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Streszczenie

Badanie kompetencji pracownikéw w organizacjach odgrywa istotna role, poniewaz
od kapitatu ludzkiego w duzej mierze zalezy sukces organizacji. Szkota jest szczegdlna
organizacja, poniewaz kompetencje jej pracownikéw w sposéb posredni przektada-
ja sie na kompetencje absolwentéw.

W szkole z powodzeniem mozna wykorzystywa¢ coaching i controlling personalny
w celu polepszenia efektywnosci dziatania. Dzi$ szkoty maja opracowane misje i wizje,
a wspomniane narzedzia sa przydatne w ich realizacji.

W niniejszym opracowaniu przedstawiono propozycje badania, jakie moze by¢ prowa-
dzone w szkotach w ramach realizowanego przez dyrektora nadzoru pedagogicznego.
Wyniki badania moga by¢ cennym zrédtem informacji, ktére pomoze podniesc jako$é
ksztatcenia w szkotach. Wnioski z badan moga by¢ podstawa do dyskusji i wymiany
wzajemnych doswiadczen nauczycieli. Szkota, tak jak wszystkie organizacje dziataja-
ce na rynku, musi by¢ organizacjg uczaca sie.

1 Damian Piotr Paprocki - doktorant Wydziat Zarzadzania Uk, nauczyciel ksztatcenia
zawodowego ZSP nr 5 w todzi.
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Wprowadzenie

Swiatowa gospodarka podlega nieustannym zmianom, ktére wyma-
gaja odpowiedniego dostosowania zarzadzania. Wiedza stanowi obec-
nie zrédlo przewagi konkurencyjnej, poniewaz w oparciu o nig zachodza
procesy decyzyjne. Nalezy stwierdzi¢, ze w diuzszej perspektywie sukces
kazdej organizacji zalezy od innowacyjnosci i kreatywnosci pracowni-
kow, ich zdolnosci do ciaglego uczenia sig, a takze dzielenia si¢ wiedza.
Pracownikoéw na rynek pracy wypuszczaja corocznie szkoty ponadgim-
nazjalne (gltéwnie technika oraz zasadnicze szkoly zawodowe), szkoty
policealne oraz uczelnie wyzsze. W kazdej dziedzinie gospodarki nalezy
badac¢ kompetencje pracownikdw. Zasada ta powinna by¢ stosowana row-
niez w edukacji, poniewaz jest to szczego6lny rodzaj dzialalnosci, ktérego
efektem jest nabywanie nowej wiedzy i umiejetnosci przez uczestnikow
procesu edukacji. Krotko méwigc, od kompetencji kadry dydaktycznej
zalezg ksztaltowane w procesie dydaktycznym kompetencje pracowni-
kéw wypuszczanych na rynek pracy.

Uczestnikami procesu ksztalcenia sg nauczyciel/wykladowca oraz
uczen/student. Badaczem powinien by¢ dyrektor szkoly lub osoba odpo-
wiedzialna za kierowanie procesem dydaktycznym podmiotu trudnigce-
go sie edukacjg. Zadaniem szkoly jest ksztalcenie, czyli wychowywanie
polaczone z ksztalttowaniem nowych umiejetnosci teoretycznych i prak-
tycznych przez uczestnikéw procesu edukacji. Ksztalcenie zawodowe ma
za zadanie przygotowac absolwenta do wykonywania okreslonych czyn-
nosci zawodowych.

Zasoby ludzkie w edukacji

Pracownikow kazdej organizacji nalezy traktowa¢ obecnie jako jed-
no ze zrodel przewagi konkurencyjnej. Szkoly i uczelnie konkuruja dzi$
na rynku edukacyjnym o ucznia i studenta. Podczas wyboru oceniane sg
przez pryzmat prestizu, renomy i pozycji na rynku edukacyjnym. Szkoly
ponadgimnazjalne oceniane sg przez absolwentéw gimnazjow, ale row-
niez ich rodzicéw przez pryzmat wielu czynnikéw. Naleza do nich?

2 Na podstawie obserwacji zawodowych, oraz danych zamieszczanych przez po-
szczegblne kuratoria.



3.2. Zasoby ludzkie w edukacji

® wyniki egzaminéw zewnetrznych (matury i egzaminy potwierdza-

jace kwalifikacje w zawodzie),

® bezpieczenstwo,

® opinia w srodowisku lokalnym,

® baza materialno-dydaktyczna,

® osiagniecia szkoly,

e dodatkowa oferta edukacyjna,

® kadra pedagogiczna (opinia pozyskiwana od absolwentéw, znajo-

mych, lub z informacji na stronie szkoty),

® wydarzenia z zycia szkoly (konkursy, uroczystosci, wydarzenia

sportowe itd.).

Warto zauwazy¢, ze powyzsze czynniki zalezg gtéwnie od personelu
szkoly a w szczegdlnosci od kadry pedagogicznej. Nauczyciele, przeka-
zujac wiedze i pomagajac w ksztaltowaniu umiejetnosci uczniéw, maja
wplyw na wyniki egzaminéw zewnetrznych. Oczywiscie zalezne jest to
od samego podmiotu procesu ksztalcenia — ucznia, jak te wiedze wyko-
rzysta i przyswoi oraz w jakim stopniu podda sie¢ procesowi ksztattowa-
nia umiejetnosci zawodowych.

Najwazniejszymi sktadnikami zasobéw ludzkich s3 wiedza, zdolno-
$ci, umiejetnosci, zdrowie, postawy i wartosci oraz motywacja [Oczkow-
ska R., Bukowska U., 2014, s. 12]. Szkola powinna rozwija¢ posiadane
zasoby ludzkie, czyli potencjal kadry pedagogicznej. Od nich bowiem za-
lezy, jak beda wykorzystane zasoby intelektualne uczniow.

Rozwoj zasobow ludzkich obejmuje celowo dobrane konfiguracje
dzialan zwigzanych ze wzbogacaniem wiedzy, rozwijaniem zdolnosci,
ksztaltowaniem wartosci, postaw, motywacji i umiejetnosci a takze dba-
niem o kondycje fizyczng i psychiczna osdb wykonujacych prace. Dziata-
nia te podnosza efektywnos¢ pracy oraz wzrost wartosci rynkowej zaso-
béw ludzkich [Pocztowski A. 2008, s. 274].

Rozwdj kapitatu ludzkiego to zespdt dzialan skierowanych na wzbo-
gacanie wiedzy, rozwijanie zdolnosci i umiejetnosci, ksztalttowanie mo-
tywacji oraz kondycji fizycznej i psychicznej pracownikoéw, ktére winny
spowodowac wzrost indywidualnego kapitatu ludzkiego oraz jego warto-
$ci w organizacji [Krol H., Ludwiczynski A. 2006, s. 432]. W tym miejscu
mozna by przytacza¢ wiele definicji rozwoju kapitalu ludzkiego, jednak
w kazdej z nich znajduja si¢ elementy wspolne, takie jak wzbogacanie
wiedzy, doskonalenie umiejetnosci i zdolnosci, czy chociazby utrzyma-
nie zdrowia fizycznego i psychicznego. Korzysci dla szkoly oraz kadry
pedagogicznej wynikajace z doskonalenia posiadanych zasobdw ludzkich
przedstawiono w tabeli 1.

Rozwoj zasobéw ludzkich moze nastepowac na wiele sposobow. Dzia-
tania w zakresie rozwoju moga by¢ podejmowane doraznie, moze by¢
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prowadzona celowa polityka ukierunkowana na tworzenie ustalonego
zasobu umiejetnosci i wiedzy, mozna réwniez stosowac selektywne dzia-
tania, albo pozyskiwa¢ nowe zasoby ludzkie z zewnatrz.

Tabela 1. Korzysci rozwoju personelu dla szkoty i kadry dydaktycznej

Korzysci dla szkoty Korzysci dla kadry dydaktycznej
- wykwalifikowana kadra pedagogiczna - wykorzystanie ukrytego potencjatu
w dtugim okresie, i talentéw,
- cata kadra utrzymuje i podnosi kwalifikacje, | - wyksztatcenie nawyku samodoskonalenia,
- rozwdj karier zawodowych, - podejmowanie nowych, wymagajacych
- zacie$nienie wiezi pracowniczych, zadan,
- komunikacja i wspétpraca polepsza sie, - szeroko rozumiany rozwdj osobisty,
- wzrost motywacji do realizacji zadan, - modyfikacja $ciezki rozwoju,
- wizerunek szkoty w dtuzszej perspektywie |- podniesienie samooceny nauczyciela,
umacnia sie i ulega poprawie, - wdrazanie nowych metod i technik
- podniesienie jakosci pracy szkoty, ksztatcenia,
- wdrazanie nowych metod i technik - wzrost autorytetu nauczyciela,
ksztatcenia, - doskonalenie warsztatu pracy,
- wykorzystanie nowoczesnych technologii
w pracy dydaktycznej,
- kreowanie wizerunku nowoczesnej szkoty,

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie do$wiadczenia zawodowego.

Kadra pedagogiczna moze doksztalca¢ si¢ tylko wowczas, gdy wy-
stepuje konkretne zapotrzebowanie na dane kwalifikacje, umiejetnosci
i wiedze. Jest to zatem dorazne rozwigzanie chwilowych trudnosci.

Prowadzenie celowej praktyki w zakresie szkolen umozliwia kre-
owanie w przedsi¢biorstwie pozadanego zasobu wiedzy i umiejetno-
$ci, poniewaz stanowig one wazny czynnik strategiczny dla placowki
oswiatowej. Realizujac celowg polityke do pracy przyjmuje si¢ mto-
dych pracownikéw o wysokim potencjale rozwoju, nastepnie podda-
je si¢ ich celowej polityce rozwijajacej ten potencjal [Oczkowska R.,
Bukowska U. 2014 s. 14]. Doskonalenie zawodowe nauczycieli powin-
no by¢ procesem celowym, planowanym, ciaglym i monitorowanym.
Daje to gwarancje¢ stalej aktualizacji oferty edukacyjnej szkoty, dosto-
sowanej do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku pracy. Pracodawcy wy-
magaja od absolwentéw szkdt konkretnych umiejetnosci a nie tylko
wiedzy teoretycznej. Umiejetnosci te powinni posiada¢ nauczyciele,
a branza powinna ich w nie wyposazy¢. Kompetencje zawodowe na-
uczycieli etatowych szkoly powinny by¢ motorem napedowym wdra-
zania innowacji w szkole zawsze we wspolpracy z przedstawicielami
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branzy, w ktorej szkola prowadzi ksztalcenie. Tylko mocno zwiazani
ze szkolg nauczyciele (z powolaniem i identytikujacy si¢ ze szkolg jako
organizacja) rozumiejg sens ksztalcenia, w szczegdlnosci zawodowego
i potrafiag wyposazy¢ mlodego czlowieka w pakiet wiadomosci i umie-
jetnosci niezbednych do potwierdzenia kwalifikacji oraz wykonywania
pracy w przysztosci.

Innym wspomnianym wyzej rozwigzaniem jest zatrudnianie pracow-
nikéw o pewnym dos$wiadczeniu i umiejetnosciach zawodowych (dy-
daktycznych) a nastepnie sprawdzeniu tych umiejetnosci i odpowiednim
szkoleniu w zakresie brakow.

Czwarte rozwigzanie polega na pozyskiwaniu pracownikéw o odpo-
wiednich kwalifikacjach z zewnatrz. W pewnych wypadkach stosowa-
ne jest w systemie edukacji ponadgimnazjalnej, jednak z punktu widze-
nia wychowania i ksztalcenia miodziezy nie jest mozliwe wykorzystanie
tylko tego rozwigzania (szkota nie moze funkcjonowac tylko w oparciu
o pracownikéw tymczasowych, najemnych oraz przedstawicieli rynku
pracy). Praca z mlodziezg opiera si¢ gléwnie na dtugich relacjach (np.
wychowawcy klas) i nie mozna w tym wypadku powierza¢ tych zadan
pracownikom tymczasowym. W tym wypadku osobowos¢ jest jednym
z istotnych elementéw kapitalu ludzkiego.

Determinanty rozwoju zasobow ludzkich
kadry pedagogicznej

Rozwdj kadry pedagogicznej w szkole ponadgimnazjalnej moze doty-
czy¢ calej szkoly jako organizacji o specyficznych potrzebach. Dziatania
skierowane na rozwdj przeznaczone s3 dla wszystkich nauczycieli aktu-
alnie zatrudnionych w szkole, o réznych stopniach awansu zawodowego,
niezaleznie od odbywanych stazy.

Programem doskonalenia zawodowego moga by¢ objete réwniez roz-
ne zespoly pracownicze (w tym wypadku zespoly nauczycieli np. przed-
miotéw humanistycznych, jezykéw obcych, ksztalcenia zawodowego
itd.).

Ostatnim poziomem rozwoju zasoboéw ludzkich jest poziom indywi-
dualny, na ktérym dazy sie do realizacji indywidualnych potrzeb kazdego
z pracownikow.

27



272 Badanie kompetencji kadry dydaktyczne;...

planowanie zasobow N rekrutacja 5, wybor
kadry dydaktycznej pracownikow kandydatow
doksztatcani
i sls(zo nal.:::: i wprowadzenie do pracy
SR b’ A nowego nauczyciela
W ,
motywowanie
wynagradzanie I
% zmiany przydziatow
\ I (godzini nauczatych przedmiotow)
ocena pracownikow I
w zakresie nadzoru > awans zawodowy
pedagogicznego
= odejscia/zw olnienia

Rysunek 1. Obszary zarzadzania kadra pedagogiczna

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Zukowski P. (2000),
Zagadnienia nowoczesnego zarzqdzania, Wyzsza Szkota Morska w Szczecinie, Szczecin, s. 41.

W szkole zarzadza si¢ kadrg pedagogiczng w wielu obszarach. Sche-
matycznie zaprezentowano to na rys. 1. Dyrektor szkoly planuje roczne
zatrudnienie w oparciu o przewidywany nabér do nowych oddziatow, kla-
syfikacje roczng i inne czynniki. Na tej podstawie podejmuje si¢ decyzje
o ewentualnej rekrutacji nowych pracownikéw lub zmniejszeniu liczby
nauczycieli zatrudnionych czy wymiaréw etatow. Rekrutacja nowych pra-
cownikow nie zawsze jest potrzebna. Na biezaco jednak pracownicy mu-
szg sie doksztalca¢, doskonali¢ i szkoli¢. Dyrektor motywuje i wynagradza
personel na biezgco. Nauczyciele sg réwniez poddawani okresowej ocenie
na podstawie obserwacji zaj¢¢. W niniejszym opracowaniu zaproponowa-
no sposob przeprowadzania takiego badania w szkole ponadgimnazjalne;.

Sam rozwoj zasobow kadry pedagogicznej zalezy od szeregu czyn-
nikéw, ktérych mozna poszukiwa¢ w mikro- i makrootoczeniu szko-
ly. Ciggle zmiany otoczenia wymagaja elastycznosci, zdolnosci uczenia
sie, wysokich kompetencji pracownikéw oraz szybkosci dziatania. Na-
uczyciele, zwlaszcza uczacy zawodu, musza przygotowaé absolwentow
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do zmieniajacego si¢ rynku oraz wyksztalci¢ w nich odruch ciagtego do-
skonalenia i doksztalcania si¢. Powoduje to zatem konieczno$¢ ciaglego
rozwoju i badania kompetencji kadry pedagogiczne;j.

W ksztalceniu podstawowym dobrem jest wiedza i sposob jej przeka-
zywania. Tutaj istotna jest wiedza formalna (powszechnie znana i mozli-
wa do wyrazenia za pomoca stow, liczb, symboli, znakéw), ktérg nauczy-
ciele przekazujg podczas zaje¢ dydaktycznych lub sobie wzajemnie, ale
réwnie wazna jest wiedza cicha (istnieje ona w podswiadomosci ludzi,
wykorzystywana i trudna do sformalizowania). Szkota musi by¢ zatem
organizacjg uczacg si¢, jednak w wielu wypadkach kadra nie kfadzie na to
dostatecznego nacisku.

W szkolnictwie kompetencje pracownikéw dydaktycznych sg niezwy-
kle istotne i s3 one kluczowe dla szkoly. Pamietac nalezy, ze kultura orga-
nizacyjna szkoly jest réwniez bardzo wazna. Stanowia ja wszystkie war-
tosci, symbole, dazenia, przekonania i postawy jakie wystepuja. Obecnie
wiele szkol wyraza je poprzez misje i wizje. Na ich podstawie budujg si¢
relacje miedzy pracownikami szkoly.

Dyrektorzy szkot staja sie coachami. I to wlasnie z edukacji wywo-
dzi si¢ pojecie coach rozumiany jako przywddca/trener, poniewaz to
studenci w XIX wieku na jednym z angielskich uniwersytetow zacze-
li slangowo nazywa¢ nauczycieli posiadajacych wyjatkowe umiejetno-
$ci dydaktyczne. To dzigki tym nauczycielom czuli sie tatwo i wygodnie
przez nich ,prowadzeni” w trakcie kilkuletniego okresu edukacji [Wil-
son C. 2007, s. 96]. Tak, jakby byli powozeni powozami prowadzonymi
przez coachow’.

Dzi$ coaching to odblokowywanie potencjatu osoby w celu maksyma-
lizacji jej dziatan i osiggnie¢. Jest on raczej pomaganiem w uczeniu si¢
niz nauczaniem [Whitmore J. 2011, s. 8]. Inna definicja coachingu: for-
ma indywidualnego rozwoju, w ktoérej coach pomaga realizowa¢ poten-
cjal poprzez wspieranie, zach¢canie, przekazywanie odpowiedzialno-
$ci za wlasny rozwdj bezposrednio osobie, ktéra korzysta z coachingu
[Dembkowski S., Eldridge F, Hunter I. 2010, s. 23]. Czy w $wietle tej de-
finicji dyrektor szkoly jak i nauczyciele nie petnig roli coacha?

W coachingu wazna jest seria rozméw z dana osobg. Coach odpo-
wiedzialny jest za uksztaltowanie przebiegu rozmowy. Rozmowa ta musi
przynies¢ korzysci drugiej osobie (podopiecznemu). Dialog ten nawig-
zuje do proceséw rozwoju i uczenia sie. O coachingowym charakterze

3 Stowo coach okreslato powdz produkowany na Wegrzech w miejscowosci Kocs,
miat on resory. Pojazd zaprzegniety w dwa lub cztery konie zapewniat komfortowa
jak na owe czasy jazde. Z biegiem czasu woznica tego powozu nazywany byt co-
achem, ktéry zapewnia komfortowy przejazd do celu podrézy.
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rozmowy decyduje, czy rozmowa byla skoncentrowana na rozméwcy
i jego sytuacji, czy wywarta wpltyw na jego myslenie, dzialanie i proces
uczenia sig, oraz czy te korzysci bylby osiagniete bez niej [Starr J. 2005,
s. 10]. Reasumujac powyzsze informacje, mozna stwierdzi¢, ze coaching
jest ukierunkowany na rozwoj pracownikéw posiadajacych okreslony po-
tencjal, ma charakter dobrowolny, powinien mie¢ okreslone cele i nalezy
do nich dazy¢. Coach natomiast musi stymulowa¢ podopiecznego do po-
szukiwania rozwigzan najkorzystniejszych dla niego.

W odniesieniu do zarzadzania personelem dydaktycznym warto
wspomnie¢ réwniez o controllingu personalnym. Zarzadzanie zasobami
ludzkimi w szkole mozna oprze¢ o kilka odpowiednio zmodyfikowanych
zatozen [Pocztowski A. 2008 s. 6]:

® najcenniejszy zasob organizacji i Zrédto jej sukcesu to ludzie,

e zarzadzanie kadrg pedagogiczng ma na celu dostosowanie jej do mi-
sji i celow szkoly, rdwniez w odniesieniu do ,,zarzadzania” uczniami
przez nauczycieli,

® kultura szkoly jest podfozem do ksztaltowania polityki zasoboéw
ludzkich.

Controlling personalny to system wczesnego ostrzegania. Jego zada-
niem jest odpowiednio wczesne dostrzeganie i identyfikowanie zjawisk
wewnatrz firmy, w tym wypadku wewnatrz szkoly. Narzedzie to moze
przybierac rézne formy, do szkoly najbardziej pasuje controlling jako sys-
tem miernikow obrazujacych zwigzki przyczynowo-skutkowe, potaczone
z celami ekonomicznymi (w przypadku szkoty celem takim beda wyni-
ki egzaminow zewnetrznych), cze$ciowo kwantyfikowalne oraz uwzgled-
niajace aktywa niematerialne. Controlling personalny obejmuje dzialania
w zakresie stanu i struktury zatrudnienia, warunkéw i stosunkéw w pra-
cy, kosztow pracy, wykorzystania czasu pracy oraz przemieszczen pra-
cownikoéw (rotacji).

Celem controllingu w szkole moze by¢ tworzenie struktury zatrudnie-
nia, zarzadzanie efektywnoscig pracy kadry pedagogicznej, rozwijanie
kapitatu ludzkiego w szkole (nauczyciele, uczniowie) oraz administrowa-
nie sprawami personalnymi.

W celu realizacji tych zadan dyrektor szkoly dokonywa¢ musi oceny
kompetencji kadry pedagogicznej. W tym celu moze stosowac rézne me-
tody, takie jak ankiety, kwestionariusze samooceny, rozmowy z pracow-
nikami. Sformalizowang forma oceny s3 obserwacje zaje¢, prowadzone
w ramach planu nadzoru pedagogicznego. Obserwacje te maja charak-
ter planowy lub dorazny. Odpowiednio zgromadzone wyniki obserwacji
oraz wnioski z nich mogg stanowi¢ doskonaly material do badania kom-
petencji kadry pedagogicznej oraz okreslenia stabych i mocnych stron
zespotu nauczycieli w danej szkole.
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3.4. Celi metoda badania kompetencji kadry
pedagogicznej

Celem badania jest okreslenie kompetencji poszczegdlnych nauczy-
cieli w zakresie realizowania zadan edukacyjnych szkoty. Badanie pro-
wadzone moze by¢ w oparciu o zadania realizowane w zakresie nadzoru
pedagogicznego realizowanego przez dyrektora szkoty*. Punktem odnie-
sienia dla przeprowadzonego badania jest realizowanie podstawy pro-
gramowej oraz zadan statutowych szkoly. Badanie to musi mie¢ charak-
ter ciggly i powtarzalny, co oznacza, ze badaniom kompetencyjnym beda
poddawani co roku nauczyciele prowadzacy zajecia w danej szkole (naj-
czedciej s3 to pracownicy dydaktyczni w trakcie stazu w ramach awansu
zawodowego), dobierani przez dyrektora szkoty kazdego roku. Dyrektor
szkoly tworzy na poczatku roku szkolnego plan nadzoru pedagogicznego
i umieszcza w nim harmonogram obserwacji.

Badanie kompetencji ma charakter ogélny. Wyniki badania bedg mia-
ty charakter anonimowy (na koniec roku przedstawione zostang ogolne
wnioski dotyczace danego roku szkolnego). Do wnioskéw dotaczona be-
dzie analiza ilosciowa i jako$ciowa wynikéw badania oraz ich poréwna-
nie z poprzednimi okresami.

Jak wspomniano na wstepie, badanie kompetencji kadry pedagogicz-
nej bedzie wchodzito w zakres nadzoru pedagogicznego dyrektora szko-
ty, zatem nie spowoduje ono dodatkowych utrudnien ani obcigzen Ob-
serwacje zajec i arkusze, ktore dotychczas podczas nich wykorzystywano,
zostaly odpowiednio zmodyfikowane, aby uzyskac uzyteczne informacje
i wyciagna¢ wnioski na przyszlosé.

Kompetencje kadry pedagogicznej badane beda metoda obserwacji
(uczestniczacej), tzn. dyrektor lub wicedyrektor bedzie obserwowat za-
jecia, z wykorzystaniem zaproponowanego arkusza obserwacji (zafacz-
nik 1). Nauczyciel po zakoniczonej obserwacji dokona samooceny, z wy-
korzystaniem arkusza przeznaczonego dla niego (zalacznik 2). Na koniec
obserwacji nastapi rozmowa obserwatora i nauczyciela, w celu poréwna-
nia i podsumowania spostrzezen dotyczacych zaje¢. W celu podniesienia
kompetencji (umiejetnosci) powinno wydac sie zalecenia dla podniesie-
nia jakosci ksztalcenia. Arkusz samooceny oraz obserwacji wprowadzi¢
nalezy do utworzonej do bazy danych wnioskdw, aby dokona¢ ogdlnej
analizy zbiorczej dla calego roku szkolnego i lat kolejnych.

4 Realizowany jest on na mocy Ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie o$wiaty
(t.j. Dz.U. 2 2004 r. Nr 256, poz. 2572 ze zmianami) i Rozporzadzenia Ministra Edu-
kacji Narodowej z dnia 7 pazdziernika 2009 r. w sprawie nadzoru pedagogicznego
(Dz.U. Nr 168, poz. 1324) z pdzniejszymi zmianami.
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Przebieg badania i problemy poruszane
podczas jego trwania

Badanie sktada sie z trzech czesci a odpowiedzialny jest za nie ob-
serwator (dyrektor lub wicedyrektor szkoty, albo inna osoba w tym celu
wyznaczona, zajmujaca kierownicze stanowisko w szkole), nauczyciel
oraz administrator danych (wyznaczony przez dyrektora do stworzenia
analizy rocznej i poréwnania).

Pierwsza czg$¢ polega na przeprowadzeniu obserwacji zaje¢ prowadzo-
nych przez nauczyciela, ktorej dokona dyrektor szkoly. Najlepiej, aby czes¢
obserwacji miala charakter dorazny, niezapowiedziany. Wykorzysta¢ na-
lezy proponowany arkusz obserwacji (zalacznik 1). Dyrektor, lub inna
osoba odpowiedzialna za nadzér, powinna zwrocic¢ szczegélng uwage na:

® okreslenie celu (celow) zaje¢ — cel ogdlny i cele szczegolowe,

e prawidlowa realizacja ustalonych celow,

® powigzanie zaje¢ ze standardami wymagan egzaminacyjnych (matu-
ralnymi, lub egzaminéw potwierdzajacych kwalifikacje w zawodzie),

® metody pracy wykorzystane przez nauczyciela.

e $rodki wykorzystane na zajeciach do realizacji zalozonych celéw.

Badanie kompetencji kadry pedagogicznej ma za zadanie wskazac
mocne i stabe strony prowadzonych zaje¢. Koncoworoczne podsumowa-
nie pozwoli wyciagna¢ wnioski wszystkim nauczycielom, poniewaz moz-
na przedstawic najczesciej powtarzajace si¢ uchybienia, ale wskazaé réw-
niez dobre praktyki, ktore sa chetnie powielane. Obserwator w ramach
badania powinien odnies¢ si¢ do ogdlnych zalozen badania poprzez’:

® pordéwnanie tematu zajec z planem pracy nauczyciela,

® analize trafnosci tematu zajec i celow,

® ocene doboru i zastosowanie srodkéw dydaktycznych,

e analize realizacji zalozen (celow ogdlnego i szczegétowych),

® ocene aktywnosci uczniéw na zajeciach (bardzo trudne dla obser-
watora),

® analize sprawnosci przebiegu zaje¢ (dopasowanie do potrzeb dy-
daktycznych uczestnikow),

® okreslenie sposobu motywowania uczniéw do pracy,

® odnotowanie innych uwag ad rem, ktdre sa cenne w uznaniu obser-
watora.

5 Propozycja na podstawie doswiadczenia zawodowego. Kuratoria, ale réwniez ro-
dzice i mtodziez dokonujg oceny szkoty poprzez wyniki egzamindéw zewnetrznych,
ale i relacje nauczyciel-uczen, ktére w szkole panujg. Powyzsze zatozenia badania
pozwalajg doskonali¢ szkote (kadre) w tym zakresie.
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Dodatkowo nalezy wskaza¢ stabe i mocne strony nauczyciela w za-
kresie np. planowania lekcji, umiejetnosci interpersonalnych, doboru
i stosowania metod pracy oraz wykorzystania nowoczesnych technik
wspomagajacych proces ksztalcenia. Nalezy zrownowazy¢ nacisk na po-
zytywne i negatywne strony obserwowanych zajec.

Drugi etap jest przeprowadzony przez obserwowanego, ktéry musi
wypetni¢ podobny arkusz samooceny. Po jego wypelnieniu nalezy po-
réwnaé spostrzezenia obserwatora i obserwowanego. Omoéwi¢ nale-
zy roznice i ustali¢ zalecenia w ramach rozmowy, ktdra z zachowaniem
wczesniej omowionych zasad moze mie¢ charakter coachingowy.

Koncowym etapem jest usystematyzowanie zebranych danych w ra-
mach pojedynczych obserwacji, poprzez wprowadzanie ich do bazy da-
nych. Na koniec roku winno dokonac si¢ ich analizy. Po jej przeprowadze-
niu, zebraniu wszystkich wnioskéw i wynikéw z danego roku szkolnego,
dyrektor w porozumieniu z radg pedagogiczna, powinien wprowadzi¢
zalecenia. Jakiekolwiek badanie jest pelnowartosciowe tylko wtedy, gdy
w oparciu o wysnute dzigki niemu wnioski wprowadza si¢ odpowiednie
zmiany i zalecenia. Badania nie powinny stuzy¢ do produkeji papieru
oraz generowac zbednej pracy pracownikom (a niewykorzystane bada-
nie temu wlasnie stuzy).

Synteza zatozen do badania

Efekty ksztalcenia gtéwnie zaleza od kompetencji nauczyciela, jakie
osiagaja uczniowie lub studenci, a wigc przyszli uczestnicy rynku pracy.
Oczywiscie nie jest to jedyny i najwazniejszy czynnik, poniewaz ucznio-
wie lub studenci musza chcie¢ zosta¢ partnerami w procesie edukacji,
co oznacza, ze muszg spozytkowaé wiedze i umiejetnosci, jakie w nich
bedzie ksztaltowal nauczyciel/wykladowca. Szczegélne znaczenie ma
to w przypadku ksztalcenia zawodowego, poniewaz rynek pracy ocze-
kuje dzi$ konkretnych umiejetnosci a nie tylko wiedzy teoretycznej.
W chwili obecnej w ksztalceniu zawodowym na poziomie technikum
oraz zasadniczej szkoly zawodowej funkcjonuje podstawa programowa,
ktdra jednoczesnie okresla wymagania egzaminacyjne. Wlasciwa reali-
zacja podczas zaje¢ umiejetnosci wyodrebnionych w ramach kwalifika-
cji zawartych w podstawie programowej umozliwia powodzenie ucznia
na egzaminie potwierdzajagcym kwalifikacje w zawodzie (oczywiscie
o ile uczen przyswoi przekazana wiedze i uksztaltowane umiejetnosci).
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W arkuszu mozna réwniez wskaza¢ umiejetnosci realizowane w ramach
ksztalcenia ogoélnego.

Celem badania jest wigc sprawdzenie umiejetnosci nauczyciela w za-
kresie przygotowania do zaje¢ z uczniami oraz umiejetnosci przekazania
wiedzy z danego zakresu materialu w oparciu o Arkusz Obserwacji Zajg¢
Dydaktycznych (zalacznik 1) sktadajacy sie z trzech czesci.

Pierwsza cz¢$¢ (wypelniana przez obserwatora) obejmuje:

® dane osobowe nauczyciela, ktorego zajecia beda obserwowane (tyl-
ko do wiadomosci dyrektora),

® sytuacje w jakiej bedzie obserwowany,

® zajecia (nazwe), ktére dany nauczyciel prowadzi,

e Kklase, w ktdrej prowadzone sg obserwowane zajecia,

® temat obserwowanych zajec,

e metody pracy i wykorzystane srodki dydaktyczne.

Obserwator zobowigzany bedzie rowniez do wskazania celu ogdlne-
go prowadzonych zaje¢ oraz celow szczegdtowych, jakie uczen powinien
przyswoic z danego tematu oraz umiejetnosci ksztaltowanych w ramach
realizacji podstawy programowej (na podstawie konspektu zaje¢ dostar-
czonego przez obserwowanego nauczyciela).

W drugiej czesci kwestionariusza obserwator bedzie musiat:

® wskaza¢ cel obserwacji (jesli jest inny, niz analiza kompetencji ze-
spotu),

® oceni¢ zgodno$¢ tematu zaje¢ z planem pracy dydaktycznej,

® oceni¢ zgodnos¢ realizowanych tresci z podstawa programows,
oceni¢ dobdr wybranych przez nauczyciela metod,

® ocenic zastosowanie i dobor srodkéw dydaktycznych,

® oceni¢ sprawnos¢ wykonania zaplanowanych czynnosci,

® a takze ocenic reakcje uczniow na wyzej wymienione elementy.

W tym celu wyodrebnione zostang obszary aktywnosci nauczyciela.
Osoba obserwujaca bedzie musiata wskaza¢ mocne i stabe strony prowa-
dzacego zajecia z uczniami pogrupowane w kilka kategorii:

® Planowanie zaje¢ - Obserwator w tym punkcie oceni wklad, jaki
nauczyciel wlozyl w ulozenie zaje¢ (okredli, czy zajecia sg zaplano-
wane zgodnie z planem pracy dydaktycznej).

e Sformufowanie celéw operacyjnych zaje¢ - Oceniane bedzie tu
sprecyzowanie celéw danej lekcji (Czy sa postawione w sposéb zro-
zumialy dla uczniéw? Czy nie ma niedomoéwien co do celu gtow-
nego jak i celow szczegdtowych zaje¢? Czy jasno okreslone s3 tez
wymagania wobec ucznia? Czy cele obejmuja umiejetnosci realizo-
wane w ramach podstawy programowej?).

® Umiejetnosdci interpersonalne - Oceniana tu bedzie umiejet-
nos¢ przekazywania wiedzy uczniom, sposéb wypowiedzi, a takze
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praca indywidualna z uczniem podczas zaje¢ i wlasciwe podejscie
do uczniéow. Oceniana réwniez bedzie umiejetno$¢ zainteresowania
uczniow tematem zajec a takze ich atrakcyjnos¢ dla ucznia.

e Stosowanie przedmiotowego i wewnatrzszkolnego systemu ocenia-
nia - nie zawsze wystepuje ten element podczas zaje¢ (kompetencje
to rowniez umiejetno$¢ przekazania informacji zwrotnej, w oparciu
o wcze$niejsze ustalenia),

® Dobdér metod pracy i wykorzystanie pomocy dydaktycznych
oraz realizacja celow lekcji — Oceniane bedg tu metody jakimi na-
uczyciel przekazuje wiedzg, czy wykorzystuje rézne pomoce nauko-
we dla ulatwienia przyswojenia wiedzy lub zobrazowania problemu.
Oceniana bedzie réwniez przez osobe hospitujaca realizacja okre-
slonych wczesniej celow oraz czy nauczyciel wyczerpal tematyke za-
je¢ oraz uwzglednit wszystkie zagadnienia wymagane od uczniow.

e Wykorzystanie technologii informacyjnej/zachowanie zasad bez-
pieczenstwa — Ocenie podlega¢ bedzie umiejetnos¢ wykorzysta-
nia technologii w celu poprawy efektu nauczania. Hospitujacy musi
réwniez zwrdci¢ uwage na zachowanie przez nauczyciela zasad bez-
pieczenstwa podczas uzywania urzadzen elektrycznych oraz umie-
jetnosci nadzoru nad uczniami ich uzywajacymi.

Trzecia czes¢ Arkusza Obserwacji Zaje¢ Dydaktycznych bedzie miata
na celu:

® usystematyzowanie obserwacji,

® sporzadzenie wnioskow z obserwacji,

® wskazanie typowych uchybien i dobrych praktyk.

Ujete tu beda w formie opisowej wszelkie uwagi i spostrzezenia zarow-
no osdb hospitujacych, jak i obserwowanych nauczycieli zebrane podczas
hospitacji oraz rozmowy pohospitacyjnej. W tej czesci obserwator zaje¢
bedzie musial wskaza¢ réwniez obszary wymagajace doskonalenia, jakie
zostaly zaobserwowane podczas hospitalizacji oraz zalecenia, nauczyciel
natomiast moze zamie$ci¢ adnotacje odnosnie realizacji powyzszych za-
lecen.

Podobnie skonstruowany bedzie arkusz samooceny (zal. 2), ktory
przed rozmowa coachingowa, czyli po przeprowadzeniu zaje¢ wypelni
obserwowany nauczyciel. Propozycje arkuszy znajduja si¢ w zalaczni-
kach. Arkusze opracowano na podstawie wtasnych doswiadczen oraz ma-
terialéw wykorzystywanych do tej pory w ZSP nr 5 w Lodzi®.

6 Zespdt Szkdt Ponadgimnazjalnych nr 5 im. Kréla Bolestawa Chrobrego w todzi,
ul. Drewnowska 88, 91-008 £4dz.
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Zatacznik 1.
ARKUSZ OBSERWACJI ZAJEC POD KATEM KOMPETENCJI

1. IMi€iNazwisSKO NAUCZYCIELA: ..o.evivieieieieieeieeeetete et s
2. ROAZaj ZaJEC: ot Grupa/klasa: ....coeceveveecieneeiene e
3. TEMAL ZAJEC: eeivereeieiiieteteecte ettt ettt ettt sttt et bt bbbt se s s bt neas
4, Cel obserwacji (dOdatkOWY): ...ccccieieieieesiiieieeee ettt sre s aens
5. Data ODSEIWACHE: vevieieieiriiriirietete ettt ettt ettt s b sttt sttt eene

6. Spostrzezenia obserwatora podczas lekgji

Obszary aktywnosci nauczyciela | Mocne strony Stabe strony

Planowanie zajec

Cele zajediich realizacja

Umiejetnosci interpersonalne
(kompetencje miekkie)

Stosowanie przedmiotowego
i wewnatrzszkolnego systemu
oceniania (informacja zwrotna
dla ucznia nt. jego postepow)

Dobdr metod pracy i wykorzystanie
pomocy dydaktycznych

Nowoczesne formy ksztatcenia
(technologia informacyjna)
oraz zasady BHP na zajeciach

ROZMOWA PO ZAJECIACH (po poréwnaniu z karta samooceny nauczyciela)
7. Uwagi i Spostrzezenia NAUCZYCIEla: .....ceevereerienieieieenieieieete ettt
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Zatacznik 2.
ARKUSZ SAMOOCENY PO OBSERWACJI ZAJEC

L &4
CZQSC | (wypetnia obserwowany przed zajeciami)

1. ImieinNazwisKo NAUCZYCIELA: ..cocvivirieiereeieectcte ettt ses
2. ZAJECIA: eereeieieteee e Klasa: ..ooveveeieieieereeee e
3. Data ODSEIWACI: cveviieeieiiriiiiese ettt sttt ettt et sae e sesbe e st e bessaeaesaeenaennees

4, TEMAL ZAJEC: wouiririrerererererereretete ettt s sttt ettt be bbb bbb s b s s as s sasestebebebetetetas
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¢’ o
CZQSC I (wypetniana po zajeciach - opisad stabe i mocne strony)

10. Cel obserwacji (realizacja w trakcie Zajel): ...vuriveirrerereieeeeee e

11. Zgodnos¢ tematu zajec z planem pracy dydaktycznej i podstawa programowa
(Z ZAtOZENIAMI): oottt et eb e bbb e e tr e eb e e areeaaeebe e baeeareeanas

15. Realizacja celéw zajeé (krétki opis stabych i mocnych stron - co udato sie
ZrealiZOWAC, CZEEO NI) uovvieiiereretieiiete ettt sttt sb bbb ss s besnannes
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Examination of the competence of the faculty
members as part of pedagogical monitoring factor
on the development of school - proposal research tool

Abstract

The study concerning the competence of all employees in companies plays a key role
because the human capital helps create welfare in schools as organizations and gives
potential to prosperity. The school is an exceptional organization in a sense that com-
petence of all workers has a partial influence on graduates’ knowledge and practice.
In organizations such as schools there is a tendency to use coaching and personal
controlling in order to become more efficient in conducting school. Moreover, schools
today have their own mission, vision and values; two introduced instruments, that is
personal controlling and coaching, are useful in the execution of school mission and
vision idea.

In this research paper a certain examination has been introduced. It could be conduct-
ed in schools by a principal as a part of pedagogical monitoring.

The results and conclusions of this study might be a significant source of information
both for head teachers - managers and for teachers. The results and conclusions can
lead to the improvement of the quality of education in schools. The school ought to
be a learning organization and should also remain competitive in the business envi-
ronment.
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