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ВОВЕД

          Менаџментот на училиштето има многу важна улога во развојот на воспитно-образовниот процес во училиштето, преку остварувањето на меѓусебна комуникација и соработка со  наставниците, стручните соработници, останатите вработени, учениците, родителите, локалната самоуправа, централната власт и сите соработници.
          Директорот на училиштето e потребно да има разбирање за индивидуалноста и посебноста на секоја личност, да ја прифаќа личноста со сите свои карактеристики и со суптилен пристап да работи на развојoт на индивидуата со цел да покаже подобри резултати во работењето, односно подобрување на воспитно-образовниот процес. Со секој чекор што го презема, директорот треба да се труди да негува добри меѓучовечки односи и училишна клима.
          Најголемиот дел од вработените се квалификувани согласно потребните услови за работното место, сепак, на почетокот тие треба да бидат обучени за работата што ќе ја работат со цел теоретското знаење да го применат во пракса. Кога вработениот ќе оствари позначајни резултати во работењето, треба да биде награден, за неговата мотивација да биде поголема во иднина, бидејќи во спротивно постои веројатност да се намали, а целта е раст и развој на организацијата. 
          Директорот како педагошки раководител во основното училиште треба да биде во тек со промените и да се прилагодува на новото време и потребите што тоа ги наметнува. Тој треба да има слух за ставовите на вработените, коишто понекогаш може да бидат најразлични, но треба да изнајде начин со поттик и позитивен пристап да ги воведе вредностите за кои тој се залага, кои ќе останат трајна вредност за организацијата. Затоа особено е значајна улогата на директорот како педагошки раководител за јакнење во училиштето, со што ќе придонесе за поквалитетен воспитно-образовен процес.
          Вработените во текот на својот живот примиле и стекнале одредени сознанија како резултат на нивното опкружување, семејство и други фактори, кои влијаеле на нивното градење како личности. Така тие може да тежнеат нивното однесување да го наметнат, но доколку прифатат дека во воспитно-образовната организација се негуваат повисоки вредности, со текот на времето голема е веројатноста дека ќе станат составен дел од нивното однесување и пристап кон колегите, вработените, учениците, родителите и останатите соработници, во што голема е улогата и работата на директорот како педагошки раководител.
          За напредокот на училиштето најважно е да има воспоставена атмосфера на ред и дисциплина, за успех на сите понатамошни активности планирани со наставните планови и програми што треба да се реализираат. За тоа најголема улога има менаџерот, којшто треба да ги постави како барања од сите учесници на училишната заедница. 
Мора да се има силна волја за да се променат нештата бидејќи наставниците имаат мисија и задача, тие го менуваат светот околу нив. Кога ќе се соочат со пречки и предизвици, тие треба да се надминат, а за тоа е потребна храброст. За секој проблем има решение, мора да се изнајде излез од ситуацијата и брзо да се дејствува. Со иновативност и креативност ќе се менува околината околу нив. Со висок морал, доследност  и упорност ќе се надминат пречките и ќе се остварат поставените цели.

Значењето на ова истражување е суштински да се испита и да се потенцира менаџерската улога на директорот во развојот на основното училиште, а особено во менаџирањето на професионалниот развој на наставниците. 

I ТЕОРЕТСКИ ПРИСТАП НА ПРОБЛЕМОТ НА ИСТРАЖУВАЊЕ

1. МЕНАЏМЕНТ НА ЧОВЕЧКИ РЕСУРСИ
1.1. Поим и дефинирање на менаџментот на човечки ресурси
Голем број пронајдени записи и историски артефакти, кои датираат од многу оддамна, можат да се поврзат со денешните основни функции на менаџментот на човечки ресурси. Така, откриени се материјални докази што упатуваат на користење на определени методи за избор на племенските старешини уште во камено време, потоа тестови за оценување на наемните работници што се применувале во Кина во 1115 п.н.е. или програми за обука на помошници – мајстори од времето на Античка Грција.
  Уште од најстаро време луѓето се организирале и работеле во организиран систем, при што имале методи за избор на нивните раководители и имале програми за обука, со што можеме да заклучиме дека потребно било да имаат водач што ќе управува со луѓето и усовршувањето на вештините на работниците.
       Менаџментот претставува водење, управување со луѓе во правец на исполнување на задачи и цели во еден организaционен систем. 
       Слободно може да се каже дека авторите Teilor и Faiol (1916 година) треба да се прогласат за татковци на научниот менаџмент, кој се базира на свои сопствени принципи и техники, функции, менаџерски нивоа и улоги. Менаџерите работат во организации (но, не е секој менаџер во организацијата). Менаџер е лице што има оперативни одговорности, врши надзор на работата и на активностите на другите и што раководи со другите. Со таа дефиниција се укажува на фактот дека менаџерот има свои потчинети и тој има хиерархиска поставеност во организацијата.
 Како во минатото така и денес постои хиерархиска поставеност  во организацијата, односно потребно е лице што ќе управува со луѓето и организацијата.
         Поимот менаџмент потекнува од зборот manage (етимологијата или коренот е во латинскиот израз manu agere – водење за рака), со значење: управува, надгледува, се снаоѓа, успева, донесува одлуки да се задоволуваат потреби. Ова покажува дека станува збор за една комплексна и сложена појава, односно процес што не може да се искаже, преведе, објасни или сфати на симплифициран начин. Можеби, наједноставната дефиниција, која е доста ограничена, но е многу разбирлива, би била дека менаџирањето е извршување на работите со и преку другите луѓе.
 Да може една работа да се изврши, потребни се луѓе, од што можеме да заклучиме дека луѓето се највредното нешто во една организација, без кое не може една организација да функционира.
          Менаџментот со човечките ресурси е стратешки и кохерентен пристап кон раководењето со највредните ресурси во една организација – луѓето што работат таму и што индивидуално и колективно придонесуваат за остварување на организациските цели. (според, Армстронг, 2006)
  Луѓето што работат во организацијата придонесуваат за остварување на целите на организацијата, при што многу е важна нивната меѓусебна соработката затоа што секој придонесува за организацијата индивидуално, но и колективно.
          Менаџерите водачи имаат задача да управуваат со луѓето и останатите ресурси заради остварување на целта. Тие секогаш при одлуките водат сметка за ситуацијата, следбениците и самите себе. Клучот за успешно водење се наоѓа во добрите меѓучовечки односи.
 Добрите меѓучовечки односи се особено значајни помеѓу  раководителите и вработените и вработен со вработен, затоа што процесот на работа е синџир и работата на еден поединец зависи од работата на друг. Токму затоа тие треба постојано да се во комуникација и да негуваат добри пријателски релации.
          Менаџерите треба да поседуваат најразлични вештини и способности за да бидат успешни. Една од способностите што им е потребна на менаџерите е способноста за работа со луѓе. Оваа способност вклучува познавање на луѓето, што не е можно да се постигне ако менаџерот не се познава себеси. Тој треба да умее да управува со своите емоции, верувања, ставови и мотиви.

          Менаџерот треба да биде личност што се стреми организацијата да се издигне на едно повисоко ниво од  тоа на коешто моментално се наоѓа. Тој треба да биде успешен, со позитивен став кон животот и со верба во остварувањето на моменталните и стратешките цели на организацијата.

         Менаџментот претставува комплекс на функции, кој во еден организациски систем е задолжителен за дефинирање на целите и водење кон остварување на тие цели, однесување за управување.
 Затоа е потребно да се определат приоритетите на една организација и тоа да биде патоказ по којшто ќе се раководат вработените во организацијата.
          Секако тука особено важно е организирање на работата, а тоа значи планирање на работите што треба да се реализираат од краткорочните и долгорочните планови на организацијата. Организирањето значи менаџментот да изгради организациона структура со која треба да се реализираат плановите на секое ниво, а тоа подразбира: определување на работата, групирање на работата, утврдување на сродноста и односите меѓу одделните работи, определување на главните носители на работите, координирање на активностите меѓу работите и определување на разликите меѓу работите. Улогата на менаџментот е да ја води работата, менаџерите планираат, одлучуваат, контролираат, организираат, координираат и мотивирааат. Менаџментот во секоја одлука мора да го има предвид ефикасното извршување на работите, да се грижи активностите да се извршуваат. 

Иако, веројатно, не постои една единствена дефиниција што во себе ги вклучува сите елементи што во целост го објаснуваат значењето на менаџмент на човечки ресурси (МЧР),
 сепак, ние би се сложиле дека како универзална дефиниција на менаџмент на човечките ресурси слободно може да се земе следната: МЧР претставува низа на меѓусебно поврзани активности и задачи на менаџментот и организацијата насочени кон адекватен број и структура на вработените, нивните знаења, вештините, интересите, мотивацијата и начините на однесување, потребни за остварување на моменталните, развојните и стратешките цели на организацијата.
 Менаџментот на човечки ресурси значи дека целокупната работата на организацијата треба однапред да биде планирана и организирана, активностите што ќе следат треба да бидат координирани и да се имаат предвид целите на организацијата што треба да се остварат на долг рок.
1.2 Лидерството во организациите
          Понатамошниот развој на општеството и неговото осовременување доведе до тоа денес да се говори за претприемачко, информатичко и граѓанско општество, во кое клучен фактор станува човекот, а лидерството станува клуч за отворање и развој на неговиот потенцијал. Па затоа, денес за лидерството се говори не само како феномен на групната динамика, туку и како современ пристап во менаџментот. Според тоа, менаџментот на интелектуален капитал (менаџмент на човечки ресурси) претставува етапа во развојот на менаџментот, која како мост води кон етаблирањето на лидерството како современа развојна фаза на менаџментот.
 Човекот со своите внатрешни способности, дарби и таленти што што ги поседува, претставува непроценливо богатство на организацијата во којашто работи. Затоа, особено е важно раководителот, односно водачот на организацијата да ги препознае и да ги цени тие вредности кај вработените, за тие да имаат желба и мотив да останат во организацијата во којашто работат.
          Лидерството претставува организациско однесување што се карактеризира со висок степен на разбирање на луѓето од непосредното опкружување, односно во себе ги вклучува личните особини, карактеристиките на еден лидер.
 Лидер, доаѓа од англискиот збор leader, со значење водач, раководител, првенец, старешина.

          Лидерот е водач, човек којшто се грижи за луѓето во организацијата. Тој е мотиватор, придвижувач на работите, ја менува средината и ја прилагодува на новото време. Ги следи и ги разбира луѓето,  им помага да ги развијат нивните способности и да го покажат најдоброто во нив. 

          Лидерството е способност да се влијае врз луѓето, да се следи нечие водство или да се применува нечија одлука. Следбениците и влијанието врз нив при поставувањето и постигнувањето на целите го формираат лидерот.

          Лидерот e водач на организацијата, според којшто се раководат неговите следбеници, го следат неговиот пат поплочен со искрен и чесен пристап до реализација на крајната цел и успех на организацијата. Стремеж и желба да се остварат посакуваните цели, да се успее да се биде почитуван во средината каде што се работи, со цел да се дојде до резултати што ќе придонесат за среќа и радост на сите членови во организацијата.
          Лидерството е севкупност на лични карактеристики и особини, кои можат да значат верба, послушност, исполнителност и почит кај сите членови во една организација. Тие може да претставуваат гаранција дека патот што е трасиран со процесот на лидерството преку проактивниот однос кон задачите, преку вклучувањето на кадрите во одлучување и донесување на извесни решенија, со почит и доверба, е вистинскиот пат, кој води до победа, очекувани и посакувани резултати за среќа и благосостојба на сите членови во организацијата. Послушноста, како и вербата и почитувањето, треба да се сфатат како одлики на целите, коишто се мудро избрни и ефикасно поставени. 
          Лидерството има улога да ја разјасни и дефинира функцијата на лидерот во достигнување на групните цели и теории за разбирање и остварување.

          Лидерството треба да придонесе за зближување на луѓето во местото каде што работат. Согласно работните задачи што треба да ги реализираат, потребно е да се формираат тимови, кои со заедничка работа, соработка и задоволство ќе ја постигнат целта што од нив се бара, а не  да бидат само  работни групи чијашто главна цел е завршување на работната обврска.

         Факт е дека постојат одредени разлики што произлегуваат од различните дефиниции за лидерството. Сепак, може да се заклучи дека:

· Лидерството е процес (процес преку којшто претпоставениот ги наведува подредените да се однесуваат на саканиот начин);

· Лидерството е влијание (интерперсонална врска во која другите се потчинуваат затоа што сакаат, а не затоа што мораат);

· Лидерството се случува во групите (тимовите);
· Лидерството ги вклучува целите и пред сѐ значи насочување на енергијата на групата кон заедничкиот фокус на нештата.
          Целта на лидерството е да развива чувство за припадност кон организацијата и кон заедничките вредности и идеи, кои стануваат извор на овластување за сето она што другите мора да го направат. Лидерството е една од најтешките области на општествените науки за истражување. Повеќето научници се сложуваат со поимањето дека лидерството во себе вклучува и администрирање и управување. Тоа е влијание од страна на лидерите и нивните поддржувачи во реализирањето на промените, постигнувањето на заедничките цели и задачи. На лидерството силно влијание имаат персоналните и организациските фактори, како и факторите на опкружувањето.
 Влијание на лидерството имаат опкружувањето, амбиентот, околината, луѓето со своите карактеристики, интереси и желби за напредок – како  свој личен, така и за напредок на организацијата и сите вклучени во тој процес. Промените се случуваат секојдневно, но тука ќе го споменеме, секако, лидерот на организацијата, кој со своето влијание успешно се справува со предизвиците. Ги прифаќа промените како нешто нужно и неопходно и ќе настојува да бидат прифатени од останатите членови. Овие промени се,  секако, за општо добро на организацијата и општествената заедница.
          Организациите во суштина се групи од луѓе што дефинираат политики, создаваат структури, управуваат со ресурсите и се опфатени со активности за достигнување на саканите резултати во духот на сопствените индивидуални и заеднички вредности и потреби.

           Организациите ги здружуваат луѓето, тие ги обединуваат нивните заложби да се реализираат целите кон коишто се стремат. Вработените  ги спроведуваат активностите што водачот на организацијата ги делегира за постигнување на резултати во работењето.
          Лидерството во организациите бара: професионален однос, изградена визија, мисија и систем на вредности, креативност, инвентивност, моќ за делегирање и управување со промените. Ако директорите како добри лидери уживаат доверба, тогаш нивните следбеници ќе научат да ги респектираат.

          Особено е важно да се воспостави професионален однос, кој секојдневно ќе се гради во организацијата и ќе воспостави систем на вредности за постојано учење, негување на концептот за доживотно учење на вработените и отворање на нови видици кон нов, широк спектар на знаења во научните достигнувања во земјата и светот.
          Подготвеност за нови сознанија: Важна когнитивна карактеристика на водачите е нивната отвореност или подготвеност кон нови сознанија и нивниот позитивен став кон учењето. Луѓето со поголема отвореност з нови искуства, нови идеи и сознанија имаат добро развиен интелект. Особините здружени во оваа димензија на интелектот вклучуваат поседување на имагинативност, квалитетно образование, љубопитност, оригиналност, широки погледи, уметнички сензибилетет.

          Проширувањето на знаењата е особено важно за развој на личноста и за развивање на способностите кои што е потребно да ги стекне за извршување на работните задачи. Личноста ќе биде со знаења, умеења и вештини што ќе ги стекне во процесот на учење и тие ќе водат до совршенство во работата.
1.3 Инструктивно-мотивациското лидерство во функција на организацијата
          Турболентните промени во техниката и технологијата  и сѐ поголемата глобализација на пазарот и информатичко-комуникациската технологија, условуваат потреба за постојано дообучување и усовршување на луѓето. Од тие причини, сите луѓе се принудени да ги прошируваат своите знаења и непрекинато да вложуваат во развојот на своите компетенции за да ја избегнат заостанатоста, а со тоа и површноста.

           Да се подучува со посветеност, внимание и љубов значи да се направат работите на вистинскиот начин. Да се подучува, значи да се научат младите на знаења што повозрасните ги восприемале и ги примениле во практиката. Да се дадат насоки за нештата како да се направат и да се вдахне енергија и волја, да се сака да се усвојат знаењата е умешност и искуство.
          Коучингот од пристап на лидерството (инструктивно-мотивациско лидерство) станува нова професија, која некои ја сметаат за најперспективна  во дваесет и првиот век. Концептот на коучинг постои толку долго колку и самиот човечки род. 
Имено, уште од најрани денови постарите и поискусните ги учеле и учат младите како да обезбедуваат и подготвуваат храна и да бидат корисни членови на својата заедница.

          Лидерот на организацијата треба да ги насочува своите вработени да ги развиваат своите знаења, умеења и вештини, на тој начин полесно да ги извршуваат своите работни задачи, да ги применуваат во секојдневните активности на работното место и  да ги решаават проблематичните ситуации, коишто ќе ја придвижат организацијата на едно повисоко ниво.
          Имено, коучингот е процес на заемно дејство, преку кој менаџерите се спремаат да решаваат проблеми поврзани со извршувањето на работата или да ги развиваат способностите на вработените. Процесот подразбира соработка и се темели на три компоненти:

· Стручна помош;

· Лична поддршка;

· Индивидуален предизвик

          Тука, како особено значајна ќе ја споменеме соработката помеѓу вработените, која што подразбира стручна помош, во поглед на стекнување технички знаења, лична поддршка, којашто значи прифаќање на личните карактеристики на вработените и индивидуален предизвик, кога се надминуваат сите ситуации со кои се соочуваат вработените во процесот на дејствувањето.
         Тренинг и коучинг се две различни работи, иако некои ги користат како нешто слично или исто.
· Тренингот е структурирана форма на обука што е дизајнирана за да му обезбеди на вработениот знаења и вештини за извршување на задачите;
· ,,Коучингот’’ од друга страна е процес што е дизајниран за да му помогне на вработениот да се стекне со поголеми компетенции и да ги надмине пречките така што ќе ги подобри работните перформанси или изведби.

          Знаењата и вештините кај секоја личност придонесуваат да се олесни работата на секој вработен бидејќи кога личноста е богата со знаења, умее работите да ги направи на брз, едноставен и ефикасен начин. Тогаш таа личност е исполнета, реализирана и се чувствува корисна за светот во којшто дејствува, твори и живее.

          Меѓународниот сојуз на коучери (ICF International Coach Federation) поимот на професионален коучинг го дефинира како непрекинат процес што им помага на луѓето да постигнат извонредни резултати во животот, кариерата и организацијата.
 
          Да имаш покрај себе луѓе што те поддржуваат, ти помагаат и те охрабруваат е особено значајно како за индивидуата, така и за организацијата во којашто работат, а секако и за општеството, бидејќи личноста дава подобри резултати кога е опкружена со пријателска атмосфера, поткрепена со професионализам и  компетентност.
          Потребите за развој на организацијата бараат од директорот да води грижа за организиран пристап во обучувањето на кадарот, односно да поседува едукативна карактеристика. Тоа значи дека директорите треба, како добри стручњаци, да ги обучуваат вработените и да водат грижа за нивниот професионален развој. Во секојдневната пракса, тие преку пренесување на своето и туѓите искуства, преку укажувањето на грешките и преку начинот на којшто работат, постојано ќе ги воведуваат, поучуваат и подржуваат вработените за и тие да се усовршуваат во струката. Од степенот на поседување на оваа карактеристика зависи дали директорот ќе ја надмине просечноста и ќе почне во својата средина да се издигнува како позитивен пример, кои другите ќе го следат. Тука се почетоците на неговото прераснување во лидер, кој ќе претставува симбол за својата средина и нејзиното опкружување.

          Управувањето со луѓето и нивниот развој е многу важно, особено денес, кога секојдневно се споделуваат знаења, искуства и нови практики во менаџирањето со човечки ресурси, бидејќи човекот е суштество што најчесто се раководи од емоциите и потребно е да се направи рамнотежа помеѓу неговата интелектуална и материјална страна во целокупното негово живеење.
1.4 Менаџмент на интелектуалниот капитал во воспитно-образовната организација
Менаџментот на човечките ресурси како концизен израз на новата филозофија и пракса на менаџментот е резултат на забрзаните промени во современиот свет и значењето што им се посветува на луѓето и нивните потенцијали. Човечките потенцијали се најзначаен ресурс во една организација и на нив мора да се обрнува внимание и покажува интерес. Луѓето, нивниот развој, можностите и мотивацијата, како и начинот на којшто се управува, станаа одлучувачки фактор на конкурентската способност и развојот на организацијата од секаков вид. Во контекст на менаџирањето со човечките ресурси, особено во однос на воспитно-образовните организации, мошне често се спомнуваат термините обука и развој на вработените.
  
 Современиот свет е брз и динамичен, промените се случуваат секојдневно, новото време има наметнато норми, коишто поединецот треба да ги исполни, да се биде во фокусот на вниманието, но само резлултатите што се за општо добро и напредок на организацијата се и за добробит на поединецот, бидејќи ќе имаат трајна вредност и ќе му припаѓаат на светот.
Во институциите на образовниот систем, менаџирањето со човечките ресурси, како исклучителен капитал на секоја организација, има особено големо значење. Од развојот и ефективното користење на расположливиот интелектуален капитал, во голем мера ќе зависат и резултатите што ќе ги постигнуваат воспитно-образовните организации.

         Секој човек е живо суштество со свои индивидуални разлики и посебности, со свој приватен и личен живот,  и потребно е да направи рамнотежа со барањата на работата, со новите временски текови и предизвици. Сето тоа треба да го усогласи во општествената заедница, што бара енергија, креативност и нов дух. На тој начин, средината ќе се менува затоа што секојдневно се раѓаат нови идеи, кои креираат нова средина за учење и работа.

Оние што се одговорни за менаџирањето со човечките ресурси имаат одговорност и да воспостават и одржуваат пријатно опкружување на работното место, погодно за постигнување на целите на институцијата. Конкретно, тоа подразбира препознавање и справување со широк спектар проблеми – од плати и работни услови, до унапредувања и кариерни прашања.

Менаџерите со човечки ресурси во образовните установи имаат одговорност да ги остварат целите на организацијата во насока на подобрување на работните услови, повисоки плати и развој на стручниот кадар.  Ова ќе создаде поквалитетен воспитно-образовен кадар, а со тоа и подобри резултати кај учениците, што е и главна цел на воспитно-образовните установи. 
За успешно исполнување на целите и функциите на менаџментот со човечки ресурси во образованието, нужно е разбирањето на неговата важност и спознанието дека квалитетниот човечки потенцијал е основна претпоставка за поквалитетна  работа на образовните установи.

Квалитетниот човечки потенцијал е основа за успех и напредок на организацијата. Тој е двигател на потенцијалите на учениците, коишто треба да се развиваат и учат. Ќе оформат добри ученици, коишто ќе се надградуваат на сите степени на образование, ќе се оспособат квалитетно да работат и во иднина ќе придонесат за развој на заедницата како граѓани што ќе ја градат оваа земја.

Директорот најмногу менаџира со човечките потенцијали во четирите области од неговото работење во установата: 

1. Планирање на потребите од човечки ресурси;

2. Обезбедување и селекција на човечки ресурси;

3. Мотивирање и наградување на вработените;
4. Образование и развој на вработените.

          Директорот на воспитно-образовната организација има многу важна улога во менаџирањето на човечките ресурси. Тој треба да направи анализа и добро планирање на работните места. Потребно е преку агенциите за посредување за вработување и од јавните огласи што ќе ги објави организацијата да направи селекција и да ги вработи најдобрите кандидати. Во последните години има многу мал број на наставнички кадар бидејќи сѐ помалку студенти се запишуваат на наставничките факултети и поради тоа воспитно-образовните организации се принудени да вработуваат несоодветен кадар, којшто треба дополнително да се стекне со педагошко-психолошка и методска подготовка за работа со ученици. 
Кога ќе го обезбеди кадарот, најдобрите наставници треба да ги мотивира и да ги задржи во организацијата, а тоа може да го постигне со наградување на вработените и поволна средина. Исто така, директорот треба да придонесе за збогатување на знаењата на вработените и нивниот развој.
          Сѐ поизразена е свеста и потребата за што поефикасно искористување на човечките потенцијали внатре во секоја дејност – така и во образованието. Менаџментот со човечки ресурси обединува работи и задачи врзани за луѓето, нивното обезбедување – регрутирањето, изборот, образованието и другите активности околу нив. Секое општество поседува специфики во оваа област, па така и македонското. Менаџментот со човечки ресурси има стопански, социјални и развојни цели, а се остварува преку основните функции на управување со тие потенцијали. Директорот има голема улога во пронаоѓањето и обезбедувањето на квалитетни луѓе, во нивниот личен и професионален развој, како и во мотивираноста и задоволството што ги имаат при работата.

          Управувањето со потенцијалите на луѓето е особено значајно затоа што тоа придонесува за развој на општеството во поглед на материјалните, интелектуалните и емоционалните придобивки. Тука, како особено значајна ќе ја споменеме поддршката на менаџментот, којшто придонесува вработениот да се чувствува прифатен и разбран, а секако и да се направи баланс на развојот на човечките ресурси со другите активности во организацијата. 
          Два клучни услови за успех во развојот на човечките ресурси се:

· поддршката на менаџментот и
· разбирањето на односот на развојот на човечките ресурси со другите активности.
          Секој вработен во организацијата треба постојано да ги согледува можностите за својот личен, професионален/стручен и кариерен развој. Личниот и професионалниот развој треба да бидат грижа и свесна работа на секоја организација или институција, со цел да се обезбеди оспособување на вработените како предуслов за подобро извршување на работењето. Со други зборови кажано, станува збор за организиран и систематизиран обид да се усогласат индивидуалните потреби на вработените, како и нивните интереси, желби, очекувања, со поставените барања на посакуваната кариера од една страна, и потребите, интересите, вредностите, очекувањата на организацијата во која работат од друга страна. 
          Крајната цел на овој континуиран процес е да се оспособат вработените за ефикасно и ефективно извршување на нивните работни задачи, со што ќе се обезбеди квалитетна и продуктивна работа. 

          Особено е важно вредностите и делата што се градат низ годините наназад да се надградуваат и осовременуваат. Но, да не се заборават затоа што тие се показател дека трудот што го вложуваат генерациите ученици што учат и наставниците што работат и делата што ги оставаат, продолжуваат да се негуваат во тој дух и новите генерации што доаѓаат да ги сочуваат како непроценливо богатство за училиштето.

          Менаџментот на човечки ресурси во образованието има општествени, социјални и развојни цели, а се реализира преку основните функции на управувањето со овие ресурси. Во таа насока, голема е улогата на директорот на воспитно-образовната организација за планирање на потребите и изнаоѓање квалитетни луѓе, неговата грижа за нивниот личен и професионален развој и напредок, но исто така и за задоволството во образовната организација во којашто тие работат.
          Со цел да се постигнат саканите резултати, потребно е да се знае како да се организира и да се мотивира секој поединец, да се разберат нивните потреби и однесување, да се инспирираат членовите на тимот и да се поттикне нивниот личен и професионален развој. 
 
          Да се инспирираат членовите на тимот со вдахновеност, елан и внатрешен мотив, којшто поттикнува и овозможува да се постигнат посакуваните резултати е дело на вистински педагошки лидер, којшто внесува нова енергија и дух на позитивни промени во воспитно-образовната организација.
2. ДИРЕКТОРОТ КАКО ПЕДАГОШКИ РАКОВОДИТЕЛ ВО ОСНОВНОТО УЧИЛИШТЕ
2.1 Училиштето како организација што учи
          Доброто училиште претставува средина – заедница на професионалци (специјалисти), во која се учи.
 Една од карактеристиките за добро училиште претставува воспоставената философија за целоживотно учење. Оваа философија може да функционира само ако училиштето е така построено да претставува организација што учи. Училиштето го претставува учењето како нешто што е подеднакво важно и за возрасните и за учениците и во тој контекст организира и реализира различни форми на професионално усовршување.
 Училиштето треба да претставува заедница во којашто сите се залагаат за унапредување на воспитно-образовниот процес, а тоа го постигнуваат со тоа што сите секојдневно учат и го надградуваат своето знаење. Учењето е процес што никогаш не престанува, а за тоа голема улога има директорот, којшто е потребнода има обезбедено клима за развој на учениците и стручниот кадар (наставниците). 
          Организацијата што учи, се разбира, има бројни предности. Истражувањето вршено во Мотороли
 во доцните 80. години открило само некои од нив:

· учењето е главен фактор на конкурентноста,
· организацијата брзо реагира,

· работниците можат побрзо да се приспособат на промените,

· работата подобро се извршува, има повеќе иновации,

· работниците се горди и задоволни,

· во таквите организации се забележува подобра комуникација и голем пренос на знаењата на сите вработени,
· има повеќе добра тимска работа и
· во организацијата доаѓаат најдобрите работници и во неа остануваат. 

          Во организацијата што учи сакаат да работат најдобрите наставници бидејќи во такво училиште владее работна атмосфера, во којашто вработените имаат можност да ги искажат своите потенцијали и вредности. Наставникот знае дека неговата работа ќе остави белег, белег кај учениците со коишто работи. Во таква организација владее соработничка колегијалност помеѓу наставниците и доверба во директорот што се залага за развој на училиштето.

2.2 Улогата на директорот во развојот на училиштето

          Директорот е основниот носител на организациската функција на училиштето.
 Директорот на основното училиште, покрај професионалните компетенции, треба да го красат добри особини, да биде духовно богата личност и  да биде пример за останатите, кои тоа однесување ќе го прифатат во целост. Директорот треба да биде професионално изградена личност, образован, да поседува знаења за функцијата што ја извршува, да ја цени вредноста на професијата наставник, да ги сака учениците, да покажува почит кон родителите и соработниците, да има позитивни лични особини и  да има позитивен став кон животот. Секој менаџер на основно училиште треба да знае дека со своето влијание тој придонесува за општествената заедница бидејќи учениците се идни граѓани, кои што ќе ја градат нашата земја.

           На една образовна организација потребен и е лидер со цврст и добар карактер, кој ќе ги води следбениците и ќе покаже дека може да му се верува. Ефективниот лидер, пред сѐ, треба да изгради доверба кај неговите следбеници, зашто токму тој е оној што ја поставува патеката и што го дава ритамот. Градењето на довербата се постигнува со манифестирање на карактер, кој во себе содржи верувања, вредности, вештини и соодветни особини, кои ги издвојуваат квалитетите на личноста.

          Многу е важно какви вредности директорот ќе постави во училиштето, каков ред, дисциплина, одговорност и посветеност кон работата ќе се бара од вработените. Наставниците ќе бидат такви, а и резултатите што што ќе ги постигнуваат учениците.

          Конците за здрави меѓучовечки односи ги држи директорот. Симптоматичен е и фактот дека едно исто училиште со исти услови за работа и плати, со ист наставен кадар како потенцијал, дава различни резултати под водство на различни директори.
 Директорот придонесува за развојот на воспитно-образовниот процес во основното училиште со зголемување на мотивацијата на вработените.
          Една од најважните препораки на сите истражувања за успешност на работата на училиштата е водењето на директорот. Според Рaнцели, Печек, Корен (1999), се применуваат следните концепти на водење:

• педагошко водство – кое е насочено кон работата на наставниците и тоа, пред сѐ, на поучувањето и учењето на учениците по програмите на училиштето, како и обезбедување на потребни наставни средства и помагала, услови за работа и квалитет на работниот живот како важни услови за учење во училиштето;

• морално водење – кое успешно ги разрешува конфликтите, поучува што е добро, а што не и поставува приоритетни вредности;

• партиципативно водство – кое овозможува вклучување на сите вработени, учениците, родителите, социјалните партнери, локалната самоуправа и други, за да придонесат за ефикасно и ефективно донесување на одлуки но, исто така, и за спроведување на тие одлуки.

• приспособливо водство – училиштето ефикасно да се адаптира на ново-настанатите потреби на околината, односно директорот да ги осознае и да ги подигне компетенциите (лични, стручни и професионални) на наставниците во согласност со новонастанатите потреби на локалната и општествената заедница.

          Директорот, со активностите што што ги презема, ќе придонесе секој ученик и наставник, кога ќе влезе во училиштето, да го очекува пријатна атмосфера за работа, наставници отворени за соработка, коишто постојано го надградуваат својот личен и професионален развој, добри материјално-технички услови и наставно-образовни средства за непосредна реализација на наставниот процес. 

          Раководењето со училиштето е важен фактор за квалитетно учење и повисоки постигања на учениците. Истражувањата, исто така, покажуваат дека подобрувањето на квалитетот на работата на директорите може да влијае на подобра работа на наставниците и на постигањата на учениците.

        Директорот со својата работа им дава пример на наставниците како треба да се работи. Наставниците со својата работа им даваат пример на учениците како треба да работат и да учат и дека само со одговорна и посветена работа се доаѓа до успех. Учениците во наставникот гледаат модел на однесување, тој е личност во којашто учениците имаат верба, тој е патоказ кон светот, дава значење на вредностите што треба да се негуваат, покажува нова страница како да се биде свој, со почит кон луѓето што попатно ги сретнуваат и го трасираат патот по којшто треба да се стремиме како општество и цивилизација.    
2.3 Важноста на наставничката професија во воспитно-образовниот процес
          Наставничката професија има силно влијание врз општествените текови затоа што игра клучна улога во обликувањето на идните генерации. Наставничката професија е академска, заснована на концептот на доживотно учење, мултидисциплинарна и базирана на партнерства. Сите наведени квалификации јасно ги нагласуваат академската научна основа и развиените професионални вештини како компетентност на професијата. Професионалниот идентитет на наставникот треба да има европска перпектива и да биде дел од една развојноучечка организација. 
 Во текот на 21 виот век треба да се стремиме кон повисоки цели, училиштето да биде место каде што личноста ќе ги негува и развива своите способности и таленти и ќе придонесе тие знаења и умеења да се применат за светот да биде добро и безбедно место за живеење. За да се постигне тоа, секако е важно влијанието на директорот и неговата улога во развојот на основното училиште.
          Благородната и хумана професија на наставникот е јадро за создавање на кадар што води кон поттикнување и творечко дејствување во професионалното усовршување.
 Организацијата треба да биде место каде што кадарот ќе ги збогатува своите знаења и вештини, а тоа ќе влијае на однесувањето на сите вработени бидејќи луѓето учат од тоа што го гледаат.
          Наставничката професија е благородна професија, која бара од наставникот да биде подготвен да подучува, да учи, да ги гради учениците како личности и да ги развива уште од најмала возраст. Вредностите, ставовите и постапките на наставниците секако влијаат врз работата  и врз градењето на организациската култура во основните училишта. 
 Наставникот е секојдневно со своите ученици,  ги разбира нивните чувства, размислувања и потреби. Учениците го почитуваат и ценат својот наставник, кој што настојува да ги изгради во добри личности, тие тоа го чувствуваат, затоа довербата се зголемува и резултатите од работата ќе бидат многу поголеми отколку само површно завршување на работите.
          Наставникот е „Личност на која општеството и просветните власти ѝ признаваат дека е квалификувана за образовање и воспитување на децата, младината и возрасните. Квалификациите за оваа работа се стекнуваат со завршување на соодветна школа за подготовка на наставникот. Наставникот ги остварува општествените цели и задачи на воспитанието, давајќи им на учениците теоретски и практични знаења и умеења, формирајќи кај нив правилен поглед на светот, развивајќи го нивниот карактер и црти на личноста како и општествената активност. Тој дејствува не само во правецот на постигнување позитивни одредени резултати во работата и учењето, туку и во поттикнување на бројни позитивни особини, својства и облици на однесување на своите ученици.“ (Поткоњак, Шимлеша)

          Наставникот влијае на формирањето личности со правилен поглед на светот, влијае на тоа учениците да сфатат дека секој ден треба да научат нешто ново за животот, за работата што ќе ја работат, да воспоставуваат добри реалации со другарчињата и луѓето што секојдневно ги сретнуваат.  Наставниците тоа можат да го постигнат со секојдневна посветена работа со учениците при реализација на воспитно-образовниот процес.
2.3.1 Наставникот како иноватор, едукатор и креатор на професионалната заедница
          Современите барања и задачи наставникот го поставуваат во нова улога во развојот на општеството и на личноста, проширувајќи ја неговата улога и задача не само во наставата туку и во поттикнувањето на креативноста на учениците, на активностите, на збогатувањето на искуствата, поддржувањето на промените во наставата и во другите области. Наставниците мора да бидат стручно-креативно мотивирани за стекнување на современи знаења,  за создавање на педагошка клима – услови за наставата.

          Наставникот ја креира професионалната заедница со своето дејствување во средината каде што работи. Тој соработува со своите колеги и со сите чинители на воспитно-образовниот процес со свој иновативен пристап кон наставата, кој дава нова енергија, која што ги поттикнува сите наставници да формираат еден висок степен на култура во организацијата и позитивен пристап во секодневното работење.
          Во однос на работното место, наставникот е одговорен за правилниот развој на секој ученик. Професионалната заедница има заеднички одговорности за развојот на добро образование и за промовирање и развој на професионалноста на наставникот. Професионалната заедница треба да иницира етички размислувања и дијалог со сите вработени на работното место во основното училиште, да има соработка за понатамошно развивање на знаења, да создава и да учествува во градење на организациска култура и позитивна соработка.
 Наставничката професија е темел на знаењето, основа за развој на генерациите на ученици што се воспитуваат и образуваат, поткрепена со силна волја, умешност и доблест  да се успее да се изградат  личности со интегритет. 
          Наставниците како предавачи на лекции ќе престанат да постојат. За новото поинакво образование потребни се наставници професионалци со нови компетенции (знаења, вештини, способности), па и со нова филозофија на образованието. Наставникот од денес ќе мора постојано да се усовршува за се поуспешно активирање на учениците, за предводење на нивниот развој, саморазвој, самоафирмирање на креативните потенцијали на ученикот. Се очекува дека  усовршувањето на наставникот во иднина ќе опфаќа сѐ повеќе нови науки и научни дисциплини, како што се: невронаука, когнитивна психологија, емоционална интелигенција, креативност, стилови на учење, вештини на размислување и учење како треба да се учи и др. (Дејвис ет ал., 1999).

          Наставниците треба да ги научат своите ученици како да се учи бидејќи нашите ученици немаат доволно знаења како треба да учат. Наставниците треба да ги прошират своите знаења како да ги поттикнуваат своите ученици креативно да размислуваат, активно да учествуваат во решавање на проблеми  и како да ги применат своите знаења во практиката. Наставникот треба да го примени своето знаење во работата со своите ученици, со цел учениците да ги развијат нивните потенцијали и интелигенција и да ги оспособи за доживотно учење.
          Во пошироката лепеза на особини што треба да ги поседува еден наставник, според резултатите од повеќето истражувања, а и според мислењата на најголемиот број педагошки теоретичари, е образованието на наставникот. Како стекната карактеристика, која е во процес на постојано дооформување, образованието на наставникот го зазема едно од првите места според функцијата што ја врши. Во таа функција се и сите проекти што се внесуваат во училиштата.

          Наставникот треба да се образува, своето знаење постојано да го надградува, да се развива и својата умешност во воспитување и образување на учениците да ја усоврши до мајсторство. Проектите во коишто учествуваат наставниците во голема мера може да придонесат за раст и развој на наставникот бидејќи овозможуваат во процесот на реализација да се стекнат нови знаења. Особено значајно е искуственото учење, кое ќе придонесе за збогатување на искуството на наставникот и ќе придонесе за снаоѓање во нови ситуации и проекти на подолг рок.
          Воспитно-образовната работа е многу значаен и сложен процес. Таа бара постојано усовршување на промените, актуелизација како и оспособување на наставничкиот кадар и стручно педагошките, научно-истражувачките и развојните организации за побрзо и поефикасно остварување на тие задачи. 

          Во секоја воспитно-образовна организација потребно е да се направи напор, да се променат старите навики, коишто се застарени и не придонесуваат многу за развојот. Старите добри принципи на работење ќе продолжат да се негуваат и понатаму, но за новите генерации на ученици потребни се наставници со нов концепт на воспитание и образование, којшто ќе биде прилагоден на новото време и на условите за работа. Затоа, потребно е наставниците да се усовршуваат и надградуваат континуирано во текот на својата работа со учениците.
          Истовремено, предизвиците во теоријата и практиката во процесот на едукацијата укажуваат дека за новото образование потребни се наставници со нови улоги и компетенции и нова филозофија на образование. Имено, наставникот ќе биде принуден постојано да се надградува и усовршува за својата работа со учениците, за насочување на нивниот развој, самообразованието и креативните потенцијали. Наведените сознанија укажуваат и потврдуваат дека современиот наставник денес се наоѓа пред сериозен предизвик. Тој треба да ги прифатат учениците како партнери со свои можности и потреби за заемно интеракциско  дејствување и квалитетно образование, а квалитетното образование бара соодветно вреднување на трудот на современиот наставник, што не е случај.

          Вреднувањето на трудот на наставникот зависи од економската благосостојба на државата, од државните власти, образовните раководства, локалната самоуправа и, секако, од директорот на воспитно-образовната установа, кој треба да изнајде начин да ги мотивира вработените да го дадат најдоброто од себе во својата работа.
2.3.2 Концепт за доживотно учење на наставничкиот кадар

          ,,Иднината им припаѓа на оние што за време на големите промени се подготвени да учат, а оние што мислат дека немаат повеќе што да учат, ќе останат во светот што веќе не постои.’’ (Ерих Хафер)
          Квалитетното образование е еден од најзначајните фактори за развој на секоја индивидуа, а со тоа и на општеството во целина. Високото ниво на знаење, компетенции и вештини, се прифатени како базични услови за активно граѓанство, вработување и социјална кохезија. Квалитетот на образованието е есенцијален и од аспект на потребите на пазарот на трудот и слободното движење на работната сила надвор од рамките на државата. Од науката се бараат нови решенија. Се јавува потребата од стекнување на нови знаења и вештини, а тоа бара доживотно учење, институционализирање на систем на континуирано образование за сите. Наставникот на 21 век е богат во смисла на општо образование и стручна оспособеност, со што станува мобилен на планот на стекнување на потребни вештини за успешно реализирање на неговата професија.

          Наставничкиот кадар треба да биде едуциран и да се залага за концептот на доживотно учење, не само додека трае неговиот професионален работен ангажман, туку и по завршување на работниот стаж и на тој начин да биде пример за неговите ученици, како тие треба да се однесуваат кон својата професија.
          Квалитетот и образованието на воспитувачите и на наставничкиот кадар треба да се анализира преку нивното доживотно стручно образование, односно преку професионалниот развој. Доживотното учење подразбира трајно обновување и дополнување на знаењата и на вештините на воспитувачкиот кадар, во смисла на општи и стручни знаења и дидактичко-методски новини и иновации.

          Како во сите професии така и во наставничката, секојдневно се доаѓа до нови иновативни пристапи, како во поглед на дидактичко-методските сознанија, така и стручни знаења, коишто ќе придонесат да бидат прилагодени на учениците од новото време и ќе го придвижуваат општеството кон нови перспективни промени. 
          Квалитетот на наставникот претставува севкупност на позитивни карактеристики што се релевантни за наставничката професија. Наставникот е тој што врши посредничка улога во сите сегменти во општеството бидејќи кадрите што излегуват од него, или ќе го движат општеството напред со своите знаења и карактеристики или пак ќе го спречуваат неговиот развој.      

          Наставникот треба да има амбиција и мотивација добро да ја извршува обврската кон своето дообразување.

          На образовниот систем му се потребни амбициозни наставници, кои ја сакаат својата работа со учениците. Од самите почетоци на образованието индивидуата треба од научи дека целиот живот треба да се учи и со таков став кон учењето ќе има резултати и задоволство од работата. 
          Професионалниот развој на наставниците претставува процес на континуирано стекнување, проширување и продлабочување на знаењата и вештините што се релевантни за унапредувањето на квалитетот на наставата, учењето и постигнувањата на учениците.
 Менаџерот на организацијата потребно е да внесе атмосфера во којашто вработените постојано се менуваат и учат и го надградуваат своето знаење. 
2.4 Директорот и педагошкото раководење во основното училиште
Директорот има многу важна улога како раководител во воспитно-образовниот процес бидејќи тој постојано е во комуникација со сите вклучени субјекти како што се наставниците, стручните соработници, останатите вработени, учениците, родителите, локалната самоуправа, Министерството за образование и наука, Бирото за развој на образованието, Државниот просветен инспекторат, другите образовни институции, надворешните соработници итн. Постојаниот контакт со нив вклучува и одредени меѓусебни комуникации и односи, од чијшто квалитет зависи и успешноста на резултатите од работата бидејќи знаеме дека човекот најмногу може да придонесе во услови на хармонија и благосостојба, и може да влијае врз професионалниот и целокупниот развој на основното училиште. Директорот е двигател и сила што го насочува развојот на вработените и учениците.
          Директорите се ангажирани на работни задачи во доменот на планирањето и организацијата на работата на установата, управувањето и раководењето со установата, следењето и анализата на резултатите, меѓучовечките односи и работната атмосфера. Во сите подрачја директорите дејствуваат со цел да ги интегрираат целите на установата и да ги следат личните цели на вработените. Основната дејност во воспитно-образовната институција е наставата, па едно од подрачјата на дејствување на директорот е педагошкото водење и раководење на основната дејност, воспитно-образовниот процес во воспитно-образовната институција. 

          Секоја организација што учи мора да има добар педагошки лидер, кој пред сѐ ќе обезбеди отворена и директна комуникација, добра организација во индивидуални тимови и вклучување на сите учесници во различни области преку дизајнирање тимови/активности врз основа на нивните компетенции, работата што ја извршуваат и засноваат на личните убедувања, соработката и волјата. Кога дизајнираме организација за учење, мораме да размислиме за фактот дека педагошките лидери и педагошките работници мора постојано да бидат вклучени во обуката и дека содржината, знаењето и компетенциите што ги стекнуваат потоа успешно се споделуваваат со колегите и другите учесници и тие мора да мотивираат и да ги поттикнуваат вработените на меѓусебна соработка и споделување на знаењата во важниот триаголник – учител, училиште, домашна средина. 

          Педагошките лидери и педагошките работници со своето работење секојдневно ја дизајнираат организацијата во која што работат и со тоа таа станува препознатлива во средината каде што дејствува . Соработката е многу важна бидејќи триаголникот учител-ученик-родител е темел за успешно градење на знаења и умеења.  
          Директорот како педагошки раководител треба да ја планира, организира и евалуира работата во воспитно-образовната институција. Во таа смисла директорот има повеќе улоги: улога на организатор, планер, иноватор, евалватор, инструктор, советодавател.
 Директорот е водач на организацијата, тој е двигател на организацијата, ги поттикува вработените за остварување на целите, а тоа значи реализирање на квалитетно воспитание и образование на нашите ученици, идни граѓани, коишто ќе ја градат нашата земја.
          Директорот на воспитно-образовната установа организира рационална и ефикасна реализација на воспитно-образовната програма, врши стручно-педагошки надзор, поттикнува стручно образование и усовршување на наставниците и предлага нивно напредување, донесува план за унапредување на квалитетот на воспитно-образовната работа во установата. 

          Подготвувањето на добра програма за работа од страна на директорот е особено значајна, поради тоа што само доколку има квалитетно изготвен план и програма за работа со осмислен тек на активности, може да се очекува дека ќе има квалитетна реализација на  сите активности на училиштето.
          Активностите на директорот во областа на педагошко-инструктивната работа и стручното усовршување на наставниците, пред сѐ опфаќа програмирање, реализација на програмите и водење на евиденција за реализација на програмираното.

          Само да се потсетиме што опфаќа педагошко-инструктивната работа. Ништо друго туку насочување на активностите на наставниците со цел поуспешно остварување на целите и задачите во наставата по одредени предмети, додека, пак, целта на стручното усовршување е подигнување на нивото на идеолошкото, стручното, педагошко-психолошкото и методското знаења и на способностите на наставниците за реализација на сѐ посложените задачи во наставата. Овие две компоненти се остваруваат со теориски размени на искуства, практични предавања и демонстрации на часови, како и индивидуална работа и самоусовршување на наставниците.

          Директорот секојдневно е во непосредна соработка со наставниците, ги следи и ја анализира нивната работа, како на наставните часови така и на воннаставните активности, седниците, а секако и на неформалните средби и состаноци што се реализираат во текот на работењето.
          Запознавајќи се со работата на наставниците, следејќи го нивното ангажирање и активноста на часовите, седниците, разговорите, меѓусебните контакти и др., директорот добива драгоцени податоци врз основа на кои одлучува за начинот и за потребите за давање стручна и педагошка помош. 
          Освен тоа, директорот ја поттикнува личната иницијатива за стручно усовршување, особено ако тоа се вклопува во плановите на воспитно-образовната организација.

          За вработените да работат квалитетно, потребно е следење на нивната работа преку непосредно набљудување, односно преку стручно-педагошки надзор. Наставниот и ненаставниот кадар треба да се дообразова и усовршува преку обуки, семинари, конференции, конгреси и други настани поврзани со едукација.
          Во реализацијата на оваа своја функција, 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 членовите на стручните активи и наставничкиот совет;

· да организира работилници и интерни семинари;

· да подготвува план за усовршување на наставниот персонал и во тие рамки да овозможува учество на семинари, трибини, предавања, конгреси, конференции и сл. од сферата на образованието.
          Со други зборови, директорот на училиштето треба да биде и иницијатор и организатор, па дури во еден дел и реализатор на сите претходно наведени активности. Тоа бара негово постојано стручно усовршување и во овој сегмент тој треба да ја следи современата домашна и светска стручна и педагошка литература и треба да посетува семинари за обука и усовршување на директорите од сферата на менаџментот во образованието и педагогијата и сл.

          Читањето стручна литература од страна на директорот и наставниците ги збогатува знаењата за воспитно-образовната работа и придонесува за нивно стручно усовршување. 
Затоа училишните библиотеки треба да се збогатуваат со педагошка и друга стручна литература, за да биде подостапна за стручниот кадар, наставниците и директорот со цел да ги прошират и продлабочат нивните знаења. 
          Значајно е и квалитетното педагошко раководење на училиштето. Современото сфаќање на поимот квалитетно раководење на училиштата во прв план ја истакнува грижата за човековиот потенцијал и професионалниот развој на вработените, со цел да се создадат услови во коишто ќе се обезбеди квалитет во наставата.
 Само задоволни луѓе креираат, создаваат и творат. Само задоволни луѓе, кои што со љубов ја работат својата работа, даваат резултати и прават другите да се чувствуваат почитувано и со тоа го даваат најдоброто од себе. Материјално-техничките услови носат задоволство од работата, но професионалниот развој и резултатите од примената на наученото дава најголема радост и елан за понатамошен напредок.
         Имено, една од функциите на училишниот менаџер е функцијата на педагошки раководител, која во еден сегмент се однесува токму на професионалниот развој на наставникот. Затоа, од големо значење, за поголем квалитет во образованието и во училиштето, е да се обезбедат услови и можности за професионален развој на наставниците. 

          Висококвалитетниот кадар е особено значаен услов за подобри резултати во работата, а тоа секако е основа, база за повисок квалитет во образованието и училиштето. Доколку кадарот е квалитетен, тоа во голема мера ќе значи дека тие ќе имаат желба и интерес професионално да се развиваат и усовршуваат и да бидат наставници со соодветни квалификации.

          Професионалната поддршка за училиштата се базира на принципот на вработување висококвалитетен и стручен кадар од различни средини. Ова ги вклучува поранешните и сегашните директори, сениорски лидери, субјекти и други стручни лица со соодветни квалификации.
 
          Да се биде стручен во својата област на работење, значи да се биде посветен на тоа што се работи, постојано да се истражува и да се восприемаат нови знаења и искуства, коишто ќе придонесат за поквалитетен воспитно-образовен процес и постигнатите цели ќе бидат мотивација за остварување на уште повисоки цели, кои што ќе бидат двигател на општеството.
3. ДИРЕКТОРОТ И ПРОФЕСИОНАЛНИОТ РАЗВОЈ НА НАСТАВНИЦИТЕ
3.1 Што е професионален развој?
         Поимот професија се употребува за да се означат оние што се високо обучени, компетентни, специјализирани, посветени на работата и ефикасни, така што ја имаат довербата на јавноста.  (Popkewitz, 1994).

          Јавноста сака и бара квалитет, таа умее да препознае и да цени добро извршена работа и умее да даде позитивна критика за вредностите што ги дава одредена индивидуа или институција. Да се стекне доверба кај јавноста, потребно е време, но  да се одржи довербата, потребно е постојано да се докажува и покажува со дела дека се стремиме кон најдоброто, а тоа е квалитетно воспитание и образование.

          Развојот се дефинира како стекнување нови вештини и знаења потребни за во иднина и за извршување на нови работи и задачи. Но, ваквото дефинирање на развојот треба да се прошири и на оспособување на вработените за извршување на постојните работи и задачи на нов начин и, воопшто, за извршување на промени.

          Промените, за да се извршат, потребно е да се базираат на начин што ќе претставува постојано откривање, нов пристап кон работите прилагодени на новото време што доаѓа, огледувања што однапред ќе ги предвидат потребите за работата со новите генерации на ученици што ќе доаѓаат во основното училиште.
          „ПРН
 подразбира секојдневно професионално и лично растење на наставникот, долготраен, конитнуиран процес кој започнува од почетокот на подготовката за оваа професија и трае до крајот на целиот живот, процес кој се реализира на најразлични начини кој подразбира оспособување на наставникот со нови знаења, вештини, способности, стратегии, во соодветните области и оспособеност за примена на соодветна технологија“.

          За ПРН особено е значајна независноста на наставниците и директорите на основните училишта бидејќи врз основа на многу истражувања што се направени во многу земји со високи резултати на сите меѓународни тестирања во нивниот образовен систем, како најзначајна карактеристика се истакнува независноста во креирањето на содржините за работа со учениците и во процесот на работа во училницата.

          Професионализмот опфаќа широк обем знаења за професијата, независност на системот на обука на наставниците, независност на наставниците во реализацијата на работата во училницата, широк рефлексивен професионализам, постојано размислување како да се дојде до подобри резултати со помош на промени, неопходна општа структура за сите наставници, постојано истражување во наставата.

           Индивидуалниот развој на поединецот е важен за поголема ефикасност во работата, но стручниот развој е процес, кој што се усовршува во текот на целокупното професионално усовршување на една индивидуа додека се развива во текот на целиот живот.

          Личниот и стручниот развој е свесно насочена активност за оспособување на индивидуата со цел поефикасно извршување на работните задачи. Стручниот развој претставува планиран и континуиран процес на професионален развој. Секоја индивидуа се стреми кон лично и професионално усовршување со цел: доживотно да учи; подготвеност за промени; промени во однесувањето и работата; напредување; задоволство од постигнатиот успех; чувство на почит од другите; зголемување на самопочитта; самодоверба и силна мотивираност за понатамошно напредување. Личното усовршување е процес на самодисциплина и дисциплина, кои се развиваат во текот на целиот живот. Но, сосема поинаку е кога станува збор за професионален развој. Професионалниот развој во својата основа се темели на способности, компетенции, особини на личноста, мотивација, потенцијали, интереси, формално и неформално образование и перманентно усовршување и иновирање на знаењата. Сложенката „професионален развој“ во себе ги содржи поимите професија и развој. Поимот „професија“ во своето етимолошко значење се определува како оспособеност на поединецот за дејноста што ја извршува според општествената поделба на работата, како и за работните задачи што ги извршува во рамките на одреденото подрачје на работа. Аналогно на тоа, со атрибутот „професионални“ се определува нешто што е во функција на професијата. Со поимот „развој“ се определува она што следува – прогрес, напредок. Од тука, професионалниот развој се определува како напредување на способностите потребни за плодотворно дејствување и успешно вршење на работните задачи. Професионалниот развој претставува обука на наставниците за примена на одредена програма. 

          Наставниците треба да се обучуваат согласно потребите, но и да се применуваат одредени програми од разновидни области во наставата.
          Впрочем,  професионалниот развој го исполнува поединецот и му овозможува да се реализира и развива на професионален план постигнувајќи успех во работата и подобра кариера. Наставник е професија со сопствена структура на знаења, модели и техники. Наставникот е истовремено научник и уметник. Од тука, сосема разбирливо е да се говори за стратешко планирање на професионалниот развој. Стратешкото планирање на професионалниот развој има долгорочни цели и треба да биде систематско и перманентно. Се темели на резултатите и перформансите, врз основа на кои се антиципира и предвидува потенцијалот за развој. Професионалниот развој на секоја индивидуа се планира во склад со нејзините специфични особини, перформанси и индивидуални разлики. Следењето и оценувањето реализирано низ докажани резултати и напредок е показател за правилно насочен професионален развој.
        Со поимот професионален развој се означува нов иновативен коцепт на наставничката професија. И, ако професионалниот развој на наставникот е императив за секој член од образовното семејство, тогаш сосема разбирливо е дека првиот фактор е училишниот менаџер. Во таа насока, професионалниот развој на наставниците е тесно поврзан со раководењето во училиштето. Дефинирањето на целите, изборот на содржините, методологијата на работа и адекватните начини на евалуација се дел од педагошко-инструктивната и советодавната улога на училишниот менаџер. Вистинскиот избор и правилната организација во пријатна работна, соработничка и училишна клима е насоката кон квалитетно образование, што е основен приоритет на секој од нас.

          Организирање на работата во соработничка клима значи да се работи во благопријатна средина, која што дава резултати. Менаџерот на училиштето ќе се чувствува како некој чијашто цел е да помогне и да придонесе за напредок на вработените и на учениците. 
3.2 Наставникот и професионалниот развој
          Имајќи ги предвид општествено-политичките, економските, научно-технолошките, плуралистичките промени и движења, како и улогата на воспитанието на воспитно-образовните кадри од сите степени на воспитанието и образованието во развојот и облагородувањето, односно во формирањето на младите поколенија, во согласност со демократско-хуманистичките, научни сознанија, повеќе од потребно се наметнува прашањето за радикално формирање на образованието и профилирањето и усовршувањето на воспитно-образовните кадри од сите степени на воспитанието и образованието, а со тоа фаќајќи чекор со Европа и развиените воспитно-образовни системи во светот.

          Во македонскиот образовен систем во последниве децении направени се многу реформи, нови концепции за основно образование според примери од други земји во светот, на пример, според програмата Кембриџ, Финскиот модел и сл., но не се задржува тоа што е карактеристика, основа и база на нашето поднебје. Потребни се радикални промени, но во суштина да се задржи тоа што е темел на македонското образование и да се негува тоа што е карактеристично и суштинско за ова тло, бидејќи само на тој начин нашиот образовен систем ќе оди напред и ќе дава резултати.
          Дистервег за образованието на наставникот вели: Учителот совршено мора да владее со својот предмет и содржината да ја интерпретира на таков начин што кај децата ќе побудува желба за знаење. Учителот добро може да го објасни само она што му е нему сосема јасно. 

          Учителот во училницата креира атмосфера што е поттикнувачка и постојано буди желба за постигнување на нови знаења и внатрешен порив, кој создава и твори непрекинато. Учителот во училницата креира поттикнувачка атмосфера и ја буди кај ученикот енергијата и желбата за секојдневна работа како дел од средината и опкружувањето. Го поттикнува поривот и еланот за постигнување на нови работи, за непрекинато создавање и творење.

          За да можат да ги следат современите случувања и да бидат подготвени за улогата што развојот на општеството несомнено им ја наметнува, односно за да можат да се достигнат одредени компетенции, кои се актуелни во одреден период, на наставниците/воспитувачите треба организирано и функционално да им се овозможи континуиран професионален развој.

          Главен фокус во наставата се учениците. Наставникот треба да биде двигател и сила во процесот на стекнување на знаења, при што ќе ги насочува учениците да доаѓаат самостојно до знаења. Наставникот само ќе им го покажува правецот и патот, а за тоа да го постигне постојано треба да биде во тек со сите професионални новини што посочуваат на многу нови методи, техники, форми и средства за учење.
          Како предуслови за континуиран професионален развој може да се земат:
· Образовен систем што овозможува и поддржува професионален развој;

· Професионална и лична автономија;

· Изразување на креативноста и иницијатива за примена на новата наставна програма;

· Настава фокусирана на ученикот/децата;

· Тимска работа при планирањето, подготовката, релизацијата и анализата на наставниот процес;
· Соработка со родителите и локалната заедница;

· Постојано оценување на сопствената работа;

· Напредување во професијата стимулирано на различни начини.
          Професионалниот развој е резултат на интеракција помеѓу обуката  и искуството, така што се вклучува формално образование, неформално образование и информално образование.
          Формалното образование се одвива во различни образовни институции и учесникот се стекнува со диплома и одредени квалификации. Формалното образование во нашата држава се реализира низ четири нивоа или стадиуми: предучилишно образование, основно образование, средно образование и високо образование.
          Образованието на наставниците, стекнато на сите степени на образование, е особено важно, а посебно на наставничките факултети, каде што студентите се стекнуваат со суштинските знаења за наставничката професија што ја одбрале. Секако, тука ќе ја споменеме практичната работа што студентите треба да ја реализираат во текот на студиите, во форма на следење на менторски часови на истакнати наставници и педагошки стаж, којшто го поминуваат со одржување на часови, под набљудување на истакнати наставници.
          Програмската структура на наставничките школи и факултети ја сочинуваат четири подрачја: општи програмски основи, заеднички програмски основи, стручни и методски програмски основи и стручно-педагошка практика. Ваквата програмска структура е добра и осигурува солидно општествено, педагошко и методско образование. (Шимлеша) 

          Но, откако нововработениот ќе го започне своето работно искуство како наставник – приправник, уште првиот ден ќе треба да го усовршува и збогатува своето знаење со нови знаења од областа на наставничката професија.
          Неформалното образование опфаќа едукативни процеси што се реализираат преку флексибилни или прилагодени наставни програми и методологија, соодветно на потребите и интересите на личноста и што се одвиваат вон формалниот систем на образование.

          Неформалното образование најчесто се одвива за потребите на работното место што го работи вработениот наставник  во училиштето. Тоа се однесува на збогатување на знаењата за наставничката професија и запознавање со новините до коишто се доаѓа за наставно-образовниот процес.
          Информалното образование претставува непланирано, индивидуално и лично образование на наставниците/воспитувачите. Концептот не е ограничен и вклучува формални и неформални активности за развој на наставникот/воспитувачот во улоги на – водач, советник, менаџер, тренер или ментор.
          Професионалниот развој не може да се сведе само на повремени семинари и стручни собири. Тој е долгорочен процес, со кој преку учење, практична работа и истражувачка дејност наставникот/воспитувачот ги развива и унапредува знаењата, вештините и способностите. Така тој станува практичар, кој во согласност со своите потреби ги поставува целите на професионалниот развој.

          Функцијата на професионален развој опфаќа пет потфункции:

· Развој на кариерата;

· Обука;

· Професионална ориентација;

· Степени на напредување;

· Прекин на работниот однос.

          Клучни точки во развојот на човечкиот потенцијал се: изборот на работно место, воведување во работата, соработка, усовршување и напредување во кариерата. Фактор за професионален развој е и мотивацијата.
          Доколку во организацијата се присутни сите фактори за професионален развој тогаш се јавува мотивацијата, задоволство, продуктивност и рамномерен развој. Кариерниот развој е многу битен за личноста бидејќи преку работата се постигнува поквалитетен живот, социјална еднаквост, самопочит и самоконтрола. Во денешно време постојаната обука и надградба се најважен облик на управување и развој на човечките ресурси.

          Секоја индивидуа што ќе се вклучи во воспитно-образовниот процес и директно ќе воспитува и образува ученици, како што е работата на наставникот, треба да биде свесна и одговорна за својата работа. Бидејќи работата на наставникот бара постојано внесување на нови методи, форми, техники за работа, кои ќе го привлечат и задржат вниманието на учениците за наставата  што се реализира, со цел стекнување знаења, вештини и умеења. 

          За квалитетно стручно усовршување, кое секако го поттикнува професионалниот развој, потребни се определени предуслови: наставници што се свесни и одговорни за својот професионален развој, училиште што има јасна цел, план и средства за остварување на визијата и мисијата на училиштето.

3.2.1 Влијанието на средината врз мотивацијата за стручно усовршување на наставникот
          Мотивацијата за стручно усовршување мора да се третира и како производ и квалитет на средината и степенот на културниот и образовниот развој на средината. Од овој аспект мотивацијата може да се разгледува како социолошка и културолошка појава и проблем. Во овој контекст може да се зборува за развиена или неразвиена култура за стручно усовршување, односно за склоп на социолошки услови, кои ја поттикнуваат индивидуата да се усовршува или ја спречуваат во тоа. Овие појави, иако се манифестираат како надворешни, вршат силно влијание на развојот, воспитувањето и формирањето на внатрешната мотивација. На пример, во средини  и училишни колективи во кои поголемиот број од наставници тежнеат кон усовршување и дообразување, тие особини ќе се пренесат и кај другите што нетежнеат кон тоа или обратно. Во неразвиените средини, каде доминира затвореност во рамките на училиштето, каде доминира практицизмот, каде наставникот се движи помеѓу ученикот и учениците, шансите за развој на мотивацијата за усовршување се многу мали. Во оваа смисла може да се сфати и влијанието на учениците во паралелката, нивниот степен на образованост и развој. 

          Средината има многу важна улога во усовршување на наставниците. Доколку голем број наставници се насочени кон своето професионално усовршување и останатите ќе имаат интерес и желба постојано да се надградуваат. Сите треба да се стремат да го подигнат нивото на развој, во училишните колективи да се негува професионалноста и да се воспостави атмосфера во којашто вработените го подигнуваат степенот на културниот и образовниот развој на средината. Секако, тука како особено важен услов може да се спомене и степенот на образование и на учениците, нивната желба и подготвеност за учење и развој, во што голема улога има и домашното воспитание.
3.2.2 Перманентно професионално усовршување на наставниците
          Современата концепција на образованието  на наставникот се заснова на професионализам, кој претставува стручна и професионална подготвеност со повисок степен на знаења од педагошките науки, методиките на работа, методологијата на истражување во образованието за успешно извршување на професионалната работа. Современото образование бара напуштање на традиционалната едукација насочено само кон резултати. Современата концепција на едукација е насочена на поттикнување, следење, активно учество на партнерите, истражување што условува индивидуален развој во процесот на едукацијата и учењето. Ваквото образование бара нов образовен наставник и професионална насоченост со поголеми компетенции, односно наставник кој самостојно раководи со едукативниот процес. Со други зборови, наставникот треба да се образува и едуцира како професионалец со стручна професионална подготвеност и автономија.

          Истражувањето што условува индивидуален развој е особено важно во процесот на едукација на наставниците затоа што на тој начин тој доаѓа до нови идеи и сознанија, кои што ги продлабочуваат стекнатите знаења. Се доаѓа до нов видик на нештата, како учениците полесно да научат, како постапно и систематично да се учи, како знаењата да останат трајни, како полесно и поедноставно да се развијат воспитни навики, коишто ќе бидат составен дел од личноста и карактерот на учениците.
          Професионалната квалификуваност на наставникот не смее да заврши со стекнување на диплома, туку тој постојана треба да се развива и да се усовршува во наставната практика. Многу е важно да се развива свест и потреба кај педагозите, воспитувачите и наставниците за прифаќање на системот на континуирано учење, како основа за професионален развој. 

          Постојано да се учи, да се придвижуваат работите, да нема застој, на тој начин сите ќе се усовршуваат, процесот ќе се забрзува и ќе имаме идни работници, кои што постојано ќе креираат, создаваат и творат, бидејќи со самиот процес на постојана работа се доаѓа до нови идеи и иновативни решенија.
          Стручното усовршување на наставничките кадри во образованието е и ќе биде првата задача во иднина. Новото време бара нов тип на вработени во воспитно-образовните организации. Досега реализаторите на воспитно-образовниот процес се задоволуваа само со педагошката функција, а сега тие се насочени и кон креирање, промовирање, реализирање и евалуирање на промените во воспитно-образовната институција. 

          Евалуација на промените потребно е да се направи за да може да се согледа напредокот, резултатите од сработеното со цел да се направи анализа за понатамошни чекори што треба да се преземат. Целта е вработените во  училиштето да бидат горди на успесите, а пред сѐ наставниците како директни учесници, коишто се непосредно вклучени во воспитно-образовниот процес.

          Во фазата на проектирање и дефинирање на стратегиите на перманентното усовршување на наставниците, потребно е адекватно да се решат неколку клучни прашања, на пример: 
1. Да се изврши соодветен избор на содржините според нивото на постојаното усовршување;
2. Да се дефинираат флексибилните форми на стручното усовршување;

3. Да се согледаат и маркираат социјално-психолошките аспекти на перманентното усовршување на наставникот;

          Сите овие и многу други прашања бараат флексибилен и пред сѐ диференциран пристап. Во согласност со тоа, кај барањата не смеат да се занемарат фактите дека наставниците меѓусебно се различни:

· не само по формално стекнатиот степен, туку и по типот на завршено училиште; 
· со постигнатиот успех во текот на иницијалните студии; 
· со работното искуство што е на располагање и со стекнатата професионално-стручна компетентност. 
         Со сето тоа треба да се имаат предвид и различните погодности, мотивацијата, образовниот амбиент кој е на располагање и многу други објективни и субјективни претпоставки од релевантно значење за успешно усовршување, односно професионален развој на секој поединец. 

          При проценката кои наставници  со какви дополнителни квалификации е потребно да се стекнат, треба да се има предвид дека сите наставници се стекнале со различни знаења, имаат различен тип на завршено училиште и постигнат успех. Исто така, работното искуство, мотивацијата, која што не е секаде иста, образвниот амбиент, доколку работеле во различни образовни институции, како и водството во организациите,  влијаеле и го формирале професионалниот развој на нставникот. Затоа е потребно да се направи детектирање на потребите, да се одберат темите и содржините со цел наставниците да се усовршуваат адекватно.
           Стручното и професионално усовршување се врши на директен и индиректен начин преку:

Интерен начин:

· индивидуално следење на стручна литература;
· разменување на мисли и искуства со свои колеги;

· внесување на нови методи на работа;

· учество со свои дискусии;

· користење на библиотеки и др. 

Екстерен начин:

· Размена на мислења и користење на искуства со колеги од други училишта;

· Посета на работилници, советувања, семинари, наменски посети и сл.; 

          Добро обучениот наставник ќе има поголема самодоверба, на поинаков начин ќе ја доживува својата улога, ќе ги менува училишните практики во својата училница применувајќи  современи модерни пристапи, со што директно ќе влијае на подобрување на постигнувањата на учениците и нивно сообразување со реалниот живот.

          Примената на стекнатите знаења во практиката како највисока форма на усвоеност е особено значајна, како за наставниот кадар, така и за учениците како идни вработени во општествениот систем. 

          Развојот на системот за образование и обука е најважен за економскиот пораст, за отворање нови работни места и за создавање економија што се базира на функционален триаголник на знаење (образование – истражување – иновација), како клучен предуслов за создавање капацитет за иницирање и одржување на промените. Оттука, образованието мора да стане еден од клучните приоритети на Владата, како основна движечка сила за реформите и во другите сектори, но и за трансформацијата на македонското општество во идниот период. 
  Особено е важно надлежните институции и директорот да дејствуваат на професионалниот развој на вработените во образованието бидејќи, со секое ново знаење што ќе го стекнат, се внесува нов дух во организацијата, нов елан и желба за менување и подобрување на нештата.

          Во секоја земја треба да се спроведат соодветни мерки за промовирање на доживотното учење на наставниците, педагозите и воспитувачите. Доживотното учење и професионалниот развој на училиштето треба да се гледаат во нивното единство и да се промовираат во природно поврзани и меѓузависни процеси. 

          Во нашата земја потребно е да се стави акцент на професионалното и на стручното усовршување на наставниците бидејќи тоа е основа за добар воспитно-образовен систем, систем што ќе репродуцира добри кадри на сите полиња во општеството бидејќи резултатите од последните меѓународни тестирања покажувааат дека учениците не умеат своите знаења да ги применат во практика. Без добро обучени наставници, не може да се очекува успех. Само со проширување и продлабочување на знаењата на кадарот, може да се дојде до успех. 
3.3 Улогата на директорот во професионалниот развој на наставниците
Директорот со својата работа придонесува за развој на училиштето бидејќи тој е во непосредна врска со наставниците, а тие се вклучени во реализација на активностите со учениците и проектите во училиштето. Директорот со својата поддршка им помага на наставниците во професионалниот развој, со што ќе го унапреди воспитно-образовниот процес во училиштето. Менторската поддршка претставува подготовка на приправникот за полагање на стручен испит, кој се реализира за време на целиот приправнички стаж и се состои од изготвување на програма за поддршка, следење на реализацијата на програмата за поддршка и водење на дневник за реализација и следење на програмата за поддршка. Во дневникот за реализација и следење на програмата за поддршка се внесуваат податоци за реализирани активности, дискутирани теми и констатации за времетраење на приправничкиот стаж.

Бележење на податоците за следење и реализација на програмата за менторска поддршка е особено значајно бидејќи на тој начин може да се согледаат постигањата на менторираниот и може да се направи анализа на она што е потребно да се обрне внимание со цел да се подобри квалитетот на вештините.Придобивките од менторирањето за менторираните наставници вклучуваат оформување на професионалниот идентитет, јакнење на професионалната свест и развивање на стручните компетенции особено во доменот на организирање на динамиката на часот, менаџирање на времето, креирање наставни материјали и планирање. Не се занемарливи и позитивните ефекти за нивниот личен развој особено јакнење на самодовербата и задоволството од напредокот како и развивањето на кооперативноста и комуникациските вештини. 
Учењето по пат на рефлексија и размислување за сопствените постапки и принципите на кои се засновани го трасираат патот на доживотното автономно учење. 

Учењето по пат на рефлексија е важен елемент за јакнење на професионалната свест на наставникот – приправник. На тој начин тој сфаќа дека доживотното самостојно учење треба да го прифати како составен дел од          професијата која што ја избрал и треба да ја работи во текот на неговиот професионален живот.
          Директорот треба да ги насочува своите вработени дека треба да ги развиваат своите вештини и знаења и со постојаното професионално усовршување се унапредуваат сите аспекти на работењето. Професионалниот развој  на наставниците е тесно поврзан со училиштето во сите негови периоди. Оттука и се говори за неговиот образовен контекст. Во таа смисла една од функциите на менаџерот во училиштето, како педагошки раководител е тесно поврзана со професионалниот развој на наставниците. Тоа е педагошко-инструктивната работа на директорот, која е во функција на перманентно професионално усовршување на наставниците, што е особено значајно за усовршување на училиштето следејќи ги најновите достигнувања во сферата на воспитанието и образованието.

         Доколку секоја индивидуа го даде својот потенцијал, тогаш ќе има работници – креатори на заедницата во која делуваат и на тој начин ќе го менуваат светот околу себе. На тој начин, секој ученик треба му се дава можност да го постигне својот потенцијал бидејќи општеството зависи од секој човек, секоја индивидуа треба да се развива, да дејствува и да твори, а тоа се постигнува со постојано учење на нови нешта и примена на наученото во пракса. Во Концепција за основно образование (2021) се вели: Континуираниот професионален развој е право и обврска на секој во образовниот систем и е насочен кон стекнување и пренесување на нови знаења за практичниот аспект на работата, знаења за деталите на професијата и реализација на стандардите за квалитет на воспитно-образовниот процес, согласно европските трендови. Континуираниот професионален развој е од особено значење ако се има предвид дека компетенциите на сите профили вклучени во воспитно-образовниот процес не се статични, туку дека се менуваат согласно новите научни сознанија во областа на образованието и потребите за развој и осовременување на образованието.
 

          Научните сознанија се менуваат со текот на времето. Напредокот на заедницата е под влијание на самиот наставник. Колку наставникот вложува во истражување на новите научни знаења, колку тој самиот придонесува на збогатување на научната мисла и колку ќе успее тие знаења да ги примени во работата со своите ученици, се прашања што секој наставник треба да си ги поставува во текот на своето работење. Тоа во голема мера зависи од трудот што што ќе го вложи, начинот на којшто ќе биде пренесено и подготвеноста да бидат восприемени од страна на учениците. 
          Улогата на наставникот во развојот и напредокот на заедницата е определена и од развојот на самиот наставник. Колку наставникот ќе ги следи промените во заедницата, ќе применува нови научни знаења, ќе ја развива практиката со примена на нови наставни стратегии и медиуми зависи од неговиот развој и способност за доживотно учење.

         Наставниците во текот на својата работа се должни континуирано професионално да се усовршуваат. Директорот учествува во професионалниот и личен развој на наставниците во училиштето. Директорот го следи напредокот на стручните лица, наставници во училиштето врз основа на Правилник донесен од Министерот за образование и наука, во кој се уредува формата и содржината на личниот и професионален развој на наставниците и стручните соработници во основните и средните училишта т.н. личен план.  Личниот план се води на образец и е составен дел на правилникот и се состои од планирање на професионален развој, реализација на професионален развој и согледувања и препорака за реализација на личниот план.
         Улогата на водството е да го поддржува усовршувањето на своите вработени. Ако вработените растат и се развиваат во професијата тогаш и училиштето расте и се развива и ќе биде далеку поефикасно.
          За директорот да одговори на задачата за професионалниот развој нa наставниците, тој треба да има долгогодишно и разновидно искуство во наставата, добри организациски способности, добри односи со колегите, добро познавање на наставните методи, знаење за структурата и управувањето со образовните системи, способност за разбирање на образовните потреби на наставниците, познавање на проблемите што се јавуваат во работата во паралелката, познавање на важноста на постојаното следење и развој и добро развиена мрежа на контакти во и надвор од училиштето.

          Директорот треба да биде комуникативна личност, лесно да воспоставува контакти со другите, да соработува со други директори и соработници од други институции од кои што може да научи многу, да стекне нови сознанија и споделените искуства ќе му користат во дадена ситуација како да ја реши на подобар начин. Но, секоја ситуација е различна една од друга така што директорот ќе треба да донесе сопствена одлука во рамките на неговите искуства и знаења, имајќи го во предвид искуството од другите.
          Иницијативите за професионализам треба да бидат распространети во целиот образовен систем, а директорот како педагошки раководител треба да биде пример за тоа како се планира и води личниот и професионалниот развој, пример за постојано учење и учење од искуството на другите, тој треба да биде носител на активности со кои ќе создаде средина во која секој наставник е водач, секој директор е учител, тогаш секое дете ќе биде успех. 

          Наставникот треба со одважност да ги покажува своите вредности како личност пред учениците, бидејќи тие ќе гледаат во него пример, како да се однесуваат и да ги прифатат како дел од нивното однесување и ќе бидат горди на својот наставник во заедницата.

          Наставникот во текот на својот професионален развој се надградува и стекнува знаења, коишто ги применува во работата со своите ученици. Своите слабости ги надминува со постојано учење и менување, истакнувајќи ги своите вредности пред учениците како личност.

          Наставниците треба својата пракса индивидуално да ја усовршуваат, но за тоа водството мора да создаде услови и можности како за индивидуално, исто така, и за организациско усовршување преку меѓусебна соработка и учење. Водството игра голема улога во поттикнувањето и водењето на наставниците во остварувањето соработка меѓу сите субјекти вклучени и заинтересирани за образованието.
          Главна определба на водството е тој да биде носител на професионалната одговорност и да поттикнува професионална одговорност кај сите наставници.
Подготвувањето на училишната програма за професионален развој првенствено е во надлежност на раководниот кадар во училиштето и на училишниот тим за професионален развој. Тимот за професионален развој го сочинуваат претседателите на стручните активи, директорот на училиштето и стручен соработник. Годишната програма за професионален развој е дел од годишната програма за работа на училиштето. Нејзиното подготвување се одвива во две насоки: од долу нагоре, односно од индивидуалните лични планови за професионален развој кон училишната програма за професионален развој, и од горе надолу, преку вградување на државните и училишните приоритети во личните планови за професионален развој. 

          Особено е важно да се знае програмата од Министерството за образование и наука за акредитирани обуки за учебната година, да може да се одредат училишните приоритети, коишто се важни и да се вградат во плановите за личен и професионален развој.
          Со цел да им се овозможи на сите наставници професионално да напредуваат потребно е да се одреди законскиот задолжителен минимум часови за обука за определен временски период, на којшто наставниците ќе треба да учествуваат.
 Но, сеѐуште не може да се каже дека има точни насоки за законскиот минимум часови на коишто наставниците треба да присуствуваат. Во учебната 2022/23 година наставниците од основните училишта имаа можност да изберат и да присуствуваат на две обуки од акредитирани програми од БРО
, додека пак во учебната 2023/24 година наставниците имаа можност да изберат и да присуствуваат само на една обука од акредитирана програма од БРО. Токму затоа училиштата, односно директорите, е потребно да организираат обуки, коишто ќе бидат добредојдени за наставниците и за училиштето.
          Соработката помеѓу директорот на училиштето и наставниците е особено значајна и потребно е да биде на високо ниво. Директорот постојано ги насочува наставниците да се усовршуваат и своите знаења меѓусебно да ги споделуваат како во рамки на стручните активи така и пошироко. Наставниците може самостојно стручно да се усовршуваат, но може професионално да се развиваат и преку учество во најразлични облици на соработка со колегите во рамките на своето училиште и/или во рамки на меѓуучилишната соработка (на национално или меѓународно ниво). Меѓутоа, кога системот го наметнува професионалниот развој на наставниците, тогаш се организираат акредитирани обуки, водени од стручни тимови, согласно однапред определена стратегија. Во современи услови се користат и интернет-платформи за организирање вебинари за стекнување нови знаења и спроведување обуки од далечина. 
         Во училиштата се формира тим, кој се грижи за професионалниот развој на сите вработени, за усогласување на различните потреби и за користење на сите надворешни и внатрешни ресурси за професионален развој.

          Тимот за професионален развој придонесува за реализација на обуките на наставниците бидејќи кога сите во колективот заеднички напредуваат, радоста и задовлството се поголеми кај сите.
          Директорот води сметка за професионалниот  развој на наставниците. Тој е вклучен во тимот за професионален развој. Ги следи плановите и програмите за професионален развој, личните планови за професионален развој, процедурите, интерните акти и професионалното досие на наставниците. Исто така, ги следи и извештаите за работата на училиштето, за знаењата стекнати на  обуките, извештаите од спроведените обуки, примената на наученото. За успешна реализација на плановите за професионален развој на наставниците потребна е голема посветеност, истрајност и доследност на директорот бидејќи тој е двигател на процесот и наставниците како чинители на воспитно-образовниот процес ќе ги следат неговите чекори.

          При изборот на потребите за професионален развој, клучен фактор се поставените цели на организацијата. Заради добра ориентација во оваа насока, неопходно е да се извршат анализи внатре во организацијата.

          Директорот треба да изврши анализа во воспитно-образовната организација, определување на потребите за професионален развој на наставниот кадар, на што е потребно да се стави акцент, какви вештини наставниот кадар треба да стекне и на долг рок да ги предвиди стратешките цели што ќе им бидат потребни во иднина, за работа со новите генерации на ученици.
          Директорот, заедно со тимот за професионален развој на училиштето, мора да направи анализа што е тоа што им треба на нивните наставници. Дали е тоа можеби обука за примена на ИКТ
 во наставата; дали им треба користење на нови наставни методи со кои ќе ја зголемат активноста на учениците во наставата (проблемска ситуација, студија на случај, проектна работа и сл.). Потоа, се поставуваат цели ( пример, цел за актуелната учебна година е да се оспособат вкупно 16 наставници или 30% од наставниците и тоа 5 наставници од активот природно-математичко подрачје, 6 од јазичното подрачје и 5 од стручниот актив. Напомена: целите мора да се јасно дефинирани и мерливи за да може да се вреднува нивното постигнување). Следи утврдување на потребните извори (обучувачи, време, место, потребна опрема, потребни материјали и др.). Потоа се определуваат приоритетните задачи (најнапред оспособуваме двајца од природно-математичкиот актив и двајца од стручниот, а тие ќе направат дисеминација). Со определување на активностите се одредува временска рамка и одговорности на луѓето што ќе ја реализираат обуката и оние што ќе бидат обучувани. Чекорот вреднување ги следи реализацијата и применливоста на стекнатите знаења односно, успешноста на обуките за да промениме или усовршиме нешто во блиска иднина. На крај, повторно прегледуваме за да го утврдиме квалитетот. 

          Одговорноста на луѓето што ќе ја реализираат обуката и оние што ќе бидат обучувани е особено значајна. Начинот на којшто ќе се реализираат, со каква посветеност, колку ќе бидат квалитетно презентирани од страна на обучувачите, новите знаења и вештини со коишто треба да се стекнат наставниците се многу важни. Секако, тука ќе ја споменеме и желбата да се восприемат знаењата од страна на обучуваните и успешна примена на стекнатите знаења во секојдневната работа. На долг рок е согледување на ефектите во развојот на општествената заедница од страна на релевантни институции.
3.4 Карактеристики на добриот училиштен систем за професионален развој
Училишниот систем поволен за професионален развој, ги поседува следните карактеристики:
• 
Тој им овозможува на сите вработени да добијат поддршка соодветна на нивните индивидуални потреби за да одговорат на потребите на учениците. Меѓутоа, одговорноста за професионалниот развој и ефектите од него е лична одговорност на секој поединец.

•.Планирањето на професионалниот развој првенствено се базира на самоевалуација, преку која секој поединец ги идентификува своите јаки и слаби страни, како и подрачјата за подобрување. Оттука, училиштата треба да поттикнуваат практика на објективна и искрена самоевалуација на наставниците и на стручните соработници.

• Ретко кога сериозен напредок во работата се случува случајно. Затоа неизбежно е професионалниот развој да се планира, а основна цел на планирањето да биде изнаоѓање на ефективни начини за надминување на јазот меѓу посакуваното и постојното ниво на квалитет на воспитно-образовниот кадар.

• Професионалниот развој е континуиран процес на подобрување на квалитетот на работата на вработените. Во овој процес улогата на директорот е клучна и тоа првенствено преку соодветно вреднување на работата и правично распределување на средствата и можностите за стручно усовршување.

3.5 Активности на директорот во професионалниот развој на наставниците
Активности коишто директорот ги презема се:

а) Планирање на обуки за професионален развој, при што се раководи од тоа што му е потребно на наставникот или училиштето, при што ги има предвид обуките кои што ќе бидат реализирани од МОН
 во соработка со БРО.
б) Информирање на наставниците за тоа на која обука е потребно да учествуваат, како и детално информирање за време, место, час и агенда за активностите кои што ќе треба да се реализираат.
в) Координирање на активностите со реализаторите на обуките кои што ќе следуваат,  договор  со реализаторите и наставниците за подготовки на настанот.
г) Организирање на обуката, зависно од тоа дали ќе се одржи во училиштето или во просториите на акредитираната организација и кои услови, ресурси, средства и техничка поддршка се потребни за нејзина реализација.  
д) Еволуирање на професионалниот развој на наставниците – примена на стекнатите знаења во пракса. За тоа и за сите други активности е потребно вклучување на тимот за професионален развој и опфаќа следење на наставни часови, воннаставни активности или друго непосредно набљудување доколку станува збор за  активност или проект.
          Во процесот на обуката можат да се разликуваат три фази:

1. Фаза пред почеток на обуката;

2. Фаза за време на обуката;

3. Фаза по завршување на обуката

          Определени се и различни стратегии, кои треба да се користат во секоја од наведените фази што најчесто ги користи директорот на училиштето со правилно спроведување на обуката.

          Пред почеток на обуката:
· Го вградува трансферот на обуката во стандардите за постигања во контролата;

· Собира основни податоци за постигање на контролата;

· Ги воведува супервизорите (претседатели на стручни активи) и обучувачи во потребните процедури за анализа;

· Спроведува насоки за супервизори;

· Ги воведува обучувачите во наставната програма;
· Ги оценува содржината на програмата за обука и материјалите за неа;

· Ги запознава накратко обучувачите со вклучувањето и важноста од обуката и целите и задачите на курсот, содржината, процесот и корисноста за работа;

· Ги обезбедува обучувачите за поучување на вештините;

· Врши селекција на оние што ќе бидат обучувани;

· Обезбедува услови за обука (распоред, место, простории);

· Го поттикнува присуството на обучувачите на сите сесии.

За време на обуката:
· Ја проверува поддршката на обучувачите за програмата;
· Го надгледува/проверува присуството и вниманието на учесниците во обуката;
· Им оддава признание на обучувачите за нивното учество во обуката;
· Учествува во трансферот на планираните активности;
· Ги проценува информациите за вработените кои учествуваат во обуката;
· Го планира проценувањето на примената на новите вештини во работењето.
По обуката:
· Ги имплементира плановите на обучуваните;
· Дава психолошка поддршка на примената;
· Обезбедува ,,реална проверка’’;
· Обезбедува учество на обучените во спроведување на обуките;
· Врши намалување на почетните притисоци во работењето,
· Го засилува спроведувањето на промените;
· Прави распоред за кратки обуки на другите вработени (дисеминација);
· Ги афирмира успесите.

          Директорот треба да бара од вработените стекнатите знаења од обуките да ги применат во практиката и квалитетно да ги извршат своите работни задачи. Во книгата Квалитетно училиште (Deming, 1994) вели: ,,Никогаш да не престанувате да го подобрувате составот на производството и услугите’’.
  Вработените нема многу да работат ако не веруваат дека тоа што се бара од нив  треба да биде квалитетно. Наставниците работат посветено и со љубов кон својата професија, но мора да бидат контролирани и да се бара од нив квалитетно извршување на работите, што бара одговорност. На тој начин ќе се подигне нивото на воспитно-образовниот процес во училиштето на уште повисок степен.
          Можеме да кажеме дека директорот е многу важен во контролирањето на реализацијата на наученото од обуката, за што посебен акцент може да се стави:
          Улогата на директорот на училиштето можеби е најважна во периодот по обуката, кога тој треба:

· да го следи  прогресот на обучуваните во секојдневната атмосфера,
· да набљудува дали обучуваните ги применуваат вештините со коишто се стекнале во текот на обуката,
· да утврди дали е потребна дополнителна обука,
· да разговара со обучуваните/колегите и да им дава психолошка поддршка, 

· да го засилува спроведувањето на промените и
· да ги афирмира успесите и да ги промовира предностите.
          Следењето и оценувањето на работата на наставникот од сите вклучени субјекти во наставата (директорот, учениците колегите) е многу важен фактор за професионалниот развој на наставниците при што повратната информација е неопходна за корекција, регулација, планирање и водење на наставниот процес.

Накусо за современите тенденции во обуката на наставниците во повеќе развиени европски земји
I Основни принципи врз коишто се темели обуката се:
1. Професионализам, под што се подразбира:
      а) Знаење за професијата;

      б) Независност (независнот на системот за обука наставници – автономност на секоја институција) и независност на наставниците во училницата (нема контрола од никого затоа што наставникот е добро обучен, односно никој друг – директор, стручен соработник, советник не е подобро обучен за работа со нови професионални знаења од него);

      в) Рефлексивен професионалец (прима и пренесува на други се што е ново и квалитетно, значи соработува со свои колеги, постојано се интересира за новото);
       г) Висока општа култура;

       д) Постајано истражува во наставата;

2. Постоење алтернативни институции за обука на наставници;

3. Перманентна обука на наставниците која се иведува во индивидуализирана форма (она што му треба во моментот, она што не го знае добро да го работи, она што му треба според своја проценка). Обуката ја бара и ја добива во институцијата што сам ќе ја одбере по квалитет;

4. Ја учи професијата преку практиката;

5. Тимска работа во оценувањето со каков квалитет кандидатот ја совладал обуката;

6. Прилагодување на моделите на обука со реалната општа и училишна култура; 
.
          Стручниот кадар, наставниците, секојдневно се во комуникација со учениците, тие можат да дејствуваат на нив да го покажат најдоброто од себе, бидејќи новата енергија која што ќе се внесе ќе ја почувствуваат најмногу учениците и тоа ќе има резултат на долг рок. Директорот на училиштето е двигател на процесот, особено кога се работи на развој на индивидуата во услови на демократичност, праведност и еднаквост, така и учениците ќе се однесуваат бидејќи детето учи најмногу од тоа што го гледа. 
          Професионалниот развој е континуиран процес на подобрување на квалитетот на работата на вработените. Во овој процес улогата на директорот е клучна и тоа првенствено преку соодветно вреднување на работата и правично распределување на средствата и можностите за стручно усовршување.
         Перманентниот професионален развој на наставниците е интегрален дел на воспитно-образовната работа. Заради тоа потребно е училишниот менаџер да обезбеди материјални, кадровски и финансиски услови за работа со што ќе се реализираат поставените цели и задачи. Исто така треба да се предвидат облици на стимулирање и мотивација, како општествено морални (во вид на сертификати, пофалници, плакети) така и материјални.
 Директорот ги насочува наставниците кон тоа дека професионалната соработка е многу важна за развој на основното училиште, наставниците меѓусебно да соработуваат и учат едни од други. Секако, таа колегијална соработка ќе ја гледаат и учениците, така што и тие сакаат да го споделат своето знаење со своите соученици и на тој начин се пренесува искуството и знаењето едни на други. Наставниците треба да бидат наградени за својата работа, затоа што од нив зависи иднината на земјата. Бројот на наградени не треба да биде ограничен. Само на тој начин сите ќе се трудат да го достигнат нивото, кога ќе може секој што дејствува со професионален однос, ќе биде мотивиран и постојано ќе работи на унапредување на својот личен и професионален развој и на развојот на општествената заедница во целост. Според тоа, може да се истакне дека успешен директор е кога обучените наставници интензивно ги користат стекнатите знаења и вештините од обуките. Човечките ресурси се богатство во основните училишта. Тие ресурси потребно е постојано да се надградуваат и усовршуваат. Наставничкиот кадар во училиштата треба да бидат во тек со сите новини во образованието постојано, да ги следи новите текови и трендови во наставата што се прилагодени на новото време, но и задржувајќи го темелот на добрите вредности, тоа што е темел и основа на нашето образование карактеристично за нашето поднебје, традиција и култура.
4. РЕЛЕВАНТНИ ИСТРАЖУВАЊА
Досега на оваа тема се направени повеќе истражувања, меѓу кое и инстражувањето со наслов „Наставничката професија во XXI век – Унапредување на професионализмот на наставниците за инклузивно, квалитетно и релеватно образвование – АТЕПИЕ (Teaching profession for the 21th centry)“. Истражувањето е уредено од страна на Власта Визек Видовиќ и Зоран Велковски, во Белград 2013 година. Во него, во делот на образованието и обуката на наставниците, се укажува дека подобрувањето на квалитетот на работата, особено квалитетот на наставниот процес и ефективноста на образовните установи може да се постигне само доколку се воспостават нови упатства за образовните политики во нашата земја. Целиот училишен кадар е директно вклучен во напорите на општеството за зајакнување на квалитетот на образовниот процес и подобрување на ефективноста на образованите установи. Местото и улогата на персоналот ја нагласуваат потребата за нивна квалификуваност, односно способност да препознаат, почитуваат и применуваат соодветни трендови и развојни елементи во областа на образовната теорија и практика.

          Како следно релеватно истражување е истражувањето на тема: „Дали суштинската мотивација е професионален избор за подоцнежен професионален развој на наставниците?“. Истражувањето е уредено од страна на Милица Марушиќ Јаблановиќ, публикувано од друштвото на психолози во Србија, во 2014 година.
Природата на мотивацијата за професионален избор на наставниците е докажана како важна за подоцнежниот професионален развој. Целта на ова истражување било да се утврди улогата на внатрешната мотивација во одлуката на учесниците да станат наставници, како и да се утврди важноста на внатрешната мотивација за нивниот подоцнежен професионален развој. Било спроведено квантитативно истражување, со примерок составен од 118 наставници во средно училиште, со примена на методот на истражување (инструмент – прашалник во форма на скала од типот на Ликерт). Статистичката анализа се состои од: хиерархиска анализа на кластери, описна статистика, анализа на фактори и корелација на ранг. Утврдено е дека внатрешната мотивација има предност пред надворешната мотивација во процесот на утврдување на професионален избор.

Релевантно истражување на оваа тема има извршено единицата за координација при МОН во период од 1 февруари – 17 декември 2007 година. Анализата на состојбата со професионалниот развој на наставниците во текот на нивното работење направена од страна на Министерството за образование и наука укажува на недостаток на усогласени инвестиции во оваа сфера, посебно кога ќе се спореди со иницијалното образование на наставниците.

Овде би го спомнале и истражувањето во рамките на Проектот на УСАИД за професионален и кариерен развој на наставниците. Времетраење на реализација на овој проект е периодот од декември 2012 до јуни 2016 година под покровителство на УСАИД Северна Македонија. Целта на овој проект е надградба и подобрување на Системот за професионален и кариерен развој на наставниците (ПКРН), на тој начин придонесувајќи за повисок квалитет на наставата во училиштата и подобри достигнувања на учениците во Република Северна Македонија. Целната група на проектот ги опфаќаше наставниците, директорите на училиштата и стручните служби на училиштата, соработниците од Бирото за развој на образованието (БРО) и Центарот за стручно образование и обука, како и просветните инспектори (државни и овластени инспектори). Проектот беше инициран од страна на Бирото за развој на образованието како резултат на делумните и неконзистентни интервенции во врска со професионалниот и кариерниот развој на наставниците, коишто биле реализирани претходно. Поради тоа, во рамките на делокругот на Професионален развој на наставниот кадар во основните училишта, со овој проект беа спроведени сеопфатни анализи на постојните документи и одлуки, вклучувајќи и успешни образовни системи со високи достигнувања на учениците при меѓународните оценувања. Овие анализи беа искористени како основа за подготовката на препораки за подобрување на системот за професионален и кариерен развој на наставниците во Северна Македонија, вклучувајќи и тековни политики и практики, коишто се сметаа за одржливи. Покрај тоа, во рамките на проектот беа земени предвид тековните активности за професионален развој и беа предложени два модели за кариерен развој, коишто беа најсоодветни во македонски контекст. Системот беше поставен на темелите на јасни стандарди за квалитетна настава, објективно и транспарентно оценување на наставниците, фокусиран професионален развој и континуирана поддршка за наставниците.

II      МЕТОДОЛОГИЈА НА ИСТРАЖУВАЊЕТО 
1. ПРЕДМЕТ НА ИСТРАЖУВАЊЕ
Прeдмет на ова истражување е менаџирањето на професионалниот развој на наставниците од страна на директорот во основното училиште. Во оваа истражување се опфатени наставници и директори од неколку основните училишта на подрачјето на градот Скопје. Предметот на истражувањето е разгледуван од аспект на квалитетот на менаџирањето на професионалниот развој на наставниците од страна на директорите, нивната успешност во однос на планирањето, информирањето, координирањето, организирањето и евалуирањето на професионалниот развој на наставниците. 

2. ЦЕЛ И ЗАДАЧИ НА ИСТРАЖУВАЊЕТО
Целта на ова истражување е да се опише и прикаже како и колку успешно директорите го менаџираат професионалниот развој на наставниците во основните училишта.
Во врска оваа цел на истражувањето се поставени следните задачи:

1.  Да се согледа дали директорите го поддржуваат континуираниот професионален развој на наставниците.
2.  Да се согледа дали директорите активно учествуваат во подготвувањето на годишната програма за професионален развој на наставнице во училиштето.
3.  Да се констатира дали директорите навремено ги планираат активностите во функција на професионалниот развој на наставниците.

4.  Да се испита дали директорите во целост го спроведуваат изготвениот годишен план за професионален развој на наставниците.
5.  Да се испита дали секогаш обуките на наставниците се во согласност со нивните потреби за професионален развој.

6.  Да се констатира искористеноста на капацитетите на вработените кои се стекнале со повисоко звање (ментор или советник) во функција на професионалниот развој на наставниот кадар.
7.  Да се согледа дали директорите имаат воспоставен систем за следење и вреднување на работата на наставниците.
8.  Да се согледа дали директорите користат соодветни инструменти за евалуацијата на квалитетот на работата на наставниците.
3. ХИПОТЕЗИ НА ИСТРАЖУВАЊЕТО
Во врска со проблемот и целта на ова истражување се формулирани следниве хипотези:

Генерална хипотеза
Директорите успешно го менаџираат професионалниот развој на наставниците во основното училиште.

Посебни хипотези

1. Наставниците сметаат дека директорите го поддржуваат нивниот континуиран професионален развој.
2.  Директорите активно учествуваат во подготвувањето на годишната програма за професионален развој на наставниците.
3.  Директорите навремено ги планираат активностите во функција на професионалниот развој на наставниците.

4.  Изготвениот годишен план за професионален развој на наставниците директорите во целост го спроведуваат.
5.  Обуките што се реализираат со наставниците секогаш се во согласност со нивните потреби за професионален развој.

6.  Директорите ги искористуваат капацитетите на вработените кои се стекнале со повисоко звање (ментор или советник) во функција на професионалниот развој на наставниот кадар.
7.  Директорите имаат воспоставен систем за следење и вреднување на работата на наставниците.
8.  За евалуацијата на квалитетот на работата на наставниците директорите користат соодветни инструменти. 
4. ВАРИЈАБЛИ НА ИСТРАЖУВАЊЕТО
Зависна варијабла во ова истражување се: ставовите и мислењата на вработените одделенски и предметни наставници, како и на директорите во основните училишта, во врска со менаџирањето на професионалниот развој на наставниците.

Независна варијабла во ова истражување се одделните категории на испитаници: одделенски и предметни наставници, како и директорите во основните училишта.  
5. МЕТОДИ, ТEХНИКИ И ИНСТРУМЕНТИ НА ИСТРАЖУВАЊЕТО

Методолошки погледнато при изработувањето на трудот, прибирањето, систематизирањето, анализирањето и презентирањето на прибрани податоци, се употребени повеќе постапки во еден логички оправдан, заокружен и научно фундиран пристап. Притоа, вклучително, при изработувањето на трудот, се користени повеќе методи, кои овозможија да се добијат релевантни емпириски податоци за проучуваниот проблем. Имено, за објаснувањето и опишувањето на предметот на истражување, е применет дескриптивниот метод. Методот на анализа, е применет во делот од трудот кога се пристапи кон систематизирање и обработка на добиените податоци од истражувањето. 
Потребните информации за изготвување на трудот, се добиени со пребарување на релевантни бази на податоци на интернет, достапна литература и со емпириски податоци што се добиени со истражувањето. 
Додека од техниките што беа применети за прибирање на емпириските податоци се користени техниката на анкетирање и техниката на интервју. Тие се користени со цел да се добијат сознанија за ставовите и мислењата на наставниците и на директорите за одделни прашања во врска со менаџирањето на професионалниот развој на наставниците во основните училишта. 
Како инструменти со помош на кои се прибрани потребните емпириски податоци, беа користени прашалник – скалер за наставници и протокол за водење на интервјуто со директорите на основните училишта кои беа опфатени со примерокот на истражувањето.
6. ПОПУЛАЦИЈА И ПРИМЕРОК НА ИСТРАЖУВАЊЕTO
Популацијата на истражувањето ги опфаќа основните училишта од подрачјето на градот Скопје. Примерокот на анкетирани наставници го сочинуваа вкупно 240 наставници од 6 основни училишта на територијата на градот Скопје, од кои 120 одделенски наставници и 120 предметни наставници. 

      Табела 1. Основни училишта опфатени со истражувањето

	ООУ„Гоце Делчев“ – Илинден

	ООУ „Драга Стојановска“ – Сопиште

	ООУ „Дане Крапчев“ – Ченто, Гази Баба

	ООУ „11 Октомври – Центар 

	ООУ,,Кочо Рацин’’ – Центар

	ООУ,,Стив Наумов’’ – Гази Баба
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Графикон 1. Структура на примерокот на наставници според возраст
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Графикон 2. Структура на примерокот на наставници според степенот на образованието
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Додека, пак, примерокот на интервјуирани директори го сочинуваа вкупно 12 директори на основни училишта избрани по случаен избор. 
Табела 2: Основни училишта од кои се интервјуирани директорите
	ООУ„Гоце Делчев“ – Илинден

	ООУ „Драга Стојановска“ – Сопиште

	ООУ „Дане Крапчев“ – Ченто, Гази Баба

	ООУ „11 Октомври – Центар 

	ООУ „Наум Охридски“ – Булачани, Гази Баба

	ООУ „Ристо Крле“ Кадино – Илинден

	ООУ „Гоце Делчев“ – Лисиче, Аеродром

	ООУ „Петар Поп Арсов“ – Карпош

	ООУ „Гоце Делчев“ – Љубанци, Бутел

	ООУ „Марко Цепенков“ – Зелениково

	ООУ „Његош“ – Јурумлери, Гази Баба

	ООУ „Братство единство“ – с.Средно Коњари, Петровец
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Графикон 4. Структура на примерокот на директори според полот

Графикон 4. Структура на примерокот на директори според полот


Графикон 5. Структура на примерокот на директори според возраста


Графикон 6. Структура на примерокот на директори според степенот на образование


Графикон 7. Структура на примерокот на директори според работниот стаж во образование





Графикон 8. Структура на примерокот на директори според години на работно искуство како директор
7. ОБРАБОТКА НА ДОБИЕНИТЕ ПОДАТОЦИ ОД ИСТРАЖУВАЊЕТО
Со оглед на целите што се поставени со ова истражување и видот на податоците што се прибрани, обработката на добиените податоци е направена со примена на постапки на квантитативна и квалитативна анализа.

За обработка и анализа на податоците се применети:

•
Постапки на дескриптивна статистика: пресметување на фрекфенции и проценти и нивно табеларно и графичко претставување. Oвие постапки се користени во сите случаи каде што целта на истражувањето се состои во опишување и прикажување на добиените резултати. 
8. ОРГАНИЗАЦИЈА И ТЕК НА ИСТРАЖУВАЊЕТО
Истражувањето е спроведено во неколку фази. Првата фаза на истражувањето се однесува на докомплетирањето на стручната литература и започнувањето на концепирањето и изготвувањето на теоретскиот дел на истражувањето. Во следната фаза беа дистрибуирани анкетните прашалници веднаш по добивањето на дозвола за тоа од сите основни училишта што беа предвидени да бидат дел од истражувањето. Во оваа фаза беа контактирани ѝ директорите на основните училишта што беа дел од истражувањето. Прашањата за интервјуто на директорите беа предадени лично или по електронски пат. На наставниците опфатени со примерокот на истражувањето им беше доставен анкетниот прашалник – скалер.
 На директорите и на наставниците им беше објаснето дека податоците што ќе бидат добиени од интервјуто, односно анкетниот лист ќе бидат користени само за научни цели, поконкретно, за изработка на магистерски труд без притоа да постои можност за злоупотреба на податоците и нивно користење за други цели надвор од она за што се предвидени. 
Последната фаза на истражувањето се однесува на средување, систематизирање и анализирање на сите добиени податоци од анкетниот прашалник и интервјуто. Потоа е направена дискусија на добиените податоци, во која се коментирани општата и посебните истражувачки хипотези преку теоретските сознанија за истражуваниот проблем и добиените податоци од спроведената анкета и интервјуто. Истражувањето заврши со изведување на определени заклучни согледувања и давање на препораки за подобрување на состојбата за менаџирањето на професионалниот развој на наставниците во основното училиште.
III. АНАЛИЗА И ИНТЕРПРЕТАЦИЈА НА РЕЗУЛТАТИТЕ ОД ИСТРАЖУВАЊЕТО 

1. Анализа и интерпретација на податоците од анкетирањето на наставниците

Добиените резултати од анкетирањето на наставниците ги прикажуваме табеларно. Резултатите ќе бидат прикажани посебно за секое тврдење содржано во прашалникот и според редоследот што го имаат во него. 

Табела.3 Добиени резултати за тврдењето: Директорите го поддржуваат континуираниот професионален развој на наставниците 
	
	Воопшто не се согласувам
	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенски наставници
	10
	9.71
	15
	14.56
	51
	49.51
	27
	26.21
	103
	46.82

	Предметни наставници
	23
	19.66
	29
	24.79
	47
	40.17
	18
	15.38
	117
	53.18

	Вкупно
	33
	15.00
	44
	20.00
	98
	44.55
	45
	20.45
	220
	100.00


          Во врска со ова тврдење, кај наставниците од предметна настава што се согласуваат и потполно се согласуваат дека директорите го поддржуваат континуираниот развој изнесува 55,55 %, додека пак наставниците од одделенска настава во поголема мера се согласуваат и потполно се согласуваат 75,72 %. Најголем дел од наставниците сметаат дека директорите на основните училишта  го поддржуваат континуираниот професионален развој на наставниците 65 %, додека пак помал дел не се согласуваат со тврдењето 35 %.

          Според овие резултати од истражувањето, можеме да заклучиме дека директорите го поддржуваат континуираниот професионален развој на наставниците, како особено важен фактор за работата на училиштето.
Табела.4  Добиени резултати за тврдењето: Директорите негуваат клима за доживотно учење

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	12
	11.65
	18
	17.48
	45
	43.69
	28
	27.18
	103
	46.82

	Предметна
	18
	15.38
	22
	18.80
	50
	42.74
	27
	23.08
	117
	53.18

	Вкупно
	30
	13.64
	40
	18.18
	95
	43.18
	55
	25.00
	220
	100.00


          Во врска со тврдењето дали директорот негува клима на доживотно учење, поголем процент од одделенските наставници се согласуваат и потполно се согласуваат 70,87 % отколку предметните наставници каде кои што се согласуваат и потполно  се согласуваат со тој став 65,81 %. Најголем дел од наставниците сметаат дека директорите на основните училишта негуваат клима на доживотно учење 68,18 %, додека пак помал дел не се согласуваат и воопшто не се согласуваат со ова тврдење 31,82 %. И од овој став на наставниците можеме да согледаме дека директорите негуваат клима на доживотно учење, како важен елемент за професионалниот развој на наставникот, а со тоа и развој на училиштето во целина.
Табела.5  Добиени резултати за тврдењето: Директорите  активно учествуваат во подготвувањето на годишната програма за професионален развој на наставниците во училиштето

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	8
	7.77
	14
	13.59
	55
	53.40
	26
	25.24
	103
	46.82

	Предметна
	15
	12.82
	20
	17.09
	55
	47.01
	27
	23.08
	117
	53.18

	Вкупно
	23
	10.45
	34
	15.45
	110
	50.00
	53
	24.10
	220
	100.00


          Многу голем дел од вкупниот број на наставници сметаат дека директорите на основните училишта активно учествуваат во подготвувањето на годишната програма за професионален развој на наставниците во училиштето 74,10 %, додека пак многу мал дел вооопшто не се согласуваат и не се согласуваат 25,90 %. Повеќе наставници од предметна настава, негативно се изјасниле 29,91%, отколку од одделенска 21,36 %. Многу голем дел од вкупниот број на наставници сметаат дека директорите на основните училишта активно учествуваат во подготвувањето на годишната програма за професионален развој на наставниците во училиштето, додека пак многу мал дел не се согласуваат. Најголема разлика има во тврдењето  воопшто не се согласуваат. Станува збор за повеќе наставници од предметна отколку од одделенска настава, која што е незначителна 3,5 %. Според тоа, можеме да заклучиме дека директорите учествуваат во подготвувањето на годишната програма за професионалниот развој на наставниците во училиштето, со цел нејзина успешна реализација, за подигнување на квалитетот на работата.
Табела.6   Добиени резултати за тврдењето:  Директорите подготвуваат и спроведуват годишен план за професионален развој на наставниците
	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	11
	10.68
	17
	16.50
	50
	48.54
	25
	24.27
	103
	46.82

	Предметна
	19
	16.24
	21
	17.95
	49
	41.88
	28
	23.93
	117
	53.18

	Вкупно
	30
	13.64
	38
	17.27
	99
	45.00
	53
	24.09
	220
	100.00


          Најголем дел од вкупниот број на наставници повеќе одделенски 72,82 % отколку предметни 65,81 %, сметаат дека директорот во целост го спроведува и го спроведува изготвениот годишен план за професионален развој на наставниците, додека пак многу мал дел негативно се изјасниле. Поголема е разликата помеѓу предметните наставници кои што не се согласуваат и потполно не се согласуваат 34,19 %, отколку одделенски наставници кои што потполно не се согласуваат и не се согласуваат 27,18 %, дека директорот не го спроведува изготвениот годишен план за професионален развој на наставниците. Од добиените резултати може да се согледа дека директорите учествуваат во подготвувањето и спроведување на годишниот план за професионален развој на наставниците, како многу важен елемент за подигнување на квалитетот на работата во училиштето.
Табела.7   Добиени резултати за тврдењето: Директорите во целост го спроведуваат  изготвениот годишен план за професионален развој на наставниците

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	10
	9.71
	16
	15.53
	55
	53.40
	22
	21.36
	103
	46.82

	Предметна
	20
	17.09
	25
	21.37
	45
	38.46
	27
	23.08
	117
	53.18

	Вкупно
	30
	13.64
	41
	18.64
	100
	45.45
	49
	22.27
	220
	100.00


          Најголем дел од вкупниот број на одделенски и предметни наставници потполно се согласуваат и се согласуваат  дека директорот подготвува и во целост го спроведува годишниот план за професионален развој на наставниците 67,72 %, а многу мал дел негативно се изјасниле 32,28 %. Разликата во ставовите е дека поголем дел одделенски наставници позитивно се изјасниле во врска со ова тврдење 74,76 %, додека пак помал дел предметни наставници позитивно се изјасниле 61,54 %, . Најголем дел од вкупниот број на наставници повеќе одделенски отколку предметни, сметаат дека директорот во целост го спроведува изготвениот годишен план за професионален развој на наставниците, додека пак многу мал дел не се согласуваат. Поголем е процентот на предметни наставници што не се согласуваат, отколку на одделенски наставници што не се согласуваат дека директорот не го спроведува изготвениот годишен план за професионален развој на наставниците. И од ова истражување може да се види дека поголем дел од директорите во целост го спроведуваат годишниот план за професионален развој на наставниците, што претставува услов резултатите од работата да бидат на повисоко ниво.
Табела.8   Добиени резултати за тврдењето: Директорите следењето на квалитетот на работата на наставниците секогаш го користат како основа за планирање на нивниот професионален развој

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	12
	11.65
	15
	14.56
	50
	48.54
	26
	25.24
	103
	46.82

	Предметна
	18
	15.38
	22
	18.80
	47
	40.17
	30
	25.64
	117
	53.18

	Вкупно
	30
	13.64
	37
	16.82
	97
	44.09
	56
	25.45
	220
	100.00


          Најголем дел од наставниците позитивно се изјасниле 69,54 % дека следењето на квалитетот на работата на наставниците секогаш се користи како основа за планирање на нивниот професионален развој, додека пак во помал дел негативно се изјасниле 30,46 %. Најголема  е разликата во ставовите на предметните наставници, кои што позитивно се изјасниле 65,81 % од одделенските наставници кои што во поголем број исто така позитивно се изјасниле 73,78 %. Најголема  е разликата во ставовите на предметните наставници што се согласуваат од одделенските наставници што се согласуваат со ова тврдење, повеќе од одделенска настава отколку предметна. Според ова, може да заклучиме дека поголем дел од директорите  следењето на квалитетот на работата на наставниците го користат како основа за планирање на професионалниот развој бидејќи на тој начин може да се соглада кои елементи недостасуваат во неговата работа, на што да се посвети внимание, што му е потребно на наставникот за резултатите од работата со учениците да бидат поквалитетни.
Табела. 9   Добиени резултати за тврдењето: Директорите спроведуваат организирани активности во функција на професионалниот развој на наставниците и секогаш се во согласност со училишната програма за професионален развој
	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	13
	12.62
	17
	16.50
	48
	46.60
	25
	24.27
	103
	46.82

	Предметна
	16
	13.68
	23
	19.66
	52
	44.44
	26
	22.22
	117
	53.18

	Вкупно
	29
	13.18
	40
	18.18
	100
	45.45
	51
	23.18
	220
	100.00


          Најголем процент од вкупниот број на наставници одговориле дека директорите спроведуваат организирани активности во функција на професионалниот развој на наставниците секогаш се во согласност со училишната програма за професионален развој 68,63 %, додека пак многу помал дел негативно се изјасниле 32,37 % . Одделенски наставници што позитивно се изјасниле се повеќе 70,87 %, додека пак предметни наставници што позитивно се изјасниле се 67 % . Од ова истражување можеме да согледаме дека најголем дел од директорите спроведуваат активности во функција на професионалниот развој на наставниците што секогаш се во согласност со училишната програма за професионален развој бидејќи на тој начин наставниците ќе бидат запознаени однапред со тоа кои активности ќе се реализираат и со какви знаења ќе се надградат во текот на учебната година.
Табела.10  Добиени резултати за тврдењето: Директорите организираат обуки за наставници кои што секогаш се во согласност со нивните потреби за професионален развој

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	15
	14.56
	18
	17.48
	45
	43.69
	25
	24.27
	103
	46.82

	Предметна
	20
	17.09
	19
	16.24
	50
	42.74
	28
	23.93
	117
	53.18

	Вкупно
	35
	15.91
	37
	16.82
	95
	43.18
	53
	24.09
	220
	100.00


          Вкупниот број на наставници потполно се согласуваат и се согласуваат дека обуките на наставниците секогаш се во согласност со нивните потреби за професионален развој 67,27 %, додека пак многу мал дел не се согласуваат или воопшто не се согласуваат 32,73 %. Поголем дел дел од одделенските наставници позитивно се изјасниле 67,96 %, додека пак наставниците од предметна настава позитивно се изјасниле 66,67 %, дека обуките се во согласност со нивните потреби за професионален развој. Може да се заклучи дека најголем дел од директорите организараат обуки што се во согласност со потребите на наставниците за професионален развој, со што може да се очекува значителни резултати од работата со учениците во училиштето.
Табела.11   Добиени резултати за тврдењето: Директорите го користат  интерниот потенцијал и ресурси за стручно усовршување

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	11
	10.68
	19
	18.45
	49
	47.57
	24
	23.30
	103
	46.82

	Предметна
	14
	11.97
	24
	20.51
	51
	43.59
	28
	23.93
	117
	53.18

	Вкупно
	25
	11.36
	43
	19.55
	100
	45.45
	52
	23.64
	220
	100.00


           Најголем дел од вкупниот број на наставници 67,52 %, повеќе од одделенска настава отколку од предметна, сметаат дека директорот го користи интерниот потенцијал и ресурси за стручно усовршување, помал дел негативно се изјасниле 32,48 %. Одделенските наставници што во поголем дел се согласуваат и потполно се согласуваат изнесува 70,87 %, додека пак предметни наставници  што позитивно се изјасниле се 67,52 %. Од ова може да се заклучи дека нема голема разлика во ставовите помеѓу одделенските и предметните наставници, дека директорот го користи интерниот потенцијал и ресурси за стручно усовршување. Интерниот потенцијал и ресурси претставуваат непроценливо богатство за една организација доколку се применуваат на соодветен начин, односно според потребите на воспитно-образовниот процес во училиштето.
Табела.12 Добиени резултати за тврдењето: Директорите воспоставуваат систем за следење и вреднување на работата на наставниците
	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	12
	11.65
	15
	14.56
	48
	46.60
	28
	27.18
	103
	46.82

	Предметна
	17
	14.53
	20
	17.09
	50
	42.74
	30
	25.64
	117
	53.18

	Вкупно
	29
	13.18
	35
	15.91
	98
	44.55
	58
	26.36
	220
	100.00


           Најголем дел од наставниците позитивно се изјасниле дека следењето на квалитетот на работата на наставниците секогаш се користи како основа за планирање на нивниот професионален развој 70,91 %, додека пак во помал дел негативно се изјасниле 29,09 %. Исто така, најголем дел од наставниците, повеќе  од одделенска настава, се согласуваат и потполно се согласуваат 73,78 %, додека пак од предметна настава, 68,38 % се согласуват или потполно се согласуваат дека директорот воспоставува систем за следење и вреднување на работата на наставниците. Можеме да заклучиме дека директорите воспоставуваат систем за следење и вреднување на работата на наставниците, што претставува најважен елемент за обезбедување на квалитет во образованието.
Табела.13   Добиени резултати за тврдењето: Директорите ги користат резултатите од евалуацијата и самоевалуацијата за професионален развој на наставниците
	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	10
	9.71
	18
	17.48
	50
	48.54
	25
	24.27
	103
	46.82

	Предметна
	18
	15.38
	22
	18.80
	49
	41.88
	28
	23.93
	117
	53.18

	Вкупно
	28
	12.73
	40
	18.18
	99
	45.00
	53
	24.09
	220
	100.00


          Најголем дел од наставниците, 69,09 % повеќе одделенски отколку предметни, се согласуваат или потполно се согласуваат дека директорот ги користи резултатите од евалуацијата и самоевалуацијата за професионален развој на наставниците, мал дел од наставниците 30,91 % не се согласуваат или воопшто не се согласуваат дека ги користи. Поголем дел од одделенските наставници позитивно се изјасниле дека директорот ги користи резултатите од евалуацијата и самоевалуацијата за професионалниот развој на наставниците 72,81 %, отколку предметни наставници што се согласуваат и потполно се согласуваат 65,81 %. Можеме да заклучиме дека, директорите ги користат резултатите од интегралната евалуација и самоевалуацијата, коишто придонесуваат за отстранување на недостатоците и со акциски планови овозможуваат тие да се надминат и да планираат обуки што придонесуваат за збогатување на знаењата на наставниците.
Табела.14  Добиени резултати за тврдењето: Директорите го вклучуваат училиштето во мрежи за соработка и учење

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	13
	12.62
	14
	13.59
	52
	50.49
	24
	23.30
	103
	46.82

	Предметна
	15
	12.82
	23
	19.66
	53
	45.30
	26
	22.22
	117
	53.18

	Вкупно
	28
	12.73
	37
	16.82
	105
	47.73
	50
	22.73
	220
	100.00



          Најголем број на наставници 70,46 %, повеќе одделенски отколку предметни позитивно се изјасниле дека директорот го вклучува училиштето во мрежи за соработка и учење, многу помал дел воопшто не се согласуваат и не се согласуваат 29,54. Поголем број на одделенски наставници позитивно се изјасниле 73,79 % дека директорот го вклучува училиштето во мрежи за соработка и учење, отколку предметни наставници кои што позитивно се изјасниле 67,52 %. Според овие резултати може да се заклучи дека директорите активно учествуваат во вклучување на училиштето во мрежи на соработка и учење, што претставува можност за стекнување на нови искуства, споделување искуства и знаење и продлабочување на пријателски релации со други колеги и училишта.
Табела.15  Добиени резултати за тврдењето: Директорите навремено ги доставуваат  информациите за разните можности што се организираат во функција на професионалниот развој
	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	11
	10.68
	17
	16.50
	53
	51.46
	22
	21.36
	103
	46.82

	Предметна
	16
	13.68
	20
	17.09
	50
	42.74
	31
	26.50
	117
	53.18

	Вкупно
	27
	12.27
	37
	16.82
	103
	46.82
	53
	24.09
	220
	100.00


         Најголем дел од вкупниот број на наставници 70,91 %, од кои повеќе одделенски отколку предметни, позитивно се изјасниле дека навремено добиваат информации од директорот за разните можности што се организираат во функција на професионалниот развој на наставниците, додека пак помал дел 29,09 % сметаат дека не добиваат навремено информации. Одделенските наставници што се согласуваат и потполно се согласуваат изнесува 73,79 %, отколку предметни наставници што во помал дел се согласуваат со тоа тврдење 67,52%. Од ова тврдење може да се согледа дека кај директорите постои транспарентност и отвореност во споделување на информациите што се однесуваат на професионалниот развој на наставниците.
Табела.16 Добиени резултати за тврдењето: Директорите ги имплементираат промените и новините во системот на образованието и ја проценуваат нивната ефективност
	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	12
	11.65
	18
	17.48
	50
	48.54
	23
	22.33
	103
	46.82

	Предметна
	15
	12.82
	21
	17.95
	55
	47.01
	26
	22.22
	117
	53.18

	Вкупно
	27
	12.27
	39
	17.73
	105
	47.73
	49
	22.27
	220
	100.00


      Најголем дел од наставниците 70 %, повеќе одделенски отколку предметни, за многу мала разлика сметаат дека директорот ги имплементира промените и новините во системот на образованието и ја проценува нивната ефективност, додека пак во помал дел не се согласуваат 30 %. Во однос на ова тврдење ставовите се во најголема мера изедначени и не постојат многу големи разлики помеѓу  одделенските кој изнесува  70,87 % и предметните наставници 69,23 %. Според резултатите од ова тврдење може да се заклучи дека, директорите ги имплементираат промените и новините во системот на образованието и ја проценуваат нивната ефективност. Но, сепак, при подготовка на нови концепции потребно е да се направат анализи што ќе се вклучат искусни наставници и директори, коишто ќе дадат свое размислување, идеи и искуства. Тие ќе дадат свој придонес, да се зачува тоа што е обележје на образованието на ова поднебје, да се негува и цени и да биде насока од која што нема да се отстапува.
Табела.17  Добиени резултати за тврдењето: Директорите организираат различни форми на стручно усовршување

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	10
	9.71
	20
	19.42
	55
	53.40
	18
	17.48
	103
	46.82

	Предметна
	14
	11.97
	25
	21.37
	56
	47.86
	22
	18.80
	117
	53.18

	Вкупно
	24
	10.91
	45
	20.45
	111
	50.45
	40
	18.18
	220
	100.00


          На тврдењето дали директорот организира различни форми на стручно усовршување најголем дел од наставниците 68,63 %, повеќе одделенски отколку предметни, се согласуваат дека организира додека пак, помал дел од вкупниот број на наставниците 31, 37 не се согласуваат и воопшто не се согласуваат. Поголем дел од одделенските наставници позитивно се изјасниле во врска со тој став 70,88%, отколку предметни наставници кои што позитивно се изјасниле со тој став околу 67 %. Според ова тврдење можеме да заклучиме дека директорите организираат обуки, семинари, работилници, отворени часови, конференции, меѓуучилишна соработка, состаноци и други форми кои што придонесуваат за стручно усовршување на наставниците во основните училишта.
Табела.18 Добиени резултати за тврдењето: Директорите воспоставуваат систем за интерно стручно усовршување на наставниот кадар (предавања, работилници и сл.)

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	15
	14.56
	19
	18.45
	50
	48.54
	19
	18.45
	103
	46.82

	Предметна
	12
	10.26
	21
	17.95
	55
	47.01
	29
	24.79
	117
	53.18

	Вкупно
	27
	12.27
	40
	18.18
	105
	47.73
	48
	21.82
	220
	100.00


          На тврдењето дали директорот воспоставува систем за интерно стручно усовршување на наставниот кадар (предавања, работилници и сл.) ,најголем дел од наставниците 69,55 %, повеќе предметни отколку одделенски позитивно се изјасниле, додека пак помал незначителен дел 30,45 % негативно се изјасниле. Ставовите на одделенски наставници што позитивно се изјасниле изнесува 67%, додека пак предметни наставници што позитивно се изјасниле во врска  со ова тврдење изнесува малку повеќе 71,80 %. Според ова може да заклучиме дека директорите имаат воспоставен систем на интерно стручно усовршување, предавања, работилници и сл., коишто придонесуваат за споделување на знаењата од обуките, размена на искуства и проширување на знаењата на наставниот кадар во училиштата.
Табела.19 Добиени резултати за тврдењето: Директорите обезбедувааат транспарентна и правична распределба на ресурси и можности за професионален развој

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	11
	10.68
	17
	16.50
	55
	53.40
	20
	19.42
	103
	46.82

	Предметна
	16
	13.68
	22
	18.80
	54
	46.15
	25
	21.37
	117
	53.18

	Вкупно
	27
	12.27
	39
	17.73
	109
	49.55
	45
	20.45
	220
	100.00


          Најголем дел од наставниците, 70 %, поголем дел  одделенски отколку предметни, потполно се согласуваат и се согласуваат дека директорот обезбедува транспарентна и правична распределба на ресурсите и можностите за професионален развој, помал дел, 30 %, не се согласуваат или воопшто не се согласуваат. Одделенски наставници што во поголем дел се согласуваат и потполно се согласуваат со тој став изнесува 72,8 %, додека пак предметни наставници што се согласуваат и потполно се согласуваат со тој став се 67,52%. Од ова тврдење може да се заклучи дека директорите обезбедуваат транспарентна и правична распределба на ресурсите и можностите за професионален развој, со што се потврдува дека директорите негуваат отворени и чесни комуникации со вработените, односно наставниците.
Табела.20 Добиени резултати за тврдењето: Директорите успешно го менаџираат професионалниот развој на наставниците во училиштето

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	14
	13.59
	16
	15.53
	54
	52.43
	19
	18.45
	103
	46.82

	Предметна
	13
	11.11
	21
	17.95
	53
	45.30
	30
	25.64
	117
	53.18

	Вкупно
	27
	12.27
	37
	16.82
	107
	48.64
	49
	22.27
	220
	100.00


           Најголем дел од наставниците 70,91 %, како предметни така и одделенски се согласуваат и потполно се согласуваат дека директорот успешно го менаџира професионалниот развој на наставниците во основното училиште, многу помал дел 30 %, не се согласувааат и воопшто не се согласуваат. Нема голема разлика помеѓу одделенските наставници 70,88 % и предметни што се согласуваат и потполно се согласуваат со тој став 70,94 %, исто така и помеѓу предметните и  одделенските наставници што негативно се изјасниле во врска со тој став. Со тоа може да се заклучи дека директорите успешно го менаџираат професионалниот развој на наставниците.
Табела.21 Добиени резултати за тврдењето: Директорите успешно ги менаџираат активностите предвидени во годишниот план за професионален развој
	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	10
	9.71
	19
	18.45
	55
	53.40
	19
	18.45
	103
	46.82

	Предметна
	15
	12.82
	23
	19.66
	52
	44.44
	27
	23.08
	117
	53.18

	Вкупно
	25
	11.36
	42
	19.09
	107
	48.64
	46
	20.91
	220
	100.00


          Најголем процент од вкупниот број на наставници 68,63 %, одговориле дека организираните активности во функција на професионалниот развој на наставниците секогаш се во согласност со училишната програма за професионален развој, додека пак многу помал дел негативно се изјасниле 31,36 %. Одделенски наставници што се изјасниле позитивно изнесува 71,85 %, додека пак предметните наставници што позитивно се изјасниле изнесува 67,52 %. Незначителна е разликата во ставовите каде што поголем дел одделенски наставници се согласуваат и потполно се согласуваат, од предметни наставници што се согласуваат и потполно се согласуваат со ова тврдење. Според тоа, можеме да заклучиме дека, директорот успешно ги менаџира активностите предвидени во годишниот план за професионален развој бидејќи само на тој начин се придонесува за континуираност, која што ги поттикнува наставниците да бидат постојано активни и мотивирани за стекнување на нови знаења, коишто ќе ги применат во праксата.
Табела.22 Добиени резултати за тврдењето: Директорите идентификуваат и обезбедуваат ресурси потребни за реализација на планот за професионален развој

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	12
	11.65
	18
	17.48
	56
	54.37
	17
	16.50
	103
	46.82

	Предметна
	14
	11.97
	20
	17.09
	55
	47.01
	28
	23.93
	117
	53.18

	Вкупно
	26
	11.82
	38
	17.27
	111
	50.45
	45
	20.45
	220
	100.00


          Дека директорот идентификува и обезбедува ресурси потребни за реализација на планот за професионален развој, потполно се согласуваат и се согласуваат најголем број од наставниците 70, 90 %, предметни и одделенски, а помал дел не се согласуваат или воопшто не се согласуваат 29,10 %. Минимална е разликата 0,7 % помеѓу одделенските наставници и предметните наставници што позитивно се изјасниле со тој став. Според ова тврдење може да се согледа дека директорите идентификуваат и обезбедуваат ресурси потребни за реализација на планот за професионален развој.
Табела.23  Добиени резултати за тврдењето: Директорите планираат и обезбедуваат услови за реализирање на професионалниот развој на наставниците
	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	13
	12.62
	17
	16.50
	54
	52.43
	19
	18.45
	103
	46.82

	Предметна
	12
	10.26
	24
	20.51
	52
	44.44
	29
	24.79
	117
	53.18

	Вкупно
	25
	11.36
	41
	18.64
	106
	48.18
	48
	21.82
	220
	100.00


          Најголем дел од наставниците, 70 %, потполно се согласуваат и се согласуваат дека директорот планира и обезбедува услови за реализирање на професионалниот развој на наставниците, многу помал дел, 30 %, не се согласуваат или воопшто не се согласуваат. Минимална е разликата во  ставовите  на предметните наставници 69,29 % и одделенските наставници 70,88 % што се согласуваат и потполно се согласуваат со тој став. Според овие резултати може да се заклучи дека директорот планира и обезбедува услови за реализирање на професионалниот развој на наставниците, што е особено значајно за напредок на училиштето.
Табела.24 Добиени резултати за тврдењето: Директорите активно учествуваат во идентификување на приоритетите на училиштето при изработка на училишниот план за професионален развој

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	14
	13.59
	16
	15.53
	55
	53.40
	18
	17.48
	103
	46.82

	Предметна
	13
	11.11
	21
	17.95
	54
	46.15
	29
	24.79
	117
	53.18

	Вкупно
	27
	12.27
	37
	16.82
	109
	49.55
	47
	21.36
	220
	100.00


          Директорот активно учествува во идентификување на приоритетите на училиштето при изработка на училишниот план за професионален развој, од кои позитивно се изјасниле најголем дел од наставниците, 70,91 %, а помал дел не се согласуваат или воопшто не се согласуваат, 29,09 %. Изедначени се ставовите со многу минимална разлика, 0,6 %, помеѓу одделенските, 70,88 %, и предметните наставници, 70,94 %, кои позитивно се изјасниле во врска со тој став. Според резултатите од ова тврдење може да се согледа дека директорите активно учествуваат во идентификување на приоритетите на училиштето, при изработка на училишниот план за професионален развој бидејќи потребно е навремено да се организираат сите неопходни подготовки со цел квалитетна реализација на наставата.
Табела.25  Добиени резултати за тврдењето: Директорите ја следат реализацијата на училишниот план за професионален развој

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	10
	9.71
	18
	17.48
	56
	54.37
	19
	18.45
	103
	46.82

	Предметна
	15
	12.82
	22
	18.80
	53
	45.30
	27
	23.08
	117
	53.18

	Вкупно
	25
	11.36
	40
	18.18
	109
	49.55
	46
	20.91
	220
	100.00


Најголем дел од наставниците, 70,46 %, се согласуваат и потполно се согласуваат дека директорот ја следи реализацијата на училишниот план за професионален развој, додека пак помал дел, 29,54 %, негативно се изјасниле во врска со тој став. Поголем дел одделенски наставници, 72,82 %, позитивно се изјасниле во врска со тој став, отколку предметни наставници, 68,38 %, кои позитивно се изјасниле дека директорот ја следи реализацијата на училишниот план за професионален развој. Според овие резултати може да се заклучи дека, следењето е особено важно поради тоа што навреме може да се воочат добрите и слабите страни, да се отстранат слабостите и да се очекува квалитетна реализација на планот.
Табела.26  Добиени резултати за тврдењето: Директорите редовно водат евиденција за реализација на годишната програма за професионален развој во училиштето

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	12
	11.65
	17
	16.50
	54
	52.43
	20
	19.42
	103
	46.82

	Предметна
	14
	11.97
	21
	17.95
	52
	44.44
	30
	25.64
	117
	53.18

	Вкупно
	26
	11.82
	38
	17.27
	106
	48.18
	50
	22.73
	220
	100.00


          Наставниците во најголем дел, 70,91 %, сметаат дека редовно се води евиденција за реализацијата на годишната програма за професионален развој во училиштето, за разлика од помал дел, 29,09 %, коишто не се согласуваат со тој став. Незначителна е разликата помеѓу предметните наставници, 70,08 %, коишто позитивно се изјасниле и одделенските наставници, 71,85 %, кои позитивно се изјасниле во врска тој став. Според овие резултати може да заклучиме дека, директорите редовно водат евиденција за реализацијата на годишната програма за професионален развој во училиштето бидејќи на тој начин може да се направи анализа дали планираните цели се постигнати. 
Табела.27  Добиени резултати за тврдењето: Директорите излегуваат во пресрет на индивидуалните потреби за професионален развој согласно можностите на училиштето

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	11
	10.68
	19
	18.45
	54
	52.43
	19
	18.45
	103
	46.82

	Предметна
	13
	11.11
	20
	17.09
	55
	47.01
	29
	24.79
	117
	53.18

	Вкупно
	24
	10.91
	39
	17.73
	109
	49.55
	48
	21.82
	220
	100.00


          Најголем дел од наставниците, 71,37 %, позитивно се изјасниле дека директорот излегува во пресрет на индивидуалните потреби за професионален развој согласно можностите на училиштето, додека пак многу помал дел, 28,63 %, се изјасниле негативно. Многу минимална е разликата 1,08 %, којашто се забележува помеѓу одделенските 70,88 % и предметни наставници 71,80 %, коишто позитивно се изјасниле во врска со тој став. Од ова истражување, можеме да заклучиме дека директорите излегуваат во пресрет на индивидуалните потреби за професионален развој согласно можностите на училиштето, со што во значителна мера може да придонесе за мотивација на вработените односно наставниците.
Табела.28 Добиени резултати за тврдењето: Директорите користат соодветни инструменти за евалуацијата на квалитетот на работата на наставниците

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	12
	11.65
	17
	16.50
	55
	53.40
	19
	18.45
	103
	46.82

	Предметна
	14
	11.97
	21
	17.95
	54
	46.15
	28
	23.93
	117
	53.18

	Вкупно
	26
	11.82
	38
	17.27
	109
	49.55
	47
	21.36
	220
	100.00


          Најголем дел од наставниците, 70,91 %, од кои за многу мала разлика повеќе одделенски отколку предметни позитивно се изјасниле дека директорот користи соодветни инструменти за евалуација на квалитетот на работата на наставниците, многу помал дел 29,09 потполно не се согласуваат и не се согласуваат со тврдењето. Нема голема разлика во ставовите помеѓу предметните наставници, 70,08 %, и одделенските наставници, 71,85 %, коишто позитивно се изјасниле. Од ова истражување може да заклучиме дека директорите користат соодветни инструменти за евалуацијата на квалитетот на работата на наставниците, како што се ,на пример, инструментите за следење на наставен час и слично.
Табела.29  Добиени резултати за тврдењето: Директорите  ги ставаат во функција капацитетите на вработените што се стекнале со повисоко звање (ментор или советник) на професионалниот развој на наставниот кадар

	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	10
	9.71
	20
	19.42
	56
	54.37
	17
	16.50
	103
	46.82

	Предметна
	15
	12.82
	23
	19.66
	50
	42.74
	29
	24.79
	117
	53.18

	Вкупно
	25
	11.36
	43
	19.55
	106
	48.18
	46
	20.91
	220
	100.00


          Најголем дел од наставниците, 69,09 %, позитивно се изјаснија дека директорот ги става во функција капацитетите на вработените што се стекнале со повисоко звање  (ментор или советник), на професионалниот развој на наставниот кадар,  додека пак многу помал дел негативно се изјаснија, 30,91 %. Нема голема разлика во ставовите помеѓу одделенските наставници што се согласуваат со тој став, 70,87%, и предметните наставници што се согласуваат со тој став, 67,53%. Според тоа, може да се воочи дека директорите ги ставаат во функција капацитетите на вработените што се стекнале со повисоко звање (ментор или советник) на професионалниот развој на наставниот кадар.
Табела.30  Добиени резултати за тврдењето: Директорите  поддржуваат партнерство со различни институции на регионално и меѓународно ниво, учеството во проекти, стручни посети и размена на мислења и искуства
	
	Воопшто не се согласувам

	Не се согласувам
	Се согласувам
	Потполно се согласувам
	Вкупно

	Категорија
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Одделенска
	12
	11.65
	18
	17.48
	54
	52.43
	19
	18.45
	103
	46.82

	Предметна
	13
	11.11
	22
	18.80
	55
	47.01
	27
	23.08
	117
	53.18

	Вкупно
	25
	11.36
	40
	18.18
	109
	49.55
	46
	20.91
	220
	100.00


          Најголем дел од наставниците, 70,46 %,  позитивно се изјасниле со тој став, додека пак негативно се изјасниле, 29,54 % од наставниците. Многу мала е разликата, 0,79 %, помеѓу предметните кои што со 70,09 % се изјасниле и одделенски наставници 70,88 % кои што потполно се согласуваат и се согласуваат дека директорот поддржува партнерство со различни институции на регионално и меѓународно ниво, учеството во проекти, стручните посети и размената на мислења и искуства. Според ова истражување може да се заклучи дека најголем дел од наставниците се согласуваат и потполно се согласуваат дека директорот поддржува партнерство со различни институции на регионално и меѓународно ниво, учеството во проекти, стручните посети и размената на мислења и искуства.
На прашањето: Според Вас, што би требало да се преземе за да се подобри квалитетот на менаџирањето на Вашиот професионален развој од страна на директорот на Вашето училиште?
          Дел од кадарот е задоволен од тоа што е направено досега и треба да се продолжи како и до сега. Да се обезбедат средства за повеќе обуки, семинари, конференции и други работилници за професионален развој. Дел од наставниците сметаат дека е потребно активно вклучување и поголема транспарентост при определување на приоритетите и кадарот што ќе биде вклучен. Покрај тоа, бараат обуките да бидат соодветни на потребите на наставата и тие да бидат квалитетно реализирани.
          Индивидуални консултации, помош и соработка со локалната заедница во определувањето на приоритетите и обезбедувањето на средствата за реализација. Воспоставување партнерство на меѓународно ниво, особено во размена на искуства и стекнување на нови искуства од соработка со други образовни институции во светот.

          Дел од наставниците сметаат дека при изборот на лица за учество во обуки не треба да се земат личните пријателства предвид туку потребите на работата и квалитетот на наставникот и неговите искуства. Исто така, беше потенцирано да се слушнат проблемите и потребите на наставниците и тие навремено да се решаваат и да се подобрат условите за работа.
          За подобра распределба на часовите на наставниците, потребно е директорите да присуствуваат на обуките на кои учествуваат наставниците, со цел да бидат информирани за тековните случувања, но без притоа менаџерските обврски да се префрлаат на нив.
2. Анализа и интерпретација на податоците добиени од интервјуто со директорите
          Во истражувањето што беше направено во 12 основни училишта на територијата на градот Скопје директорите дадоа свои мислења во врска со професионалниот развој на наставниците:
Прашање.1 Oд што се водите при креирањето на училишниот план за професионален развој на наставниот кадар?
          Во врска со креирањето на училишниот план на професионалниот развој на наставниците еден од директорите истакна дека првенствено се раководи од следното: Најнапред се формира тим за професионален развој во состав од директор, стручни соработници, претседатели на стручните активи. Претседателите на стручните активи, стручните соработници и директорот составуваат програма што се движи во две насоки; од индивидуалните лични планови за професионален развој кон годишната програма за професионален развој на наставниот кадар и преку вградување на државните и личните приоритети во личните планови на професионален развој.
Двајца директори се изјасниле дека при креирањето се водат од индивидуалните потреби на наставниот кадар и самооценувањето на наставниците според компетенциите. Еден директор истакна дека при креирањето на училишниот план се води од професионалните компетенции на вработените, од стандардите нa училиштето и стандардите за квалитет на ниво на државата.
          Еден од директорите се изјаснил дека се води од личниот професионален план на наставниците. Тројца директори одговориле дека се водат од потребите на наставникот за исполнување на воспитно образовните цели и потребите на училиштето. Еден директор се води од слабите страни на воспитно-образовниот процес. Еден директор се изјаснил дека се води од реалните и слабите компетенции на наставниот кадар. Еден директор одговорил дека при креирањето се води од потребите на наставниците, целите на училиштето, oбразовните стандарди, методите на учење, резултатите од проценките, професионалната соработка, ресурсите и поддршката, следењето и евалуацијата. 
          Еден директор при креирањето на училишниот план за професионален развој на наставниот кадар се изјаснил дека се води од годишната програма, развојната програма, статутот на училиштето, потребите на училиштето и вработените.

Прашање.2 Што подразбирате под добар систем за професионален развој на наставниците во училиштето?
         Еден од директорите на основните училишта се изјаснил дека под добар систем на професионален развој на наставниците во училиштето подразбира посета на обуки организирани од училишни семинари во организација на БРО и МОН, следење на иновации во наставата и споделување со останатите наставници.

          Под добар систем на професионален развој на наставникот, двајца од директорите поразбираат добра самопроценка и избор на компетенција, која треба да ја подобри.

          Тројца директори се изјасниле за постоење на тим за професионален развој, програма за работа, следење на ЛППР
 на секој наставен кадар, правење на извештаи на крајот од секоја година, аналитичко-истражувачка работа за реализација и следење на работата на наставниците, соработка во планирањето на активностите за развивање на компетенциите, проценка на ефектите од професионалниот развој, возможување на услови за реализирање на личниот професионален развој на наставниците и примена на стекнатите знаења во наставата.
          Двајца од директорите навеле дека подразбираат правилна детекција на потребите од обуки, кои се потребни за квалитетен развој на наставниците, првично следење и вреднување на состојбите, детектирање на предизвиците со кои се соочуваме, ноо исто така и имање на слух за потребите на наставниците, кои сами ќе ги дефинираат и ќе одговараат на реалните слаби компетенции на кадарот. Еден директор подразбира квалитетeн развој на наставниците.
          Еден од директорите се изјаснил дека под добар систем подразбира индивидуализиран пристап, стратешко планирање, разновидни методи на учење, постојано усовршување, поддршка и ресурси, култура на соработка, евалуација и повратни информации, вклучување на нови технологии и адаптираност.
          Двајца директори се изјасниле дека подразбираат систем во којшто наставниците максимално ги развиваат своите потенцијали, стекнуваат компетенции за квалитетна воспитно-образовна работа и професионално се усовршуваат и напредуваат. Поголем успех и резултати, почитување на работното место, надградување на знаењата и вложување поголема мотивација во работата со учениците.
Прашање.3 На кои начини ја следите и вреднувате работата на наставниците во функција на нивниот професионален развој?
           Еден од директорите се изјасни дека работата на наставниците ја следи и вреднува во функција на нивниот професионален развој на следниот начин: со следење на редовноста во пријавување на сертификатите и увид во професионалното досие за следење на обуки. Еден истакна дека се следи квалитетот на планирањата на наставникот, се следи реализацијата на наставата (консултација пред час, следење на часот, консултации по набљудувањето на часот), како и следење на воннаставните активности. 

         Еден директор се изјасни дека по реализираната обука се следи начинот на реализација на активностите од иста компетенција. Шест директори се изјаснија дека работата ја следат и вреднуваат преку посета на часови, учество во училишни комисии, проекти, обуки и воннаставни активности од различен карактер, при увид на часовите и присуство на часовите организирани на ниво на стручни активи, следење и подобрување на годишните, месечните и дневните планирања, посета на часови, анкети, прашалници и разговори, координација со работењето на стручни активи и работа на наставниците во воннаставни активности и проекти.
          Еден директор се изјаснил дека работата на наставниците ја следи и вреднува преку редовни набљудувања, постанализа и повратни информации, самоевалуација, постигнување на цели,  резултатите на учениците на крајот од учебната година, сеќавања и анкети, професионални развојни активности, менторство и поддршка, култура на учење, документација и извештаи. Двајца од директорите се изјаснија дека работата ја следат и вреднуваат преку прегледување на професионалното досие на наставникот, годишните програми, увидот на часовите и записниците од стручните активи.
Прашање.4 Дали и на кој начин ги користите интерниот потенцијал и ресурсите за стручно усовршување на наставниците?
          Двајца од директорите на основните училишта се изјаснија дека го користат интерниот потенцијал во нивното училиште со цел да се помогне стручното усовршување на наставниот кадар. Исто така, се изјаснија дека интерниот потенцијал, односно човечкиот потенцијал на наставниот кадар со висока оценка, го користат за одредени компетенции, односно како вид на интерна обука за наставниците кои во тие области имаат ниска оценка. Петмина  од директорите се изјаснија дека интерниот потенцијал и ресурсите за стручно усовршување на наставниците се користи преку организирање на отворени часови, држење на стручни активи каде што се споделуваат добрите практики, дисеминација на посетените обуки и работилници и други облици на соработка со стручната служба и менторот на училиштето. Може да се заклучи дека директорите организираат редовни интерни обуки, на кои искусни наставници ги споделуваат своите методи и искуства со помладите колеги. Директорите истакнаа дека ги користат интерните ресурси преку тимска работа. Овој начин на работа придонесува да се искористи постојното знаење и да се изгради тимска култура. Организираат групи за проектни активности, при што наставниците од различни предмети соработуваат за креирање нови наставни содржини. Директорите најчесто ги ангажираат наставниците што имаат завршено дополнителни обуки за да ги спроведуваат внатрешните семинари. Тие дејствуваат како локални експерти и им го пренесуваат своето знаење на другите наставници.
          Еден од директорите се изјасни дека во училишта каде што нема избрано ментори имаат креирано интерен систем за менторство, во којшто  наставниците со  одлични резултати стануваат ментори на нововработените. Овој начин на работа овозможува континуирано учење и поддршка. Двајца од директорите се изјаснија дека инвестирањето во интерниот потенцијал им е приоритет и дека имаат поставено интерна библиотека со дигитални ресурси и материјали, кои наставниците можат да ги користат за самоусовршување.

          Двајца од директорите се изјаснија дека користат интерни ресурси преку организирање работилници на теми што се актуелни и специфични за нивното  училиште и дека нивните наставници често се предавачи бидејќи најдобро ги разбираат потребите на учениците.
Прашање.5 Какви форми на интерно стручно усовршување на наставниот кадар практикувате?
         Директорите истакнаа дека ги практикуваат следниве форми на интерно усовршување на наставниот кадар. Тројца  директори се изјаснија дека практикуваат дисеминација на обуките, односно споделување на новостекантите знаења. Директорите, како особено важно, го истакнуваат вршењето на дисеминација на спроведени обуки од страна на наставниците и стручните соработници на стекнатите знаења и искуства со другите наставници на ниво на училиште и на ниво на активи. Уште тројца директори се изјаснија дека интерниот потенцијал го користат преку вклучување на отворени часови, дисеминации, предавања, работилници, прашалници, семинари и конференции.

         Еден директор практикува проекти кои се реализираат во училиштето и хоризонтално учење. Петмина директори истакнаа дека практикуваат интерни обуки и работилници, фокус-групи, менторски програми, коучинг, крос-наставнички посети, онлајн-обуки, проекти и тимска работа, рефлексивни состаноци анализа на податоци, отворени часови за споделување на искуствата, состаноци на стручните активи, заемна размена на информации и искуства, директор, стручна служба и наставници. Исто така, директорите на основните училишта како особено важно го истакнаа тоа дека поттикнуваат интерна размена на знаење преку месечни состаноци, на кои секој наставник може да презентира нови идеи, наставни пристапи или иновативни методи што ги има применето. Организираат и годишни конференции во рамките на училиштето каде наставниците презентираат свои иновативни пристапи и успешни примери од пракса. Ова е одлична можност за сите да учат едни од други и да ги применуваат најдобрите практики во своето предавање.
Прашање.6 Дали успевате во целост да го реализирате училишниот план за професионален развој на наставниот кадар?
          Петмина директори се изјаснија дека училишниот план за професионален развој на наставниот кадар е целосно реализиран. Петмина од директорите се изјаснија дека не е целосно реализиран училишниот план за професионално усовршување на наставниот кадар, најмногу поради ограничените финансиски ресурси. Еден директор се изјасни дека во поголем дел е реализиран и дека во идеални услови, со добра поддршка и ангажман, училиштето може успешно да го реализира планот. Сепак, предизвиците секогаш можат да се појават и важно е да се работи на нивно решавање за да се остварат поставените цели. Еден директор се изјасни дека не секогаш е реализиран.
Прашање.7 Што сметате дека треба да се подобри на планот на професионалниот развој на наставниците во Вашето училиште?
          Четворица од директорите на основните училишта се изјаснија дека секогаш може нешто да се подобри на планот на професионалниот развој на наставниците. Треба да се обрне внимание наставниот кадар задолжително да присуствува на претходно испланираните обуки, како и да се обезбедат  финансиски средства,  зголемување на буџетот и овозможување на секој наставник во целост да го реализира планот за професионален развој. Потребно е континуирано да се настојува средствата да се пренасочат на иновациите во образование и да се има поголем избор на посовремени обуки и финансии. 
          Тројца од директорите се изјаснија дека нставниците, реално, треба да ги кажуваат нивните потреби за усовршување и дека секогаш има нешто да се подобри. 

          Двајца од директорите истакнаа дека треба да се следат промените во образовниот систем и да се насочуваат на развивање на компетенции, кои им се потребни за таа цел, како и размена на искуства со училишта од ЕУ.

          Двајца директори ја истакнаа важноста од почеста посета на советници од страна на БРО во врска со укажување на новитетите во наставните содржини, како и каталогот за избор на нови обуки од БРО да се доставува  најдоцна до месецот мај за да можат да издберат навреме за новата учебна година.
           Еден директор особено значење во поглед на планот за професионален развој дава на индивидуализираниот пристап, повеќе практични работилници, кооперативно учење, менторство и поддршка, оценка на ефективноста, достапност на ресурсите, време за професионален развој, интеграција на нови технологии и  континуирано учење. 
Прашање. 8 Според Вас, колку успешно го менаџирате професионалниот развој на наставниците во училиштето?
          Петмина од директорите на основните училишта истакнаа дека максимално се трудат да ги мотивираат наставниците професионално да се усовршуваат и надоградуваат. Повратните информации од посетата на часовите е во насока на согледување на слабостите и нивно подобрување и дека многу успешно го менаџираат и дека секогаш може подобро. 
          Двајца од директорите велат дека својот успех го согледуваат во делот на планирање и организација, колку се вклучени наставниците, поддршката што ја добиваат од администрацијата, редовна евалуација, прилагодливост, повратни информации, како и тоа дека по спроведената самоевалуација може да се согледа и да се потврдува позитивното менаџирање во училиштето од страна на директорот и управата.
          Тројца од директорите истакнаа дека многу успешно го менаџираат професионалниот развој на наставниците во училиштето.
          Двајца од директорите се изјаснија дека вложуваат напор да им се овозможи, но понекогаш наидуваат на предизвици, и тоа субјективни – кај некои наставници недостасува желба за тоа, а и објективни – немање финансии за повеќе интерни обуки и сл.
Прашање.9 Од досегашното Ваше искуство, со какви проблеми се имате соочено во процесот на подготовката и реализацијата на училишниот план за професионален развој на наставниците?
          Двајца од директорите на основните училишта се изјаснија дека има премногу барања за посета на обуки и дека дел од наставниот кадар делумно ги има реализирано обуките предвидени во неговиот личен професионален развој.     

         Уште еден директор се изјасни дека на наставниците на почетокот не им било доволно јасно што се подразбира под професионален развој и какви компетенции треба да поседуваат.
          Двајца од директорите се изјаснија дека има недоволно соодветен компетенетен кадар, од екстерни интеграции за реализирање на инструкции.
          Шестмина од директорите се изјаснија дека има разлики во желбите на наставниците и можностите на училиштето, мотивација на постарите колеги со поголем работен стаж. Исто така, истакнаа дека во реализација на обуките најчесто се вклучуваат обучуачи што немаат одредени обуки или обуките се без живост и не се во согласност со очекувањата, односно со примената на стекнатите знаења во пракса;недоволни финансиски средства за во целост да се реализира  Планот за професионален развој со оглед на барањата од страна на наставниците и дека се соочуваат со потешкотии во поглед на мотивација на наставниците.  Има недостаток на ресурси, различни потреби на наставниците, време, отсуство на поддршка од управата, недостаток на стручност, скептицизам или отпор од наставниците, проблеми со евалуација, култура на учење и технолошки предизвици.  Истакнато беше и дека има мал број на обуки финансирани од страна на МОН и БРО.    
          Еден од директорите се изјасни дека во изминатиот период била добра соработката со советниците и инспекторите од БРО и МОН, така што проблемите биле успешно надминати.
Прашање.10 На кои начини ја следите реализацијата на училишниот план за професионален развој?
          Еден од директорите се изјасни дека реализацијата на училишниот план за професионален развој се следи преку извештајот од реализираните компетенции од ЛППР – Информативно-консултативни средби со наставници и извештајот и записниците од реализираните активности од училишниот план.

          Шестмина од директорите се изјаснија дека реализацијата на училишниот план за професионален развој се следи при увид на часовите и присуството на часови организирани на ниво на стручни активи, се следи евалуација на плановите и детекција на слаби и јаки страни, со посета на часови, следење и разгледување на портфолио и десиминации. Исто така, истакнаа и дека ги следат постигнувањата на учениците и наставниците: квалитетот на наставата, успехот на учениците по предметите, учество и постигнати резултати на натпревари, учество и постигнувања на проекти, учество и постигнувања во воннаставни активности и слични редовни состаноци, набљудување на часови, повратни информации, евалуација на резултати, документација, професионални активности, менторски програми, рефлексија на група, анализа на податоци и пресек на напредокот. 

          Петмина од директорите истакнаа дека реализацијата ја следат преку водење на професионално досие од страна на стручната служба на нивното усовршување и стекнувањето на сертификатите, уверенијата, признанијата итн. За секој наставник се води професионално досие, Уувид в0 сертификатите за посетени обуки и примена на обуките во наставата. 
Педагошко-психолошката служба води евиденција во однос на реазлизацијата на училишниот план за професионален развој. Извештаите се  доставуваат од стручната служба и до директорот на училиштето.
Прашање.11 Дали (и како) го евалуирате квалитетот на реализираните активности во врска со професионалниот развој на наставниците?
          Петтмина од директорите на основните училишта во тој контекст истакнаа дека квалитетот на реализираните активности во врска со професионалниот развој на наставниците го евалуираат врз основа на извештаите добиени од стручните активи за реализација на личните планови. Тимот за професионален развој на училиштето изготвува сумарен извештај за реализација на училишниот план за професионален развој на училиштето.

          Тројца од директорите истакнаа дека е согледано, преку различни дискусии и со листи на следење, што е реализирано и какви се постигнувањата, со надминување на слабите компетенции на наставниот кадар и реализирање на ЛППР индивидуално за секој наставник. Директорите истакнаа дека преку евалуирање на постигнатите цели согледуваат кои се придобивките и дали и каде има подобрување.  Со оглед на условите, сметаат дека солидно се реализира професионалниот развој на наставниците. 
          Двајца директори се изјаснија дека квалитетот го еволуираат со повратна информација од учениците, успешност на часовите, примена на иновациите, анкети и рејтинзи, фокус-групи, постигнување на целите, анализа на резултати на учениците, рефлексивни дневници, менторски и колегијални набљудувања, извештаи за активности, континуирано следење, споделување на најдобри практики и прилагодување на програмите.

         Двајца од директорите истакнаа дека квалитетот на реализираните активности во врска со професионалниот развој на наставниците се евалуира преку посета на часови и согледување на нивните стекнати компетенции и вештини за професионален развој, дисеминации спроведени во училиште и преку прашалници пополнети од слушателите. 
Прашање.12 Според Вас, што би требало да се преземе за да се подобри квалитетот на менаџирањето на професионалниот развој на наставниците?
          Еден директор вели дека за подобро менаџирање на професионалниот развој на наставникот потребни се првенствено финансиски средства, односно поголем буџет, бидејќи во моментот најголем дел од средствата од буџетот се трошат најмногу на плати и надоместоци за плати и дека е потребно регулирање на професионалното усовршување согласно закон.
          Тројца од директорите се изјаснија дека е потребна поголема слобода во однос на изборот на обучувач и обезбедена финансиска конструкција за таа намена, обуки во текот на целата година, за да може, во зависност од потребите и можностите, да се посетуваат, како и увид во реализација на планот за професионален развој.
          Еден директор смета дека нема потреба нешто да се менува бидејќи професионалниот развој на наставниците го менаџира добро.
          Четворица директори се изјаснија дека е важна мотивацијата на наставниот кадар за постојано учење и напредување со современи методи во наставата, организирање обуки со практично прикажување, а не само со теорија, како и да се обезбедат финансиски средства за обуки, со што би се мотивирале наставниците.

          Еден од директорите истакна дека потребни се индивидуализирани програми, зголемување на поддршката од управата, фокус на практична примена, култура на учење, редовна евалуација и повратни информации, менторски и коучинг програми, интеграција на технологии, проактивна комуникација, постигнување на јасни цели и размена на добри практики. 
          Еден директор стави акцент на тоа дека е потребна зголемена поддршка од МОН и БРО. 
          Еден директор истакна дека за подобро менаџирање е важно навремено откривање на недостатоците во професионалниот развој и нивно разрешување на соодветен начин, преку дијалог и соработка.
IV. ЗАКЛУЧНИ СОГЛЕДУВАЊА И ПРЕПОРАКИ

1. Сознанија од емпириското истражување
          Истражувањето на овој проблем беше насочено кон согледување на повеќе прашања во врска со менаџирањето на професионалниот развој на наставниците од страна на директорот, поддржувањето на континуираниот професионален развој на наставниците, подготвувањето на годишната програма за професионален развој на наставниците, планирањето на активностите во функција на професионалниот развој на наставниците и нивно спроведување и реализација.
Прeдмет на ова истражување беше менаџирањето на професионалниот развој на наставниците од страна на директорот во основното училиште. Во оваа истражување беа опфатени 220 наставници, од кои 103 одделенски и 117 предметни наставници и 12 директори од 13 основните училишта на подрачјето на градот Скопје. Предметот на истражувањето беше разгледуван од аспект на квалитетот на менаџирањето на професионалниот развој на наставниците од страна на директорите, нивната успешност во однос на планирањето, информирањето, координирањето, организирањето и евалуирањето на професионалниот развој на наставниците. 
Целта на ова истражување беше да се опише и прикаже како и колку успешно директорите го менаџираат професионалниот развој на наставниците во основните училишта.
Во овој контекст ќе се обрне внимание на секоја посебна хипотеза, согледувана од аспект на добиените емпириски податоци од анкетирањето на наставниците, како и од спроведеното интервју со директорите на основните училишта опфатени со примерокот на истражувањето.
          Во однос на поставените хипотези може да се заклучи:

Посебна хипотеза 1
Наставниците сметаат дека директорите го поддржуваат нивниот континуиран професионален развој.
Во врска со ова тврдење, кај наставниците од предметна настава, кои се согласуваат и потполно се согласуваат дека директорите го поддржуваат континуираниот развој изнесува 55,55 %, додека пак наставниците од одделенска настава во поголема мера се согласуваат и потполно се согласуваат 75,72%. Најголем дел од наставниците сметаат дека директорите на основните училишта  го поддржуваат континуираниот професионален развој на наставниците, 65 %, додека пак помал дел не се согласуваат со тврдењето, 35 %.

          Од искажаното мислење, пак, на директорите во врска со тоа тие сметаат дека го поддржуваат професионалниот развој на наставниците бидејќи на тој начин се менува училишната средина, учениците стануваат активни учесници во наставниот процес, бидејќи тие се грижат за постојан професионален развој на наставниците што се мотивирани да направат промена и да влијаат на развојот на своите ученици. Според овие резултати од истражувањето можеме да заклучиме дека се потврдува посебната хипотеза дека наставниците и директорите сметаат дека директорите го поддржуваат континуираниот професионален развој на наставниците. 
Посебна хипотеза 2

Директорите активно учествуваат во подготвувањето на годишната програма за професионален развој на наставниците.
          Многу голем дел од вкупниот број на наставници смета дека директорите на основните училишта активно учествуваат во подготвувањето на годишната програма за професионален развој на наставниците во училиштето, 74,10 %, додека пак многу мал дел вооопшто не се согласува и не се согласува, 25,90 %. Повеќе наставници од предметна настава негативно се изјасниле, 29,91%, отколку од одделенска 21,36 %. Многу голем дел од вкупниот број на наставници сметаат дека директорите на основните училишта активно учествуваат во подготвувањето на годишната програма за професионален развој на наставниците во училиштето, додека пак многу мал дел не се согласуваат. Најголема разлика има во тврдењето  кои што воопшто не се согласуваат. Станува збор за повеќе наставници од предметна отколку од одделенска настава, коишто се незначителни, 3,5 %. Директорите пак се изјаснија дека тие учествуваат во подготвувањето на годишната програма за професионалниот развој на наставниците во училиштето, со цел нејзина успешна реализација, за подигнување на квалитетот на работата, бидејќи квалитетно изработена годишна програма за професионален развој, придонесува за нејзина успешна реализација, односно за остварување на целите на воспитно-образовниот процес. Од добиените резултати може да се согледа дека се потврдува посебната хипотеза, дека директорите активно учествуваат во подготвување на годишната програма за работа. 
Посебна хипотеза 3

Директорите навремено ги планираат активностите во функција на професионалниот развој на наставниците.
          Најголем процент од вкупниот број на наставници одговориле дека директорите спроведуваат организирани активности во функција на професионалниот развој на наставниците, секогаш се во согласност со училишната програма за професионален развој, 68,63 %, додека пак многу помал дел се изјасниле негативно, 32,37 % . Одделенски наставници кои што позитивно се изјасниле се повеќе, 70,87 %, додека пак предметни наставници  кои што позитивно се изјасниле се 66,66 % . Најголем дел од интервјуираните директори се изјаснија дека навремено ги планираат активностите во функција на професионалниот развој на наставниците, односно сите неопходни чекори што што тој ги прави, овозможуваат наставниот кадар да стекне голем број придобивки во професионалниот развој бидејќи секоја работа што е навремено планирана, ќе биде квалитетно спроведена во целост. Од добиените резултати може да се констатира дека се потврдува посебната хипотеза дека директорите учествуваат во навремено планирање, подготвување и спроведување на активностите во функција на професионалниот развој на наставниците, како многу важен елемент за подигнување на квалитетот на работата во училиштето.
Посебна хипотеза 4 
Изготвениот годишен план за професионален развој на наставниците директорите во целост го спроведуваат.
          Најголем дел од вкупниот број на одделенски и предметни наставници потполно се согласува и се согласува  дека директорот го подготвува и во целост го спроведува годишниот план за професионален развој на наставниците, 67,72 %, а многу мал дел негативно се изјасниле 32,28 %. Разликата во ставовите е дека поголем дел одделенски наставници позитивно се изјасниле во врска со ова тврдење, 74,76 %, додека пак помал дел предметни наставници позитивно се изјасниле 61,54 %. Најголем дел од нтервјуираните директори сметаат дека во целост го спроведуваат годишниот план за професионален развој бидејќи ја согледале посветеноста и одговорноста кон улогата што ја презеле, односно да менаџира и преку професионалниот развој на наставниците да влијае на образованието на нашите ученици, како многу важен елемент за подигнување на квалитетот на работата во училиштето. Од добиените резултати може да се заклучи дека се потврдува посебната хипотеза дека директорите активно учествуваат во подготвувањето и во целост го спроведуваат годишниот план за професионален развој на наставниците. 
Посебна хипотеза 5
Обуките што се реализираат со наставниците секогаш се во согласност со нивните потреби за професионален развој.
Вкупниот број на наставници потполно се согласува и се согласува дека обуките на наставниците секогаш се во согласност со нивните потреби за професионален развој. 67,27 %, додека пак многу мал дел не се согласуваат или воопшто не се согласуваат. 32,73 %. Поголем дел дел од одделенските наставници позитивно се изјасниле, 67,96 %, додека пак наставниците од предметна настава позитивно се изјасниле, 66,67 %, дека обуките се во согласност со нивните потреби за професионален развој. Најголем дел од директорите на интервјуто се изјаснија дека овозможуваат обуки за наставниците, кои што им се потребни според моменталните потреби на воспитно-образовниот процес, неговите потреби и афинитети, како и за  однапред да предвидат со кои знаења и вештини треба да располага наставниот кадар за работа со ученици што доаѓаат во иднина, со што може да се очекуваат значителни резултати од работата со учениците во училиштето. Според добиените резултати, може да се заклучи дека се потврдува посебната хипотеза дека најголемиот дел од директорите организараат обуки што се во согласност со потребите на наставниците за професионален развој. 
Посебна хипотеза 6
Директорите ги искористуваат капацитетите на вработените што се стекнале со повисоко звање (ментор или советник) во функција на професионалниот развој на наставниот кадар.
          Најголем дел од наставниците, 69,09 %, позитивно се изјаснија дека директорот ги става во функција капацитетите на вработените што се стекнале со повисоко звање  (ментор или советник), на професионалниот развој на наставниот кадар,  додека пак многу помал дел негативно се изјаснија, 30,91 %. Нема голема разлика во ставовите помеѓу одделенските наставници што се согласуваат со тој став, 70,87 %, и предметните наставници што се согласуваат со тој став, 67,53 %. Според тоа, најголем дел од директорите се изјаснија дека ги ставаат во функција капацитетите на вработените што се стекнале со повисоко звање (ментор или советник) на професионалниот развој на наставниот кадар, така што на тој начин останатиот наставен кадар, нивните знаења и искуства ќе ги применат во практиката, во работата со своите ученици. Врз основа на овие резултати може да се заклучи дека се потврдува посебната хипотеза дека директорите ги ставаат во функција капацитетите на вработените што се стекнале со повисоко звање (ментор или советник) на професионалниот развој на наставниот кадар. 
Посебна хипотеза 7
          Директорите имаат воспоставен систем за следење и вреднување на работата на наставниците.
          Најголем дел од наставниците позитивно се изјасниле дека следењето на квалитетот на работата на наставниците секогаш се користи како основа за планирање на нивниот професионален развој, 70,91 %, додека пак во помал дел се изјасниле негативно, 29,09 %. Исто така, најголем дел од наставниците, повеќе  од одделенска настава, се согласуваат и потполно се согласуваат, 73,78 %, додека пак од предметна настава, 68,38 % се согласуват или потполно се согласуваат дека директорот воспоставува систем за следење и вреднување на работата на наставниците. Поголем дел од интервјуираните директорите се изјаснија дека следењето на квалитетот на работата на наставниците го користат како основа за планирање на професионалниот развој, бидејќи на тој начин може да се согледа кои елементи недостасуваат во неговата работа, на што да се посвети внимание, што му е потребно на наставникот за резултатите од работата со учениците да бидат поквалитетни, бидејќи на тој начин може да се направи анализа и да се преземат соодветни чекори за надминување на слабите страни и подобрување на добрите страни, најголем дел сметаат дека директорите на тој начин воспоставуваат систем којшто на долг рок ќе придонесе за успешен воспитно-образовен процес. Согласно добиените податоци од истражувањето може да се заклучи дека се потврдува посебната хипотеза дека, директорите имаат воспоставен систем за следење и вреднување на работата на наставниците во основното училиште. 

Посебна хипотеза 8
          За евалуацијата на квалитетот на работата на наставниците директорите користат соодветни инструменти. 
          Најголем дел од наставниците, 70,91 % , од кои за многу мала разлика повеќе одделенски отколку предметни позитивно се изјасниле дека директорот користи соодветни инструменти за евалуацијата на квалитетот на работата на наставниците, многу помал дел, 29,09, потполно не се согласуваат и не се согласуваат со тврдењето. Нема голема разлика во ставовите помеѓу предметните наставници, 70,08 %, и одделенските наставници, 71,85 %, коишто позитивно се изјасниле. Од ова истражување може да заклучиме дека директорите на интервјуто се изјаснија дека користат соодветни инструменти за евалуацијата на квалитетот на работата на наставниците, како што се на пример инструментите за следење на наставен час, анкети и слично кои што придонесуваат за подобрување на работата на наставниците во училиштето. Тие, исто така, сметаат дека се залагаат за подигнување на квалитетот на наставниците, а тоа може да се согледа преку резултатите од инструментите што ги користат и извештаите преку кои се доаѓа до сознанија и на тој начин можат да го подобрат квалитетот на воспитно-образовниот процес. Според добиените податоци од ова истражување може да се заклучи дека се потврдува посебната хипотеза дека наставниците и директорите сметаат дека директорите користат соодветни инструменти за евалуацијата на квалитетот на работата на наставниците.
Генерална хипотеза
         Во врска со проблемот и целта на ова истражување е формулирана генералната хипотеза, која гласи: Директорите успешно го менаџираат професионалниот развој на наставниците во основното училиште.
          Според добиените резултати од истражувањето со наставниците и директорите, а кои се веќе претходно наведени може да се заклучи дека се потврдува генералната хипотеза дека директорите успешно го менаџираат професионалниот развој на наставниците.
2. Препораки
          Во контекст на менаџирањето на професионалниот развој на наставниците од основното училиште може да заклучиме дека најважно е да се тежнее кон обезбедување на квалитет во наставата. Тоа може да се постигне кога сите вработени во образованието ќе бидат активни учесници во воспитно-образовниот процес, сепак, најважи се наставниците како носители на наставниот процес во основното училиште. Со сигурност може да се каже дека директорот на основното училиште како менаџер има клучна улога за резултатите од учењето и постигнувањата на учениците во училиштето. 

          Директорот на основното училиште има голема улога во остварување на целите. Тоа се постигнува со ефективна работа и залагање, коешто секогаш дава резултати. Потребен е целосен увид во работата на наставниот кадар, да ги познава способностите и афинитетите што тие ги поседуваат, со цел да влијае на професионалното усовршување на вработените. 
          Работата треба да биде планирана и организирана  за да може реализацијата да тече навремено и во најдобар можен ред.

          Директорот треба во основното училиште да вдахнува позитивен дух, отвореност кон ново учење и нов поглед кон светот, којшто ќе биде во тек со новите промени и предизвиците што моментално се случуваат.

          Образованието што наставниците го стекнуваат на наставничките факултети е особено важно, но тие треба и понатаму да го прошируваат своето знаење, да бидат во тек со сите новини во образованието, да можат да ја работат својата работа, да бидат осособени за квалитетно извршување на работата во текот на целиот работен век.

          Наставникот треба да биде двигател на наставниот процес, тој треба да ги применува иновациите во практиката, да може да влијае на знаењата и вештините кај учениците за да бидат на високо ниво. Но, тој треба да биде мотивиран да ја сака својата работа, потребно е самиот да учи, да се менува и перманентно да се усовршува, да биде наставник подготвен за новото време.

          Тоа може да се постигне со континуирана работа и труд, посветена работа со учениците, соработка и желба да се придонесе за збогатување на знаењата на учениците како идни граѓани кои што ќе ги подобруваат условите во светот во кој што живеат. 
          Наставникот, како особено важен фактор во основното образование, треба да биде во чекор со промените што се случуваат во светот. Тој, покрај иницијалното образование што го стекнува во образовниот систем, треба  да биде во тек со сите образовни новини, со цел да може да одговори на барањата на новите генерации на  учениците што доаѓаат. Со оглед на резултатите од многу релевантни меѓународни истражувања, може да се заклучи дека се на незавидно ниво и потребно е да се направат крупни промени во образовниот систем, секако, тука треба да се обрне внимание и на професионалниот развој на наставниот кадар како клучен фактор за успех во работењето со учениците. 
          Секој наставник треба професионално да се усовршува секогаш кога ќе има можности за тоа. Секако, тука може да се спомене професионалниот развој без оглед на тоа дали е формален или неформален, наставникот секогаш треба да биде подготвен да учи нови работи и знаењата што ќе ги прими  да ги примени во практика во работата со своите ученици. 

          Директорот на основното училиште е должен постојано да се залага наставниците професионално да се усовршуваат и надградуваат. 

Ако се земат предвид резултатите од ова истражување, во врска со подобрувањето на професионалниот развој на наставниот кадар треба да се преземат стратешки чекори: 

➢ првично, да се направи проверка на досегашните знаења на наставниците земајќи го во предвид и знаењето стекнато на наставничките факултети.  Потребно е да се земе предвид и образованието што е стекнато на наставничките факултети. Исто така, треба не само да се утврдат слабостите и недоследностите кај просветните работници, туку и да се направи пресек на моменталната подготвеност на наставникот за реализација на наставниот  процес; 
➢ врз база на податоците од проверките да се направат тимови согласно добиените резултати со задолжителни насоки за понатамошен професионален развој, кој што ќе се однесува за неколку учебни  години; 

➢ залагање за поголемо учество на државните институции. Владата, Бирото за развој на образованието, Министерството за образование и наука, Државниот испитен центар, Државен просветен инспекторат, наставничките факултети факултет образуваат кадар во делот на воспитанието и образованието, кои што оспособуваат кадри за работа во воспитно-образовниот процес; 
· залагање за поголем удел на граѓанскиот сектор во поглед на давање на услуги за збогатување на знаењата на наставниот кадар; да се направи национална платформа, која ќе поседува база на податоци од државните институции, конкретно од Бирото за развој на образованието, коешто ќе има врска со: 
· формалните обуки на наставниците; 

· феформалните обуки на наставниците; 

· бесплатните обуки за наставниците; 

· обуки, семинари, конференции, конгреси и разни облици на финансирање на настани, со  кои ќе го збогатат професионалниот развој на наставниците; 
          Во оваа база за професионално усовршување би се содржеле сите поминати, сегашни и идни обуки, семинари и други форми на професионално усовршување. 

➢ со оглед на тоа дека сѐ повеќе живееме во време на технолошко-материјален напредок и дигитализација, училиштата да бидат опремени со материјалno-технолошки средства и компјутерско-информатичка технологија.; 

➢ да се зајакне соработката на наставниците на меѓуучилишно ниво со цел да се подигне нивото на соработка на наставниците и размена на искуства и примена на стекнатите знаења во пракса. Особено е важно да се зајакне меѓусебната соработката на наставниците на ниво на држава со цел да се подигне квалитетот на образованието  и размена на стекнати искуства и на тој начин да се придонесе за квалитетен воспитно-образовен систем. Доколку сите училишта поддеднакво се развиваат, на тој начин ќе се развива и образовниот систем во општеството и општеството ќе напредува. 
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IV П Р И Л О З И
Прилог 1. Анкетен прашалник – скалер за наставници 
Почитувани наставници!
Целта на ова анкетирање е да се испитаат Вашите ставови и мислења во врска со менаџирањето на Вашиот професионален развој од страна на директорот на училиштето, со што ќе ни овозможите успешно да го извршиме нашето истражување за потребите на изработка на магистерски труд во рамките на постдипломските студии по Менаџмент на човечки ресурси во општествените дејности на Филозофскиот факултет во Скопје.

Анкетирањето е анонимно, а изборот да Ве анкетираме Вас е сосема случаен. Затоа, Ве молиме, слободно и искрено да одговорите на поставените прашања.

Ви благодариме на соработката!
Општи нформации
	Возраст 
	а) До 35 години

б) 36-45 години

в) 46-55 години

г) Над 56 години

	Работно место:
	а) Одделенски наставник

б) Предметен наставник



	Степен на образование:
	б) Вишо образование


в) Високо образование

г) Специјалистички студии

д) Магистерски студии   

ѓ) Докторски студии

	Работен стаж во образование:
	


Внесете го Вашиот одговор кај секое тврдење со заокружување  на  еден  од  понудените  одговори во дадената табела, притоа избирајќи го одговорот којшто најмногу одговара на вашето искуство, размислување и убедување користејќи ја скалата од 1 до 4, според која:
1 – Потполно се согласувам 

2 – Се согласувам

3 – Не се согласувам

4 – Воопшто не се согласувам 

	Р.бр.
	 Тврдења во врска со менаџирањето на професионалниот развој на наставниците од страна на директорот
	Скала на проценка

	1.
	Го поддржуваат континуираниот професионален развој на наставниците.
	1
	2
	3
	4

	2.
	Негува клима за доживотно учење.
	1
	2
	3
	4

	3.
	Активно учествува во подготвувањето на годишната програма за професионален развој на наставниците во училиштето.
	1
	2
	3
	4

	4.
	Подготвува и спроведува годишен план за професионален развој на наставниците.
	1
	2
	3
	4

	5.
	Во целост го спроведува изготвениот годишен план за професионален развој на наставниците.
	1
	2
	3
	4

	6.
	Следењето на квалитетот на работата на наставниците секогаш се користи како основа за планирање на нивниот професионален развој.
	1
	2
	3
	4

	7.
	Организираните активности во функција на професионалниот развој на наставниците секогаш се во согласност со училишната програма за професионален развој
	1
	2
	3
	4

	8.
	Обуките на наставниците секогаш се во согласност со нивните потреби за професионален развој.
	1
	2
	3
	4

	9.
	Го користи интерниот потенцијал и ресурси за стручно усовршување.
	1
	2
	3
	4

	10.
	Воспоставува систем за следење и вреднување на работата на наставниците.
	1
	2
	3
	4

	11. 
	Ги користи резултатите од евалуацијата и самоевалуацијата за професионален развој на наставниците.
	1
	2
	3
	4

	12.
	Го вклучува училиштето во мрежи за соработка и учење.
	1
	2
	3
	4

	13.
	Навремено добиваме информации за разните можности што се организираат во функција на професионалниот развој.
	1
	2
	3
	4

	14.
	Ги имплементира промените и новините во системот на образованието и ја проценува нивната ефективност.
	1
	2
	3
	4

	15.
	Организира различни форми на стручно усовршување.
	1
	2
	3
	4

	16.
	Воспоставува систем за интерно стручно усовршување на наставниот кадар (предавања, работилници и сл.)
	1
	2
	3
	4

	17.
	Обезбедува транспарентна и правична распределба на ресурси и можности за професионален развој.
	1
	2
	3
	4

	18.
	Успешно го менаџира професионалниот развој на наставниците во училиштето
	1
	2
	3
	4

	19.
	Успешно ги менаџира активностите предвидени во годишниот план за професионален развој.
	1
	2
	3
	4

	20.
	Идентификува и обезбедува ресурси потребни за реализација на планот за професионален развој.
	1
	2
	3
	4

	21.
	Планира и обезбедува услови за реализирање на професионалниот развој на наставниците.
	1
	2
	3
	4

	22.
	Активно учествува во идентификувањето на приоритетите на училиштето при изработката на училишниот план за професионален развој.
	1
	2
	3
	4

	23.
	Ја следи реализацијата на училишниот план за професионален развој.
	1
	2
	3
	4

	24.
	Редовно се води евиденција за реализацијата на годишната програма за професионален развој во училиштето.
	1
	2
	3
	4

	25.
	Излегува во пресрет на индивидуалните потреби за професионален развој согласно можностите на училиштето.
	1
	2
	3
	4

	26.
	Користи соодветни инструменти за евалуацијата на квалитетот на работата на наставниците.
	1
	2
	3
	4

	27.
	Капацитетите на вработените што се стекнале со повисоко звање (ментор или советник) ги става во функција на професионалниот развој на наставниот кадар.
	1
	2
	3
	4

	28.
	Поддржува партнерство со различни институции на регионално и меѓународно ниво, учеството во проекти, стручни посети и размената на мислења и искуства.
	1
	2
	3
	4


Според Вас, што би требало да се преземе за да се подобри квалитетот на менаџирањето на Вашиот професионален развој од страна на директорот на Вашето училиште?

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
Прилог 2. Протокол за водење интервју со директори на основни училишта

Општи податоци
	Основно училиште:

Место :
	

	Пол
	М

Ж

	Возраст 
	а)  26-35

б)  36-45

в)  46-55

г)  56-64

	Степен на образование:
	а) Високо образование

б) Специјалистички студии

в) Магистерски студии   

г) Докторски студии

	Работен стаж во образование:
	

	Години на работно искуство како директор:
	


1. Oд што се водите при креирањето на училишниот план за професионален развој на наставниот кадар?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
2. Што подразбирате под добар систем за професионален развој на наставниците во училиштето?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
4.  Дали и на кој начин ги користите интерниот потенцијал и ресурси за стручно усовршување на наставниците?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
5. Какви форми на интерно стручно усовршување на наставниот кадар практикувате?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
6. Дали успевате во целост да го реализирате училишниот план за професионален развој на наставниот кадар?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
7. Што сметате дека треба да се подобри на планот на професионалниот развој на наставниците во Вашето училиште? 

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
8. Според Вас, колку успешно го менаџирате професионалниот развој на наставниците во училиштето? _______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
9. Од досегашното Ваше искуство, со какви проблеми се имате соочено во процесот на подготовката и реализацијата на училишниот план за професионален развој на наставниците?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
10. На кои начини ја следите реализацијата на училишниот план за професионален развој?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
11. Дали (и како) го евалуирате квалитетот на реализираните активности во врска со професионалниот развој на наставниците?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
12. Според Вас, што би требало да се преземе за да се подобри квалитетот на менаџирањето на професионалниот развој на наставниците?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________












Графикон 3. Структура на примерокот на наставници според работниот стаж















































На кои начини ја следите и вреднувате работата на наставниците во функција на нивниот професионален развој?
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