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1 WPROWADZENIE

1.1 Streszczenie

O ewaluacji

Ewaluacja, ktorej wyniki sg zawarte w niniejszym raporcie, zostata przeprowadzona
przez konsorcjum firm: Coffey International Development i Osrodek Ewaluacji na
Zlecenie Osrodka Rozwoju Edukacji (ORE). Badanie byto realizowane w latach 2013—
2014.

Celem badania byta ocena modernizowanego systemu doskonalenia nauczycieli.
Koncepcja modernizacji zostata opracowana w ramach projektu systemowego
realizowanego przez Osrodek Rozwoju Edukacji System doskonalenia nauczycieli
oparty na ogodlnodostepnym kompleksowym wspomaganiu szkot (Poddziatanie 3.3.1
PO KL).

Nowy model wspomagania szkot i doskonalenia nauczycieli jest pilotazowo testowany
przez powiaty w projektach wytonionych w ramach konkursu pt. Programy
kompleksowego wspomagania szkot oraz przedszkoli, podporzgdkowane potrzebom
ww. podmiotow w obszarach wymagajgcych szczegdlnego wsparcia (Dziatanie 3.5 PO
KL). Badanie dotyczylo modelu doskonalenia, jaki zostat wypracowany w projekcie
systemowym, obejmowato kwestie przygotowania nowego modelu do jego petnego
wdrozenia (przejscia od projektu do polityki panstwa). W trakcie badania analizowano,
w jaki sposéb model jest wdrazany w projektach pilotazowych. Celem byto jednak
zdobycie wiedzy o tym, jak model sie sprawdza w rzeczywistosci. Nie oceniano samych
projektow pilotazowych. Badanie nie dotyczylo réwniez istniejgcego systemu
doskonalenia nauczycieli, cho¢ badano, w jakim stopniu nowy model moze uzupetnia¢
braki dotychczasowej praktyki i w jaki sposdb moze by¢ wigczony w ogodlnokrajowy
system doskonalenia nauczycieli.

Badanie sktadato sie z kilku etapow i zastosowano w nim rozne, uzupetniajgce sie
podejscia metodologiczne i techniki. W komponencie jakosciowym wykorzystano
analize dokumentéw, warsztat odtwarzajgcy model logiczny interwencji, a takze
indywidualne wywiady pogtebione z kluczowymi interesariuszami, studia przypadkéw w
celowo wybranych pieciu powiatach oraz wywiady grupowe z kluczowymi
interesariuszami systemu doskonalenia, nauczycielami i trenerami, ktérzy prowadzili
szkolenia w projekcie systemowym ORE.

W czesci ilosciowej badania przeprowadzono wywiady CATI z dyrektorami szkot i

przedszkoli, Z  nauczycielami i koordynatorami sieci, a takze z
kierownikami/koordynatorami  projektéw  powiatowych. Do zbierania  danych
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zastosowano tez ankiety CAWI skierowane do szkolnych organizatoréw rozwoju
edukaciji i przedstawicieli samorzadow lokalnych. Pod koniec badania odbyt sie panel
ekspertow oraz warsztat podsumowujgcy wyniki i rekomendacje z badania.

Ocena nowego modelu doskonalenia nauczycieli

Doskonalenie nauczycieli to jeden z kluczowych czynnikdbw poprawy jakosci edukacji.
Umozliwia nauczycielom przystosowanie sie do zmiennych sytuacji, wzbogacanie
swoich kompetencji, lepsze rozpoznawanie potrzeb ucznibw oraz sposobdéw
samoksztatcenia i rozwoju warsztatu swojej pracy.

Od lat coraz bardziej wyrazna byta potrzeba modyfikacji istniejgcego systemu
doskonalenia nauczycieli. Przyjeto, ze zmodernizowany system powinien traktowac
doskonalenie jako element wspomagania stuzgcego catej szkole, a nie poszczegdlnym
nauczycielom, a wspomaganie powinno by¢ traktowane jako proces spetniajgcy ponize
zatozenia:

e wspomaganie adresowane do szkoty jako organizacji;

e kompleksowos¢ i interdyscyplinarnosc¢ wsparcia;

e odpowiedzialnos¢ szkoty za wiasny rozwdj;

e partnerstwo osob i instytuciji wspierajgcych w relacjach ze szkota;
e wspomaganie blisko szkoty;

e wspoétpraca i samoksztatcenie nauczycieli;

e uwzglednienie potrzeb rozwojowych szkoty jako priorytetu.

Podczas ewaluacji nowy model kompleksowego wspierania pracy szkoly zostat
oceniony bardzo pozytywnie. Pozwala on faktycznie uruchomi¢ proces zmiany w
polskiej szkole, angazuje duzg czesS¢ grona pedagogicznego, moze przyniesc
pozytywne efekty w postaci lepszej pracy szkoty i lepszych wynikéw ucznidw.

Jednym z podstawowych elementéw nowego modelu wspierania pracy szkoty jest
przeniesienie punktu ciezkosci z doskonalenia indywidualnego nauczyciela na catg
szkote, traktowang jako organizacje, ktéra ma sie doskonali¢, poprawiaé jakosc¢ i
skutecznos¢ swojego dziatania. Stuzyly temu nastepujgce elementy modelu:

e diagnoza na poziomie szkoty, angazujgca istotng czes¢ rady pedagogicznej,
pozwalajgca na identyfikacje kluczowych problemdw danej placowki;

e wybdr jednego/dwéch obszaréw wsparcia, nad ktorym przez diuzszy czas
(zwykle w ciggu roku szkolnego) pracowac bedzie cata szkota;

e zaangazowanie dyrekcji i duzej liczby nauczycieli w proces doskonalenia.
Nowy model realizuje powyzsze zatozenie w stopniu wysokim.
Wazng cechg nowego modelu, nieobecng dotychczas w systemie doskonalenia, jest

koncentracja na jednym wybranym obszarze, a takze planowanie rozwoju w tym
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obszarze w dtuzszej perspektywie. Pozwala to na skoncentrowanie zasobow i zwieksza
szanse na uzyskanie realnej zmiany. Wydtuza tez perspektywe patrzenia na proces
zmian z krotko- do srednioterminowe.

Przyjety model doskonalenia pozwala na realne dopasowanie wsparcia do
specyficznych potrzeb szkoty. Oferty doskonalenia przygotowane przez ORE sg na tyle
ramowe, ze mozliwe jest ich nasycenie bardzo réznymi treSciami, wynikajgcymi ze
specyficznych potrzeb szkoty. Ta elastyczno$¢ modelu jest oceniana bardzo wysoko
przez osoby zaangazowane w pilotaz, ale jednoczesnie stanowi wyzwanie dla
budowania systemu monitorowania i oceny modelu.

Wielkos¢ szkoty jest wazng zmienng, wptywajgcg na wdrozenie nowego modelu. Dziata
on bardzo dobrze w matych szkotach, w ktérych praktycznie cata rada pedagogiczna
moze by¢ zaangazowana w diagnoze, przygotowanie planu wspomagania i samo
wspomaganie. Stosunkowo dobrze sprawdza sie w $rednich szkotach, w ktérych rada
pedagogiczna liczy do 50 osob. W wiekszych szkotach, z radami liczgcymi ponad 80
0s6b, model jest duzo trudniej wdrozy¢.

Nalezy podkresli¢, ze nowy model nie odpowiada na wszystkie potrzeby szkoty i nie
moze w peini zastgpi¢ dotychczasowego systemu doskonalenia. W toku badania
zidentyfikowano co najmniej dwie grupy takich potrzeb:

e rozwdj indywidualny — wyboér jednego obszaru doskonalenia pracy szkoty nie
oznacza, ze poszczegolni nauczyciele nie muszg czy nie chcg sie rozwija¢c w
swoich obszarach przedmiotowych lub zdobywac bardziej specjalistyczne
kompetencje. Czesciowo potrzeby te mogg by¢ zaspokajane przez sieci
wspotpracy i samoksztatcenia, cho¢ nie sg one wystarczajgce. Dlatego tez w
systemie docelowym, obok nowego modelu kompleksowego wspierania pracy
szkoty, musi tez funkcjonowaé dotychczasowy model,;

e Wwsparcie przy rozwigzywaniu probleméw poszczegdélnych uczniéw — nowy
system wspomagania pracy szkoty dostarcza nauczycielom kompetencji i
narzedzi, ale w wielu trudnych przypadkach indywidualnych, w tym np. uczniow
o0 specjalnych potrzebach edukacyjnych, konieczne jest wsparcie eksperckie dla
nauczyciela. Funkcje te powinny petni¢ poradnie psychologiczno-pedagogiczne,
ktére w wiekszym stopniu niz dotychczas powinny wspiera¢ nauczycieli w pracy
z uczniem doswiadczajgcym trudnosci lub bardzo zdolnym.

Praca zgodnie z nowym modelem doskonalenia wymaga starannie zaplanowanego i
prawidtowo przeprowadzonego procesu. Zgodnie z zatozeniami modelu obejmuje on:

e diagnoze;

e przygotowanie planu wspierania rozwoju szkoty, w ktérym szczegotowo
zaplanowano dziatania, dostosowane do specyficznych potrzeb szkoty;

e wsparcie szkoty, obejmujgce zaréwno rozwijanie kompetencji, jak i
wypracowywanie nowych rozwigzan;

e wdrozenie wypracowanych rozwigzan do praktyki szkolnej;



e monitorowanie efektow.

Nowy model bazowat na zatozeniu, ze szkota jest samodzielnym podmiotem, a nowa
forma doskonalenia ma oferowac jej wsparcie, lecz nie zastepowac szkoty w realizacji
jej zadan. To zatozenie okazato sie w praktyce bardzo wazne. Czes¢ szkdt odnosita sie
do nowego modelu z duzg nieufnoscig i ostroznoscig, traktujgc go jako kolejng zmiane,
ktdéra utrudni, a nie utatwi im prace. Jednak stosunkowo szybko okazywato sie, ze
proponowany model wsparcia nie narzuca szkotom sposobu dziatania, lecz raczej
oferuje dodatkowa, bezptatng i czesto wysokiej jakosci pomoc w rozwigzywaniu ich
problemow.

Kluczowe znaczenie ma w tym kontekscie osoba szkolnego organizatora rozwoju
edukaciji. Petni on funkcje zewnetrznego doradcy lub coacha, ktory jest przygotowany
do organizacji nowego modelu na poziomie szkoty i pomaga jej w zdiagnozowaniu jej
problemow, zaplanowaniu i wdrozeniu wsparcia. Kluczowym warunkiem powodzenia w
tym procesie jest zbudowanie zaufania miedzy SORE a szkotg, szczegdlnie dyrektorem
szkoty. Dopiero wtedy szkoty otwieraty sie na wspotprace i pomoc. Dyrektorzy
podkreslali, ze bez SORE nie zaszioby wiele pozytywnych zmian w szkotach.

Wazny jest wiasciwy dobdr oséb, ktdre majg petni¢ te funkcje. Szczegdlnie istotne sg
takie ich cechy, jak kompetencje spoteczne, umiejetnos¢ wspotpracy, nastawienie na
pomoc. Szczegolnie wazne jest posiadanie przez te osoby odpowiednio dtugiego
doswiadczenia w edukaciji. Dlatego tez w tej roli sprawdzajg sie zardwno pracownicy
placowek doskonalenia nauczycieli, jak i nauczyciele oraz dyrektorzy z wieloletnim
stazem.

W przysztosci nalezy zwréci¢ uwage na nastepujgce elementy:
e doprecyzowanie zadah SORE;
e o0bcigzenie pracg SORE;
o state wsparcie dla SORE.

W obliczu zatozonej autonomii szkoty pewne kontrowersje budzi idea ofert
doskonalenia, sposrdéd ktérych szkoty byly zobowigzane wybiera¢ odpowiednie dla
siebie. Krytycy podkreslali, ze oferty te ograniczajg szkole swobode wyboru i
zmniejszajg trafnos¢ wsparcia. Jak wynika z badania, takie ryzyko pojawiato sie, kiedy —
niezgodnie z zatozeniami nowego modelu — oferty wsparcia byty osig diagnozy. Jednak
zazwyczaj stanowity one jedynie jedynie rame, ktérg na podstawie diagnozy wypetniano
trescig, tak aby jak najlepiej odpowiedzie¢ na potrzeby danej placéwki. Ponadto duza
liczba ofert doskonalenia sprawia, ze kazda szkota moze znalezé odpowiadajacy jej
obszar. W toku badania identyfikowano szereg rekomendacji. W szczegolnosci nalezy
zwroci¢c uwage, by oferty byty dostosowane do specyfiki réznych podmiotéw i
odpowiadaty na potrzeby réznych placéwek (np. przedszkoli, szkét zawodowych, w tym
szczegolnie zasadniczych szkdt zawodowych, szkodt specjalnych) i aktualne problemy
szkot (np. dostosowanie do pracy z uczniami o specyficznych deficytach, nastawienie
na rozwoj indywidualny nauczyciela, wspieranie szkoty w rozwigzywaniu problemow
prawnych).



Pewnym potencjatem charakteryzujg sie tez sieci wspotpracy i samoksztatcenia,
jednak sposob ich dziatania wymaga jeszcze dopracowania.

Na obecnym etapie wdrazania nie mozna jeszcze ocenic, w jakim stopniu nowy system
przektada sie na efekty pracy szkoty. Kwestia ta powinna by¢ przedmiotem kolejnych
badan ewaluacyjnych.

Przygotowanie kadry nowego modelu

Wdrozenie modelu w catym kraju wymaga przygotowania kadry. Doswiadczenia
ocenianego projektu systemowego powinny by¢ podstawg dla dziatan planowanych w
przysztosci. Usredniona ocena zakresu organizowanych przez ORE kursow,
przygotowania kadry czy jakosci przekazanych materiatow byta pozytywna.

Jednym z problemdéw byt sposdb uwzglednienia elementéw coachingu w szkoleniach
dla kandydatbw na SORE oraz koordynatorow sieci wspétpracy. Osobom bez
doswiadczenia w pracy trenera ta czes¢ szkolenia nie pozwolita rozwing¢ umiejetnosci
aktywnej pracy z grupg, a doswiadczeni trenerzy nie uczyli sie niczego nowego z uwagi
na pobiezne potraktowanie tego tematu.

Na podstawie wynikow badania mozna wskazacC obszary, ktére wymagajg pewnych
udoskonalen, jednak nie podwaza to pozytywnej oceny catego modelu. Jak wynika z
prowadzonych wywiadow, najwiekszymi wyzwaniami pozostaja:

o okreslenie optymalnego ukiadu instytucjonalnego — czyli zdefiniowanie, jaki
bedzie podziat zadan i odpowiedzialnosci poszczegdlinych podmiotow przy
wdrazaniu nowego modelu. Kwestia ta jest nadal nierozstrzygnieta i budzi
powazne watpliwosci i obawy. Doswiadczenia pilotazu pokazaty, ze wdrazanie
nowego modelu wymaga koordynacji na poziomie powiatu. Jest to poziom
optymalny do tego, aby system wsparcia byt dostatecznie blisko szkoty, a
rownoczesnie by istniata mozliwo$¢ zagwarantowania odpowiednich zasobow
oraz zarzgdzenie nimi;

e zapewnienie jakosci wspierania — konieczne jest potozenie wiekszego nacisku
na state poprawianie jakosci wspierania. Wdrozenie nowego modelu moze sta¢
sie czynnikiem poprawiajgcym jakos¢, jednak samo w sobie nie bedzie
wystarczajgce.

1.2 Executive summary
About the evaluation

The evaluation whose results are set out in this report was conducted by the consortium
of the companies: Coffey International Development and Osrodek Ewaluacji (Evaluation
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Centre) at the request of Osrodek Rozwoju Edukacji (Centre for Education
Development). The study was carried out in 2013 and 2014.

The subject of the study was to evaluate the modernised training system for teachers.
The concept of modernisation was prepared within the framework of the systemic
project carried out by Osrodek Rowoju Edukacji (ORE) — System doskonalenia
nauczycieli oparty na ogolnodostepnym kompleksowym wspomaganiu szkoét (Training
system for teachers based on general and comprehensive school support); Sub-action
3.3.1 Operational Programme Human Capital.

The new model of school support and teachers’ training is pilot-tested by districts within
projects selected in the competition entitled Programy kompleksowego wspomagania
Szkot oraz przedszkoli, podporzgdkowane potrzebom ww. podmiotdw w obszarach
wymagajgcych szczegolnego wsparcia (Programmes for comprehensive support of
schools and kindergartens subject to the needs of the above-mentioned entities within
areas requiring special support); Action 3.5 Operational Programme Human Capital.
The study concerned the training model which was prepared as a result of the systemic
project and it focused on issues connected with the preparation of the new model to its
full implementation (transition from a project to a state policy). During the study, it was
analysed how the model is implemented in pilot projects. The aim was to learn how the
model is coping in reality. The pilot projects themselves were not evaluated. The study
did not concern the existing training system for teachers but it assessed in what degree
the new model may supplement the existing practice and how it can be introduced into
the national system of teachers’ training.

The study consisted of several stages and it employed various complementary
methodological approaches and techniques. The qualitative component utilised
documentary analysis, a workshop reconstructing the logical model of the intervention
as well as individual interviews, in-depth interviews with key stakeholders, case studies
(two times) in five intentionally selected districts and group interviews with key
stakeholders of the teachers’ training system and instructors who conducted trainings in
the systemic project of ORE.

The quantitative part of the study included CATI interviews with school and kindergarten
principals, teachers and network coordinators as well as managers/ coordinators of
district projects. Data was gathered also through CAWI surveys sent to school
organisers of education development and representatives of local governments. At the
end of the study, a discussion panel of experts together with a workshop were
organised to summarise the results and recommendations of the study.

Evaluation of the new model of teacher training

Teacher training is one of the key factors of improving the quality of education. It
enables teachers to adapt to variable situations, broaden their competences, recognise
students’ needs better and learn about ways of self-development and improvement of
their skills and tools.
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The recent years have shown the great need to modify the existing system of teacher
training. It was assumed that the modernised system should treat teacher development
as an element of supporting the whole school, not single teachers, and that this support
should be treated as a process meeting the following guidelines:

support aimed at school as an organisation;

comprehensiveness and interdisciplinary nature of the support;
¢ responsibility of school for its own development;

e partnership of supporting persons and institutions with school;
e supporting actions near school;

e cooperation and self-development of teachers;

e considering development needs of school as priority.

The new model of comprehensive support of school functioning within the
evaluation was assessed very positively. It indeed enables us to start the process of
changes in Polish schools, engages a significant part of teachers and consequently,
school may function better and students obtain better results.

One of the basic elements of the new model of supporting the functioning of school is
moving the centre of focus from an individual teacher to the whole school treated as an
organisation which should develop, improve its quality and efficiency of functioning. The
following elements of the model served this purpose:

e diagnosis on the level of school, engaging a significant part of teachers and
allowing for identification of key problems of a given facility;

e selection of one/two areas of support on which the whole school will work for
a longer period of time (usually during the whole school year);

e engaging the school authorities and a great number of teachers in the
process of development.

The new model realises the above-mentioned principle to a significant degree.

An important feature of the new model, absent from the existing training system is
focusing on one chosen area as well as planning development within this area in a
longer perspective. It allows for concentration of resources and increases chances of an
actual change. It also extends the perspective of looking at the process of changes from
short-term to long-term.

The adopted model of development enables us to really adjust the support to specific
needs of school. The training offers prepared by ORE are general to such an extent that
it is possible for them to assume various contents resulting from specific needs of
school. This flexibility of the model is evaluated very positively by people involved in the
pilot study and it constitutes a challenge to building a system of monitoring and
assessing the model.
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The size of school is an important variable influencing the implementation of the new
model. It works well in small schools in which practically all the teachers can be involved
in the diagnosis, preparation of the support plan and the support itself. It works relatively
well in average schools in which the staff consists of up to 50 people. In bigger schools
with staff of more than 80 people, the model is more difficult to implement.

It needs to be underlined that the new model does not address all the needs of school
and may not fully replace the existing training system. During the study, at least two
groups of such needs have been identified:

e individual development — a selection of one area of development within the
functioning of school does not mean that individual teachers do not have to or do
not want to develop within their disciplines or obtain more specialist skills.
Partially they could be satisfied by self-development and cooperation networks
but even they are not able to meet all the needs. That is why the target system,
next to the new model of comprehensive support of the functioning of school,
has to contain the existing model;

e support in solving problems of individual students — the new system
supporting the functioning of school provides teachers with skills and tools but
many difficult individual cases, e.g. students with special educational needs, will
still require an expert support for teachers. Such function should be performed
by learning disabilities service which should support teachers in their work with
students experiencing difficulties or very able students to a greater degree than
currently.

The work, according to the new training model, requires a process which is meticulously
planned and correctly conducted. According to the guidelines of the model, it contains:

e diagnosis;

e preparation of a plan supporting the school development in which actions were
planned in detail and adjusted to the specific needs of school;

e support of school, including both development of competence as well as
preparation of new solutions;

e implementation of developed solutions into school practice;
e monitoring of effects.

The new model was based on the assumption that school is an independent entity
and the new form of development should offer support rather than replace school within
the performance of its tasks. This assumption turned out to be very important in
practice. Some schools reacted to the new model with a great distrust and caution,
treating it as another change which will hinder, not streamline, their work. However, it
turned out relatively fast that the proposed support model does not impose on schools
the manner of acting but it rather offers additional and free help, which is often of high
guality, in solving their problems.
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Within this context, the school organiser of education development (SORE) is of key
significance. Such person serves the function of an external adviser or coach who is
prepared to organise the new model on the level of school and helps school to diagnose
its problems, plan and implement the support. The key condition of success in this
process is building trust between SORE and school, especially the school principal.
Only then, schools started to open to cooperation and help. Principals underlined that
without SORE many things would not happen in their schools.

Another important issue is the selection of people who will perform this function. Social
competence, cooperation skills, willingness to help are especially important qualities. It
is crucial that those people have suitable experience in education. That is why both
employees of teacher training centres as well as long-term teachers and principals
perform well at this position.

In the future, we should focus on the following elements:
e specification of SORE’s tasks;
e SORE’s workload;
e constant support for SORE.

With regard to the assumption concerning the school's autonomy, the idea of the
development offers from which schools were obliged to choose items suitable for them
arouses some controversy. Critics emphasized that those offers limit school’'s freedom
of choice and decrease the suitability of the support. The study shows that such risk
appeared when, at variance with the assumptions of the new model, the support offers
were the axis of the diagnosis. However, in majority cases, the offers were only a
framework on the basis of which diagnoses were supplemented with content to address
the needs of a given facility in the best possible manner. Moreover, thanks to a great
number of development offers, each school can find its area. During the study, also
recommendations were identified; we need to point out especially to the necessity of
offers being adjusted to the specificity of various entities and addressing the needs of
different facilities (such as kindergartens, vocational schools, in particular basic
vocational schools and special schools) and current problems of schools (e.g. adjusting
to the work with students with specific shortages, aimed at individual development of
teachers, supporting schools in solving legal problems).

Networks of cooperation and self-development also present some potential;
however, their manner of functioning needs to be improved.

On a current level of implementation, there is no possibility to assess to what degree the
new system translates into effects of school functioning. This issue should be the
subject of subsequent evaluation studies.

Preparation of staff to the new model

The implementation of the model in the whole country requires preparation of the staff.
Experiences of the evaluated systemic project should be the basis for actions planned
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in the future. The average assessment of the scope of courses organised by ORE,
preparation of the staff and quality of submitted materials was positive.

The only problem was the manner of including elements of coaching into the trainings of
candidates for SORE and coordinators of cooperation networks. This part of the training
did not enable people without experience in working as instructors to develop the ability
of active work with a group and experienced instructors to learn new things because of
a superficial treatment of the subject. That is why trainings should be divided according
to the level of knowledge, skills and professional experience of participants.

On the basis of the results of the study, we may point out to areas which require some
improvements; however, it does not undermine the positive evaluation of the whole
model. As the conducted interviews show, the biggest challenges are:

e defining an optimum institutional layout — defining the division of tasks and
responsibilities of separate entities within the implementation of the new model.
The issue is still unsettled and causes serious doubts and concerns. Experiences
of the pilot study showed that the implementation of the new model requires
coordination on the level of districts. It is an optimal level resulting in the support
system being close to school and the possibility to guarantee suitable resources
and their management;

e ensuring quality of support — it is crucial to emphasize the necessity of
constant improvement of the quality of support. The implementation of the new
model may become a factor increasing the quality but it will not be sufficient on
its own.
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1.3 O badaniu

Niniejszy raport stanowi podsumowanie badania realizowanego przez konsorcjum firm:
Coffey International Development i Osrodek Ewaluacji, na zlecenie Osrodka Rozwoju
Edukacji (ORE). Badanie byto realizowane w latach 2013-2014.

Przedmiotem badania jest ocena modernizowanego systemu doskonalenia
nauczycieli. Koncepcja modernizacji zostata opracowana w ramach projektu
systemowego realizowanego przez Osrodek Rozwoju Edukacji System doskonalenia
nauczycieli oparty na ogdlnodostepnym kompleksowym wspomaganiu szkof
(Poddziatanie 3.3.1 PO KL). Obecnie jest on pilotazowo testowany w 155 powiatach
(stan na lipiec 2014 r.) w projektach wytonionych w ramach konkursu pt. Programy
kompleksowego wspomagania szk6éf oraz przedszkoli, podporzgdkowane
potrzebom ww. podmiotéw w obszarach wymagajacych szczegélnego wsparcia
(Dziatanie 3.5 PO KL). Projekty pilotazowe rozpoczety sie w siedmiu powiatach w
styczniu 2013 r., a okres realizacji pozostatych to rok szkolny 2013/2014 i 2014/2015.

1.4 Koncepcja badania

Ewaluacja, ktorej wyniki prezentujemy w raporcie, tgczyta model ewaluaciji ksztattujgcej i
ewaluacji podsumowujgcej. Ten rodzaj podejscia koncentruje sie przede wszystkim na
ocenie sposobu wdrazania interwencji publicznej, ale uwzglednia rowniez chocby
wstepng ocene wptywu interwencji na osigganie zmiany spoteczne;j.

Ewaluacja podsumowujgca (summative evaluation)
e Koncentruje sie przede wszystkim na wptywie — daje odpowiedz na pytanie ,co?”.
¢ Obiektywna ocena zmian, ktére zaszly, oraz wptywu interwencji na te zmiany.

Ewaluacja ksztaltujaca (formative evaluation)

e Ewaluacja procesu — daje odpowiedz na pytania ,jak?” i ,dlaczego?”.

¢ Ocena interwencji, ktora jest wdrazana. Koncentruje sie na ocenie, czy
interwencja jest wdrazana zgodnie z zamierzeniami, czy jest wdrazana
poprawnie, co dziata i dlaczego.

Ewaluacja ksztaltujgcg skupia sie na poszukiwaniu odpowiedzi na pytania: jak
interwencja jest wdrazana, w jakim stopniu odpowiada to zidentyfikowanym zatozeniom,
w jaki sposéb mozna wyttumaczy¢ osiggniete dotychczas efekty. Ewaluacja tego typu
moze daé¢ wstepne odpowiedzi na pytanie, w jakim stopniu przyczynita sie do
osiggniecia zmiany spotecznej, w wiekszym stopniu skupia sie jednak na poprawie
wdrazania przedsiewziecia. Podejscie to ma szczegdlne zastosowanie w badaniach
interwencji o charakterze innowacyjnym i pilotazowym, kiedy potrzebna jest informacja
zwrotna na temat dotychczasowych efektéw i ewentualnych probleméw — pozwala to na
stosunkowo wczesne uruchomienie mechanizmow uczenia sie i doskonalenia produktu.
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Koncepcja ewaluacji musi bra¢ pod uwage duzg ztozonos¢ i innowacyjnos¢ interwenciji.
Przedmiotem badania byt nowy model doskonalenia nauczycieli, natomiast badanie
nie dotyczylto istniejgcego systemu doskonalenia nauczycieli.

Oczywiscie te dwa poziomy wzajemnie na siebie wptywajg: nowy model jest
odpowiedzig na zidentyfikowane dysfunkcje istniejgcego systemu (przedmiotem
badania byta ocena, w jakim stopniu nowy model na nie odpowiada), a réwnoczesnie
dopracowany model ma przyczyni¢ sie do modyfikacji systemu. Zatem w ewaluac;ji
badano szczegdlnie kwestie przygotowania nowego modelu do jego petnego wdrozenia
(przejscia od projektu do polityki panstwa). Zakres ewaluacji przedstawiono na rysunku
1.

Rysunek 1. Zakres ewaluacji

Istniejgcy system doskonalenia nauczycieli

Nowy model doskonalenia nauczycieli, ktéry odpowiada na dysfunkcje
istniejgcego systemu

©
%)
<
=
G
=
i

Zmodyfikowny system doskonalenia nauczycieli, dzieki wdrozeniu
nowego modelu

Niniejsza ewaluacja skupita sie¢ na ocenie nowego modelu kompleksowego
wspierania pracy szkoty oraz jego relacjach z istniejagcym i docelowym systemem
doskonalenia nauczycieli.

W opracowanie modelu oraz jego pilotaz zaangazowanych jest wielu aktorow,
dziatajgcych na réznych poziomach (MEN, ORE, jednostki systemu oswiaty
odpowiedzialne za doskonalenie nauczycieli i wspomaganie pracy szkoét, jednostki
samorzadu powiatowego, organy nadzoru, aktorzy nowego systemu doskonalenia,
szkoty).

Przedmiotem ewaluacji byty wypracowanie oraz pilotaz nowego modelu wspomagania
szkot i doskonalenia nauczycieli. Dziatania te toczg sie na co najmniej trzech
poziomach, pomiedzy ktérymi zachodzg roéznego rodzaju relacje. Na podstawie
koncepcji nowego modelu wdrazane sg projekty pilotazowe, a wnioski z nich powinny
stuzy¢ dopracowaniu modelu, tak aby przygotowa¢ system doskonalenia do
niezbednych zmian.
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Rysunek 2. Trzy poziomy analizowanej interwencji

Wypracowywanie koncepcji Pytanie kluczowe 1
nowego modelu, projektowania i

doskonalenia narzedzi

Przygotowywanie kluczowych Pytanie kluczowe 3
aktoréw do wdrozenia nowego
modelu

Pilotaz nowego modelu na terenie Pytanie kluczowe 2
wybranych powiatéw :>

W przypadku tak ztozonej interwencji, na co zwraca uwage rowniez wspotczesna
literatura, bardzo trudno jest dostarczy¢ wiarygodnych dowoddéw na temat zwigzkéw
przyczynowo-skutkowych pomiedzy poszczegolnymi elementami interwencji oraz nawet
wstepnymi efektami. W tym przypadku nie mozna byto przeprowadzi¢ badania
eksperymentalnego lub gquasi-eksperymentalnego, ktére pozwolitoby na stwierdzenie
zwigzkéw przyczynowo-skutkowych. Wynika to oczywiscie ze zbyt wczesnego etapu
wdrazania catego przedsiewziecia — na tym etapie nie byto mozliwosci poréwnania np.
efektdw nauczania pomiedzy szkotami.

Dlatego tez wykorzystane zostato podejscie, zgodnie z ktérym poszczegolne elementy
interwencji postrzegane sg jako przyczyna skfadowa (contributory cause), a ewaluacja
ma w sposob metodologicznie poprawny sprawdzi¢, jakie jest znaczenie i wkiad
poszczegdblnych elementow interwencji. Dlatego tez najwiekszy nacisk zostat potozony
na sprawdzenie, w jakim stopniu zatozenia nowego modelu, opracowane narzedzia,
przygotowana kadra oraz rozwigzania instytucjonalne sg spdéjne, adekwatne do potrzeb
i dajg szanse na poprawienie systemu doskonalenia nauczycieli — innymi stowy, w jakim
stopniu nowy model doskonalenia oraz sposob jego wdrozenia stanowig petny
(konieczny i wystarczajacy) pakiet rozwigzan, ktérych wdrozenie ma szanse rozwigzac
identyfikowane stabosci. Pakiet rozwigzan potraktowano jako wigzke przyczyn (cause
package), ktérej catosciowe wdrozenie moze sie przyczyni¢ do oOsiggniecia
zamierzonego celu.

Pojawia sie jednak pytanie, w jaki sposéb ewaluacja moze dowies¢, ze interwencja
publiczna (lub ktéras z jej sktadowych) jest faktycznie kluczowg przyczyng sktadowg i
wywiera decydujgcy wptyw na efekty interwencji. W tym przypadku analiza przyczyn
sktadowych i wigzki przyczyn jest bliska modelowi ewaluacji opartej na teorii (theory
based evaluation). Dobra teoria zmiany (przygotowana zgodnie z prawidtami sztuki) w
praktyce jest modelem interwencji prezentujgcym wigzki przyczyn, ktére prowadzg do
oczekiwanych efektéw. W takim podejsciu teoria zmiany musi nie tylko obejmowaé
tancuch produktow i rezultatdéw (czyli model logiczny), lecz takze wyjasnia¢ zatozenia i
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ryzyka zwigzane z poszczegolnymi zwigzkami. Pozwala to zrozumie¢ zaleznosci
pomiedzy poszczegolnymi elementami wigzki przyczyn, w tym szczegolnie
wchodzgcymi w sktad interwenciji publicznej. Stwarza tez mozliwos¢ wyjasnienia, jakie
rezultaty i wydarzenia muszg zajs¢, aby pojawit sie oczekiwany efekt. Jesli teoria
zmiany zostata wtasciwie opracowana, to stwierdzenie, czy poszczegolne elementy
tancucha rezultatéw oraz zatozenia sie sprawdzity, pozwoli na sformutowanie oceny na
temat wktadu interwencji w zmiane spotecznag®.

Powyzsza analiza znalazta swoje praktyczne odzwierciedlenie w koncepcji metodologii
badania. Opracowujgc te koncepcje, bazowano w duzym stopniu na publikacji DFID
dotyczacej ewaluacji wptywu®. Zgodnie z opisanym tam podejsciem starano sie
wykorzystac trzy kluczowe podejscia badawcze, ktére nie sg czesto wykorzystywane do
ewaluacji wptywu, cho¢ mogg dostarczy¢ wartosciowych i solidnych pod wzgledem
metodologicznym i analitycznym wynikow:

e podejscie oparte na teorii (theory based approaches);

* podejscie oparte na przypadku (‘case-based’ approaches);

® podejscie partycypacyjne (participatory approaches).

Ponizej przedstawiono bardziej szczegotowy opis metodologii badania.

Faza wstepna — byfa to faza kluczowa dla zapewnienia wysokiej jakosci badania. W jej
trakcie zespdt badawczy pogtebit swojg wiedze na temat przedmiotu badania, dokonat
konceptualizacji i uszczegotowienia przedmiotu badania. Dziatania podejmowane w tej
fazie badania pozwalaty na przygotowanie trafnych i rzetelnych narzedzi badawczych.
Byty to dziatania takie jak:

e analiza dokumentow - dziatania te rozpoczely sie jeszcze na etapie
przygotowania oferty i byty kontynuowane na etapie przygotowania raportu
metodologicznego. Analiza dokumentéw pozwolita na poznanie uwarunkowan
dla tworzenia nowego systemu, jego zatozen oraz tworzonych produktéw;

e warsztat odtwarzajagcy model logiczny interwencji — w trakcie warsztatu
odtworzony zostat model logiczny interwencji. Pozwolit on na pogtebienie wiedzy
zespotu badawczego poprzez poznanie opinii kluczowych interesariuszy.
Sformutowany model logiczny byt podstawg dla doprecyzowania koncepciji
badania oraz wypracowania projektéw narzedzi badawczych;

e wywiady eksploracyjne — przeprowadzono wywiady z ekspertami znajgcymi
zatozenia nowego systemu, a takze majgcymi praktyczng wiedze o obecnym
systemie doskonalenia;

e raport metodologiczny — w trakcie fazy wstepnej wypracowywany zostat raport
metodologiczny, zawierajgcy uszczegotowienie koncepcji badania.

! J. Mayne, Making causal claims. The Evaluation Connections, EES Newsletter, June 2013,
2 E. Stern, N. Stame, J. Mayne, K. Forss, R. Davies, B. Befani, Broadening the range of designs and methods for impact
evaluations, DFID Working Paper 38, 2012.
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Faza zasadnicza — w trakcie tej fazy przeprowadzono badania oferty (zgodnie z
zapisami SIWZ), a takze raportu metodologicznego. Podczas zbierania danych
szczegoOlny nacisk poftozono na zachowanie rezimu metodologicznego. Wszelkie
pojawiajgce sie watpliwosci byty wyjasniane z Zamawiajgcym, a ewentualne btedy —
korygowane. Potozenie duzego nacisku na jakosS¢ zbieranych danych pozwolito
zapewni¢ wiarygodnos¢ i rzetelnos¢ badania. Podczas tej fazy zrealizowano
nastepujgce dziatania:

e indywidualne wywiady pogiebione z kluczowymi interesariuszami -
interesariuszy dobrano zgodnie z koncepcjg badania, opartg na analizie
przypadku — wywiady prowadzone byly z aktorami wzajemnie powigzanymi,
wspotpracujgcymi ze sobg na poziome lokalnym (podejscie terytorialne).
Pozwolito to na pogtebienie analizy poprzez lepsze poznanie kontekstu realizaciji
systemu doskonalenia nauczycieli, analize relacji pomiedzy poszczegodlnymi
aktorami i ich wplywu na funkcjonowanie systemu. W ramach tych analiz
sporzgdzono réwniez piec studiow przypadkow szkot.

Wywiady te przeprowadzono w dwoch etapach — w trakcie pierwszych
wywiadow, prowadzonych jesienig 2013 r., skupiono sie na diagnozie i
mechanizmach monitorowania RPW. Wywiady te byty podstawg dla
przygotowania raportu czgstkowego. Natomiast w trakcie kolejnych wywiadow,
ktore prowadzono wiosng 2014 r., skoncentrowano sie na analizie
funkcjonowania nowego modelu doskonalenia;

e studia przypadkow szkél — dodatkowo, oprocz wywiadow opisanych powyzej,
zrealizowano studia przypadku w pieciu szkotach. W trakcie tych analiz
koncentrowano sie na wewnatrzszkolnych uwarunkowaniach funkcjonowania
nowego modelu doskonalenia nauczycieli;

e wywiad grupowy FGI — analiza sieci interesariuszy — wywiad ten pozwolit
zestawiC zatozenia nowego modelu z rzeczywistym wdrozeniem. Dzieki temu
mozna byto zweryfikowacé przyjete zatozenia, role réznych podmiotéw i relacje
pomiedzy nimi, a takze kompletno$¢ systemu w warstwie instytucjonalnej.
Wywiad FGI pozwolit na uwzglednienie dynamicznych zmian we wdrazaniu
nowego modelu;

e wywiad grupowy FGI z nauczycielami — sposob dziatania nowego modelu
zostat takze przeanalizowany z perspektywy nauczycieli uczestniczgcych w
realizacji RPW i w sieciach wspotpracy. Pozwolito to na ocene dziatania nowego
modelu w zestawieniu z dotychczasowym systemem wsparcia nauczycieli.
Kluczowe znacznie miata ocena wptywu testowanych rozwigzan na prace
nauczycieli z uczniami i na jako$¢ nauczania;

e wywiad grupowy FGI z trenerami — pozwolit na ocene dostosowania
programéw szkoleniowych do kompetencji i potrzeb uczestnikow szkolen.
Doswiadczenia i opinie treneréw szkolgcych uczestnikbw wdrazania nowego
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modelu byty takze przydatne do analiz zwigzanych z oceng materiatow
szkoleniowych i programu przygotowujgcego do realizacji wsparcia szkét zgodnie
Z nowym modelem;

e wywiady CATI z dyrektorami szkot i przedszkoli uczestniczgcymi w
szkoleniach — ocena dostosowania szkolen do potrzeb oraz ich jakosci i
uzytecznosci powinna sie opieraC¢ przede wszystkim na opiniach gtéwnych
odbiorcow wsparcia, czyli dyrektoréw reprezentujgcych szkoty. Badania iloSciowe
pozwolity réwniez na zebranie opinii na temat realizacji zalozen nowego
modelu — oddzielny blok pytah zostat skierowany do dyrektoréw realizujgcych
RPW;

e wywiady CATI z koordynatorami sieci wspotpracy i samoksztatcenia
uczestniczgcymi w szkoleniach — nastawienie na wspotprace nauczycieli jest
jednym z podstawowych zatozeh nowego modelu. Dlatego tez wskazane byto
poznanie opinii i sgddéw osob koordynujgcych te dziatania, szczegodlnie na temat
adekwatnosci nowych rozwigzan;

e wywiady CATI nauczycielami uczestniczgcymi w roéznych formach
doskonalenia wedtug nowego modelu — pozwolity z perspektywy ilosciowej
oceni¢ jego funkcjonowanie, adekwatno$¢ narzedzi i przygotowanie kadry.
Nauczyciele sg najwazniejszymi odbiorcami doskonalenia, dlatego tez ich opinie
miaty kluczowe znaczenie;

e ankieta CAWI skierowana do szkolnych organizatoréw rozwoju edukacji
(SORE), zarowno tych, ktérzy jedynie uczestniczyli w szkoleniach, jak i tych juz
wykonujgcych zadania SORE w projektach pilotazowych. Aby zapewni¢ jak
najwyzszy poziom realizacji, wykorzystano dwie komplementarne techniki
gromadzenia danych;

e wywiady CATI z kierownikami/koordynatorami projektéw powiatowych —
pozwolity na pozyskanie opinii na temat nowego modelu z punktu widzenia os6b
odpowiedzialnych za koordynacje dziatah na poziomie powiatéw. Wywiady te
pozwolity réwniez na ocene realizacji projektow pilotazowych;

o wywiady CATI z przedstawicielami kadry zarzadzajacej jednostek systemu
oswiaty powotanych do wspierania szkét i nauczycieli — nowy model
doskonalenia zawodowego wigze sie ze znaczng zmiang zakresu i sposobu
dziatania placowek doskonalenia®. Ich postawy, postrzeganie wprowadzanych
zmian oraz przygotowanie do nich mogg mie¢ kluczowe znaczenie dla
powodzenia catego przedsiewziecia. Bedzie to szczegolnie wazne od roku 2016,
kiedy placéwki te przejmg zadania zwigzane z funkcjonowaniem nowego
systemu;

% Jako ,placowki doskonalenia” okreslane sg w raporcie placéwki doskonalenia nauczycieli, biblioteki pedagogiczne oraz poradnie
psychologiczno-pedagogiczne.
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o CAWI z przedstawicielami JST — organami prowadzgcymi szkot. Zgodnie z art.
7 ustawy o systemie oswiaty organ prowadzgcy szkote lub placéwke odpowiada
za jej dziatalnos¢. Opinie przedstawicieli organéw prowadzacych, ktére majg inng
perspektywe niz pozostali uczestnicy systemu wspomagania, pomogty
zidentyfikowac stabe i mocne cechy systemu.

Faza podsumowujgca — na tym etapie zebrane dane zostaly poddane analizie
jakosciowej i ilosciowej. Informacje zbierane podczas badania byty analizowane na
biezgco, co pozwolito na kumulacje wiedzy i pogtebienia analiz. Wyniki poszczegdlnych
elementow badania wzajemnie sie uzupetniaty. Analizie danych towarzyszyta ich
pogtebiona interpretacja, bazujgca na teorii zmiany. Formutowane wnioski byty
weryfikowane na podstawie wynikdw uzyskanych przy wykorzystaniu wszystkich metod
badawczych. Wszystkie prezentowane wnioski i rekomendacje majg gtebokie
uzasadnienie w wynikach badania. Podczas tej fazy zrealizowano nastepujgce
dziatania:

e panel ekspertow z udziatem praktykow — stuzyt omowieniu wynikow badania
oraz ocenie kwestii najbardziej istotnych z punktu widzenia nowego systemu. Na
tej podstawie przeprowadzono dyskusje na temat mozliwych rekomendacji i
zalecen,;

e warsztat podsumowujgcy rekomendacje (z przedstawicielami ORE i MEN) —
stanowit podsumowanie catej oceny. Wnioski z badania zostaty przedstawione
uczestnikom przede wszystkim w postaci propozycji modyfikacji pierwotnie
odtworzonej teorii zmiany. Zaproszeni uczestnicy zostali poproszeni o
odniesienie sie do wynikow badania, wyjasnienia i sformutowania najbardziej
adekwatnych rekomendacji. Pozwolito to przygotowacé raport koncowy spojny z
oczekiwaniami, ze szczego6towo rozwinietg czescig wnioskow i rekomendaciji.
Warsztat ten byt zgodny paradygmatem ewaluacji partycypacyjnej, w ktérym
podkresla sie aktywny udziat interesariuszy na tym etapie badania.

1.5 Trudnosci i ograniczenia w badaniu

W czasie realizacji badania natrafiono na réznego rodzaju trudnosci. W ponizszym
opisie podzielono je na te dotyczgce ograniczeh w realizacji badania oraz te zwigzane
bardziej z zakresem merytorycznym badania i wynikéw.

Realizacja badania

1. Badanie a zycie szkoty. Mimo ze starano sie tak zaplanowac dziatania
badawcze, by w jak najmniejszym stopniu ingerowac w zycie szkoty, niestety nie
zawsze byto to mozliwe. Dotyczy to zwlaszcza drugiej czesci badania
jakosciowego i studidow przypadkow; przypadty one na czerwiec 2014 r. — czas
bardzo intensywnej pracy szkot oraz wielu pilnych obowigzkéw dyrektora i
nauczycieli. Niekiedy nie byto mozliwosci osobistej rozmowy z respondentem —
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chociaz studium przypadku trwato trzy lub cztery dni, dana osoba nie znalazta
czasu, by sie spotkac i porozmawiaC. W takich sytuacjach trzeba bylo
przeprowadza¢ wywiad telefoniczny. W innych przypadkach, mimo
wczesniejszego umoéwienia na spotkania, respondenci odwotywali wywiady w
ostatniej chwili. Koniec roku szkolnego to czas wypetniony tak duzg iloscig
obowigzkéw, ze nawet osoby przychylnie nastawione do badania nie mogty
poswieci¢ na nie swojego czasu.

2. Brak zainteresowania badaniem. Takg postawe zaobserwowano gtéwnie u
przedstawicieli jednostek samorzadu terytorialnego (szczegodlnie na poziomie
gminnym) objetych badaniem ilosciowym CAWI, ktérzy niekiedy nie byli
zainteresowani wypetnieniem ankiety. Nie wynikato to ze ztej woli przedstawiciel
JST czy z braku czasu, lecz raczej z niewiedzy na temat projektu i badania. W
przekazanej korespondencji i rozmowach méwili, ze ich ten temat nie dotyczy.
Utrudniato to tez prowadzenie wywiadow jakosciowych i zbieranie wartosciowych
informacji, a w konsekwencji — utrudnione byto wnioskowanie na podstawie
zebranego materiatu.

3. Niecheé respondentéw. Podczas jednego ze studiow przypadku wyraznie
dawano do zrozumienia, ze badanie traktowane jest jako forma kontroli. Takie
nastawienie (narzucane przez koordynatora projektu) udzielato sie wszystkim
rozméwcom. Wydaje sie, ze obawiali sie dzieliC spostrzezeniami, a ich
odpowiedzi byty krotkie i zdawkowe. Realizujgcy badanie musieli tez podpisywac
wiele dokumentéw (podan, zaswiadczen), by otrzymac¢ np. przyktadowe RPW
czy inne produkty projektu. W innych projektach powiatowych objetych analizg
case study wiekszos¢ respondentow byta przychylnie nastawiona do
ewaluatoréw.

Zakres merytoryczny

1. Brak refleksji na temat wprowadzanych zmian. Zarbwno podczas badan
ilosciowych, jak i jakosciowych ewaluatorzy spotykali sie z brakiem pogtebione;j
wiedzy respondentéw, a takze nieumiejetnoscig podejmowania refleksji na temat
zatozeh modelu i efektéw jego wdrazania. Po pierwsze, respondenci wielu rzeczy
nie pamietali (np. kiedy i w jakich szkoleniach czy seminariach brali udziat). Moze
to wynika¢ m.in. z tego, ze szkoty sg zapraszane do udziatu w r6znego rodzaju
projektach i szkoleniach. Jesli wiec respondenci brali udziat w jakim$ spotkaniu
pot roku wczesdniej, to nie potrafili go odrézni¢ od wielu innych. Po drugie,
respondenci czesto nie potrafili powiedzie¢, jakie mieli oczekiwania wobec
projektu, jakie sg efekty wprowadzonych dziatan lub jakie rezultaty mogg wynikaé
z przyjetych w szkole rozwigzan. Niekiedy podczas badania, gdy padato pytanie
0 oczekiwane rezultaty, mozna byto odnies¢ wrazenie, ze respondenci nie
rozumieli, co ewaluatorzy majg na mysli ani o jakich rezultatach mowa. Problem
ten dotyczyt gtdwnie nauczycieli, ale takze przedstawicieli samorzgdow.
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2. Niezrozumienie systemowego charakteru dziatan. Podczas badania okazato
sie, ze respondenci majg trudno$¢ ze zrozumieniem szerszego kontekstu, w
jakim byly realizowane poszczegdlne dziatania. Jako odbiorcy dziatan
informacyjnych i uczestnicy projektow pilotazowych nie byli Swiadomi
systemowej zmiany, bedacej ich celem. Zatozenia, ktore lezaty u podstaw
wdrazanych rozwigzan, takie jak np. procesowy charakter wspomagania, byty nie
do konca uswiadomione. W wiekszym stopniu respondenci odnosili sie do
poszczegoblnych dziatan projektowych — szkolen, spotkan z SORE, ktérych
jednak nie potrafili umiesci¢ w szerszym kontekscie. Problem ten dotyczyt
zarowno przedstawicieli placéwek doskonalenia czy innych instytucji
wspierajgcych, jak i osOb zwigzanych blizej ze szkotami, w tym mniej
zaangazowanych dyrektorow.

3. Staba rozpoznawalnos¢ projektu systemowego ORE, w tym realizowanych
dziatan informacyjnych i szkoleniowych. Problem ten byt szczegdlnie zauwazalny
podczas badania ilosciowego i dotyczyt gtéwnie dyrektorow. Majg oni do
czynienia z wieloma ofertami, przez co nie potrafig odrézni¢ jednych od drugich.
Sprzyja to udzielaniu powierzchownych odpowiedzi, na wyrost pozytywnych (by
generalnie dobrze oceni¢ dziatania), a takze utrudnia wnioskowanie.
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2 SYSTEM DOSKONALENIA NAUCZYCIELI -
KONTEKST WPROWADZENIA NOWEGO MODELU

2.1 Znaczenie doskonalenia nauczycieli

Doskonalenie nauczycieli to jeden z kluczowych czynnikéw poprawy jakosci edukacji.
Poniewaz nauczyciele, jak zadna inna grupa zawodowa, majg zasadniczy wptyw na
ksztattowanie swiadomosci spotecznej, muszg by¢ otwarci na zmieniajgce sie potrzeby
spoteczenstwa, reagowac na nowe warunki zewnetrze, rozwija¢ procesy edukacyjne w
imie wspolnego dobra®. Ma to szczegdlne znaczenie w obecnych czasach, gdy tempo
rozwoju wiedzy, zmian spotecznych i technologicznych sprawia, ze wiedza zdobyta na
studiach, w dtuzszej perspektywie, jest niewystarczajgca do efektywnej pracy. Dotyczy
to niemal wszystkich zawodow, dlatego tez idea lifelong learning jest intensywnie
promowana i wspierania przez instytucje Unii Europejskiej. W przypadku systemu
edukacji zyskuje ona szczegolne znaczenie — ze wzgledu na odpowiedzialnosé
nauczycieli i znaczenie ich pracy dla budowania wiedzy, umiejetnosci i postaw mtodego
pokolenia i przez to — dla rozwoju kraju, co podkreslono w najnowszym Raporcie o
stanie edukacji 2013, wydanym przez Instytut Badan Edukacyjnych:

To, jacy sg i bedg nowocze$ni nauczyciele, jest jednym z wyznacznikow
zdolnoéci do dfugofalowego rozwoju kraju®.

Rozwdj, czyli dziatania rozwijajgce umiejetnosci, wiedze, doswiadczenie i inne cechy
charakteryzujgce nauczycieli, jest wazny i potrzebny na wszystkich szczeblach systemu
edukacji. Doskonalenie umozliwia bowiem nauczycielom przystosowanie sie do
zmiennych sytuacji, wzbogacanie swoich kompetenciji, lepsze rozpoznawanie potrzeb
dzieci i mtodziezy oraz sposobdw organizowania samoksztatcenia i warsztatu swojej
pracy®.

Z raportu firmy McKinsey & Company (w ktérym opisano szczegétowo 20
doskonalgcych sie systeméw edukacji z catego swiata, w tym system polski) wynika, ze
rozwoj systemu edukacji dokonuje sie zwykle w nastepujgcych obszarach:

e poprawa programOw nauczania i standardow wymagan;

e stworzenie odpowiedniego systemu wynagradzania oraz nagradzania nauczycieli

i dyrektoréw;
e poprawa umiejetnosci zawodowych nauczycieli i dyrektoréw;
e Ocenianie uczniow;

e stworzenie systemu zbierania informacji edukacyjnych i sterowanie poprawg
poprzez publikacje dokumentéw programowych;

* W. Prokopiuk, Samoksztatcenie nauczycieli w kontekscie humanistycznego paradygmatu, Wydawnictwo ‘69, Biatystok 1998, s. 88.
® Raport 0 stanie edukacji 2013, red. M. Fedorowicz, J. Choinska-Mika, D. Walczak, Warszawa 2014, s. 7.

® C. Banach, Ksztafcenie, doksztatcanie i doskonalenie nauczycieli [w:] Encyklopedia pedagogiczna, red. W. Pomykato, Fundacja
Innowacja, Warszawa 1993, s. 295.
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e zmiana prawa o$wiatowego’.

Doskonalenie nauczycieli ma wiec wymiar strategiczny — jakos¢ ich pracy jest
postrzegana jako jeden z kluczowych czynnikéw poprawy efektéw nauczania.

Potwierdza to Strategia Rozwoju Edukacji na lata 2007—-2013%. Juz wtedy jednym z
zadan miata by¢é poprawa efektywnosci systemu ksztatcenia, doskonalenia oraz
zatrudniania nauczycieli.

Réwniez w nowych dokumentach strategicznych podkresla sie znaczenie jakosci pracy
nauczycieli dla osiggnie¢ edukacyjnych. Jest to jeden z priorytetowych kierunkow
dziatah zmierzajgcych do poprawy systemu edukacji, przewidzianych w Strategii
Rozwoju Kapitatu Ludzkiego na lata 2014—-2020:

(...) na obecnym etapie rozwoju polskiej oSwiaty coraz bardziej kluczowy jest
rozwoj samych szkot jako organizacji uczgcych sie. Po pierwsze, kluczowe jest tu
doskonalenie metod nauczania i jakoSC pracy nauczycieli. Najwiekszy sukces
osiggnety te kraje OECD, w ktérych nauczyciel jest zawodem selektywnym,
dostepnym dla najlepszych, a jednoczesnie atrakcyjnym?®.

Cho¢ zapisy strategii koncentrujg sie na ksztatceniu nauczycieli, to zaznacza sie
réowniez koniecznos¢ uwzglednienia doskonalenia nauczycieli dla osiggniecia szybkiej
poprawy jakosci ich pracy. Przy czym, na poziomie systemowym, powinno to byc¢
powigzane m.in. ze zmianami w systemie ocen, awansu zawodowego oraz
wynagradzania nauczycieli, tak aby:

rozpowszechnia¢ uczenie sie nauczycieli od siebie nawzajem, najlepszych z
nauczycieli zacheci¢ do pozostania w zawodzie, a najmniej efektywnych sktonic
do odejscia ze szkolnictwa™®.

Kwestia doskonalenia nauczycieli nabiera szczegdlnej wagi wobec identyfikowanych
stabosci funkcjonujgcego modelu ksztatcenia przysztych nauczycieli. Eksperci
uczestniczacy w badaniu, powotujgc sie na wyniki badan, wskazywali, ze obecny
system ksztatcenia nauczycieli nie zapewnia odpowiedniego przygotowania ich do
stawianych przed nimi zadan. Wyniki Badania Ksztatcenia i Doskonalenia Zawodowego
Nauczycieli Matematyki (TEDS-M 2008), prowadzonego wsrdd studentéw ostatnich lat,
wskazujg, ze polscy nauczyciele ksztatcenia poczgtkowego (klasy I-Ill) sg duzo stabiej
przygotowani do nauczania matematyki niz nauczyciele z 15 innych krajow
uczestniczacych w badaniu. Studenci sg w stanie rozwigzywac tylko najprostsze i
najbardziej schematyczne zadania i nie radzg sobie z sytuacjami nowymi lub
nietypowymi**.

" M. Mourshed, C. Chijioke, M. Barber, Jak najlepiej doskonalone systemy szkolne na $wiecie stajg sie jeszcze lepsze,
McKinsey&Company, http://ngoteka.pl/bitstream/handle/item/123/raport-mckinsey-wersja-polska.pdf?sequence=1, s. 30.
8 Strategia Rozwoju Edukacji na lata 2007—2013, Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu, Warszawa 2005,
http://www.cie.gov.pl/HLP%5Cfiles.nsf/0/1D69FE3F2056D2DCC1257068004FA7F7/$file/strategia_2007_2013.pdf?Open.
TOStrategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2013, s.50.

Tamze.
! Spofeczerstwo w drodze do wiedzy. Raport o stanie edukacji 2010, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2011, s. 157.
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Wynika to m.in. z niedoskonatosci modelu ksztatcenia nauczycieli, ktory opiera sie
gtébwnie na teorii, a praktyczne przygotowanie studentéw pedagogiki jest zdecydowanie
niepetne i niewystarczajgce®®. Potwierdzajg to np. wyniki badania przeprowadzonego
przez NIK, w ktorym 44% studentow kierunkdédw nauczycielskich stwierdzito, ze
realizowane w toku studiow ksztatcenie psychologiczno-pedagogiczne nie przygotowuje
ich do rozwigzywania probleméw wychowawczych w szkole™.

Powodem takiego stanu rzeczy jest tez faktyczny brak mechanizmoéw selekcji do
zawodu nauczyciela zarowno na etapie dostepu do studiow pedagogicznych, jak i
wejscia do zawodu (stazu). Przez to nauczycielami zostaje wiele oséb, ktére w ocenie
ekspertéw nie sg wtasciwie przygotowane do wykonywania tego zawodu**,

Jedng z metod ograniczania stabosci systemu ksztatcenia nauczycieli jest ich
doskonalenie i wspieranie. Eksperci ds. edukacji, podkre$lajgc znaczenie tego
problemu, rekomenduja:

Nalezy inwestowac w rozwoj kadry nauczycielskiej, stawiac jej wymagania i za
efekty nagradzaé, gdyz jako$é nauczycieli jest kluczem do jakosci edukacji™.

Ksztattowanie otwartego i wielowariantowego systemu doskonalenia nauczycieli
(...) to zadanie trudne, sciSle zwigzane z koncepcjg rozwoju zawodowego
nauczycieli oraz ich statusem (Kartg Nauczyciela), a takze finansowaniem tego
doskonalenia®®.

Jak wynika z przywotywanego juz wczesniej Raportu o stanie edukacji 2013, ok. 90%
nauczycieli w Polsce deklaruje, ze szkoli sie na réznego rodzaju kursach, szkoleniach,
warsztatach:

Polscy nauczyciele podejmujg liczne dziatania majgce na celu podnoszenie
swoich kompetencji. Dotyczg one poszerzania i statej aktualizacji wiedzy z
zakresu nauczanego przedmiotu, metod dydaktycznych i wiedzy dotyczgcej
polskiego systemu oswiaty, a takze kompetencji (...) zwigzanych miedzy innymi
z wykorzystaniem technologii czy tzw. umiejetnosciami miekkimi*’.

Jednak nie sg to dziatania zbyt intensywne: z badan czasu i warunkéw pracy
nauczycieli (rowniez przeprowadzonych przez IBE) wynika, ze samoksztatcenie i
doskonalenie zawodowe zajmuje nauczycielom ok. 4% tygodniowego czasu pracy.
Jednoczesnie podkresla sie, ze dopiero rozwdj zawodowy, na ktéry poswieca sie

2 Raport z badari przeprowadzonych w ramach projektu ,Obserwatorium loséw zawodowych absolwentéw uczelni wyzszych”,
to6dz 2012,
http://olza.ahe.lodz.pl/sites/default/files/Raport%20z%20bada%C5%84%20przeprowadzonych%20w%20ramach%20projektu%200
bserwatorium%2010s%C3%B3w%20zawodowych%20absolwent%C3%B3w%20uczelni%20wy%C5%BCszych_0.pdf, s.17.

'3 Organizacja i finansowanie ksztafcenia i doskonalenia zawodowego nauczycieli. Raport NIK, Warszawa 2012,
http://www.nik.gov.pl/plik/id,4294,vp,6193.pdf.

* Atrakcyjno$é zawodu nauczyciela — wyzwanie XXI wieku, Eurydice, Warszawa 2006,
http://www.eurydice.org.pl/sites/eurydice.org.pl/files/Naucz_IV.pdf.

!5 J. Gérniak, Edukacja a rozwdj Polski — wybrane wyzwania w kontekscie wynikoéw projektu badawczego Bilans Kapitatu Ludzkiego,
XVIII Konferencja Diagnostyki Edukacyjnej, Wroctaw 2012, http://www.ptde.org/file.php/1/Archiwum/XVIlI_KDE/XVII1%20KDE%?20-
%20referaty/Gorniak.pdf.

'8 C. Banach, Skarb ukryty w edukacii. Strategia rozwoju edukacji w Polsce do 2020 roku,
http://www.up.krakow.pl/konspekt/12/strategia.html.

" Raport o stanie edukacji 2013, red. M. Fedorowicz, J. Choinska-Mika, D. Walczak, Warszawa 2014, s. 131.
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znaczacyg liczbe godzin i ktory jest rozciggniety w czasie, pozytywnie wptywa na
rezultaty osiggane przez uczniow.

W ciggu ostatnich lat obnizyly sie potrzeby nauczycieli w zakresie rozwoju
zawodowego. W 2008 r. wysoki poziom potrzeb w zakresie wiedzy i zrozumienia
nauczanego przedmiotu deklarowato 17% badanych nauczycieli, a w 2013 r. juz tylko
2%. Jedng z przyczyn takiej tendencji moze by¢ malejgca liczba dzieci w systemie
oswiaty, co powoduje zmniejszenie liczby mtodych nauczycieli, a to oni w najwiekszym
stopniu korzystali ze szkolen®,

W badaniu TALIS 2013 zbadano bariery utrudniajgce dostep do doskonalenia.
Najczesciej wskazywane to:

e zbyt wysokie koszty rozwoju zawodowego (60% wskazan wsrdéd nauczycieli
szkot podstawowych, w innych powyzej 50%);

e brak odpowiedniej oferty doskonalenia zawodowego (ponad 40% wskazan we
wszystkich typach szkot);

e brak czasu z powodu obowigzkéw rodzinnych (takze ponad 40% we wszystkich
typach szkot);

e brak zachet do udziatu w dziataniach doskonalgcych (od 39 do 45% wskazan
zaleznie od typu szkoh)™®.

2.2 Charakterystyka dotychczasowego systemu doskonalenia nauczycieli

Podstawe prawng doskonalenia nauczycieli stanowig: ustawa z dnia 7 wrzesnia
1991 r. o systemie oswiaty (Dz. U. z 2004 r. Nr 256, poz. 2572, z p6zn. zm.), ustawa z
dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela (Dz. U. z 2014 r. poz. 191), ustawa z dnia 13
listopada 2003 r. o dochodach jednostek samorzadu terytorialnego (Dz. U. z 2010 r. Nr
80, poz. 526, z pdézn. zm.) oraz przepisy wykonawcze do wymienionych ustaw.
Okreslajg one sposob funkcjonowania jednostek zajmujgcych sie wspieraniem pracy
szkoty i nauczycieli, warunki akredytacji (od 2003 r.) oraz sposoby ich finansowania.
Doskonalenie nauczycieli obejmuje:

e ksztatcenie ustawiczne — czyli podnoszenie, uzupetnianie i aktualizowanie
kwalifikacji zawodowych oraz nabywanie nowych kompetencji i umiejetnosci;

e doradztwo metodyczne — czyli wspieranie nauczycieli w realizacji biezgcych
zadan zawodowych i rozwoju zawodowym?,

Doskonalenie nauczycieli w obecnym systemie dziata na dwdch poziomach:

e centralnym — prowadzone jest przez centralne placowki doskonalenia nauczycieli
jako jednostki podlegte ministrowi edukacji narodowej, ministrowi kultury
I dziedzictwa narodowego oraz ministrowi rolnictwa,

'8 Fedorowicz i in., Badania czasu i warunkéw pracy nauczycieli, Warszawa 2014.

' K. Hernik, K. Malinowska, R. Piwowarski, J. Przewtocka, M. Smak, A. Wichrowski, Polscy nauczyciele i dyrektorzy na tle
miedzynarodowym. Gtéwne wyniki badania TALIS 2013, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2014, s. 27.

% Raport. Wzmocnienie systemu wspierania rozwoju szkot ze szczegélnym uwzglednieniem doskonalenia nauczycieli i doradztwa
metodycznego, Osrodek Rozwoju Edukaciji, Warszawa 2010.
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e regionalnym — prowadzone jest przez samorzgdy wojewodztw.
Dodatkowo placowki doskonalenia nauczycieli mogg by¢ rowniez tworzone przez
samorzady gminne i powiatowe. W praktyce placowki te mogg wspieraC dziatanie
struktur krajowych i regionalnych.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 19 listopada 2009 r. w sprawie
placowek doskonalenia nauczycieli przypisywato placéwkom centralnym doskonalenia
nauczycieli (ORE, KOWEZiU i PCN) nastepujgce zadania publiczne:

przygotowywanie ogoélnokrajowych programéw doskonalenia zawodowego
nauczycieli, opracowywanie materiatow edukacyjnych oraz przygotowywanie
0s06b realizujgcych te programy;

realizacja  ogodlnokrajowych  programoéw  doskonalenia  zawodowego
nauczycieli publicznych placowek doskonalenia, zaktaddéw ksztatcenia
nauczycieli, bibliotek pedagogicznych, prowadzonych przez samorzad
wojewddztwa, oraz osob wykonujgcych zadania z zakresu nadzoru
pedagogicznego;

organizowanie szkolen dla kandydatow na ekspertow komisji kwalifikacyjnych
i egzaminacyjnych awansu zawodowego nauczycieli, prowadzonych zgodnie
z przepisami w sprawie ramowego programu szkolenia kandydatéw na
ekspertow wchodzgcych w sktad komisji egzaminacyjnych i kwalifikacyjnych
dla nauczycieli ubiegajgcych sie o awans na stopien zawodowy, sposobu
prowadzenia listy ekspertow oraz trybu wpisywania i skre$lania ekspertéw
z listy;

prowadzenie ogolnokrajowego systemu informacji pedagogicznej, w tym
gromadzenie i udostepnianie informacji dotyczacych dostepnych form
ksztatcenia i doskonalenia nauczycieli;

opracowywanie i publikacja materiatow informacyjnych i metodycznych oraz
promowanie dziatalnosci innowacyjnej i eksperymentalnej w zakresie
doskonalenia zawodowego nauczycieli, w tym prowadzenie dziatalnosci
wydawniczej;

wspieranie metodyczne i doskonalenie zawodowe nauczycieli przedmiotow
nauczanych w jezyku polskim pracujgcych za granica;

wspotpraca w zakresie doskonalenia zawodowego nauczycieli z organami
sprawujgcymi nadzor pedagogiczny, Centralng Komisjg Egzaminacyjng oraz
okregowymi komisjami egzaminacyjnymi;

wspotpraca w zakresie doskonalenia zawodowego nauczycieli z innymi
partnerami krajowymi i partnerami zagranicznymi, w tym z ogdlnopolskimi
stowarzyszeniami nauczycielskimi.

Zakres zadah centralnych placoéwek doskonalenia prowadzonych przez MEN pokrywa
sie w znacznym stopniu z zadaniami Centrum Edukacji Nauczycieli Szkot Artystycznych
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prowadzonego przez MKIDN oraz Krajowego Centrum Edukacji Rolniczej
prowadzonego przez MRIRW.

Z kolei do zadan placéwek doskonalenia o zasiegu wojewddzkim nalezy przede
wszystkim?:

e oOpracowywanie, we wspotpracy z organami sprawujgcymi nadzor pedagogiczny,
priorytetow doskonalenia zawodowego nauczycieli w wojewodztwie;

e przygotowywanie i realizacja, we wspotpracy z organami sprawujgcymi nadzor
pedagogiczny, programow doskonalenia zawodowego nauczycieli — doradcéw
metodycznych;

e przygotowywanie i realizacja programow doskonalenia zawodowego w zakresie
zarzgdzania oswiatg dla dyrektorow szkot i placowek, pracownikdw urzedu
organu prowadzgcego szkote i placowke oraz pracownikOw urzedu organu
sprawujgcego nadzoér pedagogiczny;

e organizowanie i prowadzenie, stosownie do potrzeb, doradztwa metodycznego
dla nauczycieli, w tym nauczycieli przedmiotow zawodowych nauczanych w
zawodach unikatowych oraz zatrudnionych w szkotach z jezykiem nauczania
mniejszosci narodowych i etnicznych;

e prowadzenie wojewodzkiego systemu informacji pedagogicznej, w tym
gromadzenie i udostepnianie informacji dotyczgcych dostepnych form
ksztatcenia i doskonalenia zawodowego nauczycieli;

e organizowanie réznorodnych form wspotpracy i wymiany doswiadczen, w tym
warsztatow, konferencji i seminariéw, dla nauczycieli poszczegdinych typow
szkét i rodzajow placowek;

e wspieranie inicjatyw nauczycieli oraz wspomaganie samoksztatcenia i
doskonalenia zawodowego nauczycieli;

e organizowanie dziatan na rzecz rozwoju zawodowego nauczycieli, w
szczegolnosci we wspotpracy z organami sprawujgcymi nadzor pedagogiczny;

e wspoétpraca z organami prowadzgcymi szkoty i placéwki w zakresie doradztwa
metodycznego dla nauczycieli.

Na poziomie gminy czy powiatu prowadzenie placéwki doskonalenia nauczycieli nie jest
zadaniem obowigzkowym samorzgdu. Publiczne placéwki odpowiedzialne za
doskonalenie nauczycieli na szczeblu lokalnym koncentrujg sie na doradztwie
metodycznym. Ponadto placéwki doskonalenia mogg realizowa¢ inne zadania z
zakresu doskonalenia zawodowego nauczycieli zlecone im przez organ prowadzacy.

W 2013 r. pomoc nauczycielom i szkotom Swiadczyto:

?! 7a: Raport. Wzmocnienie systemu wspierania rozwoju szkét..., dz. cyt., s. 16.
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e 106 publicznych placéwek doskonalenia nauczycieli (5 centralnych, 37
wojewddzkich, 60 powiatowych, 5 gminnych). W placéwkach tych zatrudnionych
jest ponad 4500 nauczycieli, specjalistow i doradcéw metodycznych;

e 327 niepublicznych placéwek doskonalenia nauczycieli.

W obecnym systemie doskonalenia za Swiadczenie pomocy nauczycielom i szkole
odpowiedzialne sg réwniez poradnie psychologiczno-pedagogiczne oraz biblioteki
pedagogiczne.

Do zadan poradni psychologiczno-pedagogicznej nalezy:

e diagnozowanie dzieci i mtodziezy;

e udzielanie dzieciom i mtodziezy oraz rodzicom bezposredniej pomocy
psychologiczno-pedagogicznej;

e realizacja zadan profilaktycznych oraz wspierajgcych wychowawczg i edukacyjng
funkcje przedszkola, szkoty i placéwki, w tym wspieranie nauczycieli w
rozwigzywaniu problemoéw dydaktyczno-wychowawczych;

e organizowanie i prowadzenie wspomagania przedszkoli, szko6t i placowek w
zakresie realizaciji ich zadan dydaktycznych, wychowawczych i opiekuriczych?.

Zadania te w 2013 r. realizowato:

e 578 publicznych poradni psychologiczno-pedagogicznych i specjalistycznych, w
ktorych zatrudnionych jest ponad 8400 pracownikdw merytorycznych;
e 187 niepublicznych poradni psychologiczno-pedagogicznych?®.

Publiczne poradnie psychologiczno-pedagogiczne to jednostki organizacyjne, dla
ktérych organem prowadzgcym jest powiat;, sg zlokalizowane w kazdym powiecie w
Polsce.

Z kolei biblioteki pedagogiczne majg za zadanie:

e (gromadzenie, opracowywanie, ochrone, przechowywanie i udostepnianie
uzytkownikom materiatow bibliotecznych, w tym dokumentéw pismienniczych,
zapiséw obrazu i dzwieku oraz zbioréw multimedialnych;

e organizowanie i prowadzenie wspomagania szkot i placéwek w realizacji zadan
dydaktycznych, wychowawczych i opiekuhczych, w tym w wykorzystywaniu
technologii informacyjno-komunikacyjnej oraz bibliotek szkolnych, w tym w
zakresie organizacji i zarzgdzania tymi bibliotekami;

e prowadzenie dziatalnosci informacyjne;j i bibliograficznej;

e inspirowanie i promowanie edukacji czytelniczej i medialnej**.

?2 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 1 lutego 2013 r. w sprawie szczegétowych zasad dziatania publicznych
Eoradni psychologiczno-pedagogicznych, w tym publicznych poradni specjalistycznych (Dz. U. poz. 199).

% Dane MEN.

#* Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 28 lutego 2013 r. w sprawie szczegdtowych zasad dziatania publicznych
bibliotek pedagogicznych (Dz. U. poz. 369).
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Zadania te w 2013 r. realizowaty 294 publiczne biblioteki pedagogiczne, w ktérych
zatrudnionych jest ponad 1200 bibliotekarzy. Biblioteki podlegajg formalnie
samorzgdowi wojewddztwa. Dziatajg gtdwnie w miastach wojewddzkich i powiatowych.

2.3 Ocena dotychczasowego systemu doskonalenia nauczycieli

Wsrdd ekspertéw i duzej czesci praktykdw istnieje zgoda co do potrzeby modyfikacji
istniejgcego systemu doskonalenia nauczycieli. Wynika to z dostrzeganych potrzeb
rozwijania i doskonalenia istniejgcego systemu doskonalenia, a takze ze zmian w
polskim systemie edukacji — dalsza jego poprawa wymaga zmian systemowych, z
uwzglednieniem wymiaru doskonalenia na poziomie danej szkoty.

Ocena istniejgcego systemu doskonalenia nauczycieli jest niejednoznaczna. Wskazac
mozna szereg jego mocnych stron, ale rowniez stabosci, ktdére zmniejszajg jego
skutecznosé.

Wsréod mocnych stron obecnego modelu doskonalenia nalezy wymienic
nastepujgce elementy:

e stosunkowo duza liczba placéwek zajmujacych si¢ doskonaleniem i

wspieraniem pracy nauczycieli — nalezg do nich placowki doskonalenia, a
takze poradnie psychologiczno-pedagogiczne i biblioteki pedagogiczne.
Najbardziej rownomierny jest rozktad poradni psychologiczno-pedagogicznych.
Wynika to z obowigzku ich prowadzenia przez samorzad powiatowy w ramach
zadan wtasnych. Dostep do placowek doskonalenia jest zroznicowany
regionalnie®.
Nalezy podkresli¢, ze wsparcie dla szkdt oferowane jest nie tylko przez instytucje
publiczne, lecz takze wiele placéwek prywatnych i spotecznych, specjalizujgcych
sie we wspieraniu pracy nauczycieli lub traktujgcych ten obszar jako jeden z
elementdw swojej pracy. Nalezg do nich: uczelnie wyzsze, wydawnictwa,
instytucje kultury, organizacje pozarzgdowe, biblioteki, policja, organizacje
branzowe itd. W praktyce jednak nie wiadomo, ile jest takich instytucji oraz jaka
jest skala ich dziatalno$ci®®;

e znajomos¢ realiéw funkcjonowania systemu edukacji — metodycy i trenerzy
obecnie prowadzgcy doskonalenie nauczycieli majg duzg wiedze na temat
lokalnych i regionalnych struktur systemu edukacji, doswiadczenia i kompetenciji
kadry, specyficznych potrzeb i uwarunkowan regionalnych, stabych i mocnych
stron jakosci edukacji itd. Dzieki temu unikalnemu kapitatowi wiedzy
pracownikom instytucji wsparcia zdecydowanie tatwiej jest wspétpracowac ze
szkotami?’;

% Raport. Wzmocnienie systemu wspierania rozwoju szkof..., dz. cyt.

% . Elsner, K. Bednarek, Pomoc doradcéw metodycznych i konsultantéw placéwek doskonalenia nauczycieli w opinii jej
beneficjentéw, Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa 2010.

" Raport. Wzmocnienie systemu wspierania rozwoju szkof..., dz. cyt.
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kadra obecnego systemu doskonalenia — w duzym stopniu sg to osoby
doswiadczone w pracy ze szkotami, posiadajgce odpowiednie przygotowanie i
kompetencje. Osoby te stanowig naturalny zaséb dla nowego modelu
doskonalenia nauczycieli. Nalezy przy tym pamietaé, ze kadra ta to zaréwno
pracownicy publicznych placowek wspierajgcych prace szkoty, jak i
przedstawiciele innych instytucji i niezalezni konsultanci. Duza czesc tych osob
stale uczestnicy w szkoleniach i konferencjach dotyczgcych systemu edukacj;
dostepnosé oferty i pomocy ze strony placowek doskonalenia i wspierania
pracy szkét — jak pokazujg badania, nauczyciele i dyrektorzy, ktdérzy zwracajg
sie z problemem do doradcy metodycznego lub konsultantéw, najczesciej takg
pomoc uzyskuja®®. Badani dyrektorzy i nauczyciele wskazujg wrecz na nadmiar
ofert kierowanych do nich;

jakos¢ oferty doskonalenia nauczycieli — cho¢ trudno jest oceni¢ jakos¢
obecnej oferty placowek doskonalenia, to nalezy podkresli¢, ze cze$¢ nauczycieli
i dyrektoréw ocenia jg pozytywnie. Wazne jest, ze przy wyborze oferty konkretnej
placéwki dyrektorzy i nauczyciele kierujg sie przede wszystkim opiniami na temat
jakosci jej pracy — jest to gtdwny powod korzystania z oferty danej placowki lub
zaprzestania wspolpracy z nig?. Obserwacja ta potwierdza wniosek, ze
nauczyciele starajg sie rozsadnie inwestowac¢ swoj czas i srodki w doskonalenie
0 wysokiej jakosci;

wyposazenie i doswiadczenie placéwek zajmujacych sie doskonaleniem i
wspieraniem szkét i nauczycieli — pracownicy placéwek doskonalenia sg
stosunkowo dobrze wyszkoleni. Posiadajg rowniez doswiadczenie w realizacji
wielorakich przedsiewzie¢ i projektow, dzieki ktérym rozwijajg oferte swoich
instytucji i doskonalg wtasne kompetencije;

zrédia finansowanie obecnego systemu — zgodnie z artykutem 70a ustawy
Karta Nauczyciela ustalone sg zasady finansowania doskonalenia nauczycieli.
Wyodrebnione w ten sposob srodki stanowig wazng podstawe dziatan w tym
zakresie. Z drugiej jednak strony w wielu dokumentach oraz w wywiadach
eksperckich i studiach przypadkéw czesto zwraca sie uwage, ze dostepne
fundusze sg zdecydowanie niewystarczajgce, m.in. z powodu nieefektywnego ich
wydatkowania (kwestia ta zostata poddana szerszej analizie w dalszej czesci
raportu).

Nalezy tez wskazacC stabe strony czy obszary problemowe aktualnego systemu
doskonalenia nauczycieli. Sg to m.in.:

indywidualizacja wsparcia — dotychczas oferta byta kierowana gtéwnie do
indywidualnych uczestnikéw systemu doskonalenia — gtéwnie nauczycieli. Oferta
nie byta powigzana z dtuzszym procesem doskonalenia pracy danego
nauczyciela ani z procesem doskonalenia pracy szkoty. Wigzato sie to z

8D, Elsner, K. Bednarek, Pomoc doradcéw metodycznych..., dz. cyt.

2 Tamze.
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koncentracjg na pojedynczych nauczycielach, a nie na szkole jako instytuciji
uczgcej sie. Z drugiej strony nauczyciele rowniez wybierali te formy i zakresy
doskonalenia, ktére wydawaty im sie szczegodlnie interesujgce lub przydatne do
awansu zawodowego, co nie zawsze znajdowato odzwierciedlenie w
rzeczywistych potrzebach szkoty®.

Réwniez w raporcie NIK stwierdzono, ze oferta edukacyjna skontrolowanych
publicznych placowek doskonalenia nauczycieli nie w petni odpowiadata
aktualnym potrzebom, poniewaz nie byta ukierunkowana na kompleksowe
doskonalenie szkoty, lecz bardziej na udziat pojedynczych nauczycieli w
wybranych formach i tematach doskonalenia®;

niepetna diagnoza potrzeb — oferta doskonalenia przygotowywana przez PDN
formutowana jest bez dostatecznej diagnozy rzeczywistych potrzeb
szkoty/placowki, uczniéw i nauczycieli®.

Problem ten znajduje potwierdzenie w dokumentach, w ktérych zwrécono uwage,
ze na przebieg diagnozy i efekty prowadzonego wsparcia ma wptyw kilka
obecnych w polskiej szkole czynnikow:

o roéznorodnosc i ztozonos¢ wskaznikow sukcesu,
o tradycyjna, hierarchiczna struktura organizacyjna szkét i systemu oswiaty,

o koncentracja na aspektach formalnoprawnych i jednoczesnie nieche¢ do
biurokraciji,

o zmeczenie zmianami i niecheé czy opdr wobec nowych inicjatyw>2,

Zdaniem ekspertéw uczestniczgcych w badaniu nauczyciele i dyrektorzy majg
trudnosci w samodzielnym identyfikowaniu swoich potrzeb i czesto przy wyborze
zakresu doskonalenia bazujg na wyobrazonych, a nie rzeczywistych potrzebach
swojej placowki. Przyktadem moze by¢ nadmierne przywigzanie wagi do szkolen
z technologii informacyjno-komunikacyjnych (TIK). Nauczyciele majg rowniez
tendencje do identyfikowania przyczyn osigganych efektéw w innych obszarach
niz ich wlasne kompetencje czy stosowane przez siebie techniki nauczania.
Szczegolnie niepokojgce jest tez poszukiwanie przyczyn niezadowalajgcych
wynikbw nauczania w samych uczniach. Na przyktad w diagnozach
prowadzonych w szkotach wojewodztwa pomorskiego, pod katem projektéw
rozwojowych, ktére majg poprawi¢ skutecznos¢ nauczania, realizowanych w
Poddziataniu 9.1.2 PO KL, w ponad 91% szkét jako gtéwny problem wskazano
problemy ucznidow w nauce, w ponad 70% znaczne dysproporcje pomiedzy
uczniami, a tylko w 20% szkét identyfikowano problem nieadekwatnych metod i

% 3. Strzemieczny, Trzy gtéwne zasady efektywnego doskonalenia nauczycieli, prezentacja dla PORE, Warszawa 2012.
*! Organizacja i finansowanie ksztatcenia i doskonalenia zawodowego nauczycieli. Raport NIK, dz.cyt., s 7.

% system doskonalenia nauczycieli — stan obecny, wady i zalety, propozycje zmian, Ministerstwo Edukacji Narodowej, Warszawa

2012, http://www.leszczyna.info/wp-content/uploads/2012/07/Informacja_MEN_doskonalenie_nauczycieli.pdf.

* Raport z pilotazowej diagnozy potrzeb rozwojowych szkét przeprowadzonej przez Wszechnice Uniwersytetu Jagielloriskiego w

ramach projektu ,,System doskonalenia nauczycieli oparty na ogélnodostepnym, kompleksowym wspomaganiu szkét”, Osrodek

Rozwoju Edukacji, Krakow 2011, http://www.ore.edu.pl/strona-
ore/index.php?option=com_phocadownload&view=category&id=121:raporty&ltemid=1017, s. 6.
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technik nauczania®. Jest to powszechny problem, opisywany w literaturze, gdy
nauczyciele nie postrzegajg siebie samych jako agentow zmiany i uwazajg, ze
majg mate mozliwosci dokonania faktycznej poprawy>>;

»podazowe” podejscie do tworzenia oferty szkoleniowej — placéwki
doskonalenia formutowaty oferte na podstawie wlasnych dostepnych zasobéw,
czyli kompetencji swoich pracownikéw, a niekoniecznie na podstawie tego, co
jest potrzebne szkole. Dyrektorzy/nauczyciele najczesciej wybierajg szkolenia z
gotowej oferty przygotowywanej przez PDN, a nie oczekujg zmodyfikowane;j
oferty, dostosowanej do potrzeb i specyfiki swojej placowki;

ograniczona dostepnos¢ placéwek doskonalenia — widoczny jest nieréwny
dostep do doradztwa metodycznego i form doskonalenia, zwigzany gtéwnie z
odlegtoscig szkoty od placowki doskonalenia. Problem dotyczy szczegdlnie
mniejszych miejscowosci i terendw wiejskich, gdzie nie ma osrodkow
doskonalenia nauczycieli®. Potwierdzajg to réwniez wyniki niniejszego badania,
zgodnie z ktérymi nawet odlegtos¢ kilkudziesieciu kilometrow do stolicy
wojewddztwa moze byC postrzegana jako bariera w dostepie do doskonalenia
nauczycieli;

jakos¢ doskonalenia — w trakcie badania pojawity sie gtosy wskazujgce na
problem nieadekwatnej jakosci doskonalenia. Mowili o tym zaréwno eksperci, jak
I interesariusze (w tym przedstawiciele placéwek doskonalenia). Wskazywano na
niedostateczne przygotowanie pracownikéw PDN (w mniejszym stopniu dotyczy
to doradcow metodycznych) do skutecznego wspierania szkoty. Wynika to m.in.
z ich stabego kontaktu z codzienng, praktyczng dziatalnoscig szkoty (kiedys do
zadan doradcy metodycznego nalezata praktyka pracy w szkole). Dlatego tez w
ofercie PDN dominujg tresci teoretyczne. Natomiast niedostateczny nacisk
potozony jest na rozwijanie umiejetnosci i przekazywanie wiedzy praktycznej.
Przewaza forma wyktadu; nawet jesli zaktadane sg warsztaty, to duza czesé
prowadzona jest w formie wyktadu, bez stosowania metod angazujgcych i
interaktywnych i bez analizy studiow przypadku, w ramach ktorej nauczyciele
mogliby wymienia¢ doswiadczenia. Potwierdzajg to rowniez wyniki badan
doskonalenie nauczycieli, prowadzone przez prof. J. Fazlagicia, zgodnie z
ktorymi tylko 38,5% badanych nauczycieli stwierdzito, ze zawsze lub czesto w
doskonaleniu, w ktérym uczestniczyli, wiedza teoretyczna zostala mocno
podparta przyktadami z zycia®’. Réwnoczesnie w tych samych badaniach
wiekszos¢ nauczycieli zgodzita sie, ze jako$¢ doskonalenia w ostatnich latach
ulegta poprawie®.

% Badanie wptywu projektow zrealizowanych w Poddziataniu 9.1.2 PO KL na wzrost jakosci i dostepnosci nauczania w
wojewddztwie pomorskim. Raport koricowy, Pracownia Badan i Doradztwa Resources na zlecenie Urzedu Marszatkowskiego
Wojewddztwa Pomorskiego, Gdansk.

% J. Hattie, Visible learning. A synthesis of over 800 meta-analyses relating to achievement, s. 6.

% Organizacja i finansowanie ksztafcenia i doskonalenia zawodowego nauczycieli. Raport NIK, dz. cyt.

% J.F. Fazlagi¢, Jako$¢ szkoler dla polskich nauczycieli, E-mentor nr 4 (46)/2012, http:/ivww.e-
mentor.edu.pl/artykul/index/numer/46/id/955.

*® Tamze.
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Jeden z ekspertow uczestniczgcych w badaniu zwrdcit rowniez uwage, ze
niezadowalajgca jakos¢ oferty doskonalenia wynika rowniez z duzej konkurencji
pomiedzy podmiotami dostarczajgcymi doskonalenie nauczycieli (prywatnymi i
publicznymi). Przy braku mechanizmdéw zapewnienia jakosci, niedostatecznych
srodkach na doskonalenie oraz nacisku na ,zaliczenie” szkolenia potrzebnego do
awansu, czesto wygrywajg oferty tansze, ale tez krotsze i gorszej jakosci.

W tym kontekscie nalezy zwréci¢ uwage na stabos¢ mechanizmow oceny jakosci
doskonalenia nauczycieli. Podstawowym mechanizmem jest akredytacja
placowek doskonalenia nauczycieli. Jednak na razie nie dziata on zbyt dobrze,
gtdbwnie ze wzgledu na brak bodzcow zachecajgcych do poddania sie akredytacii,
a takze, szczegolnie w przypadku mniejszych placéwek, zbyt wygdérowane
wymagania formalne (dotyczgce m.in. zatrudnienia odpowiedniej liczby
specjalistow na etacie). W efekcie akredytacje uzyskat niewielki odsetek
placéwek doskonalenia.

Mimo ze jakos$¢ szkolen dla nauczycieli jest istotnym czynnikiem warunkujgcym
jakos¢ polskiego systemu edukacji, to wydaje sie, ze zagadnienie nie jest dos¢
dobrze rozpoznane. Dostepne publikacje, takie jak np. raport Komisji
Europejskiej Zapewnianie jako$ci w ksztatceniu i doskonaleniu nauczycieli w
Europie® z 2006 r. sg zdezaktualizowane albo tez niewiele miejsca poswieca sie
tam samej ocenie jakosci doskonalenia, a ponadto bazujg na subiektywnych
odczuciach nauczycieli;

wpltyw doskonalenia na zmiane sposobu dziatania szkoty — jesli nauczyciel
wybiera szkolenie wedtug swoich zainteresowan i indywidualnych oczekiwan, a
na szkoleniu tylko on reprezentuje swojg szkote, to pozniej trudno jest mu
wdrozy¢ nowe metody w codziennym zyciu szkoty. Trudno jest mu tez ,przebic
sie” w gronie pedagogicznym i zaangazowac szkote do rzeczywistej i trwatej
zmiany. Trudnos¢ w przetozeniu efektow doskonalenia, w obecnym systemie, na
prace szkoty byta podkreslana przez wielu uczestnikdw badania. Jednak
dostepne wyniki badan nie zawsze potwierdzajg te obserwacje jakosciowe.

Nie potwierdzajg tego natomiast ostatnie wyniki badania opinii samych
nauczycieli (zebrane w badaniu nauczycieli gimnazjow TALIS 2013) na temat
wptywu doskonalenia na ich sposéb nauczania. Dowodzg one, ze wptyw ten nie
jest duzy*®. Od 44 do 58% badanych, w zaleznosci od tematu szkolenia, podato,
ze wptyw doskonalenia jest umiarkowany. Opinie, ze dane zagadnienie wywarto
,2duzy wptyw”, wyrazito 25-42% nauczycieli. Autorzy raportu sugerujg, ze jedng z
przyczyn niemoznosci wykorzystania wiedzy i umiejetnosci zdobytych podczas
doskonalenia moze byé jego niedostosowanie do potrzeb szkoty*!.

% Zapewnianie jakosci w ksztafceniu i doskonaleniu nauczycieli w Europie, Komisja Europejska, Bruksela 20086,
http://www.eurydice.org.pl/sites/eurydice.org.pl/files/Quality_0.pdf.

0 K. Hernik, K. Malinowska, R. Piwowarski, J. Przewlocka, M. Smak, A. Wichrowski, Polscy nauczyciele i dyrektorzy na tle
miedzynarodowym. Gtéwne wyniki badania TALIS 2013, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2014.

1 Raport o stanie edukacji 2013, red. M. Fedorowicz, J. Choinska-Mika, D. Walczak, Warszawa 2014, s. 142.
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Ponownie nalezy podkresli¢ brak kompleksowych badan, w ramach ktorych
udatoby sie faktycznie zmierzy¢ wptyw doskonalenia na zmiany zachowania
nauczycieli w klasie i sposobu funkcjonowania szkoty. Z tego wzgledu trudno jest
zweryfikowaé prezentowane tu stanowiska;

e wspolpraca miedzy réznymi jednostkami odpowiedzialnymi za wsparcie
pracy szkoty i nauczycieli — brakuje mechanizmoéw zachecajgcych czy wrecz
wymuszajgcych wspoétprace miedzy instytucjami dziatajgcymi w obszarze
doskonalenia nauczycieli. Cho¢ zadania poszczegdlnych jednostek (BP, PDN,
PPP) czesciowo sie pokrywajg, to jednak dotychczas nie wspotpracowaty one ze
sobg lub skala tej wspétpracy byta niewielka. Mozna wskazac pojedyncze dobre
przyktady, ale nadal sg to wyjatki, a nie obowigzujgca praktyka.

Wspotprace instytucji utrudnia rowniez rézne usytuowanie tych jednostek w
strukturze samorzadu i ich rézne organy prowadzgce: ODN i BP prowadzone sg
przez samorzad wojewodztwa czy powiatu (mniej liczne), a PPP dziatajg na
poziomie powiatu. Pokutuje tez podziat resortowy, a nie funkcjonalny, tzn. kazda
instytucja funkcjonuje na podstawie odrebnych przepiséw, co w praktyce nie
utatwia wspoétpracy na rzecz bardziej skutecznego wspierania szkoét i nauczycieli,
mimo ze cel ten ma realizowac kazda z instytucji;

e staba motywacja do zmiany — dotyczy praktycznie wszystkich aktorow w
systemie doskonalenia. W przypadku nauczycieli czeSciowo wigze sie z
osiggnieciem przez nich najwyzszego stopnia awansu zawodowego. Problem
jest jednak szczegdlnie istotny na poziomie szkoty, gdzie czesto identyfikowana
jest nieche¢ do zmiany oraz obawa przed kolejng reformg. Czes¢ dyrektorow
szk6t oczekuje tzw. gotowcow — gotowych rozwigzan, przygotowanych
dokumentow, by jak najmniejszym wysitkiem zrealizowa¢ naktadane na szkote
zadania. Czesciowo ttumaczg sie duzg skalg obowigzkow biurokratycznych,
jednak zdaniem uczestnikdw badania nie jest to najbardziej istotny powdd. Z
drugiej strony podczas badania identyfikowano dyrektorow zaangazowanych w
rozwoj szkoty i nauczycieli;

e powigzanie praktyki doskonalenia z mechanizmami awansu zawodowego
nauczycieli — niektére sposrod zidentyfikowanych powyzej stabych stron
systemu doskonalenia wynikajg z rozwigzan dotyczgcych awansu tej grupy
zawodowej. Cho¢ system awansu zawodowego nauczycieli nie jest przedmiotem
niniejszego badania, to jednak w praktyce tworzy wazny kontekst dla
doskonalenia. Jest bowiem jednym z gtéwnych motywatoréw dla doskonalenia
zawodowego w przypadku mtodszych stazem nauczycieli, a rédwnoczesnie po
osiggnieciu najwyzszego stopnia awansu motywacja nauczycieli do doskonalenia
zdecydowanie sie obniza*>. Wymagania wobec nauczycieli przy kolejnych
stopniach awansu majg gtéwnie charakter formalny — oceniane jest spetnienie
warunkéw okreslonych w prawie, a nie jakos¢ wykonywanej pracy i efekty

“2 A, Witkomirska, A. Zielinska, Ocena systemu awansu zawodowego nauczycieli w Polsce. Studium empiryczne, Wydawnictwo
Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2013, s. 143.
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nauczania — dlatego tez czes¢ nauczycieli traktuje doskonalenie jako wymaog
formalny dla uzyskania kolejnego szczebla awansu i podwyzki. Wiekszos¢ z nich
nie tgczy procesu awansu ze stawaniem sie lepszym nauczycielem, osigganiem
sukcesu zawodowego i satysfakcjg zawodowg™.

Potwierdzajg to tez najnowsze wyniki przedstawione w raporcie IBE, w ktérym
zwrécono uwage, Zze nauczyciel moze osiggngc najwyzszy stopien awansu, czyli
tytut nauczyciela dyplomowanego, w ciggu 10 lat pracy. To stosunkowo krotki
czas w karierze przecietnego nauczyciela, a nauczyciele ,zaliczajg” kolejne
stopnie w celu ,stabilizacji kariery” i nie jest to zwigzane z potrzebami szkot, w
ktérych pracujg. Ponadto kluczowe znaczenie ma tu motywacja finansowa, wiec
przestaje ona mieé znaczenie po osiggnieciu najwyzszego stopnia awansu**.

W badaniu dotyczgcym awansu zawodowego nhauczycieli wiekszosé
respondentéw zwrdcita uwage, ze wymagania awansu zawodowego podnoszg
jakosc¢ pracy szkoty gtébwnie poprzez poprawe pracy dydaktycznej. Natomiast
dyrektorzy uczestniczgcy w badaniu sg przekonani, ze awans podnosi co prawda
jakos$¢ pracy nauczycieli, ale w mniejszym stopniu przyczynia sie do rozwoju
szkoty jako instytucji®®>. Warto dodaé, ze wptyw awansu zawodowego na jako$¢
pracy szkoty zalezy w pewnym stopniu od postawy dyrektora. Wptyw ten moze
by¢ duzy, jesli dyrektor jest zaangazowany w przebieg awansu i ma dobre relacje
z nauczycielami*®. Pokazuje to, ze istotne znaczenie moze mie¢ nie tyle jakosé
doskonalenia zwigzanego z awansem zawodowym, ile jego madre wykorzystanie
dla rozwoju szkoty.

Zwigzek systemu awansu i doskonalenia zawodowego postrzegany jest w duzej
mierze jako fikcyjny*’. Prowadzi to do niebezpiecznego zjawiska wprowadzania
zmian pozornych w dziataniu instytucji. Tego typu mechanizm moze by¢
obserwowany w wielu sferach zycia publicznego, nie tylko w Polsce. Przejawia
sie wprowadzaniem rozwigzan, do ktérych gtowni aktorzy nie sg przekonani i
ktére konczg sie zmiang rytualng, na poziomie procedur i spetnienia obowigzkéw
biurokratycznych, a nie rzeczywistg zmiang sposobu funkcjonowania instytuciji.

Pierwszym  krokiem w rozwigzywaniu powyzszych probleméw, przy
jednoczesnym zachowaniu mocnych stron obecnego systemu doskonalenia, jest
przyjecie ogolnego zatozenia: doskonalenie ma swiadczy¢ pomoc w odpowiedzi
na zidentyfikowane potrzeby i problemy, ale nie zastepowaé szkoty w ich
rozwigzywaniu (nacisk na autonomie szkoty i demokratycznos¢ we wdrazaniu
zmiany). Potwierdza to chociazby wspomniany wczes$niej raport firmy McKinsey.
Zwraca sie w nim uwage, ze dla rozwoju oswiaty kluczowe jest doskonalenie
wewngtrzszkolne polegajgce na coachingu nauczycieli w zakresie metod

43 A. Witkomirska, A. Zielinska, Ocena systemu awansu zawodowego nauczycieli w Polsce. Studium empiryczne, Wydawnictwo
Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2013, s. 143.

“* Raport o stanie edukacji 2013, red. M. Fedorowicz, J. Choinska-Mika, D. Walczak, Warszawa 2014, s.135

5 A. Witkomirska, A. Zielinska, Ocena systemu awansu zawodowego nauczycieli w Polsce. Studium empiryczne, dz. cyt., s. 145.

* Tamze.
4 Tamze,

s. 149.
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nauczania, a szkoly powinny opieraé sie na autonomii i samoocenie*®. Dzieki
temu polska szkota i pracujgcy w niej nauczyciele bedg umieli dostosowywac sie
do zmieniajgcego sie Swiata i nowych wyzwan.

8 M. Mourshed, C. Chijioke, M. Barber, Jak najlepiej doskonalone systemy szkolne na $wiecie staja sie jeszcze lepsze,
McKinsey&Company, http://ngoteka.pl/bitstream/handle/item/123/raport-mckinsey-wersja-polska.pdf?sequence=1.
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3 KONCEPCJA NOWEGO MODELU WSPIERANIA
PRACY SZKOLY - KIERUNKI ZMIAN

Jak wykazaly m.in. badania prowadzone w latach 2009-2011*, jednostki systemu
oswiaty — placéwki doskonalenia nauczycieli, poradnie psychologiczno-pedagogiczne i
biblioteki pedagogiczne — nie byly w stanie zaspokaja¢ rosngcych potrzeb w zakresie
wspomagania nauczycieli i szkot™.

Diagnoza stabosci obecnego systemu doskonalenia nauczycieli byta podstawg dla
wyznaczenia kierunkdw zmieniania systemu wspierania pracy szkoty. Uznano, ze
system doskonalenia nauczycieli nalezy silniej potgczy¢ z pracg szkoty, tak by stworzy¢
spojny system wspomagania szkot, ktéry docelowo bedzie przyczyniat sie do
podnoszenia jakos$ci systemu o$wiaty. Zarekomendowano®":

e adresowanie wsparcia do szkot, a nie wylgcznie do pojedynczych nauczycieli lub
ich grup; oznacza to powigzanie wsparcia z organizacjg i bardziej systemowe
podejscie;

e pomoc szkole w rozwigzywaniu probleméw — wsparcie powinno uwzgledniac

podmiotowos¢ i autonomie placowki, zacheca¢ jg do samodzielnoSci i
wypracowywania rozwigzan, a nie narzucania sposobow dziatania;

e oparcie wsparcia na analizie indywidualnej sytuacji szkoty — wspomaganie
odpowiadajgce na specyficzne potrzeby, zidentyfikowane na podstawie diagnozy
uwzgledniajgcej rozne zrodta informaciji;

e wsparcie jako proces — zastgpienie pojedynczych dziatan doskonalgcych
dtugofalowym procesem, obejmujgcym szeroki zakres dziatanh — od diagnozy
potrzeb, poprzez planowanie i realizacje dziatan, po ocene efektéw i
opracowanie wnioskow na przysztosé;

e uwzglednianie w procesie wsparcia efektow ksztatcenia — wynikow ewaluaciji,
sprawdziandw zewnetrznych oraz dostosowywanie dziatan do kierunkow polityki
osSwiatowej i zmian w systemie edukacji.

Wprowadzenie w zycie tych zatozen odbywato sie w trzech etapach, poprzez:

e zmiane prawa (odpowiednich rozporzadzen);

e realizacje projektu systemowego System doskonalenia nauczycieli oparty na
ogolnodostepnym kompleksowym wspomaganiu szkoét — opartego na
rekomendacjach z przywotywanych wczesniej badan i analiz;

9 Raport. Wzmocnienie systemu wspierania rozwoju szkét..., dz. cyt.

* Tamze.

*1 M. Hajdukiewicz, Ewaluacja a wspomaganie pracy szkoty na podstawie doswiadczer projektu ,System doskonalenia nauczycieli
oparty na ogdlnodostepnym kompleksowym wspomaganiu szkét”, www.npseo.pl/data/documents/3/296/296.pdf.
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e projekty pilotazowe realizowane na poziomie powiatu.
3.1 Zmiana prawa

Zmiany aktéw wykonawczych regulujgcych funkcjonowanie instytucji zajmujgcych sie
doskonaleniem nauczycieli i wspomaganiem szkdét miaty na celu budowe systemu
wspomagania szkoét i placowek. Wydane zostaty:
e rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 26 pazdziernika 2012 r.
zmieniajgce rozporzgdzenie w sprawie placowek doskonalenia nauczycieli (Dz.
U. poz. 1196);

e rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 1 lutego 2013 r. w sprawie
szczegotowych zasad dziatania publicznych  poradni  psychologiczno-
pedagogicznych, w tym publicznych poradni specjalistycznych (Dz. U. poz. 199);

e rozporzgdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 28 lutego 2013 r. w sprawie
szczegotowych zasad dziatania publicznych bibliotek pedagogicznych (Dz. U.
poz. 369);

e rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 7 pazdziernika 2009 r. w
sprawie nadzoru pedagogicznego (Dz. U. Nr 168, poz. 1324, z pdzn. zm.).

Nowelizacje rozporzgdzeh miaty na celu dostosowanie obowigzkowych zadan do
rzeczywistych potrzeb szkdt, jak réwniez zmodyfikowanie form pracy stosowanych
przez publiczne placowki, poradnie psychologiczno-pedagogiczne i biblioteki
pedagogiczne zgodnie z zaproponowanymi rekomendacjami®?.

Zgodnie z zapisami nowego rozporzgdzenia zadaniem placéwek doskonalenia stato sie
organizowanie i prowadzenie doskonalenia w zakresie:
e wynikajgcym z kierunkéw polityki oswiatowej oraz wprowadzanych zmian w
systemie oswiaty;

e wymagan stawianych wobec szkét i placowek, ktérych wypetnianie jest badane
przez organy sprawujgce nadzor pedagogiczny w procesie ewaluacii
zewnetrznej, zgodnie z przepisami w sprawie nadzoru pedagogicznego;

e realizacji podstaw programowych, w tym opracowywania programow nauczania;

e diagnozowania potrzeb ucznidéw i indywidualizacji procesu nauczania i
wychowania;

e przygotowania do analizy wynikow i wnioskow z nadzoru pedagogicznego,
wynikow sprawdzianu i egzaminow oraz korzystania z nich w celu doskonalenia
pracy nauczycieli;

e potrzeb zdiagnozowanych na podstawie analizy wynikéw i wnioskow z nadzoru
pedagogicznego oraz wynikow sprawdzianu i egzaminow.

*2 M. Hajdukiewicz, Ewaluacja a wspomaganie pracy szkoty na podstawie doswiadczen projektu ,System doskonalenia nauczycieli
oparty na ogélnodostepnym kompleksowym wspomaganiu szkét”, www.npseo.pl/data/documents/3/296/296.pdf.
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Jednostki wyznaczone do wspomagania pracy szkoty stajg sie w mniejszym stopniu
dostarczycielami wsparcia, a w wiekszym stopniu jego ,organizatorami” — ich zadaniem
jest pomoc w zdiagnozowaniu potrzeb i adekwatne dopasowanie oferty.

3.2 Przygotowanie nowej koncepcji ogélnodostepnego i kompleksowego
wspomagania szkoét

Projekt System doskonalenia nauczycieli oparty na ogolnodostepnym kompleksowym
wspomaganiu Szkot stanowi kontynuacje projektu Wzmocnienie systemu wspierania
rozwoju szkot ze szczegolnym uwzglednieniem doskonalenia nauczycieli i doradztwa
metodycznego. Projekty te stanowig wazny element pakietu przedsiewzie¢ o
charakterze systemowym, zmierzajgcych do poprawy jakosci edukaciji, realizowanych w
ramach Priorytetu Il PO KL>®,

Projekt ten ma na celu poprawe jakosci systemu doskonalenia nauczycieli, spojnego z
rozwojem szkot. W ramach projektu wypracowano szczegétowg koncepcje nowego
modelu wspierania pracy szkoty oraz przygotowano wszystkie elementy niezbedne do
jego uruchomienia. Nastepnie uruchomiono pilotaz nowego modelu w 159 powiatach w
formie projektéw pilotazowych®*. Na schemacie zaprezentowanym na kolejnej stronie
zaprezentowano model logiczny interwencji. Model ten zawiera nastepujgce elementy:

e zatozenia dla nowego kompleksowego wspierania pracy szkoty;
e cel nadrzedny i cel strategiczny rozwijania nowego modelu;
e kluczowe rezultaty, ktére muszg by¢ osiggniete dla realizacji celéw.

Interpretacja modelu logicznego obejmuje ocene logiczng zwigzkéw przyczynowo-
skutkowych oraz ocene kompletnosci modelu. Analiza odtworzonej logiki interwenc;ji
pokazuje spéjnos¢ przyjetej koncepcji. Punktem wyjscia uczyniono zdiagnozowane
problemy, na ktére odpowiedzie¢ miaty przygotowane w projekcie systemowym
rozwigzania merytoryczne i funkcjonalne. Aby je wdrozy¢, konieczne byto
przygotowanie szeroko rozumianych kadr systemu poprzez dziatania szkoleniowo-
informacyjne, a takze wykorzystanie do tego materialtbw pomocniczych. Tak
przygotowana kadra mogta przystgpi¢ do testowania modelu dzieki zapewnieniu
Ssrodkow na przeprowadzenie pilotazu. Nowy model wspomagania szkét, udoskonalony
o doswiadczenia z fazy testowej, po jego ewentualnej modyfikacji, bedzie gotowy do
wdrozenia na wiekszg skale i — o ile zatozenia zostang spetnione i diagnoza systemu
doskonalenia okaze sie trafna — przetozy sie na poprawe jakosci nauczania.

%% Priorytet IIl PO KL koncentruje sie na podwyzszaniu jakosci funkcjonowania systemu o$wiaty gtéwnie poprzez wprowadzanie
rozwigzan systemowych. Dziatania bedace przedmiotem ewaluacji wynikajg z Celu 2 Priorytetu |l PO KL Podniesienie jakoSci
systemu ksztatcenia i doskonalenia nauczycieli. Doskonalenie nauczycieli uwzglednione zostato w Poddziataniu 3.3.1 Efektywny
system ksztatcenia i doskonalenia nauczycieli. Poprawa jakosci ksztatcenia, poza projektami przewidzianymi w pozostatych
poddziataniach, ma zosta¢ osiggnieta poprzez modernizacje systemu ksztatcenia i doskonalenia nauczycieli, z uwzglednieniem
akredytacji jednostek prowadzgcych doskonalenie nauczycieli oraz w wyniku opracowania i wdrozenia innowacyjnych,
Eonadregionalnych programow doskonalenia nauczycieli.

* Stan na 30 czerwca 2014 r.
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Cel nadrzedny: POPRAWA JAKOSCI NAUCZANIA

(Rozumiana jak poprawa efektéw nauczania (wynikow egzaminéw), poprawa satysfakcji z pracy nauczycieli, poprawa
satysfakcji/opinii uczniow, poprawa opinii innych interesariuszy.)

___________________ ) S
i Wdrozenie modelu E Zatozenia:
T f ___________________ * Wspomaganie
jest adresowane
> Cel strategiczny: WYPRACOWANIE I < do szkoly, nie
PRZETESTOWANIE NOWEGO MODELU za$ wylacznie do
poszczegdlnych
osob lub grup.
.| Przeprowadzenie i ocena pilotazuw | Wspomaganie
- ponad 150 powiatach pomaga szkole
Y W rozwigzywaniu
wiasnych
Przygotowanie kadry Przygotowanie kadry Przygotowanie pmb'emolw. -
nowego systemu jednostek odpowiedzialnych dyrektorow szkot wyrecza Jej 1 nie
doskonalenia: SORE, za wsparcie pracy szkoty i e
PORE, koordynatorzy sieci nauczycieli rozwigzan.
Wspomaganie
¢ ? wynika z analizy

indywidualnej

. o4 . sytuacji szkoty i
Przygotowanie materiatdw pomocniczych e 4

odpowiada na jej

specyficzne

T potrzeby.
WA LINELERIE

jest procesem,

. . . > . . czyli odchodzi od
Przygotowanie rozwigzan funkcjonalno- Opracowanie narzedzi od "
organizacyjnych merytorycznych stuzacych poje yn?zyc '

. . . praktycznej realizacji zadan sl Al el
(opracowanie zatozen nowego modelu, opisu . form
- . ; kompleksowego wspomagania
funkgciji, schematéw dokumentow) , :
szkotk: doskonalenia.

T

Diagnoza aktualnego stanu doskonalenia zawodowego nauczycieli

3.3 Zalozenia nowego modelu wspomagania pracy szkoty

W wyniku realizacji wymienionych wyzej projektow przygotowano solidng diagnoze
systemu doskonalenia, a na jej podstawie wypracowano nowy model doskonalenia
nauczycieli. Przed uruchomieniem nowego modelu podjeto decyzje o jego
przetestowaniu w czesci powiatow.
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Przygotowanie nowego modelu obejmowato komponent merytoryczny (roczne oferty
doskonalenia, przyktadowe tematy sieci wspotpracy) oraz funkcjonalno-organizacyjny.
Podstawowa zmiana, jakg wprowadza model, dotyczy sposobu organizacji
doskonalenia. W nowym modelu doskonalenie traktowane jest jako proces. Obejmuje
on diagnoze sytuacji szkoty, ktéra pozwala na identyfikacje jej potrzeb, opracowanie
planu wspomagania, jego wdrozenie oraz ocene. Tym samym wspomaganie staje sie
bardziej systematyczne oraz uwzglednia nie tylko element poprawy kompetenciji
pojedynczego nauczyciela, lecz takze wdrozenie zmiany w szkole.

Rysunek 3. Schemat nowego modelu doskonalenia

~N
*wywiad z dyrektorem

*wywiad z nauczycielami (spotkanie z radg pedagogiczna)
*warsztat diagnostyczno-rozwojowy, ktérego wynikiem jest pogtebiona

Diagnoza autodiagnoza (okreslenie potrzeb rozwojowych szkoty) y
swarsztaty dla nauczycieli (formy aktywne) — 10 do 15 godzin dla grup do
20 os6b
. *spotkania grupowe (np. wyktady, konsultacje grupowe) — 6 do 8 godzin
PESCUEIRIIEN  dla grup od 15 do 50 os6b
pracy nauczycieli )
~N
*konsultacje indywidualne lub grupowe (spotkania coachingowe,
Pomoc w indywidualne porady dla nauczycieli lub dyrektora)
przetozeniu
nowych _J

umiejetnosci na
praktyke

*ewaluacja efekéw w ramach ewaluacji wewnetrznej szkoty

sopracowanie sprawozdania z realizacji procesu wspomagania (zadanie
SORE)

*przedstawienie sprawozdania dyrektorowi
*przedstawienie sprawozdania nauczycielom

Zrédto: Nowe formy wspomagania szkot, Zeszyt 1 ORE.

Na potrzeby testowania nowego modelu zdefiniowano rowniez nowe role zawodowe i
zwigzane z nimi zadania. W procesie przygotowania wniosku aplikacyjnego kluczowg
role odgrywat powiatowy organizator rozwoju edukacji (PORE). Natomiast w systemie
wspomagania szkot nowe role to szkolny organizator rozwoju edukacji (SORE) oraz
koordynator sieci wspétpracy i samoksztatcenia.

Skrécona charakterystyka nowych rol, zwigzanych z przygotowaniem i testowaniem
modelu:
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e szkolny organizator rozwoju edukacji (SORE) — specjalista zewnetrzny (spoza
szkoty/przedszkola) bezposrednio wspotpracujgcy ze szkotg przy przygotowaniu
diagnozy i rocznego planu wspomagania (RPW) oraz jego wdrazaniu. SORE ma
pod opieka kilka/kilkanascie szkét/przedszkoli, z ktorymi utrzymuje Scisty kontakt
podczas realizacji rocznego planu wspomagania;

e koordynator sieci wspotpracy i samoksztatcenia — specjalista zewnetrzny
(spoza  szkoty/przedszkola) odpowiedzialny za  koordynowanie prac
miedzyszkolnych sieci wspotpracy i samoksztatcenia.

Ponadto na etapie testowania zatozenn nowego modelu przewidziano role powiatowego
organizatora rozwoju edukacji (PORE) — osoby wytypowanej przez powiat,
odpowiedzialnej za przygotowanie projektu pilotazowego, w tym przede wszystkim za
poinformowanie dyrektorow szkot i przedszkoli o zatozeniach projektu, a nastepnie za
pozyskanie placowek do udziatu w projekcie oraz zebranie danych niezbednych
do wypetnienia wniosku o dofinansowanie. Zgodnie z zatozeniami w przysztosci nie
przewiduje sie takiej roli w ramach nowego modelu.

Opracowanie nowego modelu obejmowato réwniez wypracowanie wielu materiatow,
procedur i narzedzi wspierajgcych proces doskonalenia, takich jak:

e zasady oraz instrumenty niezbedne do przygotowania diagnozy potrzeb szkoty;

e katalog ponad 20 ofert doskonalenia — sg to ramowe propozycje doskonalenia,
stanowigce punkt wyjscia dla opracowania szczegdtowego planu wspomagania
dla danej szkoty, uwzgledniajgcego zdiagnozowane potrzeby i wybrane przez
dyrektora i kadre pedagogiczng priorytety,

e schemat rocznego planu wspomagania (RPW) — na podstawie diagnozy oraz
ofert opracowanych przez ORE dla kazdej szkoty opracowywany jest roczny plan
wspomagania, zawierajgcy szczegotowe cele doskonalenia, harmonogram
realizacji zadan, role i zadania oso6b realizujgcych RPW oraz role i zadania osob
korzystajgcych ze wspomagania.

Nowy model wspomagania pracy szkot uwzglednia rowniez tworzenie na poziomie
lokalnym sieci wspolpracy i samoksztatcenia. Sie¢ jest to platforma wzajemnego
wsparcia wobec nowych wyzwan i problemow. Jest to metoda doskonalenia
umozliwiajgca wymiane doswiadczen w grupie dyrektorow, nauczycieli i innych
pracownikow systemu edukaciji. Zatozono, ze w pracach sieci ma uczestniczyé 20-25
nauczycieli z roznych szkét, a pracami sieci kieruje koordynator sieci. W zatozeniu
organizacja sieci przebiega wedtug nastepujgcego schematu:
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Rysunek 4. Schemat organizacji sieci wspotpracy i samoksztatcenia

*rozpoznanie potrzeb uczestnikow

* powotanie sieci

Etapy organizacji sieci R ETE

« zaproszenie do wspotpracy uczestnikow
« ustalenie planu pracy sieci

. o * pie¢ spotkan w kazdym roku szkolnym (samoksztatcenie,
Slelol gl NE o=l ) A  wymiana do$wiadczen, wspdlne rozwigzywanie probleméw)

sieci - udziat zaproszonych specjalistéw (wyktady, warsztaty,
konsultacje)

» moderowane forum wymiany doswiadczen

* moderowane forum dyskusyjne

» materiaty samoksztatceniowe, e-learning

» upowszechnianie wypracowanych materiatéw, pomystéw

Praca na platformie

Zrédfo: Nowe formy wspomagania szkét, Zeszyt 1 ORE.

W nowym systemie doskonalenia nauczycieli wazng role przypisano takze dyrektorom
szkot i przedszkoli, poniewaz bez ich zaangazowania i motywacji proces wspomagania
placowki ma znacznie mniejsze szanse powodzenia. Szczegdtowy opis zadan
przypisanych osobom odgrywajgcym podstawowe role w systemie przedstawiamy w
dalszej czesci raportu.

Aby wdrozy¢ nowy model doskonalenia nauczycieli, nalezato przygotowaé¢ do tego
kadry — zaréwno jednostek odpowiedzialnych za wsparcie pracy szkoty i nauczycieli
(PDN, BP, PPP), jak i SORE, PORE, koordynatoréw sieci oraz samych dyrektoréw
szkot i przedszkoli.

Naturalnymi kandydatami do petnienia tych funkcji byli przedstawiciele instytuciji
odpowiedzialnych za wsparcie pracy szkoty i nauczycieli (PDN, BP, PPP). W nowym
modelu bardzo istotnie zmienia sie rola tych instytucji, co wymagato tez odpowiedniego
ich przygotowania. W praktyce jednak SORE, PORE i koordynatorzy sieci wywodzg sie
réwniez sposrod nauczycieli, dyrektoréw i innych pracownikéw systemu edukacji.
Rownoczesnie nalezy podkreslic, ze jedng z powazniejszych stabosci nowego modelu
jest staba koncepcja instytucjonalna funkcjonowania nowego modelu po 2015 r. Nadal
nie wiadomo, na jakich zasadach poszczegolne instytucje majg realizowaé swoje
zadania (wynikajgce z rozporzadzen) i jakie bedg miedzy nimi relacje.

Aby system dziatat sprawnie, konieczne byto tez przygotowanie dyrektorow szkot,
aby rozumieli wprowadzane zmiany i sprawnie wspotpracowali z SORE. W projekcie
przeszkolono wielu dyrektorow — réwniez tych, ktorzy nie bedg uczestniczy¢ w pilotazu,
tak aby mogli wykorzysta¢ nabytg wiedzg w swojej codziennej pracy i tym samym
przygotowywac swoje placowki do zmian systemowych. Zaktada sie bowiem, ze od
2016 r. nowy model doskonalenia ma stanowi¢ obowigzkowy element podnoszenia
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kompetencji nauczycieli, stgd potrzeba przygotowania wszystkich dyrektorow szkét do
tej zmiany.

W celu sprawnego i trwatego doskonalenia kadry do pracy wedtug zasad nowego
modelu przygotowano materialy pomocnicze, opracowane na podstawie koncepciji
nowego modelu oraz wypracowanych w projekcie systemowym rozwigzan
funkcjonalnych. Materialy te przedstawiono w formie segregatorow oddzielnie dla
SORE, koordynatorow sieci i dyrektorow szkot. Zawierajg one zardwno kwestie ogolne,
dotyczace np. zakresu reformy edukacji, jak i te dostosowane do poszczegdinych zadan
(np. w przypadku SORE przechodzenie przez fazy nastawienia wobec zmiany w
zespole).

Platforma informatyczna to kolejny element projektu. Stanowi dodatkowe narzedzie
wspomagajgce prace sieci, atakze miejsce wymiany informacji i doswiadczen
pomiedzy osobami uczestniczgcym w procesie doskonalenia nauczycieli wedtug
nowego modelu. Umozliwia zdalng komunikacje miedzy samymi nauczycielami oraz
pomiedzy nauczycielami i podmiotami prowadzgcymi doskonalenie.

Ponizsza tabela przedstawia najwazniejsze roznice pomiedzy dotychczasowym
systemem a nowym modelem doskonalenia nauczycieli.

Tabela 1. Najwazniejsze roznice pomiedzy dotychczasowym systemem a nowym modelem doskonalenia
nauczycieli

Rozwigzania stosowane w . .
Modelowe rozwiazania opracowane w ramach

projektu

Kryterium ramach dotychczasowego
systemu doskonalenia

Szkoty — doskonalenie nauczycieli jest
traktowane jako element wspomagania
stuzgcego szkole

Szkofa jako aktywy podmiot odpowiedzialny za
sSwWOj rozwoj

Kierunek

wsparcia — Pojedynczy nauczyciele,
centralny punkt ewentualnie grupy nauczycieli
zainteresowania

Zunifikowany, nastawiony na Zindywidualizowany, opierajacy sie na diagnozie
Charakter rozszerzanie ogolnej wiedzy i potrzeb szkoty/placéwki i rozwigzywaniu
wsparcia umiejetnosci nauczycieli konkretnych probleméw

Incydentalny Systematyczny, procesualny

Placéwki doskonalenia
nauczycieli, poradnie psychologiczno-
o pedagogiczne biblioteki pedagogiczne.
Podmioty nauczyp =] : Osoby petnigce nastepujgce funkcje:
poradnie psychologiczno-

.. i towi at .
wspierajace SR AT, [T ik e powia qyw organizatorzy rozwoju
edukaciji

pedagogiczne e szkolni organizatorzy rozwoju edukaciji
e koordynatorzy sieci

Placowki doskonalenia

Sposoby . Oferty doskonalenia dla szkoty, roczne plany
o Indywidualne oferty SR . .
realizacji . wspomagania, sieci wspotpracy i
. doskonalenia )
wspomagania samoksztatcenia
Zasieg i dostep  Nieréwnomierny dostep do Doskonalenie i doradztwo réownomiernie
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Rozwigzania stosowane w

Modelowe rozwigzania opracowane w ramach

Kryterium ramach dotychczasowego .
. projektu
systemu doskonalenia
do wsparcia doskonalenia i doradztwa roztozone w powiatach
metodycznego
Wspélpraca , Zinstytucjonalizowane sieci wspétpracy i
. Dorazna, : ] S
miedzy .. . . ksztafcenia, ktorych pracami kieruje koordynator
. niezinstytucjonalizowana .
szkotami sieci

Komunikacja
zdalna miedzy

szkotami oraz Niezorganizowana, . .

. Zorganizowana — platforma internetowa
szkotami a sporadyczna
podmiotami

doskonalacymi
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4 OCENA POTRZEB FINANSOWYCH ZWIAZANYCH Z
WDROZENIEM NOWEGO MODELU WSPOMAGANIA
PRACY SZKOLY

Jedng z powazniejszych kwestii, ktéra ujawnita sie podczas badania, jest zapewnienie
odpowiednich zasobdéw finansowych. Jedng z mocnych stron obecnego systemu
doskonalenia nauczycieli sg ustawowe zapisy dotyczgce kwot, ktdore muszg byé
przeznaczone na doskonalenie nauczycieli. Sprawa ta nie zostata jeszcze ostatecznie
przesgdzona, lecz zaktada sie, ze wdrozenie nowego modelu doskonalenia powinno
by¢ sfinansowane wtasnie z tych srodkow. Kwestia ta budzi watpliwosci ze wzgledu na:

e brak wiarygodnych i rzetelnych informacji na temat rzeczywistej wysokosci
srodkéw wydawanych na doskonalenie nauczycieli;

e brak rzetelnych informacji na temat sposobu wydawania tych srodkéw i osiggane
efekty;

e brak rozstrzygniecia, w jakim stopniu $rodki te powinny finansowac
doskonalenie nauczycieli wedtug dotychczasowych rozwigzan, a w jakim
powinny by¢ przeznaczone na finansowanie wspomagania szkot i przedszkoli
wedtug nowego modelu.

Dlatego tez podczas badania poddano analizie wysokos$¢ dostepnych srodkow oraz
potrzeby finansowe zwigzane z nowym modelem doskonalenia.

Podstawowym ograniczeniem dla takiej analizy jest dostepnos¢ aktualnych i rzetelnych
danych dotyczacych faktycznych wydatkéw na obecny model doskonalenia. Dlatego tez
przeprowadzona analiza opierata sie na pewnych uproszczeniach i przyjetych
zatozeniach.

O organizacji i finansowaniu systemu doskonalenia zawodowego nauczycieli stanowig
przepisy ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty (Dz. U. z 2004 r. Nr 256,
poz. 2572, z pézn. zm.), ustawy z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela (Dz. U.
z 2014 r. poz. 191) oraz ustawy z dnia 13 listopada 2003 r. o dochodach jednostek
samorzadu terytorialnego (Dz. U. z 2010 r. Nr 80, poz. 526, z p6zn. zm.), a takze
przepisy wykonawcze do wymienionych ustaw. Okreslajg one m.in. sposéb
funkcjonowania i finansowania placowek doskonalenia nauczycieli, a takze wysokosc,
usytuowanie i sposdb wydatkowania $rodkow przeznaczanych corocznie na
dofinansowanie doskonalenia zawodowego nauczycieli; wskazujg rowniez dysponentow
tych srodkow.

¢ 1% wyodrebniany w budzecie organéw prowadzacych szkoty, naliczany od
planowanej kwoty na wynagrodzenia osobowe nauczycieli — taka kwota
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powinna by¢ przeznaczona na doskonalenie nauczycieli zgodnie z art. 7a ust. 1
ustawy Karta Nauczyciela®.

Zgodnie z szacunkami MEN na podstawie powyzszych zasad na doskonalenie
nauczycieli powinny zosta¢ wyodrebnione srodki w kwocie 259 min zt w 2011 .
oraz 296 min zt w 2012 r.*°,

Srodkami tymi zarzadza jednak organ prowadzacy, a nie dyrektor szkoty.
Ponadto brakuje petnych danych, w jaki sposéb i na co srodki te sg
wydatkowane.

e Srodki wojewodéw i ministra wtasciwego do spraw oswiaty po 5000
srednich wynagrodzen nauczyciela stazysty — réwniez przeznaczane na
doskonalenie nauczycieli zgodnie z art. 7a ust. 3 i 4 ww. ustawy. Zgodnie z
raportem NIK z 2011 r. Organizacja i finansowanie ksztatcenia i doskonalenia
zawodowego nauczycieli w budzetach ministra wiasciwego ds. oswiaty i
wojewoddéw w 2010 r. powinno by¢ wyodrebnionych 23,4 min zt, a w 2011 r. — 25
min zt. Faktycznie wyodrebnione kwoty byly znacznie nizsze i wyniosty
odpowiednio 16,5 min zt i 6,5 min z. Wydatkowanie tych kwot byto jeszcze
nizsze —w obu latach wydano po ok. 5 min zi. Tak niskie wykonanie budzetu
ttumaczono dostepnoscig srodkéw na doskonalenie nauczycieli w ramach PO
KL.

o Srodki samorzadéw terytorialnych na funkcjonowanie instytucii
wspierajacych prace szkoty (w tym z subwencji oswiatowej). W ramach
badania nie udato sie dotrze¢ do zbiorczych zestawien wydatkow poniesionych
przez samorzady. Jednak analizie poddano sprawozdania z wykonania
budzetow 16 wojewodztw za 2013 r. Wyniki tej analizy przedstawiono w
ponizszej tabeli. Wynika z nich, ze w 14 wojewoddztwach na funkcjonowanie
osrodkéw doskonalenia nauczycieli oraz bibliotek pedagogicznych wydano w
2013 r. fgcznie 252,6 min zt.

Tabela 2. Wydatki na doskonalenie nauczycieli i biblioteki pedagogiczne w 2013 r.

Wojewodztwo Doksztatcanie i Biblioteki
doskonalenie nauczycieli pedagogiczne [zi]
[4]
Dolnoslgskie 6 167 395 4 934 881
Kujawsko-pomorskie 6 968 303 6 358 906
Lubuskie* 5043 289 3 499 659

% W 2012 r. wprowadzono zmiane i okreslono dolng granice kwoty, ktéra powinna by¢ przeznaczona na doskonalenie, jako 0,5%
kwoty przeznaczonej na wynagrodzenia. Uczestnicy badania zwrdcili uwage, ze w praktyce prowadzi to do zmniejszenia wysokosci
srodkbw na doskonalenie nauczycieli (por. A. Jezowski, Finansowanie doskonalenia zawodowego nauczycieli,
http://www.oswiata.abc.com.pl/dyrektor-szkoly/czytaj/-/artykul/finansowanie-doskonalenia-zawodowego-nauczycieli-antoni-
jezowski). Zmiana ta zostata wprowadzona w trybie ustawy okotobudzetowej i dotyczy lat 2013—2014. Na razie nie wiadomo, czy
zmiany te zostang utrzymane, czy tez zniesione.

% System doskonalenia nauczycieli — stan obecny, wady i zalety, propozycje zmian, Ministerstwo Edukacji Narodowej, Warszawa
2012, http://www.leszczyna.info/wp-content/uploads/2012/07/Informacja_MEN_doskonalenie_nauczycieli.pdf.
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Lubelskie 5351 117 9 554 331
tédzkie 7 605 679 9 228 869
Mazowieckie 56 513 540 16 562 924
Matopolskie 7 731 780 6 962 260
Podkarpackie 7 875 675 10 744 529
Podlaskie 8 708 091 1562 797
Pomorskie 5773 097 8 468 191
Opolskie* 1343 517 3 759 521
Slgskie 12 028 144 12 277 745
Swietokrzyskie b.d. b.d.
Warminsko-mazurskie b.d. b.d.
Wielkopolskie 9 454 628 10917 476
Zachodniopomorskie 4 260 886 2 608 871
SUMA 144 825 141 107 440 959

* Na podstawie planéw budzetu.

Zrédfo: opracowanie wlasne, na podstawie sprawozdar z realizacji budzetéw wojewddztw za 2013 .

Nalezy podkresli¢, ze w ramach powyzszych kwot osrodki doskonalenia nauczycieli
oferujg nauczycielom réznorodne formy doskonalenia, ktére w niewielkim stopniu sg
finansowane z dochodoéw z tytutu optat za udziat w ksztatceniu. Przyktadowo w jednym
z ODN dochody w 2013 r. wynosity 741 tys. zt, a wydatki 4,1 min zt, co oznacza, ze
dochody odpowiadaty 18% wydatkow. W innym osrodku doskonalenia nauczycieli, w
tym samym wojewodztwie, dochody wynosity 5%, co oznacza, ze zdecydowana czes$¢
oferty byta finansowana ze Srodkéw wiasnych. Przeprowadzona analiza nie pozwala na
okreslenie sredniego udziatu dochodow witasnych w wydatkach. Mozna jednak postawi¢
teze, ze znaczgca czes¢ wydatkow na osrodki doskonalenia nauczycieli przeznaczana
jest faktycznie na doskonalenie nauczycieli, przy czym czes¢ tych wydatkow jest
finansowana ze s$rodkéw bedgcych w dyspozycji organdéw prowadzgcych lub ze
Srodkow prywatnych nauczycieli.

W przypadku bibliotek pedagogicznych powyzsze rozwazania nie majg zastosowania.
Wydaje sie, ze biblioteki koncentrowaty sie na swoich zadaniach statutowych i w
niewielkim stopniu angazujg sie w doskonalenie nauczycieli.

W powyzszych obliczeniach warto tez uwzgledni¢ informacje na temat wydatkéw
poradni psychologiczno-pedagogicznych. Jak wykazano w dalszej czesci raportu,
podmioty te odgrywaty wazng role we wdrazaniu projektoéw pilotazowych i mozliwe, ze
beda petni¢ wazng funkcje réwniez w fazie petnego wdrozenia nowego modelu.

Niestety, w trakcie badania ewaluatorzy nie uzyskali dostepu do zagregowanych
informacji na temat wydatkbw ponoszonych przez poradnie psychologiczno-
pedagogiczne. Udostepnione zostaty jedynie dane o wysokosci kwoty subwencji
oSwiatowej na zadania pozaszkolne. Mozna przyjaé, ze kwota ta odpowiada
finansowaniu poradni psychologiczno-pedagogicznych. W roku 2014 subwencja ta dla
powiatow wynosita 806 min zi, byta to wiec kwota znaczgca. Nie wiadomo jednak do
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konca, jak ta kwota odnosi sie do rzeczywistych wydatkbw samorzaddéw powiatowych
na funkcjonowanie poradni psychologiczno-pedagogicznych. Tego typu dane mogg byc¢
uzyskane bezposrednio od Ministerstwa Finanséw (na podstawie sprawozdawczosci
budzetowej).

Ponadto, jak wynika z przywotywanych juz wczesniej badan IBE, czes¢ kosztow
doskonalenia pokrywajg sami nauczyciele. 60% badanych nauczycieli osobiscie nic nie
wydato na ten cel, poniewaz wykorzystywane przez nich formy doskonalenia byty
finansowane przez szkofte lub inng instytucje. Natomiast prawie jedna trzecia
nauczycieli czesciowo pokrywata koszty doskonalenia, a ok. 10% badanych poniosto
wszystkie koszty zwigzane z doskonaleniem zawodowym. Sytuacja ta wynika z
przyjetych przepisow wykonawczych do ustawy Karta Nauczyciela, zgodnie z ktorymi
dofinansowanie kosztéw doskonalenia jest uzaleznione od szeregu czynnikow (np.
przydatnosci danej formy doskonalenia w pracy danego nauczyciela, polityki oswiatowej
panstwa, okreslanych corocznie — przez organ prowadzgcy w porozumieniu z
dyrektorami szkoét — specjalnosci i form, ktére bedg dofinansowywane w danym roku, a
takze wysokosci maksymalnej kwoty dofinansowania doskonalenia nauczycieli w
danym roku).

Skala finansowania doskonalenia jest szczegdlnie duza wsréd nauczycieli
najmtodszych stazem, co moze wynikac¢ z zasad awansu zawodowego. Jednoczesnie w
ostatnich latach obserwuje sie spadek obcigzenia finansowego nauczycieli zwigzanego
z ich rozwojem. Znaczgco zmniejszyt sie odsetek nauczycieli (z 56 do 39%), ktorzy
sami finansowali cze$¢ lub catos¢ kosztéw doskonalenia, przy jednoczesnym wzroscie
liczby nauczycieli, ktérzy biorg udziat w réznych formach doskonalenia®’.
Prawdopodobnie jest to efekt projektow realizowanych w ramach Priorytetu 11l PO KL —
w wielu z nich organizowane byty liczne szkolenia oraz inne formy wspomagania
rozwoju szkét i nauczycieli.

Zgodnie z powyzszymi zatozeniami, na podstawie Karty Nauczyciela w 2011 r. kwota
Srodkow, ktdra powinna zostaC przekazana na doskonalenie nauczycieli, wynosita 284
min zt (259 min z 1% i 25 min ze Srodkéw wojewodow i ministra wlasciwego do spraw
oswiaty, a w 2012 r. — 323 mIn zt (296 min zt Z 1% i 13 min ze Srodkéw wojewoddw i
ministra oswiaty).

Problemem jednak pozostaje stosunkowo stabo rozwiniety system monitorowania
srodkdw publicznych na doskonalenie. W praktyce nie wiadomo, ile $rodkéw tak
naprawde jest przeznaczonych na ten cel. Dotyczy to szczegdlnie srodkow, ktore
organy prowadzgce powinny wyodrebni¢ i przeznaczy¢ na doskonalenie nauczycieli
(1%). Raport NIK pokazuje, ze kwoty, ktére powinny by¢ przeznaczone na doskonalenie
nauczycieli zgodnie z przepisami prawa, sg regularnie =zanizane i nie sg
wykorzystywane w petni — dotyczy to zaréwno MEN, jak i organéw prowadzacych®®.
Analiza NIK prowadzona byta na niewielkiej probie organéw prowadzgcych, jednak

%" Raport o stanie edukacji 2013, red. M. Fedorowicz, J. Choinska-Mika, D. Walczak, Warszawa 2014, s. 145.
%8 Organizacja i finansowanie ksztafcenia i doskonalenia zawodowego nauczycieli. Raport NIK, Warszawa 2012,
http://www.nik.gov.pl/plik/id,4294,vp,6193.pdf.
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uzyskane dane mogg stanowi¢ pewng podstawe dla dalszych szacunkéw. Wskazane
jest przeprowadzenie bardziej pogtebionej analizy na reprezentatywnej probie gmin,
powiatow i wojewodztw (co jest mozliwe na podstawie analizy sprawozdan z wykonania
budzetéw tych jednostek).

Tabela 3. Wykorzystanie $srodkéw podlegajacych wyodrebnieniu na doskonalenie nauczyciel w 23 zbadanych
organach prowadzacych

Srodki podlegajace Srodki wykorzystane IZ) rrozces?atmia
wyodrebnieniu [tys. zi] [tys. Zi] wy y
2009 | 4341 | 3334 | 76,8
2010 4 687 3 658 78,0
2011~ 5008 1960 39,1

* Do 30 wrzesnia 2011 r.

Zrédfo: NIK, Organizacja i finansowanie ksztatcenia | doskonalenia zawodowego nauczycieli, Warszawa 2012.

Na podstawie powyzszych danych mozna, do celow dalszych obliczen, przyjgc
zatozenie, ze poziom redukcji Srodkéw na doskonalenie nauczycieli w stosunku do
wysokosci $rodkdéw, ktore powinny zostaé wyodrebnione, wynosi ok. 22,6% ($redni
poziom redukcji z lat 2009-2010). Poziom ten jest inny dla srodkow MEN i wojewodow,
niemniej, w celu uproszczenia obliczen, proponuje sie przyjg¢ ten poziom jako punkt
odniesienia dla catego systemu.

Do kwot wydawanych na podstawie Karty Nauczyciela nalezy dodac¢ $rodki samorzgdu
terytorialnego, w tym pochodzgce z subwencji oswiatowej, przeznaczone na
finansowanie osrodkéw doskonalenia nauczycieli, bibliotek pedagogicznych i poradni
psychologiczno-pedagogicznych. Pod uwage wziete zostaty srodki faktycznie wydane
na funkcjonowanie osrodkéw doskonalenia nauczycieli i bibliotek pedagogicznych. W
przypadku poradni psychologiczno-pedagogicznych do analizy wykorzystano dane o
wysokosci subwencji oswiatowej na zadania pozaszkolne dla powiatéw.

Wydatki ODN w praktyce finansowane sg z dwoch zasadniczych zrodet:

e Srodki na ich funkcjonowanie (z subwencji oswiatowej i $rodkéw wiasnych
samorzgdow);
e srodki pochodzgce ze sprzedazy ustug ODN.
Ustugi ODN kupowane sg zwykle przez szkoty lub poszczegdlnych nauczycieli. W
przypadku szkot sg one finansowane ze Srodkow, ktorymi dysponujg szkoty z 1%.

Dlatego tez przy szacowaniu catkowitych wydatkéw na doskonalenie nauczycieli nie
mozna po prostu doda¢ wydatkéw ODN i srodkow pochodzgcych z 1%, mielibySmy
wtedy bowiem do czynienia z podwdjnym liczeniem. Dlatego proponuje sie do
szacunkow przyjg¢, ze 80% wydatkbw przeznaczanych jest na doskonalenie
nauczycieli. Ponadto proponuje sie zatozy¢, ze pewna, niewielka czes¢ Srodkow
przeznaczanych na funkcjonowanie bibliotek pedagogicznych réwniez moze byc¢
przeznaczana na doskonalenie. Proponuje sie zatozy¢, na potrzeby niniejszej analizy,
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ze 20% wydatkow przeznaczonych jest bezposrednio na doskonalenie nauczyciel,
natomiast 80% przeznaczonych jest na pozostate zadania statutowe. Podobne
zatozenia proponuje sie przyjg¢ w przypadku poradni psychologiczno-pedagogicznych.
Poniewaz dostepne dane pochodzg z r6znych lat, ich warto$¢ zostata przeliczona dla
odpowiednich lat, przy zatozeniu stopy dyskontowej 4,5% w skali roku.

W ponizszej tabeli przedstawiono wyliczenia dotyczgce $rednich wydatkédw na
doskonalenie nauczycieli w obecnym systemie — na podstawie przedstawionych
wczesniej zatozen.

Tabela 4. Obliczenie sredniego kosztu ksztalcenia i doskonalenia nauczyciela w latach 2010 i 2011

Kategoria $rodkow 2010 2011 |

4 . . . . o ’ .
Srqdkl po’dle.gajace wyodrebnieniu (1%, srodki 284 131 323 293
wojewodow i MEN), [zt]
Srodki faktycznie wykorzystane na doskonalenie
zawodowe (1%, srodki wojewodow i MEN), [z1] 219 986 250 307
Srodki przeznaczone przez samorzad wojewddztwa na
doskonalenie (ODN i BP), [zi] 125774 131 434
Srodki prze;naczone przez samorzgdy powiatowe na 135 175 141 257
doskonalenie [zi]
Srednlorocz.ne.l wartosé s-rodkow EES .przeznaczonych na 69 609 69 609
doskonalenie i ksztatcenie nauczycieli [z1]
taczna wys.ok.osc sroquw przezna.cz.onych na 550 543 592 607
doskonalenie i ksztatcenie nauczycieli [zi]
Liczba nauczycieli biorgcych udziat w ksztatceniu i

: 86 200 86 200
doskonaleniu
Srednia yvysokosc Srodkow przeznaczona na jednego 6 387 6 875
nauczyciela [zi]

Powyzsze rachunki nalezy traktowa¢ jako szacunkowe - zostaty dokonane na
podstawie dostepnych danych, ktére sg prezentowane w réznych ujeciach i sg
dostepne dla réznych okresow czasowych.

W ponizszej tabeli zawarto informacje o zrédle danych i podstawowych zatozeniach.
Wydaje sie jednak, ze zaproponowane obliczenia stanowig rozsgdne przyblizenie skali
dostepnych srodkdw.

Tabela 5. Informacja o zrédtach wykorzystanych danych

Kategoria srodkow Zrédta danych i wyjasnienie
Srodki podlegajgce wyodrebnieniu Informacja z raportu z NIK

Srodki faktycznie wykorzystane na

, . . - o
doskonalenie zawodowe przez organy Przyjety poziom zmniejszenia: 22,6%
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prowadzgce
Srodki przeznaczone przez samorzad

wojewddztwa na funkcjonowanie ODN i Sprawozdania z realizacji budzetow

wojewodztw w 2013 r.

BP
Srodki przeznaczone przez samorzady Informacje na temat kwoty (w zt) subwenc;ji
powiatowe na funkcjonowanie PPP oswiatowej w 2014 r. na zadania

pozaszkolne

Srednioroczna warto$é srodkéw EFS
przeznaczonych na doskonalenie i
ksztatcenie nauczycieli

tgaczna wysokosc srodkow
przeznaczonych na doskonale i Suma trzech powyzszych pozycji
ksztatcenie nauczycieli

Liczba nauczycieli biorgcych udziat w
ksztatceniu i doskonaleniu

Informacja z raportu NIK na podstawie
danych dla Dziatania 3.3.1, 3.3.219.4

Opracowanie ORE pt. Nauczyciele w roku
szkolnym 2010/2011. Dane dotyczace
udziatu w doskonaleniu na podstawie SIO

Srednia wysoko$é $rodkéw przeznaczona

, , Wyliczenie wlasne
na jednego nauczyciela

Jak wynika z informacji uzyskanych w badaniu, nowy model doskonalenia nauczycieli
bedzie uzupetniat istniejgcy system, a nie zastepowat go. Zasadnos¢ takiego podejscia
podkreslajg osoby biorgce udziat w badaniach jakosciowych — nowy model
doskonalenia nie moze zaspokoi¢ wszystkich potrzeb szkét i nauczycieli. Na razie nie
ma informacji, jaka czesC zasobow przeznaczona zostanie na funkcjonowanie
obecnego systemu, a jaka na nowy model. Dlatego tez proponuje sie przyjac
bezpieczne zatozenie, ze 50% s$rodkéw zostanie przeznaczonych na finansowanie
nowego modelu. Oznacza to, ze przy zatozeniu, iz liczba wspieranych nauczycieli
pozostaje taka sama, w przeliczeniu na jednego nauczyciela w 2010 r. dostepne kwoty
wynosityby: 3193 zt w 2010 r. i 3437 zt w 2011 r.

Powyzsze informacje nalezy zestawi¢ z kosztami pilotazu nowego modelu. W
obliczeniach uwzgledniono tylko koszty pilotazu, czyli wdrozenia w powiatach. Nie
uwzgledniono kosztéw przygotowania nowego modelu, szkolenia pracownikéw,
tworzenia i utrzymania platformy itd. Dlatego tez koszty te nalezy traktowac jako
nieznacznie zanizone. Takie uproszczenie uznaje sie jednak za dopuszczalne dla celow
niniejszej analizy.

W ponizszej tabeli przedstawiamy podstawowe informacje finansowe o projektach
pilotazowych.
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Tabela 6. Obliczenie sredniego kosztu wspomagania jednego nauczyciela w nowym modelu

taczny budzet projektdéw [zi] 191 965 217,84
Sredni budzet projektu [z1] 1279 768,12
Srednia liczba szkét/przedszkoli w projekcie 38,23
Srednia liczba nauczycieli objetych wsparciem w projekcie 600
Sredni koszt wsparcia na 1 szkote/przedszkole [z1] 33478,41
Sredni koszt wsparcia na 1 nauczyciela [z] 2 132,95
Sredni roczny koszt wsparcia na 1 nauczyciela [zt] 1 066

Zrédto: B. Ciezka, Raport z analizy wnioskéw o dofinansowanie projektéw Dziatania 3.5. Kompleksowe wspomaganie
rozwoju szkot.

Z punktu widzenia niniejszej analizy kluczowe znaczenie ma warto$¢ w ostatnim
wierszu. Obejmuje ona zaréwno koszty realizacji rocznych planéw wspomagania, jak i
koszty sieci wspétpracy i samoksztatcenia (na obecnym etapie brak danych
umozliwiajgcych wytgczenie tych kosztow).

Na podstawie poréwnania zasobow dostepnych w systemie i kosztow wspomagania
wedtug nowego modelu widac, ze mozliwe jest zwiekszenie skali wspomagania pracy
szkoty — koszt jednostkowy nowego modelu (wsparcia jednego nauczyciela) jest nizszy
niz w dotychczasowym systemie. Réwnoczesnie nalezy podkresli¢, ze dostepne Srodki
pozwolg na objecie wsparciem tylko czesci nauczycieli (ok. 30%), co wymaga
selektywnego podejscia do wyboru wspieranych szkot.

Jeszcze raz nalezy podkresli¢, ze przedstawione dane nalezy traktowac jako wstepne
oszacowania, a nie precyzyjne wyliczenia. Bazujg one na pewnych uproszczonych
wyliczeniach, sg obarczone brakami danych, a takze niskg jakoscig i rzetelnoscig
dostepnych danych®®. Podane liczby sg przyblizeniem rzeczywistych kosztow i
ewentualnych potrzeb w zakresie doskonalenia nauczycieli.

Przeprowadzona analiza finansowania wskazuje na kilka dalszych kwestii, ktére
powinny zosta¢ uwzglednione w trakcie prac nad wdrozeniem nowego modelu:

o finansowanie doskonalenia nauczycieli z kilku niezaleznych zrédet, przy
stabym systemie monitorowania (lub wrecz jego braku) powoduje, ze system
staje sie mato przejrzysty. Moze to tez sprzyja¢ obnizeniu skutecznosci i
efektywnosci wykorzystania dostepnych srodkéw;

e brak monitorowania dostepnych danych dotyczacych rzeczywistych
wydatkéw — na podstawie danych o wykonaniu budzetéw jednostek samorzgdu
terytorialnego, z wykorzystaniem klasyfikacji budzetowej, mozliwe jest
prowadzenie jedynie podstawowych analiz dotyczacych wydatkbw na

% Raport NIK podkresla niska jakosé danych pochodzacych z SIO dotyczacych doskonalenia nauczycieli.
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doskonalenie nauczycieli. Jednak w praktyce nawet te najbardziej podstawowe i
— wydawatoby sie — dostepne dane nie sg pozyskiwane i analizowane;

brak bardziej rozbudowanego i dostosowanego do potrzeb uzytkownikéw
systemu monitorowania — system doskonalenia jest jednym z kluczowych
instrumentéw poprawy jakosci systemu oswiaty. Okazuje sie jednak, ze
szczegotowe informacije na temat jego finansowania, wykorzystania i efektow sg
w praktyce niedostepne. Konieczne jest rozbudowanie systemu monitorowania i
lepsze dopasowanie go do potrzeb decydentow, podejmujgcych decyzje w
zakresie systemu doskonalenia nauczycieli i wspierania pracy szkoty.
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5 OCENA NOWEGO MODELU NA PODSTAWIE
DOSWIADCZEN Z PILOTAZU W POWIATACH

Zdecydowana wiekszos¢ rozmowcow w trakcie badan jakosciowych ocenia nowy
model doskonalenia pozytywnie. Uznajg oni, ze odpowiada on zdecydowanie
lepiej na potrzeby szkoty i w wiekszym stopniu moze sie przyczyni¢ do poprawy
jakosci jej dzialania w wybranych obszarach niz dotychczasowe formy wsparcia.

W wiekszosci powiatow projekt przebiegat wedtug schematu wyznaczonego przez
ORE, cho¢ wystepowaty drobne roznice. Ponizej opisano poszczegolne fazy wdrazania
projektéw. Opis zostat podzielony na dwa oddzielne procesy — wspierania pracy szkoty
oraz sieci wspotpracy i samoksztatcenia. W praktyce bowiem te dwa nowe instrumenty
dziataty w duzym stopniu niezaleznie.

5.1 Stan realizacji projektow pilotazowych w powiatach

Wiekszos¢ projektéw jest realizowana zgodnie z harmonogramem Ilub ma
niewielkie opéznienia. Gtdwnym powodem opéznien sg trudnosci w prowadzeniu
zamowien publicznych oraz klopoty zwigzane z uzgadnianiem terminéw spotkan
ekspertéw w szkotach.

Pilotaz zostat przeprowadzony w formie konkursowych projektéw powiatowych. W
konkursach w 16 rundach naboru wybrano 159 projektéw®®. Pierwsze umowy
podpisano w styczniu/lutym 2013 r., a ostatnie byly jeszcze na etapie kontraktacji w
lipcu 2014 r. Zatem cze$¢ projektow juz sie konczy, a niektére dopiero sie rozpoczynajg
— co stanowi wazng okolicznos¢ dla badania. Projekty powiatowe, aby mogty uzyskac
dofinansowanie, musiaty spetni¢ nastepujgce warunki, okreslone przez ORE w formie
kryteriow dostepu:

e maksymalny czas trwania projektu: 24 miesigce;

e projekty majg by¢ realizowane na poziomie powiatu, a ich celem ma by¢
przygotowanie i pilotazowe wdrozenie kompleksowych programéw wspomagania
szkét i przedszkoli;

e W projekcie musi uczestniczyc:
o co najmniej 20% szkét z terenu powiatu,
o w przypadku powiatow grodzkich — maksymalnie 40% szkoét,

o €O najmniej dwa, ale nie wiecej niz pietnascie przedszkoli, zespotdéw
wychowania przedszkolnego Iub punktow przedszkolnych z terenu
powiatu, o ile placéwki te zatrudniajg co najmniej pieciu nauczycieli;

¢ Stan na 30 czerwca 2014 r.
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projektem mogty zostaC objete tylko szkoty dla dzieci i mtodziezy, tj. szkoty
podstawowe, gimnazja, zasadnicze szkoly zawodowe, technika i licea
ogolnoksztatcace;

poziom szkét musiat byC zréznicowany, dlatego tez okreslono, ze w projekcie
musi wzig¢ udziat co najmniej 10% szkot znajdujgcych sie ponizej Sredniej
powiatowej uzyskanej ze sprawdzianu lub egzaminu konczgcego dany etap
edukacyjny, a takze co najmniej 10% szkét znajdujgcych sie powyzej sredniej;

w kazdej szkole i przedszkolu uczestniczgcych w projekcie pilotazowym
wymagane byto przeprowadzenie petnego cyklu doskonalenia na bazie
maksymalnie dwoch ofert doskonalenia opracowanych przez ORE w ramach
projektu systemowego System doskonalenia nauczycieli oparty na
ogolnodostepnym kompleksowym wspomaganiu szkof,

petny cykl doskonalenia (realizowany w trakcie jednego roku szkolnego) nie
moze by¢ krétszy niz siedem miesiecy. Cykl doskonalenia obejmuje jedng oferte
doskonalenia i jeden roczny plan wspomagania;

kazdy powiat biorgcy udziat w projekcie miat utworzy¢ cztery tematycznie rézne
sieci wspotpracy i samoksztatcenia, w tym co najmniej dwie, ktorych zatozenia
wypracowano w ramach projektu systemowego Osrodka Rozwoju Edukaciji;

kazdy powiat mégt ztozy¢ wniosek o dofinansowanie tylko raz. Kazda szkota i
przedszkole mogta byC¢ objeta wsparciem tylko raz, co oznacza, ze
szkota/przedszkole moze bra¢ udziat tylko w jednym projekcie. Wsparcie jest
tutaj rozumiane jako realizacja dwoch cykli doskonalenia.

Zaproponowane kryteria dostepu nie wzbudzaty wiekszych kontrowersji wérod oséb
objetych badaniem i nie byty kwestionowane. Zapewniaty one pewng standaryzacje
projektéw, co jest istotne podczas pilotazu, pozostawiajgc jednak sporo przestrzeni na
dostosowanie projektu do specyficznych potrzeb powiatu.

W trakcie badania ujawnity sie jednak dwie trudnosci:

ograniczenie dostepu do projektow dla przedszkoli zatrudniajgcych mniej niz
pieciu nauczycieli — jak sie okazuje, nauczyciele pracujacy w przedszkolach majg
zdecydowanie mniejszy dostep do doskonalenia — witasnie ze wzgledu na
niewielkg liczbe nauczycieli i wynikajgce stgd niewielkie $rodki na ich
doskonalenie; projekty pilotazowe byty postrzegane jako szansa wyréwnania ich
dostepu do mozliwosci podnoszenia kompetencji; wprowadzone ograniczenie
byto postrzegane jako niesprawiedliwe;

ograniczenie dtugosci realizowanych projektéw do dwoéch lat — problem ten
dotyczy kilku powiatow, ktore rozpoczety projekty na poczatku 2013 r., a wiec
najwczesniej jak to tylko byto mozliwe. W powiatach tych projekty konczg sie
wraz z koncem roku szkolnego 2013/2014. Oznacza to, ze do momentu
uruchomienia nowego modelu w sposdb systemowy, od 2016 r., dziatania bedg
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zawieszone lub ich skala zostanie znacznie ograniczona, co moze prowadzi¢ do
zmarnotrawienia potencjatu projektow pilotazowych.

Warto zaznaczyC¢, ze w toku wdrazania PO KL formufa pilotazu ulegta zmianie.
Poczatkowo zaktadano realizacje projektow pilotazowych w trybie projektow
systemowych. Jednak pod wptywem opinii instytucji nadzorujgcych ORE podjeto
decyzje o przeprowadzeniu konkursu. Zmiana ta pociggneta za sobg pewne zmiany
zasad realizacji projektow, co byto negatywnie oceniane przez osoby, z ktorymi
prowadzono wywiady. Pokazuje to, ze w przypadku tego typu przedsiewziec¢ istotna jest
pewna stabilnos¢ przyjetych rozwigzan, cho¢ z drugiej strony wprowadzanie zmian w
trakcie jest zrozumiate ze wzgledu na pilotazowy charakter interwenciji.

Zgodnie z opiniami z badania ilosciowego w wiekszosci projektow doskonalenie jest
realizowane zgodnie z harmonogramem. Natomiast w niemal 40% projektow wystgpity
pewne opoznienia w realizacji.

Tabela 7. Stan realizacji projektow pilotazowych wedtug SORE

Odpowiedz Procent [%)]

Mamy istotne opdoznienie 17,0
Mamy niewielkie opdznienie 22,5
WyprzedziliSmy harmonogram 0,6
Projekt jest realizowany zgodnie z harmonogramem 59,9

Zrédfo: badanie SORE, n=506.

Najczestsze przyczyny opoznien:

e problemy ze stosowaniem prawa zamoéwien publicznych (opdznienia w
przetargach) — jest to najczesciej wskazywana i najbardziej ,dotkliwa” przyczyna;

¢ trudnosci w pogodzeniu harmonogramu ekspertéow i szkét — wynikajg zwykle
z duzego obcigzenia pracg szkot lub ekspertow, co takze utrudnia zrealizowanie
projektow w terminie. Ten powod byt czesciej wskazywany przez respondentow,
ktérzy deklarowali niewielkie opoznienie;

e organizacja projektu lub przediuzajagcy sie czas zawierania umowy o
dofinansowanie projektu — tego typu odpowiedzi wskazywane byly wyraznie
rzadziej.

Nalezy podkresli¢, ze powyzsze problemy nie wynikajg ze specyfiki nowego modelu
doskonalenia. Wiekszos¢ projektodawcéw poradzita sobie z przeprowadzeniem
zamowien publicznych i organizacjg pracy (cho¢ wielu z nich podkresla, ze zamowienia
publiczne sg gtbwnym problemem z punktu widzenia zapewniania jakosci, o czym
mowa szerzej w dalszej czesci raportu). Problemy wynikaty raczej z niedostatecznego
przygotowania projektodawcéw do prowadzenia zamowien publicznych oraz
kompetencji samych powiatow w tym zakresie. Jak podkreslali uczestnicy wywiadow
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jakosciowych, nie byli dostatecznie przygotowani do tego aspektu wdrazania projektow
pilotazowych.

Sam fakt realizowania projektu zgodnie z harmonogramem nie musi Swiadczy¢ o jego
wysokiej jakosci. Szczegodlnie duzym wyzwaniem byta koniecznosc realizacji catego
cyklu doskonalenia w czasie krétszym, niz przewidziano w pierwotnych zatozeniach
projektéw. Powodowato to bardzo duze natezenie dziatan w projekcie, ograniczato
mozliwos¢ przyswojenia efektéw doskonalenia oraz wigzato sie ze zbyt duzym
obcigzeniem dla pracownikéw projektow oraz szkot i przedszkoli objetych wsparciem.

5.2 Realizatorzy projektow pilotazowych

Zgodnie z przyjetymi zasadami projektodawcg w projektach pilotazowych mogt by¢
samorzad powiatowy. W zwigzku z tym projekty najczesciej byty koordynowane przez
starostwa powiatowe. W 28% projektéw koordynacja byta przekazywana jednostkom
organizacyjnym podlegtym samorzgdowi powiatowemu, najczesciej poradniom
psychologiczno-pedagogicznym, rzadziej placéwkom doskonalenia nauczycieli. W 6%
przypadkéw funkcje te petnity centra skupiajace wszystkie instytucje (PPP, ODN i BP)®.

W niektorych przypadkach powiat tylko formalnie sktadat wniosek i realizowat projekt,
natomiast jego merytoryczng realizacjg i koordynacjg zajmowata sie jego jednostka
organizacyjna. Takie rozwigzanie pozwala wykorzysta¢ kompetencje merytoryczne
placowek wyspecjalizowanych w pracy ze szkotami. W samych starostwach
powiatowych czesto nie ma osob, ktore bytyby w stanie skoordynowac¢ merytorycznie
tak ztozony i innowacyjny projekt.

Wykres 1. Realizatorzy projektéw powiatowych

powiat

56% M centrum (CDN, PPP, BP)

M Placéwka doskonalenia nauczycieli

B Poradnia psychologiczno-

0% 20% 40% 60% 80% 100% pedagogiczna

Zrédlo: A. Borek, |. Konieczny, M. Tedziagolska, Analiza danych z powiatowych projektéw pilotazowych
realizowanych w ramach Dziatania 3.5 PO KL, Warszawa 2014.

Uktad instytucjonalny, w ktérym realizowany jest projekt, zalezy w duzym stopniu od
potencjatu lokalnych instytucji oraz relacji miedzy nimi. Praktycznie w kazdym z pieciu
powiatow, ktére byty przedmiotem pogtebionej analizy, sytuacja wygladata nieco

1 A. Borek, I. Konieczny, M. Tedziagolska, Analiza danych z powiatowych projektéw pilotazowych
realizowanych w ramach Dziatania 3.5 PO KL, Warszawa 2014.
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inaczej. Wyniki badania nie mogg by¢ podstawg do formutowania wnioskéw, czy ktérys
z modeli jest lepszy lub gorszy. Jest to tez wazny wniosek dotyczacy przysztosci
nowego modelu wspierania pracy szkoly — wskazane jest poszukiwanie takiej
formutly, ktéra pozwoli powiatom na dostosowanie uktadu instytucjonalnego, w
jakim wdrazany bedzie nowy model, do sytuacji w danym powiecie. Niezbedne jest
jednak zadbanie (co najmniej w sensie formalnym), aby koordynacja nowego modelu
zostata powierzona podmiotowi, ktéry dysponuje odpowiednimi zasobami i
kompetencjami.

Decyzja o realizacji projektu podejmowana byta zwykle z inspiracji samorzadu,
najczesciej szczebla powiatowego. Samorzgdy gminne decydowaty sie na udziat w
projekcie po zaproszeniu przez powiat. Oczywiscie w przypadku miast na prawach
powiatu roznice te nie miaty zastosowania.

Samorzady decydowaty sie na realizacje projektu lub przystgpienie do niego ze
wzgledu na oczekiwane Kkorzysci: poprawe jakosci ksztatcenia, pozyskania
dodatkowych srodkow na szkolenie nauczycieli czy tez przygotowanie sie do wdrozenia
nowego modelu doskonalenia od roku 2016. Na tym etapie duze znaczenie miaty
dziatania informacyjne prowadzone przez ORE: zaréwno szkolenia, jak i informacje
umieszczane na stronie internetowej. Rownoczesnie dziatania informacyjne byly
prowadzone na poziome powiatow. Zwykle podmiot inicjujgcych projekt spotykat sie z
samorzgdami nizszego szczebla oraz dyrektorami szkét i przekonywat ich do udziatu w
projekcie. Byta to faza przekonywania, wyjasniania i pokazywania korzysci.

Wykres 2. Przyczyny angazowania sie JST w realizacje projektéow pilotazowych

Chcielismy wykorzysta¢ szanse na poprawe H 78.8%

jakosci ksztatcenia w szkotach 970

Byta mozliwos¢ uzyskania dodatkowych _ 72 7%

srodkow na szkolenie nauczycieli 70
Chcielismy przygotowac sie do wdrozenia _ 63.6%
nowego modelu doskonalenia w 2016 r. 070

ZostaliSmy namowieni do udziatu przez powiat/ 2% 204
inng jednostke JST _ 70

0,0% 30,0% 60,0% 90,0%

Zrédfo: badanie JST, n=61.

Jak wynika z powyzszego wykresu, powody angazowania samorzgdow byty dosyc¢
spojne. Badania jakosciowe ujawnity dwa typy postaw samorzgdu wobec projektu:

¢ wykorzystanie mozliwosci — przez czes$¢ powiatéw projekt postrzegany byt jako
zrodto dodatkowych funduszy na doskonalenie nauczycieli oraz mozliwo$c¢
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praktycznego przygotowania sie do nowych zasad funkcjonowania systemu
wspierania pracy szkoty;

e odpowiedz na istniejace deficyty — czesS¢ samorzgddw postrzegata projekt jako
mozliwos¢ rozwigzania lub ztagodzenia istniejgcych problemow i stabosci
obecnego modelu doskonalenia nauczycieli. W mniejszych powiatach
wskazywano na matg dostepnos¢ oferty doskonalenia dla nauczycieli, natomiast
w wiekszych miejscowosciach, a szczegolnie w duzych miastach, rozméwcy
zwracali uwage na przypadkowosc¢ oferty doskonalenia oraz jej niedopasowanie
do potrzeb szkoty, co wynika z niedostatecznie pogtebionej diagnozy. Projekt byt
tez rozpatrywany jako pomoc w rozwigzywaniu nowych probleméw, z ktorymi
dotychczasowy system stabo sobie radzit — szczegoélnie czesto wymienia sie tu
problemy wychowawcze i trudnosci edukacyjne, na ktoére napotykajg szkoty.

W powiatach objetych badaniem jakosciowym samorzad terytorialny wspiera realizacje
projektu, a w niektérych przypadkach podchodzi do niego wrecz entuzjastycznie.
Przyktadem moze by¢ jeden z powiatéw, w ktdérym starosta, zawodowo wczesniej
zwigzany z oswiatg, aktywnie wspierat projekt i osobiscie angazowat sie w jego
przygotowanie i realizacje. Niemal 80% koordynatorow projektéw powiatowych ocenia,
ze samorzad terytorialny jest nastawiony pozytywnie do nowego modelu. Nalezy jednak
zdawac sobie sprawe, ze pozytywne nastawienie nie musi przektadaé¢ sie na faktyczne
zaangazowanie w budowanie systemu wsparcia szkét w powiecie po zakonczeniu
projektu. Dlatego tez koordynatorom zadano pytanie dodatkowe o skionnos¢ do
finansowania nowego modelu z wtasnych srodkéw. W tym przypadku odpowiedzi byty
bardziej umiarkowane. Niemal 40% koordynatoréw twierdzi, Ze samorzady nie bedg
skfonne finansowa¢ nowego modelu w przysztosci, a 43% nie ma na ten temat zdania.

Wykres 3. Nastawienie organéw prowadzacych Wykres 4. Opinia koordynatoréw projektéow
szkoly i przedszkola do nowego modelu powiatowych na temat gotowosci organéw
doskonalenia nauczycieli i wsparcia szkoét prowadzacych do finansowania w przysztosci nowego

modelu doskonalenia z wtasnych srodkow

1%
9 16%
30% 20% o
33%
48%
o
® Raczej negatywnie L] Zdecygc{f)/\/anie tak
Neutralnie Raczej ta}k
Raczej pozytywnie Raczej nie o
Zdecydowanie pozytywnie Zdecydowanie nie
Zrédio: badanie koordynatoréw projektéw  Zrédfo: badanie koordynatoréw projektéw powiatowych,
powiatowych, n=70. n=70.
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Na podstawie danych zebranych wsrod JST, ktére nie byly zaangazowane w realizacje
projektow pilotazowych, mozna stwierdzi¢, ze gtdwnymi przyczynami nieangazowania
sie samorzgdow byt brak odpowiednich zasobow kadrowych, brak wiedzy,
zaangazowanie w inne projekty edukacyjne czy tez brak zainteresowania szkot i
placowek projektem. Jednak wobec niskiej liczebnosci respondentow z JST
niebiorgcych udziat w projektach pilotazowych w prébie wyniki te nalezy traktowac jako
szacunkowe.

Wykres 5. Gtéwne przyczyny nieangazowania sie JST w projekty pilotazowe (odpowiedzi wedtug liczebnosci)

Nie mamy zasobow kadrowych, zeby ﬁ 22
zaangazowac sie w taki projekt
Nie wiedzieli$my o takiej mozliwosci [NNEGGIN 15
Realizujemy inne projekty edukacyjne [[INNEGN 13

Nie byto zainteresowania
oni : oty N 12
przystgpieniem do takiego projektu..

Na naszym terenie nie realizowano
takiego projektu A s

Nie zostaliSmy zaproszeni do projektu 7
przez powiat/miasto _

0 10 20 30

Zrédfo: badanie JST, n=58.

5.3 Rekrutacja szkoét i przedszkoli

Rekrutacja szkét i placowek odbywata sie zwykle jeszcze przed ztozeniem projektu do
ORE. Cho¢ =zasady realizacji projektéw pilotazowych dopuszczaly mozliwosé
przeprowadzenia rekrutacji po rozpoczeciu realizacji projektu, to jednak w wiekszosci
przypadkow proces ten rozpoczynat sie wczesniej. Podmioty inicjujgce projekt nie
wiedziaty, jakie bedzie zainteresowanie szkot i przedszkoli udziatem w projekcie,
dlatego tez dazyty do zebrania wstepnych deklaracji (w formie listow intencyjnych)
mozliwie wczesnie. Poza tym do sporzgdzenia wniosku nalezato sporzgdzi¢ diagnoze
sytuacji szkot i placéwek w powiecie, co rowniez wymagato nawigzania kontaktu z nimi.

Na tym etapie szczegolne znaczenie miata komunikacja, czyli informowanie
przedstawicieli organéw prowadzgcych oraz dyrektorow szkét o zatozeniach nowego
modelu wspierania pracy szkoty oraz zasadach realizacji projektu. Starano sie z jednej
strony pokazac korzysci projektu, a z drugiej rozwiewa¢ obawy zwigzane z realizacjg
tego typu projektow (przedstawiano SORE jako wsparcie dla dyrektora, przekonywano
0 ograniczonej biurokracji, podkreslano mozliwos¢ finansowania doskonalenia ze zrédet
zewnetrznych, co pozwoli zaoszczedzi¢ szkolny fundusz na doskonalenie).
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Dyrektorzy szkot, zapytani, skad dowiedzieli sie o nowym modelu doskonalenia,
wskazywali najczesciej organ prowadzgcy dang szkote Ilub realizatora projektu
pilotazowego. W przypadku dyrektoréw uczestniczgcych w pilotazu wyraznie czesciej
gtbwnym zrédtem informacji byt lokalny samorzad, podczas gdy w przypadku
dyrektoréw uczestniczgcych tylko w szkoleniach wyraznie czesciej wskazywano ORE i
jego strone internetowg. Dane te pokazujg, jak wazne jest odpowiednie
przygotowanie jednostek samorzadowych do realizacji projektu, w tym réwniez
do wspétpracy z innymi samorzadami, szkotami i placowkami. W praktyce to one
sg czesto gtdwnym zrédtem wiedzy o nowym modelu dla dyrektorow szkot i przedszkoli.

Dlatego tez na tym etapie duze znaczenie miaty wiedza i przygotowanie osob, ktore
byly wiodgce w procesie przygotowania projektu — PORE, koordynatoréw projektu,
przedstawicieli samorzadu. Jak wynika z doswiadczen zebranych w projektach, osoby
te powinny posiadaé duzg wiedze o zasadach realizacji nowego modelu oraz
wewnetrzne przekonanie o stusznosci proponowanego podejscia. Wigzato sie z tym ich
wczesniejsze przygotowanie przez ORE (o czym napisano szerzej w kolejnym
rozdziale).

Tabela 8. Zrédta wiedzy dyrektoréw o pilotazu

Od kogo dowiedzieli sie o Dyrektorzy Dyrektorzy Dyrektorzy
pilotazu uczestniczacy w uczestniczagcy uczestniczacy

szkoleniachiw tylkow tylko w pilotazu
pilotazu szkoleniach

Od przedstawicieli 27,5 17,3 23,9
jednostki prowadzacej
szkote/przedszkole

Z innych zrédet 19,1 16,0 17,6
Od pracownikéw ORE 15,6 22,3 11,2
Od realizatora projektu 15,6 4,0 20,2
pilotazowego

Z Internetu na stronach 151 25,3 13,8
ORE

Od dyrektora swojej 2,4 4,0 6,9
szkoly/przedszkola

Od innych dyrektoréw 2,4 5,7 3,7
Z Internetu na innych 2,4 5,3 2,7
stronach

Zrédfo: badanie dyrektoréw i nauczycieli.
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Proces rekrutacji szkét i placowek przebiegat wedtug réznych schematéw. W przypadku
wiekszych miast (powiatow grodzkich) przewaznie rozsytano zaproszenia wraz z
informacjg o projekcie. Dalsze dziatania informacyjne kierowane byty juz do tej grupy
podmiotow, ktore wyrazity zainteresowanie udziatem w pilotazu. W innych powiatach
dziatania promocyjne i informacyjne kierowane byty do wiekszosci szkét i przedszkoli na
terenie powiatu — starano sie dotrze¢ do wszystkich z informacjg o zasadach i zaletach
nowego modelu.

Drugie podejscie jest bardziej adekwatne — pozwala na lepsze przekazanie dyrektorom
idei projektu oraz zasad jego realizacji, co moze sie wigzaC z bardziej racjonalng
decyzjg o przystgpieniu do niego. Jednak w wiekszych miastach, ze wzgledu na duzag
liczbe szkot, podejscie to moze byc¢ trudne do wdrozenia.

Jak pokazujg badania koordynatoréw projektow, w zdecydowanej wiekszosci powiatow
nie byto problemu z rekrutacjg odpowiedniegj liczby szkot i przedszkoli.

Wykres 6. Powody wysokiego zainteresowania szkot projektem

Projekt odpowiadai na problem ograniczonego H 60%
dostepu do doskonalenia 0
Intensywnie pracowano nad zainteresowaniem _ 49%
szkot|przedszkoli 0

Zatozenia nowego systemu zostaty _ 26%
wypromowane w powiecie 70

Szkolenia w projekcie byty bezptatne dla szkét i _ 26%
nauczycieli P70

Idea wspomagania catej szkoty zostata dobrze _ 40%
przyjeta przez dyrektoréw 0

Organy prowadzace zachecaty szkoty| _ 26%
przedszkola do wzieciecia udziatu w projekcie P70

Inne powody I 11%

Projekt wydawat sie by¢é mato obcigzajacy dla _ 9%

szkot
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Zrédto: badanie koordynatoréw i PORE, n=35.

Wynikato to z jednej strony z trafno$ci projektu (zdaniem 60% koordynatoréw projekt
odpowiadat na problem ograniczonego dostepu do doskonalenia), z drugiej strony byto
wynikiem intensywnych dziatann informacyjnych prowadzonych przez ORE, a na
poziomie powiatow przez instytucje zaangazowane w koordynacje projektu.

Badania jakosciowe dowodzg, Ze przekonanie i przygotowanie dyrektorow ma
kluczowe znaczenie dla powodzenia calego przedsiewzigcia. To oni bowiem, wraz z
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SORE, sg strategicznymi aktorami na poziomie szkoty. W tych powiatach, gdzie
potozono duzy nacisk na informowanie i przygotowanie dyrektorow, realizacja projektu
przebiegata stosunkowo sprawnie. Dyrektorzy dobrze rozumieli zatozenia projektu i
mieli mniej obaw zwigzanych z jego realizacjg. Ograniczato to rownoczesnie opor przed
nowymi dziataniami. Odpowiednio wczes$nie podjete dziatania informacyjne,
przekazywanie w sposob otwarty zatozen projektu przyczynity sie do tego, ze
dyrektorzy chetnie angazowali sie w projekt.

Przygotowanie dyrektorow przektadato sie w dalszej kolejnosci na nastawienie do
pilotazu nauczycieli. Ponad 82% badanych nauczycieli ustyszato pierwszy raz o nowym
modelu od dyrektora swojej szkoty lub jego zastepcy.

Istotny okazuje sie jednak nie tylko sam fakt przekazania tego typu informaciji, lecz
takze moment, sposob i zakres przekazywanych informacji. Przekonanie do nowego
modelu nauczycieli miato bardzo duzy wptyw na skutecznosc jego wdrazania i osiggane
efekty. Niestety, w czesci powiatéw nauczyciele nie byli dostatecznie poinformowani o
zatozeniach nowego podejscia. Przyktadowo w jednym 2z powiatow dyrekcja
informowata nauczycieli, ze projekt bedzie realizowany i Zze majg uczestniczy¢ w
szkoleniach ,finansowanych z Unii”, czesto bez wyjasnienia jego zatozen. Przetozyto sie
to na ich mniejsze zaangazowanie w caty proces. W sytuacji przymusu uczestniczyli w
nim niechetnie, co moze mie¢ konsekwencje we wdrazaniu wypracowanych rozwigzan,
CO zauwaza jeden z respondentow w badaniu jakosciowym:

W stosunku do niektorych szkét to mam takie wrazenie, ze projekt byt, aby byt.
Zrealizowali, ale nie wiedzg, po co. Kazali, to zrobili. Ale Zze nie ma tutaj takiego
zaangazowania, petnego zrozumienia, po co to jest.(...) My zrobilismy ze swojej
strony wszystko. Natomiast jezeli zabrakto jakiej$ autorefleksji po stronie szkoty,
to na to nie mamy juz wptywu. Szkota musi widziec, po co to bierze i co z tym
dalej mozna zrobic.

Wraz z rozwojem projektéw czesto udawato sie te postawy przetamywac i uzyskiwac
akceptacje i zaangazowanie nauczycieli. Nauczyciele przekonywali sie, jak nowy model
moze by¢ uzyteczny w ich pracy i funkcjonowaniu szkoty. Dobrze obrazujg to
odpowiedzi SORE na pytanie o nastawienie nauczycieli do uczestnictwa w
doskonaleniu wedlug nowego modelu. Blisko potowa SORE (44%) zaobserwowata
nieche¢ wobec projektu podczas pierwszych spotkan w szkole, podczas gdy w
momencie badania (zwykle pod koniec projektu) odsetek ten zmniejszyt sie do 12%.
Natomiast odsetek chetnych do uczestnictwa wzrést z 21,6 do 55,6%, czyli az o 34 pkt
proc.
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Wykres 7. Nastawienie nauczycieli do uczestnictwa w doskonaleniu wedlug nowego modelu (w opinii SORE)

0% 50% 100%
|
podczas pierwszych spotkan w szkole 28% 34% 18% 3%

obecnie 1% 32% 44%

m 1 - zdecydowanie niechetnie m2 3 = 4 m5 - zdecydowanie chetnie

Zrédfo: CAWI SORE.

Powyzsze dane obrazujg wyrazng pozytywng tendencje — nauczyciele wraz z
poznawaniem nowego modelu przekonujg sie¢ do niego i chetniej uczestnicza w
doskonaleniu. Pokazuje to zatem, ze nowe podejScie sie sprawdza i nauczyciele
dostrzegajg jego uzytecznosc. Jednoczesnie nalezy zwréci¢ uwage, ze nadal, zdaniem
SORE, czes$¢ nauczycieli angazuje sie niechetnie lub co najmniej majg obojetny
stosunek (ocena 3 na pieciostopniowej skali).

Na podstawie powyzszych danych mozna uznag, ze rola koordynatora projektu, a takze
SORE i dyrektora szkoty, w informowaniu o zatozeniach nowego modelu i o
korzysciach, jakie przynosi on szkole/przedszkolu, powinna by¢ duzo wigksza.
Szczegodlnie ze nauczyciele w wielu przypadkach zmieniali swoje nastawienie do
projektu, kiedy dokfadniej go poznali. Jest to aspekt, ktory powinien zostac
zdecydowanie wzmocniony w nowym modelu.

5.4 Przygotowanie oraz rekrutacja SORE i koordynatoréw sieci
Wybor wiasciwej osoby do petnienia funkcji SORE jest jednym z czynnikow
decydujgcych o powodzeniu zmiany w szkole lub przedszkolu. Szkolny organizator
rozwoju edukacji petni role zewnetrznego doradcy, wspierajgcego prace dyrekcji oraz
nauczycieli przez caty cykl doskonalenia.

Wyboru koordynatoréw sieci oraz SORE dokonywano najczesciej w trybie zamowien
publicznych, przy czym w przypadku SORE wyrazniej czesciej stosowano konkurs na
stanowisko (34% badanych przypadkéw). Takie podejscie jest zrozumiate. Zakres
zadan szkolnych organizatoréw rozwoju edukacji byt na tyle duzy, ze w praktyce mogli
by¢ zatrudnieni na czes¢ etatu lub peten etat (w zaleznosci od liczby szkdt, z ktdrymi
pracowali). Takie rozwigzanie wykorzystano w jednym z badanych powiatéw i z
perspektywy czasu zostato ono ocenione pozytywnie.
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Wykres 8. Tryby rekrutowania SORE i koordynatoréw sieci na stanowisko

Przetarg (zaméwienie publiczne) 73%

Konkurs na stanowisko

Inny

Konkurs ofert 6

0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

m SORE mkoordynatorzy sieci

Zrédto: badanie koordynatoréw projektéw, n=70.

W innym powiecie przetarg na SORE musiat by¢é powtdrzony cztery razy, nim
ostatecznie udato sie wybra¢ odpowiednich kandydatéw. Problemy pojawiaty sie tez w
przetargach na koordynatoréow sieci. Swiadczyé to moze o braku odpowiedniego
przygotowania kadry odpowiedzialnej za prowadzenie postepowan przetargowych, co
powoduje opdznienia w projekcie lub ryzyko wyboru oséb swiadczgcych ustugi niskiej
jakosci.

W innym =z badanych powiatéw zastosowany tryb wyboru SORE zostat
zakwestionowany przez ORE. W efekcie wydatki na wynagrodzenia SORE zostaty
uznane za niekwalifikowalne (zastrzezenia te nie dotyczyly koordynatorow sieci,
poniewaz koszt ich wynagrodzen nie przekroczyt progu uprawniajgcego do stosowania
zamowienia z wolnej reki). Samorzad powiatu podjgt decyzje o finansowaniu
wynagrodzen SORE ze swoich srodkéow. Dla powiatu byta to znaczgca kwota
(odpowiadata rocznemu budzetowi poradni psychologiczno-pedagogicznej), ale mimo to
zarzad starostwa zdecydowat sie na kontynuacje projektu.

Tryb zamowien publicznych zapewnia wiekszg transparentnosc, jednak z drugiej strony
w duzej czesci JST stosowane jest gtéwnie lub wytgcznie kryterium najnizszej ceny.
Rodzi to ryzyko wyboru przypadkowych osob, niespetniajgcych oczekiwah szkot i
przedszkoli. Jesli zatem takie rozwigzanie bedzie nadal stosowane, potrzebne wydaje
sie szkolenie, wsparcie merytoryczne dla oséb prowadzgcych postepowania
przetargowe w powiatach, aby zapewnié, ze wyniki przetargdw bedg zgodne z
potrzebami projektéw i powiatéw.

Wydaje sie, ze w przypadku zatrudniania oséb na tak wymagajace stanowisko jak
SORE wskazane jest prowadzenie naboru w trybie konkursu na stanowisko. Ta
procedura umozliwia postepowanie kilkuetapowe, w tym m.in. rozmowe z kandydatem.
Na tym stanowisku bowiem niezwykle istotne sg rowniez kompetencje spoteczne —
umiejetnosé pracy z ludzmi, z grupg, umiejetnosci komunikacyjne, kultura osobista.
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Kwestie te trudno zweryfikowa¢ w przetargu. Istotna jest réwniez mozliwosé
sprawdzenia referencji tych osob w trakcie postepowania. Wybér SORE w trybie
konkursu pozwala réwniez na budowanie silniejszego zwigzku wybranych osoéb z
powiatem i szkotami, a takze bardziej trwatego potencjatu instytucjonalnego.

ORE w poradniku dla projektodawcow zaproponowat kryteria wyboru SORE i
koordynatoréw sieci. W wytycznych tych sformutowano cztery grupy wymagan dla
SORE i trzy dla koordynatora sieci. Dla SORE byty to:

e Woyksztatcenie;

e doswiadczenie w pracy z grupg osob dorostych;
e doswiadczenie w zarzgdzaniu projektami;

e doswiadczenie w edukaciji.

Kazde z tych kryteriow zostato bardziej szczegdétowo opisane, z wyrdznieniem
wymagan kryterium podstawowego i preferencyjnego. W przypadku koordynatoréw
sieci nie wymagano doswiadczenia w zarzgdzaniu projektami.

Zaproponowane Kkryteria nalezy uzna¢ za idgce w dobrym kierunku. Jednak na
podstawie analizy pojawiajgcych sie probleméw mozna stwierdzi¢, ze zaproponowane
warunki sg zbyt tagodne, nie petnig funkcji selekcyjnej w odpowiednio duzym stopniu.
Funkcje SORE i koordynatora sieci sg trudne i bardzo wymagajgce dla oséb, ktore je
sprawujg. Dlatego tez do tych zadan powinny by¢ wybierane osoby z diuzszym, co
najmniej kilkuletnim stazem, ktére znajg od strony praktycznej specyfike systemu
oswiaty i doskonalenia. Ponad 97% SORE biorgcych udziat w badaniu iloSciowym miato
wyksztatcenie pedagogiczne. Sg to w wiekszosci osoby doswiadczone w pracy w
oswiacie. Ponad trzy czwarte z nich to byli lub aktualni nauczyciele (40% nadal uczy).
Znaczng grupe wsrod SORE stanowig tez osoby doswiadczone jako dyrektorzy szkot i
przedszkoli (23% badanych os6b petnigcych funkcje SORE). Co pigty SORE pracuje
lub pracowat w placowce doskonalenia nauczycieli (14% taczy swojg role z funkcjg
pracownika PDN uczestniczgcej w projekcie pilotazowym). Doswiadczenie w pracy
metodyka ma co czwarty SORE. Niewielu szkolnych organizatoréw to byli lub obecni
pracownicy bibliotek pedagogicznych, za to stosunkowo czesto mozna w tym gronie
spotka¢ pracownikdéw poradni psychologiczno-pedagogicznych (ok. 14% badanych
SORE, z czego 10% w momencie badania pracowato w poradni uczestniczacej w
projekcie). W jednym z badanych przypadkéw funkcje SORE pefnit urzednik, jednak
zdaniem respondentéw nie sprawdzit sie w swojej roli. Ponadto SORE powinni umiec
pracowa¢ z dorostymi i z grupg, a w sytuacjach konfliktowych potrafi¢ réwniez
prowadzi¢ mediacje.

Koordynatorzy sieci majg podobne doswiadczenia jak SORE. Okoto trzech czwartych z
nich to byli lub obecni nauczyciele, a kilkanascie procent z badanych pracowato jako
dyrektorzy szko6t. Podobny odsetek koordynatorow to byli lub obecni pedagodzy szkolni.
Blisko co czwarty pracowat (lub pracuje) w poradni psychologiczno-pedagogiczne;.
Nieco rzadziej mozna spotka¢ w roli koordynatora sieci pracownikow placowek
doskonalenia (mniej niz 10%), za to osoby doswiadczone jako pracownicy bibliotek
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pedagogicznych stanowig ponad jedng pigtg badanych koordynatorow sieci.
Doswiadczenie trenerskie ma tylko kilka procent badanych.

Koordynator sieci powinien dysponowac trzema obszarami kompetencji:

e kompetencje merytoryczne, zgodne z tematykg pracy sieci — koordynator nie
moze funkcjonowac tylko jako organizator sieci — wtedy jego wptyw na jako$¢ jej
pracy jest ograniczony. Wskazane jest, aby dysponowat wiedzg merytoryczng w
danym obszarze, najlepiej popartg wieloletnim doswiadczeniem. Dzieki temu
staje sie naturalnym partnerem dla nauczycieli, jak réwniez dla ekspertéw.
Wzrost jego wiarygodnosci utatwia koordynowanie prac sieci;

e kompetencje spoteczne — koordynator sieci musi by¢ przygotowany do pracy z
grupg osob dorostych, czasami trudng. Dlatego musi posiada¢ kompetencje
komunikacyjne, potrafi¢ sprawnie poprowadzi¢ spotkanie grupy, moderowac
dyskusje, formutowac¢ wnioski, rozwigzywac¢ problemy. Bez tych umiejetnosci
praca sieci moze okazaC sie mato skuteczna i uzyteczna dla jej cztonkow.
Dlatego tez w tej funkcji sprawdzajg sie osoby o pewnych cechach liderskich.
Przykladowo w powiecie, w ktorym sieci dziataty bardzo sprawnie, funkcje
koordynatoréw petnili dyrektorzy szkot, co oceniane byto jako bardzo przydatne.
Z drugiej strony nalezy stara¢ sie o wybor takich oséb, ktore nie bedg dominowac

pracy grupy;

e kompetencje informatyczne — niezbedne do aktywnego zarzgdzania platformg
informatyczna.

Przy kryteriach sformutowanych przez ORE istnieje ryzyko wybrania oséb o stosunkowo
matym doswiadczeniu, moggcych mie¢ problemy w pracy z nauczycielami, ktorzy sg
bardzo wymagajgcymi odbiorcami:

Jak ktos w zyciu nie stat przed radg pedagogiczng, to nawet jak sobie wyobrazi,
Ze stanie przed tg radg, to dobra rada go zje. [FGI]

Watek doswiadczenia i zaufania do SORE przewijat sie w wiekszosci wywiadow
jakosciowych jako kluczowy czynnik dla powodzenia catego przedsiewziecia; temat ten
bedzie rozwijany w dalszej czesci raportu.

Projektodawcy zdawali sobie sprawe ze znaczenia jakosci pracy SORE i koordynatoréow
sieci, dlatego tez stosowali r6zne mechanizmy, ktére miaty zapewni¢ wybdr najbardziej
adekwatnych osob:

e szczegotowe okreslenie wymagan, ktéore musi spetni¢ kandydat na SORE i
koordynatora sieci — w tym przypadku pewnym punktem odniesienia byty
wytyczne ORE, na ktérych bazowata wiekszos¢é powiatéw. Jednak w wielu
przypadkach wymagania te musiaty by¢ okreslone bardziej szczegdtowo. W
efekcie w kazdym niemal powiecie wymagania te byty okreslane niezaleznie, co
wigzato sie z duzym naktadem pracy;

e dziatania informacyjne dla potencjalnych kandydatéw — istotne bylo, aby
informacja o planowanym naborze ftrafita dostatecznie wczesnie do
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potencjalnych kandydatéw — tak aby mogli sie oni przygotowa¢ do petnienia
funkcji; w niektorych powiatach jeszcze przed rozpoczeciem realizacji projektu
zachecano pracownikéw oswiaty do udziatu w szkoleniach oferowanych przez
ORE;

e prowadzenie wstepnych rozméw z potencjalnymi kandydatami — osoby,
ktére w opinii koordynatorow projektu nadajg sie na te funkcje (sg
odpowiedzialne i posiadajg odpowiednie doswiadczenie i kompetencje) byty
zachecane do udziatu w naborze.

Podejscie do wyboru kluczowych osob réznito sie znaczgco pomiedzy powiatami.
Przyktadowo w czesci powiatdéw unikano informowania o przetargu i kontaktowania sie
z potencjalnymi kandydatami, ze wzgledu na obawy naruszenia ustawy Prawo
zamoéwien publicznych.

W sumie jednak w wiekszosci przypadkéw udato sie wybra¢ odpowiednie osoby.
Swiadczg o tym zaréwno wyniki badan jako$ciowych — nie zdarzyty sie przypadki
ewidentnie nietrafnie dobranej osoby — jak i ilosciowych. W opinii ponad dwéch trzecich
koordynatoréw projektow wszyscy SORE i koordynatorzy sg kompetentni, a ok. 20%
uwaza, ze wiekszosc jest kompetentna.

Wykres 9. Ocena kompetencji SORE i koordynatorow sieci

SORE 17% 3% 7%
I
koordynatorzy sieci 21% 1%10%
|
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Wszyscy sg kompetentni
Wiekszos¢ jest kompetentna
Niektérzy|niewielu majg|ma braku w kompetencjach
Jest za wczesnie na ocene kompetencji

Zrédfo: badanie koordynatoréw projektéw, n=70.

Réwniez dyrektorzy szkdt wypowiadajg pozytywne opinie o SORE. Az 90% z nich
uwaza, ze SORE sprawnie organizujg proces wspomagania szkoty lub przedszkola i sg
zaangazowani w przebieg wspomagania. Dwie trzecie z nich daje najwyzszg ocene
SORE.
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Wykres 10. Ocena dyrektoréw wspoétpracy szkoty z SORE
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Zrédto: badanie dyrektoréw i nauczycieli.

Pozytywne opinie na temat SORE i koordynatorow sieci mogg by¢ wynikiem wyboru
odpowiednich osob lub dobrego ich przygotowania do wykonywani zadan. Wydaje sie,
ze istotne sg oba czynniki.

Nalezy jednak podkresli¢, ze czes¢ SORE wykonywata swoje zadania, nie uczestniczgc
wczesniej w szkoleniach. Wedtug wynikow badania odsetek ten wyniést 17%, nalezy go
jednak uznaé¢ za zanizony ze wzgledu na sposéb doboru préby badawczej®?. Jak
pokazujg badania jakosciowe, w niektérych powiatach odsetek SORE, ktérzy nie
uczestniczyli w szkoleniach, byt zdecydowanie wyzszy. Przyktadowo w jednym z
duzych miast tylko jeden SORE i koordynator merytoryczny projektu uczestniczyt w
szkoleniu. W innym w szkoleniach uczestniczyto tylko ok. 50% SORE.

Sytuacja ta wynikata gtdwnie z niewlasciwej koordynacji dziatan szkoleniowych ORE.
Czes¢ szkolen byta prowadzone przed wyborem SORE, a zdaniem rozméwcow nie
mozna byto wpisaé wymogu uczestnictwa w szkoleniach jako warunku udziatu w
postepowaniu na SORE. W efekcie wybierane byty zupetnie inne osoby niz te, ktére
uczestniczyly w szkoleniach. Analize przyczyn i konsekwencji nieuczestniczenia w
szkoleniach szkolnych organizatoréw opisano w rozdziale im poswieconym.

Przy wyborze SORE i koordynatorow sieci istotna jest rowniez ich liczba. NajczesSciej
(dane z badania CAWI) SORE zajmowali sie piecioma placowkami (17,2% wskazan).
Byli jednak réwniez tacy (na szczescie pojedyncze wskazania), ktorzy mieli ,pod
opiekg” po 14, 17, a nawet 23 placéwki. Badania pokazujg, ze liczba szkot, ktorymi
zajmowata sie jedna osoba, ma kluczowe znaczenie dla jakosci pracy wykonywanej
przez SORE.

%2 Operatem do badania SORE byta baza PEFS z uczestnikami szkoler dla SORE. Nie ma jednak bazy oséb, ktére petnig funkcje
SORE, a nie uczestniczyty w szkoleniach. Do tych oséb starano sie dotrze¢ poprzez kierownikéw projektéw pilotazowych, nalezy
jednak zatozy¢, ze w wielu przypadkach sig to nie udato.
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5.5 Diagnhoza potrzeb szkoty

Proces kompleksowego wspierania pracy szkoty w wiekszosci powiatow przebiegat
zgodnie z zatozeniami wypracowanymi w projekcie systemowym ORE. Nie stwierdzono,
aby niewielkie réznice w podejsciu do nowego modelu wptywaty istotnie na jego jakosc¢.
Wrecz przeciwnie — ramowe okreslenie zasad nowego modelu wspierania pracy
szkoly pozwalato stosunkowo tatwo dostosowywaé model do specyficznej
sytuacji w poszczegoblnych powiatach. Umozliwiato to tez w miare elastyczne
dostosowywanie sie do pojawiajgcych sie probleméw czy nowych okolicznosci. W
przysziosci nalezy utrzyma¢ to podejscie i unika¢é zbyt szczegbétowego
regulowania sposobu realizacji wspomagania wedtug nowego modelu wspierania
pracy szkoty.

Pierwszym elementem kompleksowego doskonalenia byta diagnoza sytuacji szkoty.
Idea wykonania diagnozy z pomocg osoby z zewnatrz oceniana jest bardzo pozytywnie
zarowno przez dyrektoréw, nauczycieli, jak i pracownikéw instytucji wsparcia. Szkoty
zwykle dysponujg pewng wiedzg i refleksjg na swoj temat. Jednak wejscie osoby z
zewngtrz dodaje catemu procesowi dynamiki, pozwala na uzyskanie swiezego
spojrzenia, wyjscie z utartych schematow postrzegania pojawiajgcych sie problemow.

Ten etap miat rowniez duze znacznie dla zbudowania wzajemnych relacji pomiedzy
kluczowymi osobami. W wielu przypadkach, szczegdlnie w tej poczatkowej fazie,
SORE spotykali sie z nieufnoscig, brakiem przekonania, czy podejmowane
dziatania majg sens. Postrzegano projekt jako kolejng ,nowos$¢ z Warszawy”. Dobry
SORE musiat przetamac te opory i zdoby¢ zaufanie przede wszystkim dyrektora, a
takze nauczycieli. Rownoczesnie musiat unika¢ wpadniecia w putapke przedstawiania
sie jako osoba, ktéra zastgpi dyrektora i nauczycieli i np. sama przygotuje diagnoze
szkoty.

W niektérych powiatach jeszcze przed formalnym rozpoczeciem diagnozy
organizowano spotkania. Miaty one na celu wzajemne poznanie sie dyrektoréw i SORE.
W innych przypadkach SORE kontaktowali sie z dyrektorami przed wakacjami, aby
poinformowac ich o projekcie. Tego typu dziatania utatwiaty kontakt i zmniejszaty
poziom nieufnosci i rezerwy miedzy dyrektorem a SORE. Duze znaczenie miaty tez,
wspomniane wczesniej, dziatania informacyjne prowadzone wsréd dyrektorow szkot
przez koordynatorow projektu.

Dla zaangazowania zespotu nauczycieli w szkole istotne byty same poczatki diagnozy.
SORE powinien uwzgledni¢ dotychczasowy sposéb pracy nauczycieli i ich
przyzwyczajenia, a rownoczesnie ,wytrgci¢” ich z utartych sciezek, by mogli przyjrzec
sie swoim brakom i doprowadzi¢ do sformutowania celu, stuzgcego naprawie deficytow
szkoty i rady pedagogicznej. W wiekszosci przypadkow cel ten sie udat.

Diagnoza zwykle przebiegata wedlug schematu opracowanego przez ORE.
Rozpoczynata sie od spotkania z dyrektorem, ktére stuzyto omédwieniu podstawowych
celéw catego procesu i identyfikacji kluczowych problemdéw. Nastepnym etapem byto
spotkanie z radg pedagogiczng oraz warsztat diagnostyczny z grupg nauczycieli.
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Widoczne sg pewne réznice miedzy wskazaniami dyrektorow i SORE dotyczgce
stosowania poszczegolnych narzedzi. Najwieksza wystepuje w przypadku warsztatéw
diagnostycznych. Mozna to wyjasni¢ na podstawie wynikéw badan jako$ciowych:

e W mniejszych szkotach warsztaty diagnostyczne prowadzone byly na
posiedzeniach rady pedagogicznej (z zaangazowaniem catej rady);

e dyrektorom i nauczycielom mylity sie poszczegolne spotkania (czyli spotkania z
radg o charakterze informacyjnym i spotkania warsztatowe);

e w niektérych powiatach zamiast trzech wykorzystywano dwa kroki (spotkanie z

dyrektorem i warsztat diagnostyczny, prowadzony w matych szkotach z catg radg
pedagogiczng).

Nalezy jednak podkreslic, ze w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw diagnoza
przebiegata zgodnie z zatozeniami.

Wykres 11. Elementy diagnozy wykorzystywane w projektach: deklaracje SORE i dyrektorow

98% 99% o, 100%
95% 96%
8o 91%  92%  93% 91% ’
90,0%
60,0% -
30,0% -
0,0% -
Zapoznanie sie z  Praca wiasna Warsztat Spotkanie z radg Wywiad z
dokumentami dot, SORE i dyrektora diagnostycznyz  pedagogiczng dyrektorem
efektéw pracy szkoty zespotem
szkoty/przedszkola zadaniowym
m SORE m Dyrektorzy

Zrédfo: badanie SORE, dyrektoréw i nauczycieli.

W ponizszej tabeli zaprezentowano gtowne wnioski dotyczgce kazdego z etapdéw
diagnozy:
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Analiza
dokumentow

Spotkanie z
dyrektorem

Spotkanie z
rada
pedagogiczna

Warsztat
diagnostyczny
z zespotem
zadaniowym

Zasadniczo powinna poprzedzi¢ kolejne etapy. Jednak w praktyce
zdarzato sie, ze dokumenty byty udostepniane i omawiane w trakcie
spotkania z dyrektorem.

Spotkanie stuzyto zebraniu podstawowych, ogdlnych informacji o
szkole, zapoznaniu sie z jej sytuacjg, mocnymi i stabymi stronami.
Zwykle trwato od godziny do dwaoch.

Dyskusja toczyta sie na podstawie dokumentdéw udostepnionych
przez dyrektora szkoty. Nie stwierdzono, aby dyrektorzy utrudniali
dostep do dokumentow. W niektérych przypadkach SORE nie prosili
o przekazanie dokumentow.

W niektorych przypadkach stwierdzono, ze dyrektorzy niechetnie
opowiadali o problemach czy stabych stronach szkoty.

Stuzyto rozpoznaniu potrzeb szkoty. Nauczyciele poznawali cele
projektu, a takze dyskutowali o najwazniejszych problemach szkoty.
Na tym etapie wskazywano zazwyczaj obszar doskonalenia.

Ten etap stuzyt zwykle wyznaczeniu priorytetowego obszaru
doskonalenia na dany rok oraz doprecyzowywaniu planu wsparcia
szkoty, ktore byly uwzgledniane w rocznym planie wspomagania.

Cze$¢ SORE (ok. 10%) nie zapoznawata sie z dokumentami dotyczgcymi pracy szkoty.
W niektorych przypadkach mogta by¢ to przemyslana decyzja, np. SORE chciat unikngc
skojarzenh z ewaluacjg zewnetrzng, prowadzong przez nadzor pedagogiczny.

Najczesciej analizowane dokumenty to wyniki ewaluacji wewnetrznej oraz wnioski rady
pedagogicznej do pracy w kolejnym roku. Ponadto SORE czesto jako zrédta danych o
szkole wskazywali informacje dostepne na stronach internetowych (np. wyniki
egzaminéw zewnetrznych, EWD, wyniki ewaluacji zewnetrznej).
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Tabela 9. Dokumenty wykorzystywane w trakcie diagnozy

Dokument Dyrektorzy [%)] SORE [%]
Whioski z ewaluacji wewnetrznej 80,5 80,0
Whnioski rady pedagogicznej do pracy w 79,0 74.5
kolejnym roku szkolnym

Plan pracy szkoty 71,8 55,7
Plan i sprawozdanie z nadzoru 66,9 46,6
pedagogicznego

Wyniki egzaminéw zewnetrznych 52,0 72,5
Waport z ewaluacji zewnetrznej szkoty 41,2 72,5
Wyniki EWD 25,4 37,2
Zadne 9,4 1,4

Zrédfo: badanie CATI dyrektoréw i CAWI SORE.

W zdecydowanej wiekszosci szkot powotano zespoty zadaniowe. Najczesciej w ich
sktad wchodzita cze$¢ nauczycieli i przedstawiciel dyrekcji. Rzadziej w pracach zespotu
brali udzial sami nauczyciele (bez dyrekcji). W mniejszych szkotach do zespotu
wchodzili wszyscy nauczyciele lub nie powotywano go w ogdle, poniewaz jego funkcje

petnita rada pedagogiczna.

Wykres 12. Skitad zespotow zadaniowych

= Cata rada pedagogiczna
m Czesc¢ rady pedagogicznej z przedstawicielem dyrekciji

m Czes¢ rady pedagogicznej bez przedstawiciela dyrekc;ji

Zrédto: badanie CATI dyrektoréw, n=626.

W opinii wiekszosci SORE diagnoza przebiegata prawidtowo. Zdecydowana wigkszosc¢
badanych twierdzi, ze udato im sie pozyska¢ zaufanie dyrektora i zbudowaé dobry
kontakt ze szkotg. Dwie trzecie z nich czuto sie dobrze przygotowanych do pracy.
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Tabela 10. Ocena trudnosci przeprowadzenia diagnozy wedtug SORE

Stwierdzenia SORE zgadzajacy sie ze
stwierdzeniem [%)]

Udato mi sie pozyskaé¢ zaufanie dyrektora 88,1
Udato mi sie nawigzaé bardzo dobry kontakt z kadra 84,2
szkoly/przedszkola
Czulem/-am sie przygotowany/-a do przeprowadzenia 64,4
diagnozy
W trakcie diagnozy pojawito sie wiele 31,5
nieprzewidzianych sytuacji
Prowadzenie diagnozy byto dla mnie trudnym 24,8
zadaniem

Zrédfo: badanie SORE.

W opinii niektorych ekspertow i praktykdw wspomagania, zaproszonych do dyskusiji
podsumowujgcej wyniki ewaluacji, diagnoza nie spetnita oczekiwan. Proces diagnozy
zostat tak zaplanowany, ze w praktyce mozliwe byto zebranie i uporzadkowanie
istniejgcej juz wiedzy na temat problemow. Jesli prowadzono juz wczesniej autentyczng
diagnoze (dyskusje, ewaluacje, oceny), to proponowane podejscie mogto byc¢
wystarczajgce do sformutowania wnioskéw. Jednak w czesci szkdét taki poziom
autorefleksji nie zostat osiggniety i w ich przypadku zaproponowane podejscie mogto
by¢ niewystarczajgce. W efekcie w czesci szkdt diagnoza mogta by¢é nie do konca
trafna, a co wiecej — nie byta uwspdlniania przez wszystkich nauczycieli. Rodzito to
problemy na dalszych etapach wspierania pracy szkoty.

Natomiast w praktyce okazato sie, Ze ta diagnoza sprowadzata sie do
dwugodzinnego spotkania z radg, dwugodzinnego spotkania z zespotem, o ile
oczywiscie SOR-owcowi uda sie takie dtugie spotkanie przeprowadzi¢, co
niestety czesto nie wychodzi. Nie mam wrazenia, zeby ta diagnoza byta lepsza,
zeby byta gtebsza niz te diagnozy, ktére my mielisSmy, prowadzgc je w sSposob
mniej formalny. [FGI]

W powyzszym cytacie rozmowca zwraca uwage na zbyt krotki czas poswiecony na
diagnoze. Kwestia ta pojawia sie rowniez w innych wywiadach jakosciowych. W
szkotach mniej doswiadczonych w prowadzeniu wewnetrznej diagnozy zasadne moze
by¢ zwiekszenie czasu na jej przeprowadzenie, co moze sie przyczyni¢ do poprawy jej
trafnosci.

Z drugiej strony problem sfabej diagnozy moze tez wynika¢c z niedostatecznie
rozwinietych kompetencji diagnostycznych kadry zarzadzajgcej i nauczycieli w danej
szkole.
Ja mam takie [doSwiadczenie], ze nawet dyrektorzy majg problem z okreSleniem
swoich potrzeb. Trudno jest im wyartykutowac. Jezeli juz planujemy oferte i
zadajemy im pytanie, czym chcieliby sie zajgC, to najpierw sie pytajg, co im
mozemy zaproponowac. Nie majg inicjatywy. [FGI]
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Dyrektor tez nie potrafi jednoznacznie okresli¢, co jest mu potrzebne. Oczekuje
Jakiego$ zestawu mozliwosci, z ktérego sobie wybierze. [FGI]

Powyzsze wypowiedzi wskazujg na wystepowanie schematu postepowania
charakterystycznego dla dotychczasowego modelu doskonalenia nauczycieli, zgodnie z
ktorym dyrektorzy i kadra wybierali interesujgce ich zagadnienia sposrdéd dostepnego
katalogu. Na podstawie wynikow badan trudno stwierdzi¢, jak czeste jest to zjawisko,
wydaje sie jednak, ze nie mozna go lekcewazyc.

Waznym czynnikiem, mogacym mieC wptyw na trafnos¢ diagnoz, byta rowniez postawa
nauczycieli i kadry zarzadzajgcej. Poczgtkowa nieufnos¢ do SORE i nowego modelu,
wynikajgca czesto z jego niezrozumienia, a takze z niecheci do otwartego mowienia o
problemach szkoty, przektadata sie na ich powierzchowne podejscie do diagnozy i w
efekcie jej niskg trafnosc¢. Wiecej informacji o zaangazowaniu dyrektora w ten proces
znajduje sie w rozdziale 5.8.5.

Skala probleméw zwigzanych z diagnoza, pojawiajgcych sie w trakcie pilotazu, moze
jednak sie zmniejsza¢ wraz z utrwalaniem sie nowego modelu. Prowadzenie diagnozy
wymaga kompetencji, ktore jednak mozna zdoby¢ przede wszystkim poprzez dziatanie.
Trafnie uchwycit to jeden z uczestnikow wywiadu grupowego:

Owszem, przeszkolonych pracownikow mamy, ewaluatoréw, mamy wprawionych
edukatorow, wszyscy sg po kursach SORE i koordynatorow, ale moim zdaniem
to jeszcze nie zafatwia sprawy, bo nie mamy wprawy w prowadzeniu diagnozy
wedtug tego modelu. [FGI]

Rownoczesnie widoczne jest, ze wraz z przekonywaniem sie nauczycieli do nowego
modelu zmienia sie ich podejscie do diagnozy i zwigzanego z tym wyboru ofert na
bardziej otwarte, zaangazowane i powazne.

Zgodnie z zatozeniami nowego modelu nie bylo wymogu tworzenia raportu z diagnozy.
Kluczowe wnioski z diagnozy, zwykle ograniczone do dwoch, trzech akapitéw,
znajdowaty sie w RPW. Takie podejscie ma oczywiscie zalety: ogranicza naktad pracy
nad dokumentem, co jest wazne, gdy SORE ma pod opiekg kilka lub kilkanascie
placowek. Z drugiej strony utrudnia odwotanie sie do wynikdw diagnozy na zakonczenie
rocznego cyklu, a takze tez fatwe wejscie w problematyke danej szkoty w przypadku
zmiany SORE.

5.6 Wybér ofert doskonalenia i przygotowanie RPW

Zgodnie z zatozeniami nowego modelu na podstawie diagnozy szkotfa lub przedszkole
wybierajg oferty doskonalenia (w projekcie pilotazowym maksymalnie dwie) sposrod 24
przygotowanych przez ORE.
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Oferta doskonalenia jest to schemat opisu rocznego procesu wspomagajgcego rozwoj
szkoty/przedszkola. Oferta doskonalenia jest podstawg do zbudowania w konkretnej
placéwce szczegdtowego rocznego planu wspomagania (wybranego obszaru pracy
szkoty/przedszkola)®3.

W praktyce w niektérych szkotach uczestniczgcych w powiatowych projektach
pilotazowych katalog ofert doskonalenia byt przedstawiany przez SORE juz na etapie
prowadzenia diagnozy — co byto niezgodne ze wskazéwkami ORE. W sposéb naturalny
ogniskowato to dyskusje na tematach ofert i w efekcie diagnoza sprowadzata sie do
wyboru oferty. Nie pozwalato to na rzeczywiste pogtebienie diagnozy potrzeb placéwki,
a Ww niektérych przypadkach prowadzito do niewtasciwego wyboru obszaru
doskonalenia, co ujawniato sie w trakcie dalszych prac zwigzanych ze wspomaganiem i
doskonaleniem.

W jednym z powiatéw, w ktorym prowadzono studium przypadku, oferty praktycznie
stanowity punkt wyjscia do diagnozy. SORE wysytat do szkoty liste ofert jeszcze przed
rozpoczeciem procesu wspomagania z prosbg o namyst nad potrzebami szkoty. W
trakcie FGI z interesariuszami przywotywano takze takie sytuacje, w ktérych SORE
rozktadat przed radg pedagogiczng 24 oferty i prosit o wybér — co w praktyce
sprowadzato nowy model do istniejgcego systemu. To pokazuje tez, jak silne mogg by¢
przyzwyczajenia pracownikéw placowek doskonalenia, ktorzy w testowanym modelu
petnig funkcje SORE. Takie podejscie mogto przyczynia¢ sie do nadmiernego
skoncentrowania szkoty na tematach wskazanych przez ORE i nieszukania
rzeczywistych problemdw, ktére wymagajg rozwigzania.

Jednak w duzej czesci szkét i przedszkoli wybdr oferty nastepowat po zakonczeniu
diagnozy. W opinii badanych dyrektoréw najwiekszy wptyw na wyboér ofert miata rada
pedagogiczna, a w drugiej kolejnosci zespdt zadaniowy.

®% poradnik dla beneficjenta, Osrodek Rozwoju Edukaciji.
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Wykres 13. Kto miat wptyw na wybér ofert doskonalenia

SORE

Dyrektor

Zespot zadaniowy

Rada pedagogiczna

100%

m 1-brak wplywu 2 3 4 m 5-decydujgcy wptyw

Zrédto: badanie CATI dyrektoréow, N=738.

Co istotne, stosunkowo niewielki wptyw na wybdér ofert doskonalenia mieli SORE.
Potwierdzajg to tez prowadzone wywiady — SORE starali sie pomaga¢ i moderowac
proces, lecz nie zastepowac nauczycieli i dyrekcji, cho¢ czasem ukierunkowywali szkote
na ich zdaniem bardziej adekwatnych obszar. Dotyczyto to sytuacji, kiedy trafnosé
diagnozy budzita ich watpliwosci, przy czym nie chodzi o dobdr zupetnie nietrafnych
obszardw, lecz raczej o wybdr takich, ktére mogg mie¢ mniejsze znaczenie z punktu
widzenia jakosci pracy szkoty. Czes¢ szkot i placowek np. diagnozowata potrzeby w
zakresie TIK, choc¢ przy gtebszej analizie okazywato sie, ze inne obszary bytyby bardziej
trafne lub potrzeby w zakresie TIK mozna zaspokoi¢ w inny sposéb.

Rozktad odpowiedzi na powyzsze pytanie moze byc¢ traktowany jako wskaznik poziomu
autonomii szkoty w catym procesie wspierania. Doswiadczenia pierwszego roku pilotazu
pokazujg wyraznie, ze nowy model zapewnia autonomiczng i partnerska pozycje
szkotly w tym procesie wedtug zdefiniowanych przez szkote potrzeb.

Szkoty i przedszkola wybieraty oferty z listy przygotowanej przez ORE. Co prawda
poczatkowo istniaty obawy, czy szkota i jej potrzeby ,wpiszg sie” w liste ofert. Szybko
jednak okazato sie, ze oferty sg na tyle pojemne, iz praktycznie kazde zagadnienie
moze by¢ w nich uwzglednione.

Zdaniem jednego z SORE najlepiej obrazuje to przyktad pewnego gimnazjum, ktore
potrzebowato wsparcia z zakresu prawa rodzinnego, karnego itp. odnosnie do osob
nieletnich i zagrozen zwigzanych m.in. z réznego rodzaju substancjami. Szkota chciata
opracowac procedury zwigzane z tym zagadnieniem, ktore bytyby zgodne z prawem.
Grono pedagogiczne nie dostrzegato w zadnym z podanych obszaréw mozliwosci
umieszczenia swojej potrzeby, jednak zgodzito sie, gdy SORE wskazat, ze miesci sie
ona w temacie ,Wspieranie pracy wychowawcéw klas — bezpieczna szkota”.

Whioski te potwierdzajg rowniez wyniki badania ilosciowego. Zarowno pracownicy
instytucji wspierajgcych prace szkoty, jak i sami dyrektorzy szkét pozytywnie oceniajg
zakres dostepnych ofert doskonalenia, przy czym dyrektorzy lepiej oceniajg katalog

81



ofert doskonalenia. W przypadku pracownikow instytucji wspierajgcych prace szkoty
najczesciej respondenci wskazywali, ze katalog byt wystarczajgcy, cho¢ czasami

zdarzaty sie problemy z przyporzadkowaniem konkretnego

doskonalenia.

tematu do ofert

Wykres 14. Ocena katalogu ofert ORE wedlug Wykres 15. Ocena katalogu ofert ORE wedtug
dyrektoréw przedstawicieli instytucji wspierajacych prace
szkoly
' 8 1% 18 i
m1-w ogole O~ m Zdecydowanie

niewystarczajgce

2 10,7

4 26,1

m 5 - zdecydowanie
wystarczajgce

Nie wiem [trudno
powiedzie¢

wystarczajgcy

Wystarczajgcy,
cho¢ czasami
niektére tresci
trudno byto
dopasowac

63%

m Niewystarczajgcy,
brakuje waznych
tematéw

Zrédfo: badanie dyrektoréw i nauczycieli, n=738.

Zrédfo: badanie PDN, PPP i BP, n=137.

Nalezy podkresli¢, ze w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw oferty mozna byto
dopasowac do potrzeb danej szkoty, choé nie zawsze byto to tatwe, zwlaszcza na
poczatku projektow, w pierwszym cyklu wsparcia, gdy SORE nie mieli jeszcze

praktycznego doswiadczenia.

Wykres 16. Ocena trudnosci dopasowania oferty doskonalenia do potrzeb danej szkoty

1,1_1,6

2\ 3,7

13,3

39,2

M 1- bardzo trudno

m2

4

M 5 - bardzo tatwo

Zrédfo: badanie dyrektoréw i nauczycieli, =735 dyrektoréw uczestniczacych w pilotazu.
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Przyktadowo w jednym z powiatéw trzy szkoty wybraty jedng oferte, ale zakres
doskonalenia znacznie sie roznit. W innych przypadkach bardziej specyficzne potrzeby
szkoty udawato sie zwykle dopasowac do ofert zawartych w katalogu, co byto mozliwe
dzieki bardzo ramowemu charakterowi ofert doskonalenia.

Ws$8réd wybieranych ofert widoczne jest duze zréznicowanie ze wzgledu na ich
popularnos¢. W ponizszej tabeli zaprezentowano wyniki analiz sprawozdan przestanych
przez 136 powiatow. Najczesciej wybierane byly oferty zwigzane z metodykg pracy
nauczycieli, ktére mogg przyczyni¢ sie do poprawy jakosci nauczania. Oferty te dotyczg
technik nauczania, ale widoczny jest réwniez wsrdd nich watek motywowania do nauki.
Stosunkowo czesto wybierany obszar dotyczy postaw ucznidow i radzenia sobie z
problemami wychowawczymi przez nauczycieli. Warto tez podkresli¢, ze na trzecim
miejscu znalazta sie oferta dotyczgca wspotpracy z rodzicami. Jak wynika z badan
jakosciowych, oferty te odpowiadajg na najpowazniejsze i najbardziej powszechne
problemy szkot i przedszkoli.

Tabela 11. Popularnosé¢ ofert doskonalenia w powiatach

Liczba Odsetek
badanych
badanych e
. owiatow powia L0,
Nazwa oferty doskonalenia powl: ( w ktérych
w ktérych :
) realizowana
realizowana bya oferta
byla oferta [%]
1 Techniki uczenia sie i metody motywujgce do nauki 127 93
2 Jak poméc uczniowi osiggnaé sukces edukacyjny 125 92
3 Rodzice sg partnerami szkoty 106 78
4 Wspieranie wychowawcow klas — bezpieczna szkotfa 104 76
5 Praca z uczniem ze specjalnymi potrzebami 101 74
edukacyjnymi
6 Postawy uczniowskie. Jak je ksztattowacé? 96 71
7 Nauczyciel 45+ 93 68
8 Uczen — aktywny uczestnik procesu uczenia sie 84 62
9 Ocenianie ksztattujgce 76 56
10 Efektywna organizacja pracy zespotow 68 50
nauczycielskich
11 Jak i po co prowadzi¢ ewaluacje wewnetrzng? 68 50
12 Wspétpraca nauczycieli w prowadzeniu procesow 66 49
edukacyjnych
13 Wykorzystanie TIK na zajeciach edukacyjnych — 65 48
bezpieczny Internet
14 Budowa koncepciji pracy szkoty 61 45
15 Praca z uczniem zdolnym 56 41
16 Wykorzystanie EWD w ewaluacji wewnetrznej szkoty 47 35
17 Praca z uczniem mtodszym 43 32
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Odsetek

Liczba
badanych bad"fmtXCh
. owiatow powlatow,
Nazwa oferty doskonalenia POwWI ( w ktérych
w ktérych )
) realizowana
realizowana bvia oferta
byla oferta y
18 Szkota promuje warto$¢ edukacji 43 32
19 Wspoipraca szkoty ze sSrodowiskiem lokalnym 38 28
20 Projekt edukacyjny w szkole 33 24
21 Oferta edukacyjna drogg do wtasciwej realizacji 32 24
podstawy programowej
22 Jak efektywnie wykorzysta¢ wyposazenie i warunki 21 15
lokalowe szkoty
23 Doradztwo edukacyjno-zawodowe w szkole 18 13
24 Pierwszy/drugi rok pracy dyrektora szkoty 5 4

Zrédfo: A. Borek, I. Konieczny, M. Tedziagolska, Analiza danych z powiatowych projektéw pilotazowych
realizowanych w ramach Dziatania 3.5 PO KL, Warszawa 2014.

Warto tez zwrdci¢ uwage na oferty najmniej popularne. Rzadziej wybierane byty oferty
kierowane do wezszej grupy odbiorcéw w szkole, np. mtodych dyrektorow (ktérych z
zasady w szkole mogto by niewielu) czy tez nauczycieli pracujgcych z uczniem
mtodszym. Rzadziej wybierane byly tez oferty zwigzane z zarzgdzaniem szkotg (np. jak
wykorzysta¢ warunki lokalowe czy tez wykorzystanie EWD w ewaluacji wewnetrzne;j
szkoty).

Nie nalezy jednak na tej podstawie formutowa¢ pochopnych ocen o niskiej trafnoSci
mniej popularnych ofert. O wyborze ofert najczesciej decydowali nauczyciele. W
zwigzku z tym wybierane byly te z nich, ktére mogg by¢ atrakcyjne dla jak najwiekszej
ich liczby. Nauczyciele w sposob naturalny sg mniej zainteresowani ofertami
zwigzanymi z zarzgdzaniem pracg szkoty czy innymi tematami dotyczgcymi ich
niewielkiej grupy, cho¢ zagadnienia te mogg by¢ wazne dla jakosci pracy szkoty.
Pokazuje to, ze nowy model wspierania pracy szkoty nie odpowiada na potrzeby
wszystkich interesariuszy. Koncentracja na szkole jako organizaciji, co jest generalnie
pozytywne, ma tez negatywne efekty. Niektore, bardziej specyficzne i specjalistyczne
potrzeby pojedynczych nauczycieli mogg zosta¢ pominiete. Dlatego tez wskazane jest
réwnolegle dziatanie nowego i dotychczasowego modelu doskonalenia i wspierania
pracy szkoty.

Uczestniczgcy w badaniu dyrektorzy, ktérzy krytycznie oceniali dopasowanie ofert do
potrzeb szkét i przedszkoli, byli proszeni o podanie tematow, ktérych im brakowato. W
odpowiedziach widoczne sg dwie tendencje: grupa dyrektoréw uwaza, ze oferty sg zbyt
0golne, przez co trudno je dopasowac do potrzeb szkoty. Druga grupa uznaje, ze sama
obecnos¢ ofert ogranicza mozliwos¢ dopasowania programu doskonalenia do
specyficznych potrzeb szkoty.

84



W toku badania identyfikowane takze byty tematy czy tez typy ofert uznane za
deficytowe:

o oferty dostosowane do potrzeb przedszkoli;

o oferty dostosowane do pracy z uczniami o specyficznych deficytach;
o oferty nastawione na rozwoj indywidualny nauczyciela;

o oferty wspierajgce szkoty w rozwigzywaniu problemow prawnych;

o oferty dostosowane do potrzeb szkét zawodowych, w tym szczegdlnie
zasadniczych szkét zawodowych;

o oferty dostosowane do specyfiki szkoét specjalnych.

Zdaniem SORE, ktérzy majg znaczne doswiadczenie w projekcie (konczg drugi cykl
wspomagania), oferty te sg dobrym punktem wyjscia do wspierania szkoty. Jednak nie
nalezy ich taktowac jako sztywnych ram i to rolg SORE jest ich takie dostosowanie, aby
jak najpetniej odpowiedzie¢ na zdiagnozowane potrzeby placéwki. By¢ moze zatem
jeszcze w wiekszym stopniu nalezy zwracaé uwage w szkoleniach dla SORE na
ksztattowanie umiejetnosci dostosowywania ofert.

W trakcie badan jakosciowych w niemal kazdym powiecie pojawiat sie watek zmiany
zakresu doskonalenia w jego trakcie — okazywato sie, ze problemy wskazane we
wrzesniu jako priorytetowe w maju juz nie majg takiego znaczenia lub pojawity sie nowe
kwestie do rozwigzania. Zwykle SORE starali sie dostosowaé zakres szkoleh do
oczekiwan ich odbiorcow, pozostawiajgc tytut szkolenia zapisany w RPW, a zmieniajgc
jego tresci. Problemy te wynikaty z opisywanych wczesniej niedoskonato$ci
przeprowadzanych diagnoz. Wydaje sie, ze wraz z ,krzepnieciem” nowego modelu ich
skala powinna sie zmniejszac.

Podsumowujgc, nalezy stwierdzi¢, ze stosowanie ofert doskonalenia w procesie
wspomagania powinno podlegac kilku warunkom:

e diagnoza przed wyborem oferty — dyskusja nad wyborem oferty doskonalenia
powinna toczy¢ sie zdecydowanie po zakonczeniu diagnozy;

o oferty nie sg obowigzkowe dla szkot i przedszkoli — placéwki mogg z nich
korzystag, lecz nie muszg, mogg tworzy¢ wiasne, zgodnie ze swoimi potrzebami;

e oferty stuzg jako podstawa do tworzenia i rozwijania specyficznych,
dostosowanych do potrzeb szkoty plandéw rozwoju, dlatego majg ramowy
charakter.

Wyniki diagnozy i zakres ofert doskonalenia byly podstawg dla przygotowania
szczegotowych zapiséw rocznego planu wspomagania (RPW). Zaproponowana przez
ORE struktura oferty doskonalenia byta na tym etapie pomocna. Dzieki niej udawato sie
stosunkowo tatwo przetozy¢é wybrane oferty na bardziej szczegétowy plan
wspomagania. Z takg opinig zgadzato sie 81% badanych dyrektoréw szkét i przedszkoli.
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RPW byt przygotowywany wedtug wzoru opracowanego przez ORE, ocenianego
pozytywnie przez dyrektoréw szkot oraz ponad potowe SORE. Najwiecej SORE zgadza
sie ze stwierdzeniem, ze formularz ten utatwia syntetyczne przedstawienie planu
wspomagania. W badaniu jakosciowym rowniez zebrano pozytywne opinie o RPW.
Podkreslano, ze utatwia on zarzgdzanie catym procesem: jest przejrzysty, porzadkujgcy
prace, a rownoczesnie elastyczny — mozna go dowolnie modyfikowac¢, dopasowujgc do
potrzeb danego SORE lub szkoty. Jest to dokument wykorzystywany przede wszystkim
przez SORE i lidera po stronie szkoty (jesli taka osoba jest wyznaczona). Nauczyciele
zwykle majg mniejszg swiadomos¢, ze taki dokument istnieje i jaka jest jego tresc.

Wykres 17. Ocena formularza RPW

Formularz jest uzyteczny przy planowaniu

wsparcia dla szkoty/ przedszk. %%  13%

Formularz przedstawia odpowiedni poziom

szczegOlowosci 6%  10% 21%

Formularz uwzglednia wszystkie potrzebne

0,
kategorie %6% 18%

Formularz utatwia syntetyczne ujecie planu 1% 13% 34%
A0/ I
470

0% 50% 100%

m 1 - zdecydowanie sie nie zgadzam 2 3 4 m5 -zdecydowanie sie zgadzam

Zrédfo: CAWI SORE, n=481.

Cho¢ w wiekszosci projektéw pilotazowych udato sie przygotowa¢ RPW bez wiekszych
trudnosci, to jednak w niektorych powiatach rodzito to powazne obawy, szczegdlnie
wsrod SORE. W jednym z nich SORE obawiali sie tworzenia RPW (m.in. formutowania
celéw i wskaznikow), wiec w ramach godzin konsultacyjnych, ktére zaplanowano w
projekcie, zaproszono eksperta (znanego juz wczesniej ze szkolen ORE), ktéry
przepracowat z nimi ,krok po kroku” caty plan wspomagania i zasady jego tworzenia
oraz wdrazania, a takze omawiat praktyczne konsekwencje zapiséw w planie, dzieki
czemu SORE mogli lepiej przygotowaé sie do dziatanh w ramach RPW (plany te byty
realistyczne).

Najwiecej obaw i trudnosci rodzito formutowanie celow i wskaznikow RPW.
Najwazniejsze z nich to:

e wpisywanie zbyt duzej liczby oczekiwanych efektéw. Nauczyciele i dyrektorzy nie
zawsze sobie zdawali sprawe, ze bedg musieli sie z nich rozliczy¢ na
zakonczenie RPW;

e formutowanie oczekiwanych efektéw w postaci wskaznikéw produktu (liczba
nauczycieli, ktérzy wezmg udziat w szkoleniach, warsztatach itd.), bez
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odniesienia sie do rzeczywistej zmiany w szkole (np. zmiany zachowan
nauczycieli);

e nieadekwatnos¢ celdw i wskaznikbw ich monitorowania oraz btedy przy
konstruowaniu wskaznikéw (przyktad — cel: Wzrosnie ilo$¢ rodzicow aktywnie
angazujgcych sie w podejmowane przez Szkote dziatania, wskaznik: Wpisy w
dzienniku $wiadczgce o wzroscie frekwencji rodzicow na spotkaniach z
wychowawcg przynajmniej o 5% — wskaznik nie odnosi sie do angazowania sie
rodzicow w dziatania podejmowane przez szkote, a jego definicja to wtasciwie
opis sposobu pomiaru).

Powyzsze problemy wigzg sie réwniez z inng staboscig nowego modelu, jaka
zidentyfikowano w badaniu. Polega ona na niedostatku kompetencji nauczycieli i
dyrektorbw w zakresie badania efektow wspierania pracy szkoty na poziomie
pojedynczej instytucji, co utrudnia ocene osigganych efektow w skali gminy czy powiatu
i planowanie wspomagania w przysztosci.

Problemy te nie majg krytycznego znaczenia dla catego procesu doskonalenia, jednak
w przysziosci ich niwelowanie lub rozwigzanie jest konieczne dla zapewniania jakosci.

W  wiekszosci powiatow przygotowanie RPW przebiega sprawnie. W jednym z
badanych jakosciowo powiatow realizujgcych projekt SORE postrzegali ten proces jako
po prostu uporzgdkowanie i przetozenie wynikéw warsztatu na forme RPW. W innym
powiecie wrecz polecono nauczycielom samodzielnie przygotowacC pierwszg wersje
RPW, a dopiero w kolejnych krokach SORE pracowat nad tym dokumentem.
Zaobserwowano rowniez, ze nauczyciele angazujg sie w te dziatania, zastanawiajgc
sie, co jest potrzebne szkole. Dzieki temu udaje im sie spojrze¢ na szkote jak na
organizacje, spoza perspektywy pojedynczych nauczycieli. Sprzyja to roéwniez
poczuciu ,wlasnosci” i ,sprawstwa”, co wzmachia autonomie szkoly oraz
zintegrowanie zespotu. Wniosek ten potwierdzajg rowniez odpowiedzi na pytanie, kto
przygotowywat RPW. W trzech czwartych przypadkéw byt to SORE wspdlnie z
zespotem zadaniowym, co jest zgodne z zatozeniami nowego modelu.
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Wykres 18. Kto przygotowywat roczny plan wspomagania szkoty

SORE z dyrektorem . 7%

Sam SORE na podstawie warsztatu - 129
diagnostycznego

[=)

Odbywato sie to inaczej, jak? F 49

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zrédfo: badanie SORE, n=494.

W praktyce przygotowanie RPW bylo czesto procesem ztozonym i wieloetapowym,
ktory nie przebiegat w sposoéb linearny (jak by to mozna wywnioskowac z rekomendacji
ORE), lecz iteracyjny — po diagnozie przygotowywano propozycje RPW, ktéra nastepnie
podlegata konsultacjom z dyrektorami i nauczycielami. Dobrze oddajg to wybrane
odpowiedzi na pytanie pototwarte (,Odbywato sie to inaczej, jak?”):

Decydujgcym elementem byt warsztat diagnostyczny. Na RPW wptyw miat
rowniez dyrektor i analiza dokumentacji szkolnej. To SORE przygotowat RPW, z
ktorym zapoznat dyrektora i rade pedagogiczng. Rada i dyrektor mogli wnie$Sc
poprawki.

SORE na podstawie warsztatu przygotowat syntetyczng propozycje, ktora byta
konsultowana z dyrektorem, a nastepnie uzyskata akceptacje zespotu
zadaniowego.

SORE z zespofem zadaniowym, nastepnie po konsultacji z dyrektorami wynikow
przeprowadzonej diagnozy i propozycji wypracowanej z zespotem zadaniowym
dokonywano ewentualnych zmian, uszczegotawiano, jesli byta taka potrzeba, na
kolejnych spotkaniach z zespotem zadaniowym i/lub dyrektorem.

Wspdlnie z zespotem zadaniowym | dyrektorami zebraliSmy propozycje
nauczycieli, nastepnie zespot zadaniowy dokonat wyboru zadan, uwzgledniajgc
propozycje zarowno dyrektora, jak i nauczycieli i razem ustalilismy dziatania w
ramach RPW. RPW zostato napisane przez SORE. W jednej ze szkdt podczas
prezentacji na radzie pedagogicznej szczegotowego zakresu dziatan zapisanych
w RPW nauczyciele z dyrektorem stwierdzili, ze nie bedg robi¢ dodatkowych
zadan. Wszystkie wczeS$niej zaproponowane przez nich dziatania w RPW zostaty
zakwestionowane. Zostawili tylko szkolenia i konsultacje. Naniostam poprawki do

88



RPW z notatkg, jakich zaplanowanych dziatan szkofa nie bedzie realizowac.
Obecnie wspotpraca ze szkotg uktada sie dobrze, nauczyciele sg zadowoleni ze
wsparcia.

Ostatni cytat wskazuje, ze nawet pod koniec przygotowan mogg pojawi¢ sie istotne
zmiany w RPW.

W trakcie badan jakosciowych w jednym z powiatow stwierdzono, ze przygotowanie
RPW stwarzato problem. Byt to jednak wynik niekonsekwentnego stosowania
metodologii zalecane] przez ORE. W powiecie tym diagnoza i zaangazowanie
nauczycieli zakonczyty sie na wyznaczeniu obszaréw priorytetowych, natomiast
szczegotowe rozpisanie na tej podstawie planu wspomagania byto zadaniem SORE.
Tlumaczono to niskg aktywnoscig i kreatywnoscig nauczycieli, jednak dla samych
SORE byto to trudne zadanie. Poradzili sobie z tym dzieki wspotpracy i wzajemnemu
wsparciu (w tym takze koordynatora merytorycznego projektu).

W dwéch powiatach objetych badaniem jakos$ciowym rozpoczagt sie juz drugi cykl
doskonalenia, co stworzylo okazje do przyjrzenia sie, jak podchodzi sie do
przygotowania nowego RPW. W tych przypadkach widoczna jest pozytywna zmiana
nastawienia wsrod kadry pedagogicznej placowek. Procentujg tez zdobyte
doswiadczenia, np. w zakresie organizacji przetargow, wspétpracy ze szkotami,
prowadzenia wspomaganie w szkotach, dbania o jakos¢ doskonalenia itp. Wida¢ wiec
duzg pozytywng zmiane we wdrazaniu RPW. Jest to m.in. efekt rzetelnej pracy z
poszczegdlnymi grupami interesariuszy (dyrektorami, nauczycielami, JST), a zwtaszcza
roznych dziatan informacyjnych:

Wtedy, rok temu, ten system byt wielkg niewiadomg, byto duzo obaw z naszej
strony, jako organizatoréw, i ze strony szkdf, ktére (...) baty sie nadmiaru
Lpapierologii’, baty sie, ze to bedzie co$ na zasadzie kolejnej jakiej$ kontroli, nie
znaty Szkolnych Organizatoréow Rozwoju Edukacji, wiec wiecej czasu trwafo
przekonywanie do sensu tego projektu. [PORE]

Drugi rok wdrazania projektu i prowadzenia wspomagania w szkofach, ktére juz
wczesniej byly objete wspomaganiem, jest fatwiejszy pod wzgledem organizacyjnym.
Mozna byto dzieki temu znacznie zmniejszyé skale dziatan przygotowujgcych,
skierowanych do szkét przed rozpoczeciem diagnoz w zakresie RPW:

Mozna byto szybciej ruszy¢ do pracy, juz byliSmy na starcie jakby pozytywnie
przyjeci, SOR-owcy juz byli znajomi w szkotfach, wiec byto to zaufanie. [PORE]

Pozwolito to rowniez na przeprowadzenie bardziej trafnej diagnozy w szkotach, gdyz
zaréwno nauczyciele, jak i dyrektorzy bardziej otwarcie moéwili o problemach placéwki.
Drugi rok realizacji projektu to rowniez rozbudzone oczekiwania szkot wobec SORE
oraz wigksza sSwiadomosc¢ potrzeb w zakresie doskonalenia. SORE dostrzegajg to
wyzwanie:

Na pewno ta poprzeczka byta postawiona wyzej w tym roku, zdecydowanie
[SORE].
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Jednak w niektorych szkotach pojawia sie réwniez pokusa ,pojscia na skroty” i
przeprowadzenia bardziej pobieznej diagnozy lub po prostu omdwienia z dyrekcjg i
nauczycielami diagnozy z roku poprzedniego i poprzestanie na stwierdzeniu, ze
pozostaje ona aktualna. Ryzyko takich zachowan rosnie w zwigzku z brakiem jasnych
wytycznych ORE dotyczgcych monitorowania, badania i oceniania osiggnietych efektéw
wspomagania. Przez to caty proces traci charakter cyklu doskonalenia, a moze
przybiera¢ forme niepowigzanych ze sobg wydarzen i dziatan.

Mozna jednak stwierdzi¢, ze dzieki realizacji projektow system sie uczy. Poczgtkowa
nieufnos¢ — szczegdlnie nauczycieli — stopniowo znika, a zaczyna sie pojawiaé lepsze
zrozumienie nowego modelu, a takze przekonanie, ze moze on by¢ pomocny. Pocigga
to za sobg wieksze zaangazowanie w doskonalenie, a takze wigksze oczekiwania.

5.7 Realizacja rocznych planéw wspomagania

Przygotowanie RPW byto kamieniem milowym rocznego cyklu wspierania pracy szkoty i
umozliwiato rozpoczecie wdrazania RPW. Wdrozenie RPW podzielone byto zwykle na
kilka etapow i obejmowato zazwyczaj:

e podniesienie kompetencje nauczycieli w wybranym obszarze;
e wypracowanie rozwigzan przez nauczycieli;
e wdrozenie wypracowanych rozwigzan do praktyki szkoty.

Jest to wiec podejscie procesowe, zgodnie z ktérym kolejne dziatania podejmowane sg
na podstawie wynikdw nastepnego. Wykorzystywana w projektach pilotazowych
koncepcja RPW byta z tego wtasnie wzgledu bardzo wysoko oceniana, gtdwnie przez
osoby petnigce funkcje SORE. Dobrym przyktadem moze by¢ wycigg ze studium
przypadku jednej ze szkot uczestniczgcej w pilotazu.

W szkole tej celem wspierania pracy szkoty byto wypracowanie narzedzi stuzgcych
ksztattowaniu postaw uczniéw zgodnych z systemem wartosci promowanych w szkole.
Wdrazanie RPW opierato sie na 6 warsztatach prowadzonych przez eksperta.
Réwnoczesnie kazdy z nauczycieli miat do dyspozycji dodatkowo 2 godziny konsultaciji
indywidualnych. Kazdy z warsztatdw dotyczyt jednego wybranego zagadnienia.
Poprzedzat je krétki wyktad, a nastepnie przekazywana byta praktyczna wiedza oraz
wypracowano narzedzia, ksztattowano postawy/zachowania w danym zagadnieniu.
Obejmowaty one np. wychowywanie dzieci w oparciu o wspotprace, nauczyciel jako
podmiot, ktory wchodzi w relacje z uczniami, z rodzicami, ksztattowanie postaw wsrod
uczniow, jak organizowac spotkania z rodzicami oraz wtasciwie ich stuchac i z nimi
rozmawiac.

Warsztaty oraz konsultacje indywidualne zostaty ocenione bardzo wysoko, przede
wszystkim ze wzgledu na duzg wiedze eksperta, jego umiejetnosci interpersonalne,
umiejetnos¢ wyczucia potrzeb grupy. Nauczyciele wskazywali, ze od dawna nie zetkneli
sie z tak dobrym ekspertem. Tym samym byli mocno zmotywowani do uczestnictwa w
catym procesie wspomagania.
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Respondentki wskazuja, ze RPW jest wykorzystywany w codziennej pracy szkoty.
Zostaty w nim okres$lone cele, ktére powinny zostac¢ zrealizowane. Natomiast podczas
warsztatbw wypracowywane sg narzedzia, zmieniane postawy/zachowania oraz
zdobywana jest praktyczna wiedza, ktore pozwalajg je osiggng¢ i wdrozy¢ w
funkcjonowanie szkoty. W projekcie uczestniczy wiekszos¢ nauczycieli, ktérzy czesto o
tym dyskutujg i analizujg, w jakim stopniu wypracowane metody sg uzyteczne.
Respondentki nie dostrzegty trudnosci w realizacji RPW. Dyrektorka szkoty obawiata
sie, czy barierg we wdrazaniu RPW nie bedzie jego duza czasochtonnosc¢. Jednakze
obawy te okazaty sie bezpodstawne, poniewaz nauczyciele ze zrozumieniem poswiegcili
czas na caly proces wspomagania. Byli, tak jak sama dyrektor szkoty, bardzo
zaangazowani, bo mieli poczucie wprowadzenia realnej zmiany w danym obszarze.
Réwniez we wspotpracy z SORE nie zaobserwowano zadnych trudnosci. Byt on duzym
wsparciem we wdrazaniu RPW w szkole.

Przykfad ten dobrze pokazuje, ze kluczowa czes$¢ procesu wspomagania przebiegata w
formie r6znego rodzaju spotkan z ekspertami (wyktadow, warsztatow — w zaleznosci od
potrzeb szkoty). Dodatkowo przewidywane byty konsultacje grupowe i indywidualne. Na
podstawie analizy sprawozdan ze 136 projektow pilotazowych mozna stwierdzi¢, ze
najpopularniejsze formy zaktadajg aktywne angazowanie nauczycieli. W ramach dwdch
trzecich realizowanych RPW stosowano warsztaty, w jednej trzeciej konsultacje
grupowe, a w co czwartym — konsultacje indywidualne. W pewnym stopniu stosowane
formy pracy byty dopasowane do konkretnych obszaréw.

Tabela 12. Stosowane formy doskonalenia

Warsztat 63
Konsultacje grupowe 32
Konsultacje indywidualne 26
Wyktad 26
Szkolenie 20
Konsultacje 8
Spotkanie grupowe 6
Konsultacje z ekspertem 3
Spotkanie coachingowe 2
Diagnoza potrzeb 2

Doradztwo 1

Zrédio: A. Borek, I. Konieczny, M. Tedziagolska, Analiza danych z powiatowych projektéw pilotazowych
realizowanych w ramach Dziatania 3.5 PO KL, Warszawa 2014.
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Zdaniem zaréwno dyrektoréw, jak i nauczycieli wszystkie formy pracy, wykorzystywane
w ramach doskonalenia, oceniane sg jako uzyteczne. Co interesujgce, nie ma
znaczagcych réznic pomiedzy ocenami tych dwdch grup. Jako najbardziej uzyteczne
oceniane sg warsztaty — w trakcie ktérych wypracowywano nowe metody dziatania —
oraz doradztwo indywidualne i szkolenia.

Wykres 19. Srednia ocena uzytecznos$ci poszczegélnych form doskonalenia na skali od 1 (catkiem
nieuzyteczne) do 5 (bardzo uzyteczne)

warsztaty

doradztwo indywidualne

szkolenia

doradztwo grupowe

wyktady

platforma internetowa

2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

M nauczyciele H dyrektorzy

Zrédfo: badanie dyrektoréw i nauczycieli, n=494 dyrektoréw i n=231 nauczycieli,

Waznym elementem nowego modelu wspierania pracy szkoty okazaty sie indywidualne
konsultacje dla nauczycieli. Cho¢ nie byty stosowane powszechnie, to ta forma
celowego wsparcia dla konkretnego nauczyciela byta szczegdlnie doceniania w ramach
badan jakosciowych. Jedng z form konsultacji byta np. obecnos¢ eksperta w roli
obserwatora podczas lekcji. Pézniej wspdlnie z prowadzgcym omawiano przebieg zajeé
i zastanawiano, sie jak postepowaé w przysztosci. W trakcie indywidualnych konsultaciji
nauczyciele byli tez bardziej sktonni do ,otwierania sie” przed SORE i moéwienia o
swoich faktycznych potrzebach i problemach. W trakcie indywidualnych spotkan
mozliwe byto uszczegdtowienie pewnych kwestii dotyczgcych konkretnego nauczyciela i
omdwienie jego watpliwosci. Dlatego tez stanowity one doskonate uzupetnienie pracy w
grupie.

5.8 Czynniki wptywajgce na jakosé i skutecznosé realizacji RPW
Najwazniejsze czynniki wptywajgce na jakosc¢ i skutecznosc realizacji RPW to:
e dlugos¢ wdrazania i dostosowanie do organizacji pracy szkoty;
e jakoscC ekspertow;

e wielkos¢ szkoty;
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e sposob wdrozenia wypracowanych zmian.

Zostang one szczegdétowo omowione w dalszej czesci rozdziatu.

5.8.1 Dilugosé¢ wdrazania i dostosowanie do organizacji pracy szkoty

Jednym z czynnikow wptywajgcym na jakosc realizacji RPW byt czas, ktéry poswiecono
na wdrozenie zaplanowanych dziatan. W kilku powiatach projekty pilotazowe rozpoczety
sie na poczagtku 2013 r. W efekcie wszystkie zaplanowane w RPW dziatania musiaty
zosta¢ zrealizowane w ciggu jednego semestru, co stanowito okoto potowy okresu
przewidzianego na ten proces. Prowadzito to do kumulacji wielu dziatah, a
rownoczesnie, poniewaz byt to pierwszy rok wdrazania zupetnie nowego podejscia,
konieczne bylo poswiecenie czasu na wypracowanie praktycznych rozwigzan
pojawiajgcych sie problemow. Byto to niezwykle obcigzajgce zaréwno dla kadry projektu
(SORE, koordynatorow sieci i koordynatorbw merytorycznych), jak 1 samych
nauczycieli. Przetozyto sie rowniez na adekwatnos¢ wsparcia — nie zawsze udawato sie
zrealizowac dziatania zgodnie z planami.

Choc¢ sytuacja ta dotyczyta tylko kilku powiatéw, to jednak pokazuje wyraznie, ze w
przyszitosci nalezy unika¢ znacznego skrécenia catego cyklu przygotowania i wdrozenia
RPW. Jednym z kryteriow wyboru projektu jest wymdg, aby cykl doskonalenia trwat nie
krocej niz siedem miesiecy i to podejscie nalezy ocenic¢ pozytywnie.

Takze w projektach, ktorych realizacja rozpoczeta sie zgodnie z cyklem roku szkolnego,
stosunkowo czesto pojawiaty sie opoznienia — najczesciej wynikajgce z problemow
zwigzanych z zamowieniami publicznymi. Powodowato to kumulacje dziatan w ostatnich
miesigcach roku szkolnego i znaczgco redukowato czas na wdrozenie wypracowanych
rozwigzan, co znaczgco ograniczato skutecznos¢ stosowania nowego modelu.

Uczestnicy badania podkreslali, ze nowa formuta wspomagania szkdt ogranicza
konieczno$¢ dojezdzania nauczycieli na szkolenia, co pozwala w rzeczywistoSci
zaoszczedzi¢ czas. Jest to szczegolnie istotne w mniejszych miejscowosciach i
powiatach ziemskich, gdzie szkoty sg rozproszone.

Niektorzy uczestnicy podkreslali zbyt duzg intensywnosc¢ catego procesu i zbyt duze
obcigzenie pracg. Liczne spotkania w ramach projektu, potgczone z obowigzkami
zawodowymi oraz (w wielu przypadkach) z tradycyjnym modelem doskonalenia —
wszystko to byto trudno pogodzi¢, szczegdlnie nauczycielom. Jeden z SORE zauwazyt,
ze zdarzaty sie tygodnie, w ktérych nauczyciele nie mieli wolnego popotudnia.

Trudno jednoznacznie oceni¢, czy nowy model wspierania pracy szkoty jest zbyt
intensywny. Dane pochodzgce z badan ankietowych sg trudne do interpretacji, ze
wzgledu na bardzo subiektywne postrzeganie czasu przez respondentéw.

Jak wynika z badan, spotkania z samym SORE nie sg zbyt angazujgce dla nauczycieli.
Ponad 80% z nich spotyka sie z SORE nie czesciej niz jeden, dwa razy w miesigcu.
Nalezy jednak pamietaé, ze w trakcie wdrazania RPW nauczyciele duzo czesciej
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spotykali sie z ekspertami. Natomiast dyrektorzy spotykali sie z SORE wyraznie
czesciej niz nauczyciele, cho¢ nadal ponad potowa z nich robita to najwyzej jeden, dwa
razy w miesigcu.

Wykres 20. Czestotliwos¢ kontaktow dyrektoréow i nauczycieli z SORE w ciggu ostatniego miesigca

|
nauczyciele 58% 16%
dyrektorzy 45% 37% %
|
0% 50% 100%
=W ogodle 1-2 razy 3-5razy m6-10razy mWiecej, niz 10 razy

Zrédfo: badanie dyrektoréw i nauczycieli.

Zdecydowana wiekszos¢ dyrektorow i nauczycieli stwierdzata, ze uczestnictwo w
projekcie nie odbywa sie kosztem innych zaje¢. Taki problem dostrzegato 18%
dyrektorow i 25% nauczycieli.

Tabela 13. Wptyw uczestnictwa w projekcie na inne obowiazki lub zajecia nauczycieli

' Dyrektorzy ' Nauczyciele [%]
[%]

Uczestnictwo w projekcie odbywato sie ' '
kosztem innych obowiazkéw lub zajeé 18% 25%
nauczycieli
Uczestnictwo w projekcie nie odbywalo sie
kosztem innych obowigzkéw lub zajeé 82% 73%
nauczycieli

Zrédio: badanie dyrektoréw (n=735 uczestniczacych w pilotazu) i nauczycieli (n=503).

Jest to zgodne z wynikami badan jakosciowych. Nauczyciele angazowali sie w dziatania
projektowe zwykle wtedy, gdy nie kolidowato to z ich obowigzkami zawodowymi. W
praktyce zajecia (szkolenia, warsztaty) odbywaty sie popotudniami, po zakonczeniu
lekcji, co — jak wynika z wywiaddw — dla niektérych nauczycieli byto meczgce lub trudne
do pogodzenia z zyciem rodzinnym.

Nalezy podkresli¢, ze w diuzszym czasie zbyt duze zaangazowanie moze prowadzi¢ do
spadku motywaciji i zniechecenia nauczycieli. Dlatego tez wskazane jest poszukiwanie
sposobdw na ograniczenie ryzyka tego zjawiska. Jednym z nich mogtoby by¢ lepsze
planowanie i roztozenie catego cyklu doskonalenia w dtuzszym okresie, czemu mogtoby
stuzy¢ lepsze skorelowanie harmonogramu wdrazania nowego modelu z cyklem pracy
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szkoty. Obecnie w wiekszosci szkdt diagnoza rozpoczyna sie we wrzesniu lub
pazdzierniku, nastepnie odbywa sie wybdr ekspertow, a samo wdrazanie RPW
rozpoczyna sie zimg. W efekcie nastepuje kumulacja dziatan w krétkim czasie, co
obniza ich jakosc¢ i skutecznosc.

Innym modelem, testowanym w niektorych szkotach, jest przeprowadzanie diagnozy
oraz przygotowanie RPW w maju/czerwcu — wtedy, gdy wykonywana jest ewaluacja
wewnetrzna, a rada pedagogiczna podsumowuje rok pracy. RPW jest wtedy naturalnie
wigczany w plan pracy szkoty, przygotowywany przez dyrektora zwykle w sierpniu.
Wakacje mogtyby by¢ tez wykorzystane na poszukiwanie ekspertow i uszczegotowienie
planu pracy na Kkolejny rok, a samo wdrazanie mogtoby sie rozpoczgé od
wrzesnia/pazdziernika.

W trakcie wywiadow pojawity sie opinie, ze roczny cykl wspomagania jest zbyt krotki,
aby dokonac realnej zmiany w szkole. W ciggu roku mozna co najwyzej wypracowac
pewne rozwigzania i zaczg¢ je testowac, wdrazac, co nie jest jednoznaczne ze zmiang
na poziomie catej instytucji. Ten etap jest konieczny, ale nie zawsze wystarcza do
osiggniecia trwatej zmiany lub rozwigzania problemu. W rozmowach z SORE
przedstawiciele jednej z rad pedagogicznych stusznie stwierdzali, Zze poprawa
wspoétpracy z rodzicami wymaga dwoch, trzech lat pracy. Inni podawali przykiad
szesciogodzinnego szkolenia z zasad komunikacji, ktére nie rozwigzuje problemu stabej
komunikacji nauczycieli:

Bo tego ciggle jest mafto i stwierdzili, ze oni mogliby co roku to robic, bo to jest

problem.
Wprowadzaniu zmian musi towarzyszyC ich praktyczne uczenie sie (testowanie),
konsultacje z ekspertami oraz dyskusja z innymi uczestnikami procesu. Pozwala to na
prowadzenie wsparcia w sposob bardziej przemy$lany, reagowanie na pojawiajgce sie
problemy i korygowanie dziatan, jesli jest taka potrzeba.

Jezeli probuje cos nowego wprowadzic, to ja musze zostawi¢ grupie ludzi, czy
cztowiekowi, z ktdrym co$ nowego chce robi¢, zeby on miat czas na probe
wdrozenia tego. Probe pewnych korekt. By po jakim$ czasie powiedzie¢ na
przyktad: ,Stary stuchaj, wiesz co... Ale to nie wychodzi. Niestety”. Albo:
~Sprobujmy jeszcze raz to przepracowac”. Ale ten czas to nie jest czas dwoch
tygodni. A my niestety wpadliSmy na taki radosny pomyst, (...) ze jak nauczyciel
pojdzie na 6-godzinne szkolenie z zakresu kompetencji interpersonalnych i
wspoipracy w grupie, to juz ma wszystkie kompetencje i umie wspotpracowac w
grupie. Nic bardziej mylnego.

Jezeli mamy trudno$¢, bo rodzice nam nie przychodzg do szkoty, to jeden
wyktad, jeden warsztat | jedna konsultacia tego nam nie uzdrowig.
Porozmawiajmy, zastanowmy sie nad tym, wypracujmy coS. Przez miesigc czy
dwa tez tego nie sprawdzimy. Bo nie ma takiej mozliwosci. My mozemy to
sprawdzac przez caty rok i wtedy mozemy sie do tego odnieSc, czy nam to dafo
jaki$ efekt. A kto$ zgda od nas potem efektow. No dla mnie to jest po prostu
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bzdurne. Jak moge Zgdac efektow w takim momencie, kiedy co mamy zrobic,
Zeby rodzice przychodzili nam na zebrania czy na spotkania, zeby chcieli z nami
rozmawiac? Jak moge zgdac efektow po miesigcu, po dwoch czy po trzech?

Z badania wynika, ze wspieranie wymaga starannego planowania i czasu. Musi byc¢ tez
dopasowane do tempa, w jakim chce i moze sie zmienia¢ szkota. Zbyt szybkie tempo
moze prowadzi¢ do dziatah pozornych i nie przynies¢ faktycznej poprawy w wybranych
obszarach.

Ws$&rdd nauczycieli, dyrektoréw i SORE jest wysoki poziom swiadomosci, ze ostatecznie
0 sukcesie nowego modelu bedg swiadczy¢ wyniki uczniéw. Réwnoczesnie wiedzg oni,
ze uzyskanie zmiany na tym poziomie wymaga zdecydowanie dluzszego czasu.
Dlatego tez wskazane jest wydtuzenie cyklu wdrazania. Mozna to osiggng¢ dzieki
przyjeciu dtuzszej perspektywy, zaktadajgcej cykliczno$¢ wspomagania (kolejne cykle
mogtyby dotyczy¢ tych samych, podobnych Ilub powigzanych probleméw). Do
osiggniecia zamierzonych celow moze sie tez przyczyni¢ uelastycznienie zasad
prowadzenia wspomagania zgodnie z nowym modelem — np. poprzez umozliwienie
tworzenia witasnych ofert doskonalenia. Z punktu widzenia osiggania celu kluczowe jest
odpowiednie okreslenie oczekiwanych rezultatow. Ich trafne sformutowanie moze
utatwi¢ przygotowanie sSciezki prowadzgcej do rozwigzania probleméw szkot i
przedszkoli.

5.8.2 Jakosé¢ pracy ekspertow

Dla jakosci procesu wspierania pracy szkoty kluczowe znaczenie ma przygotowanie
oséb odpowiedzialnych za wykonywanie poszczegolnych zadan. Dotyczy to, oprocz
SORE i koordynatorow sieci, rowniez ekspertow prowadzgcych szkolenia i warsztaty
zaplanowane w RPW. Zwykle ich zadanie to dostarczenie konkretnej, eksperckiej
wiedzy zgodnej z potrzebami szkoty, ale roéwniez moderowanie warsztatow,
prowadzenie konsultacji i pomoc w wypracowaniu konkretnych rozwigzan.

W projektach pilotazowych wybor ekspertéw Swiadczgcych wsparcie wysokiej jakosci
byt trudny — gtéwnie ze wzgledu na stosowanie trybu zamowien publicznych, ktérego
wykorzystywanie zadeklarowato w badaniu 91% koordynatoréw projektow pilotazowych.
Ten tryb wymaga bardzo przemyslanego i szczegétowego rozpisania wymagan wobec
osoby majgcej petni¢ te funkcje. Byto to tym istotniejsze, ze w duzej czesci projektow
stosowano wytgcznie kryterium najnizszej ceny. Problem ten opisano wczesniej, w
czesci dotyczacej SORE; w przypadku ekspertow bylo podobnie. Az w 11 z 70
badanych projektéw brano pod uwage wytgcznie cene, a oferte merytoryczng oceniono
tylko w 26 na 70 przypadkéw. Najczesciej fgczono wymagania dotyczgce ceny i
doswiadczenia (43 na 70 projektéw). Wywiady pogtebione pokazaty, ze kryterium
doswiadczenia nie gwarantuje jakosci wspomagania, a stanowi jedynie minimalny
wymog dopuszczajgcy do udziatu w przetargu bgadz konkursie.
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Nadmierne stosowanie kryterium najnizszej ceny moze istotnie przyczyni¢ sie do
obnizenia jakosci otrzymywanego wsparcia. Jak przyznaje jeden z koordynatorow
projektu:

Przetargi pofozg ten projekt. Zasada przetargu jest taka, ze wygrywa najtansza
oferta, co uwazam za ogromng trudno$¢, bo poziom merytoryczny w tych
najtanszych jest... no czesto pozostawia wiele do zyczenia. (koordynator)

Ryzyko pojawienia sie duzo tanszych ofert powoduje, ze rowniez firmy dysponujgce
potencjatem do swiadczenia ustug wysokiej jakosci muszg dgzy¢ do obnizenia ceny, co
w sposob naturalny prowadzi do obnizenia jakosci oferowanych ustug. W niektérych
powiatach podkreslano, Zze procedura nie tylko nie gwarantuje sprawnego wyboru
ekspertow, lecz takze zniecheca osoby o ugruntowanej pozycji, ktére same nie
narzekajg na brak zlecen. Dla nich udziat w procedurze wigze sie ze zbyt wysokimi
kosztami w relacji do mozliwych korzysci. Zdarzato sie réwniez, ze stawki proponowane
ekspertom w projektach byty zbyt niskie dla oséb o wysokich kompetencjach i uznanej
renomie.

W trakcie wspomagania pojawiajg sie rowniez inne trudnosci zwigzane z pracg
ekspertow. Zdarza sie, ze w niedostatecznym stopniu uwzgledniajg oni indywidualng
sytuacje szkoty: nie zapoznajg sie z jej potrzebami i nie angazujg sie w caty cykl
wspomagania. Takie doskonalenie jest prowadzone szablonowo, czesto ma charakter
teoretyczny i zbyt ogdlny. Odczuwalny jest tez deficyt ekspertow przygotowanych do
pracy w szkotach ponadgimnazjalnych, szczegdlnie w szkotach zawodowych.

Réwnoczesnie w badanych projektach zdawano sobie sprawe, ze wybor ekspertdw ma
kluczowe znaczenie dla jakosci catego procesu wspomagania. Dlatego tez do tego
zadania przyktadano szczegodlnie duzg wage i szukano rozwigzan, ktére ograniczg
negatywne efekty stosowania ustawy Prawo zamowien publicznych. Szczegdlng role
odgrywali tu SORE, ktérzy czesto przygotowywali specyfikacje istotnych warunkow
zamoOwienia dla konkretnej szkoty oraz monitorowali jakos¢ wsparcia. Co istotne,
przygotowanie adekwatnej specyfikacji zamdwienia wymaga doktadnego okreslenia
ustugi, ktéra ma by¢ dostarczona. Dlatego tez najskuteczniejsze jest
przygotowywanie przetargu na podstawie RPW.

Najczesciej stosowane metody zapewniania jakosci ustug s$wiadczonych przez
ekspertow:

e szczegoOtowe i ambitne okreslenie wymagan wobec ekspertow w SIWZ do
przetargu. W jednym z powiatow zamowienie na ekspertow skfadato sie z 95
czesci — czyli tylu, ile powstato RPW;

e czes¢ szkot wiedziata, kogo chce jako eksperta — w niektérych przypadkach
kontaktowano sie z firmg, ktéra wygrata przetarg i sugerowano zatrudnienie
konkretnej osoby;

e nalozenie na ekspertdw wymagan zwiekszajgcych szanse na wysokg jakosc
szkolenia: wczesniejsze przygotowanie i przekazanie SORE lub koordynatorowi
projektu programu oraz okreslenie oczekiwanych efektow wsparcia,
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wczesniejsze przygotowanie materiatbw, omawianie z trenerem szczegotowe;j
koncepcji wsparcia itd.;

e monitorowanie jakosci szkolen — niektorzy SORE starali sie uczestniczy¢ we
wszystkich lub w wiekszosci szkolen, monitorujgc ich jakos¢ i zadowolenie
uczestnikow oraz reagujac, jesli prowadzenie zaje¢ czy przekazywane tresci
byty niezgodne z oczekiwaniami grupy. W niektorych przypadkach dochodzito do
zmiany eksperta, co zazwyczaj jednak wigze sie z trudnosciami, przez co jest
dodatkowym obcigzeniem dla SORE.

Metody te stosowano w zwigzku z trybem zamdwien publicznych. Jednak wydaje sie,
ze powinny mie¢ one zastosowanie po wiasciwym uruchomieniu nowego modelu w roku
2016. Wtedy tez SORE (lub osoby petnigce te funkcje) bedg musieli organizowac
wsparcie dla szkoty, co w praktyce bedzie czesto oznaczac koniecznos¢ ,kupowania ich
na rynku” (np. od innych placéwek). W takich sytuacjach powyzsze rozwigzania
powinny miec¢ jak najszersze zastosowanie.

Pomimo pojawiajgcych sie probleméw w wiekszosci powiatdow udato sie wybrac
ekspertow spetniajgcych oczekiwania szkét i przedszkoli. Podobny odsetek dyrektoréw
I nauczycieli zgadza sie ze stwierdzeniem, ze wszyscy lub wiekszos¢ ekspertéw
zaangazowanych w projekcie jest kompetentnych. Potwierdzajg to rowniez liczne
wypowiedzi w ramach badan jakosciowych, czesto wrecz entuzjastycznie oceniajgcych
kompetencje ekspertow.

Wykres 21. Ocena kompetencji ekspertéw prowadzacych doskonalenie w danej szkole/przedszkolu

m Wszyscy eksperci sg

kompetentni
Nauczyciele 33,5 7;‘,3 Wigkszo$¢ ekspertow jest

kompetentna

Tylko niektérzy eksperci sg
kompetentni

136
Dyrektorzy _ 30,2 7,2|5,7 m Wybrani eksperci nie sg

kompetentni

Trudno powiedzie¢

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédio: badanie dyrektoréw i nauczycieli, n=735 dyrektoréw i n=490 nauczycieli.

Dyrektorom i nauczycielom zadano réwniez pytanie, jakich kompetencji brakuje
ekspertom. Okazuje sie, ze najczesciej wskazywanym deficytem byta niewystarczajgca
wiedza praktyczna, co wskazywano réwniez jako jeden z probleméw dotychczasowego
modelu wspierania pracy szkoty. Zatem nie rozwigzano kwestii rozwijania kompetencji
nauczycieli przez osoby, ktére nie majg wystarczajgcego doswiadczenia praktycznego i
prezentujg zbyt teoretyczne tresci. Nie jest to jednak kwestia bezposrednio wynikajgca z
konstrukcji samego modelu. Drugi z deficytow dotyczyt nieumiejetnosci zainteresowania
grupy, co pokazuje, ze czesC ekspertbw moze nie posiada¢ wystarczajgcych
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kompetenciji trenerskich. Warto tez zwroci¢ uwage, ze ok. 20% dyrektorow i nauczycieli
stwierdzito, ze prowadzone zajecia nie byly zgodnie ze zdiagnozowanymi potrzebami.
Jest to watek sygnalizowany juz wczes$niej, ktéry moze wynika¢ zaréwno z nienalezycie
przeprowadzonej diagnozy, jak i niewtasciwego doboru eksperta.

Wykres 22. Przyczyny niedostatecznych kompetencji ekspertéw

Ich wiedza nie jest wystarczajgco praktyczna ?%

Nie potrafig zainteresowa¢ grupy

Ich wiedza jest powierzchowna lub potoczna

Prowadzone przez nich doskonalenie nie
odpowiada na zgtoszone potrzeby

Ich wiedza nie jest aktualna

umiejetnosci prowadzenia szkolen,
komunikacji

0% 20% 40% 60%
m dyrektorzy ®nauczyciele

Zrédfo: badanie CATI dyrektoréw i nauczycieli, n=287 dyrektoréw i n=216 nauczycieli.

Powyzsze dane, jak réwniez wyniki badan jakosciowych, pokazujg, ze nauczyciele sg
wymagajgcymi odbiorcami. W niektérych przypadkach podkreSlali, ze przekazywana
wiedza ekspercka jest powtdrzeniem wczesniejszych szkoleh. Taka sytuacja ma
miejsce szczegolnie w powiatach, gdzie jest tatwy dostep do dobrej jakosci
doskonalenia, np. na Slgsku.

Potrzeby i oczekiwania nauczycieli réznig sie takze ze wzgledu na miejsce pracy (typ
szkoty, w jakiej pracuje nauczyciel). Nauczyciele pracujgcy w przedszkolach dotychczas
w niewielkim zakresie uczestniczyli w doskonaleniu i z radoscig witali kazdg mozliwos¢
podnoszenia swoich kompetencji. Doskonalenie na poziomie szkot ponadgimnazjalnych
jest trudniejsze (jak moéwi jeden z respondentéw: Nauczyciele liceum wszystko juz
wiedzg). Okazuje sie rowniez, ze brakuje treneréw przygotowanych do pracy ze
szkotami artystycznymi i zawodowymi.

Inny problem to postawa odbiorcéw szkolen i ich brak motywacji do zmiany, rozwoju.
Kwestie te przedstawit jeden z rozmowcow, ktory w jednym powiecie byt koordynatorem
sieci, a w innych powiatach prowadzit szkolenia:

Realizowatam w jednym z gimnazjow taki temat: Techniki i metody aktywizujgce
do nauki. No i cOz, ja jestem praktykiem i teoretykiem. | mam tez takie poczucie,
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Ze nauczyciele czesto nie wiedzg do konca, nie potrafig... Jesli ja zbieram
oczekiwania, jesli ja stysze, ze oni oczekujg metod dla chemii, metod na jezyk
polski, metod na angielski, to powiem szczerze, rece mi opadajg. Bo ja im moge
dac narzedziownie i ja im takg narzedziownie robitam. Tylko ja tgczytam to z ich
motywowaniem. Ja im caty czas tftumaczytam, ze nie mozna motywowac ucznia,
jesli samemu nie jest sie zmotywowanym. A ja widziatam brak motywacji u tych
ludzi. I oni nie przyjmowali tego, ze trzeba matymi krokami do czego$ dojsc. A jak
juz dawatam im te narzedzia, to pani méwita — no pani nam cos tutaj daje, a
my chcemy konkrety. Wiec ja méwie, to jest konkret, tylko go sobie
dostosujcie do swojego przedmiotu. WeZcie z tego tyle, ile wy mozecie wzigc.
Moze sie okazac, ze do jednego dziatu nie jesteS w stanie wykorzystac tej
metody, ale do innego. (koordynator sieci)

Niestety podobne sytuacje przywotujg rowniez inne osoby, pracujgce w howym modelu
wspierania pracy szkoty. Jeden z uczestnikdbw wywiadu relacjonuje wypowiedz
nauczyciela:

,Prosze pani, ale my nie chcemy, zeby pani nam tu co$ opowiadafa, pokazywatfta,
¢wiczyta z nami, bo my mamy priorytety i problemy w szkole i my panig
traktujemy jak lekarza. Prosze nam daé recepte, my pojdziemy do klasy i sie
sprawdzi”.

Nauczyciele w wielu przypadkach oczekiwali bardzo konkretnych, dostosowanych do
ich specyficznych potrzeb porad i wskazowek i mieli trudnosci ze zrozumieniem, w jaki
sposob ogdlniejsze kompetencje i narzedzia mozna stosowac¢ w ich codziennej pracy.
Sytuacje te pokazujg réwniez bardzo wyraznie, Ze nauczyciele potrzebujg
zroznicowanej oferty wsparcia. W przywotanych sytuacjach, w ktérych nauczyciel ma
problem z konkretnym uczniem, wsparcia powinna udziela¢ poradnia psychologiczno-
pedagogiczna, ktéra zatrudnia wykwalifikowany personel. Oznacza to, ze nowy model
nie powinien zastepowac dotychczasowych funkcji instytucji wspierajgcych szkote.

5.8.3 Wdrozenie rozwigzan wypracowanych w ramach RPW

W ramach RPW odbywalty sie wyktady i zajecia prowadzone przez ekspertow, w trakcie
ktérych wypracowywano propozycje konkretnych narzedzi, np. scenariusze lekcji,
metody rozwigzywania problemow itd. Przyktadowe efekty w jednym z powiatéw to:

e zestaw konspektow zaje¢ z wykorzystaniem poznanych metod i technik
nauczania;

o katalog metod i sSrodkow dyscyplinowania uczniéw;

e konspekty zaje¢ na temat efektywnej organizacji dnia (z uwzglednieniem czasu
na nauke wtasng), na podstawie ktorych zostaty przeprowadzone zajecia z
uczniami mieszkajgcymi w internacie,

e szkolna strategia wspierania uczniéw zdolnych;
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e konspekty zaje¢ dotyczgce: technik uczenia sie, metod aktywizujgcych,
wykorzystania tablicy interaktywnej;

e diagnoza dziecka w roznych sferach jego rozwoju wedtug istniejgcego w
przedszkolu arkusza, wzbogaconego o rysunek postaci oraz wywiad z rodzicami.

Istotne jest, w jaki sposob wypracowane produkty byty stosowane w pracy szkoty. W
trakcie wywiadow rozmowcy podkreslali, ze szczegdlnie wazne w nowym modelu
doskonalenia jest wspdlne wypracowywanie rozwigzan dla identyfikowanych probleméw
(przy pomocy ekspertéw), a takze ich praktyczne testowanie i wdrazanie do praktyki
szkoty. Wdrazanie to mogto przybiera¢ forme np. lekcji otwartych (z udziatem innych
nauczycieli). Co jednak istotne, ta faza catego cyklu doskonalenia jest zdecydowanie
trudniejsza, wymaga bowiem od nauczycieli zmiany roli: z odbiorcy tresci szkoleniowych
na aktywnego uczestnika catego procesu, a takze gotowosci do dzielenia sie wnioskami
i obserwacjami z tej fazy z innymi nauczycielami.

Wtedy, kiedy majg podzieli¢ sie pierwszym swoim doswiadczeniem z wdrozZenia
nowej wiedzy czy nowego rozwigzania, zaczyna sie. Mamy tu teraz szkolenie dla
kierownikow kolonii, mamy teraz BHP, to nie mamy czasu. Nawet trudno sie
umowic na wymiane doswiadczen. To nie boli. Wymiana doswiadczen, opowiedz
mi o tym, cztowieku, jak to zrobiteS. Zafunkcjonowato, nie zafunkcjonowafo.
Nowa metoda pracy, nowy sposob przygotowania, zebranie z rodzicami,
spotkanie z rodzicem, cokolwiek. Ale opowiedz o tym, opor. (...) Tu jest
potrzebne dopiero wsparcie. Poradzenie sobie z tym oporem rady
pedagogicznej, przekonanie tego nauczyciela, ze nie przekona sie, jak to dziata,
dopoki nie sprawdzi na wtasnej lekcji, we wiasnej klasie, wtasnej praktyce
zawodowej.

SORE w jednym z powiatéw podkreslali, ze zdecydowanie lepiej przebiegat poczatek
projektu, kiedy wiedzieli doktadnie, co majg robi¢, niz wdrazanie i podsumowanie.
Dlatego SORE, podsumowujgc projekt, mowili, ze sg duzo lepiej przygotowani do
diagnozy niz poézniejszego wdrazania i podsumowywania dziatan (ta koncowka,
podsumowania to troche eksperymentujemy). Taka postawa jest naturalna —
dotychczasowe doskonalenie w niewielkim stopniu koncentrowato sie na zastosowaniu
zdobytych kompetencji i wypracowanych rozwigzan w praktyce. Dlatego tez czesto nie
do konca byto jasne, na czym ma ono polegaé. Na tym etapie, ktory sitg rzeczy byt
mniej szczegoOlowo opisany w materiatach, duze znaczenie miato doswiadczenie i
poziom kompetencji SORE. Im wiecej majg praktycznego doswiadczenia i zrozumienia
tego, czemu ma stuzy¢ projekt, tym mniej muszg ,podpieraé sie” sztywnymi
narzedziami, bo i bez nich wiedzg, czy dana forma wspomagania jest odpowiedniej
jakosci i w jaki sposob powinno przebiega¢ wdrazanie.

W ocenie nowego modelu doskonalenia wazne jest zapewnienie trwatego wigczenia
efektéw doskonalenia do praktyki szkoty i warsztatu poszczegdlnych nauczycieli. W tym
przypadku duze znaczenie ma postawa dyrektora, ktéry musi motywowac¢ nauczycieli
do wykorzystania efektow projektu. Przyktadowo w jednej ze szkdt dyrektor wydat
polecenie, aby kazdy nauczyciel przeprowadzit kilka lekcji z wykorzystaniem nowych
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rozwigzan. Wyniki badania iloSciowego pokazujg skale stosowania efektéw
wspomagania. Ich wykorzystanie czesciej dyrektorzy deklarujg niz nauczyciele. Blisko
potowa kadry zarzgdzajgcej szkdt i przedszkoli wykorzystuje wiedze i umiejetnosci
nabyte podczas doskonalenia wedtug nowego modelu. Wsrdod nauczycieli odsetek ten
wynosi 33%. Pozostali uczestnicy wspomagania takze stosujg nowe umiejetnosci, ale
rzadziej (dyrektorzy — 48%, nauczyciele — 59%). Odsetek tych, ktérzy w ogodle nie
znalezli zastosowania dla nowych umiejetnosci, waha sie od 2 do 4% w badanych
grupach. Analogicznie o podniesieniu swoich kompetencji w obszarze objetym
wsparciem méwi 88% dyrektoréw i 83% nauczyciel.

Istotne jest rowniez, co sie dzieje z wypracowywanymi produktami. Jak wynika z
wypowiedzi SORE, produkty sg zwykle udostepniane, ale czesto jedynie w biurze
projektu i bibliotece szkolnej. Produkty umieszczane sg réwniez na portalu sieci
wspotpracy. Na tym etapie badania trudno stwierdzi¢, czy takie formy upowszechniania
bedg wystarczajgce dla zapewnienia trwatego wykorzystania efektow. Istnieje jednak
pewne ryzyko, ze produkty zostang za jakis czas zapomniane. Dlatego wydaje sie, ze w
tym aspekcie pomocne mogtyby by¢ biblioteki pedagogiczne, ktére mogtyby pomagac w
zarzgdzaniu tworzong wiedzg i jej promowaniu.

Istotne jest réwniez, Ze SORE nie zawsze potrafig odpowiedzie¢ na pytanie, czy i w
jakim stopniu nauczyciele wykorzystujg efekty projektu — czyli co sie dzieje w praktyce
za zamknietymi drzwiami klasy. Wskazujg, ze pytanie to nalezy zadac¢ dyrektorom.
Niemniej na podstawie wynikéw badania ilosciowego mozna juz moéwi¢ o pierwszych
symptomach zmian. Cho¢ doskonalenie prowadzone w projektach pilotazowych przede
wszystkim podniosto kompetencje nauczycieli (zdaniem 78% SORE), to wielu z
nauczycieli juz je wykorzystuje (72%). Czes$¢ szkolnych organizatoréw dostrzega
wykorzystanie przyktadéw dobrych praktyk (64%) czy tworzenie nowych rozwigzan
(60%). Mimo wczesnego etapu wdrazania zmian prawie potowa SORE twierdzi, ze
zmiany w wybranym obszarze sg juz widoczne na poziomie szkoty (48%). Dodatkowym,
czesto wskazywanym spontanicznie efektem jest integracja kadry nauczycielskiej w
szkole. Niestety, w niektérych projektach zaobserwowano negatywne efekty, zwigzane
z frustracjg i przecigzeniem kadry. Wynikaty one raczej z problemow organizacyjnych,
niz stanowity zarzut wobec ocenianego modelu.

Niewatpliwie dalsze pytania o wdrozenie wypracowanych rozwigzan sg kluczowe dla
oceny rzeczywistych efektdw nowego modelu doskonalenia i kwestia ta powinna byc¢
poddana starannej ocenie w trakcie dalszego badania nowego modelu wspierania pracy
szkot. Jest to kluczowy etap z punktu widzenia osiggania rzeczywistej zmiany. Dlatego
tez konieczne jest dopracowanie mechanizméw wdrazania wypracowanych zmian oraz
wzmocnienie kompetencji kluczowych aktoréw w tym zakresie.

5.8.4 Wielkos¢ szkoty

W prowadzonych wywiadach powtarzat sie wagtek wielkosci szkoty jako czynnika
zwigzanego z jakoscig wspomagania. Nowy model wspierania pracy szkoty sprawdza
sie dobrze w mniejszych szkotach, w ktérych rada pedagogiczna liczy do 40-50 oséb.
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W szkotach wiekszych zdecydowanie trudniej zorganizowac caty cykl doskonalenia oraz
potraktowac szkote jako catosc.

Zdaniem respondentéw w placowkach, w ktorych grono pedagogiczne nie przekracza
50 osob:

Wszyscy wiedzg, o co chodzi. Jak jest rada koto setki, to na tej pierwszej radzie
wszyscy ustyszeli coS... Tak im sie oczka Swiecity... Nie bardzo pamietali, co ja
tam mowitam.

W tych duzych szkotach wiasciwie kazdy kolejny etap wdrazania projektu byt Zzrodtem
trudnosci:

Z diagnozg byt okropny problem, ja tez to przezytam i po prostu cztowiek jest
mokry po tym, a i tak wie, Ze to w ogdle nie dotarto. (SORE)

O realizacji warsztatow w zespole, w ktérym rada miata ponad 100 oséb, opowiadata
koordynator:

W szkole, w ktérej byto 140 oséb w radzie, dyrektorzy zyczyli sobie, by w
czterech réznych salach byty warsztaty. Gdy jest jeden, dwoéch trenerow z
danego tematu — to niemoZzliwe. Byto to bardzo trudne, na granicy... szalenstwa.
W jednej sali o 16.00 pan miat do 18.00, a potem przechodzit do drugiej sali.
MyS$my tego nie przewidzieli na etapie przetargu, tylko potem, jak dyrektorzy
postawili warunki, to zaczety sie schody. (koordynator)

Przytaczane wypowiedzi wskazujg na powazne trudnosci organizacyjne zwigzane ze
wspomaganiem duzych szkdt wedtug nowego modelu. W takich warunkach nowy model
staje sie trudny do wdrozenia, a jego zalety sg niwelowane. Nie sposob jest
zaangazowac¢ w proces wspomagania caty kilkudziesiecioosobowy zespot. Trudniej jest
tez samemu dyrektorowi bycC liderem zmian, poniewaz w wiekszym stopniu jest
zaangazowany w zarzgdzanie placéwkg. Taka szkota wymaga tez zupetnie innego
podejscia ze strony SORE. Musi on w wigkszym stopniu uwzglednia¢ zréznicowane
potrzeby placowki i poszczegdinych zespotdw nauczycieli, a one nie zawsze dajg sie
pogodzi¢ w RPW w jednym cyklu.

W niektérych powiatach probowano sobie radzi¢ z tym problemem. Na przyktad w
wiekszych szkotach rade pedagogiczng podzielono na mniejsze grupy. W efekcie w 67
szkotach powstato 95 grup, dla ktorych byly przygotowywane diagnozy i RPW.
Pozwolito to na ograniczenie problemu zbyt licznych grup.

5.8.5 Zaangazowanie dyrektora

Zgodnie z zatozeniami modelu doskonalenia dyrektor szkoty miat do odegrania w nim
zasadniczg role. Znajduje to odbicie w wynikach badania. Jego postawe wymieniano
wsrod kluczowych czynnikow, niezbednych dla powodzenia projektu. Brak wsparcia i
legitymizacji dyrektora dla projektu i dziatan prowadzonych w jego ramach oznaczat
nieprzywigzywanie przez nauczycieli wagi do szkoleh oraz nadawanie priorytetow
innym dziataniom.
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Mozna mowi¢ o dwoch zagrozeniach: dominacji catego procesu przez dyrektora lub
wycofaniu sie dyrektora. Obie postawy sg niebezpieczne. Pozgdany jest raczej model
aktywnego uczestnictwa, ale z rownoczesnym tworzeniem przestrzeni dla ekspresji dla
nauczycieli. Wida¢ to na przyktadzie udziatu dyrektora w zespotach zadaniowych na
etapie diagnozy. W jednym z powiatow dyrektorzy z zasady nie uczestniczyli w
spotkaniach zespotéw zadaniowych, co pozwalato nauczycielom na prowadzenie
otwartej dyskusji. W innym powiecie brak dyrektora ostabiat dynamizm i kreatywnosc¢
pracy grupy. Tak przedstawia to jeden z SORE:

Podczas wywiadu z dyrektorem na zakonczenie zawsze zadawatam pytanie, czy
mam ukierunkowaC warsztat z nauczycielami pod kagtem realizacji obszaru
wskazanego przez dyrektora, czy dyrektor chce, aby to rada pedagogiczna
zadecydowafa o wyborze obszaru. We wszystkich 13 przypadkach dyrektorzy
opowiedzieli sie za tym, by to rada pedagogiczna wybrata obszar do zmiany. We
wszystkich warsztatach rozwojowych z catg radg pedagogiczng, w ktorych
uczestniczyli dyrektorzy lub zastepcy, praca przebiegata sprawnie. Tam, gdzie
brakto dyrektora, nauczyciele oporowali, nie mieli inicjatywy. (SORE)

Istotne jest jednak to, ze dyrektorzy w trakcie dyskusiji nie starali sie jej dominowac, nie
tworzyli wtasnych wizji i nie narzucali ich, lecz raczej przystuchiwali sie. Dyrektor musi
by¢ zainteresowany poprawg pracy placowki i nie ba¢ sie zmian. W przypadku braku
zaangazowania dyrekcji widocznie spadata motywacja nauczycieli do dziatania.
Potwierdza to teze o istotnym znaczeniu przywodztwa w catym procesie.

Szczegdlne znaczenia ma tutaj wspoétpraca SORE i dyrektora szkoty. SORE petni
funkcje inicjujgca, pilnuje, aby proces przebiegat zgodnie z zatozeniami. Jednak od
dyrekcji i nauczycieli oraz ich zaangazowania zalezy, jak dogtebna bedzie diagnoza
oraz czy realizacja RPW przyniesie spodziewane efekty. Co wiecej, po zakonczeniu
dziatan SORE to dyrektorzy bedg odpowiedzialni za nadzér procesu i bedg dbagé, aby
byt on kontynuowany.

Jak wspominano wczesniej, dyrektorzy i koordynatorzy projektow pozytywnie oceniajg
wspotprace z SORE i ich wptyw na dziatanie szkoty. Co istotne, w opinii dyrektoréw i
nauczycieli dziatania SORE nie ograniczyty swobody dyrekcji w kierowaniu
wspomaganiem i doskonaleniem. Potwierdza to jeszcze raz wniosek, ze rola SORE
byta raczej partnerska i wspierajgca szkote, a nie narzucajgca jej jakie$ rozwigzania, co
dawato gwarancje zachowania autonomii szkoty.
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Wykres 23. Ocena wplywu SORE na swobode dyrekcji szkoty w kierowaniu wspomaganiem i doskonaleniem

nauczyciel

dyrektor

(=)

0% 50% 100%

m Dziatanie SORE pozostawity swobode dyrekgji
m Dziatanie SORE czesciowo ograniczyty swobode dyrekc;ji
m Dziatanie SORE istotnie ograniczyty swobode dyrekgciji

Zrédto: badanie CATI dyrektoréw i nauczyciel.

SORE, ktérzy brali udziat w badaniu ilosciowym, pozytywnie oceniali zaangazowanie
dyrektorow. 89% z nich uwaza, ze sg oni otwarci na wspotprace, zaangazowani i gotowi
do kontaktu. Ponadto 78% SORE jest zdania, ze dyrektorzy zrozumieli zasady nowego
modelu (w tym przypadku oceny sg nieznacznie mniej zdecydowane). Cho¢ trzeba
pamietaé, ze sg to odpowiedzi uogdlnione (dotyczg grupy dyrektoréw, z ktérymi pracuje
SORE), to jednak sg one bardzo pozytywne.

Wykres 24. Zestawienie odpowiedzi SORE na pytanie ,,Jak ocenia Pan(i) wspétprace z dyrektorami szk6t?”

%
Sg otwarci na wspétprace z SORE | 7%

Zrozumieli zasady nowego modelu doskonalenia 16%
%

S3 zaangazowani w proces wspomagania szkot 12%

tatwo sie z nimi skontaktowaé f7012%

0% 50% 100%

m 1 - zdecydowanie sie nie zgadzam m2 3 ®m4  m5-zdecydowanie si¢ zgadzam

Zrédto: badanie CAWI, SORE.

Opinie te potwierdzajg rowniez badania jakosciowe. Dla zaangazowania dyrektora duze
znaczenie miato zrozumienie przez niego zatozen nowego modelu. Niezwykle istotne
byto tez rozwianie obaw zwigzanych z ograniczaniem autonomii szkoty, dodatkowg
biurokracjg itd. Dlatego tez wazne jest, aby nowy model wspomagania, szczegdlnie na
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poziomie szkoty, pozostat mozliwie mato sformalizowany i jak najbardziej elastyczny.
Widac¢ to dobrze w ponizszym cytacie:

Tam, gdzie rzgdzi jakoSc¢, ta ingerencja panstwowa, w naszym przypadku MEN
czy ORE, powinna by¢ sprowadzona do absolutnego minimum. | jesli méwimy o
tym, ze ten nowy projekt, co jest zresztg najczestszg uwage dyrektorow, ze to
Jest troche atak na jego autonomie, jesli chodzi o dystrybucje pieniedzy itd., to
zdecydowanie. Gros naszych wysitkbw to byto uspokajanie tych dyrektorow,
takie dziatania informacyjne na wejsciu.

Rola dyrektora w duzej mierze zalezy takze od typu i wielkosci placowki. W duzych
szkotach lub zespotach szkdét nowy model wspomagania wdraza sie trudniej. Nie
Sposob jest zaangazowacC w proces wspomagania caty kilkudziesiecioosobowy zespot.
W takich szkofach sposob petnienia funkciji lidera przez dyrektora musi sie zmieniac: nie
moze on zapewne bezposrednio angazowaC sie we wspieranie, ale musi jasno
komunikowa¢ swoje wsparcie i wyznacza¢ kierunki dziatania, a takze rozliczaC z
efektow. W przedszkolach, matych szkotach, gdzie cata rada sie zna i czesto pracuje
wspolnie, wszystkie decyzje sg znane i podejmowanie przez caty zespodt, dyrektor w
spos6b naturalny jest nie tylko liderem, lecz takze cztonkiem zespotu, w ktorym
zachodzg zmiany.

Petne zaangazowanie dyrektoréw utrudniat do pewnego stopnia chaos informacyjny po
stronie ORE, o ktorym mowita czeS¢ respondentow, oraz zbyt duze rozciggniecie
catego procesu w czasie. Poczgatkowo miat by¢ to projekt systemowy, potem
konkursowy. Od momentu zbierania pierwszych deklaracji o przystgpieniu do
rozpoczecia wdrazania uptywato nierzadko kilka miesiecy.

Przy duzej liczbie réznego rodzaju projektow unijnych dyrektor szkoty miat prawo nie
pamietac, jakie byty zatozenia tego konkretnego dziatania, jakie sg jego obowigzki, do
czego ma on doprowadzi¢. Nie tlumaczy to oczywiscie pasywnej postawy czy braku
pozniejszego zaangazowania. Ten czynnik nalezy jednak wzigé pod uwage w
przysztosci. Niespojne informacje Ilub ich brak, dowolnos¢ uczestniczenia moga
powodowac pozniejsze zniechecenie dyrektorow do nowego modelu juz na samym
poczatku, a takze nieche¢ do jego wdrazania w przysztosci. Jest to szczegdlnie wazne,
poniewaz dyrektorzy i nauczyciele sg coraz bardziej zmeczeni wprowadzanymi — ich
zdaniem zbyt czesto — zmianami w edukacji i wszelkie tego typu trudnosci potegujg ich
zniechecenie. Dlatego przekazywanie informacji o projekcie powinno sie odbywac¢ w
sposob spojny i jednoznaczny, szczegdlnie w odniesieniu do dyrektorow.

5.8.6 Aktywnosé¢ i zaangazowanie nauczycieli

Postawa nauczycieli scidle wigze sie z postawg dyrekcji ich szkét i przedszkoli. Kwestia
nastawienia i zaangazowania nauczycieli do doskonalenia byta sygnalizowana we
wczesniejszych czesciach raportu. Ich postawa jest rownie wazna dla powodzenia
catego przedsiewziecia, co postawa dyrektorow. W praktyce jednak w niektdrych
szkotach nauczyciele nie w petni rozumieli idee wspomagania. Postrzegali projekty
pilotazowe jako kolejne szkolenia, tym razem ,finansowane z Unii". Szczegodlnie
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ukazywaty to dane ze studiow przypadku. Nauczyciele biorgcy udziat w wywiadach nie
zdawali sobie sprawy, ze szkolenia sg tylko czescig catego cyklu wspomagania, w
niewielkim stopniu identyfikowali procesowos¢ wsparcia, ktéra przeciez jest istotg
nowego modelu.

W tym kontekscie kluczowe znaczenie miata komunikacja: poinformowanie i
wyjasnienie nauczycielom zatozen nowego modelu oraz catego procesu. Zadania te
powinni realizowa¢ SORE i dyrektor szkoly. Wydaje sie jednak, ze w materiatach
szkoleniowych nie przywigzano do tej kwestii wystarczajgcej wagi.

Inne czynniki, ktére mogg wptywac na zaangazowanie nauczycieli, to:

e obcigzenie innymi dziataniami i projektami — jak wskazywano wczesniej,
intensywnos¢ dziatan w nowym modelu jest oceniana przez niektorych
nauczycieli jako zbyt duza; naktada sie na to zaangazowanie szkoty/nauczyciel
w inne projekty;

e spadek motywacji do doskonalenia zwigzany z osiggnieciem najwyzszego
poziomu awansu zawodowego — kwestia ta pojawiata sie rzadko, jednak
niektorzy rozmowcy podkreslali, ze w szkotach trafiajg sie grupy nauczycieli
niezainteresowanych wspomaganiem witasnie z tego powodu;

e niska trafnosc¢ i jakos¢ wspomagania.

Jak pokazujg wyniki badania ilosciowego, postawy nauczycieli wobec nowego modelu
ulegajg istotnej zmianie w trakcie jego wdrazania. Badani SORE byli proszeni o ocene
nastawienia nauczycieli w trakcie pierwszych spotkan i w momencie badania. Widoczne
jest wyrazne zmniejszenie sie odsetka nauczycieli niechetnych i wzrost odsetka
nauczycieli chetnie angazujgcych sie w doskonalenie. Dane te pokazujg, ze model sie
uwiarygadnia w oczach nauczycieli.

Wykres 25. Zainteresowanie nauczycieli uczestnictwem w doskonaleniu wedtug nowego modelu

2% |
obecnie § 11% 32% 44%
3%
podczas pierwszych spotkan w szkole 28% 34% 18%
|
0% 50% 100%
m 1 - zdecydowanie niechetnie 2 3 4 m 5 - zdecydowanie chetnie

Zrédito: badanie CAWI SORE.
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5.9 Sieci wspotpracy i samoksztatcenia

Nowy model kompleksowego wspierania pracy szkot posiada dwie $ciezki
wspomagania. Pierwsza, czyli przygotowanie RPW i jego wdrozenie, jest zorientowana
na szkote. Druga $ciezka dotyczy wspotpracy nauczycieli i dyrektorow i jest realizowana
w formie sieci wspétpracy i samoksztatcenia. Ten komponent nowego modelu
doskonalenia odpowiada na wazng potrzebe nauczycieli, dotyczgcg wspotpracy,
wymiany doswiadczen i uczenia sie od siebie wzajemnie.

Sieci wspofpracy nie sg nowym pomystem, istnialy juz przed realizacjg dziatan
finansowanych z PO KL. Jak wynika z badania TALIS, w 2013 r. 41% nauczycieli
deklarowato uczestnictwo w sieciach wspotpracy. Czes¢ z nich brata zapewne udziat w
sieciach tworzonych w ramach projektow pilotazowych, niemniej odsetek ten nalezy
uznac za wysoki.

Zgodnie z zatozeniami konkursu na projekty pilotazowe, w kazdym powiecie, na
podstawie diagnozy potrzeb szkdt, musiaty powsta¢ co najmniej cztery rézne sieci, przy
czym tematyka dwdch z nich musiata by¢ wybrana z listy przygotowanej przez ORE.
Faktycznie srednio w projekcie powstato 4,02 sieci, co pokazuje, ze powiaty
podchodzity do tego zagadnienia zgodnie z zatozeniami zaproponowanymi przez ORE.

Sposréd listy tematdw sieci najczesciej wybierane dotyczyty rozwijania tworczego
myslenia uczniow, roli dyrektora szkoty i wspierania dziecka w uczeniu sie matematyki.
Najrzadziej byly wybierane sieci dotyczgce specyficznych, bardzo waskich obszaréw,
np. edukacja filmowa na lekcjach jezyka polskiego. Widoczne jest zatem, ze w
powiatach wybierane sg zazwyczaj tematy bardziej ogolne, ktére mogg byc interesujgce
dla wiekszej grupy nauczycieli i dyrektorow.

Okoto 25% sieci, ktére powstaty w ramach projektéw pilotazowych, wybrato inne tematy
niz zaproponowane przez ORE. W przypadku tych sieci czesciej wybierane byty tematy
bardziej specjalistyczne, dotyczgce konkretnych przedmiotow. Przy czym w przypadku
tego typu sieci najczesciej nie okreslano szczegétowego tematu zajec, lecz kategorie
0sob, ktére bedg uczestniczy¢ w sieci. Pokazuje to, ze istnieje zapotrzebowanie na sieci
0 zawezonym obszarze dziatania, ale réwnoczesnie pozostawiajgce dosyC duzg
swobode w tematyce konkretnych zajec.

W przypadku sieci spoza katalogu ofert ORE, ktére byty bardziej uniwersalne, znaczaca
czeSC koncentrowata sie na rdéznych aspektach pracy z uczniem o specjalnych
potrzebach edukacyjnych. W przypadku sieci dotyczgcych zarzgdzania réwniez czesto
nie okreslano szczegdtowych tematéw, lecz raczej grupe docelowg (np. sie¢
dyrektorow).

Szczegotowe dane dotyczgce tematow sieci wybieranych w projektach zaprezentowano
na ponizszym wykresie.
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Wykres 26. Tematy sieci wybierane przez powiaty sposréd propozycji ORE

Jak rozwija¢ twércze myslenie ucznidéw 52%

Pozapedagogiczne obowigzki dyrektora szkoty

Rola dyrektora w promocji i budowaniu wizerunku szkoty
Jak wspiera¢ dziecko w uczeniu sie matematyki
Nauczyciele pracuja zespotowo

Skuteczne sposoby zachecania uczniéw do czytania

Praca z nowoczesnymi technologiami TIK(rok I)-bezpieczny
internet

Praca z uczniem mtodszym

Jak radzi¢ sobie ze szkolng absencja? -bezpieczenstwo w
szkole

Promocja i budowanie wizerunku szkoty

Doswiadczenia i eksperymenty na zajeciach przedmiotow
przyrodniczych
Zadania dyrektora w zakresie organizacji pomocy
psychologiczno-pedagogicznej w szkole

Praca z uczniem zdolnym na zajeciach kota naukowego
Jak budowaé witasny program nauczania

Budowa spdjnosci edukacyjnej (poziom powiatu)

Praca z nowoczesnymi technologiami TIK(rok Il)-bezpieczny
internet

Matematyka w edukacji wczesnoszkolnej

Woycieczka jako forma nauczania przedmiotow
przyrodniczych

Edukacja filmowa na lekcjach jezyka polskiego

Praca ze zrédtem historycznym
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Zrédto: A. Borek, I. Konieczny, M. Tedziagolska, Analiza danych z powiatowych projektéw pilotazowych realizowanych w ramach
Dziatania 3.5 PO KL, Warszawa 2014.

W badaniu ilosciowym placéwek wspierajgcych prace nauczycieli (ODN, PPP i BP) 58%
respondentdw zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze katalog sieci byt wystarczajgcy, choc¢
czasami niektore tresci trudno byto dopasowac, natomiast 30% stwierdzito, ze katalog
byt zdecydowanie wystarczajgcy. Potwierdzajg to rowniez dane z badan jakosciowych
w wybranych powiatach. Zatem ogdlna ocena katalogu tematéw sieci
zaproponowanego przez ORE jest pozytywna.
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Procedura wyboru tematéw sieci

Istniato co najmniej kilka schematéw wyboru tematéw sieci. W jednym z badanych
powiatow wybor ten zostat dokonany jeszcze na etapie przygotowania wniosku o
dofinansowania. Do szkét wystano ankiety, z podanymi tematami sieci
zaproponowanymi przez ORE, a szkoty wskazywaty te, ktére je najbardziej interesuja.
W innych projektach wybor sieci odbywat sie na podstawie rozmow z dyrektorami szkoét
i SORE. W jednym przypadku stwierdzono, ze wybor sieci zostat dokonany na
podstawie diagnoz sporzgdzonych przez SORE. Generalnie jednak starano sie w ten
proces zaangazowac kluczowych interesariuszy. Co istotne, koordynatorzy sieci byli
najczesciej wybierani juz po okresleniu tematéw sieci, co umozliwiato dopasowanie
wymagan do tematyki.

W trakcie badania czesC interesariuszy krytycznie wypowiadata sie o samej idei
propozycji tematéow dla sieci wspotpracy. Wskazywano, ze jest to niepotrzebne
ograniczenie dla os6b chcgcych zatozy¢ sie€. Argument ten wydaje sie tylko czesciowo
trafny — w powiatach, w ktérych istnieje tradycja wspotpracy sieci, propozycje
tematyczne faktycznie nie sg potrzebne. Jednak w wielu powiatach budowanie sieci
wymaga procesu uczenia sie, a narzedzia oferowane przez ORE mogg go wspieracd.

Rekrutacja uczestnikow sieci

Uczestnictwo w sieciach jest stosunkowo popularne w szkofach biorgcych udziat w
realizacji projektow pilotazowych. W$rdod badanych nauczycieli, pracujgcych w szkotach
uczestniczgcych w projektach pilotazowych, w sieciach uczestniczy 46% (przecietnie w
skali kraju 41%), natomiast wsrod badanych dyrektoréw odsetek ten wynosi 67%.
Odsetki te nalezy uzna¢ za stosunkowo wysokie.

Wykres 27. Uczestnictwo w sieciach wspoétpracy i samoksztatcenia dyrektorow i nauczycieli pracujagcych w
szkotach uczestniczacych w pilotazu
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Zrédto: badanie dyrektoréw i nauczycieli, =738 dyrektoréw i n=503 nauczycieli.

110



W wiekszosci powiatow koordynatorzy projektow wystosowali zaproszenia do sieci
bezposrednio do szkot. Zatem decyzja o tym, kto bedzie uczestniczyt w sieci, byta
podejmowana na poziomie szkoty. W przypadku dyrektorow — uczestnikow sieci — to
najczesciej oni sami podejmowali decyzje o swoim udziale. W przypadku nauczycieli
wiekszos¢ z nich byfa kierowana do udziatu w sieci przez dyrekcje, a tylko jedna trzecia
deklaruje, ze zgtosita sie sama. Wyniki te znajdujg rowniez potwierdzenie w badaniach
jakosciowych — w wielu szkotach uczestnikéw sieci wyznaczat dyrektor.

Wykres 28. Sposoby rekrutacji nauczycieli do sieci wspétpracy i samoksztatcenia

Skierowany przez dyrekcje
Zgtositem sie sam 78%

Wytypowany przez rade pedagogiczng

Zgtoszony przez koordynatora projektu 1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mdyrektorzy m®nauczyciele

Zrédfo: badanie dyrektoréw i nauczycieli, n=493 dyrektoréw i n=230 nauczycieli.

W jednym z powiatow dyrektorzy wytypowali do uczestnictwa w sieciach te osoby, ktore
majg najwiecej czasu; w efekcie uczestnicy byli przypadkowi i trudno byto znalez¢ dla
nich wspoélny mianownik. W niektérych powiatach koordynatorzy sieci mieli poczucie, ze
podczas rekrutacji uczestnikbw dokonywano selekcji negatywnej. Przez to
koordynatorzy sieci mieli duze trudnosci ze zmotywowani uczestnikbw do aktywnej
pracy w sieci: dyskusji, dzielenia sie swoimi doswiadczeniami itd.

Watpliwosci budzi tez kwestia zapraszania do sieci osob pracujgcych w réznych typach
szkét. W jednym z powiatdéw bardzo chwalono takg praktyke — pozwala ona bowiem
spojrze¢ nauczycielom na dang problematyke z réznych perspektyw. W innych
powiatach tego typu rozwigzania byly krytykowane. Przyktadowo w przypadku sieci
dotyczgcej spraw wychowawczych uczestnicy uwazali, ze problemy dzieci i mtodziezy
na roznych etapach edukacyjnych sg tak rézne, ze nie ma uzasadnienia dla wspolnej
pracy nad tymi zagadnieniami.

Podnoszono tez kwestie tgczenia nauczycieli z réznych obszaréw w jednej sieci.
Przyktadowo w sieci dotyczgcej metod aktywizujgcych uczestniczyli zaréwno
nauczyciele przedmiotéw humanistycznych, jak i przyrodniczo-matematycznych. Trudno
im byto znalez¢ wspdolne metody aktywizujgce, adekwatne dla wszystkich przedmiotow.
W efekcie, kiedy pracowata jedna grupa, druga byta bierna.

Jednak wraz z rozwojem sieci udawato sie przetamywac nieufnos¢ i opor uczestnikow.
Jak wynika z badania koordynatoréw sieci, od pierwszego spotkania do momentu
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badania przybyto uczestnikow zainteresowanych uczestnictwem, a ubyto niechetnych
do angazowania sie.

Wykres 29. Nastawienie nauczycieli do angazowania sie w prace sieci

I
obecnie | 9% 17% 41% 27%
podczas pierwszego spotkania 20% 23% 30% 23%
I
0% 50% 100%
2 3 4 5 —zdecydowanie chetnie

Zrédfo: badanie koordynatoréw sieci.

Co jednak interesujgce, zdaniem koordynatoréw sieci zaréwno podczas pierwszego
spotkania, jak i w momencie badania nie byto os6b zdecydowanie niechetnych do
udziatu w sieciach, a przecietny poziom gotowosci do pracy byt wyzszy niz w przypadku
nauczycieli uczestniczgcych w RPW.

Dziatanie sieci

DziatalnosS¢ sieci wspotpracy i samoksztatcenia przebiegata zazwyczaj zgodnie ze
scenariuszami zaproponowanymi przez ORE. Pierwsze spotkanie miato charakter
integracyjny, stuzyto tez wypracowaniu szczegotowego planu dalszych prac. W jednym
z powiatdbw na pierwszym spotkaniu uczestnicy formutowali oczekiwania wobec
ekspertéw. Cwiczenie to okazato sie bardzo angazujgce i sprzyjato zaktywizowaniu
uczestnikow.

W trakcie spotkan sieci w niektorych powiatach stosunkowo duzo czasu poswiecono na
rozwijanie  kompetencji informatycznych, potrzebnych do obstugi platformy
informatycznej. Okazuje sie bowiem, ze wigkszo$S¢ nauczycieli nie posiada nawet
najbardziej podstawowych umiejetnosci (np. rozpoczecia nowego watku w dyskusji na
forum, zatgczenia pliku do e-maila itd.). Miedzy innymi dlatego dla wielu nauczycieli
praca na platformie byta trudna i niechetnie angazowali sie w tego typu aktywnosc¢. W
efekcie praca koordynatoréw polegata w duzym stopniu na zachecaniu i motywowaniu
uczestnikdw do aktywnosci na platformie internetowej. Stale monitorowali aktywnosc¢,
umieszczali swoje materiaty, kontaktowali sie z tymi czionkami, ktérzy byli mniej
aktywni. Taka postawa koordynatorow niewatpliwie przyczyniata sie do wiekszej
aktywnosci czionkéw sieci, co moze tez mie¢ pozytywne przetozenie na efekty
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edukacyjne, chociazby w zakresie TIK. Jednoczesnie pojawia sie obawa, czy z powodu
skupienia uwagi, czasu i energii koordynatora i uczestnikéw na dziataniach wirtualnych
nie zostang zaniedbane zwykte spotkania (wymaga to jednak dalszych badan).

W wiekszosci sieci na kolejne spotkania zapraszano ekspertow. Wigzaty sie one z
podobnymi problemami, jak w przypadku ekspertow zapraszanych do realizacji RPW —
niedostateczne przygotowanie i uwzglednienie specyficznych potrzeb, niewystarczajgce
kompetencje itd. Koordynatorzy byli zgodni, ze eksperci nie powinni dominowac zaje¢ —
powinni mie¢ do dyspozycji pewng czes$¢ spotkania (dwie, trzy godziny), a nastepnie
pracami powinni kierowac¢ koordynatorzy sieci, moderujgc dyskusje, zachecajgc do
dzielenia sie doswiadczeniami, wspodlnie wypracowujgc z nauczycielami nowe
rozwigzania.

W niektorych powiatach sieci bardzo sie sprawdzity. Widoczne jest duze
zaangazowanie uczestnikow oraz — co istotne — che¢ do dalszej wspotpracy rowniez po
zakonczeniu projektu.

Jest tez duza szansa, Ze sieci wspotpracy i samoksztatcenia przetrwajg po
projekcie. Ja mysle, ze to juz jest nieodwracalne, to zostanie.

Sieci po prostu na pewno bedag trwaty, nawet bez wsparcia projektowego, bo w
tej chwili to juz po prostu ten styl pracy sie sprawdzit. Nie mowigc juz o tym, ze w
gminach niektérych powstaty takie, podgladajgc po prostu te idee sieci, powstaty
gminne sieci tez.

Trafng miarg dobrego dziatania sieci jest zgtaszanie sie do nich nowych oséb oraz
powstawanie nowych sieci, czesto na poziomie gminy, niezaleznie od projektu. Takie
sytuacje obserwowane byly w jednym z powiatéw, w ktorym sieci dziataty wyjgtkowo
dobrze.

Praktyka pokazuje tez, ze stosunkowo dobrze sprawdzajg sie sieci dyrektorow — moze
to wynika¢ z ich wiekszej otwartosci, przekonania o wlasnej wartosci i gotowosci do
dzielenia sie doswiadczeniami.

Na podstawie doswiadczen jednego z powiatow, w ktérym sieci funkcjonujg bardzo
dobrze, podjeto prébe identyfikacji czynnikéw sukcesu, kluczowych dla powodzenia
tego rozwigzania:

e bardzo dobry, zmotywowany koordynator sieci (doceniony réwniez przez ORE i
zapraszany na spotkania jako ekspert, np. do tworzenia kolejnych materiatow
dotyczacych sieci wspotpracy i samoksztatcenia), ktéry ma pomysty, inicjatywe,
zaczat prowadzi¢ sieci jeszcze zanim byt na szkoleniu ORE. Zacheca ludzi do
dziatania, daje im zadania do wykonania, ale sam tez sie bardzo angazuje, np.
szukajgc nowych, ciekawych materiatdw do dyskusji. Pracuje znacznie wiecej,
niz zakladano. Sledzi zaangazowanie uczestnikéw — gdy np. kto$ sie nie
zaloguje na platformie albo nie odpowie na e-mail w ustalonym czasie, to dzwoni
do takiej osoby i zacheca, przypomina;

e W sieci sg nauczyciele, ktérzy sg zaangazowani, bardziej aktywni od innych, co
utatwia dziatanie sieci. Koordynator ma wysokie kompetencje interpersonalne,
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poczucie humoru, wiec umie angazowac ludzi w dziatanie. W pierwszym roku,
kiedy sieci byty zaktadane, rekrutacja przebiegata wolniej i z oporami, lecz w
drugim pocztg pantoflowg rozeszta sie pozytywna opinia 0 sieci, rekrutacja
zakonczyta sie bardzo szybko;

e tematy sieci dobrze dobrane do potrzeb i zainteresowan jej uczestnikéw,
diagnoza trwata wiele godzin i byta jednoczesnie spotkaniem integracyjnym
uczestnikow. Byto to dobrym rozwigzaniem;

e koordynator dba o jakosS¢ wsparcia — szuka najlepszych ekspertow, podsuwa
ciekawe materiaty. W jednej sieci, czytelniczej, bardzo zaangazowata sie pani z
BP i tez wspiera te sie¢, wspotpracujgc z koordynatorem. Organizujg dodatkowe
spotkania w szkotach o charakterze wizyt studyjnych, zeby nauczyciele mogli
dzieli¢ sie doswiadczeniami;

e dziatania prowadzone sg zgodnie z ustalonym na poczgtku harmonogramem, co
tez chyba utatwia dziatanie sieci, poniewaz nauczyciele mogg zaplanowac
spotkania w ramach sieci na poczgtku roku i dostosowywaé¢ do nich nowe
wydarzenia w swoich kalendarzach;

e koordynator ma ,grupe wsparcia”’, jest w statym kontakcie z drugim
koordynatorem sieci w powiecie (nierzadko zdarza sie, ze rozmawiajg przez
Skype’a nawet p6zno w nocy), poza tym bywa na spotkaniach SORE, wiec ma
biezgce informacje o realizacji projektu i zyciu szkoty. Ponadto jest aktywny w
relacjach z ORE: dzwoni tam lub wysyta wiadomosci, gdy pojawiajg sie
problemy, z ktérymi sam nie moze sobie poradzic;

e o0baj koordynatorzy sg czynnymi dyrektorami szkoty, dzieki czemu majg
doswiadczenie w zarzgdzaniu zespotem i know-how z oswiaty, co bardzo im
pomaga w prowadzeniu sieci.

Zebrane powyzej kwestie pokazujg, ze sieci mogg by¢ bardzo skutecznym narzedziem
wspierania pracy szkoty, musi jednak by¢ spetnionych szereg warunkow, ktére tgcznie
sktadajg sie na sukces dziatania sieci. Sprawdzajg sie one jako narzedzie dla lepszych,
bardziej otwartych, zaangazowanych nauczycieli. Nalezy stwierdzi¢, ze zapewne nie
jest to instrument dla wszystkich, a potencjat sieci nie zostat do kornca wykorzystany.
Sieci moga petni¢ wazng uzupetniajgca role wobec wsparcia.

W badaniu koordynatoréw sieci zapytano ich, jakie dostrzegajg zagrozenia dla
skutecznego dziatania sieci. Odpowiedzi te dotyczg postawy i zaangazowania
nauczycieli. Zdaniem koordynatoréw sieci najpowazniejsze zagrozenie dotyczy zbyt
duzego obcigzenia nauczycieli szkoleniami, stabe wykorzystanie platformy i negatywne
nastawienie do zmian.
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Wykres 30. Problemy, ktére moga ograniczy¢ skutecznosé wspomagania nauczycieli w sieciach wspétpracy

Zbyt duze obcigzenie szkoleniami 75,8%

Mato rozpowszech.nlone wykorzystanle platformy 65,2%
internetowe;j
Negatywne nastawienie nauczycieli do zmian

Brak rozwigzan utatwiajacych wykorzystanie efektéw
pracy sieci w szkotach

Niskiej jakosci wsparcie ekspertow

Nieche¢ nauczycieli do dzielenia si¢ wlasnym
doswiadczeniem, problemami

Zle dobrany obszar tematyczny sieci

Inne problemy

Zbyt niska czestos¢ spotkan

0,0% 30,0% 60,0% 90,0%

Zrédio: badanie koordynatoréw sieci.

W niektérych sieciach problemem jest nieche¢ do dzielenia sie doswiadczeniami.
Uczestnicy postrzegajg nauczycieli z innych szkét jako konkurentéw, ktorzy mogag
.przejg¢” ich uczniéw. Obawy tego typu wystepujg tylko w niektérych sieciach, jednak
skutecznie paralizujg ich prace. Ich przetamywanie, budowanie zaufania i poczucia
wspoblnego celu (jestesmy tu razem, aby czegos sie wspdlnie nauczy€) jest zadaniem
koordynatoréw.

Widoczne sg juz tez pierwsze efekty pracy sieci. Zdaniem koordynatorow sieci
dotyczg one najczesciej wymiany doswiadczen miedzy uczestnikami, wykorzystania
dobrych praktyk, poprawy kompetencji zawodowych. Efekty pracy sieci badano tez w
analizie sprawozdan powiatow realizujgcych projekty pilotazowe, cho¢ interpretacje
tego, czym mogg by¢ owe efekty, pozostawiono autorom sprawozdan. | tak najczesciej
wskazywali oni na widoczne rezultaty wspdlnej pracy, takie jak wypracowanie
materiatéw, bibliografii czy nawet prace na platformie. Widoczna byta tez wymiana
doswiadczen i praktyk, praca nad nowymi pomystami czy rozwoj wiedzy i umiejetnosci
cztonkow. Mozna wiec stwierdzié, Zze sieci spetniajg swoje zadania (cho¢ zapewne
wymaga to dalszych badan).
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Wykres 31. Efekty pracy w sieciach

wymiana do$wiadczen miedzy uczestnikami 89%

wykorzystanie przyktadéw dobrych praktyk wsrod

Y 0
nauczycieli p%

poszerzenie kompetencji zawodowych nauczycieli 76%
wykorzystanie metodycznego i merytorycznego
wsparcia ekspertow

tworzenia nowych rozwigzan na potrzeby szkét i
nauczycieli

wykorzystanie nabytych kompetencji na zajeciach
lekcyjnych

wspolne opracowywanie materiatow dydaktycznych

nawigzywania kontaktéw i wspotpracy miedzy szkotami
(a nie nauczycielami)

Zadne z powyzszych

0,0% 30,00 60,000  90,0%

Zrédfo: badanie koordynatoréw sieci.

Do efektow warto tez zaliczy¢ przyczynianie sig sieci nie tylko do poprawy kompetenciji
pojedynczych nauczycieli, lecz takze do lepszego funkcjonowania systemu oswiaty w
wymiarze lokalnym. Poprawia sie wspoétpraca pomiedzy dyrektorami reprezentujgcymi
rézne szkoty, zaczyna sie przeptyw informacji miedzy nimi. Przyktadowo w jednej
gminie, dzieki nawigzanym w sieci kontaktom, dyrektorzy szkoét podstawowych poprosili
dyrektoréw gimnazjoéw o przekazanie im wynikow diagnozy wstepnej, aby wiedzie¢, nad
czym szkoty podstawowe powinny pracowac.

Ta diagnoza wstepna, ktora jest na przyktad w gimnazjum i jest relacja ze szkoty
podstawowej od razu, o tych samych dzieciakach, bo to sie obracamy w bardzo
wagskim gronie, ktora przechodzi do gimnazjum. MySle, Zze to na przysztos¢
naprawde zaprocentuje. (...) W tym momencie oni bardzo chetnie te diagnoze
przyjmujg i w ramach tej sieci nad tym dyskutujag.

Udziat w sieciach ma tez pozytywny wplyw na samych nauczycieli. Otwierajg sie,
rozwijajg swojej kompetencje spoteczne, potwierdzajg swoje poczucia wtasnej wartosci.
Czes¢ z nich przychodzita na spotkania z nastawieniem: ,Chce sie czegos nauczy¢, nie
mam nic do zaoferowania”. W trakcie pracy okazywato sie, ze majg bardzo ciekawe
doswiadczenia, ktérymi mogg sie dzielic. Budowato to w nich poczucie wartosci, co
pozytywnie oddziatywato na ich zaangazowanie w dziatania sieci.
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Platforma internetowa

W zatozeniach nowego modelu wspomagania pracy szkét i doskonalenia nauczycieli,
przedstawionych m.in. w poradniku dla projektodawcéw, rekomendowano, aby sieci
spotykaty sie trzy do pieciu razy w ciggu roku, a w przerwach miedzy spotkaniami
cztonkowie sieci kontaktowali sie za pomocg platformy internetowe;j.

W trakcie pierwszej fazy badania platforma internetowa wzbudzata szczegdlnie duzo
negatywnych emocji respondentow. Jednak podczas drugiej tury wywiadow
indywidualnych okazywato sie, ze wiekszoSC probleméw zostata rozwigzana i
zastrzezenia do platformy juz sie praktycznie nie pojawiaty. Pokazuje to, ze realizatorzy
projektu systemowego starajg sie odpowiadaC na pojawiajgce sie gtosy dotyczace
funkcjonowania poszczegélnych narzedzi.

Jak zasygnalizowano wczesniej, aktywnos¢ nauczycieli na platformie internetowej musi
by¢ stale podtrzymywana przez koordynatorow sieci. Wydaje sie jednak, ze wraz z
nabywaniem doswiadczenia nauczyciele (przynajmniej ich cze$¢) bedg sie
przekonywac do tego rozwigzania.

Uzyskane w badaniu oceny platformy internetowej sg pozytywne. Zdaniem
koordynatoréw sieci platforma utatwia wymiane informacji miedzy uczestnikami, jest
tatwa w obstudze i znajduje sie na niej duzo uzytecznych materiatow.

Wykres 32. Ocena platformy internetowej przez koordynatorow sieci

platforma interenetowa jest tatwa w obstudze 47% 8% . 14%

czesto korzystam z platformy internetowe;j 32% 12%28612%

znajduje sie na niej duzo uzytecznych
materiatow AT R 1%
bardzo utatwia wymiane informacji pomiedzy 47%

uczestnikami 9%28012%

0% 50% 100%
m Zdecydowanie tak Raczej tak
Raczej nie m Zdecydowanie nie

Nie wiem /trudno powiedzie¢

Zrédio: badanie koordynatoréw sieci.

Jednak sami zainteresowani, czyli dyrektorzy i nauczyciele, oceniajg platforme surowiej.
Respondenci byli proszeni o ocene poszczegdlnych form doskonalenia i platforma
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internetowa uzyskata najnizszg ocene, cho¢ nadal jest ona pozytywna. Co ciekawe, w
tym jednym przypadku nauczyciele lepiej oceniajg platforme niz dyrektorzy.

Wykres 33. Ocena uzytecznosci poszczegodlnych form doskonalenia w ramach nowego modelu wspierania
pracy szkoty

warsztaty

doradztwo indywidualne

szkolenia

doradztwo grupowe

wyktady

platforma internetowa

2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

B nauczyciele m dyrektorzy

Zrédto: badanie dyrektoréw i nauczycieli.

Ogolna ocena sieci nie jest jednoznaczna. Mozna wskazac powiaty i projekty, w ktorych
rozwigzanie to funkcjonuje bardzo dobrze. Sg jednak tez miejsca, w ktérych efekty nie
spetniajg oczekiwan.

Kluczowe znaczenie ma:
e wczesniejsze doswiadczenia wspotpracy nauczycieli i dyrekcji, pracy w sieciach,

co tez moze by¢ powigzane z poziomem kapitatu spotecznego (zaufania,
gotowosci do wspoétpracy);

e o0soba koordynatora, ktory potrafi poprowadzi¢ sie¢, zaangazowac nauczycieli.

Podejscie do pracy w ramach sieci — nadmierna koncentracja na wspétpracy na
platformie internetowej przyczyniata sie do obnizenia jej skutecznosci.

5.10 Rolai zadania instytucji wspierajgcych prace szkoty

W badaniu czesto powracata rola instytucji wsparcia szkoty: osrodkow doskonalenia
nauczycieli, poradni psychologiczno-pedagogicznych i bibliotek pedagogicznych.
Zgodnie z zatozeniami nowego modelu to na tych instytucjach ma on bazowac¢ w
przyszitosci. Konsekwentnie placowki te byty rowniez silnie zaangazowane w realizacje
projektéw pilotazowych. Zaangazowanie to przybierato rézne formy: mogty byc¢
odpowiedzialne za realizacje projektu, koordynacje merytoryczng, wigcza¢ sie w
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poszczegoOlne dziatania. Kwestia zaangazowania instytucji wsparcia budzi szczegolne
kontrowersje w kontekscie przysztego funkcjonowania modelu.

W badaniu ilosciowym wzieto udziat 200 tego typu instytucji (80 BP, 40 ODN, 80 PPP).
W projekty pilotazowe zaangazowanych byto 29% badanych instytuciji, ale pochodzito z
nich 43% respondentéw. Oznacza to, ze pracownicy badanych instytucji angazowali sie
stosunkowo czesto w projekty pilotazowe, nawet gdy dana instytucja nie uczestniczyta
w projekcie. Najczesciej w projektach braty udziat osrodki doskonalenia nauczycieli
(potowa badanych instytucji i dwie trzecie respondentdw), najrzadziej biblioteki
pedagogiczne (19% instytucji i jedna trzecia respondentéw). Pracownicy tych instytuciji
najczesciej angazujg sie w projekty jako koordynatorzy sieci, SORE, koordynatorzy
projektow, eksperci zatrudniani do Swiadczenia konkretnych ustug. Co wiecej, blisko
80% respondentéw deklarowato, ze ich placéwka, poza projektem pilotazowym, takze
stosuje nowe formy doskonalenia (sieci wspotpracy i samoksztatcenia oraz procesowe
wspomaganie szkét) w ramach swoich zadan statutowych

Najwieksze zaangazowanie ODN jest w petni zrozumiate i naturalne. Nowy model
wspomagania pracy szkot i doskonalenia nauczycieli zaktada po prostu nowg forme
wspotpracy ze szkotami i doskonalenia nauczycieli. Przedstawiciele kadry ODN
deklarujg dobre przygotowanie swoich pracownikéw do petnienia zadan w nowym
modelu doskonalenia — od pomocy na etapie diagnozy (Srednia ocena przygotowania
kadry — 4,53), poprzez dobdr literatury i szkolenia z zakresu TIK (po 4,67) oraz
doradztwo (4,81) i ocene udzielonego wsparcia (4,63). Zdaniem przedstawicieli ODN
ich pracownicy mogg takze prowadzi¢ sieci wspoétpracy i samoksztatcenia. Czesc¢
osrodkow stosowata juz podejscie zastosowane w nowym modelu doskonalenia lub
przynajmniej jego elementy. Przyktadem moze by¢é wojewoddztwo $lgskie, w ktdrym
dziata silna sie¢ instytucji wsparcia pracy szkoty. Generalnie w tych miejscowos$ciach, w
ktorych dziatajg osrodki doskonalenia nauczycieli, stajg sie one w sposéb naturalny
gtdbwnymi aktorami projektow pilotazowych. Dotyczy to jednak przede wszystkim
wiekszych miast (wojewddzkich).

Rownoczesnie w jednym z mniejszych miast, w ktérym rowniez dziatat ODN,
nauczycielom i dyrektorom bardzo zalezato na pozyskaniu ekspertéw spoza tej
instytucji, tak aby wsparcie bylo oferowane przez nowych ekspertow. Ten przykfad
pokazuje, ze ograniczanie puli zasobow, z ktéorych moze korzystaé¢ szkota, do
jednej instytucji wsparcia dziatajacej lokalnie jest rozwigzaniem nieoptymalnym,
zmniejsza bowiem mozliwos¢ wykorzystania oraz integracji lokalnych i
regionalnych zasobéw.

Przedstawiciele placéwek doskonalenia widzg swojg role w nowym modelu
doskonalenia na wszystkich jego etapach — od diagnozy po wdrazanie nowych
rozwigzan i ocene efektéw. Potwierdzajg to wyniki badania iloSciowego. Uwazajg takze,
ze ich kadra jest na to gotowa. Natomiast sprawne wywigzanie sie z tych zadan
wymaga, zdaniem respondentéw, przede wszystkim zwiekszenia zatrudnienia placéwki
i precyzyjnego okreslenia jej zadan.
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Poradnie psychologiczno-pedagogiczne dziatajg na poziomie kazdego powiatu, dzieki
czemu s3g bardziej liczne niz placéwki doskonalenia nauczycieli. W efekcie sg
najczesciej pojawiajgcg sie instytucjg w projektach pilotazowych. Mozliwosc
zaangazowania sie poradni w projekt zalezy przede wszystkim od jej potencjatu i
zasobow kadrowych. Jednak wpisanie nowego zadania do odpowiedniego
rozporzadzenia spowodowato, ze czesc¢ poradni traktuje udziat w projekcie jako sposob
na przygotowanie sie do nowych zadan. Niektére z nich ograniczaty swojg aktywnos$¢é
do udziatu w szkoleniach organizowanych przez ORE, oczekujgc na bardziej precyzyjne
okreslenie ich zadan po roku 2015.

Poradnie uczestniczagce w projektach obawiaty sie tej roli. Nie czuty sie gotowe do
nowych zadan, nie znaty i nie rozumiaty dobrze zatozen nowego projektu, odczuwaty
brak kadr, ktére mogg sie zaangazowacé w jego realizacje. Przedstawiciele PPP ocenili
nizej kompetencje swojej kadry zwigzane z prowadzeniem diagnoz w szkotach (3,93)
niz kierownictwo ODN w stosunku do swoich pracownikow (4,53). Z drugiej strony w
badaniu braty udziat powiaty, w ktérych poradnie sg gtbwnym motorem zmian i rozwoju
edukaciji, i instytucje te stawaty sie naturalnym liderem projektu (nie zawsze formalnie
umocowanym). Zatem duzo zalezy od potencjatu lokalnych instytuciji.

Nalezy podkresli¢, ze dla wiekszosci poradni nowy model wspierania szkot i placéwek
oznacza zupetnie inny sposéb pracy i wymaga odmiennych kompetencji. Dotychczas
poradnie koncentrowaty sie na pracy z dzieckiem i rodzicami. Rzadziej angazowaty sie
we wspieranie pracy catej szkoty i konkretnych nauczycieli, cho¢by w rozwigzywaniu
konkretnych probleméw. Dlatego tez przygotowanie sie do nowego modelu stanowi dla
nich niemate wyzwanie. Réwnoczesnie wsrdéd nauczycieli wystepuje zapotrzebowanie
na wsparcie w radzeniu sobie z indywidualnymi, trudniejszymi przypadkami zaburzen i
deficytéw u dzieci i w takich sytuacjach rola PPP powinna by¢ znaczgca.

Réwnoczesnie nalezy pamietaé, ze pracownicy PPP dysponujg czesto unikalnymi
kompetencjami, ktore mogg by¢ wykorzystywane w trakcie wspomagania. Potwierdza to
ponizsza opinia:
Wspoipracowatem z poradnig, w jednej sieci miatem nawet warsztaty odnos$nie
do motywacji. Konkretnie potrzebowalismy psychologa. Najtatwiej zatatwic, i
najtaniej, psychologa swojego. Przy czym byto konkretne wskazanie w sieci,
ktérego. | to jest sensowne, bo ludzie wiedzg, ktory psycholog im odpowiada,
ktory jest sensowny i tego zaprosilismy. Pani kapitalne zajecia poprowadzita z
motywacji.
Pracownicy poradni widzg swojg role w nowym modelu przede wszystkim jako wsparcie
merytoryczne, zwigzane z organizacjg szkolen z zakresu pomocy psychologiczno-
pedagogicznej, pomoc szkole w diagnozie (cho¢ do tego jeszcze brakuje im
kompetenciji) i nauczycielom we wdrazaniu nowo nabytych umiejetnosci. Czes¢ PPP
widzi siebie takze jako organizatorow nowego wspomagania. Do tego potrzeba,
zdaniem kierownictwa PPP, okreslenia jasno stawianych im wymagan i podniesienia
poziomu zatrudnienia.
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Podczas badania respondenci (wszystkie grupy) nie potrafili wskaza¢ licznych
przyktadéw wspotpracy z bibliotekami pedagogicznymi. Wynika to przede wszystkim z
braku koncepcji, czym biblioteki miatyby sie zajmowac¢ w nowym modelu.

SORE, wspierajgc zespoty w tworzeniu RPW, zwykle nie przewidywali wigczenia
bibliotek jako placowek w forme doskonalenia. Najczesciej biblioteki wspieraty caty
proces, pomagajgc w doborze literatury do poszczegolnych obszaréw wspomagania, co
utatwia prace SORE i koordynatorom sieci. Deklaracje kierownictwa bibliotek
pedagogicznych wskazujg na mozliwos¢ rozszerzenia tych zadan o prowadzenie sieci
wspotpracy i samoksztatcenia. Pojawiaty sie tez inne przyktady angazowania bibliotek.
Przyktadowo w jednym 2z powiatéw uruchomiono sie¢ pt. Skuteczne sposoby
zachecania uczniéw do czytania, z udziatem przedstawicielki BP w roli eksperta. W
innym powiecie przedstawicielka BP prowadzita zajecia z praw autorskich.

Jednak w praktyce wspotpraca z instytucjami wsparcia raczej nie jest jeszcze
systematyczna i zestandaryzowana, lecz sporadyczna. Moze to wynika¢ z utrwalenia
sposobu dziatania i zakresu obowigzkéw tych instytucji. Ponadto mozna w nich
zauwazy¢ opor wobec nowo pojmowanej roli, ktorg okresla rozporzgdzenie. W ocenie
kierownictwa bibliotek pedagogicznych uczestniczacych w badaniu ilosciowym ich
kadra jest dobrze przygotowana przede wszystkim do wsparcia przy wyborze literatury
na potrzeby wspomagania lub prowadzenia dedykowanych szkolen, zgodnych z
prowadzong przez BP dziatalnoscig statutowg. Jak pokazaty wywiady pogtebione,
trudno jest im tez od razu wprowadzi¢ zmiany i dostosowaé sie do obowigzujgcych
wymagan.

Waznym aspektem sg zasoby kadrowe bibliotek pedagogicznych. Sg one na tyle
ograniczone, ze placéwki te nie majg mozliwosci angazowania sie w realizacje nowych
zadan.

Jesli chodzi o biblioteki w wojewodztwie, to byta rzeznia. W takim sensie, Ze
poszta absolutna redukcja etatow. (...) Filia biblioteki to dwie osoby. Praca od
godziny 10 do 18, kiedy oni majg cokolwiek dodatkowego zrobic, jak zrealizowac¢
zadanie z doskonalenia? Wiec w tym momencie nie ma takiej mozliwoSci. A jest
to wprowadzone w petnej $wiadomo$ci, bo to jest zrobione jako redukcja
finansow.

Watpliwosci dotyczgce zakresu zadan poszczegolnych instytucji wigzg sie z krytyczng
oceng ich wspotpracy. Rozmoéwcy dostrzegajg, ze te trzy typy placéwek powinny sie
uzupetnia¢ i wzmacniac, jednak w praktyce tak sie nie dzieje. Potwierdza to ponizsza
wypowiedz:

Jeszcze jeden problem widze, ktory wynika rowniez z tego, co sie dzieje u nas w
projekcie. My wspotoracujemy bardzo Scisle z bibliotekg i dyrektorami poradni
psychologiczno-pedagogicznych i w kontekScie tego, jak jest teraz, to jest to
takze rodzaj, gdzie kazda z placowek dziata na wtasng reke, nie ma wspofpracy,
nie ma informacji co do tego, co kazda z nich, nie ma wymiany informacji, co
kazda z tych placowek, tak, moéwimy o dzis, oferuje szkotom i nie ma pomystow
na to, zeby zjednoczyc sity.
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Jak pokazaty wyniki badania ilosciowego kierownictwa PPP, BP i ODN, do sprawnego
wdrozenia w mozliwe nowe role potrzebna jest inwestycja w kompetencje kadr tych
placowek. Wszystkie typy badanych placowek widzg potrzebe szkolenia pracownikow w
zakresie coachingu (wskazania powyzej 85%). Dodatkowo kierownictwo badanych
bibliotek czesto wskazywato na konieczno$¢ doskonalenia ich pracownikow w
autoprezentacji i nowoczesnych metodach nauczania (po 80%), a takze metodyki pracy
z dorostymi, TIK czy sposobow wspierania pracy szkoty. Aby pracownicy ODN mogli
skutecznie wspieraC proces doskonalenia nauczycieli i wspomagania szkot wedtug
nowego modelu doskonalenia, zdaniem respondentow kadra powinna podnies¢ swoje
kompetencje w obszarach takich jak metodyki pracy z dorostymi, nowoczesne metody
nauczania czy zarzadzanie projektami. Podobne potrzeby zgtosili w badaniu ilosciowym
przedstawiciele poradni psychologiczno-pedagogicznych, choé¢ dla nich cennym
uzupetnieniem kompetencji bytyby tez zajecia z TIK.

5.11 Efekty wdrazania nowego modelu wspomagania pracy szkoét i doskonalenia
nauczycieli w powiatach

Ocena efektow nowego modelu wdrazania jest trudna z kilku wzgledow:

e nie okreslono mozliwie jednoznacznie, co ma byc¢ efektem wdrozenia nowego
modelu — cho¢ opisano pozagdany kierunek zmian, to jednak nie
zoperacjonalizowano wielu z pojec;

e nie dokonano pomiaru przed interwencja, przez co brakuje punktu odniesienia
dla oceny osigganych efektow;

e pomiar nie byt dokonywany z uwzglednieniem proby kontrolnej, dlatego trudno
jest oceni¢, ktore zmiany sg efektem pilotazu, a na ktére wptywajg inne czynniki.

Podejscie zastosowane w badanym projekcie nie odbiega od standardéw stosowanych
w wiekszosci projektow finansowanych ze Srodkow EFS.

Nalezy tez pamietaé o dodatkowych czynnikach, wynikajgcych z natury pilotazu i
nowego modelu, ktére utrudniajg ocene efektéw:

e pomiar byt dokonany w trakcie realizacji projektu, dlatego w wielu przypadkach
zmiana w sposobie dziatania szkoty nie mogta sie jeszcze w petni ujawnic;

e wspieranie pracy szkoty dotyczyto bardzo rdéznych zakreséw. Choé byto
prowadzone na podstawie 24 ofert doskonalenia oraz 20 tematéw sieci, to w
praktyce bogactwo tematyczne byto znacznie wieksze. Jest to naturalna
konsekwencja dostosowania zakresu wsparcia szkoty i przedszkola do ich
potrzeb, czyni to jednak efekty pilotazu trudno porownywalnymi;

e zmiany w systemie edukacji nastepujg powoli. Wymierne efekty mogg pojawi¢
sie za rok lub dwa lata. Niniejsze badanie nie daje mozliwosci ich uchwycenia.

Nie oznacza to jednak, ze badanie nie dostarczyto wartosciowych obserwacji i
wnioskéw. Wrecz przeciwnie, na jego podstawie mozliwa jest pierwsza, jeszcze
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wstepna, lecz wydaje sie, ze silnie ugruntowana, ocena efektow nowego modelu.
Realizacja badania w tym okresie byta niezbedna, aby wnioski z niego mogty zosta¢
wykorzystane w trakcie prac nad wdrozeniem zmian od roku 2016 oraz koncepcjg
wydatkowania srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego do wspierania tych
zmian oraz do biezgcej korekty dziatan prowadzonych w projekcie systemowym.

Wazng korzyscig, jakg projekty przyniosty dla szkot/przedszkoli, jest wypracowanie
narzedzi pracy, tj. programow nauczania, scenariuszy lekcji, procedur podstepowania w
okreslonych sytuacjach. Jednoczesnie nauczyciele zdobyli wiedze oraz umiejetnosci z
okreslonego obszaru. Istotne jest to, w projekcie ze uczestniczy cate grono
pedagogiczne, a wiec zmiana nastgpita na poziomie catej szkoty/przedszkola, a nie
jedynie poszczegolnych nauczycieli. Dostrzezono juz przetozenie podjetych dziatah na
funkcjonowanie placoéwek.

Wykres 34. Zmiany w szkole pod wptywem udziatu w projekcie w opinii dyrektoréw

100%
80% +——
60% -
40% -
20% -

0% -

22.8 17,7 13,5

Nauczyciele, pod Nauczyciele stosujg Nauczyciele lepiej
wptywem udziatu w wypracowane narzedzia  wspierajg ucznidow w
projekcie zmienili swoje rozwoju

metody pracy/swoj
sposob pracy

mTak mNie Trudno powiedzie¢

Zrédto: badanie dyrektoréw i nauczycieli, n=738.

Zdaniem ponad 80% badanych dyrektorow nauczyciele dzieki udziatowi w pilotazu
lepiej wspierajg uczniow w rozwoju. Wiekszos¢ z nich rowniez wskazuje, ze nauczyciele
stosujg wypracowane narzedzia. Najwiecej watpliwosci budzi odpowiedz na pytanie,
czy nauczyciele, pod wptywem udziatu w projekcie, zmienili swoje metody i sposoby
pracy. Pozytywnie na tak zadane pytanie odpowiada 65% dyrektoréw i 55% nauczycieli.
Cho¢ uzyskane wyniki nalezy traktowacC jako wstepne, jest to jednak widoczna
pozytywna zmiana w sposobie pracy szkoty.
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Wykres 35. Zmiany w szkole pod wptywem udziatu w projekcie w opinii nauczycieli
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Nauczyciele, pod Nauczyciele stosujg Nauczyciele lepigj
wplywem udziatlu w  wypracowane narzedzia wspierajg uczniow w
projekcie zmienili swoje rozwoju

metody pracy/swoj
sposob pracy

m Tak m Nie Trudno powiedzie¢

Zrédto: badanie dyrektoréw i nauczycieli, n=501.

Uzyskane odpowiedzi mogg rowniez zaskakiwa¢. Wynika z nich, ze czes¢ nauczycieli
nie zmienia swoich metod pracy, ale pomimo to deklaruje, Zze wykorzystuje
wypracowane narzedzia i lepiej wspiera rozwoj uczniow. Ten paradoks mozna wyjasnic
przekonaniem czesci nauczycieli, ze stosowane przez nich metody pracy sg trafne i
skuteczne, a wypracowane narzedzia stuzg raczej ich lepszemu stosowaniu i
wykorzystywaniu. Innymi stowy, nowe narzedzia sprzyjajg raczej doskonaleniu przez
czes¢ nauczycieli stosowanych praktyk, a nie rewolucji w sposobie ich pracy.

Podobne pytanie zadano rowniez SORE. W tym przypadku uzyskane wyniki sg rowniez
raczej pozytywne. Oczywiscie najwiecej z nich dostrzega zmiany na poziomie
kompetencji (78%), jednak stosunkowo wielu wskazuje réwniez na wykorzystywanie
nabytych kompetencji na poziomie szkoty, wykorzystywanie wsparcia ekspertéw i
dobrych praktyk. Sg to wskazania, ktére mogg by¢ interpretowane jako miara zmian
zachodzgcych w szkole. Stosunkowo najmniej SORE (48%) dostrzega poprawe
dziatania szkoty we wspieranym obszarze. Nalezy jednak pamietaé, ze badanie byto
realizowane w momencie, kiedy w wiekszosci szkot konczyt sie pierwszy rok wdrazania
pilotazu i o realnej zmianie trudno jeszcze mowié. W tym kontekscie uzyskany wynik
mozna interpretowac jako pozytywny.
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Wykres 36. Zmiany w szkole pod wptywem udziatu w projekcie w opinii SORE
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Zrédfo: badanie SORE.

Stan zaawansowania projektow pilotazowych nie pozwala odpowiedzie¢ na kluczowe
pytanie — jaki jest wplyw nowego modelu wspomagania pracy szkét na ucznidw. Jak
wynika z badan jakosciowych, dla czesci uczestnikow projektu od poczatku byto jasne,
ze kluczowym rezultatem projektu ma by¢ zmiana na poziomie ucznia.

W fazie pracy nad tym projektem byto powiedziane jasno, ze w odrdznieniu od
wielu innych podej$¢ do doskonalenia, tutaj efekt mierzymy rezultatem, tym, co
Sie zmienia u samego ucznia. Czyli nawet nie nauczyciel, jest ogniwem, ale
koncentrujemy sie na uczniu.

Réwnoczesnie, co sygnalizowano wczesniej, takie podejscie do efektdw wymusza
zdecydowanie dtuzszg perspektywe. Jak mowi jeden z respondentow: Nie ma szans,
Zeby cykl byt w jednym roku.

Istotne jest jednak, ze na uzyskiwane efekty mogg stosunkowo tatwo wptywac instytucje
rozliczajgce szkoty.

Chodzi o to, czego bedzie chciat system, wydziat edukacji, te miejsca, w ktore
bedg sptywaty dane RPW, jak do tego podejdzie i co ,nakaze”. Bo tak jak nakaze
sprawozdawac, to sie znajdzie w RPW.

Cytat ten wskazuje jasno, jakie jest ryzyko niewtasciwego zdefiniowania oczekiwanych
rezultatéw — jesli nacisk bedzie potozony na samo wdrazanie zmiany i oczekiwane bedg
szybkie, pozorne rezultaty, to takie efekty bedg uzyskiwane. Tym bardziej ze
intensywnos¢ pracy i zmeczenie nowym podejsciem i szeroko rozumiang zmiang
powoduje taki ped do fatwego odhaczenia wszystkiego.
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Analizy prowadzone na poziomie szkoty i przedszkola pozwalajg gtebiej przyjrzec sie
zmianom zachodzgcym w tych placowkach.

Przyktadem moze byC dyrektorka szkoty, z ktorg przeprowadzono wywiad. W jej
placbwce wspomaganie dotyczyto obszaru Postawy uczniowskie. Jak je ksztattowac?
Nauczyciele wypracowywali m.in. sposoby komunikowania sie z uczniem. Cate grono
pedagogiczne, nawet te osoby, ktdre nie uczestniczyty w doskonaleniu wedtug nowego
modelu, miato obowigzek sie z nimi zapozna¢ oraz je stosowac. Respondentka
zauwazyta wraz z nauczycielami, ze zmniejszyta sie liczba problemdéw wychowawczych.

Jestem wicedyrektorem w szkole i prowadze nadzor nad tg strong wychowawczg
pracy szkoty. Powiem, ze jako$ te nasze problemy jakby w drugim semestrze
zaczety, gdzies tam poszty w cien. Nawet nie zauwazyliSmy, jak tak jako$S juz
przestali nauczyciele sie skarzyc, przychodzi¢. (dyrektor)

Trzeba jednak dodaé, ze w projektach powiatowych nie przewidziano ewaluacji
osigganych efektow prowadzonego wspomagania (IP2 ustalita, ze nie jest to koszt
kwalifikowalny). Wydaije sie to jednak warte uwzglednienia w nowym modelu.

My nie badalismy efektow. Tak jak powiedziatam, po pierwszym roku wdrazania i
wypracowania tych materiatow przyjete zostaty rekomendacje, ze nauczyciele
bedg wdraza¢. Natomiast trudno mi powiedzie¢, w jakim stopniu zostafo to
wdrozone, bo nikt tego nie badat. (SORE)

Ta wypowiedz SORE wskazuje, ze nie sg monitorowane takze dalsze dziatania
podejmowane przez placéwke, w ktérej odbywato sie wspomaganie. Jest to jedna z
wiekszych stabosci nowego modelu, ktora utrudnia jego ocene, ale rowniez
doskonalenie pracy szkoty w przysztosci. Monitorowanie w wiekszosci projektow konczy
sie na produktach projektu i ewentualnie poprawie kompetencji. Ewaluatorzy nie
spotkali jednak w trakcie badania przyktadéw bardziej usystematyzowanego podejscia
do badania faktycznych efektow, czyli doskonalenia jakosci i skutecznosci pracy
nauczycieli w wybranych obszarach. W praktyce nikt nie wie, w jakim stopniu
wykorzystywane sg nowe instrumenty i narzedzia ,za zamknietymi drzwiami klasy”.

W niektérych przypadkach proby monitorowania i oceny zmiany pracy szkoty i
nauczycieli starajg sie monitorowa¢ SORE.

Na poczgtek moze nawet zmuszanie nauczycieli do pracy, skontrolowanie, czy
to, co zostato, te twarde efekty, ktore zostaty wypracowane, czyli scenariusze,
nowatorskie metody, scenariusze spotkan z rodzicami. (...) Chodziliscie, byliscie
na szkoleniach, to prosze bardzo, teraz ja ide do pani na lekcje wychowawczg
zobaczyc, jak pani wprowadza ten scenariusz, ktéry ma zwiekszyc frekwencje na
zajeciach. Albo np. spowodowac, zeby nie byto grup i podgrup nieformalnych w
klasie. Jak to robimy, co nam udato sie zrobiC, jak byty spotkania z rodzicami i
frekwencja na tych spotkaniach byta rzedu 40%, to co pani zaproponowata w
tych dziataniach, ktére wspolnie zostaty wypracowane, ta frekwencja, czy ona
Jest wieksza albo czy ona chocby drgnefa.
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Interesujgce jest przyjrzenie sig, jakiego typu nowe instrumenty i programy sg
wypracowywane. Wymaga to analizy nowego modelu na poziomie szkoty. Ponize;j
przedstawiono liste wypracowanych narzedzi w jednej ze szko6t podstawowych, w ktérej
prowadzone byto studium przypadku:

¢ lekcja otwarta dla nauczycieli klas I-Ill z wykorzystaniem metod aktywnych;

e zajecia muzyczne z wykorzystaniem instrumentéw muzycznych w metodach
aktywizujgcych — klasa V;,

e w klasie 0 przeprowadzono zajecia z wykorzystaniem bajkoterapii: Basnie i bajki
terapeutyczne w redukcji lekow;

e w klasie V — lekcja dla nauczycieli przyrody: Metody aktywne z wykorzystaniem
doswiadczen;

e lekcja wychowawcza — Drama — metoda rozwijania sprawnosci umystowych oraz
osobistych zainteresowan;

e lekcja jezyka angielskiego — Jak wykorzysta¢ mysSlenie uczniow na lekcjach j.
ang. z wykorzystaniem metod aktywnych;

e zabawy integracyjne na lekcjach  jezyka polskiego — wykorzystanie w
interpretacji tekstow literackich;

e jezyk niemiecki — metody aktywne w przygotowaniu przedstawienia pt. Czerwony
Kapturek;

e wykorzystanie zabaw integracyjnych w czasie pikniku;

e przygotowanie scenografii do przedstawien klasowych oraz dekoracja sal
lekcyjnych z wykorzystaniem technik poznanych na szkoleniach.

Jak wida¢, wypracowywane sg raczej proste narzedzia, o charakterze punktowym (do
zastosowania w trakcie jednej lub kilku lekcji). Trudno na tym etapie ocenié¢, czy
wykorzystanie efektdbw wspomagania bedzie sie ogranicza¢ do jednorazowego
zastosowania wypracowanych narzedzi, czy tez raczej kompetencje zdobyte w trakcie
wypracowania i przetestowania narzedzi bedg wykorzystywane w przyszto$ci do
prowadzenia bardziej aktywizujgcych zajeé lekcyjnych. W tej konkretnej szkole wydaje
sie, ze dzieki odpowiedniej atmosferze i silnemu wsparciu kadry zarzgdzajgcej zdobyte
kompetencje bedg wykorzystywane. Jak wynika bowiem ze studium przypadku, wiedza
i umiejetnosci zdobyte podczas szkoleh w ramach RPW sg stosowane zaréwno na
lekcjach, zajeciach pozalekcyjnych, jak i przy organizacji konkurséw, akcji, projektow
edukacyjnych i profilaktycznych. Nauczyciele przyznajg, ze starajg sie stosowac
wybrane techniki aktywizujgce, ktére poznali na szkoleniach. Ich zdaniem sg one
skuteczne — uczniowie chetniej angazujg sie w prace w czasie lekcji, a nawet sami
dopominajg sie o to, by nauczyciele stosowali te techniki.

Innym przyktadem podejscia do doskonalenia jest przedszkole, w ktorym réwniez
prowadzono studium przypadku. Zgodnie z RPW wybrano szkolenie pt. Praca metodg
projektu badawczego. Uczestniczyta w niej cata rada pedagogiczna wraz z dyrektorem.
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Szkolenie zostato bardzo wysoko ocenione i bardzo zmotywowato nauczycielki do
pracy.

Po szkoleniu zespdt poszedt o krok dalej — we wszystkich grupach wprowadzono te
metode pracy. Kazda z nauczycielek, a tym samym kazda z grup zrealizowata projekt
badawczy ze swoimi podopiecznymi. Wdrazanie projektow odbywato sie pod
kierunkiem SORE, ktéry znajgc te metode pracy, mogt na biezgco korygowac
ewentualne btedy. Poziom zaangazowania w ten temat wida¢ réwniez po tym, ze
dyrektor kupita do przedszkola potrzebne pomoce dla matych badaczy (lupy,
mikroskopy itp.). Ocena procesu, ktéry zaszedt w przedszkolu, jest bardzo wysoka:

Co sie okazato — to sg tak mtode dziewczyny mentalnie, tak otwarte i tak mi jest
tam dobrze, tak lubie byc, ale rzeczywiscie zrobity te projekty i podsumowaty.
Widac, jak sie komunikujg z dziecmi, jak sg ciekawe kazdej propozycji, ktorg ja
im teraz, jak im powiedziatem, jak zrobic portfolio z dziecmi, rzucitem im temat
aranzacji sali, bo te sale takie toporne. 90% dekoracji nauczyciel, wtasciwie
reszta rodzicow, a zero dzieci. Bardzo jestem zachwycony tym przedszkolem.
(SORE)

Nauczycielki, po poczgtkowych obawach, przyjety nowg osobe do swojego grona i
otworzyty sie na tyle, ze pozwolity SORE (na jego prosbe) na wchodzenie do grup na
ich zajecia. Wymagato to duzej otwartosci od nauczycielek. W konsekwencji okazato
sie, ze rola SORE w placowce byta ogromna, i to wiasnie w tzw. kontakcie
indywidualnym z pracownikami. Jak przyznajg wszystkie strony, wymaga to czasu —
konsultant najczesciej spedzat w placéwce caly dzieh, niejako dostosowujgc sie do
mozliwosci nauczycielek. Nie narzucat im godzin spotkan, a raczej czekat na ich
gotowos¢ do wspdtpracy, co przyniosto spodziewane efekty w postaci dobrego,
otwartego kontaktu.

Przykfad ten pokazuje, ze proces zmiany w szkole i przedszkolu jest dtugotrwaty i
ztozony, a osiggane efekty, rozumiane jako poprawa jakosci dziatania pracy placéwki,
zalezg od szeregu opisywanych wczesniej czynnikow wptywajgcych na jakosc
doskonalenia:

e trafnej, pogtebionej diagnozy;

e zaangazowania odpowiednio duzej czesci grona pedagogicznego;

e zaangazowania nauczycieli w wypracowywanie nowych narzedzi;

e wsparcia przywodczego ze strony dyrekcji;

e wysokiej jakosci wsparcia SORE i ekspertow.

Nalezy podkreslic, ze nowy model, w stosunku do dotychczas stosowanych narzedzi,
zwieksza szanse na faktyczng poprawe. Ewaluacja wewnetrzna kftadta nacisk na
diagnoze sytuacji w szkole, lecz w wielu przypadkach nic sie nie dziato po uzyskaniu
diagnozy. Dotychczasowy model doskonalenia ktadt nacisk na poprawienie
kompetenciji, poniewaz jednak nie byto to w petni zgodne z potrzebami szkoty, miato
ograniczony wptyw na jej dziatania.
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Rozmdéwcy w badaniach jakosciowych podkreslali, ze najbardziej odczuwalnym
sukcesem, na ktéry zwrécit uwage kazdy z respondentow, byto znaczne wzmocnienie
wspotpracy nauczycieli w szkotach/przedszkolach. Dzigki realizacji projektu grono
nauczycielskie bardzo sie zintegrowato. Niewatpliwie wptyw na to ma wspodlna praca
znacznej czesci nauczycieli przez caly rok szkolny nad jedng z potrzeb/problemow
placowki oraz uczestnictwo w szesciu warsztatach z ekspertem, ktére z zatozenia sg
prowadzone metodami aktywnymi, wymuszajgcymi uczestnictwo i wspotprace. Jak
zauwaza jedna z respondentek, nauczyciele czesto znajg sie powierzchownie. Méwig
sobie ,dzieh dobry”, ewentualnie wymieniajg opinie o danym uczniu. Podczas wspolnej
pracy metodami warsztatowymi mieli mozliwosci lepszego poznania sie indywidualnie,
ale takze jako zespot. Przekfada sie to na relacje miedzy nimi, jak réwniez na prace
oraz atmosfere w samej szkole/przedszkolu. Waznym efektem projektu jest takze to, ze
grono pedagogiczne teraz zdecydowanie lepiej pracuje grupowo oraz odkrywa, jakie
daje to korzysci. SORE wskazuje, ze w niektorych szkotach powstawaly samoistne
grupy, ktére chcg podjgc¢ kolejne dziatania. Na prowadzonych warsztatach mozna byto
zaobserwowac, ze niektdérzy nauczyciele nie w petni umiejg pracowac¢ nad jednym
wspolnym problemem jako cata rada pedagogiczna.

Nabycie umiejetnosci wspotpracy jest bardzo istotne, zwazywszy na relatywnie niski
poziom kapitatu spotecznego, jaki jest obserwowany w Polsce. Jego zwiekszanie w
grupie zawodowej, jakg sg nauczyciele, jest szczegodlnie wazne, poniewaz odpowiadajg
oni nie tylko za edukacje dzieci i mtodziezy, lecz takze za ksztattowanie ich postaw.
Kompetencje spoteczne nauczycieli majg wiec znaczenie w rozwijaniu tych kompetenciji
u ich ucznidw.

Podsumowujgc, mozna uznac, ze zaobserwowany wzrost wspotpracy oraz lepsza praca
grupowa grona nauczycielskiego jest korzystna zaréwna dla uczniéw, catej placowki,
jak i dla poszczegolnych nauczycieli oraz dyrektoréw. Jest to istotna zmiana, ktéra w
dtuzszej perspektywie moze sie przektadaC na poprawe pracy samych nauczycieli i
dyrektorow — zachodzgce zmiany otwierajg szkote i czynig jg organizacjg uczacg sie.

Efekty na poziomie kadry wspierajacej

Efekty pilotazu mozna rozpatrywa¢ réwniez na innych poziomach. W realizacje
projektéw pilotazowych zaangazowanych byto wiele oséb, petnigcych funkcje SORE
czy tez koordynatora sieci. Dla tych osob czesto byto to stosunkowo nowe i wazne
doswiadczenie — praca z réznymi organizacjami, ktére majg réznorodne problemy
wymusza bardziej refleksyjne podejscie do kwestii jakosci edukacji. Przyktadowo,
koordynatorka sieci, ktora jest rowniez czynng nauczycielkg w liceum, zrozumiata, ze na
kazdym poziomie szkoty inaczej przygotowuje sie programy nauczania oraz formutuje
cele wychowawcze i edukacyjne.

W efekcie wyksztatcita sie pokazna grupa osob posiadajgcych kompetencje do
prowadzenia wspierania szkét zgodnie z nowym modelem doskonalenia. Biorgc pod
uwage, ze w przysztosci ma on by¢ wdrazany w catym kraju, jest to istotne wsparcie dla
systemu wspomagania szkét. Szczegodlnie istotna jest mozliwo$¢é praktycznego
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przecwiczenia i rozwijania kompetencji niezbednych np. do prowadzenia diagnozy czy
tez wspierania pracy szkoty. W wielu szkotach proces ten jeszcze szwankuje, zaréwno
z powodu matej otwartosci grona pedagogicznego, jak i niewystarczajgcych
praktycznych umiejetnosci kadry systemu wspierania. Podkreslali to uczestnicy
wywiadu grupowego:

Owszem, przeszkolonych pracownikéw mamy, ewaluatoréw, mamy wprawionych
edukatorow, wszyscy sg po kursach SORE [lub koordynatorow, ale moim
zdaniem to jeszcze nie zatatwia sprawy, bo nie mamy wprawy w prowadzeniu
diagnozy wedfug tego modelu. (FGI)

Wazne jest takze podnoszenie kompetencji przedstawicieli PDN, PPP i BP, aby mogli
oni pemi¢ przeznaczone im funkcje w nowym modelu — szczegdlnie w zakresie
coachingu (88% PPP/PDN/BP) i nowoczesnych metod nauczania (71%).

Efekty sg réwniez widoczne na poziomie powiatéw, szczegodlnie tych, w ktorych
wczesniej w ogole nie byto placowek doskonalenia nauczycieli. Realizacja projektéw
pilotazowych stata sie okazjg do stworzenia lub wzmocnienia instytucji lokalnych,
integracji srodowiska oraz do budowania potencjatu instytucji wspierania szkot i
doskonalenia nauczycieli, co bedzie miato znaczenie w nowym systemie doskonalenia.

Uczestnicy badania byli réwniez proszeni o wskazanie negatywnych efektéw nowego
modelu wspierania szkét i doskonalenia nauczycieli. Jednak, co interesujgce,
uczestnikom trudno byto je podac. W tym kontekscie wspominano o zbyt duzym
przecigzeniu nauczycieli szkoleniami oraz nie zawsze sprawdzajgcych sie w swojej roli
SORE, koordynatorach sieci i ekspertach.

5.12 Podsumowanie oceny nowego modelu doskonalenia

Dla uzytecznosci nowego modelu decydujgce znaczenie ma wiasciwe i dogtebne
zdiagnozowanie problemu/potrzeby szkoty czy przedszkola. Dzieki temu odpowiada on
na rzeczywiste, nienarzucone potrzeby placéwki i jest dostosowany do jej oczekiwan.

Dotychczas szkoty korzystajgce ze wsparcia, np. ze strony osrodkow doskonalenia
nauczycieli, w pewnym sensie musialty dopasowac sie do ich oferty. W tym wypadku
sytuacja jest odwrotna — to wsparcie jest dopasowane do nich. Jednakze model moze
nie odpowiada¢ na wszystkie problemy danej placéwki, np. na indywidualne problemy
poszczegdlnych nauczycieli, ktére nie dotyczg pozostatego grona pedagogicznego.

Drugim waznym elementem nowego modelu jest jako$¢ kadry wspierajgcej szkote. To
od jej kompetencji, zaangazowania i do$dwiadczenia zalezy w duzym stopniu jakos$¢ i
uzytecznos¢ swiadczonych ustug. Jest to tez niezwykle wazne dla zaangazowania
dyrektoréw i nauczycieli — nic tak nie zniecheca do nowego modelu, jak niedostatecznie
przygotowany SORE czy trener. Szczegodlne znaczenie w catym procesie majg SORE —
czyli osoby pracujgce indywidualnie ze szkotg, pomagajgce jej zdiagnozowac problemy
I szuka¢ sposobodw ich rozwigzywania.
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Trzecim elementem jest witasciwe zaplanowanie catego procesu, tak aby byt on
dopasowany do organizacji pracy szkoty, mozliwosci i gotowosci do angazowania sie
kadry pedagogicznej. Zbyt duza intensywnos¢ wsparcia, wynikajgca np. z jego
koncentracji w kréotkim okresie (co czesto wynika z btedéw na etapie planowania lub
pomytek na etapie prowadzenia postepowan przetargowych), zniecheca do catej idei,
ogranicza zaangazowanie i skuteczno$¢ wsparcia oraz trwatos¢ efektow.

Nowy model doskonalenia nauczycieli nie rozwigzuje wszystkich probleméw szkoty i
nauczycieli. W mniejszym stopniu odpowiada na potrzeby i oczekiwania
poszczegoblnych nauczycieli, np. jesli chodzi o doskonalenie umiejetnosci
przedmiotowych. W tym zakresie potrzebne jest wspomaganie specjalistyczne.

Co prawda w jednym z badanych powiatéw byly podejmowane takie proby: w jednej z
gmin, na bazie doswiadczen projektowych, wszyscy nauczyciele uczacy jednego
przedmiotu spotykajg sie regularnie w swoich sieciach. Jednak w ogolnym ujeciu wielu
respondentdéw podkresla, ze oprocz nowego modelu wspomagania, ktory koncentruje
sie na szkole jako organizacji, jest potrzebne rownolegle indywidualne wsparcie dla
nauczycieli.
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6 OCENA DZIALAN INFORMACYJNYCH |
SZKOLENIOWYCH ORE

W projekcie systemowym ORE duzg jego czes$¢ stanowity szkolenia skierowane do
poszczegoblnych grup interesariuszy nowego modelu wspomagania szkot i doskonalenia
nauczycieli.

Za gtéwne elementy sktadowe, pozwalajgce ocenic¢ jakos$¢ szkolen, przyjeto:
e poziom merytoryczny;
e przygotowanie kadry,
e trafnosc;
e uzytecznosc.

Oceny dopetnia analiza spéjnosci i aktualnosci przekazanych informacji, a takze
dostosowanie termindw przygotowywania uczestnikdow nowego modelu doskonalenia
do harmonogramu wdrazania testujgcych go projektéw pilotazowych.

Ostatecznie szkolenia przyczynily sie nie tylko do przygotowania kadry, lecz
takze do wzrostu zrozumienia i akceptacji dla nowego modelu doskonalenia.
Jednoczesnie wywotaty pewne watpliwosci co do trwatosci zmiany sposobu
doskonalenia nauczycieli i obawe o reakcje nauczycieli na nowy sposob doskonalenia.

6.1 Ogdlna ocena szkolen

Ponizej poddano analizie poziom merytoryczny oraz formy i tresci szkolen.
Ogdlna ocena wszystkich tych aspektow jest raczej pozytywna.

Zdaniem wiekszosci badanych kursy organizowane przez ORE skutecznie
przygotowuja duzg grupe specjalistow, dajac im solidne podstawy do
wszechstronnego wspomagania szké6t i nauczycieli. Nalezy jednak zaznaczyé, ze
oczekiwania uczestnikébw byly duze, co moze odzwierciedlac pojawienie sie takze
neutralnych i negatywnych ocen prowadzonych dziatan.

Zdaniem okoto dwéch trzecich uczestnikdw szkolen dla SORE i koordynatoréw sieci
program kursu byt adekwatny: ani za waski, ani za szeroki. Dyrektorzy szkot i
przedszkoli uczestniczacy w dwudniowych szkoleniach jeszcze czes$ciej oceniali zakres
szkolenia jako odpowiedni. PORE tez nie zgtaszali istotnych uwag do sposobu
organizacji spotkan informacyjnych ORE. Dla zdecydowanej wiekszosci PORE liczba
spotkan byta odpowiednia, podobnie jak ich zakres. Jednak zdaniem niektérych (7 na
38 o0sb6b) moégtby by¢ on nieco wezszy. Dane te nalezy odczytywaé nie w kontekscie
zakresu tematycznego, lecz raczej sprzecznych i zmieniajgcych sie informacji na temat
zasad realizacji projektéw pilotazowych, jakie docieraty do PORE.

Ogolnie nalezy uzna¢, ze dobrze dobrano tematy szkolen, majgcych przygotowaé do
petnienia rol w nowym modelu doskonalenia nauczycieli.
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Wykres 37. Ocena zakresu szkolen dla SORE, koordynatoréow sieci wspotpracy i dyrektorow

0% 50% 100%
SORE (n=905) 11% 14% 3%%
Koordynatorzy sieci (n=202) 2%8% 19% 19%
Dyrektorzy (n=846) 138 18% Y%
m 1 Zdecydowanie za waski 2 m 3 - odpowiedni
4 m 5 zdecydowanie za szeroki brak odpowiedzi

Zrédto: badanie CAWI SORE, CATI dyrektoréw i koordynatoréw sieci wspéfpracy.

Szkolenia SORE obejmowaty 14-dniowy cykl zaje¢. Wiekszos¢ ich uczestnikow
(71%°%%) zgodzita sie ze stwierdzeniem, ze poziom merytoryczny szkolen byt wysoki. Na
uwage zastuguje wysoki odsetek osoOb, ktore nie byly sktonne zgodzi¢ sie z tym
stwierdzeniem w pemni lub wcale. Poziom szkolen byt niezadowalajgcy dla 9% ich
uczestnikéw, a 18% badanych byto ambiwalentnych wobec oceny jakosci tych kurséw.
Wiecej danych na ten temat znajduje sie w rozdziale 6.4.

Wykres 38. Ocena jakosci i dostosowania szkolen dla SORE

0% 50% 100%

Szkolenia dla SORE charakteryzowaty sie

wysokim poziomem merytorycznym

poziom szkolen dla SORE byt dostosowany do -
mojej wiedzy i umiejetnosci B 5% 35% ’

m 1 zdecydowanie sie nie zgadzam =2 3 = 4 m5 zdecydowanie sie zgadzam = brak odpowiedzi

Zrédio: badanie CAWI SORE, n=905 uczestnikéw szkoleri na SORE.

72% SORE uwaza, ze gdyby nie szkolenia ORE, to miatoby problemy z wykonywaniem
swojej funkcji, a 43% mogtoby sobie nie poradzi¢ z pracg z grupg. Prawie wszyscy
SORE, ktorzy uczestniczyli w kursie organizowanym przez ORE (96%), wykorzystujg
wiedze ze szkolen. Pozwolity im one naby¢ kompetencje zarowno interpersonalne
(komunikatywno$¢, praca z grupg dorostych, coaching), jak i wiedze zwigzang z
wdrazaniem nowego modelu doskonalenia nauczycieli (szczegdlnie w zakresie
diagnozy i tworzenia RPW).

% Suma wskazan 4 i 5 na 5-stopniowej skali od 1 ,zdecydowanie sie nie zgadzam” do 5 ,zdecydowanie sig zgadzam”.

133




Wykres 39. Stopien, w jakim szkolenie pomogto przygotowa¢ sie do petnienia funkcji SORE

3% ___1% 206 m1-wogdle
4.
20% 3
4
e m 5 - catkowicie
brak odpowiedzi

Zrédto: badanie CAWI SORE, n=419 petnigcych funkcje SORE, ktérzy uczestniczyli w szkoleniach.

Wykres 40. Wplyw szkolen SORE na wiedze o zasadach dziatania nowego modelu wspomagania

0% 50% 100%
I 00
petni role SORE (n=421) 47% 38% 12%
| %
nie petni roli SORE (n=460) 51% 33% 11%

1. zdecydowanie tak 2. raczej tak 3.raczejnie ®4. Zdecydowanie nie

Zrédfo: badanie CAWI| SORE.

Najczesciej wymieniane kompetencje nabywane przez uczestnikdéw szkolen SORE:

e coachingowe;

e trenerskie, szczegolnie dotyczace pracy z grupg i z dorostymi;

e interpersonalne (autoprezentacja, budowanie relacji, komunikatywnosg,
nawigzywanie kontaktu, negocjowanie, organizacja pracy witasnej / zarzgdzanie
samym sobg, motywowanie innych do pracy);

e organizacyjne (zadania SORE, zasady dzialania nowego modelu
wspomagania);

e merytoryczne (prowadzenie diagnozy w szkotach, przygotowanie RPW).

Przygotowanie koordynatoréw, z uwagi na specyfike petnionej przez nich funkgcji, byto
krotsze niz kursy na SORE. W projekcie organizowano trzydniowe szkolenia dla
koordynatoréw z zakresu zadan merytorycznych oraz jednodniowe szkolenia z obstugi
platformy. Koordynatorzy sieci, podobnie jak SORE, takze w wiekszosci pozytywnie
ocenili szkolenia przygotowujgce ich do petnienia swojej funkcji. Respondenci
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pozytywnie oceniajgcy kurs wskazywali na jego zalety: przekazywana wiedza byta
konkretna i spojna, a szkolenie pozwolito na uporzgdkowanie wszystkich kwestii
zwigzanych z zatozeniami projektowymi. Po jego zakonczeniu zadania, obowigzki i cele
dziatania koordynatora sieci byty dla uczestnikébw jasne. Udziat w kursie pozwolit
pozna¢ zatozenia projektu, zasady funkcjonowania platformy informatycznej oraz
metody koordynowania samg siecig. Zdaniem czesci uczestnikow najbardziej uzyteczne
byty  praktyczne szkolenia, na ktorych przeéwiczono obstuge samej platformy
informatycznej od strony technicznej. Inni wskazujg na nauke praktycznego
zastosowania konkretnych technik niezbednych w pracy koordynatora sieci.

Wykres 41. Ocena jakosci i dostosowania szkolen dla koordynatoréw sieci

0% 50% 100%
Szkolenie na koordynatoréw sieci 3% |
charakteryzowaty sie wysokim poziomem 15% 33%

merytorycznym |

Poziom szkolenia na koordynatoréw sieci byt 5%
L A . 22% 37%

dostosowany do mojej wiedzy i umiejetnosci ]f%

I

m 1 zdecydowanie sie nie zgadzam =2 = 3 ' 4 m5 zdecydowanie sie zgadzam ' brak odpowiedzi

Zrédto: badanie CATI koordynatoréw sieci, n=202 uczestnikéw szkolen.

Blisko dwie trzecie koordynatoréw sieci twierdzi, Zze miatoby znacznie utrudnione
wykonywanie swojej pracy, gdyby nie uczestniczyli w szkoleniach ORE. Potowie
koordynatoréw uczestnictwo w tych kursach pozwolito podnies¢ umiejetnosci pracy z
grupa®. Uczestnicy szkolen dla koordynatoréw sieci wskazali tez na czynniki, ktére
utrudniaty wykorzystanie wiedzy z tego kursu. Zdaniem niektérych z nich problemem
byto to, ze szkolenia koncentrujgce sie na procesach grupowych skierowano do
metodykow i treneréw doswiadczonych w pracy z dorostymi, co spotkato sie z ich
oporem. Temat ten byt im juz bardzo dobrze znany, podobnie jak proponowane
narzedzia pracy. Z kolei wazny element szkolenia — metody coachingowe — zostat
istotnie ograniczony. Inni respondenci podkreslali, ze szkolenie byto wystarczajgce do
petnienia wskazanej funkcji jedynie w przypadku, kiedy osoba ma doswiadczenie w
prowadzeniu grup szkoleniowych, samoksztatceniowych. Te oceny pokazujg, ze z
jednej strony szkolenia nie uczyly metod coachingowych i pracy z dorostymi, a z drugiej,
Ze uczestniczyty w nich osoby o bardzo zr6znicowanym doswiadczeniu i potrzebach, co
utrudniato dopasowanie programu do grupy.

% Wartosci szacunkowe. Tylko 46 os6b sposrod 202 uczestnikow szkolen na koordynatoréw sieci faktycznie pemito funkcje, do
ktorej sie przygotowywato.
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Ocena szkolen dla dyrektoréw jest utrudniona z uwagi na niskg rozpoznawalnosc tych
dziatan w badanej grupie docelowej. Dyrektorom uczestniczagcym w tych szkoleniach
trudno byto je odrézni¢ od innych dziatan informacyjno-szkoleniowych realizowanych w
projekcie  ORE System doskonalenia nauczycieli oparty na ogodlnodostepnym
kompleksowym wspomaganiu szkot, w  pilotazowych projektach w powiatach,
testujgcych wypracowane rozwigzania oraz w innych projektach systemowych ORE.
Stad interpretacja wynikow dotyczgcych ocen szkolen dla dyrektorow powinna byc¢
ostrozna.

Dla dyrektorow szkét i przedszkoli przewidziano dwudniowy cykl szkoleniowy.
Wiekszos$¢ z uczestniczacych w szkoleniach znalazta sie tam z wtasnej inicjatywy (59%)
lub zostata wydelegowana przez organy prowadzgce szkot (30%).

Wykres 42. Ocena jakosci i dostosowania szkolen dla dyrektorow

0% 50% 100%
Szkolenia organizowane przez ORE 09
charakteryzowaty sie wysokim poziomem | 8% 39%
merytorycznym 1x6

poziom szkolenia byt dostosowany do moje%%

wiedzy i umiejetnosci 6% 33%

09

m 1 zdecydowanie sie nie zgadzam =2 © 3 ' 4 m5 zdecydowanie sie zgadzam ' brak odpowiedzi

Zrédto: badanie CATI dyrektoréw, n=846 dyrektoréw uczestniczacych w szkoleniach dla dyrektoréw.

Zdecydowane] wiekszosci dyrektorow szkot | przedszkoli uczestniczgcych w
szkoleniach w ramach projektu systemowego ORE pozwolity one przygotowac¢ sie do
realizacji pilotazu w ich szkotach (96%°°, érednia ocena 4,11). Szkolenia dla dyrektoréw
organizowane przez ORE sg najczestszym sposobem przygotowania sie do projektu
pilotazowego, ktory jego uczestnicy polecajg innym dyrektorom szkét i przedszkoli.
Taka rade datoby innym dyrektorom 60% uczestniczgcych w pilotazu.

Sposréd oséb petnigeych funkcje PORE prawie wszyscy (93% — 38 z 43 respondentéw)
uczestniczyli w organizowanych przez ORE spotkaniach im dedykowanych. W tej
grupie potowa uznata te spotkania za najskuteczniej przekazujgce cele nowego modelu
doskonalenia i najlepiej ttumaczace zasady jego dziatania. Blisko 60% uczestnikow
spotkan dla PORE (22 z 38 respondentow) zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze ich
poziom merytoryczny byt wysoki. Wiecej pozytywnych ocen zebrata forma przekazu —
31 z 38 respondentow stwierdzito, ze informacje na spotkaniach dla PORE przekazano

% Skumulowane odpowiedzi od 3 do 5 na pytanie ,19. Na ile szkolenie pomogto P. przygotowaé sie do uczestnictwa w projekcie
pilotazowym?”. Skala odpowiedzi: 1 — w ogodle nie pomogto do 5 — zdecydowanie pomogto.
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w zrozumiaty sposob. Dla dwéch trzecich PORE udziat w tych spotkaniach byt
wystarczajgcy do zrozumienia zasad realizacji projektu.

PORE oceniajg przygotowanie do uczestnictwa w projekcie pilotazowym dzieki
spotkaniom organizowanych dla nich przez ORE na 4 (srednia: 3,92, n=38
oceniajgcych), co nalezy uzna¢ za zadowalajgce. Cze$¢ PORE petnita pdzniej inne
funkcje w projekcie, np. kierownikdw projektéw. Kierownicy projektow nie byli grupg
docelowg w projekcie systemowym, tym samym nie objeto ich szkoleniami.
Zastanawiajgce jest, ze mimo to niewielu kierownikdéw czerpato wiedze na temat
projektu na poczatku jego realizacji od PORE (20% — 10 z 49 badanych). Ci kierownicy
projektéw, ktérzy nie byli powiatowymi organizatorami rozwoju edukacji, przewaznie
przygotowywali sie do swoich zadan, korzystajgc ze strony internetowej ORE (82% z 49
respondentdw), rzadziej uczestniczac w spotkaniach organizowanych przez ORE w
ramach ich projektu systemowego, od opiekuna projektu z IP2 czy ze starostwa
powiatowego (po 39%).

Kierownicy i koordynatorzy projektow, ktorzy nie petnili wczesniej funkcji powiatowego
organizatora rozwoju edukacji, czesciej brali udziat w innych spotkaniach
informacyjnych i konferencjach organizowanych przez realizatora projektu
systemowego ORE (57% — 28 z 49 respondentéw) lub w spotkaniach informacyjnych
realizatora projektu pilotazowego w powiecie (41%).

6.2 Materialy szkoleniowe i informacyjne

W ramach badania poddano analizie wykorzystanie i ocene materiatéw
informacyjnych i szkoleniowych. W trakcie realizacji badania okazalo sie, ze
uczestnicy szkolen organizowanych w projekcie systemowym ORE maja
trudnosci z rozréznieniem miedzy materiatami szkoleniowymi i informacyjnymi,
dlatego potaczono analize obu kategorii.

Wsréd SORE, ktdérzy uczestniczyli w szkoleniach i petnig w projektach powiatowych
funkcje organizatoréw rozwoju edukacji, 81%°" zgadza sie ze stwierdzeniem, ze
wykorzystuje otrzymane materiaty informacyjne w swojej codziennej pracy. Podobny
odsetek pozytywnie odnidst sie do wykorzystywania materiatdw szkoleniowych (84%).
Wykorzystanie materiatéw przygotowanych przez ORE deklarowali wszyscy SORE,
ktérzy nie uczestniczyli w szkoleniach, a zostali objeci badaniem ilosciowym. Co
ciekawe, wykorzystujg je takze ci uczestnicy szkolen, ktérzy obecnie nie petnig funkcji
SORE (po 61%). Przydatne okazaly sie dla nich materiaty dotyczgce elementow
coachningu, metody pracy z grupg (zaréwno do pracy z radami pedagogicznymi, jak i z
uczniami), formutowania celow (np. wedtug metodologii SMART), okreslania miernikéw
realizacji celu pozwalajgcych na monitorowanie i rozliczanie realizacji planu (efekty,

%7 Skumulowane odpowiedzi od 3 do 5 na pytanie ,7. W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) z nastepujacymi stwierdzeniami? —
Wykorzystuje materiaty informacyjne w codziennej pracy”. Skala odpowiedzi: 1 — zdecydowanie sie nie zgadzam do 5 —
zdecydowanie sie zgadzam.
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wskazniki), formutowania wizji placowki po zmianie w danym obszarze i prowadzenia
diagnoz.

SORE przewaznie dobrze ocenili materiaty informacyjne i szkoleniowe, cho¢ w opiniach
nie byto jednomysinosci. Dla niektérych badanych byty one zbyt ogdlne, inni wysoko
ocenili przygotowane dokumenty.

Materiaty byty bardzo zréznicowane. Na poczagtku, poza prezentacjami, nie byto
nic. Pbzniej pojawity sie bardzo atrakcyjne poradniki. (trener SORE)

Wszystkie materiaty byty ogélne i mato konkretne. (SORE)

Przekazane materiaty nie do konca spetnity moje oczekiwania, segregator z
materiatami w ocenie mojej i kolezanek nie bedzie za bardzo przydatny w naszej
pracy. (CAWI SORE)

Koordynatorzy sieci wspotpracy i samoksztalcenia takze wykorzystujg przekazane
im materiaty informacyjne i szkoleniowe. Okoto trzech czwartych z nich potwierdzito, ze
regularnie robi z nich uzytek®. Potwierdzajg to wyniki badania jako$ciowego.
Przewaznie uczestnicy szkolen korzystajg z przekazanych im segregatoréw/teczek dla
koordynatoréw oraz z poradnika. W wywiadach koordynatorzy sieci przyznali, ze
poradnik jest dla nich bardzo uzyteczny. Czes¢ z nich szuka informacji na stronach
ORE, wielu wykorzystuje takze inne materiaty, przekazane przez treneréow (np.
scenariusze, ankiety, harmonogramy pracy, przyktady dobrych praktyk, informacje
dotyczace budowania sieci, organizowania spotkan). Koordynatorzy pozytywnie ocenili
dostarczone im materialy — w skali od 1 do 5 Srednio na 4,22 wsréd koordynatorow
prowadzgcych sieci w projektach powiatowych i 4,43 wsréd pozostatych uczestnikow
szkolen®®. Tylko pojedyncze osoby wystawity materiatom ocene negatywna.

Dyrektorzy czesto wykorzystujg przekazane im materiaty informacyjne i szkoleniowe
(86%)°. Wysoko ocenili oni zakres przekazanych pomocy — tylko dla 5% z nich byt on
wyraznie niesatysfakcjonujgcy”*.

Prawie wszyscy PORE i kierownicy projektdw uczestniczagcy w spotkaniach
organizowanych przez ORE wykorzystujg otrzymane wtedy materiaty informacyjne’?.
Tylko pojedyncze osoby (4 z 43 respondentow) ocenity negatywnie dostosowanie
zakresu materiatow informacyjnych do ich potrzeb.

% Wartosci szacunkowe. Tylko 46 0sdb sposrod 202 uczestnikow szkolen na koordynatorow sieci faktycznie petnito funkcje, do
jakiej sie przygotowywato.

% QOcena na skali 1-5, gdzie 1 oznacza ,zdecydowanie negatywnie”, a 5 ,zdecydowanie pozytywnie” w odpowiedzi na pytanie ,16.
Jak ocenia P. materialy przekazane podczas szkolenia na koordynatora sieci?”.

" Skumulowane odpowiedzi od 3 do 5 na pytanie ,7. W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) z nastepujacymi stwierdzeniami? —
Wykorzystuje materiaty informacyjne w codziennej pracy”. Skala odpowiedzi: 1 — zdecydowanie sie nie zgadzam do 5 —
zdecydowanie si¢ zgadzam.

™ Skumulowane odpowiedzi od 1 do 2 na pytanie ,Na ile zgadza sie P. z nastepujgcymi stwierdzeniami? — Zakres materiatow
informacyjnych jest wystarczajgcy dla moich potrzeb”. Skala odpowiedzi: 1 — zdecydowanie sie nie zgadzam do 5 — zdecydowanie
sie zgadzam.

2 skumulowane odpowiedzi od 3 do 5 na pytanie ,15. W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) z nastepujgcymi stwierdzeniami? —
Wykorzystywatem(am) przekazane na spotkaniach dla PORE materiaty informacyjne w codziennej pracy”. Skala odpowiedzi: 1 —
zdecydowanie sie nie zgadzam do 5 — zdecydowanie sie zgadzam.
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6.3 Przygotowanie kadry nowego modelu wspomagania szké6t i doskonalenia
nauczycieli

Pozytywna ocena szkolen dla SORE wynikata w duzej mierze z doboru kadry
prowadzacej szkolenia. Poniewaz szkolenia dla SORE prowadzili rézni trenerzy (takze
w ramach tego samego Kkursu), pytano uczestnikdw, jaka czes¢ treneréw byta
odpowiednio przygotowana do prowadzenia szkolenia. Zdaniem wigekszosci
uczestnikow szkolen na SORE trenerzy mieli adekwatne przygotowanie do
prowadzenia kursu. Nieznaczna czesc¢ uczestnikow (3,4%) negatywnie odnosita sie do
kompetenciji kadry.

Wykres 43. Ocena przygotowania kadry szkolen dla SORE

3% m Wszyscy prowadzacy byli dobrze przygotowani

13% Wiekszos¢ prowadzacych byta dobrze
przygotowana
Potowa prowadzacych byta dobrze przygotowana

39% m Wiekszos¢ prowadzgcych byta Zle przygotowana

Zrédfo: badanie CAWI SORE, n=905 uczestnikéw szkolers SORE.

Kadra przygotowujgca dyrektoréw do uczestnictwa w projektach pilotazowych zostata
przez nich oceniona bardzo wysoko (Srednia ocena 4,56 na skali od 1 do 5). Oceny
neutralne lub negatywne’ wystawito im 6% uczestnikéw. Natomiast odbiorcy szkolen
przygotowujgcych do petnienia roli koordynatorow sieci wspoélpracy i
samoksztatcenia ocenili treneréw nieco nizej (4,51), co wynikato z istotnie wyzszego
odsetka osob niezadowolonych z kompetencji kadry (ocena 3 lub nizej — 12%).

Badania jakosciowe pozwalajg znalez¢ zrédio ocen neutralnych i negatywnych.
Niektérzy rozmoéwcy mieli poczucie, ze wiedzg wiecej niz trenerzy — poprawiali i
uzupetniali ich wypowiedzi. Inni zwracali uwage, ze tresci przekazywane na szkoleniach
odbiegaty nieco od rzeczywistych wymagan wobec projektu — np. nie méwiono o
konieczno$ci prowadzenia przetargobw na ekspertow. Byly to jednak oczekiwania o
charakterze wdrozeniowym, technicznym, ktérych ORE jako beneficjent systemowy nie
mogt by¢ wéwczas adresatem (instytucja wdrazajgcg ORE stat sie dopiero, gdy
rozpoczat sie pilotaz nowego modelu w powiatach).

Zdaniem innych uczestnikbw badania trenerzy sami nie posiadali umiejetnosci
trenerskich, dlatego tym trudniej byto im przekazaé je uczestnikom szkolen. Inni

™ Ocena 3 lub nizej.
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wskazywali na ich brak wiedzy psychologicznej czyz zakresu metodyki uczenia
dorostych.

Szkoleniowcy sami jeszcze za mato wiedzieli na temat projektu. Czasami
odnosilismy wrazenie, jakby postugiwali sie zakresem wiedzy, ktorg sami
posiedli, ale nijak nie mozna jej byto przetozy¢ na potrzeby SORE (po co nam sie
to miato przydac). Brakowato od poczagtku pokazania, co i jak bedzie mogt robic
SORE. Szli$my przez szkolenie po omacku. (badanie ilosciowe CAWI SORE)

Nalezy jednak podkresli¢, ze skala takich problemow wydaje sie ograniczona, o czym
Swiadczg przytoczone dane ilo$ciowe.

6.4 Przyczyny i konsekwencje nieuczestnictwa SORE w szkoleniach

Osoby, ktore petnia funkcje SORE, a nie uczestniczytly w szkoleniach, najczesciej
twierdza, ze nie wiedziatly o nich. Pokazuje to, ze przynajmniej czesciowo polityka
informacyjna ORE byla nieskuteczna, a moze tez czas na szkolenia nie byt
odpowiednio dobrany w projekcie. Poczgtkowo na szkolenia dla SORE kierowaty
wiladze powiatéw, jednak prawdopodobnie nie wszedzie jeszcze byto zidentyfikowane
grono 0sob, ktére mogtyby petni¢ takg funkcje i w zwigzku z tym uczestniczy¢ w
szkoleniu. Natomiast w drugiej edycji szkolen przyjeto zasade, ze szkolenia dla SORE
byly adresowane przede wszystkim do pracownikéw instytucji wsparcia. W efekcie
informacja o nich mogta nie dociera¢ do powiatowych koordynatorow oraz SORE,
wsrod ktérych wiele byto nauczycieli czy tez dyrektorow szkot. Do tej kategorii nalezy
rowniez zaliczy¢ osoby, ktére pdzniej wchodzity do projektu, zastepujgc osoby
wykonujgce wczesniej te zadanie. Osoby te czesto réwniez nie wiedziaty o szkoleniach
lub nie mogty w nich uczestniczy¢.

Druga grupa przyczyn, dla ktérych SORE nie brali udziatu w szkoleniach, to brak czasu
(wiele odpowiedzi w kategorii ,inne” dotyczyto tego problemu). Uczestnictwo w dtugim,
14-dniowym szkoleniu moze by¢ dla oséb aktywnych zawodowo bardzo trudne. Tak to
przedstawia jeden z respondentéw:

Jestem czynnym zawodowo nauczycielem i realizuje tzw. nowg podstawe
programowg, a Szkolenia odbywaty sie w dni robocze. Nie mogfam w nich
uczestniczy¢ raz — poniewaz nie uzyskatabym takiego zwolnienia ze szkoty, dwa
— odbytoby sie to kosztem uczniow. W szkoleniach — interesowatam sie
terminami — powinna byc¢ alternatywa w soboty i niedziele, a nie tylko dni
pracujgce. (CAWI SORE)

Tego typu komentarze powtarzaty sie stosunkowo czesto, co pokazuje, ze organizacja
szkolen nie zawsze byta dopasowana do mozliwosci i potrzeb uczestnikow projektow.
Innym powodem byt brak dostepu do szkolen. Cze$¢ osob twierdzita, ze nie
potrzebowata takiego szkolenia. WigzaC sie to mogto z uczestnictwem tych oséb w
innych kursach i szkoleniach i z przekonaniem, Zze posiadajg wystarczajgce
kompetencije itd.
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Wykres 44. Powody nieuczestniczenia w szkoleniach dla SORE (odpowiedzi osob petnigcych funkcje SORE)

60,0%
50,0%
41,2%
40,0%
29,4%
30,0%
17,6%
20,0% 141%
10,6%

B B =
0.0% | I
Nie wiedziate(a)m o Inny powod Nle miate(a)m czasu N|e dostate(a)m sie Uczestnlczyl(a)m w Nie
organizowanych na szkolenie na szkolenie szkoleniu na potrzebowate(a)m
szkoleniach na koordynatora sieci  takiego szkolenia

SORE

Zrédfo: badanie SORE.

SORE, ktorzy nie brali udziatu w szkoleniach organizowanych przez ORE, starali sie
przygotowac do petnienia funkcji poprzez zapoznanie sie z materiatami udostepnianymi
przez ORE czy tez rozmowy z osobami petnigcymi te funkcje. W jednym z powiatow
koordynator merytoryczny projektu zorganizowat dla tego typu oséb szkolenie.

Otwarte pozostaje pytanie, jaki jest wptyw braku przeszkolenia na jako$¢ pracy SORE,
badania nie pozwalajg bowiem na jednoznaczng odpowiedz. Niektore wyniki mogag
wskazywac, ze mogto to mie¢ pewien wptyw. Osobom, ktére obecnie petnig funkcje
SORE i wuczestniczyly w szkoleniach, zadano pytanie, jaki wptyw miatoby
nieuczestniczenie przez nich w szkoleniu dla SORE na rézne aspekty ich dziatania.
Byto to wiec pytanie o stan kontrfaktyczne (co by byto, gdyby nie byto interwenc;ji).
Wyniki wskazujg, ze bez szkolenia przygotowanie do petnienia funkcji SORE bytoby
stabsze. 85% respondentdw twierdzi, ze ich wiedza o dziataniu nowego modelu bytaby
zdecydowanie mniejsza, 72% — ze petnienie przez nich funkcji SORE bytoby znacznie
utrudnione. Zdecydowanie mniej, bo juz tylko 43%, twierdzi, ze ich umiejetnosci pracy z
grupg bytyby zdecydowanie nizsze.

141



Wykres 45. Wpltyw szkolen dla SORE na jakos¢ pracy SORE (osoby pracujace jako SORE i biorgce udziat w

szkoleniach). Odpowiedz na pytanie ,,Czy gdyby nie szkolenie SORE, to”

Wykonywanie przeze mnie funkcji SORE bytoby

) A 0,
znacznie utrudnione 44%

Pani/Pana umiejetnosci pracy z grupg dorostych

bylyby zdecydowanie nizsze GOS0
Pani/Pana wiedza o zasadach dziatania nowego |
modelu wspomagania bytaby zdecydowanie 38%

mniejsza

23%

12%

0% 50%

mzdecydowanie tak ' raczejtak =raczejnie ®zdecydowanie nie

100%

Zrédfo: badanie CAWI, SORE n=521.

Wyniki te znajdujg potwierdzenie w rezultatach badania jakosciowego. Duza czes¢
SORE miata doswiadczenie w edukacji i pracy z osobami dorostymi. Osoby te miaty
wiele okazji do rozwijania swoich kompetencji pracy z nauczycielami zaréwno na
licznych szkoleniach, jak i poprzez praktyke zawodowg. Dlatego tez szkolenia
oferowane przez ORE nie dostarczaty im nowych kompetencji. Szkolenia te byty
wazniejsze z punktu widzenia ich przygotowania do specyficznych zadan, wynikajgcych
z zatozen nowego modelu wspierania pracy szkoty. SORE uczestniczgcy w szkoleniu
twierdzg, ze wykorzystujg w swojej pracy kompetencje zdobyte na szkoleniu, takie jak
przygotowanie diagnozy, przygotowania RPW i jego wdrozenia. Osoby, ktére nie
uczestniczyty w szkoleniach, przygotowywaty sie najczesciej poprzez zapoznanie sie z
dostepnymi materiatami. W tym kontek$cie szczegolnie istotne byta jakos¢ materiatow
przygotowanych przez ORE, do ktérych siegaty osoby wybrane jako SORE i

koordynatorzy sieci.
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Wykres 46. Sposo6b przygotowywania sie do petnienia funkcji SORE przez osoby nieuczestniczace w
szkoleniach ORE. Odpowiedz na pytanie ,,W jaki sposéb przygotowywat(a) sie Pan(i) do petnienia roli
SORE?”

40,0%

30,0% 26 3%
22.8% 21.5%
20,0%
9,8%
10,0% ¥.5% Ta%
. . . -
Zapoznajgc sie z Zapoznajgc sie z Zapoznajgc sie 2 Uczestniczac w  Uczestniczac w  Poprzez kurs z Inaczej
materiatami ORE obowigzkami  dokumentacjg spotkaniach konferencjach  zakresu pracy z
wynikajgocymi z projekiu informacyjnych  dot. nowego doroshymi
przaetargul pilotazowegio dat. projekiu systamu
konkursu! pilotazowego
ogloszenia na
S0RE

Zrédfo: nadanie SORE, n=85.

Nalezy podkresli¢, ze w przypadku oséb o duzym doswiadczeniu i wysokich
kompetencjach ten sposéb przygotowania sie do petnienia funkcji SORE moze byc¢
wystarczajgcy. Nalezy to jednak traktowac raczej jako wyjatek niz regute.

6.5 Zidentyfikowane problemy dotyczace szkolen

Zréznicowanie grup szkoleniowych

Zrdznicowanie ocen jest m.in. pochodng zréznicowania skfadu szkolonych grup pod
wzgledem przynaleznosci instytucjonalnej i doswiadczenia. Znajdowaty sie w nich
osoby reprezentujgce rézne Srodowiska (dyrektorow szkot i przedszkoli, nauczycieli,
PDN, BP, PPP, jednostki samorzgdu terytorialnego). Dodatkowo doswiadczenie
uczestnikow szkolen byto zréznicowane. Braty w nich udziat zaréwno osoby o stazu
pracy w oswiacie powyzej 20 lat, jak i nowicjusze (staz ponizej 5 lat). Zr6znicowanie
grup sprawito, ze trudno bylo dostosowac zakres kursow do kompetencji i potrzeb
wszystkich uczestnikdw. Czesé osdb szkolgcych sie do petnienia funkcji koordynatoréw
sieci uznata, ze szkolenia dotyczgce procesow grupowych skierowano do metodykow i
treneréw, posiadajgcych duze doswiadczenie w pracy z dorostymi, co spotkato sie z ich
oporem. Temat ten byt im juz bardzo dobrze znany, podobnie jak proponowane
narzedzia pracy. Z kolei wazny element szkolenia — metody coachingowe — zostat
istotnie ograniczony. Inni respondenci podkreslali, ze szkolenie byto wystarczajgce do
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petnienia wskazanej funkcji jedynie w przypadku, kiedy osoba ma doswiadczenie w
prowadzeniu grup szkoleniowych, samoksztatceniowych. W efekcie osoby o wysokich
kompetencjach w zakresie pracy z osobami dorostymi nie uzupetnity tych kompetenciji,
ktdérych im najbardziej brakowato, a osoby z mniejszym doswiadczeniem nie mogty w
petni skorzystac ze szkolen.

Trafnie kwestie réznic w ocenie szkolen podsumowat jeden z uczestnikéw:

By¢ moze dla poczatkujacych nauczycieli czy tez pracownikéw oswiaty
zakres szkolenia byt odpowiedni — niestety nie dla mnie. Oczekiwatam, ze
poprowadzi go np. do$wiadczony coach — osoba z do$wiadczeniem w tej materii
i zajmujgca sie tym problemem zawodowo etc. Wiele osob, specjalistow wysokiej
klasy w danej dziedzinie, a nie jedna osoba, nawet dobrze przygotowana, ale
wypetniajgca szablon ORE. (CAWI SORE)

Trenerzy szkolgcy uczestnikdw projektu systemowego ORE inaczej ocenili problem
zroznicowania grup. Ich zdaniem nie powodowato to istotnych trudnosci w prowadzeniu
pracy, a nawet miato pewng korzys¢:

Rd6znorodnos¢ uczestnikow dawata tez szersze spojrzenie na ich przygotowanie
do petnienia roli SORE. (trener SORE)

Niedostateczne nastawienie na praktyke

Mimo ogodlnie pozytywnych ocen zakresu szkoleh uczestnicy wskazali na takie ich
elementy, ktore byty dobrane nieadekwatnie lub na ktore nie potozono odpowiedniego
nacisku. Zdaniem kursantow uczestniczgcych w szkoleniu dla SORE do sprawnej
realizacji zadan SORE na szkoleniach brakowato:

e nastawienia na praktyczne aspekty pracy SORE, realizowane przez sesje
warsztatowe/treningowe, bazowania na przykfadach;

Wiekszo$¢ informacji byta zbyt ogdlna, brakowato konkretnego omoéwienia
wszystkich etapow pracy SORE, np. jakie dokumenty musi wytworzy¢ SORE,
aby nikt nie zakwestionowat wykonywanych zadan i jakie informacje powinny sie
w nich znajdowac, jak napisaC prawidtowe sprawozdanie na zakonczenie
petnego cyklu RPW. (CAWI SORE)

Szkolenia zakonczyty sie na wskazéwkach dotyczgcych napisania RPW, a nie
byto mowy o tym, co dalej. Nie byto informacji, jak napisac¢ sprawozdanie z RPW,
nie byto powiedziane, jak majg wyglgdac¢ konsultacje po zakonczeniu szkolen,
nie byto mowy o wypracowywaniu przez szkote produktow. (CAWI SORE)

e rozwijania kompetencji z zakresu komunikacji, umiejetnosci trenerskich i
pracy z dorostymi;
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Za mato godzin z coachingu i ksztaftowania umiejetnosci trenerskich. (CAWI
SORE)

Zdecydowanie zbyt maty nacisk byt potozony na kompetencje z zakresu
komunikacji, czyli umiejetnoSci trenerskich i coachingowch, ktére sq niezwykle
wazne w pracy grupg dorostych. Zagubienie i nieufno$¢ do projektu. (CAWI
SORE)

przygotowania konkretnych narzedzi do pracy SORE (np. wystandaryzowanych
narzedzi diagnostycznych);

[Brakowato] konkretnych narzedzi do diagnozy placéwki, wzorcowego RPW,
przyktadowego sprawozdania z pracy SORE. Wszystkie materiaty byty ogolne i
mato konkretne. (CAWI SORE)

przekazania szczegdtowych informacji dotyczacych strony finansowej,
organizacyjnej i prawnej funkcjonowania nowego modelu doskonalenia;

Niektére tematy nie byty wyczerpane, np. sprawa finansowania szkolen dla rad
pedagogicznych. (CAWI SORE)

Brakowato odpowiedzi na konkretne pytania dotyczgce pracy SORE,
konkretnych zadan, umocowania prawnego itp. (CAWI SORE)

[Brakowato] konkretnych informacji o zadaniach i kompetencjach SORE, stronie
finansowej i organizacyjnej. (CAWI SORE)

przygotowania na sytuacje trudne i problemy (np. w pracy z trudng, niechetng
zmianom radg pedagogiczng);

[Brakowato] metod pracy w grupach nauczycieli skonfliktowanych, wrecz
agresywnie nastawionych do zmian w o$wiacie, radzenia sobie w tak trudnych
sytuacjach. (CAWI SORE)

wykorzystania pracy na platformie informatycznej — zaréwno jesli chodzi o
prace z wykorzystaniem tego narzedzia, jak i metody aktywizacji nauczycieli do
wykorzystywania platformy.

Brakowato praktycznych wskazéwek do wykorzystania platformy, nie byto
mozliwosci pracy na platformie podczas szkolenia. (CATI koordynatorow sieci)
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Zgtoszone uwagi wskazujg na to, ze zakres szkolen i metody pracy réznity sie pomiedzy
poszczegolnymi edycjami. Elementy wskazywane przez jednych uczestnikow jako
brakujgce inni opisywali jako mocne strony szkolen, w ktorych uczestniczyli i wymieniali
je wsréd nabytych przez siebie kompetencji (np. metody pracy z dorostymi, zadania
SORE, przygotowanie RPW). Réznice te mogty takze wynika¢ z réznego przygotowania
i oczekiwan uczestnikdéw, o czym napisano wczesniej.

Koncentracja na pierwszych etapach procesu wspomagania

Inny problem, choC zasygnalizowany przez nielicznych respondentéw, wart jest
wspomnienia, gdyz moze sie okazac realny w kolejnych latach realizacji wspomagania
szkot wedtug nowego modelu doskonalenia. Zatozenie, ze wsparcie dla szkoty jest
procesem, stanowi jeden z filarbw nowego modelu. Tymczasem wydaje sie, ze
szkolenie SORE koncentrowato sie na pierwszych etapach realizacji tego procesu
(diagnoza w szkotach, przygotowanie RPW, prowadzenie szkoleni). Brakowato
jednoznacznych odniesien do catosci procesu, ze szczegdlnym uwzglednieniem
etapu wdrazania zmiany na poziomie szkoly i kolejnych Ilatach realizacji
wspomagania. Problem ten sygnalizowali rézni respondenci:

Wdrozenie nie tyle jest nieokreSlone, ale traktowane najbardziej po macoszemu.
Moje doswiadczenia potwierdzone poprzez kontakty ze szkotami, w ktorych
realizowane sg projekty pilotazowe, pokazujg, ze w wielu wypadkach pomyst
na wspomaganie konczy sie na poziomie dostarczania nowych
kompetencji, z pominieciem ich zastosowania w praktyce. (trener, FGI)

Koncentrowalismy sie na jednorazowym wejsciu do szkoly i diagnozie
potrzeb, ale brak koncepcji, jak do tej samej szkoty wejs¢ po 1, 2 latach i
dokonac¢ diagnozy jej potrzeb. Brakowato konkretow, czeS¢ wiedzy
przekazywanej na szkoleniach byta w sferze zatozen i nie byto wiadomo, jak to
bedzie konkretnie. (CAWI SORE)

Niespojnos¢ przekazywanych informacji

Analiza szkolen i innych dziatan informacyjnych uwzgledniala ocene
jednoznacznosci i spdjnosci przekazywanych tresci. Ogélna ocena tego aspektu
jest pozytywna, jednak czesé¢ uczestnikdw wskazata na pewne niespdéjnosci
przekazanych informacji. Zdaniem 15% uczestnikdw kursow dla SORE niektére
informacje nie byly spéjne z innymi, przekazywanymi poza szkoleniem. Wedtug
deklaracji 9% z nich nawet informacje przekazane w trakcie szkolen nie zawsze byty
spojne. Wywiady pogtebione pozwalajg zinterpretowac te roznice. Mimo ze w projekcie
ORE szkolenia dla SORE byly prowadzone wedtug jednego programu, to jednak
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respondenci zauwazyli, ze réznice pojawiaty sie w zaleznosci od prowadzgcego trenera.
W rezultacie SORE, ktorzy uczestniczyli w szkoleniach na byli te same tematy, ale
prowadzonych przez roéznych trenerow, nie zawsze mieli tozsamg wiedze. W czasie
cyklicznych spotkan wyjasniali watpliwosci w swoim zespole albo pytali znanego ze
szkolenh eksperta i w ten sposdb wypracowali spojne stanowisko.

Mozna wskazac¢ nastepujgce réznice w przekazywanych tresciach:
e roznice w ofertach ORE (np. formy szkoleniowe dla rodzicéw, uczniow);
e roznice w liczbie godzin i proponowanych formach szkolen;

e podczas szkoleh dla SORE nie padaty jasne wytyczne dotyczgce koniecznosci
wytaniania w drodze przetargu firm szkoleniowych (réowniez dyrektorzy nie
otrzymali podczas swoich szkolen jednoznacznej odpowiedzi co do sposobdow
pozyskiwania ekspertéw prowadzgcych doskonalenie);

e roznice w sposobie prowadzenia diagnozy i rozumieniu warsztatu diagnostyczno-
rozwojowego (schematu i warunkdéw jego przebiegu). Pojawita sie niejasnosc,
czy wywiad (wytonienie obszaru rozwojowego) powinien odbyc¢ sie ze wszystkimi
nauczycielami, czy tylko z zespotem zadaniowym (np. w przypadku duzych rad
pedagogicznych). Przyktadowo w materiatach SORE (segregatorach, ktére
otrzymano okoto os$miu miesiecy po zakonczeniu szkolenia SORE) jest
zaprezentowany scenariusz warsztatu diagnostyczno-rozwojowego, podczas
ktérego dokonywana jest pogtebiona diagnoza obszaru okreslonego wczesniej
przez dyrektora, a nie catg rade;

e danie mozliwosci wyboru obszaru przez dyrekcje do dalszej pracy zespotu na
wybranym obszarze;

e rbznice w sposobie zaliczenia egzaminu konczgcego szkolenie SORE.

Niespojnos¢ dotyczyta takze kwestii organizacyjnych. W trakcie spotkania
modyfikowano program, co powodowato niejasnosci i utrudniato zrozumienie
przedstawionych tresci — powodem byta zmiana zatozen projektow pilotazowych. Jak
zaznaczali respondenci, trudno tez byto uzna¢ niektére przekazywane tresci za spojne z
rzeczywistoscig szkolng. Dla czesci z nich postulowane zmiany modelu doskonalenia
byty zbyt wyidealizowane i niedostosowane do rzeczywistosci szkolnej:

Brakowato spojnosci teorii z rzeczywistoScig szkolng. (CAWI SORE)

Zmiany zasad realizacji projektéw powodowaty chaos informacyjny, ktéry dotknat
zwtaszcza dyrektorow szkét i przedszkoli.

Byty inne moje oczekiwania, co$ innego styszeliSmy na spotkaniu z
samorzgdem, a inne zagadnienia byty przedstawione na szkoleniu. (CATI
dyrektorzy)

W tym pakiecie, co dyrektorzy dostali, fo tam byty wymienione dziatania, ktore
nie byto mozliwe do zrealizowania w ramach projektu. Na przyktad byty szkolenia
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dla uczniow, rodzicow. Dyrektorzy bardzo na to naciskali. A nie mozemy zrobi¢
spotkania z uczniami? No nie. (ID SORE)

Podobne problemy zaobserwowano podczas szkolen dla PORE, cho¢ w tym przypadku
czesciowo wynikaty one z wczesnego etapu prac nad przygotowaniem zasad realizaciji
projektow pilotazowych w powiatach i czestych zmian planowanych rozwigzan
organizacyjnych.

Nie do konca wiedzielismy, co sie dzieje. Byto duzo zamieszania, co tak
naprawde sie dzieje. W jakiej wersji bedzie projekt. My, PORE, nie bylismy
dostatecznie przygotowani, aby dobrze napisac projekt. (CATI PORE)

Organizacja szkolen

Ponizej przedstawiono analize, czy dzialania szkoleniowe i informacyjne zostaly
skierowane do wtasciwych odbiorcéw oraz czy byly one wystarczajace, biorac
pod uwage forme pilotazu nowego modelu i terminy jego realizacji.

Udziat w szkoleniu nie determinowat uczestnictwa w projekcie pilotazowym w danej roli.
Co wiecej, ukonczenie kursu nie byto konieczne do wziecia udziatu w projektach
pilotazowych. W efekcie przeszkolono ok. 3000 oséb na SORE (stan na maj 2014 r.), z
ktorych tylko czes¢ faktycznie mogta petni¢é wyuczong funkcje w projektach
pilotazowych. Jednoczesnie w projektach okreslone funkcje petnity osoby nie
uczestniczace w szkoleniach. Okoto dwodch trzecich uczestnikédw szkolen zostato
wydelegowanych przez jednostki, ktére w ramach swoich zadan statutowych majg
ogrywac¢ wazne role we wdrazaniu nowego modelu doskonalenia od 2016 r. Byli to
przedstawiciele poradni psychologiczno-pedagogicznych, placowek doskonalenia
nauczycieli i bibliotek pedagogicznych. Zdaniem ewaluatoréw model szkolenia kadr
systemu powinien by¢é dostosowany $cisle do tego, w jaki sposéb system ten bedzie
zorganizowany. Szczegoty te nie sg jeszcze znane (np. nie wiadomo, na jakiej zasadzie
bedg dziata¢ SORE i jakie bedzie ich przyporzgdkowanie instytucjonalne). Warto
jednak rozwazy¢ inny model szkolenia, gwarantujagcy optymalizacje
wykorzystanych srodkow na ten cel i jednorodnosé otrzymanego wsparcia. Dzieki
temu w wiekszym stopniu zostanie wykorzystany potencjat przeszkolonych oséb.
Na obecnym etapie ich potencjat nie zostal w petni wykorzystany.

Krotsze, ogolne szkolenia dotyczgce zasad dziatania nowego modelu doskonalenia i roli
SORE mozna prowadzi¢ powszechnie. Sytuacja, w ktérej masowe szkolenia sg
realizowane w latach 2012-2013, a model ma powszechnie obowigzywa¢ od 2016 r.,
stwarza duzg luke pomiedzy nabyciem umiejetnosci a ich utrwaleniem poprzez
wykorzystanie ich w praktyce. W zatozeniach autoréw mogli je wykorzystywa¢ w tym
czasie fakultatywnie. Jednak zasadne wydaje sie zorganizowanie ,pogtebiajgcych”
szkolen dla tych osoéb, ktore juz zostaty zaangazowane do pracy w ramach nowego
modelu doskonalenia, a dodatkowo przygotowa¢ moduty szkoleniowe uzupetniajgce
braki oso6b wybranych na stanowisko SORE. Analiza wskazuje na zasadnos$é¢
przygotowania modutu dotyczgcego coachingu i umiejetnosci trenerskich.
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Proponowany schemat optymalizacji procesu szkoleniowego SORE, przedstawiony na
ponizszym diagramie, pozwala dopasowac cykl szkoleniowy do kompetencji i potrzeb
uczestnikow oraz do sposobu i termindw dalszego wdrazania przyjetych rozwigzan.

TAK: petnienie
funkcji SORE

Ukonczenie

wstepnego Czyma
szkolenia TAK: Szkolenie kompetencje i

_ wiasciwe na . : Uzupelniéjqce
SORE (1-2 dni, TR Cay wygral < SORE (3-4 dni) doswiadceenie szkolenie

zapoznaje z konkursie na konkurs na trenerskie/
zasadami pracy z

L oeee ?
dziatania SORE ECRE SORE : koniec dorostymi (3-4

i nowego szkolenla dni)
modelu

doskonalenia)

Warto takze dostosowac terminy szkolen do obcigzen wynikajgcych z petnienia zadan
SORE/koordynatoréw sieci i nauczycieli w trakcie roku szkolnego. Zaplanowanie
szkolen w okresie przedwakacyjnym uniemozliwia skorzystanie z nich osobom, ktére sg
aktywnie zaangazowane w dziatanie w szkotach. Przyktadem szkolenia, ktére
zorganizowano w nieodpowiednim terminie, byto szkolenie dla koordynatoréw sieci na
poczatku czerwca w dni robocze. W wiekszosci przypadkéw koordynatorami sieci sg
nauczyciele lub dyrektorzy. Okres przedwakacyjny jest w szkotach — jak wiadomo —
bardzo intensywny, wiec wyjazd na dwudniowe szkolenie organizowanie w srodku
tygodnia byt niemozliwy. Ponadto dyrektorzy szkét, w ktdérych zatrudnieni sg
koordynatorzy sieci, nie traktujg tego typu szkolen jako doskonalenia swojej kadry i tym
samym nie sg sktonni udziela¢ im delegacji; urlop pod koniec roku szkolnego tez nie byt
mozliwy.

Innym problemem zwigzanym z terminami szkolen jest nieprzygotowanie pierwszych
edycji. Analiza wykazata, ze znaczna czeS¢ uwag zgtaszanych przez uczestnikow
dotyczy niedociggnie¢ zwigzanych z brakiem szczego6towych wytycznych i praktycznych
wskazowek, ktore na pierwszych szkoleniach byly jeszcze w fazie ustalania. Z tym
rowniez wigzaly sie zastrzezenia dotyczgce spojnosci szkolen i ich ogdlnego
charakteru. Wazne jest potozenie nacisku nie tylko na dopracowanie szczegotow
nowego modelu doskonalenia, lecz takze na wykorzystanie dotychczasowych
doswiadczen z realizacji projektu systemowego ORE (w tym uwag zgtaszanych przez
uczestnikow prowadzonych kurséw) i wdrazania projektéw pilotazowych.

Nadmiar informaciji dla dyrektoréw

Waznym elementem promocji nowego modelu doskonalenia nauczycieli i
przygotowania kadr do jego wdrozenia byty szkolenia dla dyrektorow. Miaty one na celu
przygotowanie kadry kierowniczej szkét i przedszkoli do efektywnego korzystania ze
wsparcia dostepnego we wdrazanych projektach powiatowych. Mimo duzej dostepnosci
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informacji na temat organizacji szkolen, SORE uczestniczacy w badaniu zwracali
uwage, ze dyrektorzy nieraz nie wiedzieli, na czym ma polega¢ wspomaganie
zgodne z nowym modelem doskonalenia, ktore proponuje sie ich szkotom. Trudno
jednoznacznie okresli¢, jakie byly Zzrodta tego problemu. Prawdopodobnie w znacznej
czesci (co potwierdzajg badania ilosciowe i jakosciowe) powodem takiego stanu rzeczy
byt pewien chaos informacyjny oraz duza liczba szkolen i spotkan, w ktoérych
uczestniczg dyrektorzy szkét i placowek. O nowym modelu informowali ich zaréwno
trenerzy pracujacy na zlecenie ORE, jak i przedstawiciele powiatéw przygotowujacy sie
do swoich projektow. Istotng role odegrali tez SORE, ktorzy mieli regularny kontakt z
kadrg szkoét. Szkoty otrzymujg bardzo duzo informacji o roznej wadze. Cze$¢ z nich
ginie w tej mnogosci i gdy zaczyna sie realizacja dziatan projektowych (umawianie i
spotkania z rada, rozpoczecie diagnoz), dyrektorzy dopiero woéwczas zaczynajg sie
orientowac, o ktore dziatania i jaki projekt chodzi.

Jest to znaczacy problem dla jako$ci wdrazanego modelu, poniewaz nieswiadomos¢ i
wynikajgcy z niej brak zaangazowania dyrektora szkoty moze negatywnie wptywac¢ na
postawe grona pedagogicznego wobec oferowanego im doskonalenia (co zresztg
potwierdzity badania) i w konsekwencji mniejsze sg efekty wspomagania takiej
placowki.

150



7/ OCENA NOWEGO MODELU KOMPLEKSOWEGO
WSPIERANIA PRACY SZKOLY

Aby oceni¢ model kompleksowego wspierania pracy szkoty i stwierdzi¢, czy jego test
zakonczyt sie sukcesem i spetnit oczekiwania, konieczne jest pokazanie rzetelnych
wynikow pilotazu i zestawienie ich z poczatkowymi zatozeniami dotyczgcymi
oczekiwanych efektow.

W tym przypadku taka jednoznaczna odpowiedz jest trudna — nie okreslono bowiem
jednoznacznych kryteriow, na podstawie ktorych oceniany bedzie pilotaz modelu oraz
pozgdanego stanu docelowego. Jest to do pewnego stopnia zrozumiate, biorgc pod
uwage ztozonos¢ nowego modelu, utrudnia jednak jego petng ocene. Niemniej, na
etapie opracowywania nowego modelu przyjeto szereg zatozen dotyczgcych jego wersji
docelowej. W tym rozdziale oceniono, na podstawie prezentowanych wczesniej
wynikow badania, w jakim stopniu zostaty one spetnione.

Nowy model kompleksowego wspierania pracy szkoty w ramach ewaluacji zostat
oceniony bardzo pozytywnie. Pozwala on faktycznie uruchomi¢ proces zmiany w
polskiej szkole, angazuje duzg czesC¢ grona pedagogicznego, moze przyniesc
pozytywne efekty w postaci lepszej pracy szkoty i lepszych wynikow ucznidw.
Wskazywane problemy czy stabosci nalezy traktowac jako naturalne przy pilotazowym
wdrazaniu tak duzego i ztozonego przedsiewziecia. W analizie skupiono sie na nich po
to, aby wesprze¢ zespot projektujgcy nowy system w poszukiwaniu rozwigzan, ktore
bedg ogranicza¢ ryzyko wystepowania takich problemdéw w przysztosci.

Zatozenie 1. Koncentracja na szkole jako organizacji, a nie poszczegdlnych
nauczycielach

Jednym z podstawowych elementéw nowego modelu wspierania pracy szkoty jest
przeniesienie punktu ciezkosci z doskonalenia indywidualnego nauczyciela na catg
szkote, traktowang jako organizacje, ktéra ma sie doskonali¢, poprawiaC jakos¢ i
skutecznos¢ swojego dziatania.

Realizacji tego zatozenia miaty stuzyé poszczegdlne elementy nowego modelu.
Najwazniejsze z nich to:

e diagnoza na poziomie szkoty, angazujgca istotng czes¢ rady pedagogicznej,
pozwalajgca na identyfikacje kluczowych probleméw danej placowki;

e wybdr jednego/dwdch obszaréw wsparcia, nad ktérym przez diuzszy czas
(zwykle w ciggu roku szkolnego) pracowac bedzie cata szkota;

e zaangazowanie dyrekcji i duzej liczby nauczycieli w proces doskonalenia.
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Nowy model realizuje powyzsze zatozenie w stopniu wysokim.

Diagnoza zostata przeprowadzona we wszystkich szkotach uczestniczgcych w pilotazu.
Zaproponowane w nowym modelu podejscie do diagnozy raczej nie pozwala na
,odkrycie” nowych prawd na temat szkoty, lecz raczej na uporzadkowanie istniejgce;j
wiedzy i refleksji. W tym kontekscie nowy model bazuje na istniejgcych instrumentach
oceny jakosci pracy szkoty, takich jak wyniki ewaluacji wewnetrznej i wyniki egzaminow
zewnetrznych, wymuszajgc jednak podejmowanie dziatan w zdiagnozowanych
obszarach. Diagnoza stanowita punkt wyjscia dla przygotowania rocznych planéw
wspomagania (RPW).

Niestety, okazuje sie, ze w niektérych przypadkach diagnoza byta powierzchowna, a
rzeczywiste potrzeby szkoty odbiegaty od tych zapisanych w diagnozowanych na
potrzeby tworzenia RPW. Miato to dwie gtéwne przyczyny:

e niedostateczne przygotowanie szkot (zwtaszcza nauczycieli) do wdrazania
nowego modelu, co powodowato m.in. brak ich otwartosci i nieufnos¢ wobec
nowego modelu;

e niedostateczne kompetencie SORE, ktorzy koncentrowali diagnoze wokét
wyboru jednej z 24 ofert wsparcia, a nie odkrywania rzeczywistych potrzeb
szkoty, co utrudniato pogtebienie diagnozy.

Okazuje sie jednak, ze wraz z postepem projektow pilotazowych zaufanie oraz
zaangazowanie nauczycieli wzrastato. Poprawiato sie tez zrozumienie zasad nowego
podejscia do wspomagania szkot. W efekcie diagnozy tworzone w kolejnych latach sg
bardziej przemyslane, a zakres doskonalenia wybierany starannie;.

Niezwykle wazng cechg nowego modelu, nieobecng dotychczas w systemie
doskonalenia, jest koncentracja na jednym wybranym obszarze, a takze planowanie
rozwoju w tym obszarze w dtuzszej perspektywie. Pozwala to na skoncentrowanie
zasobow i zwieksza szanse na uzyskanie realnej zmiany. Wydtuza tez perspektywe
patrzenia na proces zmian z krotko- do srednioterminowe;.

Przyjety model doskonalenia pozwala na realne dopasowanie wsparcia do
specyficznych potrzeb szkoty. Oferty doskonalenia przygotowane przez ORE sg na tyle
ramowe, ze mozliwe jest ich nasycenie bardzo réznymi tresciami, wynikajgcymi ze
specyficznych potrzeb szkoty. Ta elastycznos¢ modelu jest oceniana bardzo wysoko
przez osoby zaangazowane w pilotaz, ale jednoczesnie stanowi wyzwanie dla
budowania systemu monitorowania i oceny modelu.

Istotne jest réwniez to, ze wsparcie objeto zdecydowang wiekszos¢ nauczycieli ze szkot
uczestniczgcych w pilotazu. Zgodnie z deklaracjami SORE przecietnie w doskonaleniu
uczestniczylo 84% cztonkéw rad pedagogicznych — czyli niemal cate grono
pedagogiczne.

Wielkos¢ szkoty jest wazng zmienng, wptywajgcg na wdrozenie nowego modelu. Dziata
on bardzo dobrze w matych szkotach, w ktérych praktycznie cata rada pedagogiczna
moze by¢é zaangazowana w diagnoze, przygotowanie planu wspomagania i samo
wspomaganie. Stosunkowo dobrze sprawdza sie w srednich szkotach, w ktoérych rada
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pedagogiczna liczy do 50 oséb. Niestety w wiekszych szkotach, z radami liczgcymi
ponad 80 osdb, model jest duzo trudniej wdrozy¢. Uwzglednione mogg byc¢ sitg rzeczy
oczekiwania czesci kadry pedagogicznej, informacja dystrybuowana jest duzo stabiej,
realizacja wsparcia (warsztatéw) jest utrudniona, nietatwo tez wdrozy¢ efekty. W takich
sytuacjach wskazane jest dzielenie wsparcia na mniejsze, tatwiejsze do zarzgdzania
grupy.

Dla jakosci i skutecznosci catego procesu kluczowe znaczenie ma réwniez postawa
dyrekcji — jej zaangazowanie i wyraznie demonstrowane wsparcie dla catego procesu
zdecydowanie zwieksza szanse na dokonanie zmiany w placowce. Jesli kadra
zarzadzajgca sie wycofuje i ,oddaje pole” aktywnym nauczycielom, wéwczas trudniej
jest wprowadzi¢ trwate zmiany, a ponadto spada motywacja i zaangazowanie
nauczycieli.

Choc oferty doskonalenia poswiecone poprawie funkcjonowania szkoty jako organizacji
(np. ewaluacja wewnetrzna) byty wybierane stosunkowo rzadko — co wynika oczywiscie
z przyjetego trybu wyboru ofert doskonalenia, w ktorym decydujgcy gtos miel
nauczyciele — to jednak ich wdrazanie stuzy catej szkole. Efektem dodatkowym jest
poprawa komunikacji, integracja nauczycieli, ich lepsze poznanie sige, rozwijanie
kompetenciji pracy w grupie itp. By¢ moze warto ten aspekt doskonalenia wzmocni¢ w
przysztosci i przyjg¢ zatozenie, ze w kazdym rocznym planie rozwoju, oprocz
wybranego obszaru doskonalenia, pojawiajg sie rowniez elementy dotyczgce pracy
szkoty jako organizacji (np. poprawy komunikacji, wspotpracy itd.).

Nalezy podkreslic, ze nowy model nie odpowiada na wszystkie potrzeby szkoty i nie
moze w peini zastgpi¢ dotychczasowego systemu doskonalenia. W toku badania
zidentyfikowano co najmniej dwie grupy takich potrzeb:

e rozwdj indywidualny — wybér jednego obszaru doskonalenia pracy szkoty nie
oznacza, ze poszczegolni nauczyciele nie muszg czy nie chcg sie rozwijac w
swoich obszarach przedmiotowych Iub zdobywaé bardziej specjalistyczne
kompetencje. Czesciowo potrzeby te mogg by¢ zaspokajane przez sieci
wspotpracy i samoksztatcenia, cho¢ nie sg one wystarczajgce. Dlatego tez w
systemie docelowym, obok nowego modelu kompleksowego wspierania pracy
szkoty, musi tez funkcjonowaé dotychczasowy model,

e wsparcie przy rozwiazywaniu probleméw poszczegolnych uczniéw — nowy
system wsparcia pracy szkoty dostarcza nauczycielom kompetencji i narzedzi,
ale w wielu trudnych przypadkach indywidualnych, w tym np. uczniow o
specjalnych potrzebach edukacyjnych, konieczne jest wsparcie eksperckie dla
nauczyciela. Funkcje te powinny petni¢ poradnie psychologiczno-pedagogiczne,
ktére w wiekszym stopniu niz dotychczas powinny wspiera¢ nauczycieli w pracy
z uczniem doswiadczajgcym trudnosci lub bardzo zdolnym.

Zatozenie 2. Kompleksowos¢ i procesowos¢ wsparcia
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Nowy model wspierania pracy szkét zostat tak zaplanowany, aby mozliwe byto
kompleksowe rozwigzanie danego problemu placowki i osiggniecie poprawy w danym
obszarze.

Wymaga to starannie zaplanowanego i prawidtowo przeprowadzonego procesu. Tak tez
funkcjonuje nowy model doskonalenia, ktory obejmuje nastepujgce etapy:

e diagnoze;

e przygotowanie planu wspierania rozwoju szkoty, w ktorym szczegotowo
zaplanowano dziatania, dostosowane do specyficznych potrzeb szkoty;

e wsparcie szkoty, obejmujgce zaréwno rozwijanie kompetencji, jak i
wypracowywanie nowych rozwigzan;

e wdrozenie wypracowanych rozwigzan do praktyki szkolnej;
e monitorowanie efektdw.

Caty cykl wspomagania powinien by¢ rozpisany na co najmniej siedem miesiecy. W
nowym modelu przygotowano narzedzia potrzebne do przeprowadzenia kazdego z
etapow wspierania pracy szkoty, przygotowano kadre niezbedng do przeprowadzenia
catego procesu.

W procesie tym kluczowe znaczenie ma szkolny organizator rozwoju edukacji — czyli
osoba z zewnatrz, odpowiednio przygotowana, ktéra odpowiada za organizacje procesu
wsparcia. Jak podkreslato wielu przedstawicieli szkdét w badaniach jakosciowych, bez
pomocy z zewnatrz nie udatoby sie przeprowadzi¢ catego procesu wspomagania.
Réwnoczesnie wsparcie to powinno by¢ dostarczane w taki sposéb, aby nie narusza¢
autonomii szkoty. Konieczne jest podkreslanie wspierajgcej roli dyrektora.

W przysztosci nalezy zwrdci¢ uwage na nastepujgce elementy:

e nauczyciele nie zawsze widzg caly proces i kompleksowo$¢ wsparcia.
Koncentrujgc sie na ,szkoleniach z Unii’, nie dostrzegajg, ze wynikajg one z
diagnozy i majg doprowadzi¢ do wypracowania konkretnych propozycji zmiany.
W tym przypadku duze znaczenie majg dziatania informacyjne oraz postawa
dyrektora i SORE — zaangazowanie nauczycieli wymaga wyjasnienia im, a
nastepnie przypominania co jaki$ czas logiki i celow procesu;

e dla gtdwnych aktorow nie jest jasne, na czym ma polega¢ faza wdrozenia
wypracowanych rozwigzan; jest to etap stosunkowo najstabiej opisany w
materiatach ORE, a osoby prowadzgce wspieranie, jak same przyznajg, muszg
uczy¢ sie przez doswiadczenie. W niektérych szkotach podkreslano, ze faza
wdrozenia powinna trwa¢ zdecydowanie dtuzej, np. rok. Dopiero po takim czasie
mozliwe jest uzyskanie widocznych efektéw na poziomie szkoty;

o efekty kompleksowego wspierania nie sg badane w sposéb systematyczny ani
na poziomie szkoty, ani na poziomie wyzszym (powiatu, kraju). Powoduje to
brak informacji zwrotnej na temat zmian w pracy szkét. Tego typu informacja jest
niezbedna do planowania doskonalenia pracy szkoty w kolejnych latach. Istnieje
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ryzyko, ze wspieranie koncentrowa¢ sie bedzie na procesie, a nie na
oczekiwanych efektach. Rozwiniecie modelu kompleksowego wspierania pracy
szkoty o elementy bardziej zaawansowanego monitoringu i badania efektéw
wymaga poprawienia kompetencji gtownych aktorow, szczegdlnie w zakresie
wiasciwego definiowana rezultatdw (na czym ma polega¢ zmiana), jak i
weryfikowania, czy zostaty one osiggniete, oraz przygotowanie metod i narzedzi,
ktoére mogg by¢ wykorzystywane do monitorowania, a takze zbierania informacji
zwrotnej. Wskazane jest $ciste powigzanie tego elementu procesu wspierania z
ewaluacjg wewnetrzng w szkole;

e realizacja bogatego i szczegdétowego planu pracy, zardbwno na poziomie szkoty,
jak i sieci, powoduje duze obcigzenie dla grona pedagogicznego. W dituzszej
perspektywie prowadzi¢ to moze do przecigzenia pracownikow placowek, ich
zniechecenia i wycofania sie z nowego modelu. Dlatego tez niezbedne jest
pozostawienie szkotom pewnej swobody w projektowaniu zakresu i
intensywnosci wsparcia w perspektywie roku lub dwoch lat. Wskazane jest tez
lepsze dopasowanie cyklu wdrazania catego procesu do organizacji pracy
szkoty, np. skoordynowanie diagnozy z ewaluacjg wewnetrzng w szkole (co
oznaczatoby realizacje diagnozy w maju/czerwcu).

Zatozenie 3. Autonomia szkoty

Nowy model bazowat na zatozeniu, ze szkota jest samodzielnym podmiotem, a nowa
forma doskonalenia ma oferowac jej wsparcie, lecz nie zastepowac szkoty w realizacji
jej zadan. To zatozenie okazato sie w praktyce bardzo wazne. Czes¢ szkot odnosita sie
do nowego modelu z duzg nieufnoscig i ostroznoscig, traktujgc to jako ,nowy pomyst z
Warszawy”, kolejng zmiane, ktéra utrudni, a nie utatwi im prace.

Jednak stosunkowo szybko okazywato sie, ze proponowany model wsparcia nie
narzuca szkotom sposobu dziatania, lecz raczej oferuje dodatkowg, bezptatng i czesto
wysokiej jakosci pomoc w rozwigzywaniu ich problemow.

Kluczowe znaczenie ma w tym kontekscie osoba szkolnego organizatora rozwoju
edukaciji. Petni on funkcje zewnetrznego doradcy lub coacha, ktory jest przygotowany
do organizacji nowego modelu na poziomie szkoty i pomaga szkole w zdiagnozowaniu
jej probleméw, zaplanowaniu i wdrozeniu wsparcia. Osoba z zewngtrz pomagata w
przeprowadzeniu lepszej, bardziej zobiektywizowanej diagnozy i w lepszym
zaplanowaniu wsparcia. Kluczowym warunkiem powodzenia jest zbudowanie zaufania
miedzy SORE a szkotg, szczegdlnie dyrektorem szkoty. Dopiero wtedy szkoty otwieraty
sie na wspétprace i pomoc. Jednak aby to osiggng¢, SORE niczego szkole nie
narzucat, lecz raczej podpowiadat, sugerowat, moderowat i podsumowywat caty proces.
W praktyce SORE staje sie w niektérych przypadkach doradcg szkoty i jej dyrekciji.
Dyrektorzy podkreslaja, ze bez SORE wiele pozytywnych zmian by w ich szkotach nie
zaszto.
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Wazny jest wiasciwy dobor oséb, ktére majg petnic te funkcje. Szczegdlnie wazne sg
takie ich cechy, jak kompetencje spoteczne, umiejetno$¢ wspotpracy, nastawienie na
pomoc. Szczegodlnie istotne jest posiadanie przez te osoby odpowiednio dtugiego
doswiadczenia w edukaciji. Dlatego tez w tej roli sprawdzajg sie zarbwno pracownicy
placowek doskonalenia nauczycieli, jak i nauczyciele oraz dyrektorzy z wieloletnim
stazem.

W przysztosci nalezy zwrdci¢ uwage na nastepujgce elementy:

doprecyzowanie zadah SORE — obecnie petnig oni praktycznie trzy funkcje:

o organizujg wsparcie obejmujgce szereg dziatan o charakterze
logistyczno-organizacyjnym, ktére mogg by¢ stosunkowo obcigzajgce dla
kadry szkoty,

o petnig funkcje coacha/doradcy, ktéry wspiera szkoty w rozwoju,

o petnig funkcje koordynatora wsparcia dla danej szkoty — czyli posrednika
pomiedzy szkotg a roznymi placéwkami zajmujgcymi sie wspieraniem jej
pracy (osrodkiem doskonalenia, poradnig psychologiczno-pedagogiczng,
bibliotekg pedagogiczng, ekspertami itd.); w przysztosci ta funkcja
powinna zosta¢ wzmocniona;

obcigzenie pracg SORE — zbyt duza liczba szkét przypadajgce na jedng osobe
zdecydowanie zmniejsza skutecznos¢ i uzytecznos¢ wsparcia. W efekcie
pozorna oszczednos¢ generuje straty. W zaleznosci od tego, czy SORE pracuje
w pelnym wymiarze czasu pracy, czy na cze$¢ etatu, na jednego SORE
powinno przypada¢ od 5 do 10 szkot (Srednio ok. 6), przy czym liczba ta
powinna uwzgledniac rowniez skale problemow w szkotach oraz ich wielkosc;

state wsparcie dla SORE - istotne jest, aby SORE nie pozostat sam w swojej
pracy ze szkotg. W badanych powiatach szczegdlnie pomocna byta wspotpraca
SORE - regularne spotkania, wymiana informacji, wspolne rozwigzywanie
probleméw. Dawato to poczucie komfortu, zapewniato lepszg jakos¢ ich pracy, a
takze stanowito forme superwizji. Istotne jest rowniez ciggte podnoszenie
kompetencji SORE, czemu powinny stuzyé dziatania na poziomie
ogolnokrajowym;

w obliczu zatozonej autonomii szkoty pewne kontrowersje budzi idea ofert
wspotpracy, sposréd ktorych szkoty byly zobowigzane wybiera¢ odpowiednie dla
siebie. Krytycy podkreslali, ze oferty te ograniczajg szkole swobode wyboru i
zmniejszajg trafnos¢ wsparcia. Jak wynika z badania, takie ryzyko pojawiato sie,
kiedy — niezgodnie z zatozeniami nowego modelu — oferty wsparcia byty osig
diagnozy. Jednak zazwyczaj stanowity one jedynie rame, ktérg na podstawie
diagnozy wypetniano trescig, tak aby jak najlepiej odpowiedzie¢ na potrzeby
danej placowki. Ponadto duza liczba ofert doskonalenia sprawia, ze kazda
szkota moze znalez¢ odpowiadajgcy jej obszar. Jednoczesnie ORE nie
zabraniat opracowania witasnych ofert w dodatkowych obszarach wsparcia.
Jednak takich ofert nie byto w pilotazu, co moze tez Swiadczy¢ o dobrym
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rozpoznaniu potrzeb szkot, gdy oferty byty opracowywane w ORE. W przysztoSci
istnieje potrzeba wypracowania ofert uwzgledniajgcych specyfike szkolnictwa
zawodowego, specjalnego i przedszkoli.

Ocena ogédlna

Jak wida¢ z powyzszych rozwazan, wiekszos¢ poczatkowych zatozen zostato
zrealizowanych. Nowy model kompleksowego wspierania szkoty zdecydowanie lepiej
odpowiada na potrzeby szkoty niz dotychczasowe podejscie do doskonalenia.
Potwierdzajg to opinie samych zainteresowanych; w badaniu ilosciowym dyrektorzy i
nauczyciele byli poproszeni o poréwnanie nowego i starego systemu w kilku wymiarach.
W kazdym z nich jest widoczna zdecydowana przewaga opinii stwierdzajgcych, ze
nowy model doskonalenia lepiej odpowiada na potrzeby szkoty, pozwala objg¢ wiekszg
liczbe nauczycieli, pozwala na tatwiejsze wprowadzanie zmiany w szkole, ma wiekszy
wptyw na efekty pracy szkoty i wspieranie uczniow w rozwoju.

Wykres 47. Porownanie nowego modelu kompleksowego wspierania pracy szkoty i dotychczasowego
systemu doskonalenia nauczycieli — opinie dyrektoréw szkét

Ma wiekszy wptyw na wspieranie ucznidéw w

. 20
rozwoju

Ma wiekszy wptyw na efekty pracy szkoty, 21

Pozwala objg¢ wiekszg liczbe nauczycieli 8

tatwiej pozwala na wprowadzenie zmian w

sposobie pracy szkoty 2

lepiej odpowiada na potrzeby szkoty 11

lepiej odpowiada na potrzeby nauczycieli 19

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Nowy model M stary system Nie wiem | trudno powiedzie¢

Zrédto: badanie dyrektoréw i nauczycieli.
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Wykres 48. Poréwnanie nowego modelu kompleksowego wspierania pracy szkoly i dotychczasowego
systemu doskonalenia nauczycieli — opinie nauczycieli

Ma wiekszy wptyw na wspieranie uczniow w 20
rozwoju

Ma wiekszy wptyw na efekty pracy szkoty, 22

Pozwala objg¢ wiekszg liczbe nauczycieli 11
fatwiej pozwala na wprowadzenie zmian w 16
sposobie pracy szkoty

lepiej odpowiada na potrzeby szkoty 13

lepiej odpowiada na potrzeby nauczycieli 20

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Nowy model M stary system Nie wiem | trudno powiedzie¢

Zrédfo: badanie dyrektoréw i nauczycieli.

Podsumowujgc, kluczowymi elementami nowego systemu, ktore decydujg o jego
wysokiej ocenie z punktu widzenia trafnosci, skutecznosci i uzytecznosci, sa:

¢ instytucja doradcy szkoty;
e roczny plan wspomagania, opracowany na podstawie diagnozy;
e autonomia szkoty.

Pewnym potencjatem charakteryzujg sie tez sieci wspotpracy i samoksztatcenia, jednak
sposob ich dziatania wymaga jeszcze dopracowania.

Na obecnym etapie wdrazania nie mozna jeszcze ocenic¢, w jakim stopniu nowy system
przektada sie na efekty pracy szkoty. Kwestia ta powinna by¢ przedmiotem kolejnych
badan ewaluacyjnych.

Kluczowe wyzwania dla modelu kompleksowego wspierania pracy szkoty

Na podstawie wynikbw badania mozna stwierdzi¢, ze zatozenia dotyczgce nowego
modelu wspierania pracy szkoty sg przemyslane, sprawdzone i spetniajg oczekiwania
uzytkownikéw. Oczywiscie wymagajg pewnych udoskonalen, jednak nie podwaza to ich
pozytywnej oceny.

Na tym etapie, jak wynika z prowadzonych wywiadow w trakcie badania, najwiekszymi
wyzwaniami pozostaja:
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e okresleniem optymalnego ukfadu instytucjonalnego — czyli zdefiniowanie, jaki
bedzie podziat zadan i odpowiedzialnosci poszczegolnych podmiotow przy
wdrazaniu nowego modelu — kwestia ta jest nadal nierozstrzygnieta i budzi
powazne watpliwosci i obawy;

e zapewnieniem jakosci wspierania — konieczne jest potozenie wiekszego nacisku
na state poprawianie jako$ci wspierania. Wdrozenie nowego modelu moze stac
sie czynnikiem poprawiajgcym jakosc, jednak samo w sobie nie bedzie
wystarczajgce.

Okreslenie optymalnego ukladu instytucjonalnego

Obecnie wokét szkoly dziata szereg instytucji wspierajgcych jej prace. Do
najwazniejszych nalezg:

e osrodki doskonalenia nauczycieli;
e poradnie psychologiczno-pedagogiczne;
¢ Dbiblioteki pedagogiczne.

Kazda z nich petni okreslone funkcje, dzieki czemu wsparcie moze by¢ catosciowe. Te
podstawowe funkcje to:

e doskonalenie jakosci pracy szkoty (nauczycieli i dyrektorow);

e wsparcie szkoty/nauczycieli w pracy z indywidualnymi, niestandardowymi
przypadkami;

e zarzadzanie wiedza.

Kazda z instytucji jest wyspecjalizowana w petnieniu swojej funkcji, posiada
odpowiednie do tego zasoby i kompetencje. Wymuszanie na poszczegolnych
instytucjach realizacji zadan, ktére nie sg zgodne z ich zasobami i kompetencjami,
moze ograniczac jakos¢ wsparcia oferowanego szkole. Przyktadowo pracownik poradni
psychologiczno-pedagogicznej, ktéry ma wysokie kompetencje do pracy z
indywidualnymi osobami i rozwigzywania ich indywidualnych problemoéw, moze mieé
trudnosci z pracg jako SORE, bo wymaga to pracy z grupg i wysokich kompetencji
organizacyjnych.

Przy projektowaniu nowego uktadu instytucjonalnego nalezy pamietac, ze sytuacja w
poszczegolnych powiatach jest bardzo zréznicowana. Jak pokazaty wyniki badania, sg
powiaty, w ktérych od dawna dziatajg silne osrodki doskonalenia nauczycieli, ktére bez
problemu poradzg sobie z wdrozeniem nowego modelu, jak i powiaty, gdzie nie ma
zadnych silnych struktur organizacyjnych. Wdrozenie nowego modelu do systemu
edukacji musi uwzglednia¢ to zréznicowanie, a to oznacza rezygnacje z podejscia,
zgodnie z ktérym na poziomie kraju wypracowuje sie jeden, uniwersalny model
instytucjonalny.
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Najwiecej watpliwosci budzi rola bibliotek pedagogicznych w nowym modelu wspierania
pracy szkoty. Wyniki badania wskazujg, ze BP powinny koncentrowac sie na realizacji
swoich dotychczasowych zadan. W miare mozliwosci i potrzeb powinny
wspotuczestniczy¢ w nowym modelu wspierania szkoty, np. dostarczajgc wiedzy i
pomagajgc w zarzgdzaniu wiedzg o wypracowanych efektach itd.

Doswiadczenia pilotazu pokazaty, ze wdrazanie nowego modelu wymaga koordynac;ji
na poziomie powiatu. Jest to poziom optymalny do tego, aby system wsparcia byt
dostatecznie blisko szkoty, a rownoczesnie istniata mozliwos¢ zagwarantowania
odpowiednich zasobow oraz zarzgdzenie nimi.

Wobec planu wdrozenia nowego systemu wspierania pracy szkoty od 2016 r. konieczne
jest stosunkowo szybkie wypracowanie koncepcji organizacji instytucjonalnej nowego
systemu.

Zapewnienie jakosci wspierania

Budowanie tak ztozonego systemu wsparcia szkoty ma sens tylko wtedy, kiedy bedzie
zapewniona wysoka jakos¢ wspomagania. Dotyczy to kazdego z poziomdéw nowego
systemu:

e opracowania materiatow i przygotowania kadry;
e wyboru SORE i koordynatoréw sieci;

e wyboru ekspertéw;

e wdrazania wsparcia i jego podsumowania.

Krytycznym elementem jest wybdr ekspertéw. Jak pokazujg wyniki badania, na tym
etapie najwieksze ryzyko dotyczy wyboru ekspertow s$Swiadczgcych ustugi niskiej
jakosci, co moze mie¢ wptyw na zapewnienie jakosci catego wspomagania.

Wynika to m.in. ze stosowania procedur zamoéwiehn publicznych przy wyborze
ekspertow. Znaczgca czes¢ samorzgdow ma trudnosci z ich stosowaniem przy
kupowaniu ustug, w przypadku ktorych kluczowym elementem jest ich jakosc.

Po roku 2016, kiedy nowy model stanie sie elementem systemu, konieczno$é
wykorzystywania PZP zostanie ograniczona. Zaktada sie bowiem, ze eksperci bedg
pochodzi¢ przede wszystkim z instytucji wspierajgcych prace szkoty. Nie spowoduje to
jednak ograniczenia potrzeby zapewniania jakosci wsparcia. Dlatego tez niezbedne jest
wypracowanie i wdrozenie mechanizmodw, ktore bedg stuzyC jakosci. Przyktadowe
rozwigzania mogg obejmowac:

e poprawe kompetencji koordynatoréw nowego systemu wspierania pracy szkoty w
kupowaniu ustug wysokiej jakosci: definiowania oczekiwan, kryteriow wyboru,
weryfikacji i egzekwowania jako$ci w trakcie swiadczenia ustugi itd.;

e tworzenie bazy ekspertow i treneréw doswiadczonych w kompleksowym
wspieraniu pracy szkoty — baza powinna by¢é wzbogacona o system zbierania
informacji zwrotnej o jakosci pracy;

160



e dostarczanie wsparcia i mechanizmow uczenia sie dla ekspertow;

e state podnoszenie Swiadomosci nauczycieli i dyrektorow oraz ich kompetencji w
zakresie rozwoju organizacyjnego;

e tworzenie ptaszczyzny wymiany doswiadczen i informacji wsrod kluczowych
aktorow systemu.

Przygotowanie kadry dla nowego modelu wspierania pracy szkoty

Wdrozenie modelu w catym kraju wymaga przygotowania kadry. Doswiadczenia
projektu systemowego pt. System doskonalenia nauczycieli oparty na ogélnodostepnym
kompleksowym wspomaganiu szkét powinny by¢ podstawg dla dziatan planowanych w
przysztosci. Usredniona ocena zakresu organizowanych przez ORE kursow,
przygotowania kadry czy jakoSci przekazanych materiatbw byta pozytywna. Z
pogtebionych analiz wynika, ze ocena szkoleh zalezy od osoby trenera i od tury
szkolen. W stosunku do czesci szkolgcych sformutowano zasadnicze uwagi, ktére byty
potwierdzane tylko przez niektorych badanych. Inni swojg krytyczng ocene korygowali
informacjg, ze zgtoszone przez nich zastrzezenia uwzgledniono w kolejnych edycjach
szkolen.

Jednym z najczesciej zgtaszanych probleméw byt sposéb uwzglednienia elementow
coachingu w szkoleniach dla kandydatow na SORE oraz dla koordynatorow sieci
wspotpracy i samoksztatcenia. Z jednej strony osobom nieposiadajgcym doswiadczenia
w pracy trenera zakres i sposoOb prowadzenia tej czesci szkolen nie pozwolit
wystarczajgco rozwing¢ umiejetnosci aktywnej pracy z grupg prowadzgcej do
wykorzystania potencjatu jej cztonkdéw. Z drugiej strony doswiadczeni trenerzy, chcacy
doskonali¢ swodj warsztat, nie uczyli sie niczego nowego z uwagi na pobiezne
potraktowanie tego tematu.

Przygotowanie szerokiej grupy osdb mogacych petni¢ funkcje SORE lub koordynatorow
sieci wydawato sie stusznym posunieciem. Jednak takie podejscie doprowadzito do
przygotowania kadr, ktére ostatecznie w ograniczonym zakresie zostaty wigczone do
realizacji projektéw pilotazowych. Cho¢ w pewnej czesci wykorzystujg nowo nabyte
kompetencje do dziatan pozaprojektowych, to ich potencjat pozostat w duzej mierze
niewykorzystany. Ostatecznie znaczne srodki zostaly przeznaczone na szkolenia, a do
realizacji zadan SORE i koordynatorow sieci czesto kierowano osoby, ktére w nich nie
uczestniczyty.

Warto rozwazy¢ inny model szkolenia, gwarantujgcy optymalizacje naktadéw oraz
jednorodnosc¢ i jako$¢ otrzymanego wsparcia. Powszechne i dostepne dla wszystkich
chetnych powinny by¢ krétkie szkolenia wprowadzajgce (do dwoéch dni) — pozwolg
potencjalnym kandydatom zorientowac sie, na czym polegajg zadania w nowym modelu
oraz podjg¢ decyzje o dalszym angazowaniu sie.

Natomiast szkolenia wtasciwe, pogtebione i dostarczajgce zasadniczej wiedzy powinny
by¢ kierowane do osob, ktore zostaty juz zaangazowane do realizacji zadan w nowym
modelu wspomagania pracy szkoty.
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Konieczne jest przy tym uznanie faktu, ze duza czes¢ osodb przychodzi juz do systemu z
wysokimi kompetencjami. Dlatego nie ma uzasadnienia dla inwestowania w pogtebione
szkolenia, jednakowe dla wszystkich. Bardziej zasadne jest wypracowanie modelu
wczesniejszej identyfikacji kompetencji oraz szkolen modutowych, ktére mogg pozwoli¢
na uzupetnienie posiadanych kompetencji lub ich pogtebienie/rozwiniecie.

Analiza wskazuje na zasadnos¢ przygotowania modutu dotyczgcego coachingu.
Proponowany schemat optymalizacji procesu szkoleniowego SORE przedstawia
diagram na s. 149. Analogiczny proces mozna zastosowa¢ do przygotowania
koordynatoréw sieci wspotpracy i samoksztatcenia.
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8 WNIOSKI | REKOMENDACJE

TABELA WDRAZANIA REKOMENDACJI

Czesc A
Rekomendacje operacyjne

Lp. | Whniosek (strona w raporcie) Rekomendacja (strona w raporcie) | Sposob wdrozenia Adresat Termin
rekomendacji | realizaciji
1. Czes¢ nauczycieli poczatkowo Nalezy potozy¢ wiekszy nacisk na 1. Podkreslanie roli i zadan ORE jako 30 czerwca
wyrazata duzg nieufnosé wobec przygotowanie nauczycieli do dyrektora wobec projektu (w beneficjent 2015r.
nowego modelu, niechetnie sie wdrazania nowego modelu. materiatach oraz podczas projektu
angazowata. Zadanie to powinien wykonaé spotkan/szkolen). systemowego
Problemy te sg czesto wynikiem dyrektor — powinien by¢ do tego 2. Spisanie zasad wspotpracy SORE
sposobu zarzgdzania szkotg i przygotowany przez SORE. z dyrektorem wraz z zakresem
modelem komunikacji na linii Nalezy jednak podkresli¢, ze jego zadan. Podmioty
dyrektor — nauczyciele. (s. 74— wspotpraca dyrektora z radg realizujgce
75) pedagogiczng powinna rozpoczgc projekty,
sie jeszcze przed przystgpieniem szkoty —
do nowego modelu wspomagania. SORE,
(s. 103) dyrektor
2. | W niektérych przypadkach SORE | Nalezy ograniczy¢ liczbe szkét 1. Wypracowanie standardéw pracy | MEN jako 30 czerwca
byli zbyt obcigzeni praca (zbyt przypadajgcych na jednego SORE. o0s6b petnigcych funkcje SORE, podmiot 2015r.
wiele szkét na jednego SORE), Liczba ta moze by¢ zréznicowana okreslajgcych maksymalng liczbe | opracowujgcy
co odbijato sie na jakosci ich ze wzgledu na wymiar czasu pracy szkot przypadajaca na jedng zatozenia
pracy i tym samym na jakosci SORE (peten etat, czesc¢ etatu), osobe. nowego
wsparcia. (s. 156) wielko$¢ szkét i skale probleméw. 2. Uwzglednienie standardu w modelu

Wydaje sie jednak, ze w
przypadku osob pracujacych na
pot etatu SORE nie powinien
zajmowac sie wiecej niz 5
szkotami, a w przypadku pracy na
caly etat powinien zajmowa¢ sie

dokumentach regulujgcych
wdrazanie nowego modelu.
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nie wiecej niz 10 szkotami. (s. 156)

Lista i zakres ofert doskonalenia
oceniane sg jako wystarczajace.
Majg one ramowy charakter,
dzieki temu mozliwe jest dosy¢
elastyczne dopasowanie sie
szkoty do nich.

Zidentyfikowano deficyt ofert
doskonalenia dopasowanych do
specyficznych potrzeb réznych
typdw szkot: zawodowych,
specjalnych i przedszkoli. (s. 84)

W zwigzku z pracami nad
perspektywg 2014-2020
wskazane jest rowniez tworzenie
ofert pod katem kompetenc;ji
kluczowych. Oferty doskonalenia
powinny pozosta¢ ramowe, a
szkoty powinny mie¢ mozliwosc
przygotowywania wiasnych planéw
rozwoju w tematach spoza
katalogu ofert.

Istnieje uzasadnienie dla tworzenia
dodatkowych ofert dopasowanych
do specyficznych potrzeb réznych
typdw szkot: zawodowych,
specjalnych i przedszkoli oraz pod
katem kompetencji kluczowych. (s.
85)

Powotanie grupy przy MEN lub ORE,
ktéra zajetaby sie przygotowaniem
0golnych ofert dla szkét zawodowych,
specjalnych i przedszkoli pod katem
kompetencji kluczowych.

ORE jako
beneficjent
projektu
systemowego,
we
wspOtpracy z
MEN

31 grudnia
2015r.

Kluczowe znaczenie dla jakosci i
skutecznosci nowego systemu
wspierania pracy szkoty majg
kadry swiadczgce ustugi na rzecz
szkot i przedszkoli. Szkolenia
dostarczane przez ORE sg coraz
wyzszej jakosci. (s. 90)

Potrzebne sg kadry do wdrozenia
nowego modelu w catym kraju,
ktére trzeba przygotowac.
Konieczne jest takze doskonalenie
kadr w trakcie ich pracy. (s. 97)

Szkolenia powinny by¢ podzielone na
trzy grupy:

e szkolenia powszechne,
dostepne dla wszystkich
potencjalnie
zainteresowanych pracg w
nowym systemie (np.
dwudniowe), wprowadzajace
do systemu;

e szkolenia dla oséb faktycznie
wybranych na petnienie
funkcji kluczowych w
systemie, pogtebiajgce i
dostarczajgce konkretnych
umiejetnosci, potrzebnych w
pracy w szkole;

e szkolenia uzupetniajgce i
rozwijajgce kompetencje
os6b juz pracujgcych w
nowym modelu.

Nalezy tez zapewni¢ dodatkowe
mechanizmy wsparcia dla

ORE jako
podmiot
odpowiedzial-
ny za
przygotowa-
nie kadr do
wdrozenia
nowego
modelu

Opracowanie
nowej
koncepcji
szkolen — 31
grudnia 2014.
Uruchomienie
—do 31
grudnia
2015r.
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kluczowych 0séb (sieci, superwizja,
publikacja materiatéw, wymiana
dobrych praktyk).

Szkolenia powinny by¢ podzielone na
moduty. Elementem rekrutacji na
szkolenie powinna by¢ ocena
dotychczasowych kompetenciji i
doswiadczen. W tym celu szkolenia
powinny by¢ modutowe, poswiecone
poszczegblnym zagadnieniom.

Eksperci i trenerzy muszg by¢ Wskazane jest uruchomienie 1. Przygotowanie profilu ORE jako Uruchomienie
dobrze przygotowani do systemu doskonalenia trenerow i kompetencyjnego dla oséb podmiot schematu
wykonywania swoich zadan. ekspertow, szczegdlnie pod katem wspierajgcych prace szkot odpowiedzial- | szkoleniowe-
Odczuwalny jest deficyt pracy w szkofach ponadgimnazjalnych i ny za go—do 31
ekspertéw przygotowanych do ponadgimnazjalnych i w szkotach zawodowych. przygotowa- grudnia
pracy w szkotach zawodowych. (s. 97) 2. Uruchomienie schematu nie kadr do 2015,
ponadgimnazjalnych, szczegdlnie szkoleniowego, ktérego wdrozenia
w szkotach zawodowych. (s. 96) celem bedzie przygotowanie | nowego
odpowiedniegj liczby treneréw | modelu
i doradcow.

Oferty doskonalenia mogg Nalezy ograniczy¢ stosowanie W zasadach wdrazania nowego ORE jako 30 czerwca
zdominowac proces ofert doskonalenia na etapie modelu doskonalenia proponuje sie beneficjent 2015r.
diagnozowania potrzeb szkoty. W | diagnozowania potrzeb szkoty. zrezygnowac z koniecznosci wyboru projektu
niektorych przypadkach diagnoza | Powinny one wspiera¢ szkote na jednej z ofert doskonalenia z listy systemowego
ograniczata sie do wyboru etapie przygotowywania ORE. W pierwszej kolejnosci osoby
sposrod ofert doskonalenia, co szczegotowego planu rozwoju. (s. | pracujgce ze szkotg powinny starac Podmioty
ogranicza skutecznos¢ i trafnos¢ | 85) sie wypracowac oferte dostosowang realizujgce
nowego modelu. (s. 84-85) do potrzeb danej szkoty na podstawie | projekty,

dostepnych schematdw takiej oferty i | szkoty

zasad jej tworzenia. Gotowe oferty

powinny stuzy¢ bardziej jako przyktad

i wytyczne dla tworzenia nowych,

dopasowanych do potrzeb danej

szkoty.
W procesie wspomagania pracy | Jest to kluczowy etap z punktu W materiatach i szkoleniach nalezy ORE jako 30 czerwca
szkoty etap wdrazania widzenia osiggania rzeczywistej potozy¢ wiekszy nacisk na znaczenie | podmiot 2015r.
wypracowanych zmian do zmiany. Dlatego tez konieczne jest | tego etapu i jego doprecyzowanie. odpowiedzial-
praktyki szkoty jest dopracowanie mechanizméw Nalezy tez skorzysta¢ z doswiadczen | ny za
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niedopracowany i czesto aktorzy | wdrazania wypracowanych zmian realizowanych projektéw przygotowa-
eksperymentujg. (s. 100) oraz wzmocnienie kompetenciji pilotazowych i propagowac dobre nie kadr do
kluczowych aktoréw w tym praktyki, ze szczeg6lnym wdrozenia
zakresie. (s. 101) uwzglednieniem prezentacji nowego
wdrozonych zmian. modelu

8. | W wiekszosci szkot Konieczne jest lepsze Wskazane jest uzupetnienie szkolen ORE jako 30 czerwca
monitorowanie efektéw nowego przygotowanie kluczowych dla SORE i dyrektoréow o kwestie podmiot 2015r.
modelu ograniczone jest do aktorow do definiowania, na czym | okreslenia rezultatéw wsparcia szkét i | odpowiedzial-
prostej sprawozdawczosci lub ma polega¢ zmiana na poziomie monitorowania efektéw. Proponuje ny za
ankiet realizowanych wsrod szkoly, oraz badania i sie wykorzystanie w tym celu przygotowa-
nauczycieli. Jest to monitorowania jej efektow. Proces | sprawdzonych metod okreslania i nie kadr do
niewystarczajgce, aby faktycznie | ten powinien by¢ potgczony z wykorzystywania wskaznikéw, np. wdrozenia
stwierdzi¢, czy w wyniku ewaluacjg wewnetrzna. (s. 148) zgodnych z zasadami zarzgdzania nowego
wsparcia zachodzi zmiana w przez rezultaty/cele. modelu
szkole. (s. 125)

9. Mechanizm monitorowania Konieczne jest w pierwszej Pozyskanie danych z Ministerstwa MEN 30 grudnia
systemu doskonalenia kolejnosci wykorzystanie Finanséw na temat wydatkow JST na 2014 r. —
nauczycieli praktycznie nie istniejacych informacji o doskonalenie nauczycieli (na pozyskanie i
istnieje. Dlatego tez nie wiadomo | finansowaniu doskonalenia podstawie sprawozdawczosci analiza
dokfadnie, kto jakie $rodki wydaje | nauczycieli (na podstawie budzetowej, z wykorzystaniem danych z MF
na funkcjonowanie tego systemu. | sprawozdawczos$ci budzetowej), a | klasyfikacji budzetowej).

(rozdziat 4, w szczegolnosci s. w dalszej perspektywie budowania 30 czerwca
50-51) nowoczesnego, przyjaznego i Opracowanie zatozen nowego 2015r. —
uzytecznego systemu systemu monitorowania: opracowanie
monitorowania. (s. 41) e opracowanie zakresu zatozen
potrzebnych danych; nowego
e okreslenie zrédet i sposobow systemu
ich pozyskiwania; monitorowa-
e o0szacowanie kosztow nia
pozyskiwania i analizy
danych; 31 grudnia
e opracowanie sposobu 201571 -
prezentacji i analizy danych; wdrozenie
e wdroZenie systemu nowego
monitorowania. modelu
monitrowania

10. | Jedng z barier dla nowego Wspomaganie powinno by¢ tak Przygotowanie nowych wytycznych ORE jako 30 czerwca
modelu wspierania pracy szkoty zaplanowane, aby ograniczy¢ dotyczacych realizacji wspomagania podmiot 2015r.
jest nadmierne obcigzenie dla ryzyko nadmiernej koncentraciji szkomt uwzgledniajgcych odpowiedzial-
nauczycieli. W dluzszym okresie | dziatan. Zasadne jest przedstawiong rekomendacije. ny za
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moze to prowadzi¢ do spadku
motywacji i zniechecenia. (s. 86)

rozpoczynanie diagnozy pod
koniec roku szkolnego, aby
wspomaganie i wdrozenie
rozwigzan nie byto zbyt
skumulowane w czasie. Odstepy
pomiedzy szkoleniami powinny
dawac¢ mozliwo$¢ wyprdébowania
nowych rozwigzan, aby moéc na
biezgco dyskutowaé postepy z ich
wdrozenia. Wazne, aby caty cykl
trwat nie krocej niz 7 miesiecy.

Wskazane jest umozliwienie
zmieniania intensywnosci wsparcia
w poszczegolnych latach, aby
dostosowac sie do potrzeb szkoty.
Przyktadowo intensywnos$¢ moze
by¢ wieksza w pierwszym roku,
kiedy wypracowywane sg
najwazniejsze narzedzia i
kompetencje. Moze to by¢ funkcja
autentycznego, integralnego
wpisania procesu wspomagania w
codzienng prace szkoty. (s. 87)

przygotowa-
nie kadr do
wdrozenia
nowego
modelu

11.

Potencjat sieci nie zostat do
konca wykorzystany. Sieci mogag
odgrywaé wazng role
uzupetniajgcg wobec wsparcia.
(s. 106)

Wazne jest dopasowanie liczby i
zakresu dziatania (tematéw) sieci
do potrzeb w danym powiecie.
Sposdb dziatania sieci nalezy
doskonali¢ poprzez wymiane
dobrych praktyk, doskonalenie
kompetencji koordynatoréw sieci i
dyrektorow szkét, informowanie
nauczycieli o celach i zasadach
dziatania sieci. (s. 110)

Nalezy doprecyzowac zakres szkolen
dla koordynatoréw sieci, a takze w
wiekszym stopniu pokazywac
mozliwosci zastosowania sieci w
projekcie. Warto opracowac
jakosciowe wymagania zwigzane z
nastepujgcymi elementami pracy
sieci:
e wybor odpowiedniego
koordynatora;
e dobra diagnoza tematu sieci;
e pozytywna rekrutacja
nauczycieli, nastawienie na
jakosc¢ pracy ekspertow;
e dzielenie sie dobrymi
praktykami.

ORE jako
podmiot
odpowiedzial-
ny za
przygotowa-
nie kadr do
wdrozenia
nowego
modelu

30 czerwca
2015rr.
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12. | Model sprawdza sie w przypadku | Konieczne jest dostosowanie Rozwigzaniem w takim przypadku ORE jako 30 czerwca
szkot, w ktérych rady modelu do specyfiki wigkszych moze by¢ podzielenie pracownikow podmiot 2015r.
pedagogiczne liczyty nie wiecej szkot i zespotdw szkot. (s. 103) szkoty na zespoty, ktére rownolegle odpowiedzial-
niz 50 oséb. Pozwalato to na zajmujg sie réznymi obszarami, lub ny za
zaangazowanie wiekszosci kadry wprowadzenie mechanizméw przygotowa-

w realizacje RPW i wymiane wymiany informacji i wdrozenia nie kadr do
informacji. (s. 102-103) rozwigzan na poziomie szkoty. wdrozenia
Szczegolng role powinien odgrywaé nowego
dyrektor szkoty, ktéry koordynuje modelu
przeptyw informac;ji i
upowszechnienie wypracowanych
rozwigzan.

Czesé B

Rekomendacje kluczowe

Lp. | Wniosek (strona w raporcie) Rekomendacja (strona w raporcie) | Sposéb wdrozenia Adresat Termin

rekomendaciji realizacji

13. | Nowy model doskonalenia si¢ Nalezy kontynuowac rozwijanie Kontynuacja realizacji projektu MEN we 30 czerwca
sprawdzit. Lepiej odpowiada na nowego modelu oraz pracowac systemowego ORE w celu wspotpracy z 2015,
potrzeby szkot. Wszystkie nad jego wdrozeniem w catym dopracowania nowego modelu ORE
zatozenia dotyczace nowego kraju od roku 2016. (s. 151) doskonalenia zgodnie z
modelu zostaty spetnione, cho¢ przedstawionymi rekomendacjami.
niektére z nich wymagajg Przygotowanie propozycji aktéw
jeszcze doskonalenia. (s. 151) prawnych i dokumentéw okreslajgcych

wdrazanie modelu

14. | Poziom powiatu dla wdrazania Nalezy utrzymac zatozenie, ze Powierzenie powiatowi MEN we Przygotowani
nowego modelu wspierania nowy model wspierania pracy odpowiedzialnosci za wdrazania wspotpracy z e zatozeh
pracy szkoty sprawdzit sie. (s. szkoty jest wdrazany na poziomie | nowego modelu wymaga zmian ORE funkcjonowan
160) powiatu. Pozwala to tworzy¢ legislacyjnych oraz zapewnienie ia nowego

system wsparcia dostatecznie powiatowi srodkéw na realizacje tego modelu: 30
blisko szkoty i nauczyciela. (s. zadania. Kwestia ta jest szerzej czerwca
160) omawiana w tresci raportu. 2015r.

15. | O skutecznosci, uzytecznosci i Wzmacnianie mechanizmow Mechanizmy zapewniania jakosci MEN we 30 czerwca

trafnosci catego systemu zapewniania jakosci wymaga pracy ekspertéw powinny wspotpracy z 2015r.

decyduje jakos¢ oferowanych
ustug. Dlatego tez konieczne jest

uprzedniej, poswieconej tej kwestii
analizy catego systemu. Na

uwzgledniac:
e poprawe kompetenc;ji

ORE
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Czesc B
Rekomendacje kluczowe

Lp.

Whiosek (strona w raporcie)

Rekomendacja (strona w raporcie)

Sposoéb wdrozenia

Adresat
rekomendaciji

Termin
realizacji

wzmocnienie mechanizmow,
ktére te jakos¢ bedg
zabezpieczag. (s. 159)

podstawie wnioskéw z ewaluacii
mozna stwierdzi¢, ze krytyczne
znaczenie ma: wybor kluczowych
o0s6b (SORE, koordynatora sieci,
ekspertow i treneréw) oraz jakos¢
ich pracy. (s. 71)

koordynatorow nowego
systemu wspierania pracy
szkoty w kupowaniu ustug
wysokiej jakosci: definiowania
oczekiwan, kryteriéw wyboru,
weryfikacja i egzekwowanie
jakosci w trakcie swiadczenia
ustugi itd.;

e tworzenie bazy ekspertow i
treneréw doswiadczonych w
kompleksowym wspieraniu
pracy szkoty — baza powinna
by¢ wzbogacona o system
zbierania informacji zwrotnej
o jakosci ich pracy;

e dazenie w wyborze ekspertéw
do ograniczenia procedur
PZP;

e dostarczanie wsparcia i
mechanizmow uczenia sie dla
ekspertow;

e wprowadzenie mechanizméw
superwizji dla ekspertow;

e tworzenie ptaszczyzny
wymiany doswiadczen i
informacji wsréd kluczowych
aktorow systemu.

W odniesieniu do SORE i
koordynatoréw sieci:

e okreslenie bardziej
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Czesc B
Rekomendacje kluczowe

Lp. | Wniosek (strona w raporcie) Rekomendacja (strona w raporcie) | Sposéb wdrozenia Adresat Termin
rekomendaciji realizacji
precyzyjnie wymagan
kompetencyjnych wobec 0s6b
petnigcych te funkcije;

e budowanie mechanizmoéw
superwizji dla SORE i
koordynatorow sieci;

e wzmacnianie kompetencji
dyrektoréw w zakresie
zapewniania jakosci ustug
Swiadczonych na poziomie
szkoty;

e tworzenie ptaszczyzny
wymiany doswiadczen,
informacji wsréd kluczowych
aktorow systemu;

16. | Model nie odpowiada na Nowy model powinien sta¢ sie Szczegolnie istotne jest utrzymanie MEN przy Dookreslenie
wszystkie potrzeby szkoty i nie centralng osig systemu wspierania | wsparcia indywidualnego dla wspotpracy relacji miedzy
moze zastapié systemu pracy szkoiy.'Jedngk nadal nauczycieli, przy czym povv.i.nnp sie ORE nowym
doskonalenia. (s. 153) funkcjonowac powinny ono koncentrowa¢ na rozwijaniu modelem a

dotychczasowe elementy systemu | kompetencji specjalistycznych, dotychczaso-

doskonalenia nauczycieli. (s. 153) | wsparciu w rozwigzywaniu problemow wym
konkretnych uczniéw (zadanie PPP). systemem —
W wiekszym stopniu powinny one do 30 marca
koncentrowac sie na wspieraniu pracy 2015r.

szkoty z uczniem o specjalnych
potrzebach edukacyjnych.
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9 SZCZEGOLOWA METODOLOGIA BADANIA

Pogilebione wywiady indywidualne (IDI/TDI) eksploracyjne z ekspertami

Wywiady te miaty charakter eksploracyjny. Byly podstawg dla dopracowania projektow
narzedzi badawczych, dlatego tez prowadzono je w formie wywiadéw swobodnych, na
podstawie bardzo ramowych scenariuszy. Zostaty przeprowadzone przez kluczowych
cztonkoéw zespotu badawczego, co gwarantowato ich wysokg jakos¢ oraz mozliwos$¢
dopasowywania rozmowy do pojawiajgcych sie watkow.

Prace badawcze, przeprowadzone w ramach niniejszego badania, dowiodly, ze takie
wywiady sg bardzo uzasadnione. Pozwolity one zebra¢ wiedze o nowym modelu i jego
wdrazaniu, ktora nie jest zawarta w dokumentach, a réwnoczesnie jest niezbedna dla
wiasciwego zrozumienia nowych rozwigzan i dynamiki ich wdrazania.

W fazie wstepnej przeprowadzono trzy wywiady z ekspertami zewnetrznymi. Osoby te
zostaty dobrane w taki sposéb, aby uzyskane od nich informacje i opinie uzupetniaty
wyniki warsztatéw wstepnych.

Warsztat odtwarzajace model logiczny interwencji

Poznanie kontekstu, w jakim powstat nowy system, wymagato pogtebionej,
przeprowadzonej w sposob zaplanowany, rozmowy 2z najwazniejszymi osobami
zaangazowanymi w prace nad nim. Pozwolito to lepiej osadzi¢ ewaluacje w kontekscie
zamierzonej zmiany. W tym celu, zgodnie z metodologig ewaluacji opartej na teorii, w
pierwszym kroku odtworzono model logiczny interwencji, aby oceni¢ jego spéjnosé i
zachodzace relacje przyczynowo-skutkowe i ostatecznie poddac¢ ten model falsyfikaciji
zgodnie z metodg naukowa.

Warsztat zostat przeprowadzony we wstepnej fazie badania. Wigczenie autorow
interwencji w odtworzenie i ocene zatozeh programu jest jednym z najwazniejszych
wytycznych ewaluacji opartej na teorii. W ten sposéb mozliwe bylo zapoznanie sie
przez zespot badawczy z zatozeniami przyjetymi podczas opracowywania modelu. W
warsztacie wzieli udziat:

e jeden przedstawiciel MEN;
e czterech specjalistéw ORE;
e jeden ekspert zewnetrzny ds. doskonalenia nauczycieli i doradztwa
metodycznego, przedstawiciel osrodka doskonalenia nauczycieli.
Wszystkie osoby uczestniczgce w warsztacie byty zaangazowane w tworzenie nowego
modelu, reprezentowaty przy tym rozne perspektywy, co wzbogacito dyskusje.
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FGI — analiza sieci interesariuszy

Aby zweryfikowac¢, czy w nowym modelu doskonalenia uwzgledniane sg potrzeby
wszystkich interesariuszy, a takze w jaki sposob system funkcjonuje na poziomie
wspotpracy reprezentantow réznych rél w systemie, zostaty przeprowadzone
zogniskowane wywiady grupowe.

Metodologia badan ewaluacyjnych zwykle wskazuje na przeprowadzenie przynajmniej
dwoch FGI, aby wyeliminowacC skrzywienia zwigzane ze specyfikg rekrutowanych
respondentow. Zespot badawczy zdecydowat sie uwzgledni¢ trzy FGI, w ktorych
uczestniczyli:

e SORE;
e dyrektorzy;
e koordynatorzy sieci;

e przedstawiciele instytucji wsparcia szkot i przedszkoli, w tym placowek
doskonalenia nauczycieli.

Wywiady zostaty przeprowadzone w trzech miastach:
e todz;
e Katowice;

e \Warszawa (interesariusze na poziomie krajowym).

Indywidualne wywiady pogtebione z kluczowymi interesariuszami

Ta czesC badania zostata poswiecona analizie sposobu funkcjonowania nowego
modelu wsparcia nauczycieli i szkoty w ograniczonej terytorialnie lokalizacji. Do badania
zostaty wytypowane powiaty, ktore realizujg projekt w badaniu pilotazowym.

Byt to kluczowy komponent jakosciowy badania. Wywiady pozwolity zrozumiec
mechanizmy wdrazania nowego modelu na poziomie lokalnym, ze szczegdlnym
naciskiem na relacje pomiedzy roznymi aktorami.

Zatozono dobér respondentow w pieciu lokalizacjach (powiatach). Dobdor powiatéw
zostat przeprowadzony w sposob celowy. Wybrano powiaty, ktére charakteryzujg sie
zroznicowang sytuacje ze wzgledu na:

e liczbe ludnosci (wielko$¢ osrodka miejskiego);
e region Polski.

Ostatecznie badania przeprowadzono w nastepujgcych lokalizacjach:

e \Wroctaw;
e Krakow;
e Brzesko;
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e Hajndwka;
e tomza.
Badanie byto realizowane w dwdch turach.

W pierwszym etapie badania — przeprowadzono minimum trzy wywiady w kazdej z
lokalizacji: dyrektor szkoty, SORE, inna osoba kluczowa dla danego powiatu
(koordynator sieci, PORE, przedstawiciel JST, przedstawiciel placéwki doskonalenia).
Wywiady te koncentrowaty sie na kwestii przygotowania projektéw pilotazowych i ich
wstepnej fazie wdrazania, diagnozie potrzeb szkoty i przygotowania na jej podstawie
RPW, mechanizmdéw monitorowania wdrazania RPW, wspoétpracy kluczowych aktoréw.
Wywiady te byly takze podstawg dla przygotowania raportu czgstkowego z badania.

W drugim etapie badania — zrealizowano wywiady zasadnicze, ktore koncentrowaty
sie na ocenie funkcjonowania nowego modelu doskonalenia nauczycieli. W kazdej z
lokalizacji dobrano co najmniej 10 aktorow, reprezentujgcych w kazdym powiecie takie
instytucje i role, jak:

e SORE i PORE;
e dyrektorzy i nauczyciele;
¢ koordynatorzy sieci;

e instytucje wsparcia szkdt i przedszkoli, (placéwki doskonalenia nauczycieli,
poradnie psychologiczno-pedagogiczne, biblioteki pedagogiczne), dziatajgce na
terenie danego powiatu;

e JST (jako organy prowadzgce i instytucje nadzorujgce edukacje w powiecie);

e przedstawiciele lokalnej spotecznosci (np. organizacje pozarzgdowe dziatajgce w
obszarze edukaciji).

Szczegotowy dobdr préby na poziomie powiatu zalezat od przyjetych w danym powiecie
rozwigzan. Takie szerokie uwzglednienie rdl i instytucji pozwolito na pogtebiong analize
nowych rozwigzan. Placéwki nie byly przez to traktowane w oderwaniu od
uwarunkowan lokalnych, ale w odniesieniu do catego systemu w mikroskali.

Studia przypadkéw

Studia przypadku byty realizowane na poziomie szkoty/przedszkola uczestniczgcych w
realizacji projektu pilotazowego. W przeciwienstwie do indywidualnych wywiadow z
kluczowymi interesariuszami, osig studium przypadku byta sytuacja w samej szkole/
przedszkolu (zgodnie z nowym paradygmatem doskonalenia nauczycieli). W kazdej
szkole/przedszkolu zostaty:

e przeprowadzone wywiady z dyrektorem lub jego zastepca, przedstawicielami
nauczycieli i SORE (minimum trzy wywiady);
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e przeanalizowane dokumenty dotyczgce szkoty (np. wyniki ewaluacji
zewnetrznej/wewnetrznej, wyniki egzaminéw zewnetrznych, diagnoza i RPW,
ewentualnie sprawozdania, raport z jego realizacji).

Studia przypadkow stanowity uzupetnienie do wywiadow realizowanych na poziomie
powiatu. tgcznie w badaniu w ramach studium przypadku uwzgledniono pieé
placéwek (dwa przedszkola i trzy szkoty), w ktérych zrealizowano przynajmniej
trzy wywiady. Byly one zlokalizowane w nastepujgcych powiatach:

e powiat przeworski (dwa studia przypadkow);
e miasto Wroctaw;
e powiat brzeski;

e powiat jarostawski.

FGI z trenerami

Badanie jakosciowe trenerow zostato przeprowadzone w celu weryfikacji dostosowania
programéw szkoleniowych do kompetencji i potrzeb uczestnikow szkolen, oceny
materiatbw szkoleniowych oraz programu przygotowujgcego do realizacji wsparcia
szkét zgodnie z nowym modelem. Zatozono, ze trenerzy, po przeprowadzeniu wielu
szkolen, mogg stanowi¢ cenne zrodto wiedzy zarobwno o samym modelu, jego mocnych
i stabych stronach, jak i o szkolonych osobach (ich motywacji, powodach uczestnictwa,
obawach, postawach wobec nowych rozwigzan itd.). Istotny dla badania byt takze watek
wspotpracy treneréw z ORE.

W zwigzku z ograniczong liczbg trenerow w porownaniu do uzytkownikdéw systemu oraz
uzupetniajgcym charakterem tej czesci badania, zdecydowano sie na realizacje jednego
wywiadu grupowego. W wywiadzie uczestniczyto pie¢ oséb prowadzgcych szkolenia dla
réznych grup.

FGI z nauczycielami

Kolejna technika gromadzenia danych jakosciowych stuzyta zebraniu informacji od
nauczycieli, ktérzy uczestniczyli w testowaniu nowych rozwigzan. Szczegdlny nacisk
zostat potozony na analize potrzeb nauczycieli, ocene nowego systemu (jego mocnych i
stabych stron), dostosowanie nowych rozwigzan do potrzeb, a takze wptyw rozwigzan
na jako$¢ pracy nauczycieli. Przeprowadzono trzy wywiady FGI z nauczycielami
uczestniczgcymi w realizacji rocznych planéw wspomagania i w sieciach wspotpracy i
samoksztatcenia z jednego powiatu. Realizacja trzech wywiadoéw pozwolita na dobor
nauczycieli reprezentujgcych rézne typy szkoét, co zapewnito zachowanie roznorodnosci
opinii.

174



Badanie iloSciowe z uczestnikami systemu

Oddzielne badanie ilosciowe stanowito punkt odniesienia i uzupetnienie do analizy
jakosciowej zebranych danych. Badania te przeprowadzono w drugiej fazie badania, po
zakonczeniu prac nad raportem czgstkowym.

W wiekszosci przypadkow przeprowadzono wywiady przy wykorzystaniu techniki CATI
(wywiady telefoniczne wspomagane komputerowo), ktéra fgczy zalety szybkiego
dotarcia i wygody dla respondenta z rozsgdnymi kosztami realizacji. Aby jednak
uwzgledni¢ jak najwiekszg czesc populacji SORE — zarowno tych wytgcznie do tej pory
przeszkolonych, jak i juz dziatajgcych w tej roli — do tej grupy skierowano badania
internetowe CAWI.

Z kolei przedstawiciele JST — organdw prowadzgcych szkoty, z uwagi na charakter
wykonywanej przez nich pracy, zostali objeci wytgcznie wywiadami on-line (CAWI). Jak
pokazuje doswiadczenie, metoda ta jest dla urzednikow wygodna, a jej akulturacja w
tym srodowisku juz nastgpita.

Ta czes¢ badania pozwolita oceni¢ jakos¢ szkolen, w ktorych brali udziat uczestnicy
systemu, jak tez zweryfikowaé sposéb dziatania modernizowanego systemu w
projektach pilotazowych.

e CATI z koordynatorami sieci wspotpracy: (uczestnicy szkolen)
n=200.
e CATI z dyrektorami szkét i przedszkoli (uczestnicy szkolen)
n=1038, w tym:
o dyrektorzy uczestniczgcy w szkoleniach i w pilotazu — 550,
o dyrektorzy uczestniczgcy tylko w szkoleniach — 300,
o dyrektorzy uczestniczacy tylko w pilotazu — 18;.

e CATI z nauczycielami uczestniczagcymi w realizacji rocznych planow
wspomagania

n=507.

e CAWI z przeszkolonymi szkolnymi organizatorami rozwoju edukacji (SORE)
— uzupetnione przez badanie CATI SORE realizujgcymi wsparcie

Do wszystkich przeszkolonych SORE wystano ankiete internetowg CAWI.
Dodatkowo, w przypadku SORE realizujgcych dziatania w ramach projektow
pilotazowych, uzupetniono probe poprzez wywiady telefoniczne. Badanie
przewidziano na petnej populacji 2858 podmiotow, z czego uzyskano komplet
odpowiedzi od 995.

e CATI z koordynatorami/kierownikami projektéw powiatowych
tgczna préba to 80 jednostek, w tym:

o 70 kierownikéw/koordynatoréw projektow,
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o 20 PORE, ktorzy nie petnili funkcji kierownika projektu.

e CATI z przedstawicielami kadry zarzadzajgcej instytucji wsparcia szkoét i
nauczycieli (osrodkéw doskonalenia nauczycieli, poradni psychologiczno-
pedagogicznych, bibliotek pedagogicznych).

Przeprowadzono tgcznie 200 wywiadéw. Ponizsza tabela ponizej przedstawia
charakterystyke préby.

Czy instytucja uczestniczy
w projekcie pilotazowym

Typ podmiotu

Biblioteka pedagogiczna 15 65 80
Osrodek doskonalenia
nauczycieli 20 20 40
Poradnia psychologiczno-
pedagogiczna 23 57 80
Razem 58 142 200

e CAWI z przedstawicielami JST — organami prowadzacymi szko6t

Ankiety zostaty wystane do wszystkich samorzadow w Polsce, do ktorych udato
sie uzyska¢ adresy e-mail — ok. 2500 podmiotéw. Dzieki temu udato sie
zrealizowac 205 petnych wywiadow.

176



