнн науки. стр. 26

17 Прирачник за кандидатн, ( 2014 ). модул 4: Директорот кпко недчгошки раководител. Скопјс: Државен 
нспитси цснтар, сгр.:12
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2.2. РАЗВОЈНИ ФАЗИ ВО НАСТАВНИЧКАТА КАРИЕРА

Развојннте фази во професионапната кариера на наставникот, претставуваат 

основа за позиционирање во професионалната кариера и водич за сеопфатен 

пристап на професионалниот развој. Имено, наставничката кариера разликува 

неколку периоди пли фази:

• Искуства, стекнати од улогата на ученик. Првите искуства почнуваат во 

семејството и училиштето, каде што наставниците се развиваат како 

ученици;

• Формално професионално образование ( во образовен контекст е застапено 

училиштето, како практикум и извор на теориски академски знаења);

• Приправник ( ова е период на социјализација во професијата, период во кој 

почетникот станува експерт со механизмот на акултурација во светот на 

професионалците);

• Професионапна автономија. Во овој период настанува ослободување од 

стегите на неискуството и несигурност и впуштање во експериментирање и 

истражување.18

Наумовска ( 2012 ), во нејзиниот научен груд, насловен: „ Стратегија за 

дт ајнирање на модел за професионалпо усовршување па паставниците " 

укажува на потребата од дизајнирање на систем за професионален развој на 

наставникот, кој подразбира три фази во развојот ( обука, вовед во професијата, 

практика).

Во однос иа базичното образование, акцентот го става ма зри позиции. 

Првата е засилен критериум за влез на студенти, потенцијални наставници, со 

почитуваље на јасно поставсни стандарди за регрутираље и селекција. Притоа, 

потеицијалнитс кандидати трсба да настапат со соодветно сумативно портфолио за 

нивниот дотогашен развој како ученици, каде освен постигнатите резултати во 

учењето треба да сс врсднува и нивната слика како срсдношколцм ( редовност во 

наставата, пофалби, признанија, карактеристики на личноста, однос кон 

опкружувањето, како и прспорака во однос на афинитститс за професијата од нивни 

наставници ).

Според неа, фазата на следење на развојот на студентите 

е од особено значење, притоа истакнувајќи дека само солидните студенти со

18 Мирасчнева, С.( 2012), „ Професионалниот развој ма наставншцгтс ол агоаот на мснаџсрот на училнштето 
Годшиеи зпор/шк 2012, Штип: Унивсрзитст "Гоцс ДслчсгГ', Факултст за обрачовни науки, сгр. 25
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особенн постигања треба да продолжат кои дооформување на базичното 

образование, низ поттикнуваље со разни можности за учество во реалната 

практика. Kora станува збор за втората фаза од професионалниот развој - 

воведување во професијата, особено с нагласена иотребата од соодветеи избор на 

наставник ментор, кој како посебен наставсн профил треба да завземе место ма 

скалата за кариерен развој. Третата фаза, поврзана со континуирано професионално 

усовршување, главно е во самнте училишта како прнродно опкружување, кое е 

природен извор и инспирација за усовршување на наставниците, спорсд кое може 

да се проектираат очекуваљата, да се измерат постнгнатнте резултати и да се 

согледаат потребите за промени.19

2.3. СЛИЧНОСТИ И РАЗЛИКИ ВО ПРОФЕСИОНАЛЕН И
КАРИЕРЕН РАЗВОЈ

Повеќе од јасно с дска потрсбата од повисок квалитст на образованието е 

условена од промената на сегашниот систем за обезбедување и вреднување на 

квалнтетот на образовапието. Според тоа, имплементацијата на нов систем, не 

значн целосно напуштањс на кој и да е, од доссга практикуванитс и нивно 

заменување со сосема нови, туку нивно иновирањс п вградување во една 

кохерентна целина, што ќе иретставува квалитативно нов снстем. За постигнување 

па крајната цел, неопходно е да се развие интерес за постојано стручно 

усовршуваље ( училиштето да стане организација, која учи, преку искуственото 

учеље и саморсфлексија на вработените, за иоголема кооперативност меѓу себе, за 

соработка со средината, т.с. за поголема грижа за развојот на училиштето во целина 

). Колку воспитанието и образованието ќс одговорат на мовнте барања и 

предизвици, односно колку тие ќе бидат ефикасни, зависи нред се од квалитетот на 

образованмсто на наставниците. Поради тоа, сдно од иоважните прашања. на кос 

денес се става акценг е како да се образуваат и подготвуваат наставниците за 

успсшно извршувањс на професионалнитс задачи и како да се обсзбсди ипвниот 

постојан профссионален раст и развој.

Постојат миогу обиди да се дефинира поимот: професиоиаленразвој, но иис 

се одлучивме за онаа определба, која што е иајблиска до нашиот предмет на 

истражувањс. 14 *

141(аумовска. В. ( 2012 )... Стратегија за дтајнираи.с иа модсл за профссионалко усовршувањс на маставнншгте
", Вечср. hllpi/'vcccr.ink/makcdonija/modcl-za-prorcsionaliio-usovrshuvanjc-na-nastavniciic
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“  Професиопалпиот развој на наставпицчте претставува процес па 

развој на свеста иа паставпицшпе, за ona што се работп, зошто тоа го правк, 

како u идентификацчја на иачините и средствата, со помош иа кои може да 

ја унапреди својата работа. “20

Професионалниот развој претставува долготраен, континуиран, 

систематски и перманентен процес, кој започнува од почетокот на подготовката за 

оваа професија и трае до крајот на целиот живот, процес кој подразбира 

оспособување на наставникот со нови знаења, вештини, способности, стратегии .. 

во соодветните области и оспособеност за примена на соодветна технологија. 

Значи, наставникот ќе мора, покрај стекнувањето на формалната квалификација, 

постојано стручно и професионалио да се оспособува. Периодот од засновување на 

работен одиос - вработување до пензионирање, се смета за најважен за 

професионалниот развој, бидејќи во тој период се реализира и конкретизира се што 

било дотогаш вложено. Овој период се марекува работна кариера, но кариера може 

да се нарече, не само времето поминато во некое занимање, туку и животниот пат 

на поединецот. Професионалниот развој, па и кариерата, не мора да заврши со 

пензионирање, напротив, понекогаш врвните успеси можат да се постигнат во 

подоцнсжнигс години, во врсмс кога личноста веќс нс с во формален работен 

однос. Професионалниот развој на наставникот се однесува на развојо г на личноста 

внатре на нејзината професионална улога, вклучувајќи го формалното и 

неформалното искуство. Тоа е поширок поим од развојот на кариерата (career 

development) и се однесува на долгорочеи процес, кој вклучува различни можности 

и искуства, кои се систематски планирапи, за да би се постигнал професионален 

раст и развој на наставникот. Доживотното учење и професионалннот развој на 

наставниците, како и континуираниот развој на училнштето треба да се 

разглсдуваат во нивното единство и да се промовираат во природио поврзани 

меѓузависни процеси. Доживотиото учење треба да овозможи и други модели и 

патишта за учсње, како независно учење, училишното искуство и вклучсноста во 

проекти, а треба да се ценат и формално да се признаваат и разните начини на 

стекнување на зиаења, по можност и да сс ссртифицираат. Доживотното учење и 

професионалниот развој на паставниците имаат смисла, само ако се поврзани со 

упапредување на квалитетот на образованието на учепикот.

:о BjcKiih. Д. (1999). Професионални развој наставника Едиција „Педагошке стазе”, Ужнис: Учитсљски 
факултет. (Teachers'professional development) (M4I)
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3. СУБЈЕКТИ BO РАЗВОЈОТ НА НАСТАВНИЧКАТА
КАРИЕРА

Управувањето со наставничката кариера е организиран процес на 

подготовка, имплементација и контрола на плановите за развојот на кариерата на 

вработените. Покрај тоа што иа поединците им е потребна помош во управувањето 

со кариерата како што е формалното образование, кое е значаен предуслов за 

првичното насочување на интереслте, ннм им е потребна и поннаква помош за да 

развијат вештини за управувањс со кариерата, како што се советувањето и 

насочувањето од професионални лица, но и директна помош од страна на 

надрсденмте. Затоа, развојот и управувањето на наставничката кариера прегставува 

голема задача и одговорност за менаџеритс, кои го водат учнлиштето, но, не треба 

да сс занемари одговорноста и па другитс субјекти, вклучени во развојот на 

наставничката кариера.

3.1. УЛОГАТАНА ДИРЕКТОРОТ ВО ОБРАЗОВНИОТ
ПРОЦЕС

„ Фупкција, што некој поединец ја  извршува во некоја организација, 
одиосио знање, што пекое лице го поси при извршувањето па определена 

водствепа фуикција па пекое од повисоките мепаџерски чивоа

Директор на училиште е орган на раководељс во училиштето, ја организира 

и ја раководи воспитно-образовиата и другата рабога, самостојно донссува одлуки 

од делокругот на неговата надлежност, у гврдена со закои и актите ма училиштето 

ii го застапува училиштето пред трети лица.21

За да се истакне и согледа специфичноста на директорот на училиштето, 

добро е да сс разгледаат фуициитс на директорот на училиштсто, од аспскт па 

неговите карактеристики на однссувањсто. Секој директор треба да ги поседува 

слсднитс пст карактеристики за да бидс успсшсн водач: Интерессн прнстап во тој 

поглед има Сериовани ( 1 : 22 -  24 ) и според него има 5 значајни карактеристики 

што треба да ги поседува сској успсшсн директор:

•  СТРУЧНА: Директорот, мора да има во однос на другитс вработени, 

поголеми знасња и умеења во подрачјето на дејноста па организацијата во која е

21 Гоисвски Трајан ( 2007 ), Образовеп иенаџмент. Скоијс. Фнлоаофски факултст, стр.273
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директор. Стручната карактеристика е нужмо потребпа за да може еден директор 

да се наметне во својата средина пред вработените. Неговата афирмираност како 

стручњак, ќе доведе до негов респект од страна на вработените и ја јакне довербата 

кон него. Ова е значајно и од аспект на спроведување на некои донесени одлуки 

што се во тесна врска со процесот на работата.

•  КАДРОЛОШКЛ: Директорот да биде успешен во екипирањето на кадарот, 

како при новите вработувања, така и при поставувањето на вистипските пуѓе на 

вистинските места. Поседувањето на ваква карактеристика е особено значајна за 

градење на добри меѓусебни односи на вработените, што ќе води кон 

воспоставување на здрава организациска клима.

•  ЕДУКАТИВНА: Директорите, треба како добри стручњаци, да ги 

обучуваат вработснитс и да водат грижа за мивниот професионален развој. Во 

секојдневната пракса, тие преку пренесување на своето и туѓите искуства, преку 

укажувањсто на грешките и преку начинот на кој тис работат, постојано ќс ги 

воведуваат, поучуваат и поддржуваат вработените, за и тие да се усовршуваат во 

струката.

•  СИМБОЛИЧКА: Оваа карактеристика е одлика на успешните директори. 

Тоа сс оние, кои според постигнатите резултати, ја афирмирале организацијата и 

во пошироки рамки и го изградилс нејзиниот имиџ. Станува збор за луѓе, кои, преку 

ефективна комуникација воспоставуваат соодветни односи со јавноста, преку 

медиумски настапи, конференции за печат, излагаља на конгреси, конференции, 

семинари.

• КУЛТУРНА: Значсњето на оваа карактеристика иа директорот, се огледува 

во фактот што организациите водени од дирсктори со ваква карактеристика, имаат 

своја прспознатлива организациска култура, како начин на работа и живеење или 

како начин на однесување на секој поединсц, од таа организација, на секое место и 

во секое време.

Организациите, водени од директори со ваква карактсристика имаат своја 

препознатлива училишна култура, начнн на работа и живеење на вработените.22

”  Пстковски. К. ; Ллсксова, М. (2004 ). BodeiM иа дииамично училиште. Скопјс: Биро за развој на 
образованието. стр.212 - 2 13
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Функции на директорот во образовниот процес

Според М. Вилотијевиќ ( 3 : 114 )2Ј можатда се нздифереицираат следниве 

функци на директорот на современото учшшште:

• Планско -  програмска;

• Организаторска;

• Функција на водење;

• Евалваторска и истражувачка функција;

• Педагошко-инструктивна функција.

Директорот с дел од педагошкиот мснаимент, тој е должен да ги почитува и 

исполнува педагошките задачи во училиштето, па и мошироко. Работннте задачп 

на директорот можат да се групираат во две групи: Педагошко инструктивна 

група и админмстративно -организациска група на задачи.

Со цел јасно да се воочи поврзамоста на директорот, како меиаџер на 

OCUOBHOTO учмлиштс и професиоиалниот и карисрниот развој кај наставиикот, ќе 

се фокусираме само на педагошко -  инструктивната функција на директорот, која 

с во насока на перманентно профсснонално усовршување на наставнмкот. Од таа 

причина, во продолжението на овој труд, подетално се осврнуваме на анализага 

токму на оваа функција. Назмвот педагошки раководигел, во моново време е 

заменет со педагошки водач, се темели врз стспенот иа стручната, педагошката и

:Ј Исто. стр.: 212
:ј Вилотнјспнќ, М. ( 1993 ). Оргашппција ируковоЛете шкопом, Бсограл: Маучна књига, стр. 114
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психолошката подготвеност на директорот од едиа страна и неговата способност за 

ефикасно интерперсонално влијание, врз ставовите мислењата и однесувањата на 

субјекгите кои на директен ијш индиректен начин се вклучени во постигнувањето 

и извршувањето на воспитно -  образовните цели и задачи ( ученици, наставници, 

стручни работнидм, родители и други заинтересирани субјекти од локалната и 

пошироката средина ) од друга страна.

Во реализацијата на педагошко -  инструктивната фуикција, директорот на 

училиштето треба да користи:

• Индивидуална форма на работа со персоналот, при што ќе им дава 

конкретна стручна помош и ќе им помага во надминувањето на сопствените 

слабости;

• Да подготвува предавања за членовитс на стручните активи и наставничкиот 

совет;

• Да организира работилници и интерни ссминари;

• Да подготвува план за усовршување на наставниот персонал и во тае рамки 

да им овозможува учество на семинари, трибини, предавања, конгреси, 

конференции и сл. од сферата на образованието.

Особено важно место во инструктивно -  педагошката работа на директорот 

на училиштето има советодавната функција. Тоа подразбира зборување со 

личноста, на начин кој п помага на таа личност да ги реши проблемите или да и 

помогне да се создадат услови, кои ќе и овозможат да го подобри нејзиното 

однесување.2'

2Ѕ Пстковски. К. ; Алсксова. М. (2004 ). Водење па дишишчноучи.шштс. 
Скопјс: Биро за развој на образоваинето, сзр.236 - 237
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3.2. ДИРЕКТОРОТ BO УЛОГА HA МОТИВАТОР ЗА 
ПРОФЕСИОНАЛЕН И КАРИЕРЕН РАЗВОЈ

Мотивацијата во воспитно -  образовннот процес, потребно е перманентно 

да се истражува н да се согледаат сите факгори, кои влијаат на нејзината насока, 

дннамнка и карактер. Бсз мотивацнја, иаставата е осудена на неуспех. Во суштина, 

секој можс да се мотивира самнот себе, а водачот треба да ги мотивира своите 

подредсни. Мотивацијата е таа, која ги поттикнува луѓето на одредено однесување. 

Да се успее да се мотивираат луѓсто за работа и таа мотивираност да се одржува и 

константно да се поттикнува, за секој директор е комплексна и тешка задача. 

Мотивацијата е еден од пајкомплексниге предизвици за најголемиот дел од 

менаџерите на денешницата. Комплсксиоста на мотивацијата, пред се, извира од 

психофизичките, социјалшгге и демографските различности на самнте вработени. 

Она што ја мотивира една личност за работа, може да биде контраиродуктивно за 

мотивацијата на друга. Исто така, мотивацијата завмси и од видот на 

оргаиизацијата, описот на работата и организациската култура.

Зошто да се мотивчра ?

Коч се факторите, кои члчјаат чрз успечшоста во работењето ?

Што правч директорот, за да бч ја поттикпал мопшвчрачоста за 

раоота, кај иеговите вработепч ?

Овие u многу други прашања, што ги загатпува паставничката професија, 

паидуваат на одговор во нашата педагошка теорија и практика.

Мотивацијата иа наставникот претставува ироцес на поттикнувањс. 

поткрспувањс и рсгулирање на активноста п одпосот со учениците.

Мотивацијата ја дсфинираме, како збир иа поими, кои го поттнкнуваат и 

одржувааг човековото одиесување кон некоја цел.

„ Мотчвацчјата е трагање за тоа чапо недостчга, члч што ч е 

потреочо чалччиоста, односно тежчеење <)а се ѕадоволат потреочте.“ :б

Мотивацијата и задоволството на враоотеиите стануваат темел на 

занимањсго на соврсмениот менаимснт иа човсчкм рссурси. бидејќи сдинствсно со 

изградба на квалитетен систем на мотивација може да и се помогне на 

организацијата да ја зголеми својата конкурентска способност и врсдност. 

Прнмената па научннте достигнувања на подрачјето на мотивацијага, можс 

значително да допринесе за зголемување иа мотивацијата и задоволството на * 32

:б Mašio. В. ( 200Ѕ ). Mcnadzmcnt. Beograd: Univcr/.itcl Singidunuin, str. 329
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вработемиге, а со тоа и за зголемување на конкурентската способност и вредност 

на учмлишната организација. Од тие причини, важно е да се знае, кои техники на 

мотивацнја на кој начин и во кои услови овозможуваат обезбедување на квалитетен 

мотивациски состав.

Елементи на мотивација

Сложеноста на мотивацијата, очигледно бара и ситуацискн пристап кој во 

потполна мера ги уважува факторите на опкружувањето, вклучувајкн ги и разните 

елементи за мотивирањс. Задача на директорот е да ги запознае своите вработени, 

да продре во нивната особеност и да ги примени тие елементи на мотивирањс, за 

кои се смета дека ке влијаат кај вработеннот. Подобрувањето на .мотивираноста кај 

вработените е во постојан интерес на секој директор на училиштето. За таа цел, ќе 

ги споменеме клучните елементи за мотивирање на вработените:

• ВИЗИЈА;

• УЧИЛИШНАТА КЛИМА И КУЛТУРА :

• ПРОФЕСИОНАЛНИОТ РАЗВОЈ И СТРУЧНОТО УСОВРШУВАЊЕ ;

• НАГРАДИТЕ, ПРИЗНАНИЈАТА И ПОФАЛБИТЕ ;

• ПЛАТАТА

> ВИЗИЈА: Секој директор би требало да работи на создавање на визија за 

своето училиште. Со помош иа впзијата дирекгорот си создава иат, по кој ќе го 

води својот колектнв и своето училиште во блиска или далечна иднина. Визијата ја 

прсгставува посакуваната слика за училиштето во иднина. Во осмислувањето на 

визијата за учнлиштето, дирскторот не смее да ирсгсрува и да создава апстрактиа 

слика, туку реална и конкретиа, со атрактивен иоглед на училиштето во иднина. 

Визијата с тесно поврзана со мотивираноста на вработените. Доколку директорот 

поседува визија, тогаш поседува и квалитети и начинн со кои ќе ги мотивира своите 

вработсни. Истага, трсба да ја создадс во соработка со вработснитс.

> УЧИЛИШНАТА КЈШМА И КУЈ1ТУРА: Значи, атмосферата или 

животпото опкружуван>с тесно е поврзаио со развивањс ма позитивна училишиа 

клима и култура. Посгигнувањето на атмосферата, која природно го мотивира 

наставипкот за рабо га, ќс бидс полссно ако и дирскторот п вработсните дејствуваат 

засдио на училипшата култура, тежнеејќи гаа да биде оптимистична и всдра. 

Позитивната клима п култура се тесно моврзани со комуникацијата и со облпцитс 

иа добрите меѓучовечки односи. Директорите се и главин креатори на училишната 

клима и култура кај сите вработсни. Лошата клима и култура може да ја отежиува 

и кочи работата.
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>  ПРОФЕСИОНАЛЕН РАЗВОЈ И СТРУЧНО УСОВРШУВАЊЕ:

Директорнте се свесни дека без вложување и избор на кадарот нема добри 

резултати во работата. Тне треба да ги поттикнуваат вработените па изнесување на 

нови идеи и воведување на иновации во наставниот процес. Треба да се однесуваат 

што повеќе менторски кон своите вработени, а не судии за донесување на пресуда 

за нивната работа. Од иего се очекува да создава услови и да го поддржува 

дожнвотното учење. Согласно некои истражувања, наставниците без стручно 

усовршување би го изгубиле чекорот со своето опкружување. Успешното 

остарување на целите н задачите на учнлиштето, зависат од постојаниот процсс на 

професионалниот развој на наставникот п ннтегралниот дел на програмата на 

училиштето, која допринесува за компетенција на поединецот и на работните 

тимови во училиштето. Тоа е процес, кој цврсто влијас на обликувањето на 

училиштето како заедница на учење и на нејзината култура. во која прсд се, сс цсни 

стручноста.

Низ развојннте фази на наставникот, директорот на основното училиште, 

треба да:

• Дава детални информации за професионалното однесување што тие фази гн 

карактеризира ;

• Промовира и нуди цсла низа на можпости за професионален развој на 

наставникот во различннте фази на нивната кариера ;

• Им обезбедува на иаставииците правци иа развој и напредуваље ;

• Го охрабрува наставникот да прсвземе одговорност за сонствениот 

професионален развој;

•  Иромовира рефлсксивсн пристап на ирофссионален и карисрен развој. 

Јаикуловски ( 2008 ), во неговиот труд: „ Улогата на директорот ио

професиопалниот развој на паставииците  “ истражува како мснаџирањсго иа

профссиоиалииот развој па иаставиицитс, влијае врз могивираноста на

наставниците за работа. Иеговото нсфажува1ве покажало дска дирскторот, кој

адскватно го менаџира професионалниот развој на наставниците, го зголемува

квалитстот на работага иа наставницигс, притоа обезбсдувајќи прилагодуван.с на

наставниците кон барањата на образовииот пазар и интересентите н едмовремсно

образование па ндпн иродуктивии граѓаии на глобалното опшгсство. Заклучува

дека должност па директорот е да ги поттикне наставниците да се усовршуваат,

одиосно директорот постојано да работи на подигање иа свсста на наставниците за

значењето и користа од нивниот професионалеи развој за иив. Водењсто иа ваква
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грижа за наставниците е дополнителен мотив за нив, тие да ја подобруваат својата 

работа и да се издигнуваат во својата професија.27

>  НАГРАДИ И ПРИЗНАНИЈА / САНКЦИИ И КАЗНИ: Пофалбите, 

признанијата и наградите на наставниците, изречени јавно во училиштето или 

надвор од неа, дава свест и чувство дека се важни за училиштето. Јавно даденото 

признание за наставникот, има силен мотивациски удел. Поиекогаш, директорите 

кристат и казни, воглавно разни административни санкции, која, како личност 

одговорна за квалитетот на работата иа училиштето ја има на располагање и кои не 

можат секогаш да се избегнат, бидејќи со нивното отфрлање може да дојде до 

незадоволство во колективот. Имено, во случаите кога е очигледно дека колекгивот 

е против лошитс постапки на посдинецот (неработа, неодговорност, 

непрофесионалмост, неколегијалност), директорот може со намерно игнорирање на 

казната и другите облици на притисоци, да ја изгуби довербата кај останатите 

вработени. За да може овој елемент да биде поефикасен, директорот би се погрижил 

и родителите да се запознаат со квалитетните особини ма наставниците па нивните 

деца, шго би создало поголема доверба на родителите во училиштето и неговата 

работа.

Притоа, мора да се води сметка да сс наградуваат вистински луѓе, односно 

луѓе кои го заслужуваат тоа. Секоја награда, доколку е јавна, треба да биде 

образложена. Сите вработенн, треба да знаат зошто наградата е доделена и какво е 

тоа однесување, кое и понатаму ќе доведе до добивање на награди и признанија. 

Ефсктите на ова средство влијааат временски ограннчено, па е потребно да сс 

заменат или комбинираат со друго средство, особено со наградите, кои можат да 

бидат додатен мотивациски фактор. Пофалбите и наградите влијаат на 

самопотврдувањето и сигурноста на вработениот, за да постигне самоиницијатива 

и залагање во понатамошнмтс активности. Укорите и казните влијаат на 

мотивацијата повеќе индиректно, бидејќи треба да ја спречат несаканата актнвност 

или да го казнат штстното дејствување на поединецот и групата. Глсдањсто од 

аспект на поединецот, е кочење или спречување на неговата активност. Во целина 

гледано, тоа може да има нсгативни последици како на правилно одвивањс на 

процесот на работата, така и на интерперсоналните односи. При изрекувањето на 

казната, мснаџерот треба да биде внимателен, пожелно е пред тоа да се искористат 

други мерки, како што се: совстувања, опомени, критики и сл. 21

21 Јанкуловскп, Ј. ( 2008 ), “ Улогата на лирскторот во професнонаелнмот развој на наставшшнтс “ 
ашсаичс “Призози ", Бнтола: Макслоиско маучно друштво, стр. 69
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> ПЈ1АТА: Што се одиесува до платата, познато е дека, директорите при 

мотивирањето иа своите вработени, не можат да ја употребат. Неспорно е дека 

платата со помош на која, луѓето ги задоволуваат важните потреби, добиваат на 

значеље при мотивацијата за работа, зашто тие живеат од својата заработка. Сепак, 

стои фактот дека парите пе се она мотнвациско средство кое ги поттнкнува луѓето, 

бндејќи МН0Ј7  често сами одлучуваат за прифаќање на одредени задачи, надвор од 

своето работно време.

3.3. УЛОГАТА НА УЧИЛИШТЕТО BO РАЗВОЈОТ НА 
НАСТАВНИЧКАТА КАРИЕРА

Доброшоуччѕшште претставува средчча, ѕаедччца иа 
профссиочалцч, спецчјалчстч, во која сеучи.

И покрај тоа што се смета дека најголема полза од развојот на кариерата има 

поединецот, сепак, мора да се напомене и општата корист што ја има 

организацијата, која овозможува развој на кариерата. He само што го зајакнува 

углсдот на организацмјата, со тоа што покажува дска знас да ги препознае 

потребите на вработените, голсгиа е веројатноста дека ќе ја зголеми и посветеноста 

па вработените, ќе се зголсми мотивацијата и дека ќе се подобрат резултатите од 

работата, бидејќи вработсшпе се во можност за поголсмо движење и напредување 

во својата рабога и ќе привлсчс квалитетен кадар за во иднина.

За вработсните, развојот н управувањето на кариерата имаатсмисла доколку 

организацијата иокаже сериозни намери да ги спроведе и доколку им се даде 

прилнка да разговараат со своите раководители околу своите цели. За менаџеритс, 

програмите се ефикасани доколку им помогнат да сгекнат потребни способности и 

неопходни вештиии, да ги остварат поставените цели.

Иако управувањето на карисрата воглавно с одговорност на посдинцитс, 

организацијата може да овозможи поддршка. Поддршката е значајна без разлика на 

тоа далм сс нуди карисрата интсрно или сс промовира можност за вработуваи»с, 

иако тука постојат големи разлики.

Училишиата организација с опшпана како Организација која учи, кадс 

луѓето контииуирано го прошпруваат својот капацитет за да креираат рсзултати, 

кои тис вистмиски ги сакааг, каде иовпгс м широки начини на размислување се гаат, 

каде колективиата аспирација е ослободсна и каде луѓето континуирано учат, како 

да учат заедно. Во планирањето п развојот иа воспитно-образовиата установа, треба
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да бидат вклучени сите субјекти, од интерната и екстерната средина на училиштето 

( учениците, родителите, наставниците, државата, локалната самоуправа, СОНК, 

здруженијата на просветните работници и невладините организации ).

Училиштето како организациски систем

Успешен обид за комплексен пристап во поставеноста на училишгето како 

организациски систем дале Абен ( Ubben ) и Хјуџис ( Hughes ). Според овој пристап, 

Општинското основно училиште го карактеризираат следниве компоненти:

• Надворешна структура на училиштето ;

• Раководна функција - директор на училиште, неговата работа и однесување

• Внатрешна сгруктура на училиштето.28

Дел од дел од надворешната структура на училиштето, како 

институционална рамка претставува почитување и сиороведувањс на Уставот, 

Закоиот за основно образование и обврските, кои од нив произлегуваат.

Општествената средина-локалната средина, како м вредностите и 

верувањата во тие рамки, исто така, претставува дел од надворешната структура. 

Во надворешпата структура може да сс вградат веруван>а, вредноститс u 

очекувањата на директорот на училиштето.

Работата на директорот на училиштето во учебната годнна, се остварува 

според менаџерските функции во образовните организации, а тоа се:

• Соработка со локалната самоуправа;

• Планирањс и програмирање;

• Организирање;

• Раководење;

• Екипирање;

• Координирање;

• Контролнрањс;

• Вреднувањс, свалуацмја.

Во својата работа дирскторот прсдвидува да примснува хоризонтална и 

вертикална координација, а воедно и интеграција помеѓу тие две компонснти, при 

што ќе бидат застапсни и други субјскти.

:8 Пстковски. К.: Ллсксова. М. (2004 ). Водељс па дшшмично училиште, Скопјс: Биро за развој на 
образованисто, стр.: 23
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Внатреишата структура иа училмштето ја сочинуваат три елементи:

• Организација и реализација на наставата ;

• Училишна клима;

• Училишна култура.

Следниот шематски приказ, најдобро ја илустрира поставсноста на 

училиштето, како организациски систем.

Шс\ш 3 - Ирчкаi na училиш тето со сеаите спсттчш делпаи п  опкруисувап>емо!'‘

Пстковски, К. (1998 ), Мепацмешп воучилтите . Скопјс: 11ИРО, 11роспстсн работник, стр. 15
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3.3.1. ПРОФЕСИОНАЈ1ЕН И КАРИЕРЕН РАЗВОЈ ВО
УЧИЛИШТЕТО

Значаен дел од професионалннот развој на наставникот се одвива во 

училиштето. Тоа значи дека професионалниот развој не може да се сведе само иа 

семинарите и професионалниуте ангажмани, туку тоа е долгорочен интегративен 

процес, за време на кој, иреку учење. практична работа и истражувачка дејност се 

развиваат н унапредуваат знаењата, всштините и способноститс на поединецот. 

Наставникот треба да биде одговорсн за одлуките што ги донесува за сопствениот 

професионален развој н треба да биде способеп да осмислува личнн стратегии на 

учењс, кои се во директна врска со развојнитс потреби на цслите на училиштето. 

За да професионалниот процес с коптинуиран процес, тој мора да се одвива во 

училиштето, низ различни видови иа планирано пренесување н размена на знаења 

на ниво на училиште.

Професионалниот развој е меѓудејство на обука н искуство, така што 

вклучува:

• Формално искуство ( базично образование, семинари, менторство, 

работилници, професионални собири );

•  Неформалмо искуство ( пратење на стручна литература, интернет, емисии 

поосветсии иа образовни ирашања );

• Самоевалуацнја н истражување на воспитно -  образовната пракса.

На наставниците им се нудат различии можностн за професионален развој, 

оние кон доаѓаат од надвор ( семинари, курсеви и конференцин ) и онис кои сс 

случуваат во училиштето ( работилници, нагледни часови, истражувања. стручни 

тскстови, анализи, соопштенија, прирачиици и др ).

Профссиопалниот развој иа ниво на учнлиштс оифаќа активности, како што 

сс: менторство, рефлсксивна пракса, самообразованис, самооиснувањс. 

индивидуално п групно размислувањс за сопствените искуства исл. Овој вид ма 

профссионалсн развој, можс да влијас ма зголемувањс иа квалитетот на поучувањс 

и учење, но и на успешноста на работата на училиштето во целина.

Профссионалниот развој на нпво на училиштсто, за разлика од обуката кои 

се одвнваат поединечно, надвор од училиштето го придвижува иаставничкиот 

персоиал, обезбедувајќн му, не само чувство на припадност иа училишиата 

организација, туку и заедничка визија во поглед иа подобрување, која ќе биде 

неопходна во иднина. Една ол цслитс на професионалниот развој во училиштсто е

39



Магиетерски фуд „Меиациенпшт па човечкиресурси чразвојот ча карчерата кај nacmaaiiiuiii" - Наталпја Дслсва

развивањето на тимската работа во училиштето, во кое постигнувањата на 

поедииецот стапуваат дел од општиот процес на профссионален развој.30

Тим за ирофесионалеи развој

Професионалниот развој на ииво на училиште опфаќа циклус на 

професиоиалеи развој:

1. Формирање на тим за професиоиалеи развој ;

2. Истражување и анализа ;

3. Аплицирање за обукм ;

4. Навремено примање и проследување ма информации ;

5. Обезбедување на финансиски срсдства ;

6. Праведност, транспарентност и еднаква застапеност, при изборот на 

обуките;

7. Дисеминација ;

8. Стручна литсратура, квалитетно менторираље ;

9. Сорабогка со локална срсдина.

Откако ќе се утврдат приритетите за професионален развој и истиот ќе се 

испланира, следува нсгова имплементација и свапуација. Имајќи во прсдвид дска 

пермаиеитиото професионално усовршување е значајно за усовршување на 

училиштето, следејќи ги најновите дистигнуван,а во сферата на образованисто и 

воспитанието, добро с да сс издаде и практикум ( збирка на добри практики ) шти 

видео запис ( архивирано во училишната документација ), со цел промоција на 

училиштето.

Со тимот раководи координатор, кој води дневник за професионален развој 

u ги реализира следните задачи:

• Ја мромовира идејата за профссионалсн развој;

• Ја координира работата на тимот ;

• Врши ааализа на потребите ;

•  Засдно со тимот ги утвдува ириоритети ;

• Подготвува план за профссионалсн развој на ниво на учиулиштсто ;

• Пружа поддршка и изработува индивидуални планови за професионален 

развој;

'° Subolić, Lj. ct al. ( 2008 ). Profesionalni razvoj na nivou škole, Priručnik za škole. Podgorica: Zavod za školstvo, 
стр.: 10
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• Го следи процесот на професионален развој ;

• Ги информира наставниците за можноститс за лрофесионално

усовршување;

• Соработува со координаторите за професиоиален развој од другнте

училиигга;

• Воспоставува соработка со сите инстнтуции и поединци, кои можат да

помогнат за реализација ма професионалниот развој.

Днректорот обезбедува услови за нспречено одвивање на професионалниот 

развој ( финансиски и човечки ресурси ), учествува во работата на тимот за 

професионален развој, учествува во изборот на приоритетите и изработката на 

планот за професионален развој и учсствува во работата на комисијата за 

самосвалуација.

3.3.2. МОДЕЛИ НА ПРОФЕСИОНАЛЕН И КАРИЕРЕН РАЗВОЈ ВО
УЧИЛИШТЕТО

Профссионалниот развој во училиштсто сс одвива прску хоризоитално 

учење ( наставниците учат едни од други ) и подразбира различни видови на 

организирано и планирамо пренесување иа знаења или размени на професионални 

искуства внатре во училиштето и помеѓу училиштата. За реализација на 

хоризонталното учење, важна е тимската работа, бидејќи ваквиот начин на работа 

допринесува подобра реализација па ирофссионалниот развој на вработените во 

установата. Тимската работа дава можности за развиваље и давање на можности на 

иови иден, како и значнтелно поголема ефикаспост во односите иа работата на 

поединецот.

Начините, низ кои се остварува хоризопталпото учење во училиштето, како 

Организација која учи. сс:

I. Собираи»с и разглсдување на информацин за можностите за 

професнопален развој на нациоиално ниво:

• Информации за ссминаритс и другнтс актнвности за ирофесиоиалсп 

развој, во кои наставниците можат да учсствуваат ;

• Информации за акредитираните програми на стручно усовршување на 

наставиикот ( каталог иа програми за стручио усовршувањс );

• Поврзувањс на училиштата, размсиа на искуства со дру|'и училишта ;
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• Информации за тоа што поедини иевладини организации и меѓународни 

организации планираат за одреден период.

2. Совети / поддршка на наставницитс на барањс или на основ на 

обсервацнја во училиштето. Тоа може да опфаќа:

• Совети и менторство на наставник -  ириправник ;

• Совети на наставниците за различни видови на професионален 

саморазвој ;

• Совети на наставницитс, ком се подготвуваат да конкуриррат за 

повисоки звања;

• Совети на наставницитс кои имаат потешкотии во работата.

3. Интересни групи -  можат да се формираат на основ на различни области, 

за кои постои интересирање. На пример: интерактивни методи во наставата кај 

поедини предмети, развој иа инструменти за формативно оцепувањс итп.

Интересната група можат да ја сочмиуваат повеќе личности, кои работат 

заедио. Резултатите на активностите иа овие групи можат да бидат: материјали за 

настава и учсње, нови наставии тсхники и мстоди, наглсдни часови, корслација итн.

4. Состаноцн во училиштето - Можат да се организираат како тркалезни 

маси, дебати, панел дискусии, постер презентации и сл. Можат да бидат повиканм 

и наставници од другите училишта. На овие состаноци се разгледуваат те.ми, 

значајни за училиштето. Мсѓупредметни пристапи и конкретни активности можат 

да бидат составсн дел на тис актнвности.

5. Семинари во училиштето - Можат да ги изведуваат наставниците, кои 

се акредитирани како тренери или учествувале во обука за тренери, како и тренери 

надвор од училиштето. Темите можат да бидат поврзанн со поедини предмети или 

можат да бидат од општ тнп и наменети за сите наставници. Ако се поврзани за 

прсдмстот, обуката можс да биде организирана за наставницн, кои предаваат ист 

предмет од неколку соседни училишта. Доста ефикасиа е обуката, на која 

присуствуваат ситс наставници, а се однссуваат на областите како што сс: 

органнзација иа работата во училницата, современи методи на настава и учсње, 

развој на критичкото мислсњс низ наставнитс прсдмсти, корелацнја и интсграција 

па наставии предмети, меѓупредметни теми итн.

6. Оргаиизација на отворени ( паглсдин ) часовн . Овие часови можатда

сс организираат на ниво на предметна п одцеленска настава, како и во рамките на

едиа струка. Меѓутоа се препорачува, таквите часови да се изведуваат на тема. која

би можела да биде интерсна за сите наставници или поголем број од нив. Тоа се:
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ннтерактивии методи во училница, формашвно оценување, инднвидуална 

поддршка на учениците, користсње на ИКТ во наставата итн.

7. Акцноното истражување можс да се заиимава со различни тсми. Сс 

формираат истражувачки групи, а нивната рабога ја координира наставник, 

носител на повсќе звања, педагог или исихолог на училиштето. Индивидуалпиот 

развој и усисшноста на ученикот може да биде една од темите за истражување.

8. Вонпаставните активиости сс исто гака важни, бидејќи можат да имаат 

поссбна улога во развојот на ученнчкитс знаења и компетенции. Оваа област исто 

така трсба да сс планира добро, a cure активности треба да чинат дел од 

долгорочната визија и планот за развој.

9. Менторство на наставник - прниравиик е процес, во кој наставниците 

давааг поддршка на студентите или иа иаставникот почетник, како би ги вовеле во 

мраксата п допринеле стекнување на одредено мскуство за успешсн завршеток на 

студии, односно целисходен и успешно окончан приправнички стаж. Менторскиот 

процес дава можност за професиолален развој и иа меиторог и на менторираното 

лицс.

10. Поддржување на ипдивидуално учење - Тоа с процсс, во текот на кој 

поединецот со поддршка на колегите го развива н подобрува својот работсн 

учинок. Колегата како медијатор во процесот иа размислување и доиесување 

одлуки, не изнесува вредиосни судови туку го иоддржува поединецот во 

изнаоѓањето на сопствени решенија. Вештините, кои се важни за оној кој го 

поддржува индивидуалното учењс на колегите се: активно слушање, посгавување 

на прашања, дава1БС иовратнн информации и изградување добри односн.31 11

11 Исто, стр.: 12 - 13
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3.3.3. ПОРТФОЛИО ЗА ПРОФЕСИОНАЛЕН И КАРИЕРЕН РАЗВОЈ

Сите наставници треба да имаат портфолио за професионален развој, кое 

содржи: личен / индивидуален план за професионален развој, подготовки за час, 

како примери на добра пракса, податоци за тоа што е прочитано, рефлексии за 

сопствената пракса и различните случувања на професионален развој во 

училиштето, рефлексија за обуката, примери на активности итн. Тоа е регистар на 

цели, напредоци и постигнувања и професионални компетенции кои се развиваат 

во текот на времето и во соработка со колективот.

Тоа е вмимателмо оргаиизирана колекција на податоци, која го илусгрира 

професионалниот статус, знаењето, познавањето на развојниот процес, 

професионалните и личните особини, кои допринесуваат за понатамошно 

ангажирање на професионалцмте, за уиапредување на работата на училиштето. Тоа 

е, исто така, и опиплив доказ за континуираниот професионалеи развој, кој с доста 

важен за работата и напредувањсто во така динамична комплексна област како што 

е образованието.

Изразот професионалпо портфолио  прегставува спој на процсс и 

резултати. Портфолиото содржи резултати на сложени процеси на самоевалуација 

и евалуацмја. Тоа подразбира цикличен процес на поставување на цели, 

размислување за развојот и прспознавање на постигнувањата, после што следи 

повторно поставување на цели со кој се постигнува континуиран професионален 

развој.

Професионалното портфолио се состои од два дсла. Првиот дел ги содржи 

доказнте за постигнувањата ( дипломи, сертификати за завршсни програми на 

обука и курсеви, потврди за посебни одговорности и задолженија ( координатор на 

проект во училиште, раководење иа истражувачки тимовн и сл. ). Овој дел на 

професионалното портфолио сс формира на самиот почсток на работната карисра 

и со тек на времето се дополнува. Другнот дел е развоен и во него се:

• Евидснтираат сопствснитс искуства, всштини и особини ;

• Евидеитира личното напредување и процесот на учсње ;

• Размислува за начините на кои се учи и поучува ;

• Анализираат јаките страни и она кос трсба понатаму да се усовршува ;

• Поставуваат приоритети во поставувањето на следните чекори.
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Професионалното портфолио треба да постане регистар и приказ на 

професионалнн цели, развој и постигнувања, основа за самосвалуација и 

евалуација, основа за насочен професионален развој во текот на цслата кариера.32

3.3.4. ПРОФЕСИОНАЛЕН И КАРИЕРЕН РАЗВОЈ НАДВОР ОД
УЧИЛИШТЕТО

Вообичаеиите модели на професионалио усовршување на наставникот, кои 

воглавно се насочени кон содржината и развојот на шшивидуалните вештини на 

поучувањето, не му овозможува иа наставникот во доволна мера компететно да 

одговори на предизвиците, кои пред него, ги поставува современата настава. Затоа, 

на наставницмте им се нудат различни можности за професионален развој, кон 

доаѓаат од надвор, како што се: предавања, семинари, предавања, видеопроекции, 

конференции и далечинско учење.

1. ПРЕДАВАЊА: Предавањата се најбрз, најсдноставен и најефтин метод 

за пренесување на информации, за одреден проблсм или процес на голем број 

слушатели. Тие претставуваат популарен и често употребуван метод на обука. Со 

нив предавачог ги запознава слушатслитс со матсријапот, што треба да се научи. 

Употребата на аудиовизуелни средства, како што се видеобим, слајдови и макети 

претставуваат одлично надополнување иа предањата. Доколку прсдавањата се 

илустрирани со бројни практични примери и овозможуваат активно вклучување на 

мислењата м ставовите на слушателите за третиранатапроблематика. постои 

поголема веројатност дека слушателите ќе ги користат здобиените знасња и 

вештини во работата. Тренинзи се вид на предавања, комбинирани со тимски 

вежби.

2. ВИДЕОПРОЕКЦИИ: Можат да се искористаг за ефикасна обука на 

голсм број вработени во училиштсто, при минимални трошоци. Од друга страна, 

обучуваиого лицс, при употреба на овој метод, има пасивна улога и нема можност 

да оцени дали ја разбрал материјата што се обработува. Видеопроекциитс сс 

состојат од презентираље на материјалот, кој трсба да се совлада со помош на 

филмови, видсолснти, слајдови и сл. Заради активмо вклучување на обучуваните 

лица, се комбинира аудиовизуелната техника со прсдавања и дускусии. На тој 

начин, постои взаемно комуницирањс, за разглсдувањс на проблсмитс, идепте и 

принципите на работата. Фактот што обучувачот можс да го повторува,

ЗЈ Исто, стр.: 1-1
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забавува.или забрзува предавањсто му овозможува флексибилност и претставува 

доиолнителна предност на овој метод.

3. КОНФЕРЕНЦИЈА: Нејзиното оргаиизирање значи среќавање ма 

кандидатите, кои сс обучуваат и инструкторот за дискусија на проблемитс, појавите 

или процесите, кои иретставуваат пред.мет иа обуката. Истата претставува состанок 

за решавање на определени важни прашаља, со голем број учесници и овозможува 

всрбална комуникација помеѓу кандидатитс и инструкторот, од сдна страна и 

помеѓу самите кандидати, од друга страна. Конференцијата може да ги зголеми 

ефектите на обуката повеќе отколку другите методи, особено ако каидидатите кои 

се обучуваат имаат одреден пристап до потребниот материјал н искуство за 

предметот на обуката. Како облик на псрманенто усовршување, се органнзира 

сдпаш годишно, од страна на Здружснијата на просветните работници, со цел на 

едно место да се соберат наставницнте, за да ги истакнат резултатите, кои ги 

постигнале и да се согледаат можностите и плановите за наредниот псриод.

4. ДАЈ1ЕЧИНСКО УЧЕЊЕ: Со развојот на информатичката технологија, 

доминантна улога во извршување на обуката имаат компјутерите. Тие 

овозможуваат мултимсдиски пристап кон обуката, со истоврсмсно користсњс на 

тскстуални, филмски, графички н аудиотивни елементи иа презентација. Така со 

програмирани инструкции, поединците кои учествуваат во обуката можат да 

добијат знаења и вештини од соодветната проблематика, според време и место што 

сами ќе ги изберат. Денес, во организациите се користат многу компјутеризирани 

методи за обука: електронска пошта за пристап до потрсбниот материјал и размена 

на информации, нптсрактивни предавања од предавачи и курсеви кои 

овозможуваат on-line да учат, одржување на аудио и видсо конференции, кои сс 

користат за обука во организации кои функционираат на повеќе меѓусебно 

оддалечспм локации. Ова т.и. учсњс ма далсчпиа сс остварува, така што учесницитс 

во обуката комуницираат со обучувачот и меѓу себе на различни локации. 

Материјалитс за обука учссницитс ги добиваат прску Интернет или CD-ROM. 

Обучуваните лица и обучувачите , матсрнјалите за обука ги разменуваат прску е- 

mail, електронски огласни плочи или систсми за конфсренции. Нема сомнспис дска 

во иднина употребата на компјутерите н на мултимедијалната техника во обуката 

па врботспитс ќс сс иптензивира и проширува. Едииствен недостаток и проблем на
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користењето на овој метод на обука претставува долгата и скапа подготовка на 

компјутерските програми.33

3.4. УЛОГАТА НА ДРЖАВНИТЕ ИНСТИТУЦИИ ( MOH ) ЗА 
РАЗВОЈ HA НАСТАВНИЧКАТА КАРИЕРА - 

КРИТЕРИУМИ ЗА НАПРЕДУВАЊЕ ВО КАРИЕРАТА

Министерството за образование на PM ( МОН ) изгради модел за напредување 

во кариерата за наставниците во основиото образование и го вгради во законската 

регулатива. Ваквиот модел треба да овозможи степенест пристап во статусот на 

наставниците, кој ќе биде соодветно поткрепен и со степенест пристап во 

наградувањето:

•  НАСТАВНИК ПОЧЕТНИК

о Ниво на образование: универзитетски степен ; 

о Компетенции во базично ниво во стручното подрачје ( за предметии 

наставници и стручни наставници );  

о Педагошки компетенции ( завршена студиска програма за 

професионално псдагошко усовршување );  

о ИТ компетенции ( базично информатичко образование ); 

о Лекарско уверенне; 

о Психолошки профил;

о Евапуација ( интерна: самопроцена, ученици, стручни работници, 

ментор, директор ; екстерна: од родителите, од советниците и 

инспекторите, стопанството);  

о Времетраење: I година.

• НАСТАВНИК

о Ниво на образование: универзитетски степен ; 

о Наставно искуство: најмалку I година как о наставник почстник ; 

о Законски услови: стекната лиценца за наставник ; 

о ИТ компетенции ( упогреба на компјутсрски апликации );  

о Лекарско уверение; 

о Психолошки профил ;

о Опис на задачите: учествува во тимското плаиираи>е на наставата, во 
дизајнирањето на материјалите за учење, соработува со стручните 35

35 Ристевскн. К. ( 2014 ), Утврдувоње иа формшче зч професионален развој на шк пнчтчципи’ so Р. Македонија. 
Бмтола: „ Св. Климепт Охридски ", Псдагошки факултст, стр. 37 -  40. hup:/Av\v\v.pfbl.uklo.edu.nik/mt_kr.doc
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служби во училиштето, во воннаставните и вонучилишните 

активности, води сопствена педагошка евиденција, учествува во 

обуки и проектни активности на училнштето, следи актуелна 

педагошка и стручна литература, објавува сопствени прнлози во 

стручниот печат, следи и учествува на стручни собири и трибшш ; 

о Остварува соработка ( интерна: ученици, наставници, стручни 

активи, соработници, дирсктори ; екстерна: со родители, 

претпријатија, стручни асоцијации, локална заедница );  

о Евалуација ( интерна: самовреднување, ученици, стручни работници, 

директор ; екстерна: од родителите, од советниците и инспекторите, 

стопанството);

о Корнстење на образовна технологија ;

о Добиени одреден бр. на кредити ( бодови од претходно наведените 

критериуми регулирано со посебен правилник за напредување ).

•  ИСТАКНАТ НАСТАВНИК

о Ниво ма образование: универзитстски степен ; 

о Наставно искуство: најмалку 4 година како наставник ; 

о Објавени трудови во стручниот печат ;

о Имплементатор на проектни активности, најмалку 200 часа обука од 

соодветната област;

о Учество во стручни тела и органи во училиштето, во стручни собири, 

во својство на излагач на сопствен труд, изработена сопствена 

стручна библиографија;

о Развива и користи сопствени магеријали за учеље ; 

о Соработува со локалната заедница ; 

о Лекарско уверение ; 

о Волонтерска училишна работа ;

о Употреба на стручна литература и други извори на учење ; 

о Мониторирањс, раководење, анализи, евиденции на наставниот 

процес;

о Туторство / менторство на студентн, идни наставници и ученици ; 

о Проектна настава ;

о Развивање на наставни материјали, дидактички материјали, наставнн 

средства, други извори за образование ; 

о Менторство на наставници почетници ;
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о Остварува соработка ( интериа: ученици, наставници, стручни 

активи, соработници, директори ; екстериа: со родители, 

претпријатија, стручни асоцијации, локална заедница );  

о  Евалуација ( интерна: самовреднување, ученици, стручни работници, 

директор ; екстерна: од родителите, од советниците и инспекторите, 

стопанството );

о Користење на образовна технологнја ;

о Добиени одреден бр. на кредити ( бодови од претходно наведените 

кригериуми регулирано со посебен правилник за напредување ).

• НАСТАВНИК МЕНТОР

о Ниво на образование: најмалку 6 години како истакнат наставник ; 

о Имплементира иновации во наставата и училишната работа ; 

о Национални проекти ( член на тим, советник, коордииатор);  

о Употреба на современа литература и други извори на учење ; 

о Проектни активности на меѓународно ниво ; 

о Публикува стручна и педагошка литература ; 

о Мснторство во проектни обуки на наставници ; 

о Учество во проекти во својство на координатор, член на примарен 

тим, тим на девелопери или тим за обука ; 

о Учество на државни и меѓународни собири ;

о Развива и користи сопствени матернјали за учење, дидактички 

материјали;

о Остварува соработка ( интерна: ученици, наставници, стручни 

активи, соработници, директори ; скстерна: со родители, 

прстпријатија, стручни асоцијации, локална заедница );  

о Евалуација ( интерна: самовреднување, ученици, стручни работници, 

директор ; скстерна: од родитслитс, од советниците и инспскторите, 

стопанството);

о Добиени одредсн бр. на кредити ( бодови од претходно навсдсните 

критериуми регулирано со посебен правилник за напредување ).34

и  Националнч програма за развој на абразовчпчето во Република Македонија 2005 -  2015 со придружии 
програчски докумсити, ( 2006 ), Скопјс: Бнро за развој на образованието, сф . 346 -  349
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3.5. УЛОГАТА НА ДРЖАВНИТЕ ИНСТИТУЦИИ ( БРО ) ЗА 
РАЗВОЈ НА НАСТАВНИЧКАТА КАРИЕРА

Секторот за професионален развој на воспитно-образовниот кадар и 

советодавно стручна работа, својата дејност ја реализира преку: Одделението за 

изработка на програми и критериуми за професионален развој на воспитно 

образовниот кадар и Седумте меѓуопштински одделенија.

Одделението за изработка на програми и критериуми за професионален развој 

на воспитно образовниот кадар ги врши следните работи:

•  Изработува анализи и врз основа на нив ги утврдува потребите за 

професионален развој на воспитно-образовниот кадар ;

•  Изработува долгорочен и годишен план на активности за обука на 

воспитно-образовниот и раководниот кадар ;

•  Изработува долгорочен план за потребите за обука на воспитно-образовниот 

и раководниот кадар ;

•  Ги спроведува постапките за акредитација за обезбедување услуги во врска 

со спроведување на обуките на воспитно-образовпиот кадар ;

•  Склучува договор со акредитираните институции и други правни лица за 

спроведување на обуките на воспитно-образовниот кадар ;

• Го следи извршувањето на услугите на акредитнраните установи, 

институции и други правни лица во однос на квалнтетот и извршувањето на 

услугите според утврдените рокови ;

• Прибира информации од воспитно-образовниот кадар во врска со 

програмите за обука ;

• Обезбедува квалитет преку евалвацијата на програмите за обука на кадрите 

во воспитно-образовните установи во соработка со Државниот просветен 

инспекторат;

• Дава информации за констатиранитс согледувања за профссионалниот 

развој на воспитно-образовниот и раководниот кадар.
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Државнн мерки и проектни актнвности

Изминатиов иериод, иитензивпо се работсшс на изработка на Анализата на 

политиките и праксата на професионалниот и кариерниот развој на 

наставниците во Република Македонија, која што претставува основа за 

подобрување и надградување на системот за професионален и кариереи развој на 

наставниците во нашата земја. Со цел поефикасен и посовршен воспитно -  

образовен, сведоци сме последнава деценија на многу промени, иастојувања и 

иовпни. Но, воспитно-образовниот систем како да не успева да го следи во чекор 

општественнот развој. Досегашпите анализи на конкретната состојба со 

професионалниот развој на наставниците, иаправени од страна на Министерството 

за образование и наука укажува на недостаток на усогласени инвестиции во оваа 

сфсра, почнувајќи уште од ипицијалното образование иа наставииците.

Како одговор иа горенаведените предизвици, Владата ма Република 

Македонија, заедно со Бирото за развој на образованпето и УСАИД имплементира: 

Проект за професионалеп и кариерен развој иа наставиици «о Македонија, кој 

заиочна да се спроведува од декември 2012 и ќе трае до мај 2015 годнна. Целта на 

просктот с да се надгради и подобри систсмот за профссионалсн и кариерен развој 

на наставниците и на тој начин да придонесе за поквалитетиа восиитно-образовна 

работа на наставницнтс и повисоки постигања на учениците во Републнка 

Македонија. Во рамки па ироектот, за прв пат, се изготвија компетенцин и 

стандарди за наставниците, коишто, се надеваме. ќе бидат основа за напредување 

во кариерата.

Проектните активности се групирани во 3 ( трн ) взаемно поврзани области:

• Изготвувањс стаидарди за компетенции на наставниците ;

• Обезбедување на сеопфатна правна раулатива за професионален и 

кариереп развој;

•  Осмислувањс на финансиски сцеиарија за прсдложените модсли за 

професиоиален и кариерен развој иа маставниците.

Во соработка со клучнитс образовни институции, просктот ќс работи на 

развивањс систсм, заснован на јасни стаидарди за квалитетна иастава, 

транспарентна евалуација на наставииците, насочен професионалси развој, 

континуирана поддршка иа наставницитс и унапредување на квалитетните 

наставници.
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Прашањата и проблемите поврзани со професионалниот развој ( 

оспособување / подготовка и усовршување во нагорна линија) на воспитно- 

образовните кадри имаат битно значеље, не само за квадитетот на воспитио- 

образовниот процес, туку и за вкупниот развој на воспитанието и образоваиието. 

За успешен професионален развој од значење се три основни компоненти: (1) 

иницијалното образование, (2) континуираното образование и (3) создаваље 

стимулативни професионални и опш гествени услови за кариерен развој. '5

Потребата од задоволувањо ма стандардите за компатибилност, современост 

н ефикасност на образовната практика го актуелизира прашањето за научно 

осмислен и глобален приод во таасфера.

Досегашните искуства покажуваат дска професноналниот развој на 

наставннците има низа недостатоци:

• Отсуство на утврдена политика за професионален развој на наставникот ;

• Препуштеност на индивидуална иницијатива ;

• Нсдоволна материјална поддршка ва училиштето м на наставш1кот за негов 

професионалсн развој ;

• Формализирањс на мситорскиот систсм со ириправницитс ;

• Отсуство на стандардн и критериуми за професнонален развој и 

напредување во карисрата ;

• Отсуство на иницијативи за профссионално усовршување на наставникот;

• Недефиниран систем за обука ;

• HenocToeibc на иационални стандарди за наставпичкитс квалификации.36

"  Гсорѓмсва. Л. и лр. ( 2014 ). Проект зп iipoi/iecitoiuui'ii и кчрчсрен развој чч нчспшнницшпс. ( 2014 ). 
Скопјс: 1>РО. вол.1. стр.: 7 
’* Исто. етр.: 6
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3.6. ЗАКОНСКА ЛЕГИСЛАТИВА ЗА РАЗВОЈ НА 
НАСТАВНИЧКАТА КАРИЕРА

Што се однесува до Државното Општинско Училиште, можностите 

наставниците професионално да се надоградуваат се уредени согласно став 1 од 

член 91, од Законот за основно образование 37 ( „ Службен вссник на Република 

Македонија број 103/08, 53/ 09, 82/09, 88 /09, 33/10, 116/10, 156/10, 18/11, 42/11, 

51/11, 6/12, 100/12, 24/13, 41/14 ), кој гласи дека директорот, наставникот и 

стручниот соработник во основното училиште, во текот на својата работа се 

должни професионално да се усовршуваат.

Во став (2), од член 91, од горенаведениот закон, стои дека Мннистсрот во 

соработка со Бирото и Државнмот испитен центар донесува годмшна програма за 

професионално усовршување и напредуваље на наставниците и стручните 

соработници.

За професионалното усовршување и оспособување на секој наставник и 

стручен соработник се води професионално досие. согласно став (3), од член 91, од 

овој закон.

Формата, содржината и начинот на водењето иа професиомалното досие ги 

пропишува министерот по предлог на Бирото, согласно став (4), од член 91, од овој 

закон.

Начинот на вршење на евалуацијата на професионалното досие од ставот (3) 

на овој член го пропишува министерот, на предлог на Бирото, согласно став (5), од 

член 91, од овој закон.

Во став (6), од член 91, од горенаведениот закон, стои дека професиоиалиото 

усовршување се остварува преку акредитирани програми за обука, кои ги 

реализираатјавни и приватни установи, здруженија на граѓании трговски друштва, 

чии програми се акредитирани.

Акредитацијата на програмитс за обука од ставот (2) на овој член го врши 

Бирото врз основа на јавен оглас, согласно став (7), од член 91, од овој закон.

Условитс, кои треба да ги исполнува јавната или приватната установа, 

здружението на граѓани и трговското друштво кои ја вршат обуката, за 

акредитирање на програма за обука за професионално усовршување, се уредсни во 

став (8), од член 91, од овој закон.

' 7Закон за основно образованнс, ( „Сл. Вссиик на Р. Македннија". бр. 103/08,53/ 09,82/09.88 /09,33/10, 116/10. 
156/10, 18/11,42/11.51/11,6/12. 100/12, 24/13,41/14 ),члсн91
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Акредитацијата на програмата за обука за професионалио усовршување нма 

важност две години и во текот на реализацијата на програмата Бирото врши нејзина 

евалуација, согласно став (9), од член 91, од овој закон.

Во став (10), од члсн 91, од горенаведениот закон, стои дека за 

акредитираната програма за обука за профссионално усовршување на директорот, 

наставннкот и стручниот соработник во основното учшшште Бирото води 

евиденција.

3.7. ДИРЕКТОРСКАТА КАРИЕРА ВО НОВИОТ ЗАКОН ЗА
ИЗБОР НА ДИРЕКТОР

Министерството за образование и наука и Синдикатот за образование, наука 

и култура ( СОНК ) иницираа изработка на две нови законски решенија за 

подобрување на квалитетот на образованието и за заострување на критериумите за 

избор на иаставник и директор во јавннте учшшшта во Република Македонија.

Со новиот Закон за избор на директор 'ѕ, критериумите се многу повисоки, 

кој пред се, мора да биде добар меиацер, кој ќе ги раководи и администрира сите 

процеси во училнштето. Согласно истиот, за сској кандидат за директор ќс сс 

реализира квалнтетна обука, низ шест модули и тоа, примена на информатичко- 

коммјутерска технологија во менаџирањето; теорија на организација; луѓето во 

организацијата; директорот како педагошки раководител; законодавство п 

финансии. Потоа ќе следува полагање испит за директор и здобивање лиценца за 

вршење на оваа функција.

При полагањето, софгвер ќе ја бира темата за секој кандидат, а со цсл 

избегнување на влијанијата и ургенцмите кај соодветната комисија, секој иодаток 

ќе биде шифрмран. На крајот, ќе се врши селекција на најдобриот кадар, кој 

задолжнтслно, континуирано ќс сс надградува.

Условите и постапката за спроведување на напредната обука се содржани во 

член 21 и 22, од новиот Закон за обука и испит за директор за осиовно училиштс, 

средно училиште, ученички дом и отворен граѓански уииверзитет за доживотно 

учеље. Во члеиот 21 се исгакнува дека, напредната обука ќе ја посетува 

задолжително директор со положен испит за директор. Додека, согласно члеп 42,
директорите на училиштата се должни да посетуваат обука за континуирано

Магнстсрски труд .Мсиаџмеитот па човсчкирссурсч и развојот ча карчерата кчј частавпици " - Наталнја Дслсва

'ѕ Закон за обука м испит за дирсктор за основио училнштс, срслно училнштс. учснички лом и отворен 
граѓански унивсрзитст за ложнвотио учси.с ( „ C;i. Вссиик иа Р. Максдшшја ", бр. 10 /  14 ). члеи 21,22
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професиомално усовршување, од најмалку четири семинарски денови, со вкупио 

времетрасше од иајмалку 32 часа, во текот иа една година.

Обуката од став (1) на овој член ја организира Државнмот испитен центар. 

Обучувачи на иаиредната обука се стручии лица, од рсдот на вработсните во 

Државниот испитсн цснтар, стручни лица вработсни во установи од областа на 

образованието и стручни лица од други установи/институции, поврзани со тсми од 

содржината иа Програмата за напредиата обука на директори, определеии од 

директорот на Државен испитен центар.

Програмата за напредната обука па дирсктори ја пропишува мииистерот, на 

предлог на Државниот испитен центар, кој ја иредлага во соработка со Бирото за 

развој на образованието, Центарот за стручпо образование и обука, Цснтарот за 

образование на возрасните и Државниот просветен инспекторат. Обучувачите 

имаат право на паричен надомсст, што го определува Управниот одбор на 

Државниот испитен центар.

Внсината на надоместокот од ставот (5) на овој член с по семипарски ден. 

За учеството на напредиата обука Државниот испитен цснтар на директорите им 

издава потврда и истото го свидснтира. Формата и содржината иа потврдата за 

учеството на напредната обука иа директори ги утврдува директорот на Државниот
4Qиспитен центар.

3.8. ЗАКОН ЗА АКАДЕМИЈАТА ЗА НАСТАВНИЦИ

Наставникот денсс со својата факултетска подготовка с недоволно едуциран 

да едуцира пови кадрн. Во коптекст на создавање нови поквалитетни наставници, 

но и подобрувањс на стручиата компетентност на всќе ангажираннте, МОН 

изработи нова законска регулатива, која, ќе ги охрабри. да вложуваат во себе и со 

тоа да придонссат кон издигнување па дигнитетот на професијата наставник. 

Новиот закол, нм овозможува напредување во звања па сдсн прсцизсн и отворсн 

начин, ио п континуирано стручно усовршувањс и напредок во кариерата. 

Практично, сској студент произлезсн од наставничкмтс студии, за да сс вработи во 

училиштс, ќс мора да има лиценца. Академијата ќе биде таа што ќе издава лиценци, 

кои гарантираат работно место иа сите студенти што по приемниот испит, се 

запишалс и успешио ја поминале ирограмата за обука во траење од осум до 12 

месеци, а која ќе биде изработена од Програмскиот совет, во кој ќе членуваат и

w I loto, crp.: 9
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наставници од првите 50 највисоко рангирани универзитети во светот во 

согласност со Шангајската листа. Предавачи иа академијата ќе бидат врвии 

странски и домашни ирофесори од соодветната област. Во меѓувремс, сској 

кандидаг за обука ќс добнва месечна стипепдија, сден вид плата, во висииа од 100 

проценти од нзносот на просечната месечна нето-плата во земјата, или околу 2 1.000 

денари. Многу е важно што Академијата ќе бидс отворена и за веќс вработените 

наставници, коп ако се пријават за обука и добијат лиценца, ќе добијат повисоки 

месечни примања за 3.000 денари.

Со цсл наставничката професија да биде регурилана професија во Р. 

Македонија, а професијата наставник да стане почитувана во општсството и 

наставницпте да го заземат своето заслужено место, за првпат, годинава, се усвои 

Закои за наставници, а за лиценцирање на наставниците се основа и нова 

институцнја -  Академија за наставници, која ќе има за цел да вршн обука, да издава, 

обновува и одзема лиценци. Во Законот за Академијата за наставници се 

дефииираат квалификациите за наставницнте ( лиценциран наставник, наставник 

советник и наставник мснтор) и сскоја ќе значи и дополнитслсн стимул, односно 

повисока плата. Сс дсфинираат и условнтс за вработувањс на наставницитс во 

основно и средно училиштс, а истовремено се дава можност н за професионален п 

кариерен развој на наставницитс. На сској наставннк ќс му биде овозможено 

нагорно напредувањс во кариерата. Овозможеиото иапредување во текот на 

работниот век ќс го поттикнува и поволно ќе влијае иа ирофесиопализацијата. Тоа 

ќе претставува заокружсп циклус на ирофесионалиа активпост.

Во делот, од новиот Закон40 за наставници во основните и средни училншта 

е регулиран, карисрниот развој иа наставмикот, кој ќс почне да се применува од 

учебната 2015 / 16 година.

Во став (1) од члсн 46, на овој закон, стои дска звањсто наставник сс добива 

со завршувањс иа Академијата за наставници и добивање на лиценца за наставник.

Во став (2). од истиот член, на овој заком сгои дека наставникот може да иаиредува 

во звањата наставник-ментор н наставник- советнмк.
Спорсд став (3), од истиот члсн на овој чакон. профссионалннтс стаидардн за 

звањата наставник-мснтор н наставник- совстник и начинот на стскнувањс ги пропишува 

министсрот на прсдлог на Бирото за образованис и наука и Цснтарот за стручно 

образованис и обука.

30 Зчкои зо настатшци во осночните u cećuume учтшита  ( .. Сл. Вссник на Р. МакслпнпЈа бр. 10 / 15 ). член 
25. 26. 27. 28.
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Во ставот (4), од истиот член на овој закон, стои дека бројот на наставници 

кои може да се стекнат со звања наставник-метор или наставник-советник за секоја 

општина, односио град Скопје за секоја фискална година го определува 

министерот, по претходна согласност од Владата на Република Македонија.

Во ставот (1), од член 47, на истиот закон стојат условите за напредување во 

звање наставник-ментор доколку истиот има лиценца за наставник, ги исполнува 

профссионалните стандарди за наставник-ментор и најмалку еднаш е на објавениот 

извештај со резултати од спроведеното екстерно проверување на постигањата на 

успехот на учениците во редот на 20% на наставниците, кај кои има најмали 

отстапувања во добиените показатели и двапати или повеќе е на објавениот 

извештај со резултати од спроведеното екстерно проверување на постигањата на 

успехот на учениците во редот на 20% на наставннците кај кои има најголе.ми 

отстапуваља во добиените показатели.

Во ставот (1), од член 48, на истиот закон, стојат условите за напредување 

во звање: наставник-советник, доколку истиот има најмалку 12 години работно 

искуство, од кои три години во звањето наставник-ментор, има лиценца за 

наставник, ги исполнува професионалните стандарди за наставник-советник и 

најмалу двапати е на објавениот извсштај со рсзултати од спроведсното скстерно 

проверување на постигањата на успехот на учениците во редот на 20% на 

наставниците кај кои има најмали отстапувања во добиените показатели, а не е на 

објавениот извештај со резултати од спроведеното екстерно проверување на 

постигањата на успехот на учениците во редот на 20% на наставниците кај кои има 

најголеми отстапувања во добиеиите показатели.
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4. УЛОГАТА HA СИНДИКАТОТ ЗА ОБРАЗОВАНИЕ, 
НАУКА И КУЛТУРА (СОНК) BO РАЗВОЈОТ НА 

НАСТАВНИЧКАТА КАРИЕРА

Распаѓањето на социјализмот во Европа н про.мемата ма односитс на пазарот 

ма трудот, што го одбележаа крајот на минатиот век. влијаеле на обликувањето на 

синдикалното движење и формирање на нови синдикати, како репрезенти на 

застапннцм на правата на работниците. Ниту нашата земја не беше иззе.мена од овие 

промени. Па така, освеи Сојузот на синдикатите на Македонија како единствсна и 

најмасовна организација, која го организираше членството врз грански прннцип и 

доброволмо зачленување во еден од 14 сишшкати, се формираа и нови синдикати 

т. н. пезавчсни, авточолчш, са.чостојчч. со малубројно членство и слабо влијанис, 

кои згаспуваа набргу или се појавуваа одвреме навреме, заради упатување критика 

на работата на ССМ.

Во 2004 год, по превирањата во ССМ, се издвои од оваа сипдикална 

фсдсрација Синднкатот за образованис, наука и култура и сс формирашс нова 

Конфедерација на слободни синдикати ( КСС ). Оваа нова коифедсрација не го 

зајакиа синдикалното движење. туку била критичар на ССМ.

Синднкалпиот гшурализим наместо да донесе нови пристапи во работата, се 

покажа како лошо решеиме. во кое се разби синдикалиото јадро, чопоратнвно 

прснссувањс на комплетни сиидикалнп организации од сдсн во друг синдикат, 

кршсњс на Статутот на секој синдикат. Притоа, не се почитуваше желбата па 

членството, туку жслбата на лидсрите

Што претставува сипдикашош ?

„ Самостојпа, демократска, пезависна оргашпација иа враоотешппе, во 

која тче се здружуваат доброволпо, зарадч застапување, претсшавување, 
унапредување ч заштчта па свочте професчоналнч, работпччкч, екоиомскч, 

соцчјалпч ч културчч ччтересч. “

Во моментот, во синдикатот члонуваат над 30.000 членови, и е убедливо 

најголем синдикат иа национално ниво, или три пати поголем од вториот синдикат 

во државата. СОНК има околу 600 сиидикални организации, организирани во 20 

Регионалпи одбори, н своите активности гн рсализираат во регионалните 

канцеларии кои поседуваат пајсовремена опрсма за реализација иа програмските 

определбн на СОНК.
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Можели частаепикот, како поединец сам да се избори за своипге права? 
Дали индивидуата може да го совлада системот ?

На сите им е јасно дека не може сам, затоа постојат синдикати- здруженија, 

кои според природата на нештата треба да ги соединат наставниците и да ги штитат 

нивните права, кога тие се загрозени.

Но, реалноста ни кажува дека наставниците во Македонија, немаат некоја 

огромна доверба во овие организации, кои би требало да ги штитат нивните 

интереси.

Ако ѕирнеме во поблиското минато, поточно во првата деценија од 

осамостојувањето на државата, ќе констатираме дека наставникот беше занемарен. 

Значително придвижување на работите има во последните 5 - 6  години, кога 

СОНК, кој cera има 30.000 членови, енергнчно се зафати, со покренување 

иницијативи и барања пред надлежните за подобрување на состојбата, но исто така 

и бараше мерки за соодветно подигање на статусот на просветните работници.

И покрај тоа што СОНК не е овластен за носење одлуки во врска со барањата 

на наставниците, сепак настојува да издејствува подготвеност, професионална 

компетентност и способност кај носителите на одлуки, како компетентен соиграч, 

да ги слушнат нивните барања.

Досегашнитс синдикални активности говорат за дејствување преку работни 

групи од двете сграни. кои прску социјален дијалог се обидуваат да изнајдат 

заеднички прмфатливн рсшенија, особено во делот на изнаоѓање на нов модел на 

екстерното тестирање. уќинување на казните, по основ екстерно тестирање, како 

п поедноставување на елсктронскиот дневник.
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Цели на СОНК

Со своите активности, СОНК се стреми да постигне што подобар социјално 

-  економски и професионалеи статус на членството, да има поголема заштита на 

правото на работа и на работниот однос, социјален дијалог, колективно 

преговарање и склучување на колективнн договори на ниво на гранка и на ниво на 

работодавец, да учествува во образовната, иаучната и културната политика и 

законодавство. согласно со межународннте стандарди, се стреми за унапредуваље 

на условите за работа, повисоки права на социјално, здравствено, пензиско и 

инвалидско осигурување, повисоки права на дневен, нсделен и годишен одмор, 

поефикасна превентивна здравствена заштита, создавањс мотивација за креативен 

и квалитетен труд, за унапредување на професијата, обезбедувањс законски 

гаранции на социјална заштнта во случаи иа појава на вишок на работнивци итн. 

СОНК ги остварува целите, преку:

• Претставување и застапување на членството ;

• Платформи, програми, ставови, барања и сл., по социјално - скономските, 

работно -  правните и професионалните прашања и иивио реализирање ;

•  Преговарање и склучување на колективни договорн и учество во социјално 

-економски советш;

• Помоволми предлози за измеии и дополнувања на законски и други акти и 

предлозн за нови законски и други решенија;

• Разни облици иа сиидикален притисок: протестни писма и декларации, јавни 

собири и митинзи, протестни ирошетки, демонстрации и штрајк;

• Информирање на јавноста преку соопштеиија, конфереиции за печат, 

директнн настапувања преку јавните медиуми, истакнување на плакати на 

јавни мсста, ингернет страница итн.;

• Издавање иа билтени, прирачници и други печатени материјали;

• Известувања и барање поддршка од други меѓумародни одгаиизации.
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Придобивки на члсновите на СОНК

Заради лнчните и колективни придобнвки, кон ги имаат вработените кои се 

членови на СОНК, најголемиот дел од младите вработени се членови на нашиот 

синдикат. Можеме да споменеме само како пример дел од придобивките, што ги 

имаат членовите на СОНК, во однос на оние што ие се членови:

• Повисока плата како приправник ;

• Трансформација на работен договор ;

• Бесплатна правна заштита и застапување пред суд ;

• Повисоки права за денови од годишен одмор ;

• Користење на синдикален фонд со бескаматни кредити и неповратни 

парични помошти по разни основи ;

• Користење на одредби од Колективен договор, кои се по поволни во однос 

иа постоечките закони и т.н.41

Ј| w\vw.sonk.org+pri<Iobivki+i+ccli+na+SONK&rlz=lClCIIMO_cnMK495MK.495
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5. ПРИМЕНЕТИ ПРАКТИКИ ВО СОСЕДСТВОТО И
ЗЕМЈИТЕ НА ЕУ

Се разбира, вистинска слика на ситуацијата, поврзана со кариерниот развој 

на наставникот, не е возможна, без да се споредиме со глобалните примерн.

Што прават другчте земји за да ја  зголемат својата компетчтчвпост, 

од аспект на кариерпчот развој на частавччкот во осчовиото образоеачче ?

За разлика од ситуацијата кај иас, кај нашиот источен сосед е вклучен 

алармот во сферата иа образованието. Р. Бугарија, иослсдпиве години се соочува 

со значителен исдостиг на наставсн кадар, најмногу во предучилишиото 

образование, но и во основното, особено во делот за одделенска настава. Спорсд 

аналнзите, причините за алармантната состојба лежат во фактитс дека ннските 

плати во образовапието ги одвраќааг младите наставници од иднитс професорски 

кариери, но и иеприсобените паставни програми со психофизичкиот развој на 

децата. Доколку овој тренд нродолжи, (за 7-8 годшш), кога една цела генерација 

наставници и професори ќс си замине во пензија, зсмјата ќе сс соочи со голема 

катастрофа иа образовен план.

Bo Р. Србија, во тек с пилот проект, во кој се вклучени 16 општини и 

градови, според кој Министерството за образованле подготвува нов модел на 

финансирање, no глава па учвччк. Според бројот на ученицитс ќс се одредуваат 

средствата, што училиштата и наставниците ќе ги добиваат месечно. Оние што ќе 

гн задржат дневниците, ќс бидат платсни во зависност од усовршувањето. 

квалитетот на работа и успехот на нивните ученици. Новиот модел на финансирање 

на училиштата согласно бројог на ученици. ќс донесс вишок во образованието.

Посебно интересни се напорите во Р. Хрватска, каде е во тек развој на таков 

модсл на доживотно образованис на наставникот, кој ќе го оспособи за автономно 

и проактивно планирање и изведување на наставата, како н за рсфлсксивно пратењс 

на сопствената работа и нсјзнното унапредувањс. Добиенитс податоци ќс послужат 

како значителна подлога за осмислување на промените и унапредувањето на 

составот на образованисто на наставннцитс. Тимовитс за стручно усовршувањс сс 

задолжени за пратсње на стручното усовршување, со предлог учнлишен план, кој 

настанува како рсзултат на поединечните лични планови за профссионален развој. 

Важно е дека предложените програми за обуки во училишните планови, не мораат 

во целост да сс рсалмзираат заради недостаток иа средства во локалната 

самоуправа, задолжена за финансирање на профссионален развој. Во псрнод од 5
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години, наставниците треба да имаат 100 бодови од одобрени програми за обука и 

20 бодови од стручни собири. Задолжителни се 44 ( четнриест и четири ) часа 

годишио обука на ииво иа училиште. Постои внимателен пристап при 

изготвувањето на образецот, во кој с даден и предлог, кој облик на стручно 

усовршување во устаиовата, колку часови поси, во одиос па улогата, што ја имаат 

наставниците во меа: подготовка и реалнзација на нагледсн час, не носи ист број на 

часови, како и мрисуството и учеството во анализата. Важно е дека колективот 

донссува одлука за висината на часовите, за посдини активности и начин на 

докажување. Зарадн воведувањс ред во платите, допесена е нова одрсдба за 

зголсмување на косфициентите, совстнлк за 8 %, менгор за 6 %, а наставниците за 

3, 5 %. На тој начии, се зголемуваат платите за 200 до 400 кун», зависно од стажот 

и осганатите елсменти при обработката на платите. За стимулирање на работага и 

успешноста во училиштето, најмиогу сс зголемувааг плагите на наставник ментор 

и наставник советник. Свссни смс дека тоа е мал чскор во нодобрување на 

материјалиага положба на наставиикот, нојасна порака дека Минпстсрството нема 

да штеди на образоваиието. На тој мачин се покажува дека се вреднува стручноста, 

квалитстот и сс поттикнуваат наставмиците за усовршување.

Додска Французитс, развојот на нивниот образовниот систем го поврзуваат 

со Наполсоп, модсрната ера на француското образование започиува на крајот на 

деветиасссгтиот век. Жил Ф ери, адвокат кој ја извршувал функцнјата на Министер 

за Јавпа Настава во 1880-тите години, заслужен за создавање па модсрното 

училмштс ( L'Ecole republicaine ) кој побарал сите деца , (женски и машки) , на 

возраст помеѓу 6 м 12 години да одат на училиште. Фери, исто така, ја направил 

јавнага настава задолжителна, бесплапша и секуларна ( la'iquc).

Доживотиото учеље ма наставникот во земјите од ЕУ, претставува клучна 

дстсрминанта за успсхог на развојната иолитика на образовниот систсм. За таа цсл, 

во Р. Франција, постои Национапен m an  за доживотно учење 2014, кој 

истоврсмено е и одговор на ирашањата м наставните ситуации, со кои сс соочуваат 

наставницитс во секојдневното извршуваље на нивната професионална практика. 

Исгиот ги прсцизира ориснтациитс за доживотното учсњс, врз основ на кој сс 

изработува стратегија на академиитс, кои образуваат наставници. Овие академски 

планови за доживотно учење се елаборираат иа локално иипо. Bo Р. Фраиција, сс 

смета дека социјалното помниувап.с на наставницитс во подолна категорија е 

поврзано со масификацнјата на наставата, но н масивната феминизација на ова 

занммање што како жснско занимање се уште останува често дополнителна сума.
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Единствсмитс можни промоции ( унапрсдувања ) сс синдикалното движсње или 

вршењсто инспскција, коитрола. Сиидикалиото движење го губи неговото 

влијание. Синдикатите, исго гака, се соочуваат со потешкотии за рсгрутирањс на 

нови членови.
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1. ПРЕДМЕТНЛ РАМКА

Предмет на овој груд е имплементацијата иа теоријата и практиките на 

менаиментот на човечки ресурсп и нивпата зпачајиост за развојот на карисрага кај 

наставникот. Исто така, сс проученн л доссгашпнте практики и истражуваља, кои 

се реализарани во овој домен ( практиките во иашата земја, но и практикитс во 

другигс зсмји ).

Мснаџментот како совремеп процсс кој, во основа, се потпира врз 

профссиоиалното и високостручиото раководење и управување во восшггно- 

образовшпс институции треба да станс клучеи предуслов за успсишо мзвршување 

на одпапред поставените цели. Затоа, сс намстмува и потребага од образување. 

изградување и оспособување иа мснаџсрски кадри, кои ќс бидат упатени во 

теоријата и практиката на МЧР. во доменот на образованието. Познатиот експерт 

за соврсмен менаџмент, Питср Дракср, во врска со ова истакпува: Мепаџментот 

претставува главен ресурс >ш раѕвиените земји и најпотребен ресурс на земјите 

во развој. Во развиеиите држави, всќс се применуваат принципите на менаиирање 

на човсчкитс ресурси и во домснот на образованисто. Главно, принципитс сс 

пасочени кон етаблирање па копкретпи стандарди п критсрнуми за профссионален 

развој. зајакнувањето на одговорноста на наставниот кадар, стручната служба н 

инднректно на училишниот менаџмент. Сепак, примената на принципите на МЧР, 

во практиката на образованието наидува на ограничувања, поради честите реформи 

и неконзистентноста на образовните политики. Ова, особено доаѓа до израз во 

поглед на иеразвиеноста на механизмите за следење на квалитетот па различии 

актери во системот, како и барањето за строго почитување на стандардитс и 

сносење одговорност од страна на едни ( ученицнте н наставниците), за разлика од 

други ( крсаторитс на политики иа цснтрално и локално нмво). Понатаму, сс уштс 

с доминаитеи фокусот на формата наспроти содржнната, изразен преку барањс за 

рсгистрпрањс и докумснтирањс, бсз суштииска провсрка иа спровсдсното и 

проценка на квалитетот на истото. Поради тоа, иако формалната поставеност на 

систсмот с на задоволитслно ниво, ефсктивната имплсмснтација заостаиува. Ова с 

донекадс очекувано, нмајќи предвид дека систсмот е сеуште во фаза на интензивни 

реформи м постојано доживува ревидирањс.

Предмст на пашето истражуваљс сс u формите и моделите за усовршување 

на наставникот, одиосно видот на стручниге обуки за стекнувањс ма нови 

компстенции, нсоходни заличеи и оргаиизациски развој, како u колку содржмните

бб



Магнстерски 1руд „Мешцшснтот на човечки рссу/ки и развојот па карисрата кај наставници " - Наталија Дслсва

на обуките се конципирами и структуирани за да им овозможат на наставниците да 

ги развијат иивните вештшш за нрофесионално н лично растеље.

Актуелноста и значењето на проблемот иа профссионализација на 

наставниците е особено значајно и претставува неделив дел на педагошката 

функција на директорот. Меѓутоа, досегашното искуство упатува на фактот дека 

наставниците не се доволно информирани за можноста за професионален развој, на 

што посебно внимание е посветено во овој магистерски труд. Исто така, се 

осврнавме и на кадровската политика, која е во почетната фаза во училиштата.

Во овој магистерски труд, се потрудивме да најдеме одговор за тоа, дали и 

колку наставниците го добиваат заслужениот третман во општеството, дали и 

колку се прифаќаат нивните иницијативи, но и степенот на спремност за 

напуштање на наставничката професија. Го отворивме и прашањето за 

најгорливите проблеми на просветните работпици, како што се: дискриминацијата 

на професијата наставпик, влошувањето на имиџот и статусот на наставничката 

професија, ниските плати, недоволно квалитетнн и амбициозпи наставници.

Изнесени се тсориските разгледувања за факторите, кои преставуваат 

бариери во развојот на наставничкнот рссурс. Преоптовареноста на наставникот со 

стари и новн администратнвни обврски, со секојдневни новини, екстсрни 

тестирања, наметнати од надлежните во државата, придонесува наставниците да ја 

губат енергијата, волјата и можноста, што повеќе внимание да им обрнат на децата, 

учениците.

Предмет на анализа е исто така и Националната стратегија за 

профссионално образоваиие иа наставииците, како п новата законска легислатива, 

која предвидува Национална рамка на квалификации за наставничката професија, 

која нуди услови за развој на кариери во наставничката професија, а истовремено 

ќе го промени и ставот на иаставиикот ком сопствсниот професионален развој.

Анализата во овој магистерски труд, посебно се осврна на мотивираноста на 

наставницитс, да работат на сопствсното мадградувањс и професионалниот развој, 

за што е потребно да сс развие систем на напредување во кариерата. Компетенциите 

за наставник да се издадат во еден поссбсн докумснт, да се обезбеди квалитетсн 

наставен кадар, квалитетна програма за менторска работа и да се изготват и 

стандарди за наставници. Добрите наставници се клучни за обезбедување на високи 

постигања на учениците. Затоа е важно наставниците постојано да бидат во тек со 

современитс трендови и истите да ги пренссуваат на учениците.
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Се занимававме со откривање и подетално истражување иа општата слика 

на наставннците, за нивната самопрсшенка, за придонесот на определени 

професионални здруженија, невладини или синдикални организации, за што 

подобар социјално -  економски и професионален статус на членството и за 

изнаоѓање на квалитетни законски решенија, кои ќе бидат апликативни и ќе 

овозможат унапредување на професијата.

Понудени се примери од меѓународното искуство за развивање на стандарди 

и критериуми за наставнички компетенции, систсми за напредувањс во кариерата 

и системи за поддршка и оценување.

2. ЦЕЛ(И) НА ИСТРАЖУВАЊЕТО

Теориски цели: Целта на овој магистерски труд е да ја нстражи теоријата и 

практиката на .менаџментот на човечки ресурси во основното образование. Со оглед 

на фактот дека МЧР во овој сегмент е во својата почетна фаза на развој од големе 

значење е систсматизацијата на сознанијата и определени практики, кои се 

однесуваат на темата на нашето истражувањс. Имсно, разработсни се и 

систематизани сознанијата за кариерниот развој на наставннците, нивната 

мотивираност за професионален развој, организациската поставеност на 

професионалниот развој, видовите на професионални обуки за наставниците, 

нивните содржини и други сознанија, поврзани со оваа проблематика преку 

процената на овие аспекти од страна на наставниците во основното образование.

Апликативни цели: Со оглед па она што бешс истакнато во теориските 

цели, може да се истакне дека сознаиијата од овој магистерки труд можат да бидат 

скромен прилог во развојот на практиката на менаџментот на човечки ресурси во 

доменот на образовните организации. Принципите на м е н а џ м е н т о т  на човечки 

рссурси незначително сс присутни во менаџмснтотот на училиштитата. Во овој 

домен се уште не се зборува за кариера на наставникот и за вистинските одредници 

на професионалниот развој, како и нсговото влијание врз ефикасноста и 

ефективноста на работата.
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3. ХИПОТЕЗИ НА ИСТРАЖУВАЊЕТО

Во врска со предметот на истражување, формирани се следните хипотези:

Хипотеза 1 (XI): Улогата на директорот. како менаџер на човечки ресурси 

во доменот на образованието, е оценета како најзначајна за развојот на кариерата 

кај наставниците во основното образование, од прсдметна и одделенска настава и 

со различсн работен стаж ;

Хипотеза 2 (Х2) - He постои разлика во поглед на информираноста и 

застапеноста иа обуките кај наставницитс од предметна и одделенска настава ;

Хиио геза 3 (X3): Наставниците од одделенска и предметна настава сметаат 

дека содржините на обуките се недоволио поврзани со развојот на наставничката 

кариера;

Хипотеза 4 (X4): Кај наставниците постои висок степен на спремност, за 

промена на професијата, во зависност од материјалниот статус ;

Хипотеза 5 (X5): Наставннците од одделенска и предметна настава. сметаат 

дека наставничката кариера најмногу зависи од личните амбнцни и личниот 

ангажман;

Хипотеза 6 (X6): Наставниците, како најважни стратсгии за професионал- 

по и карнерно напредување ги оценуваат дефинираните стапдардн и критериуми ;

Хипотеза 7 (X7): Наставниците ја оценуваат платата како пајзначаен фактор 

за јакнењето на мотивацијата за професионално и кариермо папредување ;

Хипотеза 8 (X8): Извештајот од спроведеното екстерно и интерно проверу- 

вање на постигањата кај учениците, од страна иа ДИЦ, наставниците го оценуваат 

како модел којшто е најмалку мотивирачки за развојот на наставничката кариера ;

Хипотсза 9 (X9): Кај наставници ге е најизразеи ставот дека прекумерната 

администрација стои на патот па развојот на иаставничкпот ресурс ;

Хипотеза 10 (X10): Наставниците оценуваат дека припадноста и активпото 

дејствувањс во опрсделени профссионални здружснија или синдикапии 

организации многу придонесува за развојот на кариерата кај наставниците.

Матстсрскп труд ..Мсшцшспптт na чавечки pccipcu u развојат ча карисрата кај micmaeiimiu " - Наталија Дслева
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4. ВАРИЈАБЛИ ВО ИСТРАЖУВАЊЕТО

Процена на имплементаиијата на теоријата и практикнте на менаџментот на 

човечки рссурси ( ставови и процена на важноста на менаџментот на човечки 

ресурси за кариерното и професионалното напредуван>е па наставникот, ставови и 

процема на улогата и важноста на днрскторот на училиштето, степенот иа 

мотивација кај наставннцитс за нмвно иадградувањс и професионален развој, 

ставовм н процена ма придопесот на члеиување во Здруженија на наставмици п 

синдикални организации ( СОНК ). во развојот на наставничката кариера ). Како 

варијабла се јавува н работната позиција на наставниците (одделенска и предметна 

настава).

5. МЕТОДИ, ТЕХНИКИ И ИНСТРУМЕНТИ НА 
ИСТРАЖУВАЊЕТО

Имајќи ја во предвид сложеноста на предметот и целта на истражувањето, 

користснн сс мстодитс и логичкитс прннципи на општата научна мстодологмја, 

како што се експликативниот н експлоративниот метод, потоа дескриптивниот 

метод, како и мегодитс иидукција, дедукцнја, гснерализации, конкрстизации п 

други. За иеопходна, исто така, се наметнуваше теориската анализа на самиот 

проблем, која ќе се заспова на анализа на секундарна леитсратура ( книги од ова 

подрачје, документи, програми, стратегии ), извештаите за рсализрани проекти н 

друг вид на документи.

Од посебнитс мстоди за прибирањс на податоци сс спроведс смпириско 

истражување од кванитативен карактер. Планираната амкета е реализирана во 

основнитс учнлишта, во општина Кисела Вода. Прашалникот се реализираше во 

чстири осиовни училишта н опфатсми бса насгавници од прсдмстна н оддслснска 

пастава.

Иако мма сгудии за состојби гс во образовнисто, сспак тис нс сс поврзани на 

ескплнцстен начии со МЧР. Заради иаметнатата потреба да сс направи една 

спорсдбспа анализа со состојбитс во други држави, примснста с модифицираиа 

верзија иа компаратнвнитот метод т.е. споредени сс нскон развиени практики, во 

однос иа овие прашања, во определени евроиски држави.

Анкетннот прашалник започмува со општи иодатоци за иолот, возраста, 

типот иа насгавата, како п рабогното искуство на испитаниците во образоваиието.
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Прашаљата, обликувани според логичките иринципи, кои се почитуваа во текот на 

подготовката на прашалникот. Истиот с составен од повеќе типови на прашања со 

затворени и отворени одговори, поделеии во шест блока.

Првиот блок на прашања ( Прилог 1 ) сс однесуваат на прашања за начинот 

на водење иа училиштетото, за ( не ) присутноста на практиките на МЧР во 

основното образование ( операционалнзраии преку соодвстни индикатори како на 

пример: карактерот на работниот амбиент, односот на раководителот кон 

вработените, дали предлага посебни форми, формнте, во кои се практикува, 

причнните за нс развиеност ). Од испитапиците се бара да заокружат еден од 

посочените повеќс различни одговори, што кореспондира со нивното мислење.

Вториот блок прашања ( Прилог 2 ) се однесуваат иа информираноста на 

наставникот за облиците на обуки, кои му се пристапни нсму и колку истнте се во 

функција на професиопалното и кариерно напрсдување на наставникот. За полесно 

утврдување на степеиот на информираност за содржините на обуките, понудени се 

прашања во вид на Ликертова скала на ставови, кои трсба да бидат оцсните со 

оцеика од 1 до 5 ( од воопшто не се согласувам -  до потполно се согласувам ). Од 

испитаницитс сс бара да ја заокружат цифрата. што одговара настеиенот на ннвното 

согласување, односно несогласување. Во овој блок на прашања, понудено с и 

прашање од отворен тнп, за тоа од каков вид на обуки има потреба наставникот ( 

информатички вештнпи, иови зиаења за областа којаја предава и други прашања ).

Во третиот блок ( Прилог 3 ) на ирашања следат прашања за мотивацијата и 

задоволството па наставпиците, од пзвршувањето иа паставничката професија. Со 

соодветни ипдикатори ( која беше мотнвацијата да сс оиределите за оваа професмја 

-  повеќс модалитети иа одговорм, доколку имате можност да работнте на друго 

мссто далм всднаш ке ја напуштитс оваа професија, со скала на одговори ќе сс 

добијат одговори што го мотивира, а што нс го мотивпра наставниког во работната 

срсдина ). Исто така, поставспи се н прашања за наградувањето ( за материјалниот 

статус на наставниците, за инструмснталната мотивација, за тоа кој облик на 

наградувањс доминира, со наведување на иовеќе модалитетите иа одговори, а кој 

би трсбело да домшшра.

Чствртиот блок на прашања ( Прилог 4 ) се однесува иа прашања, преку ком 

ќс сс дојде до факторитс, кои го блокираат професионалниот развој на 

наставмиците ( ирекумерна администрација, несоодветни политики и други 

прашања). Со цел, точно детсрминирање на ставовите на испитаницитс и во овој 

случај с примеиета лнкертовата скала на ставови.
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Петтнот блок ( Прилог 5 ) на прашања ја истражува припадноста на 

наставниците кон здруженија и асоцијации и како работат тие. Што за нив значи 

СОНК и колку синднкатот може да влијае на политиките на државата за 

професионален развој, каква е заинтересираноста и придонесот на истите за 

професионално и кариерно напредување на наставничкиот ресурс.

6. ПРИМЕРОК

За потребите на ова истражување беше реализирано емпириско 

истражување од квантитативен карактер. Истражувањето беше реализнрано на 

примерок од 120 наставнмци во основното образование кои работат во урбана и 

рурална средина. Односно, беа вклучени по 30 наставници од четири основни 

училишта различни по големина, на територијата на општина Кисела Вода и тоа:

• ООУ: „ Рајко Жинзифов н. Драчево, вклучувајќи го и ПУ: „ Пинтија “ ;

• ООУ: „ Кузман Шапкарев н. Драчево

• ООУ: „ Св. Климент Охридскн “,с. Драчево

• ООУ: „ Кирил Пејчиновиќ

Испитаниците беа мамерпо одбрани, односно чии ставови, водат кон 

остваруваље иа целите на ова истражувањс.
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7. ОРГАНИЗАЦИЈА И TEK НА ИСТРАЖУВАЊЕТО

Истражувањето, ги следи општите методолошки постапки од научно -  

истражувачката дејност. Истото, вклучувајки ја п анализата на добиените резултати 

е реализирано во временска рамка, од октомври 2014 до јануари 2015 година, по 

претходна добисна согласност од основачот на основните училишта.

Истражувањето беше спроведено, по следниот организациски редослед:

• Составување на примерокот ;

• Подготовка на иструментите за истражуваље ( печатење и проверка );

• Спроведување на анкетниот прашалник, наменет за наставниците во 

основното образование ;

• Обработка на податоци ге од анкетата ;

• Проверување на хипотезите ;

• Анализа и интсрпретација на резултатите од истражувањсто и донесување 

на заклучоци ;

• Подготвување на извештај од извршсното истражување.

8. ОБРАБОТКА НА ПОДАТОЦИТЕ

Обработката на податоците беше направена со примена на квалитативна и 

квантитативна анализа. Податоците добисни со примена иа прашалникот ( прилог 

бр. 1 ) беа обработени преку пресметување на фреквенција и рангови, како и со 

примена на Непараметриски тест за разлики помеѓу рангови. Резултатите од 

Непараметрискиот тест, се дадени во прилог бр. 2.
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III ДЕЛ

АНАЛИЗА И 
ИНТЕРПРЕТАЦИЈА НА 

РЕЗУЛТАТИТЕ ОД 
ИСТРАЖУВАЊЕТО

— ѕ
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1. ИНТЕРПРЕТАЦИЈА НА ДОБИЕНИТЕ РЕЗУЛТАТИ ОД 
СПРОВЕДЕНИОТ АНКЕТЕН ПРАШАЛНИК ЗА 

НАСТАВНИЦИТЕ

Анализата на резултатитс од истражувањето беше насочена кон докажување 

па поставените хипотези. Беа анализирани податоците од анкетниот прашалник за 

наставници. Добиените резултати од спроведеното истражување укажуваат на 

следново:

Тенденцијата, иаставничката професија да се идентификува со женски род, 

води корени од родовите стереотипи, поврзани со професиите и поделбата на 

улогите, по линијата на полот. Ако го имаме во предвид п малиот број на часови, 

за отсуството на жената од дома, без сомнение, ќе кажеме дека, техничките и 

мнжињсрските факултети се пред се машки, а педагошките женски. Најновите, 

официјални податоци, со кои располага Заводот за статистика, велат дека, ниту 

нашата земја не е изземена од оваа глобална појава. Па така, најголем дсбаланс во 

одиос на родовата застапеност има во основните училишта.

Оттаму, ие изненадува фактот, што во вкупниот примерок на 

истражувањето се вкпучени 104 наставнички, или 87 % од вкупниот број на 

испитаннци, а само 16 наставници, или 13 % од вкупниот број на испитаници. Во 

табела I, која следи подолу се дадени општите податоци според пол. Наставниците 

се од предметна настава, претежно по предметите ( физичко и здравствено, музичко 

и ликовно образовапие).
Табела I • Сшруктурч па примерокот аш ред no. 1

Во смисла на добивање поуверливи податоци, за тоа, колку им е овозможено 

на наставниците напредувањето, во текот на работниот век, фазитс во развојот на 

кариерата се поврзанл со животните цуклуси на нивната професионална активност. 

На овој начин, вниманието, најмногу беше фокусирано на наставниците, кои се во 

зрела фаза на учење и развој, со најизразена исихолошка и професионална 

поддршка.

Затоа, неслучајно, структурата ма примерокот според возраст, прикажана 

преку графичкиот ириказ во графикон 1, покажува дека најголем број испитаници, 

вкупно 56, од вкупииот број на испитаници, се на возраст од 31 ( триесст и една ) 

до 40 ( четириест ) годишна возраст, потоа следуваат 46 испитаници. илп 38, 66 %
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се на возраст од 41 (четириест и едиа) до 55 (педесет и пет) години, а најмал број, 

вкупно 9 испитаници, или 7, 50 % од вкупниот број на испитаници се до 30 

(триесет) годишна возраст, кој е идентичен со возраста на испитаниците над 55 

(педесет и пст) годиии.
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46,67%

Возраст

пдоЗОгодини и од 31 до 40 години п од 41 до 55 години над55години

Грификон I - Струшура па иримврокот според noipatm

Во структурата според возраста, домииира групата од 31 до 40 години. Во 

оваа возрасна група, наставникот се стреми да заземе иотрајна позиција во 

избраната кариерна патека, но едновремено ги проверува п сопствените 

однесувања и истите може да ги корегира. Во исто време, тој покажува најголема 

заинтересираност за континуирано стекнување на работни и наставни 

компетенции, граден>е на сопствеи идентитет, приспособување на начините, кои 

образованието и обуката ги нудат, нагласена потреба за партиципација во тимовитс 

за професионален развој. Во овој стадиум, наставникот има јасен одговор, колку се 

справува со својата работа и дали постигиува резултати.

Речиси сосема мала е разликата на испитаниците, вклучени во 

истражувањсто, во однос на типот иа настава. Подолу наведениот графичкиот 

приказ во графикон 2, ја дефинираат застапеноста од 61 предметен наставник и 59 

наставници од одделенска настава од вкупниот број на испитаници.
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Г/тфикон 2 ■ Структура иа npintepoKom спореб тишт пч ши пшна

Со цел детектирање на конкретната состојба во основното образование во 

нашата држава, како зависна варијабла во истражувањето е вклучен и работниот 

стаж на анкстираните. Распонот на работниот стаж с направсн, слсдствсно фазите 

во развојот на кариерата па паставникот. Имено, од 0 до 10 години стаж е втората 

фаза од професионалниот развој, ocnoco6yBaibe на наставникот приправник за 

самостојио, квалитетно и успешно реализирање на задачите на работното место. 

Третата фаза, или фазата на континуирано професиопално усовршување е поврзана 

со работеп стаж од 11 до 25 години, кога наставниците ги проектираат очекувањата 

и можат да ги измсрат постигнатите резултати и потребата од промени. Во 

последната фаза т. н. доцна кариера се наставниците со над 25 години работсн стаж.

Согласно добиените резултатм, презентирани во табела 2, најголем број на 

паставници, 63, или 52,5 % од вкупниот број на испитаници се со работен стаж од 

11 ( единаесет ) до 25 ( дваесет и пет ) години. Потоа, следуваат 43, или 35,8 % од 

вкупниот број на испитаници, со работсн стаж од 0 ( нула ) до 10 ( дссст ) години. 

Најмал број 14 или 11,7 % од вкуиниот број на исиитаиици се со најголем работен 

стаж, иад 25 годипи.
Totii'.ni 2 Структура пч rt/tiLuepomiui aiti/wt) рапотин спшм
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За истражување на ставовнте на наставниците за прашањето: далн постои 

менаџмент ма човсчки ресурси ( МЧР ) во Вашсто училиште, се користеа 

прашања од затворен тип, со три понудени одговори: a ) ДА ; б ) HE ; в) HE ЗНАМ. 

Анализата на добиените податоци, прикажани во табела 3 и графиконот 3 подолу, 

покажуваат дека најголем број од испитаниците, 42, или 35 %, се изјасниле дека не 

знаат, 40, или 33 % дека не постоп, a 38, или 32 % од вкупниот број на мспитаници 

сс изјасниле дека постои.

Од добисните податоци може да се заклучи дека меѓу наставниците во 

основното образование, не с карактеристично значително теоретско познавање на 

менаџментот на човечки ресурси. Би можелс да заклучиме уште во самиот почсток 

дека кариерата на наставниците се одвива според некои други принципи - 

поразлични од оиие на МЧР.

Иако човечкиот капитал е најважен, највреден и најкомплексен ресурс во 

секоја компанија, вклучувајќи ja u современата училишна организација, во 

образовните практики, тој не ја добива заслужената важност. Затоа, денес, се 

повеќе се среќаваме со исклучително способни наставници, со огромен потеицијал 

во својата дсјност, а нсзадоволни и неисполнети во својата институција. Една од 

причините е во иедоволната грижа за развојот на менаиерите на човечки ресурси 

во овј домеи. И покрај тоа ш го значсњето и улогата на менаџментот на човечки 

ресурси е значително променета во последната дсценија, реалноста покажува дека 

менацментот на човечки рссурси во нашата среднина, вклучувајќи го и 

образованието, се применува ретко.

Тапе.ш 3 Иршшинс I / - СпчреА Ншие мш иччс. davi ппгнши хичшимешп na чочсчки рссурси an Пииичпо
учашште ?

СТАВОВИ f % 1
Да 38 32%
He 40 33%
He знам 42 35%
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: Да в He U He знам

Графикст } - llpimiuihc 1.1 Спорел Rame мислси.с, дали постон менаџмеш иа човсчки рссурси во 
Вашето учшшште ?

Најновиот Закон за обука и испит па директор на основно учшшште е во 

насока на осмислување на нови стратешки рсшснија, за развој на соврсмсниот 

менаимент на човечки ресурси. На тој начин, од една страна, преку константни 

дополнителни семинари, обуки, работилници и сличии други форми, мемаиерот ќе 

ги иадградува вештините за раководење со сите субјекти, а од друга страиа ќе се 

оправда неговата способност за водење на воспитно -  образовни институции. 

Свеснн смс, резултатите и сфектите ќе дојдат на среден или подолг рок.

Обуките н професионалниот развој

Второто прашање произлегува од првото и е наменето само за наставииците, 

кои во претходното прашање изразиле позитивен став. Покрај тоа што на 

испитапиците им е дадена можност да заокружат еден од понудснитс одговори, 

понатаму од нив се бараше да сс произјаснат во кон форми најмногу се 

практикува менаџментот на човечки ресурси ( МЧР ). Најголем број, 20, или 42 

% од вкупниот број испитаници одговориле дека тоа се обуките, 10, или 21 % 

семинарите и најмалку, 8, или 14 % работилниците. Резултатите, добиени од 

одговоритс на наставниците, се прикажани во табела 4, а графичкиот приказ во 

графикон 4. Врз основ на тоа, направена е и проверка со Хи квадрат, каде можат да 

се видат резултатите од дистрибуцмјата на одговоритс ( види прилог 2, табела I. ).
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Тчос.ш 4 - Нрашшм 1. 2: НавсАете кп кои форми пиј.ииогу сс цриктикува
СТАВОВИ f

Обуки 20 42%
Семинари 10 21%
Работилници 8 17%

1 (ј јЃјТТЅуЖ е-. ]1<»)-:-(ј ________________ '■ ~ ~ i 0 0%
Курсеви 0 0%
Тренинг сесии 0 0%
ERASMUS + ,  E-TWINNING 0 0%
Друго 0 0%

25

20

15

10

5

0

42%

пОбуки 

- Работилници 

И Курсеви

Ш ERASMUS+, E-TWINNING

в Семинари

Конгреси, форуми, конференции 

РТренингсесии 

■ Друго

Графикпн 4 - Праштчс I  2: НавеЛепн- но коч фприи иајмиол сс  пракпшкуш

Развојот на кариерата иајтесно е поврзан со планирањето на обуките на 

вработените. Дко наставничкпот кадар е срцето на едно училиште, дел од 

педагошко -  инструктивната функција на менаиерот е проширување на 

постоечките знаења, умеења и вештиим п стекиуваи.е на нови, со цел што е можмо 

повеќе да придонесат кон ефективно остварување на целите на училишиата 

организација. Реформските процсси во основното образование, ја намстнаа 

потрсбата од систематизиран пристап, во прибмрањето на сите планови за обука, 

идентификување на заедничките тсми. Но, искуството зборува дека 

професиоиалниот развој во училиштето се одвива низ хоризонталното учење, 

односно наставниците учат сдни од други, преку планирано и организирано 

пренесување на знаења или размена на професмонални искуства. Најчесто, тоа се 

одвива во форма на обуки и семинари со едноставни и разбирливи содржини, во 

вид на предавања за поголема група, во која наставникот добива нови информации

за иоединечни аспекти од работењето, чли пак состаноци на стручни активи, работа
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во мали тимови, набљудување иа часови, учсство ма семинарм. Сите овне форми на 

мрофесиоиалсн развој па наставникот, се рсализираат интерно. во самото 

училшпте, како стимулација на пониско ичво и во согласност со дневнитс 

активиости иа наставниците н учениците. Овмс обуки и семинари. непосредно се 

поврзани со друппе сегменти на образовниот систсм: развојното планирање, 

самоевалуацијата, екхтерннте тестирања. Слнката па тсренот покажува дека 

коигреси, форуми, кнференцип. гренппг сесии, рсчисп п да ие постојат. Всројатно. 

тоа е одраз на хроничниот иедостаток на финансиски средства. кои ја пратат 

маставничкага професија.

И ова прашањс, како и нретходното произлсгува од првото п е наменсто 

само за наставниците, кои сс изјасниле позитивмо. околу постоењсто на 

менаиментот на човечкн ресурсн во нивното училиште. Целта на поставеното 

загворемо прашање бсшс наставииците да го изразот својот став, во кои доменн 

најмногу се ирактикува менаџментот на човечки ресурси ( МЧР ). 

Меѓудругото. беше дадема и опција на отворено прашањс, за да се добие директен 

одговор, кој не е во понудеиитс одговори. Резулатите многу јасно покажуваат 18 

илн 47 % од вкупниот број па испнтапици сс ИКТ, па слсдуваат 10. нлн 26 % еко 

стандради и иајмалку 2 или 5 % сс изјасниле за професиоиалниот м личен растеж 

на наставпикот (види прилог 2, табела 2).
Tani ni 5 - ll/nwiaihi' I 3 ИавеЛсте пп non An.wmi, iuij\ino.-\ i <• практикуаа
_______________________  СТАВОВИ________
Квалитетна настава__________________________
ИКТ________________________________________
Еко стандарди_______________________________
Тимови н тимска работа_____________________
Професночален и личен расгеж на наставникот 
Училишна клима и култуоа

f %
4 11%
18 47%
10 26%
0 0%
2 5%
4 11%
0 0%
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Квзлитетна настава 

ИИКТ

в Еко стандарди 

Тимови и тимска работа

и Професионален и личен растеж на наставникот

пУчилишна клима и култура

ВДруго

Г'рафикин 3 - П/шштое I 3 НиисОетс «<> кон i Uim c iii i, иајмноѕу сс п/н1ктикуиа

He можеме, а да не констатираме дека примената на ИКТ е на доста завидно 

ниво, како рсзултат на ИКТ обуките низ годините, како дел од проектот: „ 

Македонија -  прва безжична земја во светит ", како п проектот: „ Колтјутер за 

секое дете. “ Овие докази и аргументи ја утврдуваат централната важност на ИКТ, 

шго иодразбира активна настава. активно учење, поголемо ангажирање на 

учениците со критичко мислење и повисоки нивоа на Ј^чење, анализа, синтеза, 

проценка на информации, поголема мотивираност на учениците и постигањата иа 

ученииите. Ваквите ставови најавуваат дека наставниците ја признаваат потребата 

од ИКТ, кои го надминуваат механичкиог пристап во наставата. Во целите и 

задачите на годишната програма на училиштето е и интеграција на еколошката 

едукација во наставните планови и програми. ( еко тим ). Секој наставник треба да 

направи интегрирано планирање на еко содржини и точки на акција од сите четири 

ско стандарди, во постоечките наставии предметм и број иа часови во наставниот 

план.

Она, што всднаш паѓа во очи, с дека зансмарлив процснт, 2 или 5 % од 

вкупниот број на испитаници, му отпаѓа на професионалниот и личен растеж на 

наставникот, што е и за очекување, ако имаме во предвид дека нашиот воспитно -  

образовен систем, не понудил критериуми за оценување на професионалниот и 

личниот раст. Наставничката професија на XXI век, од своја страна бара вешти, 

добро образовани наставници, кои продолжуваат професионално да растат и да се 

развиваат во текот на целага своја кариера. Добро проценетите и јасни стамдардн
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можат да помогнаг да сс хармонизираат политиките и практиката м даваат основа 

за формирањето на таквите наставници и за нивниот раст м развој во текот на целата 

кармера. Насгавникот треба да иројавува перманентен интсрсс за својот личен п 

професионален развој.

Ако ја погледнсме оценката на наставниците, за останатнте облици на 

стручно усовршување, за развој на наставничката профссионална компетентност, 

воочјшво е дека тимската рабога, особено на истражувачкн проекти, не постои. 

Имајќи во предвид, дека тоа е интерактивен облик на стручмо усоврптувањс и тогаш 

наставниците се убедсни дека се работи па нешто конкретно и корисно за нивната 

идна практика, треба да бидат еден од клучните прноритети за образовните системи 

во региомот.

Причини за неразвнсност на МЧР

Четвртото мрашање од Прилогот I, беше наменето за испитаниците, кои 

одговориле негативио на првото прашање, односно дека во нивното училиште нс 

постои менаџмснт на човечки ресурси. Формулацијата на анкстното прашање: 

Наведете која с причината за неразвиеност на практикитс на Менацментот иа 

човечки ресурси (МЧР) во образованието, беше на ист начин како и претходнитс. 

Сиоред наставницнте, вклучени во истражувањето може да се заклучи дека 

најголем дел, 18 или 45 % од вкупниот број на испитаници сметаат дека причина за 

неразвменост на практиките на МЧР во образованието е неусогласеноста помеѓу 

образовмите политмки на државата и пазарот на трудот. Политиките на државата за 

развој на МЧР во образованието, како причина го издвоиле 10 или 25 % од 

вкушшот број на испитаници. Немањето на дсфинирани критериуми за работата на 

наставникот, како причина го издвоиле 6 или 15 % од вкупииотброј на испитапици, 

додека за мсмањето на квалитетни менаиерски кадри се изјасниле 4 или 10 %, 

додека 2 или 5 % се изјасниле за немањето ма традиција за ирактикување на МЧР 

во образованието. Рсзултатите од истражувањето, за тоа која е причината за 

неразвиеност на практиките на Менаџментот на човечки ресурси (МЧР) во 

образованието, се презентирани во табела 6.
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Tonem 5  - Прашањс / Ј Koja с причшмпш ju исра teucnoctn no пракпшкппи' иа МЧТ ча oapasoaamwnio
СТАВОВИ
П о л и т и к и т е  н а  д р ж а в а т а  з а  р а з в о ј  н а  М Ч Р  в о  о б р а з о в а н и е т о

а д и ц и ја  з а  п р а к т и к у в а њ е  н а  М Ч Р  в о  о б р а з о в а н и е т о

Н е м а њ е т о  н а  к в а л и т е т н и  м е и а џ е р с к и  к

Н е м а њ е т о  н а  с о о д в е т н а  н о р м а т и в н о - п р а в н а  р е г у л а т и в а

• Н е м а њ е т о  н а  д е ф и н и р а н и  к р и т е р и у м и  з а  р а б о т а т а  н а  н а с т а в н и к о т

Н е у с о г л а с е н о с т  п о м е ѓ у  о б р а з о в ш г г е  п о л и т и к и  и  п а з а р о т  н а  т р у д

н и
10 25%
2 5%
4 10%
0 0%
6 15%
18 45%
0 0%

О в и е  п о д а т о ц и  к о р е с п о н д и р а а т  с о  п о в р з а н о с т а  н а  о б р а з о в а ш г е т о  с о  и а з а р о т  

н а  т р у д о т ,  о д н о с н о  с о  н с у с о г л а с е н о с т а  м е ѓ у  о б р а з о в н и т е  и о л п т и к и  и  п а з а р о т  на 

т р у д о т .  Н е п р и л а г о д у в а њ е т о  к о н  н о в и т е  у с л о в и  н а  п а з а р о т  н а  т р у д о т  у с л о в у в а а т  ј а з  

п о м е ѓ у  с о р а б о т к а т а  н а  о б р а з о в н и т е  и н с т и т у ц и и  и  п а з а р о т  н а  т р у д о т .

С е  с м е т а  д е к а  п р о б л е м и т е  и  п р е д и з в и ц и т е  в о  о б р а з о в а н и е т о  т р е б а  д а  се  

г л е д а а т  п о о б је к т и в н о .  Ф а к т  е  д е к а  в о  в о с п м т н о  -  о б р а з о в н и т е  и н с т и т у ц н и  с е  

с л у ч у в а а т  п р о м е н и ,  к а к о  с о с т а в е н  д е л  н а  о п ш т е с т в е н о  -  п о л н т и ч к и т е  п р о м е н и  в о  

д р ж а в а т а .  М и н и с т е р с т в о т о  з а  о б р а з о в а н и с  и  н а у к а ,  м н о г у  и н в е с т и р а ш е  в о  

п о д о б р у в а њ е  н а  ф и з и ч к и т е  у с л о в и  н а  у ч и л и ш т а т а ,  о п р е м у в а њ е  с о  н а с т а в н и  

с р е д с т в а  и  м о м а г а л а ,  м а п р а в с м и  с с  и з м с н и  и  д о п о л н у в а њ а  н а  з а к о и и т е  з а  

о б р а з о в а н и е ,  в о  н а с о к а  н а  у н а п р е д у в а љ е  н а  с т а т у с о т  и  к в а л и т е т о т  н а  н а с т а в н и ч к а т а  

п р о ф е с и ја .  С е  р а з б и р а ,  д е к а  т о а  н е  е  д о в о л н о .  П о т р е б н и  с е  н о вм  у с о г л а с е н и  

и н в е с т и ц и и  в о  о в а а  с ф е р а ,  п р и  ш т о  д р ж а в а т а  ќ е  с е  с т р е м и  п о л и т и к и т е  д а  ги  з а с н о в а  

в р з  с о з н а н и ја т а  з а  р е а л н а т а  с о с т о јб а  и ќ е  п л а н и р а  а к т и в н о с т и ,  ш т о  ќ е  о б е з б е д а т  

п р и м е н л и в о с т  н а  р е ш е н и ја т а .  С е  у ш т е  п о с т о ја т  н е д о р е ч е н и  и  н е с о о д в е т н и  

к о н к р е т н и  с т а н д а р д и  и к р и т е р и у м и  з а  р а б о т а т а  н а  н а с т а в н и к о т .  З а  д и р е к т о р и т е ,  

н е м а  к о н к р е т н о  д е ф и н и р а н и  с т а н д а р д и ,  т у к у  н и в н и т е  н о с т и г а њ а  се  

п е р с о н и ф и ц и р и р а а т  п р е к у  г е н е р а л н а т а  п р о ц е н к а  н а  у ч и л и ш т е т о .

Н о в и н и т е  в о  З а к о н о т  з а  о б у к а  и  и з б о р  н а  д н р е к т о р  н а  о с н о в н о  и  с р е д н о  

у ч и л и ш т с ,  п о к р а ј  т о а  ш т о  ќ с  г и  и з о с т р а т  к р и т е р и у м и т е  з а  и з б о р  н а  д и р е к т о р ,  

п р е д в и д у в а а т  и н о в  к о н ц е п т  з а  е д у к а ц и ја  и  с е л е к ц и ја  н а  к в а л и т е т е н  м е н а џ е р с к и  

к а д а р .  И с т и о т  т р с б а  д а  с с л с к т и р а  к в а л м т с т е н  м с н а џ с р с к и  к а д а р , к о ј к о н т и н у и р а н о  

ќ с  с е  н а д г р а д у в а .  В о  н е г о ,  п р с ц и з н о  е  д е ф и н и р а н о ,  к о ј в о  и д н и н а  м о ж е  д а  б и д е  

д и р е к т о р  н а  у ч и л и ш т с .  Н о в и о т  З а к о м  з а  о б у к а  и  и з б о р  н а  д и р е к т о р  в о в с д у в а  и 

п о с т р о г и  у с л о в п  з а  л и ц е н ц и р а њ е  н а  д и р е к т о р и т е  н а  у ч н л н ш т а .  с о  у т в р д е н н  

к р и т е р и у м и  з а  у п и с  и  о б у к а ,  п о  к о и  ќ е  и м а  з а в р ш е н  и с п и т .  С п о р е д  и с т и о т ,  ќ е  и м а  

о с н о в н а  и  н а п р е д н а  о б у к а .  З а в р ш н и о т  и с п и т  ќ е  с е  м о л а г а  п р е д  к о м н с и ја  в о  т р и  д с л а  

и н а  к р а ј ,  д о к о л к у  п о л о ж и , ќ е  с е  л и ц е н ц и р а .  С а м о  д о к о л к у  р е ф о р м и т е  с е  с ф а т а т

к а к о  д р ж а в е н  п р о е к т ,  д а в а а т  н а д е ж  д е к а  у ч и л и ш т а т а  в о  н а р е д н и о т  п е р и о д  к е
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постигнуваат повисоки резултати, како и чекор напред кон афирмација на 

подигнувањето на мотивите за поголеми постигања кај наставннот кадар.

Иннцнјативи за развој иа МЧР

Ставовите, кои се анализирани во табела 7 и графичкиот приказ во графикон 

6 го покажуваат мислењето на наставниците за тоа од кадс трсба да дојдат 

најголемите ншшпјатнви за развојот на Меиаџ.мептот иа човечкп ресурси. 

Може да се заклучи дска најголем број. 46 илм 38,3 % од вкупниот примсрок на 

испитаници, сметаат дека тоа се државннте институции ( БРО. МОН ), па следуваат

31 или 25,8 % му припаѓаат на директорот, 26 или 21.7 % самите наставници, 14 

или 1 1,7 % стручната служба н најмал број 3 или 2 % од локалната самоуправа. 

Спорсд наодитс од Хм квадрат тестот (види прнлог 2, табела 3), хипотеза I ( XI ) 

која гласи: Улогата ча директорот, како меппџер па човечки ресурси во 

домеиот па образованието, е оцепета кико пирпачајпа за развојот па 

кариерата кај пастшшиците во основното образование од предметни и 

одделепска настаав и со различеи работен стаж  нс е потврдена. Како 

најзпачајни за професионалниот развој сс оценети државнмте ннституции.
Тапс ла 6 - 1/раишњс I 5 ()д кш)с трсоа Оч дојдшч ш/јгожмипи' чпицчјаптвч ш ратојот ш ј К1ЧР no 
опразпваиието

СТАВОВИ f  Процент
31 25,8%
14 11,7%
46 38,3%
3 2%

26 21,7%
0 0%

Резултатите добиени кај наставниците од предметна и одделенска настава 

одделно. го покажуваат следното: 23, или 37,70 % од вкупниот примерок на 

наставниците од одделенска настава сметаат дека најголемите иницијативи за 

развој на мснаџментот на човечки рссурси трсба да доаѓаат од државните 

институции ( МОН, БРО ), додека 23 или 38, 98 % од предметните наставници ( 

Табсла 8, 9, Графикон 6, 7 ). И во ставовитс на наставницитс, со работем стаж од 0 

-  10 години, највисок степен на согласност 39, 5 % се за држазните институции ( 

МОН, БРО ), 36, 5 % со работсн стаж од 11 до 25 години и 42, 86 % со работсн стаж

над 25 години ( Табела 10, 11, 12 ; Графикон 8, 9, 10 ).
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Taoc.ni '  - lipu mame 1.5 Oi> каОс m/icna оа ОојОит пијголемшпс wtuuujainwiu зи pa  majom на МЧР no 
oopu loaaimcmo

С Т А В О В И

Друго

15
9

23
3
11
0

24.59%
14.75%
37.70%
4.92%
18.03%

0%

Одделенска настава

оДиректорот п Стручната служба

и Државни институции (БРО, МОН) Локална самоупрааа 

пСамите настааници пДруго

Графикаи 6 - Ирчшитс 1.5 (М кш)с mpviia <>и tUij/iam ш јѕапмш пе штцијатти ш раиѕпјот иа МЧР no 
абракзванието

Ta6c.ni Ѕ - Ирашањс 1.5: Оо каде трспч (>u dojdum пајсо.пмчпч• шшцијатипи ni pavio/oni no МЧР no
oopojoiiuimcino

f  Процент
16 27.12%
5 8.47%

23 38.98%
0 0%
15 25.42%
0 0%
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Предметна настава

иДиректорот ИСтручната служба

Државни институции (БРО, МОН) Локална самоуправа 

u Самите наставници пДруго

Г(шфикоп 7 - П/iiittiiiihc 1.5 (М киОе треио «></ Оојдчт пчјгмсмите шшцијатшш ta />ч mojom ;/</ МЧР ш>
onpa loimitucmo

И покрај бројните опсежни анализи, спроведени во изминатите годинн, на 

голем број експсрти од институциите во државата, поточно Мшшстерството за 

ооразование и наука ( како што е случај кај нас ) и сите другм државни институции, 

кои раоотат во негови рамки ( Биро за развој на образованието, Државен просветен 

инспекторат, Државен испитеп центар итн.), како и скспсрти од странство, 

мепостоењето на систем, кој предвидува меркп во воспптно -  образовниот систем, 

создава претстава како всушност целата работа да зависи од наставмиците, кои се 

последната алка -  извршители иа системот.

Но, ако на врвот на хперархијата на воспитио-образовната структура на 

училиштето сс наоѓа директорот, кој ја има клучната улога како лидер, иницијатор 

и пропагатор за воведување на иновации, чија што задача е па вистински начин ( 

продуктивно, креативно, сфикасно и сфективио ) да управува со ситс ресурси ( 

човечки, материјални, финансиски ) за остваруваље на интересите и целмте на 

училнштето, тогаш пе треба да сс зансмари и пеговото значсњс во процесот на 

развојот на менаџментот на човечки ресурси, што е главен услов за повсќе знаен»е 

па учениците, за поуспсшни наставници и за понапрсдна држава. Дмрскторот на 

училиштето е истовремеио и лидср, кој ја има клучнага улога во планпраљето и 

коордннира1вето иа вработените. Улогата на раководителите е да им помогнат на 

вработените, во процссот на оценување на нивните способности и слабости, 

интересирања и аспирации.
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За изненадување с релативно нискиот процент, 2, 5 % од вкупниот прпмсрок 

испитаници, кои сметаат дека од локалната самоуправа, треба да доаѓаат 

најголемите иницијатнви за развој па МЧР. He е земено во прсдвид дека дснешните 

новосоздадени услови за работа на воспмтно-образовните органмзашш, голем дел 

од иадлежностите и ингеренциите од Министсрството за образованис и наука 

преминаа на локално ниво ( учмлишта и локална власт ), училиштата сами ќс 

одлучуваат за својот понатамошен развој и опстанок.

Ако тргнеме од фактот, дека училиштето иостои заради средината, поточно 

заради учениците, како неговм клиенти, не можеме да го занемариме 

воспоставувањсто на новите односи мсѓу нсго и неговите интересенти, кои 

директно или индиректно влијаат на негового работење. Само таквата поставеност 

ќе овозможи реално планирање на идните состојби, согласио актуелниот процес на 

децентрализација на образовниот систем и зајакнување на капацитетите на 

училиштата, во услови на децентрализиран образовсн систем, со постојани 

променливи барања од страна иа средииата.

Од анализата на оцената на наставниците со различен работен стаж за 

улогата на директорот во развојот на МЧР, од 0 -  10 години ( Графикон 8 ), од 11 

-  25 години ( Графикон 9 ) и над 25 години ( Графикон 10 ), заклучуваме дека 

распорсдот на одговорите е речиси ист. Спорсд наведените податоци од 

графиконите, јасно може да се забележи дека највисок процеит, 39, 5 % од 

вкупниот број иа испитаници со работсн стаж од 0 до 10 годиии се согласуваат дека 

најголемиге мницијативи за развој на МЧР во образованието треба да доаѓааг од 

државните институции ( МОН, БРО ). Ист е случајот и кај наставниците со работен 

стаж од 11 до 25 години, кон се изјасннле исто така со највисок процент од процент 

од 36, 5 % за државните институции ( МОН, БРО ). Наставниците со работен стаж 

мад 25 години сс изјасниле со 42, 86 % од вкупниот број иа испитаници. Но, кај иив 

локалната самоунрава нема никаква процентуална застапеност.

Постои тснденцмја како иајодговорни за кариерннот развој на наставниците, 

да сс оценуваат државпите институции, а директорот и самите наставници имаат 

речиси подеднаква улога.
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18

16

14

12

10

8

6

4

2

0

Работен стаж од 0 до 10 години
39,Ѕ%

«зДиректорот □ Стручната служба

Државни институции (6РО, МОН) Локална самоуправа 

пСамите наставници нДруго

A - П раш ињ с I 5: ( М  кш)с т рспа  i)a d o jih m i n a jm ic M im ic  ш ш цпјат ш ш  n iр т во јо т  
о п р а го ш ш с т о

25

20

15

10

5

0

Работен стаж од 11 до 25 години
36.5%

пДиректорот □ Стручнатз служба

п Државни институции (БРО, МОН) Локална самоуправа 

пСамите наставници нДруго

Гриф икон Ч - П рчиш њ е 1 5 :  ()>> каЛс т репа  <>а ОојОчт т ц.-ож чит е т ш цијат иви  ?<; p a  m ojom
опр, 110К111ШС1НО

1111 М Ч Р  ко

na М Ч Р  кп
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Работен стаж над 25 години
7

42,86%
6 

5
28,57% 28,57%

4

3

2

1

0
вДиректорот пСтручната службз

н Државни институции (БРО, МОН) Локална самоуправа 

□ Самите наставници пДруго

Грчфикои III Праишп.с l . x  O il kiulc трсГш do Oopliiin iiai.'O.HWWite umnpijamumi ui pineojmn no М Ч Г no 
aupinotuviuvmo

Друга причина e тоа што наставниците, денес ne можат да се носат со 

промените, засновани на погрешно водени политики, пред се, со новите законски 

промени од 1996 година, каде сс дадс приоритет на родителите, а никаде не беа 

наведенн нивните обврски. Негувањето на внатрешниот дух е единствена формула 

за усмех иа cure животни полмња. Со вклучување на смтс чинители во 

образованието, ќе се создадат предуслови за успешен развој на наставникот. 

Наставниците пграат клучна улога, мо не можат да дејствувааг сами. Туку, како дел 

од националниот образовен систем и од кохерентната образовна политика, кои 

мора да бидат поткрепени со адекватни ресурси, а еден од тие ресурси е 

п ро ф есионап н иот раз вој.

Информираиост за застапеност иа обуките

За истражуваљето иа стспенот на информираност за засгаиеноста на 

обукмте во нивиото училиштс, сс користсшс скала на процена од ЈТмкертов тип. Во 

скалата се содржани четиринаесет содржини на обуки, со пет можии ставови, кои 

сс движса во раслонот од: 5 - потполно сс согласувам до I -  потполно нс сс 

согласувам. Добненитс рсзултати изразени во вид на фреквенции и аритметички 

средини се прикажани во табела 10 п во графикон I I, кој следи подолу.

Може да сс видм дека иајголемиот број од анкетираните искажале највисока 

согласност 5 -  потполно се согласувам, со добиена вредност на аритмегичка 

средина 4,10 за застапеност иа обуката за сумативно оценување.
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Таасгш Ч ■ Il/Mituiiiu• 2 I hini оГпки i r  tat mancmi m> Haturinn i uiiiutnnic
р.б ОБУКИ 1 2 3 4 5 М
1 Стратегии и техники на подучуваи.е и учење 10 5 17 56 32 3,79
2 Планмрање, вреднување и оценување 9 1 19 46 45 3,98
3 Прммена на ИКТ во наставата 6 10 15 52 37 3,87

в с Работа со талентирани ученицм 13 6 29 40 32 3,60
5 Работа со ученици со мулти-хендикеп 27 17 26 36 14 2,94
6 Работа со ученици со аутизам 33 20 29 22 16 2,73

S 3 Вештини на комуникација 22 14 25 37 22 3,19
8 Изучување на странски јазик 18 10 31 30 31 3,38
9 Мотивирање на наставнпците » учениците 14 15 27 34 30 3,43
10 Подобрување на училиштето 9 9 33 26 43 3,71
11 Менаџмент во училиштето 15 11 32 32 30 3,43
12 Мс17 стиичка интеграција во образованието 10 6 17 41 46 3,89
13 Сумативно оценување 6 0 23 38 53 4,10
14 Техники за редуцирањс п коитрола на стресот 15 6 19 29 51 3,79

Просек

Гриф чкчч I I  - 1liHiiiinihc 2 I K ou  о п уки  c c  n n n ta n vn u  «/» H niim iin  i чи imunu-

Гледано поединечно, распоредот на одговорите на наставницитс с рсчиси 

ист и кај насгавииците од одделенска ( табсла II и графикон 12 ) и прсдмстна 

настава ( табела 12 и графикон 13 ). Аналтата на разлики во оценкитс за 

застаисноста на видовитс обуки кај нас1авницитс од оддслснска и ирсдмстна 

иастава покажува дека двете групи даваат слнчни одговори ( видн ирилог 2, табела 

4 ). Рсзултатите покажаа дека најмалку с застапена обуката : „ Рабоша соучепици  

со аутизам ", 2,73. Добисната најмала вредност на аритметичка средина за оваа 

обука, ја поврзуваме со недоволпата сдукација па паставниц11тс за работа со овмс
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деца. Актуелната концепциска поставеност на воспитанието и образованието на 

децата модразбира инклузија на деиата со посебни потреби, во рамките на 

редовмите основни училишта. Инклузијата како процес, ја наметнува п иотребата 

од подготвеност на училиштата и наставницнте, преку соодветни прилагодени 

наставни планови по секој предмет, за работа со деца, со лесна попреченост во 

развојот.

Хмпотеза 2 ( Х2 ): Нс постои разлика во поглед на на информираиоста и 

застапепоста па обуките кај настаиницшпе од предметии и одделепска 

иастава не се отфрла.
Тиос.ш 10 - Прчшчње 2. /. Кои обуки се мсппшсии no Вчштпо i ‘пашшпе
1 iT'jg ОБУКИ 1 2 3 4 5 М

1 Стратегии и техники на подучување и учеље 7 3 6 28 17 3,74
2 Планирање, вреднување и оценување 6 1 12 21 21 3,82
3 Примена на ИКТ во наставата 4 2 8 25 22 3,97

Работа со талентирани учеиици 8 2 14 22 15 3,56
5 Работа со ученици со мулти-хендикеп 15 5 17 19 5 2,90
6 Работа со ученици со аутизам 18 9 17 13 4 2,61

EZ Всштини на комуникација 11 6 12 24 8 3,20
8 Изучувањс на странски јазик 7 3 19 18 14 3,48
9 Мотивирање на наставниците и учениците 6 7 16 18 14 3,44
10 Подобрување на училиштето 5 5 18 10 23 3,67
11 Менаџмент во училиштето 7 5 16 13 20 3,56
12 Меѓуетничка интеграција во образованието 8 3 9 19 22 3,72
13 Сумативно оценување 4 0 12 19 26 4,03
14 Техники за редуцирање и контрола на стресот 5 2 11 16 27 3,95

Одделенска настава

Просек

Грш/пмпп /2 - Прчшчње 2 I Кои ооукп (V ummnn-nu no Hatuenut гчишште
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Tone m  11 llpiniuinu' -1 I Kini оЛуки i с un iiumcmi но Humano i чи imunu-
р.б ОБУКИ 1 2 3 4 5 М
1 Стратепш и техники на подучуван.с и учеље 3 2 11 28 15 3,85
2 Планирање, вреднува1Бе п оценување 3 0 7 25 24 4,14
Ш Примена ма ИКТ во наставата 2 8 7 27 15 3,76

Работа со талентирани ученици 5 4 15 18 17 3,64
5 Работа со ученицн со мултм-хендикеп 12 12 9 17 9 2,98
6 Работа со ученицн со аутизам 15 11 12 9 12 2,86

HZ Вештини на комуникација 11 8 13 13 14 3,19
8 Изучување на странски јазик 11 7 12 12 17 3,29
9 Мотивираље на наставниците и ученмците 8 8 11 16 16 3,41
10 Подобрување на училпштето 4 4 15 16 20 3,75
11 Менацмент во училиштето 8 6 16 19 10 3,29
12 Меѓуетничка интеграција во образованието 2 3 8 22 24 4,07
13 Сумативно оценување 2 0 11 19 27 4,17
14 Техники за редуцирањс п кон грола на стресот 10 4 8 13 24 3,63

Предметна настава

u Просек

I'/hii/iukoii IS - llpaiiiiiihc ’ / Кпи on\ ки i <■ toi тапаш no Rouwmo i чпimunu-

Понатаму. кога од нив се бараше. од каков вид на обуки имаат иотреба 

иаставницитс, а учнлиштсто не ги рсализира, мислсњата се во насока на 

истакнување на ириоритетшпе области, во кои па наставниците им е потрсбма 

дополнителна поддршка, како што се: комуникација и соработка со родителмгс и 

дедовната средина, современи методи и техники на работа, техннки за раководење 

/ управување со одделеннето ( иаставници на почетокот на кариерата ). како п 

стекнување на иоголемн стручни компетенции за наставната област, предметот п
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методиката. Останатите иредлози на иаставницитс сс однесувааг на инсмстмрање. 

обуките да сс реалпзираат во работните деновм. а нс за врсмс на викеидн, 

посоодветии места за одржување иа обуката м истата да биде траисферирана прску 

компјутери.

И нокрај тоа што сс реализираа крупни и долгорочни рсформи. во повсќс 

аспскти па воспитно -  образовниот процсс во Република Македонија, сепак. како 

тоа да не с доволно за новпот лнк на наставникот. За да можс успешио да одговорм 

па снтс предпзвици, што со себс ги носп новото време, мора перманентно да работп 

на своето стручно и псдагошко усовршување. Па така, заради потребата од 

вовсдување од современи образовни технологии во наставата и 30 % застапеност 

ма МКТ во содржшште ма секој наставси мредмет, покрај базичиптс обуки на 

наставниците за обуката: „ Примена на ИКТ во наачавата ", нсопходни се и 

дополнитслни обукн на наставммот кадар. во рамките на самото училиште. Згора 

на ова, ако го додадеме и фактот дека сеуште среќаваме иаставници, кои не се 

осиособсни да ја применуваат современата паставиа технологија, чие оправдување 

за тоа, тие самите, го паоѓаат во иедостаток иа матсријални рссурси на училиштата.

За жал, момснталниот профссионалеи развој ма наставиикот сс свсдува на 

собирање на сертификати од обуките, кои се вреднуванн при интегралната 

евалуација на училиштето и во професионалното досие на наставникот. Мсто така, 

содржините на обуките нудат ошити знаења, а не развнвање и учсњс ма 

конкретните содржини па предметите. Има предмети, кои не се покриспм со 

никакви обуки за усовршување. Досега, речисн и да не се водеше сметка за 

поврзуваше на теоријата и праксата од една страна, како и можпоста за употроба на 

сознанијата. стекнати на обуката. во училница од друга страна. Во голем дел, 

содржиннтс на обуките сс иовторуваат и ие се во функција на иаставата.

Оттаму u потрсбата од промсма на систсмот за профссионалсн развој на 

наставникот, негова операционализација, концепциски нови програми за 

коитинуиран развој и стаблирањс на мсханизам, ирску кој ќс можатда споделуваат 

искуства за имплементацијата на новонаучените знасља, умеења во пракса и да ги 

ииформираат крсаторитс на политикитс. Нс можсмс. а да не соглсдамс, поголсма 

партниипацнја на наставниците во програмите за перманентно, стручпо u 

педагошко усовршување, a мо следењето на обуката да се изготви извештај. При 

изборот на содржината на обуката. потребно е да се изготват брошурн, во кои јасно 

ќс бидат формулирани целите. исходите. односно какви знасња, умссња, вештини 

и компетенции, новпни, ќе донесе таквата обука, кои се обучувачите, кој ја
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фииамсира, за каков run на обука сс работи, како и опис иа пачииот на работа во 

текот на обуката. Доссгашната опрсдслба, за непостоењо на клучен параметар ча 

свалуација м контрола, што од научеиото сс применува во паставнпчката пракса, 

говори дека сеуште не може да сс направи дистинкција иомеѓу успешма н 

неуспсшна обука.

Примемата иа стекнатите зиаеи.а и вештипи, не с крнтсрнум за успсшна 

обука, туку дали воопшто сс стекнати зиасња н вештини, а нивната мримена зависи 

и од другн факторп. Ма поединцпте нм се потрсбни мнформаиии за образовшис 

можности u можностите за обука за работмитс мсста п нивиитс карактсрнстики, 

како и за побарувачката на пазарот на трудот. Истражувањето иа потребите на 

наставнпкот за стручио усовршувап.е се прави со цел да сс идептификуваат 

областите и тсмите, кои пзискуваат пружањс на дополнитслпа поддршка. 

Идентификувањето на неопходннте обуки. наставничките компетенции, 

искуствата па наставникот, потребнпте знаења н вештини ќе овозможат што 

мотемелни пристапи при изработката на програмнтс, кои ги нокриваат 

пајкритичмите п најнеопходните области п компстенцни. Директорот како 

мснаџер, засдно со педагошко -  аручната служба. трсба да сс обмдат да им 

обезбедаг корисни информацим. за ефикасен развој на кариерата на наставииците. 

Сето ова, треба да биде во духот иа заедничкнте илтсреси и промоција на 

училишната органлзација. како целина во општеството и на општеството во 

интернаиионалмп рамки. Квалитетпнте пнформаиии. во однос на кариерата, се од 

суштинско значсњс, за развој на карисрага во правилна насока.

Обукитс и личната кариера на наставиикот

Опа, што се иаметнува како послсдио прашање, во ирилогот 2. на анкетииот 

ирашалннк, пропзлегува од претходиото прашање и се одпесува на важноста иа 

обукптс за градсњсто на лична карисра иа наставипцитс, во учмлиштсто или надвор 

од иего. На наставнишггс им беа понудснп четирп можни алтсрматнви, со градација 

па одговоритс ( цслосмо -  дслумно -  псдоволно и вооишто мс се поврзани со 

кариерата ), Поиатаму имаа опција, преку отворсно прашан.е, да наведат нешто 

друго. Рсзултатите за мрашап.сто дали обуките ви помагаатда изграднте лична 

карисра во учнлиштсто нлн иадвор од исго сс ирезентираии во табсла 13, a 

графичкиот ириказ во графикон 14.
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Tuneni 12 - Праишњс 2 3 .'Unu opm inir mi ntmi.'unm ilu 111.7uunmie:шччи кирипра no miamtiinano m u  mnlnop
m l IIC.'O

Целосно ce во
El m

СТАВОВИ
нкција co карисрата

елумно ce поврзани co личната кариера
Недоволно се поврзаии со личната кариера
Воопшто не. се поврзани со личната кариера

f
2 1.7%
20 16.7%
85 70.8%
13 10.8%
0 0%

90

80

70

60

Ѕ0
40

30

20

10

0

Збирна статистика
70,8%

Целосно се во фукција со кариерата t Делу.мно се поврзани со личната кариера

Недооолно се поарзани со личната кариера Воопшто не се поврзани со личната карисра 

пДруго

Грификпн IJ - 1/раишнм■ 2 3 ,'lavi опукитс «м nouuaiuin na шграЛитс urinu карисра no yuautuincino tau
Htulfiop tu) Wt’.v i

Според оиа што може да ce забележи од табела 13, процентот на омие, кои 

сс изјасниле со трстиот понуден одговор е највисок ( нсдоволно се поврзани со 

личната кариера ), односно 70.8% сс изјасниле дека обукитс се недоволно поврзани 

со личлната кариера на анставникот. Применетиот Хи квадрат тест (вмди прилог 2, 

табела 5) потврди дека најчесто биран одговор е третиот ионуден одговор.

Тоа значи дска Хипотсза 3 ( ХЗ ): Наставииците од одделепска и 

предметча настава сметаат дека содржинчте па обуките се недоволно

поврзани со развојот на нивната кариера е  и о т в р д е н а .

ТиСк пi 13 ■ llpauiaihc 2 3 21а ш оп\ кшпс пи no маашш tlu u i.paihimr urinu кирисри no \ чи шштсто и ш mnlnop
tul nivo
_______________________СТАВОВИ
Целосно се во функција со кариерата

Недоволно се поврзани со личната кариера 
Воопшто не се поврзани со лнчната карнера 
Друго____________________________________

f
2
13
40
6
0

3.28%
21.31%
65.57%
9.84%

0%
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0 0%
7 I 1.86% 

45 76.27%
7 11.86%
0 0%

Табсла 14 ги содржи одговорите на паставниците од оддслснска настава. a 

табела 15, одговорите на иаставниците од предметна настава. I I во двата случаи, 

распорсдот на одговорлте на нрашањето н кај наставммцмте од одделенска и 

предметиа мастава е скоро ист. т. с. 65.57% и 76.27%.

Развојот на кариерата најтесно е новрзан со процесот на дополнителното 

образованнс. Со штотуку усвоениот закон за Лкадемија за иаставници, кој ќе 

започнс да со применува од следната 2015 /  16 годпна, за првиат ќе се регулира и 

лиценцпра нрофесијата наставнпк. На тој начин, наставниците, што ќе ја 

посетуваат Академијата и знасњата, што прску неа ќс ги стекнат, ќс влијаат на 

нивното мрофесионалмо уиаиредуваи.е м на износо'1 иа иившгге плати.

Свесни смс дека многумнна ќс кажат, дека тоа е додатен притисок, повеќе 

трошоцн, како u губсњс на мотивацијата за работа кај наставнишгге. а од друга 

страна, ваквптс Акалсмнн отвораат можност Владата да го централизнра во нсјзина 

моќ целото образование и оддаваат внечаток дска државата, која ги основала 

факултетитс. нема довсрба во иститс.

Преку Ликертовата скала на процена, со 8 гврдења, на кои анкстираните 

трсбаше да дадат свој степен на согласност од 1 до 5. односно од воопшто пе се 

согласувам до потполно се согласувам, сс обидовме. да дојдеме до податоци, за тоа 

што сиоред наставницнте нретставува наставничката кариера. Додска онис 

мсмитаппци, кои нс се согласуваа со питу сдсн од иопулснпте ставови, имаа 

можност сами да го дсфинираат поимот: ши пшвничка кариера.

Добиените податоци, прсзснтирани во табсла 16 и графичкиот прнказ во 

графикон 15, уиатуваат ма постоење иа блнскосг ма вредностите на аритметнчкнте 

срсдини на ионуденмтс тврдења. Нспармстрмскиот тсст на разлики помсѓу 

ранговитс на дадснитс тврдсња (види прнлог 2. табсла 6) покажа дска 

испмтапшштс разлнчно гн рангнрале тврдсн.ата на понудената скала од I до 5 -  

највисоко ги рангирале гнрдси.ата Д« има подобраучилшшш оргашпација \\Да имим 

можпосш ()и сшекиам чови методи пи работа u luitinавиички умееп,ч, а најшпок ранг 

му доделиле па тврдењсто Ди имим повеќе општи ѕпиења (политика, економија, 

култура).
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Блнскоста na аритметнчките средпни, ја моврзувам со фактот што 

доссгапшите практпкп ио основното образование. сведочеа за непостоеље на 

унифпцмрани мланови за карисрсн развој на наставницмте. За жал, се уште иостојат 

иаставници, кон ие се доволно ииформнраим за можиостпте за ннвпнот 

про(|)оспона_'1ен развој. ие сс водат правилни кадровн иолитики, а за сметка на тоа. 

сс иривилегмраат се едпи мсти наставпици, мостојано праќајќн ги на обука. 

Поголемиот број наставиици пс сс доволио оспособени за новмтс предизвици и 

бараат иоголема поддршка, еледење и давап>с ма повратна пнформација (feedback) 

од нпвните директори. Наставипците, cć уштс не се свссни дека коитинуираиото 

унапредувањс на воспитмо -  образовпиот процсс м иеговото уеогласуваље со 

потребите ма современото оиштсство, наложуваат унапредуваље на квалитстот на 

наставниот процес, по пат па воведување на ииовацми и по пат на професионалем 

развој на иаставиикот.

Оттука, се наметна мужноста од стаблирам>с на систсм за кариерно 

напредување. што ќе значи. ностоеи.е на наставнмцп, кои ќе го држат чекорот со 

професијата и ќе бмдат ммогу покорисни за учениците.
Таосм 15 - Нрчшчп-с 5, /  llliini iipainiiiaayaii . luiciiiaimiraama кч/шсрч

СТАВОВИ 1 2 3 4 5 М
Да имам повеќе знаење за предметот пгго го 
предавам 7 6 12 45 50 4,04

Да имам повеќе општи знаења (политика, 
економија, култура) 10 11 19 51 29 3,65

Да имам подобри услови за личен развој 8 2 20 32 58 4,08
Да има подобра училишна организација 6 2 13 30 69 4,28
Да имам поголема автономија во работата 7 1 11 38 63 4,24
Континуирано образование 7 1 15 35 62 4,20
Да имам можност да стекнам нови методи на 
работа и наставнички умеења 7 1 6 38 68 4,33

Да имам пристап до поширока стручна 
литература 6 2 6 45 61 4.28
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и П р о с е к

I'fnit/шкои l i  ■ ll/mimni.v .1. ! - Hinio пмтчишпкчтч кариера

Приврзаност коп професијата

Зарадп цслоссн увид иа состојбата на гсрсн, во врска со тоа. при кои 

околности наставннкот би го напуштил своето работно мссто, помудсни беа 

четири алтериативи м сдма отворена можност за самостојно изразување на својот 

став, доколку нс сс согласуваат со предложсните. Врз основа на добиените 

податоци, за погледитс и ставовите па наставниците, вградеии во табела 17 и 

графички ирнказ во графикон 16, може да се ксшстатира дека најголем орој, 53. од 

вкупмпот број па исиитаитш, 120. смегааг дека би мрифатмле бмло каква рабога за 

иовисока нлата. Најмал број, 17. смстаат дска пс би ја мспупалс работата нод 

микаков услов. Хи квадрат тестот (види прилог2. табела 7) иотврди дека најчссго 

биран одговор с Бч прш/шшил ведпаш било каква работа за новисока плата, 

одиосио дека статистички значајно с поголем бројот на испитамици кои го пзбралс 

овој одговор од онмс ком избрале други моиудени одговори. Спорсд тоа Хипотсза 

4 ( Х4), која гласи: Кај паспшвниците посточ ичсок степсн иа спремност за 

чромеии па професијата е потврдеча.
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ТаЛсла 16 -  Пршиањс 3.2: Ии кои окојпоспш пи lumyiwuiLic Ичшста рибопто место

Би прифатил веднаш било каква работа за 
повисока плата
Би прифатил да работам што и да е друго за иста 
плата
Би го сменил само училиштето, но не и професијта

ал работата под никаков услов

53 44,17%

29 24,17%

21 17,50%
17 14,17%
0 0%

60

so
40

зо
20

10

0

Збирна статистика

о

- Би прифатил веднаш било каква работа за поаисока платз 

d Би прифатил да работам што и да е друго за иста плата 

Би го смени само училиштего, но не и професијага 

He би ја менувал работата под никаков услов 

□ Друго

Графикаи 16 - Прчшчње 3.2: Во коч ико пикпш Гш .'<> тшуштин' Вмиетарааотнолкста

Слична тенденција постои доколку гледаме поединечно, во одделенска и 

предметна настава ( табела 18, 19 и графикон 17, 18 ). Имено, 28 или 45,90 % од 

наставниците од одделенска настава, a 25, или 42,37 % од предмстните наставиици, 

се изјасниле дека би прифатиле било каква работа за повисока плата. Постои 

разлика во ставовите кај наставницитс од оддслснска и предметна настава, во однос 

на тоа што најмал број, 4, или 6,56 % кај наставниците од одделенска настава, се 

изјаснилс дска нс би ја менувале работата под никаков услов, a 6 или 10,15 % од 

предметните наставници се изјасниле дека би го промениле училиштето, ио не и 

професијата.
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Магистсрекп труд „Метцшентот па човечкирссурси ир/пвпјат no кариерита кај micnuwmupi" - Haimilija Делева

Тоослч 11 -  llpiniuiihc 3 2: Ho кои окчлпости пи ■ '<> штушпиис Humano рчпопчт мссто

Би прифатил веднаш било каква работа за
I |»(о):Ц<ВДПСТ 1НИЧН1

Би прифатил да работам што и да е друго за иста
плата

ал работата под никаков услов

28

14

15 
4 
0

45,90%

22,95%

24,59%
6,56%

0%

Одделенска настава

п Би прифатил аеднаш било каква работа за поаисока плата 

в  Би прифатил да работам што и да е друго за иста плата 

Би го смени само училиштето, но не и професијата 

He би ја менувал работата под никаков услов 

□ Друго

Графикан 17 - Прчшање 3.2. Во кои околнисти би jo шшуиишие Вчшето риоотно место 

Тчпслч /Л - Приишп.с 3.2: Но кои околности ои го тшуитиас Нашетп раоптпо \wcmo

Би прифатип ведпаш било катсва работа за 
повисока плата

и ш а

Основна
вредност

Процент

25 42.37%

15 25.42%

6 10.15%
13 22.03%
0 0%
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Магнстсрски труд „Мснсцшиитот па чпвечки ресурси и разпојот иа кирисрата кај uacmamiutu" - llaiaiiiija Делсва

30

25

20

15

10

5

0

Предметна настава

42,37%

i Би прифатил веднаш било каква работа за повисока плата 

о Би прифатил да работам што и да е друго за иста плата 

Би го смени само училиштето, но не и професијата 

He би ја менувал работата под никаков услов 

пДруго

Грифнкоп /.V - ll/H iitun i'C  3.2 Ho иш  oko.iik h  iiiu  oil .vi iiiw y iiim ta c  Нашсто рчбопшп mcciiio

Ako одговорите од збирната статистика на ова прашање ( Табела 17 и 

Графикон 16) ги споредиме со одговорите на истото прашање согласно полот кај 

испитаниците ( Табела 20, 21 и Графнкои 19, 20 ), сс забележува дека во најголем 

број или 37, 50 %, кај наставницнтс од машки пол, односно 45, 19 %, кај 

наставиицитс од женски пол изјавилс дска би прифатиле всднаш било каква работа

за повисока плата.
7ivc.ni 19 - Пршшчм 3.2: Но кои окитаспш Гш .vi ш ит ш ш ш  Вишето рабопшо м ет м

ОШбт
| Ш|~П7

СТАВОВИ
ифатил веднаш било каква работа за повисока плата
ифатил да работам што и да е друго за иста плата

Би го сменил само ’
Нс би ја менувал работата под никаков услов

fry**-,I Јѕ.гЏМ~.г Ј ' .  • •  - W / A V i t i l

f  %
6 37.50%
3 18.75%
3 18.75%
4 25.00%
0 0%
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Магистерски чруд ..Мсшпшсптпт пч чоасчкпрссурси прптојот па карпс/шпш кај типшвШ1ци" - Нашлијц Дилсни

7

6

5

4

3
2

1
0

Машки пол

37.50%

0

п Би прифатил веднаш било каква работа за поаисока плата 

г Би прифатил да работам што и да е друго за иста плата 

Би го смени само училиштето, но не и професијата 

He би ја менувал работата под никакоп услов 

и Друго

Граф икоп 14 1/ршшппс 3 .2  Ho non ono .vu ianu  on со  im nyunn inc  H um ano рчоопш о tica n o  

Тпос.ш 20 - llpiiinnine 3  2 Ho non о ко .ш оапп On со  ininyiinniLie H um ano pnooinno ticano

СТАВОВИ
Би прифатил веднаш било каква работа за повисока плата
Би прифатил да работам што и да е друго за иста плата

He би ја менувал работата под никаков услов 
Друго

47 45.19%
26 25.00%
18 17.31%
13 12.50%
0 0%

50

40

30

20

10

0

Женски пол
45,19%

0

в Би прифатил веднаш било кахва работа за повисока плата 

: Би прифатил да работам што и да е друго за иста плата

□ Би го смени само училиштето, но ие и професијата 

He би ја менувал работата под никаков услов

□ Друго

Граф икон 20 П рш ш ппс 3 .2  Ho non okouiol inn On .vi т т уш т иле Н аш апо роОотно tica n o
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Mai пстсрски труд .MciiaiLuciimnin na чпвсчккpecvpcu п /шзпојот mi карисрата кај nacniaenuifu" - Ншалнја Дслева

He случајно, овпс податоци ко иајголем дел кореспондираат со податоците 

добиенн на претходните прашања, во врска со папуштањето на наставничката 

професија. Овие податоци ја потврдуваач поврзаноста на способностите на 

директорот да управува со подобрувањето на работата на училиштето.

Интересно с да се спомене дека ако иаправиме споредба на овис податоци 

со податоците, добиени согласно возраста кај испитаииците ( Графикон 21,22, 23), 

констатирамс дека испитаниците, иа возраст до 30 години или 44, 44 % од 

испитаниците, би прифатилс да работат што и да е друго за иста плата. Покажува 

дека платата и не е најважна, други фактори веројатно се вклучени во одлуката за 

нануштање на професијата.

Сите овие моменти зборуваат затоа дека значајна алка за достоинството на 

наставниците е п соодветното парично наградуваље, што како причина повеќе, 

влијае врз мотивацијата за работа. Платите на наставницнте не биле никогаш над 

државниот просек. Платата, која не го задоволува вложениот труд, несоодветните 

u нседнаквите услови за работа, кои создаваат и разлика во платата порадн други 

основи ( патни трошоцп, лични издатоци за нагледни средства ) сс причина за 

намалувањето на квалитетот на работата на наставницитс и нивниот низок статус 

во општеството.

5

4

3

2

1

0

Возраст до 30 години

44,44%

Би прифатил веднаш било кзква работа за повисока плага 

u Би прифатил да работам што и да е друго за иста плата 

Би го смени само училиштезо, но не и професиЈата 

He би )а менувал работата под никаков услов 

вДруго

/ 'iHiijniKim .’ /  II1141111111 i  2 Нп him oko.vii» mu on  ,-o itunvmniu n Himn imi ptirnmmo \urm o
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ManicTcpCKil труд ..Мснаџмеитпт na чппсчки pciypiu u pa mojom na Kapui'pama >:aj паспнтпици" - Натадија Долспа

Возраст од 31 до 40 години

25 39,29%

20

15

10

5

0

п Би прифатил веднаш било каква работа за повисока плата 

п Би прифатил да работам што и да е друго за иста плата 

Би го смени само училиштето. но не и професиЈата 

He би ја менувал работата под никаков услов 

иДруго

I'pm/nouni 22 - Ираишпт Ј 2 Но кпи on i van mu tin .vi nam uimu ic Hautemo paiumimi ill . mo

30

25

20

15

10

5

0

Возраст од 41 до 55 години

52,17%

8,70%

0

Би прифатил веднаш било какаа работа за повисока плата 

Би прифатил да работам што и да е друго за иста плата 

Би го смени само училиштето. но не и професијата 

He би |а менувал работата под никаков услов 

нДруго

/ /пп/шкоп Ilpainaiht ј  2 Ко кпп око шо, ти Гш .vi папушти п Нашгто раоотно чо  шо
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Магнсгерски труд ,Mcnuiiuenniom па човечкиресурси иразаојпт ча кириерапш кај частатшци" - Наталија Дслсва

Фактори за развој на наставинчката карисра

Во табела 22, се дадени дванассет искази, на кои трсбашс да сс искаже 

степенот на согласност ма наставниците, во врска со тоа, од што зависи 

наставннчката карнера. Со оглед на тоа, што не постои значајна разлика во 

исказите на наставниците, повеќе од јасно е дека е потребеп збмр на поврзани 

елементи, кои влијаат врз развојот на наставничкиот рссурс. Сепак, факторот, 

личните амбиции н личниотангажман. со вредност на аритметичка средина од 4.38, 

можеби е најважниот. Секој сам прави ефективно планирањс за својата кариера, 

донесува одлуки, како да се движи за полесно да дојде до целта и на тој начмн си 

ги подобрува шанситс за успсх. Што значи, развојот на наставничката кариера е 

условена во голем дел и од индивидуалните карактеристикн иа личноста. 

Наставникот, освсн што треба да поседува позитнвни карактерни особини, како 

што се чесност, правичиост, смиреност, отвореност кон различни можности за 

учење, трудољубивост, истрајност, хуманост, да усвојува се што е добро од 

неговите колеги, патриотрпзам, тој зреба солидно да ја познава и да ја сака својата 

професија, да поседува сиособност за создавање на стимулативна училишна клима 

и култура. Непарамстрискиот тсст на разлики помеѓу ранговитс на дадените 

тврдења (внди прилог 2, табела 8) мокажа дека испитаниците различно ги 

рангиралс тврдењата на поиудената скала од I до 5. Највисоко ги оценилс 

Личшппе амбчцчч и пичеп апгажман, а додека најмалку важно сметаат дека е 

Позчавање иа странски јазици. Хипотеза 5 ( Х5 ) според која: Наставиицчше од 

одделенска и предметна пастава, сметаат дека иаставничката кариера 

иајмогу зависи од личчите амбиции и лччпиот ачга.тмач с потврдена.
Tanc.ui 31 11/ЧПШ1Н.1' , i  3: Or) iiinin lanital 1иктчп1шчкш)ш Kiiptu’pa

СТАВОВИ 1 2 3 4 5 М
Квалитетот на стекнатото факултетско образоваиие 11 8 18 49 34 3,73
ЈТичните амбиции и личен ангажман 4 4 10 27 75 4,38
Односот со вработените 6 7 36 40 31 3,69
Учество во семинари 4 7 24 40 45 3,96
Добар однос со директоритс 6 9 25 37 43 3,85
Блиски врски со авторитети од опкружуваљето 12 13 23 31 41 3,63
Строго придржуваљс кон правилата 14 15 32 35 24 3,33
Случајнота и среќииге околности 21 22 20 30 27 3,17
Брзото адаптираи,е и снаодливоста 3 9 19 40 49 4.03
Нсконфликтност 7 8 21 39 45 3,89
Познавање иа странски јазици 14 20 24 26 36 3,42
Познавање на локалииот мснталитет 12 14 18 40 36 3,62
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Manic iсрски !py,|.. McmmMcnmom mi чопсчкиpecypcu n разпојпт na кариершпа кај ниашкпшци" - Ha'iu;nija До.чсаа

Збирна статистика

Просек

Грчфикчи 2-1 Пршичтс 3.3 Oil umio imun u luniinuimriuunui кчрисрч

Ce разбира дека првата подготвитслна фаза во развојот на кариерата кај 

наставниците, стскнувањсто на иницијалното образованме е од непроценлива 

важност за идннте наставинцп, да се стекнат со потребните знаења и всштини, како 

п со иотребното практично искуство, заради поврзувањс на всштинитс на 

наставницитс со потребите иа учеииците. Добнената диплома на наставникот, 

треба да биде само можност, за влез во наставничката професија. По завршувањето 

на инмцијалното образование, неопходно е, јакнење на наставиичката 

компететност, низ различни начини н програми на стручно усовршувањс. Но, 

секако, неизоставен де.ч е и раководење на наставниот кадар, од страна на високо 

професионални директори, учеството на општеството и на учшшшната 

организација, материјалната u стручиа поддршка...

На ирво место и кај наставниците од одделенска и од предметна настава е 

раш ирано исто така личните амбиции и личниот ангажман ( Графикон 25, 26)
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ManiCTcpcKil труд „Meiiainiciimnm na чпвечки ресурси и развојот na кариерапш kuj паспшвпшш " - Наталија Дслсва

Одделенска настава
5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50 
1,00 
0,50 
0,00

4,ЗЅ
3,64 3,85 3,75 3,75 4,07 4,00 3,80

Просек

Грификон 25 - flpuuuiihc 3.3 ()<> итт чпнчси наспишш1чката кчрисра

Предметна настаѕа
5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50 
1,00 
0,50 
0,00

3'98 3,78
3,42

Просек

Графикон 2(\ - Ираиичм• 3.3 Oil umio шшп п luicnuimiii'ikiinui карисра

При анализата на Ликертовата скала на ставовите на наставниците, за тоа 

кои би требало да бидаг според Вас, Вашите ириоритетпи стратегии кои водат 

кон професионално и карпсрмо напрсдување, се дојде до резултатите дадени во 

Табела 23.
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Магистсрски ipy.l ..Miniiinit'iimnm mi чпвсчки pccypcn u pair.njnm mi kii/iiirpnimi kuj iiiunwiiiiiiiiii" - I l;iia-inja Дслсва

Tatu'.iii 22 - IIpauiaihc j  J Knu mi mpefuun i)a пш)ат luniiunir npunptmu’mini ппрчтс.чт кпи muiani кпи 
профсатнауш ч карисрпо iiiiiipeih naihc. _________________

СТАВОВИ 1 2 3 4 5 М
Почитување на правна рамка 19 4 28 38 31 3,48
Идентификувани скали на напредување 2 3 20 50 45 4,11
Јавност и транспарентност во напредувањето 2 3 21 36 58 4,21
Дефинирани стандарди и критериуми 2 4 13 30 71 4,37
Дефинирани звања 3 3 13 39 62 4,28
Личен ангажман и самопожртвуваност 2 3 14 42 59 4,28
Повисоко формално образование (магистерски 
и докторски студии) 11 5 37 31 36 3,63

Проектни ангажмани 2 5 27 40 46 4,03
Следење на стручна литература 2 3 19 48 48 4,14
Добри односи со надредените 8 5 19 36 52 3,99
Учество на собири, конференции и сл. 3 4 18 44 51 4,13

Збирна статистика

i Просек

Г/шфикчп 2~ - ll/iuiiiiiihc i  -I Knii nil mpcnain ihi nw)iiiii H.iiniinir npiiiipiiiiii iniiii i mpaniesuu кпц iimhini чт  
професиошчнч u mipiivpmi inmpci)\miihe

Од примснстмот нспарамстриски тссг за змачајност на разлмкитс мсѓу 

ранговите (види ирилог 2, табела 9) дадени на 11-тс тврдења, заклуч%'вамс дска 

постои значајна разлика во начинот на којшто паставниците ги оцеииле ннвпптс 

мриоритетни стратегни, кон водат кон професионално и кариерно напредувам>с. 

Степенот па согласиост с највпсок за тврдсњсто дефшшрапи стаидарди // 

кршперчумч. Најниско с рамгирано тврдем.ето, т.е стратегијата Повчсоко 

формално образовччче ( магчстерскч ч докторскч студчч ) како и с гретегијата 

Поччтување ча правча рамка.
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Магнстерскм трул „McnaiLWiimnm ini чопсчкч рссурси u pa mojom на кирисрата кај inicmtiiiiiiniii" - Наташј.ч Дслсна

Хпиотезата 6 ( Х6 ), која гласи: Наставпиците од одделенска и предмсшпа 

пастава, како иајваж ии стратегии ш  профестшшшо и кариерио иапредувшне 

ги оцеиуваат дефшшрииише стичдарди и кршпериуми с иотпрдена.

Очекувано е и распоредот на одговорите кај иасташшците од одцелеиска и 

предметна иастава ( Графпкон 28, 29 ). Кај наставпиците од оддсленска настава, 

пајвисока вредпост на арптметпчка срсдипа 4,25 има кај ставот личси аигажмам и 

самоиожртвоваиост, а кај предметните паставници, 4,54 за лефпннраип стаидарди 

и критериуми.

Одделенска настава

Просек

Грчфиччi Л'- Il/hiiniiihc i -I Knii tin Iii/n oti i"  i>ti tiuthim liaitium c iipitopunicimiii i nipnimviiii m u  tankim  
Kim iipni/icnioiuuiio i i  Ktipin'/uiti iitinpeihniiiiic
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Maincicp.Kii ipy;i .Мсшпшсптпт ua ■тисчки peiTpcii u /ni mojom na Kapucinima kaj иастспници - Наталија Дслсва

Предметна настава

Просек

Г/чп/iiikiiii _’У llpoiiituoc i . -4. Кои on nipcoii i<> ihi on,lam Нчиштс npiiopiimenuiii c тратс.чш kiiii iinilnm kiiii
npoi/ici iioiul inn u K,i/iucpun lump,-i>\ •aw,,

Како што можс да ce види од податоцитс дска е актуслен трсидот на 

стагмацнја иа развојот на кариерата на наставникот. тоа сс доажи на нспосгосњс на 

прсцмзна п дефинирана ироцедура за стекнувањс иа звања. Тоа ја нсметна нужноста 

од донесуваи.с ма повиог закон иедагошки реформи, со кој се дефшшра и 

ирецнзпра ироцсдурата за стскнувањс иа звања. Согласно Правилникотза кариерен 

развој. изготвси од страиа на МОН. актуелниот наставен кадар, кој има вмсоки 

капацитсти и с докажан, може да се иријави во Академијата за наставници. да сс 

стекие со звање и да се стимулира. за да сс лиценцира. На тој пачнн, не само што 

дефинираннте стандарди и критсриуми ќс ја зајакнат улогата на наставниот кадар, 

туку п ќе дадат реална слмка за нившггс квалитети, доколку воспоставсите 

стандардн за оценка се почитуваат подеднакво за ситс, во услови достоинствсни за 

оваа профссија. Порастот на мрофссмомалнитс критсриуми, оданоста кон 

профссијата м личната кариера ќс ги промсни аспирацпите и вредноститс на 

наставникот.

Друг предлог што, исто така, можс да ја подобрп ситуацијата, би бил 

вовсдуван.сто звања, иомсѓу наставничкио! кадар во осмовнитс и во срсдните 

училишта, елично како м во сфсрата на високото образованис.
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Mai lieicpcKii труд .Мспарчсшппт no чавсчкиpecypcu чразвојат na карисрипш кајиасташшци“ - Наталнја Дслсва

Мотивацијата u развојот на иаставничката карисра

Тргнувајќи од потребата да се согледа што влијас на јакнењсто иа 

мотивацијата кај наставннкот за ирофссиопалпо и кариерпо напредување 

беше дадена Ликертова скала од 8 ( осум ) тврдења. ( Табела 24, Графикон 30 ). 

Нспараметрискиот тест за утврдувањс разлики во ранговите (види прилог 2, табела 

10) што испитаницитс им ги доделиле на разлнчнмтс мотиватори покажа дека 

добиенитс разлики сс статистички значајни, при што платата е оценета како 

најважсн поттикнувач или фактор што мотивира. Според тоа, хипотеза 7 (Х7) дека 

Наачавпиците ја оценуваат ппатата кико пајзничаеп фиктор за јакпењето па 

мотивацијати за професиопалпо и кариерпо иапредувањс е нотврдена. Но, 

треба да се иапомене и тоа дека. според испитанитс наставници u останатнтс 

фактори се важни како мотиватори за професионално напредување.
Тапсла 23 ■ Прашшм 3 5 Шпм tanjur np tjin- iicn-cmo na матчкацијата кај шп пнппшкот ta n/nupeaioitavia ii 
кирисрпп lianpvtjvtaihc

Услови за работа 3 2 10 28 77 4,45
Транспарентеп пристап 2 0 14 37 67 4,39
Различни вндови на обуки 1 1 21 39 58 4,27
Постојаност и сигурност на работното место 1 1 7 24 87 4,63
Соодвстна награда, пофалба, признание 2 1 7 28 82 4,56
Плата 1 2 3 18 96 4,72
Надоградување на наставничките знаења, вештини 
и способности 2 1 9 29 79 4,52

Имиџот иа училиштето 6 2 15 36 61 4,20
4.80 4,'72

5 МСТАВОВИ 1 2 3

и Просек

1'рш/шкоп 30 ■ Прчишљс 3.5 Што ашјас врзjakiieihi'iiio па кшпнтацијата кај ткпшвникот <а 
прафгашшпна и na/ittc/nto mtnpedyeaihc
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Mai nc icpcs'ii труд ..Mi'iiatuiciimnm iui 'нчи-чки pccy/iai » pa mojom tm ка/шс/шпш кај mu пиптшји Hatiuiiija Дслсна

Kaко причпиа за деградација иа наставимчката профсспја с нсмањсго на 

фииапсиска мотпвацмја и врсднување на трудот ( „ сите «о чст кош “ ). Сспак. п 

покрај тоа што плапгге па наставниците се редовни и стабшши, сепак во иракса, 

нсма напрсдување во карисрата и затоа наставник со близу 30 ( триесет ) годиии 

рабогси стаж. може да заработи проссчна илата на ниво на држава. Додатоцитс на 

плати за наставници, коп работат во рурални средини шш во комбинираин 

паралелкм се медоволпи. да ги могивира за доживотно учење. Мотивацијата би сс 

подигпала, ако воспоставените стандардн за оценка на работата, сс почитуват 

подееднакво за снте, во услови достоинствепн за оваа професија, а ие со плата, 

пониска од просечната на Р. Македонија.

Зад нас с врсмето. кога профсснјата наставник беше се попрестижна 

професија. Порастот на стамдардот и углсдот на маставницнте, како многу цврста 

и силна комнонента, ќс рсзултира со побрз пораст на поспособии лмчности, кои 

сакаатда стапа г наставнмци.

Во нашиов примерок. цениме дека луѓего ком ја одбралс мрофесијата 

наапавник, ја одбмраат прфесијата, предсе, зоштосакаатда го работаттоа, меѓутоа 

исто така смс свссни дека за иивиа континуирана мотивираност, да работат на 

сомотвено надградување и професионален развој. потребно е да се развис систсм 

на карирерно унапрсдување.

Вармсри во карпсринот развој - екстсрио оцснување

Наставницнтс, во однос па последното прашаи.с од овој блок прашања, кој 

модел на наградувањс с најмотивирачки за наставипкот, со највисок степсн иа 

согласност ( Табсла 25 и Графикон 31 ), се изјаснија ( армтмстичка средина, 4,13 ) 

за модслот : согласио резултапште. Од друга страна, најниско е оценет моделот 

согласно извештајот од спроведеното екстерно ч ишперпо провврување на 

поспшгнување научетпрппе. од страна па ДИЦ. Примснстиот нспраметриски тсст 

(видн прилог 2, табела 11) покажа статистички значајна разлпка во раигнрањето на 

посочсннтс модсли. Закдучуваме. изнссснитс ставови на наставниците се во 

функцнја на поставената хииотеза 8 (Х8 ) која вели дека Извеиппајот од 

спроведепото екстерпо ч чптерпо чроверување па постчгањата кајучеичцш пе, 

од сшраиа на Д И Ц , пастшишцшпе го оцеиуиинт какп модел, којшто е пајмалку 

мот чвчричкч ш  развојот ча пиставнччкати карчера.
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MariicTcpcKH [руд ..SIciia\L\iciiiiinm iui чпвечки pecrpai u pa mojom na карисрапш naj тк пшмшци - Натлија Дс.чсва

Tune. h l ' J  ■  I l/ in u iit ih e  Ј .Л  K u j  M ilile  i i u i  t u l .p a i>1 utin-e e  «.//»>imif/.»/i<i le u  ni m u  im iuiiiinniii

СТАВОВИ 1 2 3 4 5 М
Еднакво наградување за сите 19 11 17 23 50 3,62
Согласно резултатите 5 6 17 32 60 4,13
Тимска работа 5 8 24 44 39 3,87
Согласно правнлникот на училиштето за 5 6 20 37 52 4,04

1 i . •
Согласно извештајот од спроведеното 
екстерно и интерно проверување на 
постигнување на учениците од страна на 
државен испитен центар

49 8 21 14 28 2,70

4.50

Еднакво 
наградување за 

сите

4.13

Согласмо
резултатите

3,87

Тимска работа

4,04

Согласмо 
правилникот ил
училиштето за 
истакнување, 
пофалување и 
наградување

2.70

Согласмо 
извештајот од 
спроведеното 

екстерно и интерно 
проверување на 
постигнување на 

учениците од 
страна на држааен 

испитен центар

Просек

/'/HiifiiiKoii 3 1  / l/h iiitiiin e  Ѕ.Л  К п / u n it e  i  n .i inie/huH  in lin e  e  1u1j41111n1n14144t.il ш  m u  im uutiiK iiiii

Како предизвици, co кои трсба да се справи образовниот систем е м тоа што 

нема усогласени долгорочнм политики, за тоа какви видови оценувања на 

учсницитс ќс сс вршат. каквм анализи ќс сс прават и за кои цслм ќс сс корисгат 

сочнанијата. Постои голсма исдоверба во објектнвноста иа оцсикптс од интерпито 

оцснувања. Фокусот иа скстсриото оцсиувањс врз објсктнвноста иа иаставнпцптс с 

нроблематичсн, затоа што објсктмвноста, нс секогаш значм и квалитст. Може да с 

слаб наставиик. да има слабм учепици, екстерните оцснукања тоа да го потврдат и 

автоматски наставникот може да добие иокачуваље на плата, затоа што е проценет 

како објективеп. Еден тест со различни тсжински новоа. не може и не греба да бнде 

мерило на успешноста на наставииците, учениците п училиштето во целнна. Уште
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М;ч исгсрски ipy.'l ,.\h ‘ihi)i\iciwm»i mi чпт-чки pctj/iai ii juimojom mi ка/ни-рапш кај нш пшшшци" - HaiaJiiiju Дслсна

повеќе, вметиувањето иа оценката од скстерио гсстирање но свидетелствата, 

резултира со дополнителии премрежја, дополнителнн стресовн за ученицитс н 

маставимцнтс. Проценката на наставмицнтс трсба да опфаќа монсќс асиектн од 

пнвиата раоота, но главио на шпшата работа за врсмс ма часовптс п компетенциитс, 

со кон сс стскнуваат учепиците.

Сметаме дека моделот за казиување на наставниците како резултат на 

скстерното тсстирање с уникаген п е лошо рсшенис и друг таков прнмср во Европа 

исма. Никаде во светот нема докази дока ако се казмуваат иаставшшпте, ќе сс 

подобри иешго мли дека ќс се унапрсдп пивната рабога. Образованмето мс 

фуикционира u не се подобруна со казни. Други земји и системи го користат за 

импдементација иа обрзовми иолитики и да се види киалнгетот ма знаење на 

учениците.

Желбата за афирмација п иофалба. како и награлата се особено важни 

поттикнувачи за мотивацијата ма наставннкот. Од неодамиа, Општина Цснтар, 

започма со доделувањс пофалпици и паричии пагради иа иајдобриот ученик 

полуматурамт, иајдобриот иредмстен п одцеленски наставнпк. Критсриумнте за 

наградитс ги опрсдслува Комнснја иа сскос учмлпштс. Пајважни сс успсхот, 

квалитетот, освоенитс награди м посветеноста. Оваа награда ќе ое доделува сднаш 

годишно, за да се мотивнраат учениците и наставниците за да придонссат за 

подобро образованис.

Првото прашањс од прилогот 4 на аикетниот прашалнмк испитуваше што 

стои на иатот на развојот на насгавничкиот ресурс. Разг.зедувајќп ја табслата 26 

и соодветниот графикон 32, се гледа дека најголем стспен на согласност, со добиена 

вредиост иа аритметичка срсдипа од 4.53 сметаат дека прекумерната 

администрација стои иа натот на наставничкиот ресурс. I I непараметрискиот тсст 

(види прилог 2, табела 12) иокажа дска има статистмчки значајна разлика во рангот 

доделен на оваа бариера како најизразсна, наспроти семејните односи коишто с 

срангирани како барисра којашто најмалку го попрсчува профссионалниот развој 

на анставникот. Овие податоци одат во нрилог на поставената хииотеза 9 ( Х9 ): 

Кај пастивпиците е иајизразен ставот дека прекумериаша адмшшсшрација 
сточ на патот па наставпичкиот ресурс.

115



Mai iicrcpcKii труд ..MeiiaiLuciimoni na чоксчки pccvpcu u pa mojom na кариерапш кај иачшиашцч - Haiicmja Дслсиа

Гап, ia - Прашатс 4 I Што < пти па патот па раторич пч шнтшптчкиот /»«»у/н

С Т А В О В И 1 2 3 4 5 М

П о л и т и ч к и  в л и ја н и ја 7 9 2 8 2 9 4 7 3,83
Н и с к и о т  ж н в о т е н  с т а н д а р д 3 4 10 3 9 6 4 4,31
Б н р о к р а т с к и  п р о ц е д у р и 15 5 22 3 2 4 6 3,74
С у б је к т и в е н  п р н с т а п  н а  у п р а в у в а љ е 2 6 3 8 3 5 3 9 3,86
Н н с к а  м о т и в а ц и ја  к а ј в р а б о т е н и т е 3 3 2 0 41 53 4,15
Н е с о о д в е т н и  н а с т а в н и  в с ш т и н и 5 10 2 9 4 9 2 7 3,69
Н е д о с т а т о к  н а  с р е д с т в а  з а  о б у к и 5 11 3 3 31 4 0 3,75
С е м е јн и  о д н о с и 13 23 4 2 2 6 16 3,08
ЈТ ош и м е ѓ у ч о в е ч к и  о д н о с и 5 18 3 5 3 3 2 9 3,53
Н и з о к  у г л е д  н а  п р о ф е с н ја т а 4 8 16 23 69 4,21
н с с о о д в е т е н  м е н а џ м е н т 3 7 3 2 3 0 4 8 3,94
П р е к у м е р н а  а д м и н и с т р а ц и ја I 6 8 19 86 4,53

Просек

Гра1Јпп.чп 32 - Пршшппс -I I IIhim чш ш  на itwnoni na pa mojom na micmiliiiiimiioiil pci\p i

Прсголемитс адмш1истративми обнрски, кои гм имаат дснсс наставмицмтс сс 

навсдуваат како дсл од мричинитс за намалување на квалитетот на нивната 

виатшска работа -  поучувањсто. Работата на наставникот с да биде и педагог, 

психолог. А вака, рабогага како да с свсдсиа само иа: поучи. комеппшрај, запчиш, 

оцени. Покрај главната обврска, да обрачунаат деиа, во носледннво години губат 

прсмногу врсмс на адмимнстрирањс, прскунрсмсмо внссувањс на податоци, 

подготовки.... u слични работи. Секој од иив мора да пшиува годншен илан за 

работа, да направп темагско процесно плаиирање, да пишува дневни подготовки, 

да поиоднува портфолио, да прави плаиови ча доноЈшителна пастава, да прави 

записницп од одржани екскурзии м родителскм срсдбп, да пополнува листи за
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MarnercpcKii iруд ..Afcnaiiwiuiwm na чпнсчки рссурсч ч pamajom na картрапш кај luicinuttmupi" - 1 Таталија Лелсна

папрсдокот ма учспицмтс, како ti маралелмо да пополиуна хартиен и електроискн 

днсвник. Ако мекоја од овие обврскп некој иаставник нс ја исполиува, се соочува 

со опомепи и казнп, од просветнмтс инспекторн, што го контролмраат процесот. 

Тие може да сгаиат повремеио оптоварени со адмииистративнптс работи и 

проблемитс, но никогаш не с.мсат да ја заборават нивната работа. Учсниците ја 

чувствуваат оваа енсргија, а наставпшштс кои ја проектираат, се миогу ноуспеипш 

од онис кои ја исмаат оваа енергија.

Наставпицитс, меѓу најзпачајните фактори, со врсдпост ма аритмстичка 

средииа 4.31, односно 4.21 ги рангпраат нискиот животеп атшдирд и нискиот 

углед mi професијата. Нискиот живо геи стандард ироизлсгува и од ква;штетот на 

жмвот. со кој сс соочува наставникот, кој е показател дека нашата земја се соочува 

со релативио висока стапка ма сиромаштија и низок животсн стандард п сеупггс е 

во долгиот и болен транзициски псриод. не дозволувајќи му на наставникот да 

жмвее достоииствен живот.

Нпскио! углед на професијата с индикатор, кој зборува за положбата на 

просветниот работиик и дискримипацијата на профссијата наставник, која денес е 

најозборуваната и најкрт икуваната ирофссија. Причинитс за ваквата оцснка на 

наставниците, произлегува од дсградацнјата на денсшното ссмсјство. нсдостигот 

од домашно воспитание кај ученнцитс п воопшто кај младата популаиија, 

иаршзацијата во овој сегмент. вработуваи.ага без критериум, измсстените моралнм 

вредности кај младмте под дсјство на мсдиуми, всспици, семејство. но п општнте 

сосгојби кои иодоЈи о време се присутнм во нашата држава. За жал, сеуштс постојат 

залупшни иистивиици, кои ја промашиле професијата, само си го губат времето или 

оваа работа нм с хобп. Таквмте иаставннци не ја извршуваат работата квалитстно, 

нсдоволио се подготвуваат за наставата и немаат разбирање за учеииците.

Како најниско оцеист, со врсдпост на аритметичка срсдниа:3.08. 

иаставниците ги истакнуваат ссмејните односи. Наставпикот, притисната од 

барањата од повсќс нзвори, а од nci о сс очскува и да псговиог личсп живот го става 

по страма и ие искажува негативим расположенија.
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Mai истсрски ipy.l „Mciiuitueiminm на чппсчкирссурси и pawnjom na кириерати кчј пастатшци" - Haiu.iiijii Дслсни

Улогата на снндикалннте организацим во домспот на образованието

11осЈ1сдните днс пашап>а од нрилогот 5 содржса тврдења, кои бса оценсти на 

ЈТикертона скала. Рсзултатитс од мстражунап.сто сс прсзентмрапп во табелитс 

подолу. Вотабсла 27 сс претставспи ставовитс на наставпицмте, ком сс однссуваат 

иа прашањето К а к о  ј а  о ц е н у в а т е  у л о г а т а  н а  с и п д и к а л н а т а  о р г а н и з а ц и ј а  

( С О Н К )  з а  и р о ф е с л о н а л и о  и  к а р н е р п о  н а и р е д у в а њ е  п а  м а с т а в н и к о т ,  а табела 

28 се одиссува на прашањето: К а к о  г о  о ц е н у в а т е  п р и д о н е с о т  и а  З д р у ж е н и ј а т а  

п а  и а с т а в и п ц и т е  з а  п р о ф е с н о и а л и о  u  к а р п с р и о  н а и р е д у в а њ е  н а  и а с т а в н и к о т .  

Добиснитс одговори иа ова прашап.с, добиеиа врсдност ма аритметнчка средина 4 .1 

уштс еднаш иотврдуваат дска СОНК мсма нпкаквп ингерсшиш за профссионално 

и карпсрио напредуваље на наставиикот. Покопкретно, пепрамстрискмот тест 

(види прилог 2, табсла 13) покажа дека најниско с оцснето дска СОНК како важен 

фактор, а највнсоко е оцсист ставот дека СОНК пема никакви ингернции. Во однос 

иа другото прашање, рсзултатите покажаа дека наставницитс значајно повисоко гн 

оиснубваат здруженијата како незаиптересиранн за усовршување иа анставииците 

отколку како таквн со голем придонсс во нивното усовршувањс. Заклучокот с дека 

х н п о т е з а  10 ( X 1 0  ) :  Наставниците оцепуваат дека припадпоста и активното 
дејствување во определепи професиопалии здружепија или синдикаиш 
оргатгшции мпогу придоиесува за развојот на карчерата киј паставниците н е  

с е  и р и ф а ќ а .

Тчпс ш X, 11/ншшч.с 5 / huku јч  оцснуччтс х.тлтм чч < wiihiKiivuiimi ор.иши шцијч I ( D l l  A ' :ч 
iipni/nriloini lliii п Kti/nic/iiio luin/irrlyiKiiiH- lul lun muimmumi

С Т А В О В И 1 2 3 4 5 М

Н е м а  и н г е р с н ц и и 3 9 2 2 2 4 6 2 4,П
П о л и т и з и р а н  и  н е а к т и в е н 7 11 3 2 23 4 7 3,77
С е  з а н и м а в а  с о  с е  д р у г о ,  н о  н е  и  с о  
п р о ф е с и о н а л н о т о  и  к а р и е р н о  н а п р е д у в а њ е  н а  
н а с т а в н и к о т

7 7 3 7 18 51 3,83

С с  о б и д у в а ,  n o  н с  м о ж с 2 3 10 41 20 2 6 3,13
З н а ч а е н  ф а к т о р  и  д а в а  г о л е м и  з а л о ж б и 4 0 26 2 9 15 10 2 ,4 1
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Manictcpct.il ipy.i „McnaiLMCiwmin tin чпвечкпpecypcu u pavtojom tin кирисрата кај частшшци" - Натвлмјп Дс.чсиа
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1,00 

0,50 

0.00
Здруженијата Здруженијата

придонесуааат многу за придонесуваат делумно 
понатамошно за понатамоино

усовршување на усооршуѕање на
наставникот наставникот

3,37

Здруженијата 
недоѕолно се 

заинтересирани за 
понатамошмо 

усовршување на 
наставникот

3.36

Здрушснијата се 
незаинтересирани за 

понатамошно 
усовршување на 

наставникот

Просек

Гр<п/ш1.1Ш М I /  Ktiktiju imcm i. i w i c  i  m.iwut чч i  tntiliiKii nninin op.-nttuмцијч I C()W\ I su 
i ip i i t / i i ' i  im u n  nm  u k,ipucpm i lu m p ,•!>) ruin,, m i ini, nummiKoin

Смндикатите постојат како обична законска форма, го пскажуваат своето 

мислси.с за состојбата, но немаат дирскно учсство ниту, пак. нское голсмо право во 

донесувањето на одлуките. Тие, како и да нс постојат. Но, во јавноста кружи 

некаква мрстстава. дека снндикалните оргамизации се премиогу блнски до власта. 

а синдикалните акгивисти се недоволно активни. Неретко, иајчесто пред изоори 

некои од синдикалиите органнзацим изразуваат поддршка ма одредена политичка 

партија, што придонесува за намалување на довербата на граѓанитс во 

синднкалните здружепија. Ha cu re ini с јасно дека во државава нема синдикалсн 

дух, солидарност и заедпиштво -  кои сс гдавинтс карактеристикм на работничкиот 

синдикализам.

Колку и да сакамс да тежнееме дека последните случувања ќе ја променат 

сликата, сспак постои двојство и помсѓу членовитс иа СОНК, додска сдни смстаат 

дека претседателот па СОНК тоа го ирави од лччеп интерес заради претстојниот 

реизбор. другн оцснуваат дска с постигиат договор со рссорнитс министерства за 

барањата на наставницпте, кон беа причина за генералниот штрајк. Додека сдии 

смстаат дска сгатусот на максдонскитс просветнм работници с дсградиран до 

срамни граимцм, други, дека с многу подобрен во моследните 5 - 6 годинн.

Досегашните настојувања на СОМК бса учество во расиравите на 

Комисииите за образование u наука ири Сообранисто на Р. Македонија, при 

носсњето на нови или измеии и дополнувања на постосчките закони, јакпење па

социјалното иартнерство и дијалог помсѓу сдиниците на локалната самоуправа.
1 1 9



MamcrcpcKii труд ..Vinaiiurimmm na човечкиресурси u /ш tanjom na карис/шпш naj пачттпици - Наталмја Дсдепа

како п памалуван.с на адммпистратмвиитс работи. како работни обврски на 

наставниците. СОНК смета дека со одредеиите соглсдувања со сегашниот начип иа 

екстерно тестиран.с нс се обезбсдува целосио објективно оценувањс. бидсјќи сс

заснива на недоволно елементи врз кои сс донесува оценката за наставннкот ,со

што се доведува во прашање ( нс ) остварувањото на главната цел.
Гаосаа 2~ - Пршичње 5 2 Како ,•<> оцсчупчтс »ршкшссот im Здру.ж спчјчтч ич пчапипшшптс ш  
n/uHpectiuiuLimi и ка/шс/то штрсдуччњс чч luicnuitmiiKom

СТАВОВИ 1 2 3 4 5 М [,
Здруженијата придонесуваат многу за 
понатамошно усовршување на наставникот 33 18 34 21 14 2,71

Здруженијата придонесуваат делумно за 
понатамошно усовршување на наставникот 24 28 30 29 9 2,76

Здруженијата недоволно се заинтересирани 
за понатамошно усовршување на наставникот 13 15 35 29 28 3,37

Здрушенијата се незаннтересиранн за 
понатамошно усовршување на наставникот 16 13 32 30 29 3,36

4.00

3,50

3.00

2.50

2.00

1.50 

1,00 

0.50 

0,00

2.71 2,76

Здружениј.па Здруженијата
придонесуваат многу за придонесуоаат делумно 

понатамошио за понатамошно
усовршувлње на усовршување на

наставиико1 наставникот

3.37

Здружени|ата 
недоволно се 

заинтересирани за 
понатамошно 

усовршување на 
наставникот

3,36

Здрушенијата се 
незаимтересирани за 

понатамошно 
усовршување на 

нпставниксл

Просек

I'/nit/itiKwi 37 - lliniuiaiw  '  3 Kano .-и от пииппо n/iiuhmvctim mi 1ч/>\ M Cim/awn na паипоапапппп ш 
прпфа tama шо ti кирпсрпо mmpcdyiiaibv na пш пшмшкот

Добиспите рсзултати и Непараметарскнот тсст ( види прнлог 2, табела 14 ) 

покажуваат дека Здружснијата сс исдоволмо заинтсрссирани за ионатамошно 

усовршуван>с на наставникот. со вредност на аритмстичка срсдииа од 3,37. Спорсд 

исказите ма наставиицнге, најписко рангирам став. со вредмост на аритметичка 

средина од 2,71 е дека Здружснијата придоиесувааг многу за поиатамошио 

усовршуван.с на наставиикот.
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ManiCR-pcKH ipy;i .Mcitciiuiriwumi na чок.-iki, jh-iypui upamnjnm mi ко/чичтчш mj ши-пшкнш11Г_ I

Практиката n искуството иокажалс дека C ојузог на просветннте работмици. 

Ломот на просвстнитс работиици и Здружсннјата на проснстните работници сс 

заипмаваат сс организирање на пригодна програма, no иовод: ,Дечот na 

у ч и т е л о т a no поново нреме и добивање на акредитацшш за организирањс на 

натпревари. пајмалку иди воопшто не, со професионалното и карнерно 

напрсдување па наставнпкот.
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Магнстсрски тру.ч „Мснаџмсптпт ич чавечкирссурсч u pataojom на кариерита кај шкпннтици" - Наталнја Дслсна
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Магистерскн трул ..Meitiiiotciwwm na човечкчрссурси ч рчлшјот па кариерата кај иаставтчи " - Наталија Дслсна

ЗАКЛУЧНИ СОГЛЕДУВАЊА И Г1РЕПОРАКИ

Секое општество, денес, с помсѓу останатото, 
огледало na работшпи na неговите пастакпицч, счера “

Овој магистерски труд, главно. беше фокусиран во прнближуваљето на 

повата парадигма на развојот на менаиментот ма човсчки ресурси и развојот па 

кариерата на наставшшите, во основното образовапис. Исто така, особено 

внимание беше посветено на суштината на наставпичката професија, основните 

агенси кои го обликуваат учнлишниот амбиепт, како и спсцифичностите иа 

училишната организацнја.

Во согласност со промеиитс, низ кои поминува машето општсство, од т.н. 

индустриско доба во доба па ѕнаење, се менува н сфаќањето на самиот поим 

кариера н иеговото успешно водеље. Моделот: Една работа за цел живот с 

замеиет со модел иа карчера, во која личноста стекнува искуства, низ формални, 

иеформални или информални облици на учење. На кариерниот развој на 

паставниците, досега сс глсдаше мошне иогрешно, односно наставникот немашс 

можмост за друго напредувањс. освсн да бидс дирсктор на училиштс.

Наииоиалпата програма за развој па образоваиието во Република 

Македонија 2005 -  2015, со придружпи програмски документи, претставува првиот 

чскор во рсшавањето на статусот на доживотното образование, насочува!ве и 

управување со кариера. Но. кариерниот развој, своето вистинското значеи.е ќс го 

добмс, со нмплементација на новата законска рамка.

Исгражувањсто, кое беше реализарано, со цел да креирамс аргумснти за 

докажувањс иа поставените хипотсзи, покажа дска во доменот па основното 

образование, кариерата иа наставниците, ие сс движи според принципитс на МЧР, 

туку според некои други екстерни принципи. Во развојот на наставничката 

кариера, не постојат соодвстни стратсгни. Мсѓу другото, можс да сс заклучм дска 

МЧР во домеиот на образовмнето, ме е развиен и сс посветува незначителпо 

внимание на профссионалпнот развој на наставницитс. Исто така, постои нарушсн 

псдагошки баланс, помсѓу значајнитс чинители во воспитно -  образовниот процсс.

Посебсн проблсм во разгледуваљето иа кариерниот развој, е улогата на 

директорот. Во овој контскст, сс наидува на проблемот на селекцијата и изборот на 

самнте директори. Лицата, кои доаѓаат на оваа функција, селектирани се повеќе, 

според политмчката подобиост, а не според приниципите на МЧР или вообичаените 

псдагошки практики. Освсн солидното познавањс на педагошката теорија н
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практика, успешноста во работата и другите услови, предвнденл со законите, 

директорите треба да се добро упатени во теоријата и практиката на менаџментот 

на човечки ресурси. Исто така. од непроценливо значењс с. секој дирсктор 

перманентно да работи на своето индивидуално усовршувањс, преку постојаио 

следење на стручната и на педагошката лнтература, како и учество на стручни 

собири, посветени на образовната проблематика, со цел, што повеќе, да се запознае 

со современите трендови, иновации и постигања во образованието и да ги примснн 

во неговото училиште.

Промеиетата улога на наставникот, од реализатор кон кокреатор на 

курнкулумот, бара од наставникот поседување на нмза компетенции. Нивната 

бројност и разноврсност подразбира и разработена континуирана програма за 

професионален развој, која ќе го прати наставникот, низ ситс облици на стручно 

оспособување (ииицијално образованис, воведување во работата и континуирано 

професионално образование ) и ќе му помогнс да одговори иа тие барања.

Системот на образование м обука на паставниците во Република 

Максдонија, се карактсрнзира со миза слабости, кои во голема мерка ја 

компромитираат иаставничката ирофесија и нмплицираат ироблсми во 

рсализацијата на образовниот процсс. Потребата од мзготвување на Национална 

рамка на наставнички квалификацни бешс неминовност. Крајннот бенсфит од 

НРНК ќе го нмаат, нс само ученнците, туку п општеството во целост.

Новиот пакет реформи во образованието, би требало да придонесе за 

зголемување на квалитетот на образованието. преку осовременување иа наставнитс 

програми, континуирана обука на наставниот кадар, вовсдувањс на современи 

мстоди на настава н учење, градење на јасни стандарди при следењето и 

вреднувањето на сите субјекти вклучени во образовниот процес, како п 

овозможувањс на лмчсн м профсснонален (карисрсп) развој на сској посдинсц во 

образовапието. Најголем партнср во спровсдувањето иа реформите, сс токму 

наставницитс.

Во создавањето на сликата за кариерниот развој на наставниците, се 

пристапи со соодвстна истражувачка мстодологнја. Во почетокот на анализата бса 

поставени повеќе хииотези. Едиа од хипотезите сс однесуваше на улогата на 

директорот во мснаџирањето на човечките ресурси во доменот на образованисто. 

Неговата улога с оценста како многу значајпа за развојот на карисрата кај 

наставииците, во основното образоваиис. Меѓутоа, очекувањата, оваа хнпотеза да 

биде иотврдсна беа големи. Сепак, одгвормте покажуваат дека испитаните

Магнстсрскн трул .Мсиаџмсптот па човечкиресурси ирачиојпт no киршрата кај шцтшошци" - Haiajnija Делеиа
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Mill HClcpcKii ipy.’i ...WcncnLwwnom nn чпвечхи pecypcu u развоЈот mi карисрата киј mianaenuifu " - Наталнја Дслсиа

наставници, не ja сфатиле дирскторската улога, во овој домен, како значајна. 

Улогата и зиачењето на директорот не се сериозно сфатени. Најголем дел од 

испитуванитс наставиици, истакмаа дека иивната кариера е во рацете иа 

инситуциите, а потребата од институционалпи решеаија с реална.

Нашето истражување, покажа дека во училиштето, меѓучовечките одиоси, 

меѓу наставниците, нс се на задоволително ииво. Познато с од теоријата за кариера, 

дека за кариерниот развој, неопходна е добрата комуникација, внатре во самата 

организација, ио и воспоставување добра комуникација со иадворешното 

опкружување. На овој предизвик, наставникот во никој случај, не би можел да 

одговори, без соработката со останатитс субјекти во образовниот процсс 

(дирскторот, училишната организација, локалната средина, државпите институции, 

СОНК ). Интересен с фактот според кој, директорот не се смста за клучна фигура 

во кармерниот развој на наставниците, меѓутоа тој прстставува клучен стратег, кој 

треба да развие или усвон страегија за професиопалниот развој на наставниците. 

Слсдсњето на псрформансот па наставниците, прстставува коитинуиран нроцес, 

кој сс заснова на постојаиа комуникација, унапредување иа перформансот и 

рсзултатитс на вработснитс и реализација на цслитс на посдинцитс, тимот и 

училиштето во целост. Секој директор, треба да развие рабоген контскст, кој сс 

иотпира на професионалпа култура па толеранција, кооперација, компромис и 

грижа за другите. Како прв. помеѓу еднаквите (., Primus inter pares “ ) треба да 

настојува, колку е можпо повеќе, да ги вклучи сите наставншш во процесот на 

одлучување, задавајќи им одредени задолженија, а со самото тоа, зголемувајќи ја 

нивната одговорност во работата. Во однос на оваа улога Ајнштајн истакнал: „ 

Давањето иа сопствеп пример, пе е главеи иачип, иа кој можеме да влијаеме на 

иекого, туку тоа е едннствен иачин. " Додска Рнчар Дени. рекол: „ Оној, кој 

виашшаш пе се радува па успехот па свошпе луѓе, пикогаш нема да биде голем 

водач. “

Аналнзитс во истражувањсто, покажаа дска содржините на обукитс сс 

недоволно поврзани со развојот на ннвната кариера и дека во текот ма 

извршувањето па професијата, нс воочилс развој (сволуција, трансформацнја, 

промепа, развиток). Затоа, се иаметнува потребата од постосње иа солидни услови 

за профссноналсн развој и копцспт за развој на карнера, кој, не само што ќс нуди 

долгорочна перспектнва и долгорочен развој, ќе ја зголсми и смислата н значсњсто 

за наставникот, ќе ја збогагн иеговата работа и ќс ги соедини потребите ма 

наставникот и училишната организацмја.
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Наставниците искажувааг чувство на недоволна платеност, како и 

ограничување на нивната автономија во реализацијата на нивната активност. Тоа 

рсзултура со значително иизок идентитат на наставниците со нивната професија, 

но и со инситуцијата, во која работат. Миогу ол наставииците би ја напуштмле 

професијата и би работелс друга работа за иста плата. Тоа укажува и ниското ниво 

ма сатисфакиија од нзвршувањето на ирофссијата. Во тој случај, потребно е да се 

создадат пристапи, кои ќе овозможат, одличиите наставници. никогаш да не го 

изгубат ентузијазмот во нивната професмја.

Наставниците од оддслеиска и прсдметна настава сметаат дека 

наставничката кариера, најмногу зависи од личнитс амбиции и личниог ангажман. 

Со цсл, училиштето да може да стекне поголсма репутација. во опкружувањето, 

сите вработенм, ќе мораат да сс ангажираат. Заради тоа, неоиходна е потребата од 

изградување на свеста кај маставникот, за погребата од негово професионално 

усовршување.

Меѓу наставницитс, како причина за деградација. чссто се споменува и 

отсуството на професноналните и етичките стандарди на наставничката професија 

м нссоодвстнм м нсдорсчсни критсриуми за оцснувањс на наставницитс. Карисрата 

на наставникот, би трсбало да бидс иасочсна кон позивот, а не кон хиерархијата, 

односно во констелација со самата педагошка работа. Својата кариера, 

насгавницитс ќе ја рсализираат со спој на псдагошка работа и љубов кон оиие, кои 

ги воспитуваат.

Наставниците ја оцснуваат платата, како најзиачасн фактор, зајакнсњето на 

мотивацијата, за професионално и карисрно напредуван>е. Се заклучува, дека 

доколку иашиот образовсн систем сака да биде копкурентен, мора да ги регрутира 

и адекватно наградува добрнте, компетитивни насгавници. Истите, не само што сс 

клучни за иовисоки стандарди на образованисто, туку на иив трсба да сс глсда, како 

иа професнопалци, кои постојано учат н сс прилагодуваат иа новиге ситуации.

Извсштајот од спроведсмото скстерно и имтсрно ировсрувањс на 

постиган>ата кај учениците од страна на ДИЦ, иаставниците го оценуваат како 

модсл, којшто с најмалку мотивирачки за развојот на паставничката карисра. Сс 

препорачува дска е нсопходиа рсвизија па политиката за екстерно оцснувањс, 

особсио ио поглсд на користси.с на рсзултатите. за процснка па објективпоста па 

иаставннците и иивно иаградувањс и казнуваи.о, врз основа на овој критсриум.

Наставмиците, како една од прмчините за деградација па својата профссмја 

ги исгакпуваат и преголсмитс административни обврски. СОНК и МОН направија
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посериозни согледувања во делот иа администрирање и врз основ на тоа, покрснаа 

постапка за пивно менување или целосно бришеље од овој процес. Иако с 

поднгнато нивото на социјалниот дијалог и партиерство момеѓу СОНК п МОН, тоа 

сеуште не е на задоволително миво и не е во позитивиа смисла на релацни, каквн 

што ги имаат зсмјитс од ЕУ. Оггаму, произлегува и констатацијата кај 

наставншште, дека припадноста н активното дејствување во определени 

професионални здруженија или синднкални организации, не придонесува за 

развојот на кариерата кај наставницитс.

Компаративните истражувања во светот, покажуваат дека квалнтетот на 

образованисто на одделенските и прсдметнпте наставници, значајно допринесува 

за развојот на нивната кариера. Затоа, при изработката на модел на образованието 

на наставмикот, истакната улога има и споредбата со оние европскм и светски 

состави на образование иа учителот и иаставникот, кои во меѓународните 

компарации сс препознатливи, како успешии решенија. Рсзултатитс ќс послужат 

како модсл за развој на образованието ма учмтелот н наставникот, кој ќе може да 

ni спроведс очекуваните рсформи.

П роф есш ш алиш от  во образованието, претставува

еднареструктучрапа образовиа чиицијаттш, креирана

да гиупапреди училиш т ат а и  постчгањата на ученчцчт е, 

со подчгпување на статусот ча частавчаша професчја 

ч поголема чнволвчрачост иа родчшелчте.
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ПРИЛОЗИ

1. АНКЕТЕН ПРАШАЛНИК ЗА НАСТАВНИОТ КАДАР

Прилог 1 - Анкетен лист за утврдувапе па степенот на развиеност на 
практчкчте ча Менаџментот ча човечкч ресурсч ( МЧР ) во основното 
уччлчште.
Почитувани. Анкетниот прашалник е аноиимен и изготвеи заради потребите за 
научно - истражувачки цели. од областа на менаџментот на тема: „Менаџментот иа 
човечки ресурси и развојот на карисрата кај наставници". Со цел, добивање на 
реална слика за состојбите во Вашето училиште, Be молам за искреност при 
давањето на одговорите.

ОДНАПРЕД ВИ БЛАГОДАРАМ______________________________________________
Општина: Кисела Вода________________О.О.У:________________________________
Место на живеељс:___________________ Пол: a ) машкн б) женски_____________
Возраст: a ) до 30 години б) од 31 до 40 години г) од 41 до 55 годиин__________
Настава: а) одделенска_______________ б) предметна___________________________
Работен стаж: a ) од 0 до до 10 години
в) од 11 до 25 години_____ д) повеќе од 25 години________________________ _ _

Насока: Be молам, заокружете само еден од дадените одговори во секое прашање.
1. Cnoped Ваше мчслење, далч посточ Менаџмеит на човечкч ресурсч (МЧР ), во 
Вашето уччлтчте ?
a ) ДА б ) Н Е  в ) HE ЗНАМ

2. Доколку во претходното прашање сте одговориле со ДА.
• Наведете, во коч формч, чајмногу се пракпшкува ?

а ) Обуки ;
б ) Семинарн ;
в ) Работилницн ;
г ) Конгреси, форуми, конференции ;
д ) Курсеви;
ѓ ) Тренннгсесии ; 
е ) ERASMUS +, Е - TWINNING ;
ж ) Друго:_______________________________________________

3. Доколку во прашањето, бр. 1, сте одговорилс со ДА,
• Нсгведете, во коч домечч, најмногу се пракншкува ?

a ) Квалитстна настава ; 
б ) ИКТ;
в ) Еко стандарди ;
г ) Тимови и тимска работа ; 
д ) Профссионалсн н личсн растеж на наставникот; 
ѓ ) Училишна клима и култура ;
е ) Друго: ________________________

1B3
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4. Доколку во прашањето, op. I, стс одговориле со HE:
• Наведете. која е причината за перазвиепоспг иа практиките иа 

Менаџментот на човечки ресурси ( МЧР) во образованието ?
a ) Појштикитс на државата за развој на МЧР во образованието ;
б ) Немањето на траднција на практикување на МЧР во образованнето ;
в ) Немањето на квалитетнн менаџерски кадри ;
г ) Немањето на соодветна нормативно -  правна регулатива ;
д ) Нсмањето на дефиниранн критсриуми за работата на наставннкот ;
ѓ ) Неусогласеност помеѓу образовннтс политики и пазарот на труд ;
е ) Друго:________________________________________________________

5. Според Вас, од каде треба да дојдат најголемите иницијативи за развојот на 
Менаџментот па човечки ресурси ( МЧР )  но образовапието ?

a ) Дирск торот; 
б ) Стручиата служба ; 
в ) Државни институции ( БРО, МОН ); 
г ) Локалната самоуправа ; 
д ) Самите наставници ;
ѓ ) Друго:_____________________________________________________________

Прнлог 2 —Ликертова скала за утврдување на степепот иа ипформирапост па 
паставникот за содржичите иа обуки, кои му се пристаппи нему и оцеиување 
па застапепоста иа истите во учитчитето.

l.Kou обукп се застапепи во Вашсти училиште ?
Насока: Изнесете го, стспенот на Вашсто согласување, одиосио иесогласување, т. 
е. оценете го, од I до 5, одговорот за сское тврдењс ( за секој рсд заокружете само 
еден од броевите )._____________________________________

р.
бр.

ОБУКИ on oxm
uoog

ОСЈ
U
О2
CQ
СЗ
£

iот>■>
о

ЈЈ

4>о
о
Xазсѕ

оо
о
Xе:осно

С
1. Стратегии и техмики на подучување и учење 1 2 3 4 5
2. Планирање, вреднување и оцеиување 1 2 3 4 5
3. Примсна иа ИКТ во паставата 1 2 3 4 5
4. Работа со талентирани ученици 1 2 3 4 5
5. Работа со ученици со мулти хендиксп 1 2 3 4 5
6. Работа со учсници со аутизам 1 2 3 4 5
7. Всштиии на комуникација 1 2 3 4 5
8. Изучувањс на странски јазик 1 2 3 4 5
9. Мотивирањс на наставници ге и учсииците 1 2 3 4 5
10. Подобрување на училиштето 1 2 3 4 5
11. Менаџмент во училиштсто 1 2 3 4 5
12. Меѓуетничка интеграција во образоваиието 1 2 3 4 5
13 Сумативно оценување 1 2 3 4 5
14. Техники и стратегни, кои овозможуваат 

редуцирање и контрола на стресот
1 2 3 4 5

Друго:
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2. Наведете од каков вид на обука имате Вие потреба, аучш иш тето пе ги
реалпзира:______________________________________________________________
3. Дали обуките Ви помагаат да изградите лична кариера но училиштето пли 
надвор од чего ?
Насока: Be молам, одбсрсте и заокружете само едсн од алтернативите, кои Ви сс 
дадени за избор.

a ) Целосно сс во функција на карнерата ; 
б ) Делумно се поврзани со личната карнера ; 
в ) Недоволно се поврзани со лнчната кариера ; 
г ) Воопшто не се поврзани со личната кариера ;
Д ) Друго:

Прилог 3, Ликертоеа скала за утврдување на степенот на мотивираност, 
облиците на паградување и задоволството на иаставникот од изершувањето 
иа оваа професчја.

I .Насока: Be молам, навсдсте до кој стемен се согласувате со следните тврдења ( за
секој ред, заокружете само едсн од бросвите )

Ред
бр. Што, според Вис, претставува: 

„ наставничка кариера " ?

о
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1. Да имам повеќе знаења за предметот што го 
предавам

1 2 3 4 5

2. Да ммам повеќе општи знаеи.а 
( иолитика, скономија, култура )

1 2 3 4 5

3. Да имам подобри услови за личен развој 1 2 3 4 5
4. Да има подобра училишната организацнја 1 2 3 4 5
5. Да имам поголема автономија во работата 1 2 3 4 5
6. Континуирано образование 1 2 3 4 5
7. Да имам можност да стекнам нови методн иа 

работа п наставнички умеења
1 2 3 4 5

8. Да имам иристап до иоширока стручиа лнтсратура 1 2 3 4 5

Друго:__________________________________________________________________

2. Во кои околности, Ои го напуштиле Вашето работно мссто ?
Насока: Be молам, одберете и заокружетс само една од алтернативите, кои Вн сс 
дадени за избор.

a ) Би прифатил веднаш, било каква работа, за повисока плата ; 
б ) Би прифатил да работам, што и да е друго, за иста плата ; 
в ) Би го сменил само училнштето, но, не и професијата ; 
г ) He бн ja мснувал работата, под никаков услов ;
д ) Друго:___________________________________________________________

135



Магастерскн труд .Мсиармсптот na чокечкирссурси иразвојот па кариерата кајпаставпици" - Наталија Делева

3. Од што зависи паставничката кариера ?
Насока: Be молам, наведете до кој степен со согласувате со следните тврдења ( за
секој ред, заокружете само еден од броевите ).

Ред
бр.

Т врдеље о
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со

4>О
о
о
2
=:u

Xо

оо
a

uо
о
aa

с.

<оV
о=
ос(-о
a

1. Квалитетот на стекнатото факултетско 
образование

1 2 3 4 5

2. Личните амбиции и личен ангажман 1 2 3 4 5
3. Односот со вработените 1 2 3 4 5
4. Учество на семинари 1 2 3 4 5
5. Добар однос со директорите 1 2 3 4 5
6. Блиски врски со авторитети од опкружувањето 1 2 3 4 5
7. Стриктно придржување кон правилата 1 2 3 4 5
8. Случајноста и среќните околности 1 2 3 4 5
9. Брзото адаптирање и снаодливоста 1 2 3 4 5
10 Неконфликгност 1 2 3 4 5
11 Познавањето на странски јазици 1 2 3 4 5
12 Познавањето на локалниот манталитет 1 2 3 4 5

Друго:__________________________________________________________________

4. Кои би требало да бидат, според Вас. Вашите приоритепти стратегии. кои 
водат кон професиоиалио и кариерно напредување ?
Насока: Be молам, наведетс до кој стспен со согласувате со следните тврдења ( за
секој зсд, заокружсте само еден од броевите ).

Ред
бр.
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1. Почитување на правна рамка 1 2 3 4 5
2. Идснтификувани скали на напредување 1 2 3 4 5
3. Јавност и транспарентност во 

напредувањето
1 2 3 4 5

4. Дефинирани стандарди и критсриуми 1 2 3 4 5
5. Дефинмранн звања 1 2 3 4 5
6. Личсн ангажман и самопожртвованост 1 2 3 4 5
7. Повисоко формално образованис 

( магистсрски и докторски студин )
1 2 3 4 5

8. Просктни ангажмани 1 2 3 4 5
9. Следење на стручна литература 1 2 3 4 5
10 Добри односи со надредените 1 2 3 4 5
11 Учесгво на собнри, коиференции и сл. 1 2 3 4 5

Друго:
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5. Што влијае на јакнењето иа мотивацијата кај наставникот за професионално 
и кариерно напредување ?________________________________ ______ _____ _̂_____

Ред
бр.

Тврдење ОСЈ
= 2 
°  § 
з  ѕ  
§ 1 
£§ 8

о
°  2 
X §
О £  
и §2 5оU- о

2
о
от>.с:=5о
ас

2о  03 о  ш
§ ѕ*
ѕ  g

Л о t— о

о
о ѕ  О «Јѕ  еа
§ ѕ*
е  р
°  оС о

1. Услови за работа 1 2 3 4 5
2. Транспарентен пристап 1 2 3 4 5
3. Различни видови на обуки 1 2 3 4 5
4. Посгојаност и сигурност на работното место 1 2 3 4 5
5. Соодветна награда, пофалба, признание 1 2 3 4 5
6. Плата 1 2 3 4 5
7. Надоградување на наставничките знаења, 

вештини и способности
1 2 3 4 5

8. Имиџот на училиштето 1 2 3 4 5

Друго:

6- Кој модел на наградување е најмотивирачки за наставникот ?
Рсд
бр.
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1. Еднакво наградување за смте 1 2 3 4 5
2. Согласно резултатите 1 2 3 4 5
3. Тимска работа 1 2 3 4 5
4. Согласно Правилникот на училиштето за 

истакнување, пофалување и наградување
1 2 3 4 5

5. Согласно Извештајот од спроведеното 
екстерно и интерно проверување на 
постигнување на ученицнте, од страна на 
Државен испитен центар

1 2 3 4 5

Друго:

137



Магистсрски чруд ,.Meim\i№timom no чоѕечки ресурси » развојот на кариерата кај наставпици " • Наталија Делева

Прилог 4 -Л икерт ова скала за утврдување на факторите, кои го отежпуваат  
професионапното и  кариерно напредување.
Насока: Be молам, наведете до кој степен со согласувате со следните тврдења ( за 
секој рсд, заокружете само еден од броеви ге )

1 Ш т о стои на патот па развојот па паставиичкиот ресурс ?
Ред
бр.
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1 . Политички влијанија 1 2 3 4 5
2 . Нискиот животен стандард 1 2 3 4 5
3 . Бирократски процедури 1 2 3 4 5
4. Субјективен пристап на управување 1 2 3 4 5
5. Ниска мотивација кај вработените 1 2 3 4 5
6 . Несодветни наставни вештини 1 2 3 4 5
7. Недостаток на средства за обуки 1 2 3 4 5
8 . Семејпи односи 1 2 3 4 5
9. Лоши меѓучовечки односи 1 2 3 4 5
1 0 Низок углед на професијата 1 2 3 4 5
1 1 Несоодветеи менаџмент 1 2 3 4 5
1 2 Прскумсрна администрација 1 2 3 4 5

Друго:______________ __________________________________________________

Прилог 5 - Ликертова скала за оценување на улогата на Здруженијата na 
наставпици и Синдикалната организација, како и нивиата заиитересираност 
за професиоштеп и кариерен развој иа иаставиикот.
Насока: Be молам, наведете до кој степен со согласувате со следните тврдења ( за 
секој ред, заокружсте само еден од броевите )

I .Како ја  оценувате улогата на Сиидикалната оргаиизација (  СОНК )  за 
професионално и кариерно напредување на наспшвникот ?______________________

Ред
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1. Нема ингеренции 1 2 3 4 5
2 . Политизиран м нсактивсн 1 2 3 4 5
3. Се запимава со се друго, но не и со 

професионалното и кариерно напредувањс на 
наставннкот

1 2 3 4 5

4. Се обидува, но не може 1 2 3 4 5
5. Значасн фактор и дава големи заложби 1 2 3 4 5

Друго:
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2. Како го оцеиувате придонесот на Здруженијата на иаставпиците за 
професионално и кариерно напредување на наатшникот ? ______ ^ ______
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2О CZ
сј са
2 u
3 2 
2 2

г-  ѕ

о
«  ѕО a  
х  aX >> 
°  2  е  2

I I
1. Здруженијата придонесуваат многу за 

понатамошно усовршување на наставникот
1 2 3 4 5

2. Здруженијата придоиссуваат дслумно за 
понатамошно усовршување на наставникот

1 2 3 4 5

3. Здруженијата недоволно се заинтересерирани 
за понатамошмо усовршување иа наставникот

1 2 3 4 5

4. Здруженијата се незаинтересирапи за 
понатамошно усовршување на наставникот

1 2 3 4 5

5. Друго:
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2. СТАТИСТИЧКА АНАЛИЗА

Табела I Прклог 1/прашање 2
Наведете, <«> кои форми, нај.иногу се практикува
Разлнки помсѓу наставниците ол одделенска и предметна настава во 

оценувањето на практикнте за развој на наставничката кариера:

Mann-Whitnev U 95.000 
Z -.138
Sig. (2-tailcd) .890

Та6е:ш 2 Прилог l /прашање 3
Резултатм од аиалмза на листрибуцмјата ма одговори на прашањето: 

Наведете, чо кои домени, најмногу се практикуви

Chi-Square 9.250'’ 
df 2
Sig. .010

Табела 3 Прилог I /  прашање 5
Резултати од анализа иа дистрибуцпјата на одговори на прашањето:

Од каде треба да дојдат најголемите ипчцијативи за развојот na Мепсцичептот 
иа човечкн ресурси ( М Ч Р ) во образовачието

Chi-Square 44.917а 
df 4
Sig. .000

Табела 4 -  Прилог 2 /  прашање 1.14 искази 
Резултати ол понуденитс алтернатпви во прашањето: 

Кои обуки се заспшпени во Вашсто училиште

Chi-Square 202.942 
df 13
Sig. .000
a. Friedman Test
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Табела 5 Hpw/ог 2 /прашање 3
Резултати ол анализа на дистрибуцијата ма одговори на прашањсто:

Дали обуките Ви помагаат <)и изградите лични кириера воучшшштето шш надвор 
од него

Chi-Square 139,933а 
df 3
Asymp. Sig. .000

Табела 6 Прилог 3 / праишње I 8 искази
Резултаги од рангирањето на понудените алтернативн во ирашањето: 

lllmo, според Вис, npemcmaeyea: „наставнччка кариера"

N 120
Chi-Square 74,954 
df 7
Sig. .000
a. Friedman Test

Табела 7 Прилог 3/ праишње 2
Резултати од анализа на дистрибуцијата на одговори на прашањето: 

Во кои околности, би го напуштиле Вашето риботно место

Chi-Square 26,000;' 
df 3
Sig. .000

Табела 8 Прчлог 3 / прашање 3 12 искази
Резултати од раигирањето на понуденмте алтернатнвм во прашањето: 

Od tamo заваси наспшвничката кариера ?

N  120
Chi-Square 113,689 
df I I
Sig. ,000
a. Friedman Test

141



Мш истерскн труд .Метцтеитпт па шт-чкиресурси нразлпјот на кирисрипм кај iiaammmniti ' ■ Наталпја Делсва

Табела 9 Прилог 3 / праишње 4 11 искази
Резултатм од рангирањето на понуденпте алтсрнативи во прашањето:

Кои би требало да бидат, според Вас, Вашите приоритетик стратегич, кои 
водат кон професионалио u кариерно напредување

Chi-Square 90,793 
Df 10
Sig. ,000
a. Friedman Test

Табела 10 Прилог 3 / npa men be 5 8 искази
Резултати од рангирањето на понудените алтернативи во прашањето:

Uhno влијае најакнењето иа мотивацчјата кај паставникот за професионално и 
кариерно папредување

N  120

Chi-Square 59,394 
df 7
Sig. ,000
a. Friedman Test

Табела /  /  Прилог 3/  прашање 6 5 искази
Резултати од рангирањето на понудените алтсрнативи во прашањсто: 

Кој модел на наградување е најмотивирачки за наставникот

N  120

Chi-Square 74,540 
df 4
Sig. ,000
a. Friedman Test

Табели 12 Прилог 4 / праишње 1 12 искази
Резултати од рангирањето на понудснитс алтермативи во прашањето: 

Што стои на патот на развојот на наставничкиот ресурс

N  120

Chi-Square 171,693 
df 11
Asymp. Sig. ,000 
a. Friedman Test
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