PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU nr 144

Efektywnos$¢ — rozwazania nad istota i pomiarem 2010

Katarzyna Piwowar-Sulej
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

POTENCJAL LUDZKI A EFEKTYWNOSC
FUNKCJONOWANIA SZKOLY

Streszczenie: Potencjal nauczycieli jest niezmiernie istotny dla efektywnej realizacji zadan
postawionych przed szkotami, szczegdlnie w kontekscie zapewnienia wysokiej jakosci ustug
edukacyjnych. Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie problematyki zwiazanej z de-
finiowaniem oraz pomiarem efektywnosci funkcjonowania szkoét, przy czym pojecie efektyw-
nos$ci powiazano bezposrednio z potencjatem ludzkim. W czgséci empirycznej przedstawiono
wyniki badan przeprowadzonych w 28 publicznych szkotach licealnych aglomeracji wro-
ctawskiej dotyczace ksztaltowania potencjatu nauczycielskiego analizowanych organizacji.
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1. Wstep

W dobie szybkich zmian w otoczeniu organizacji, zwiazanych z rozwojem techniki
i postgpujaca globalizacja, szczegdlnego znaczenia nabiera edukacja wspotczesnych
spoteczenstw, a zatem i efektywnosc¢ funkcjonowania placowek za nig odpowiedzial-
nych. Warto zatem zwroci¢ uwage na organizacje, ktore oferuja ushugi edukacyjne
w Polsce. Naleza do nich przede wszystkim szkoty publiczne.

Efektywno$¢ ekonomiczna ogolnie interpretuje si¢ jako rezultat dziatalno$ci
okreslony jako stosunek osiagnigtego wyniku (efektu) do poniesionych naktadow
(finansowych, rzeczowych, ludzkich, niematerialnych), zob. [Penc 1997, s. 100;
Kiezun 1997, s. 18-23]. W szkotach — ze wzgledu na specyfike funkcjonowania tych
organizacji — wystgpuje problem ze zdefiniowaniem oraz pomiarem tak rozumianej
efektywnosci. Mozna jednak postawi¢ tezg, ze skale efektywnosci dzialania kazdej
organizacji determinuje przede wszystkim potencjat ludzki, jakim ona dysponuje,
tj. ,,0got cech i wlasnosci poszczegodlnych osdb, stanowiacych personel organiza-
cji” [Pocztowski 1993, s. 24]. Do cech i wlasnosci sktadajacych si¢ na jako$ciowy
aspekt potencjatu ludzkiego zalicza si¢ przede wszystkim kompetencje, obejmujace
wiedze, predyspozycje i umiejetnosci, a ponadto motywacje wewnetrzna [Gableta
2003, s. 177]. Szczegdlnego znaczenia w analizowanych organizacjach nabiera za-
tem potencjat nauczycielski i potencjat menedzerski dyrektora szkoty (jako sktado-
we potencjatu ludzkiego).
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Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie problematyki zwiazanej z defi-
niowaniem oraz pomiarem efektywnos$ci dziatania szkot. Pojecie efektywnosci po-
wigzano z potencjalem ludzkim. W czg$ci empirycznej przedstawiono wyniki badan
przeprowadzonych w 28 publicznych szkotach licealnych aglomeracji wroctawskiej
dotyczace ksztaltowania potencjatu nauczycielskiego analizowanych organizacji'.
Za szczegblnie znaczace uznano szkoty licealne, gdyz sa wybierane gltownie przez
tych ucznioéw, ktorzy zamierzaja w przysztosci kontynuowac¢ nauke w ramach wyz-
szych uczelni. Badania miaty charakter bezposredni i prowadzone wsrdd dyrekto-
row szkot oraz nauczycieli przy uzyciu takich metod, jak wywiad skategoryzowany
1 wywiad luzny.

2. Efektywnos¢ pracy szkoly — ujecie problemowe

Za element wyjsciowy w analizie pojecia efektywnosci nalezy uzna¢ teori¢ prak-
seologii. Do podstawowej grupy zasad prakseologicznych zalicza sig skutecznosc,
ekonomiczno$¢, korzystnos¢ i racjonalnos$¢ dziatania, przy czym skutecznos¢ uwaza
si¢ za najwazniejsza ceche charakteryzujaca sprawne dzialanie [Sobolewski 1998,
s. 133]. Dziatanie jest skuteczne, jesli prowadzi do skutku zamierzonego jako cel
[Kotarbinski 1965, s. 115]. W toku funkcjonowania szkoly pojawiaja sig liczne szcze-
gbotowe cele. Moga by¢ nimi np.: osiagnigcie odpowiedniego naboru do pierwszej
klasy, otwarcie oddzialu o0 nowym oryginalnym profilu, uzyskanie zadowalajacego
wskaznika zdawalnos$ci matur lub liczby laureatow olimpiad przedmiotowych.
Ogo6lnym celem funkcjonowania szkot jest ksztatcenie spoteczenstwa polskiego.
W zaleceniu Parlamentu Europejskiego zapisano, ze ,,jakos¢ edukacji jest jednym
z glownych celow szkolnictwa (...) dla wszystkich Panstw Czlonkowskich w kon-
tekscie spoteczenstwa ksztatcacego sig” [Zalecenie Parlamentu Europejskiego...
2001, pkt 3]. Przy tak sformutowanym celu trudno méwi¢ o mniejszej czy wigk-
szej efektywnos$ci pracy ogotem analizowanych organizacji. Rozpatruje si¢ ja zatem
w kontekscie wydatkow na o$wiate jako na inwestycje w cztowieka, ktore przyno-
sza panstwu okreslone korzysci ekonomiczne [Galbraith 1999, s. 61]. Nie daje to
jednak odpowiedzi na pytanie o efektywno$¢ poszczegdlnych placéwek szkolnych.
Zapewne dlatego w publikacjach poswigconych zarzadzaniu szkota taczy si¢ termin
»efektywnos$¢” z terminem ,,jakos¢ ksztatcenia”. Pojawiaja si¢ jednak przy tym bar-
dzo rézne definicje i sposoby pomiaru tej jako$ci, a zadnego z nich nie mozna uznaé
za kompleksowy (szerzej zob. [Tabaszewska, Rodawski 2007, s. 195-203]). W ana-
lizowanej literaturze mozna spotkac stwierdzenie, ze efektywna szkota to taka, ktora
ma ,,zdolnos$¢ unikania dziatan, ktére si¢ nie sprawdzaja, a wdrazania tych, ktore
sprawdzaja si¢ dobrze” [Pigdel 2005, s. 61]. Jest to stwierdzenie dos¢ lakoniczne.

! Badania przeprowadzono w ramach projektu badawczego promotorskiego pt. ,,Ksztaltowanie
sfery personalnej publicznych szkoét licealnych w Polsce”, finansowanego przez Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego w latach 2007-2008.
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Problem z definiowaniem pojg¢cia oraz metod pomiaru efektywnosci w odnie-
sieniu do szkot wynika z natury funkcjonowania tych organizacji. Placowki szkol-
ne réznia si¢ znacznie od zaktadow przemystowych czy przedsigbiorstw handlo-
wych zard6wno odmiennoscia ,,tworzywa”, jak i koncowym ,,wytworem”, a takze
charakterem pracy. ,,Tworzywem” jest tu zywy cztowiek, natomiast ,,wytworem”
— zmiany w jego umysle i osobowosci. W odroznieniu od innych rodzajow tworzy-
wa obiekt procesow dydaktycznych — uczen — nie pozostaje nigdy bierny, lecz cha-
rakteryzuje si¢ zawsze okreslonym poziomem aktywnosci [Sedziwy 1976, s. 165].
Uczen ma swdj potencjat, swoje cele, dazenia, pasje. Przez swoje zachowanie moze
on wspiera¢ pracg nauczycieli (szkoty) — zwigkszajac jej efektywnos¢ — badz tez ja
utrudniac.

Specyfika pracy nauczyciela nie pozwala mu na dziatanie w sposob rutynowy,
powtarzajac wyuczone operacje, tak jak to ma miejsce np. w pracy przy linii monta-
zowej. Nauczyciel nie jest w stanie do konca przewidzie¢ efektu swojego dziatania.
Musi stale eksperymentowac, dokonywaé wyborow form i metod pracy wedtug nie-
go najbardziej odpowiednich w danych warunkach [Kobylinski 1992, s. 13].

Szkota jest szczegdlnego rodzaju instytucja ustugowa, gdyz integruje dziatania
nauczycieli (zwigzane z pozostalym personelem) oraz ucznidow i rodzicoOw. Przedsta-
wiciele wymienionych trzech grup oddziatuja na siebie nawzajem i w wyniku tych
oddziatywan tworza nowy ksztatt instytucji. Chodzi tu przede wszystkim o uczest-
nictwo w organach kolegialnych majacych pewne uprawnienia legislacyjne w za-
kresie tworzenia prawa wewngtrznego szkoty. Podobnie szkota ze swoim systemem
warto$ci, celami i sposobami dziatania wptywa na postawy i zachowania zgromadzo-
nych w niej rodzicow, ucznidw i pracownikéw. Dzieje si¢ to wszystko w otoczeniu
blizszym, na ktore szkota ma wptyw, oraz dalszym, ktorego nie moze ksztattowac,
ale od ktorego zalezy jej funkcjonowanie. Trudno zatem okresli¢ doktadny rozmiar
wplywu poszczegolnych grup lub podmiotdow na efekty funkcjonowania konkretnej
szkoty.

Efekt dziatalno$ci instytucji oswiatowych jest trudno mierzalny i najczesciej daje
si¢ czesciowo poznaé dopiero po uptywie dlugiego czasu. Co rzeczywiscie ucznio-
wie ,,wyniesli” ze szkoty, mozna tylko czg¢$ciowo oceni¢ w wyniku obserwacji spo-
sobu, w jaki ,,radza sobie” w dorostym zyciu. Jednakze i tutaj trudno oszacowac
udziat szkoty w niepowodzeniach lub sukcesach ucznia.

Najistotniejsze cechy efektywnej organizacji to elastycznosé, w tym zdolnosé
do uczenia si¢ [Wrzosek 2005, s. 57-58]. Sa to wtasciwos$ci charakterystyczne dla
zachowan ludzi, zatem szkota moze korzysta¢ z nich dzigki zaangazowanym w osia-
ganie jej celow, wlasciwym pracownikom. Decydujace znaczenie ma tutaj posia-
danie odpowiedniego potencjatu ludzkiego. Na dominujace znaczenie nauczycieli
w ksztattowaniu wysokiej jakosci ustug oferowanych przez placowki edukacyjne
wskazuja wyniki badan przeprowadzonych przez Ph. Kotlera [Kotler, Ferrel, Lamb
1983, s. 10]. Okazuje sig, ze ,,0 jakosci szkoly (...) decyduje jakos¢ nauczyciela”
[Wrébel 2006, s. 89]. Fundamentalng cecha uslug jest bowiem nierozerwalnos¢
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z osoba wykonawcy (szerzej zob. [Pluta-Olearnik 1994]). Przyj¢to zatem, ze zasad-
nicze znaczenie dla rozwazania pojecia efektywnosci pracy szkot oraz jej pomiaru
ma ocena posiadanego potencjatu ludzkiego oraz dziatan podejmowanych na rzecz
aktywizacji tego potencjatu.

3. Podejscie do ksztaltowania potencjalu ludzkiego szkot
— przyczyny i przejawy niedomagan

W literaturze dotyczacej zarzadzania szkota mozna odnalez¢ pozadany zestaw cech
nauczyciela XXI wieku. Sa nimi: ponadprzecigtny poziom inteligencji, szerokie za-
interesowanie nauczana wiedza, wiedza psychologiczna i socjologiczna, dobra zna-
jomos$¢ metod pracy dydaktycznej, tolerancja, postawa humanistyczna [ Witek 2000,
s. 47-48]. Tymczasem wyniki badan przeprowadzonych przez OECD oraz w ramach
projektu ,,Rynek pracy aglomeracji wroctawskiej. Stan i perspektywy” wskazuja, ze
najwigksze niedomagania wystepuja w obszarze kwalifikacji pedagogiczno-meto-
dologicznych nauczycieli [Dittman i in. 2006, s. 201 1 207; OECD 2000, s. 62].

Cechy nauczycieli zatrudnionych obecnie w szkotach sg wypadkowa podejscia
do naboru i ksztatcenia nauczycieli w Polsce oraz realizacji funkcji personalnej
w szkole, ktora to funkcja obejmuje dobor pracownikow, ich doskonalenie, ocenianie,
wynagradzanie oraz przemieszczanie [Gableta 2003, s. 165]. Autorzy podejmujacy
problematyke oceny efektywnosci dziatan szkoty przyjmuja jednolite stanowisko
dotyczace pierwszorzgdnej roli dyrektorow placéwek [James i in. 2006a, s. 12-18;
2006Db, s. 13-19]. Stwierdza sig, ze powinni oni taczy¢ poszczegdlne dziatania pod
katem powodzenia catosci [Kobylinski 2000, s. 60-67]. Wazne jest przy tym, aby
dziatania te cechowata racjonalno$¢ i skuteczno$¢ w osiaganiu zamierzonych celow.
Tym samym pomija si¢ znaczenie naczelnego podmiotu zarzadzania szkota, jakim
jest Ministerstwo Edukacji Narodowej, ktore w licznych aktach prawnych wyzna-
cza instrumenty realizacji poszczegolnych etapow funkcji personalnej, ograniczajac
w ten sposob rolg dyrektorow w ich doborze pod katem potrzeb danej szkoty.

Majac na uwadze problematyke naboru do zawodu nauczyciela, nalezy stwier-
dzi¢, ze w Polsce nie mamy zadnych form centralnego limitowania dostgpu do
ksztatcenia na poziomie wyzszym. Ponadto prawdopodobnie w Zadnej polskiej pe-
dagogicznej uczelni na egzaminach wstepnych nie bada sig predyspozycji osobowo-
sciowych kandydatéw na nauczycieli. Mozna zatem postawi¢ tezg, ze w zasadzie
kazdy absolwent uczelni wyzszej — po uzyskaniu uprawnien pedagogicznych — moze
zosta¢ nauczycielem.

Ogromne znaczenie dla ksztattowania potencjalu nauczycieli ma takze sys-
tem ich ksztalcenia. W Polsce autonomia uczelni w zakresie tworzenia programow
ksztatcenia przysztych nauczycieli ograniczona jest — i to w niewielkim zakresie
— przez dwa akty prawa o§wiatowego [Rozporzadzenie MENIS z dnia 7 wrze$nia
2004 r....]. Uczelnie wyzsze ksztatcace nauczycieli czgsto redukuja wymiar godzino-
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wy praktyki do minimum. Ma ona ,,formg jedynie aplikacji teorii, a nie poznawania
praktycznego dzialania zawodowego nauczycieli” [Kwiatkowska 2004, s. 199-200].
Przygotowywanie nauczycieli do pracy w naszym kraju nie nalezy do priorytetow
prowadzonej polityki edukacyjnej. Kwestia ta podejmowana jest zazwyczaj jedynie
w okresie zmian politycznych.

Wracajac do podejscia dyrektorow szkot do ksztaltowania potencjatu nauczyciel-
skiego, nalezy stwierdzi¢, ze podczas rekrutacji personelu wykorzystuja oni gldwnie
metodeg rekomendacji oraz katalog kandydatur odrzuconych podczas wezesniejszych
rekrutacji. W ten sposob zawegzaja grono osob, ktore moglyby zosta¢ kandydatami
na pracownikow danej placowki.

W procesie selekcji kandydatéw na stanowiska nauczycielskie stosuje si¢ w szko-
tach ubogi zestaw technik selekcyjnych, oparty w wigkszosci szkot na analizie do-
kumentacji (CV, list motywacyjny) oraz rozmowie kwalifikacyjnej, przeprowadza-
nej najczesciej wylacznie przez dyrektora szkoty. W szkotach nie opracowuje sie
profili wymagan wobec kandydata. Najwazniejsze kryteria decydujace o przyjgciu
osoby starajacej si¢ o stanowisko nauczyciela to wyksztatcenie (wymog ustawowy)
oraz doswiadczenie w pracy w szkole tego samego typu. Jak widaé, nie sa brane pod
uwage wskazane wczesniej pozadane cechy nauczyciela.

Z badan empirycznych wynika, ze sformalizowanej okresowej oceny pracy na-
uczycieli dokonuje si¢ §rednio raz na pig¢ lat (lub rzadziej). Warto tutaj podkreslié,
ze zbyt rzadkie oceny sa niewlasciwe, gdyz oceniajacy koncentruje si¢ na ostatnim
okresie dziatalnosci pracownika, zapominajac o formach jego wczesniejszej aktyw-
nosci [Pawlak 2003, s. 227].

W kwestii tzw. oceny dorobku zawodowego dyrektorzy zwracaja uwage, iz mimo
ustalonych odgornie kryteridéw ocen, ich wyniki sa bardzo subiektywne, co wiaze si¢
m.in. z wprowadzonym przez ustawodawce uniwersalizmem. Czgsto tez dyrektorzy
wystawiaja nauczycielowi pozytywna oceng dorobku zawodowego, gdyz boja sig,
Ze ocena negatywna bgdzie utozsamiana z popelnionymi przez nich btedami w de-
cyzjach kadrowych.

Kolejnym obszarem zadaniowym funkcji personalnej, szczegdlnie waznym dla
zapewnienia szkolom wysokiej jakosci potencjatu nauczycielskiego, jest szkolenie
i doskonalenie pracownikéw. W szkotach dominuja szkolenia w postaci wyktadu
(nakierowane na wzrost wiedzy, bez czynnego udziatu szkolonych), odbywajace si¢
podczas posiedzen rady pedagogicznej. Tematyka szkolen wewnetrznych obejmu-
je gtéwnie sprawy dydaktyczno-wychowawcze oraz zmiany w prawie o$wiatowym
i w procedurach egzaminowania ucznidéw. Szkolenia z zarzadzania sa dostepne jedy-
nie dyrekeji szkot. Efektywnos¢ szkolen nie podlega ocenie.

Realizacja pozostalych etapow funkcji personalnej w szkole —tj. przemieszczania
oraz wynagradzania nauczycieli — wynika bezposrednio z obowiazujacych przepi-
sOw prawa. Jak wykazaly badania, nauczyciele oraz czg$¢ dyrektoréw szkot postrze-
gaja obowiazujaca procedure awansu przede wszystkim jako nieustanne zbieranie
dokumentacji zwigzanej ze wszystkimi wydarzeniami, jakie miaty miejsce w ich
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pracy zawodowej. Podkreslaja takze brak obiektywizmu w podejmowaniu decyzji
0 awansie przez uprawnione do tego komisje ponadszkolne. Dyrektorzy zwracaja
przy tym uwage, ze czg$¢ pracownikow wykazuje w pracy duze zaangazowanie tuz
przed mozliwoscia osiagnigcia kolejnego stopnia awansu zawodowego. Po osiagnig-
ciu tej ,,poprzeczki” cheé nauczycieli do dalszego doskonalenia si¢ stabnie, co jest
szczegolnie zauwazalne u nauczycieli mianowanych. Zdarza sig, ze tacy nauczyciele
,claza” na wizerunku szkoly, jednakze dyrektorzy nie dysponuja odpowiednimi na-
rzedziami ich aktywizacji do pracy.

Przemieszczanie pracownikéw obejmuje m.in. proces ich zwalniania. Wedlug
obowiazujacych przepisow prawa dyrektorzy szk6t w zasadzie nie moga rozwiazac
umowy z nauczycielem mianowanym, chyba Ze jego postgpowanie nakazuje zwol-
nienie go w trybie dyscyplinarnym.

Z systemem awansowania $cisle powiazany jest system wynagradzania nauczy-
cieli. Wysoko$¢ wynagrodzenia podstawowego jest okreslona w przepisach prawa
oswiatowego i w pelni zalezy od osiagnigtego stopnia awansu zawodowego. Dyrek-
torzy dysponuja jedynie dodatkami motywacyjnymi oraz jednorazowymi nagrodami
przyznawanymi za osiagnig¢cia w pracy. Kariery naukowe — podejmowane stosunko-
wo rzadko przez nauczycieli — nie wiaza si¢ z zadnymi dodatkowymi gratyfikacjami
finansowymi czy pozafinansowymi.

Negatywnej oceny przepisow prawa oswiatowego dotyczacego realizacji funk-
cji personalnej w szkotach dokonato 75% dyrektorow szkot. Za najwigksza barierg
w powigkszaniu potencjatu ludzkiego dyrektorzy szkot uznali obowiazujacy system
wynagradzania oraz zwalniania nauczycieli. Wyniki omawianych badan przeprowa-
dzonych wérod nauczycieli wskazuja na duze podobienstwo udzielanych odpowiedzi
do tych, jakie uzyskano od dyrektorow szkot. Czterdziestu siedmiu z pigédziesigciu
sze$ciu respondentéw ocenito negatywnie narzedzia realizacji funkcji personalnej
wyznaczone w przepisach prawa o$wiatowego, zwracajac gtownie uwagg na system
wynagradzania oraz awansowania nauczycieli.

Jak wynika z przeprowadzonych badan empirycznych oraz analizy prawa o$wia-
towego, podmiot nadrzedny (MEN) ma liczne uprawnienia zwiazane z ksztaltowa-
niem sfery personalnej szkot, ograniczajac tym samym swobodg decyzyjna dyrek-
toréw. Z przeprowadzonych badan wynika, ze wyznaczone przez MEN metody
i techniki realizacji poszczegolnych etapow funkcji personalnej nie sa oceniane jako
efektywne w kontekscie zapewnienia szkotom potencjatu nauczycielskiego o wy-
sokich kwalifikacjach. Jednoczesnie badania ujawnity wystgpowanie niedomagan
w potencjale menedzerskim samych dyrektoréw. Dyrektorow szkot charakteryzu-
je unikanie podejmowania — w ramach przydzielonych uprawnien — odpowiednich
inicjatyw i dziatan zwiazanych z wykorzystaniem wiedzy z zakresu zarzadzania,
jak réwniez staba determinacja w akcentowaniu na zewnatrz zasadnos$ci przemian
w sferze edukacji. Uboga wiedza z zarzadzania moze wynika¢ ze Sciezki ksztatcenia
dyrektorow szkot. Respondenci-dyrektorzy krytycznie wypowiadali si¢ o kursach
z zarzadzania, ktore musieli ukonczy¢ przed objeciem zajmowanego stanowiska.
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Na uwagg zashuguje, iz poddani badaniu dyrektorzy szkot byli jednoczesnie na-
uczycielami. S. Sarason zaobserwowatl, ze bycie nauczycielem nie najlepiej przygo-
towuje do tego, by skutecznie wywiazac si¢ z roli dyrektora. Nauczyciele w swo-
ich kontaktach z dyrektorami otrzymuja bowiem tylko waski fragment wiedzy, co
to znaczy by¢ dyrektorem. Tak zawgzone doswiadczenie jest ograniczone jeszcze
bardziej, gdy nauczyciel nauczat wczesniej tylko w jednej lub w dwoch szkotach.
W efekcie nowo mianowany dyrektor-nauczyciel danej szkoty znajduje si¢ pod na-
ciskiem innych nauczycieli, by niczego nie zmienia¢ i zagwarantowac stabilnosc.
Zamiast wigc postrzega¢ swoja rolg jako lidera zmian, albo narzuca swoj autorytet,
albo wycofuje si¢ z konfrontacji [Fullan 2006, s. 27-28].

4. Podsumowanie

Punktem wyj$cia dla oceny sprawnosci funkcjonowania szkot sa cechy zatrudnio-
nych w nich ludzi, w tym przede wszystkim nauczycieli oraz dyrektora szkoty. To
one pozwalaja na racjonalne i efektywne wykorzystanie pozostatych zasobéw orga-
nizacji. Niezbedne jest zatem pozyskiwanie i retencja personelu o wysokich kom-
petencjach oraz doskonalenie tych kompetencji. Dzieje si¢ to w procesie naboru do
zawodu oraz ksztalcenia nauczycieli, a takze w wyniku realizacji funkcji personalnej
w szkole. Ogromne znaczenie ma takze potencjal menedzerski dyrektoréw szkot.

Na podstawie studiow prawa o§wiatowego oraz przeprowadzonych badan em-
pirycznych mozna stwierdzié, ze istnieja pewne niedomagania w praktykowanym
podejsciu do ksztattowania potencjatu ludzkiego szkét. Powstaje zatem pytanie, czy
szkota moze funkcjonowac efektywnie, gdy wystepuja braki w jej potencjale ludz-
kim, a dzialania podejmowane w ramach funkcji personalnej nie sa oceniane jako
efektywne.
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PERSONNEL POTENTIAL VERSUS EFFICIENCY
OF SCHOOL FUNCTIONING

Summary: The teachers’ potential is most important for the efficient realization of tasks giv-
en to schools especially in the context of creating high level of the educational services. The
aim of the article is to present problems regarding defining and measurement of the efficiency
of schools’ activity. The concept of efficiency has been related with the personnel potential. In
the empirical section there have been presented the results of own research, which had been
carried out in 28 public state schools within Wroclaw agglomeration, regarding creating the
teachers’ potential in the analyzed organizations.
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