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Powstawanie niedoboréw kadrowych
w szkolnictwie. Przeglad stanu badan
oraz rekomendacje dla lokalnej polityki
w zakresie uslug edukacyjnych*!

Zarys tredci: Niedobory kadrowe w szkolnictwie sa w literaturze $wiatowej waznym
przedmiotem badan nad ustugami edukacyjnymi i rozwojem regionalnym. Problem ten,
cho¢ staje sie wazki takze w Polsce, dotad nie byl naukowo zglebiany. Dlatego celem
artykulu jest scharakteryzowanie proceséw skutkujacych niedoborami nauczycieli oraz
dziatan sprzyjajacych obnizeniu ryzyka utraty ptynnosci kadr w systemie edukacji jako
waznego zadania dla polityki regionalnej. W wyniku studiéw literatury ustalono, ze do
niedoboréw dochodzi przede wszystkim na skutek tzw. ,wyciekania” z zawodu mtodych
nauczycieli, senioralizacji profesji oraz upowszechniania sie alternatywnych modeli ka-
rier. Za dziatania skutecznie zapobiegajace temu problemowi uznaje sie m.in. , retencjo-
nowanie kadr” i systemowe wspieranie integracji oraz socjalizacji mtodych nauczycieli ze
$rodowiskiem szkolnym.

Stowa kluczowe: nauczyciel, niedobory kadrowe, rynek pracy, ustugi edukacyjne, zaste-
powalnos¢

Wstep

Rozwoj spoleczno-ekonomiczny obszaréw zaréwno w uktadach lokalnych, jak
i regionalnych oraz ponadregionalnych, dokonuje si¢ w duzej mierze dzieki kapi-
talowi ludzkiemu. W literaturze powszechnie wskazuje si¢, ze jednym z bardzo
waznych, a niekiedy nawet najistotniejszym czynnikiem wzrostu tego kapita-
tu, jest edukacja (m.in. Herbst 2007, Churski 2008, 2018, Parysek 2008, Dyba,

*  Badania sfinansowano ze $rodkéw Narodowego Centrum Nauki w ramach realizacji projektu nr
2018/29/B/HS4/00847.
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Stryjakiewicz 2012, Denek 2013, Kotarski 2013, Tracz 2013, Kudetko 2014).
Zapewnienie dostepu do wysokiej jakosci ustug edukacyjnych jest uznawane za
skuteczny czynnik rozwoju regiondéw w réznej skali ukladéw przestrzennych,
wyznacznik rangi miejscowosci w sieci osadniczej (Soltys 2013), warunek do
samowzmacniania si¢ gospodarki miasta (Domanski 2005) i rozwoju obszaréw
wiejskich (Semczuk 2018). Z tego powodu pozostaje ono jednym z waznych za-
dan polityki prowadzonej na kazdym ze szczebli terytorialnej organizacji pan-
stwa. W trakcie badan empirycznych ustalono, ze wyzszy poziom wyksztalcenia
oraz doksztalcanie sie pozytywnie wplywa na inicjatywnos¢ i przedsiebiorczos¢
(m.in. Andrzejczyk 2016, Rachwat 2019), poziom partycypacji i zaangazowania
ludzi w dzialania na rzecz rozwoju lokalnego (m.in. Pietraszko-Furmanek 2012,
Gulczyniska 2017), relacje spoleczne oraz otwarto$¢ wobec innych (Tracz 2013).
Strategie jednostek terytorialnych, wérdd nich dokumenty prezentujace zaréwno
wizje rozwoju wojewddztw do roku 2030, jak i projekty strategiczne, ktére for-
mulowane sag w odniesieniu do diagnozy poszczegdlnych sektoréw publicznych
(w tym edukagcji), jednoglo$nie akcentuja, ze jednym z gléwnych ich potencjatow
rozwojowych jest inwestowanie w szkolnictwo.

Za polityke oraz zarzadzanie edukacjg na poziomie krajowym odpowiada mini-
ster wlasciwy do spraw oswiaty. Konkretne zadania o§wiatowe ustawowo naleza
jednak do jednostek samorzadu terytorialnego, czyli gmin, powiatéw oraz woje-
wodztw (Noworol 2007, 2012, Adamowicz, Skarzynska 2017). Jednostki te sg wiec
organami prowadzacymi dla przedszkoli, szkét podstawowych i ponadpodstawo-
wych oraz placowek o$wiatowych na obszarach im podlegtych. Prowadza lokal-
na polityke o$wiatowa, realizujac bogaty wachlarz dziatan zwigzanych z szeroko
pojetym $wiadczeniem ustug edukacyjnych. Nalezg do nich zaréwno kwestie me-
rytoryczne, czyli dotyczace kierowania procesem ksztalcenia, jak i organizacyjne,
materialno-techniczne oraz planistyczne, w tym dotyczace funkcjonowania sieci
szkot (Gajdzica 2014). Do zadan samorzadu zalicza sie tez polityke kadrowa wobec
dyrektoréw szkot, przedszkoli i placéwek oswiatowych i zatwierdzanie projektow
arkuszy organizacyjnych szkol, ktére takze obejmujg aspekty kadrowe (Przyszczyp-
kowski 2010, Nowordl 2012). Organ prowadzacy ma obowigzek zapewnienia
wysokiego profesjonalnego, naukowego i etycznego poziomu kierownictwa szkot
i placéwek oraz kadry nauczycieli (Noworol 2012, Stepien-Lampa 2018).

Wymienione dzialania mieszcza sie w sferze budowania konkurencyjnosci re-
gionow i przeciwdzialania procesom marginalizacji, a takze sa waznym obsza-
rem tematycznym i elementem europejskiej polityki spéjnosci (Jaramillo 2012,
Kotarski 2013, Kudetko 2014). Kluczem do zaspokojenia potrzeb edukacyjnych
i $wiadczenia wysokiej jakosci ustug z tego zakresu, skutkujacych podnoszeniem
jakosci kapitatu ludzkiego, jest zabezpieczenie ptynnosci kadrowej nauczycieli
(Stromquist 2018).

Nie sposob $wiadczy¢ ustug edukacyjnych bez zabezpieczenia ptynnosci ka-
drowej, ktérag moga zdecydowanie obnizaé deficyty nauczycieli. Dobrze przy-
gotowani do wykonywania zawodu nauczyciele maja bowiem znaczacy wplyw
na rozwdj spoleczny, co przypisuje si¢ im zaréwno w unijnych dokumentach
(Education for change 2014), jak i w pracach naukowych (m.in. Bourn 2016,
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Lindqvist, Nordidnger 2016, Pir6g, Hibszer 2020). Stad edukacyjny rynek pracy,
a w nim plynno$¢ kadrowa nauczycieli stanowi zaréwno rozlegle i réznorodne
pole do badan naukowych, jak i do dziatan realizowanych przez praktykéw od-
powiadajacych za wdrazanie nowych rozwiazan na rzecz rozwoju w skali lokalnej
i regionalnej (Loeb, Béteille 2008, Brzychcy 2011). Studia $wiatowej literatury
przedmiotu pokazuja, ze co najmniej od dziesieciu lat sg to zagadnienia wiodace
dla naukowcoéw zajmujacych sie ustugami edukacyjnymi i rozwojem regionalnym
(m.in. Santiago 2004, Cooper, Alvarado 2006, Barbieri i in. 2008, Dolton 2013,
Nagler i in. 2015). W tym czasie uzyskano konsensus co do tego, ze fakt lub
mozliwos$¢ wystapienia niedoboréw nauczycieli powinny by¢ jednym z gtéwnych
kierunkow interwencji w tym obszarze polityki regionalnej lub centralnej, ktéry
dotyczy ustug edukacyjnych. Na podstawie wielkoskalowych badan prognozuje
sie bowiem, ze wiele krajéw do$wiadczy dramatycznych niedoboréw nauczycieli
w najblizszych latach. Dlatego problem zapewnienia plynnosci kadrowej nauczy-
cieli plasuje sie wysoko na liscie priorytetow dzialan decydentéw w wiekszosci
krajéw wysoko rozwinietych (Sutcher i in. 2019).

Racjonalna polityka edukacyjna samorzadu wymaga rozpoznania i doglebnego
zrozumienia mechanizméw funkcjonowania nauczycielskiego rynku pracy, w tym
ewentualnych probleméw w podleglych placowkach, a nastepnie ich rozwigzywa-
nia z zastosowaniem przynaleznych mu instrumentéw (Bedzieszak 2009, Nowo-
rol 2012, Trutkowski 2015). Dla skuteczno$ci tych przedsiewziec istotna jest zna-
jomos¢ prawidlowosci zachowan wiasciwych przedstawicielom tej profesji oraz
kierunkéw zwlaszcza tych zmian, ktére oddziatujg negatywnie na mozliwosci
zaspokajania popytu na takich specjalistow. Dzialania podejmowane w ramach
polityki edukacyjnej przynosza najlepsze rezultaty, jesli sg prowadzone zgodnie
z ideq benchmarkingu funkcjonalnego. Okreslenie rozwigzan, ktére sa realne do
wdrozenia w konkretnym systemie/placéwkach, bo wynikajg z dobrych praktyk
i doswiadczen innych systemoéw, jest w przypadku polityki oswiatowej na szcze-
blu lokalnym uznawane za wysoce skuteczna strategie naprawczg (Lenart 2014).
Uwzglednienie trendéw zachowan czynnych nauczycieli na rynku pracy pozwala
stawia¢ prognozy i dobiera¢ instrumenty sprzyjajace zapewnieniu ptynnosci ka-
drowej (Santiago 2004).

Od kilku lat niedobory kadrowe w sektorze edukacji wybrzmiewaja w wypo-
wiedziach dyrektoréw szkoét oraz doniesieniach prasowych, opisujacych problemy
z pozyskaniem nauczycieli w konkretnych placéwkach, takze i w Polsce. Jednak,
jak wskazuja studia literatury, kwestie funkcjonowania edukacyjnego rynku pracy
nie cieszyly si¢ tu dotad nadmiernym zainteresowaniem nauki (Dutkiewicz 1990,
Pirég, Hibszer 2020). W tym zakresie ustalono, ze zdecydowanie spada liczba
studentéw geografii wybierajacych specjalnosci nauczycielskie a wiec w przyszto-
$ci nauczycieli szkolnictwa nizszych szczebli (Pirég 2012) i podejmujacych prace
w szkole (Pir6g 2018b). Stwierdzono tez narastanie probleméw zwigzanych z po-
zyskiwaniem i utrzymaniem dobrze wyszkolonej kadry nauczycieli przedmiotow
zawodowych oraz przewagg w zatrudnieniu starszych pracownikéw nad kadrg
mlodsza (Badanie 2011, Klimczuk 2014). Fakty te budzg obawe co do plynno-
$ci kadrowej i jakosci edukacji (Ko$cielniak, Gierattowska 2018). Konieczne jest
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zatem rozeznanie zachowan nauczycieli na rynku pracy skutkujgcych okresowymi

badz trwalymi niedoborami po to, by méc z wyprzedzeniem podjaé dzialania na

rzecz ich niwelowania.

Celem artykutu jest scharakteryzowanie:

* gléwnych proceséw i zachowan nauczycieli na edukacyjnym rynku pracy,
uznawanych w literaturze przedmiotu za kluczowe przyczyny niedoboréw ka-
drowych w tej grupie zawodowej;

 strategii dzialan sprzyjajacych obnizeniu ryzyka okresowych lub trwatych bra-
kéw nauczycieli w szkotach, w ktérych realizowane jest obowiazkowe ksztal-
cenie dzieci i mlodziezy.

Z uwagi na postawiony cel artykul ma charakter teoretyczno-aplikacyjny. Po-
rzadkuje on aktualny stan wiedzy, wynikajacy z badan literaturowych nad prze-
mianami funkcjonowania edukacyjnego rynku pracy w réznych krajach. Analiza
ustalonych faktéw, trendéw zmian oraz sformutowanie uogélnien dotyczacych
zachowan nauczycieli na rynku pracy pozwala na wskazanie propozycji dziatan,
ktére powinny/moga by¢ podjete w polityce edukacyjnej i regionalnej na rzecz
unikniecia niedoboréw kadry nauczycielskiej w Polsce.

Niedobory kadrowe w systemach edukacyjnych:
symptomy i skala problemu

Rozwazania dotyczace niedoboréw oraz brakéw kadrowych nalezy rozpoczaé od
objasnienia warunkdéw, ktére wskazuja na wystapienie obu tych niekorzystnych
zjawisk.

Za sygnal nadchodzacych niedoboréw kadrowych w profesji nauczycielskiej
uznaje si¢ trudnosci:

* ze zrekrutowaniem miodych ludzi na kierunki nauczycielskie i wypelnieniem
ogloszonych przez uczelnie limitéw przyje¢ na tego typu studia;

* z wypelnieniem wakatéw w szkotach w toku realnej i konkurencyjnej selekcji,
czyli w sytuacji gdy o jedng posade ubiega sie wiecej niz jeden kandydat.
Dowodami na wystgpienie konkretnych probleméw dotyczacych zastepowal-

nosci w profesji nauczycielskiej jest:

e ustanie lub zawieszenie funkcjonowania kierunkéw studiéw przygotowuja-
cych do zawodu nauczyciela, spowodowane niewystarczajaca liczba osob chet-
nych do studiowania;

* niemozno$¢ pozyskania odpowiednio wykwalikowanego pracownika i zapew-
nienia ptynno$ci procesu dydaktycznego w danej placéwce szkolnej (Santiago
2004, Loeb, Beteille 2008, Dolton 2013, Hillion 2018, Sutcher i in. 2019, Lee
2020).

O niedoborach kadrowych w profesji nauczycielskiej w literaturze wspomi-
na sie od potowy lat 80. XX w. Juz wtedy przewidywano duze braki nauczycieli
nie tylko w krajach rozwijajacych sie, ale takze w regionach uprzemystowionych
i wysoko rozwinietych. Prognozy sie sprawdzily. W wielu krajach, na réznych
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szczeblach edukacji i dla réznych przedmiotéw szkolnych, sukcesywnie i wy-
raznie wydiuza sie proces znalezienia nauczycieli, ktéry nierzadko konczy sie
niepowodzeniem, czyli niedoborem niezastgpionym zatrudnieniem (Lee 2020).
Aktualnie braki i niedobory nauczycieli sa najpowazniejsze w Afryce, gdzie ra-
portuje je az 71% krajow. Problem jest znaczacy takze w Ameryce Poludniowej
i Srodkowej (40%). W Europie notuje sie znaczne niedobory w Belgii, Szwajcarii,
Wielkiej Brytanii, Irlandii, Holandii Hiszpanii, Gruzji, Niemczech, Luksemburgu
i Slowacji (Coppe i in. 2021). Inna jest geneza niedoboréw kadrowych w krajach
rozwijajacych, a inna w Europie Zachodniej czy USA. W tej pierwszej grupie sg
one przede wszystkim efektem generalnych trudnosci z dostepnoscia edukacyjna
i jej powszechnoscia, a w rezultacie — zbyt mata liczba wykwalifikowanych na-
uczycieli w stosunku do potrzeb (Jaramillo 2012, Key 2013). W drugich wynikajg
gtownie z malejacego zainteresowania wykonywaniem tego zawodu z uwagi na
niezadowalajgce warunki finansowe, niski prestiz i szeroki zakres obowigzkow
(Luekens i in. 2004, Dupriez i in. 2016, Nagler i in. 2016).

Analiza prowadzona z uwagi na poziomy edukacji ujawnia, ze najwieksze braki
kadrowe generalnie dotycza szkolnictwa zawodowego. Co trzecia szkota zawodo-
wa stale i czesto bez powodzenia poszukuje nauczycieli. Braki kadrowe w tym typie
szkot wynikaja przede wszystkim z niskiego statusu nauczania zawodu, negatyw-
nego stereotypu ksztalcenia zawodowego (Pasierbek 2011, Klimczuk 2014) oraz
spodziewanych, duzych wyzwan w pracy dydaktyczno-wychowawczej z ucznia-
mi wybierajacymi takie szkoly (Key 2013). Fakt ten znajduje tez potwierdzenie
w polskich statystykach zawodéw deficytowych. Obecnie nauczyciele zawodu oraz
szkolnictwa specjalnego w niemal kazdym wojewodztwie sg wymieniani jako pro-
fesje z puli deficytowych (Barometr 2020). Ponad polowa krajéw zadeklarowala
umiarkowany poziom trudnosci z zapewnieniem plynnosci kadrowej w szkolnic-
twie $rednim. Ubytek nauczycieli w tego typu szkotach jest gléwnie zwigzany
z mozliwo$cia podjecia przez nich pracy w innych, lepiej ptatnych, zawodach. Jesli
chodzi o przedmioty, w ktérych notuje sie najbardziej dynamicznie postepujacy
proces niedoboréw nauczycieli, dotyczy on specjalistow od nauczania przedmio-
téw $cistych i jezykow obcych (Stromquist 2018). Nadto coraz bardziej nasilajg sie
niedobory kadry z zakresu edukacji specjalnej (Billups 2016).

Przyczyny powstawania niedoboréw kadrowych

Studia literaturowe wskazuja, ze do najwazniejszych przyczyn niedoboréw kadro-

wych w szkolnictwie zalicza sie:

» spadek zainteresowania profesjg nauczycielska wérdéd miodych ludzi - kandy-
datéw na studia wyzsze,

* masowe odchodzenie z zawodu przez miodych nauczycieli,

» traktowanie profesji nauczycielskiej jako tymczasowej aktywnos$ci zawodowej,
* przyjmowanie przez czynnych nauczycieli alternatywnych modeli karier i po-
szukiwanie przez nich dodatkowego pracodawcy poza systemem edukacji,

* senioralizacje.
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Zmiany w zainteresowaniu profesja nauczycielska

Na zainteresowanie wykonywaniem zawodu nauczycielskiego istotny wplyw ma
ogodlna koniunktura na rynku pracy. Historyczny cykl podazy i popytu nauczycieli
odzwierciedla zmiany stanu gospodarki. Dowiedziono, ze im wyzsza stopa bezro-
bocia, tym wigksze zainteresowanie pracg w panstwowym, bardziej bezpiecznym
sektorze i tym mniejsze jest znaczenie wysokosci wynagrodzenia dla oséb staraja-
cych sie o prace (m.in. Dolton 2013, Nagler i in. 2015, Neugebauer 2015). W okre-
sie recesji 2007-2009 dekoniunktura w gospodarce i wzrost bezrobocia wytworzyly
dynamike rynku, ktéra zwiekszyla liczbe oséb podejmujacych sie tego zawodu. Jed-
nak wraz z ozywieniem gospodarczym wielu nauczycieli odeszlo z zawodu w po-
szukiwaniu lepiej platnej i bardziej prestizowej pracy (Wiggan i in. 2021).

Wsérédd innych zmiennych, odpowiadajacych za poziom zainteresowania
mlodych ludzi wykonywaniem zawodu nauczyciela, wskazuje si¢ tzw. spotecz-
na atrakcyjno$¢ zawodu, czyli przede wszystkim prestiz i szacunek spoleczny
(Chton, Dominczak 2017, van den Borre i in. 2021). Badania miedzynarodowe,
ktérymi objeto populacje 16 tys. nastolatkdéw z trzydziestu jeden krajow, ujaw-
niajg znaczne zmiany w ich planach dotyczacych ewentualnej kariery nauczyciela
w okresie dorastania i wczesnej dorostosci. Po pierwsze, ustalono zdecydowang
dominacje dziewczat nad chiopcami zainteresowanymi profesja nauczycielska.
Po drugie, z kazdych stu nastoletnich dziewczat (11-16 lat) trzynascie chcialo
zosta¢ nauczycielkami, a osiemdziesiat siedem wolalo inny zawdd. W wieku 23
lat tylko cztery z tych trzynastu dziewczynek podtrzymywaly wczesniejszg de-
klaracje zainteresowania kariera nauczycielska, a dziewig¢ zmienilo zdanie. Do
grupy osob planujacych wykonywanie tego zawodu dofgczyto siedem nowych
os6b. W sumie na kazde sto mlodych dorostych w wieku 23 lat jedenascie de-
klarowalo zainteresowanie wykonywaniem zawodu nauczyciela. W wieku 26 lat
cztery mlode kobiety z tej jedenastki decydowaly sie jednak na inng profesje,
a trzy, ktére wczesdniej nie byly zainteresowane praca w zawodzie nauczyciela,
dotaczyty do grupy rozwazajacych bycie nauczycielka. W konsekwencji w grupie
wiekowej 26 lat okolo dziesie¢ na sto oséb rozwazato dalszg edukacje prowadzacg
je do nabycia kwalifikacji nauczycielskich. W tej subpopulacji znalazly si¢ okoto
3—4 osoby, ktorymi kierowaly utrwalone zainteresowania zawodowe. Pozostali
niejako wchodzili i wychodzili z tej grupy. Ich uznaje sie za grupe podwyzszonego
ryzyka co do trwalego pozostania w zawodzie, czyli taka, ktoéra jest najbardziej
sklonna — w niesprzyjajacych dla nich warunkach - do odejscia z zawodu (Sikora
2021). Taki mechanizm zmian zainteresowania zawodem okres$lono w literaturze
przedmiotu za pomocg metafory ,,drzwi obrotowych” (Jacobs 1989).

Odchodzenie z zawodu

W literaturze sa tez glosy przemawiajace za tym, ze wiekszym problem niz mata
liczba studentéw kierunkéw nauczycielskich i 0séb checacych w przysziosci wyko-
nywac ten zawod jest fakt, iz po zakonczeniu studiéw albo nie decydujg sie one na
wejscie do zawodu, albo trwale odchodzg z niego po kilku latach pracy. Proces ten
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nazwano ,wyciekaniem z zawodu” (Ingersoll, Smith 2003, Luekens i in. 2004,
Cooper, Alvarado 2006). Niektére kraje doswiadczajg wrecz ,,epidemii” porzuca-
nia zawodu przez mlodych nauczycieli, czyli tych, ktérych staz pracy w szkolnic-
twie jest krotszy niz 5 lat (Ingersoll i in. 2018, van den Borre i in. 2021).

Najmtodsi nauczyciele cechujg sie najwiekszym wskaznikiem odejscia z za-
wodu. Ostatnie badania wskazuja, ze jeden na dziesieciu nauczycieli odchodzi
z zawodu juz w pierwszym roku pracy. W okresie pierwszych pieciu lat pracy az
20% nauczycieli odchodzi z zawodu ostatecznie (Gray, Taie 2015, Auletto 2021).
Zjawisko to jest szczegodlnie nasilone w tych krajach, gdzie ptace w edukacji sg
bardzo niekorzystne w poréwnaniu z pensjami w innych branzach oraz gdzie
nauczyciele moga wzglednie tatwo znalez¢ prace cze$ciowo wykorzystujacg ich
kompetencje oraz bardziej finansowo satysfakcjonujaca.

Nauczyciele legitymujacy sie kwalifikacjami zawodowymi, nabytymi rownole-
gle z dyplomem studiéw wyzszych, sa znacznie bardziej stabilni i mniej sktonni
do odejscia z zawodu niz ich réwiesnicy, ktérzy w sposéb inny niz podczas stu-
diéw zawodowych nabyli uprawnienia nauczycielskie (Dupriez 2016). Badania
podtuzne, prowadzone w Stanach Zjednoczonych, ktére maja najwieksze tradycje
w monitorowaniu zachowan nauczycieli na rynku pracy, wskazuja na stale i dyna-
miczne nasilanie sie trendu odchodzenia z zawodu oraz nadreprezentacje wycho-
dzacych wlasnie przez osoby miode. Jeszcze na poczatku XXI w. wskaznik utra-
ty nauczycieli w amerykanskim systemie edukacji byt $rednio na poziomie 16%
(Ingersoll, Smith 2003). Badania na reprezentatywnej probie 50 tys. nauczycieli
wskazaly, ze w ciggu 20 lat (1987-2008) ponad 41% nauczycieli (facznie szkot
podstawowych i $rednich) odchodzilo z zawodu w ciagu pieciu pierwszych lat
pracy. Dominowali wérdéd nich nauczyciele zawodu, fizyki, chemii, matematyki
i biologii (Ingersoll 2011). Stwierdzono, ze wskaznik ten byl podobny do wskaz-
nika odnotowanego wérdd funkcjonariuszy policji, wyzszy niz wéréd pielegniarek
i znacznie wyzszy niz wérdd specjalistow w dziedzinie prawa, inzynierii, architek-
tury i nauczycieli akademickich (Ingersoll i in. 2018). Szacunki wykonane pare
lat pdzniej i dopuszczajace, ze w USA wskaznik ten bedzie przyjmowal wartosci
przekraczajace 50%, niemal sie sprawdzily (Abdallah 2009).

Badania z ostatniej dekady pokazaly bowiem, ze 45% nauczycieli odchodzito
z zawodu w ciagu pierwszych pieciu lat pracy (Ingersoll i in. 2018). Gléwna przy-
czyna ich odejscia bylo niezadowolenie wynikajace z réznych okolicznosci, w tym
zwlaszcza: niskie zarobki, niewielkie mozliwosci rozwoju, trudne warunki pracy
(w sferze wychowawczej), nadmierne procedury odpowiedzialnosci, ograniczo-
ny wklad w podejmowanie decyzji i brak wsparcia kierownictwa szkoty (Inger-
soll i in. 2018). W innym badaniu, réwniez dotyczacym Stanéw Zjednoczonych,
stwierdzono, ze dwie trzecie nauczycieli, ktoérzy odeszli z zawodu, jako kluczowe
powody takiej decyzji wskazalo niskie pensje i zbyt liczne klasy (Podolsky i in.
2016). Szacuje sie, ze w roku 2017, wlasnie w wyniku brakéw kadrowych, ponad
100 tys. klas w USA bylo pod opiekg tzw. nauczycieli nie w petni wykwalifiko-
wanych (Carver-Thomas, Darling-Hammond 2017). Haynes (2014) obliczyl, ze
utrata 500 tys. nauczycieli w USA, ktdra nastgpita w ostatnich latach w tym kraju,
skutkuje kosztami poniesionymi przez amerykanskich podatnikéw w wysokosci
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ponad 2,2 mld dolaréw. Sg to kwoty, ktére mozna bylo skutecznie wykorzystaé
do zatrzymania tych nauczycieli w systemie oraz zachecenia miodych pokolen do
wyboru kariery w szkolnictwie.

Podobne trendy odnotowano w Wielkiej Brytanii, Belgii, Szwecji oraz Austra-
lii. W przypadku Wielkiej Brytanii wskazniki odejscia sa w niektérych czesciach
kraju nawet wyzsze niz 50% (Fenwick, Weir 2010). W Australii do innych pro-
fesji ,wycieka” co czwarty miody nauczyciel. Z kolei w krajach, ktére charak-
teryzuja sie umiejetnoscig skutecznego zatrzymywania nauczycieli w zawodzie,
np.: Finlandii, Singapurze, Niemczech, wskaznik ten oscyluje na poziomie 5-20%
(Burke i in. 2013, Lindqvist i in. 2014).

Odchodzg tez nauczyciele w Polsce, cho¢ brak jest naukowych badan stwier-
dzajacych skale tego zjawiska. Powody takich decyzji polskich nauczycieli sa takie
same, jak w innych krajach (Michniuk 2020). Zgodnie z raportem Najwyzszej
Izby Kontroli (NIK) o organizacji pracy nauczycieli w szkotach publicznych w la-
tach szkolnych 2018/2019-2020/2021, blisko potowa dyrektorow zgtaszata trud-
noéci z zatrudnieniem nauczycieli o odpowiednich kwalifikacjach, w tym przede
wszystkim nauczycieli fizyki (33%), matematyki (32%), chemii (24%), jezyka
angielskiego (20%) oraz informatyki (18%). W 12% przypadkéw nie udato im sie
zatrudnié nauczyciela do czasu rozpoczecia roku szkolnego (Organizacja 2021).

Nalezy zaznaczy¢, ze czg$¢ absolwentéw studidéw nauczycielskich wcale nie
wchodzi do zawodu. Koszt takiego zjawiska jest szczegodlnie wysoki. Po pierwsze
jest to strata kadr, ktére mogtyby zastapi¢ nauczycieli przechodzacych na eme-
ryture. Po drugie jest to marnotrawienie srodkéw publicznych, poniesionych na
ich edukacje, ktére moglyby by¢ przeznaczone na ksztalcenie mtodych ludzi na
innych kierunkach studiéw (Horvath i in. 2018, Madigan, Kim 2021).

Nauczyciel - zawéd tymczasowy i alternatywne modele karier

Kolejnym zjawiskiem na edukacyjnym rynku pracy, ktére do niedawna niemal
nie wystepowalo, a obecnie ma tendencje do nasilania sie, jest dobrowolne i za-
mierzone traktowanie przez miodych ludzi pracy w zawodzie nauczyciela jedynie
jako etapu przejéciowego do kariery w innej branzy. Skutkuje to nizszym zaanga-
zowaniem w wykonywanie obowiazkéw, zwlaszcza w budowanie trwalych relacji
z uczniami, rodzicami, wspdtpracownikami i podejmowanie inicjatyw na rzecz
rozwoju szkoly czy aktywnosci w spolecznosci lokalnej (Harris 2020).

Z kolei zmiany systemowe, czesto skutkujace reorganizacja sieci szkét i zapo-
trzebowania na nauczycieli okreslonych przedmiotéw szkolnych w danej placow-
ce, wymuszajg na nich konieczno$¢ poszukiwania nowego, dodatkowego praco-
dawcy. Sprawiajg one, ze nauczyciele sg niejako zmuszeni do realizacji tzw. kariery
patchworkowej oraz kariery ,,skoczka”. Kariera patchworkowa polega na czestych
tranzycjach do réznych typéw szkdl, na zmianach form zatrudnienia, specjalno-
$ci zawodowych, a nawet zawodow. Wyrdznia sie tzw. patchwork wewnetrzny
i zewnetrzny. Z karierg patchworkowg wewnetrzna mamy do czynienia woéwczas,
kiedy nauczyciel pracuje jednocze$nie w dwoch lub kilku réznych szkotach w tym
samym czasie, uczac w kazdej z nich innego lub tego samego przedmiotu, bedac
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w tych placéwkach zatrudnionym na podstawie réznych uméw. W ten sposéb
nauczyciel dzieli swojg obecno$¢ i zaangazowanie na kilka placowek, ale realizu-
je kariere zawodowg ,wewnatrz” systemu szkolnictwa. Patchwork zewnetrzny
polega na laczeniu pracy w jednej lub kilku szkolach z inng platng aktywnoscia
zawodowa. Moze to by¢ zaréwno aktywno$¢ bliska kompetencjom nauczyciela
(praca w placéwkach kulturalno-o$wiatowych, wychowawczych, centrach szko-
leniowych itp.), jak i niemajaca punktéw wspoélnych ani w sensie wymaganych
kompetencji, ani branzy, w ktorej sie pracuje. Patchwork zewnetrzny sprzyja bu-
dowaniu dualnej $ciezki kariery, tj. poprzez zdobywanie stopni awansu zawodo-
wego jako nauczyciel i poprzez nabywanie/poszerzanie kompetencji oraz kwalifi-
kacji w innej profesji.

Kariera ,,skoczka” obrazuje czesta zmiane miejsca pracy-szkoly, ktéra wyni-
ka z trudnosci z pozyskaniem umowy na czas nieokreslony. Osoba taka decydu-
je sie na podejmowanie pracy w oparciu 0 umowe czasowsg i na zastepstwo za
stalego nauczyciela, ktory przebywa na dluzszym urlopie (macierzynskim, wy-
chowawczym, poratowania zdrowia itp.). Po powrocie etatowego nauczyciela do
pracy, osoba go zastepujaca stara sie ,wskoczy¢” do innej placowki na miejsce
innego nauczyciela, ktory bedzie okresowo nieobecny. Taki typ kariery szczegdl-
nie utrudnia oraz spowalnia realizacje stopni awansu zawodowego. Czesto tez
ostabia che¢ awansu, poniewaz legitymowanie sie wyzszym stopniem awansu
zmniejsza zainteresowanie pracodawcy zatrudnianiem na zastepstwo z uwagi na
czynniki ekonomiczne (koszty) (Pirég 2018a).

Dotychczasowe badania dowodza gtéwnie negatywnych skutkéw tej sytuacji.
Konieczno$¢ realizowania wymienionych typéw karier w celu utrzymaniu zatrud-
nienia w szkolnictwie, koncentracja uwagi na dostosowaniu kwalifikacji do po-
trzeb rynku pracy, moze ostabi¢ zaangazowanie w obowiazki zawodowe. Nauczy-
ciel pracujacy jednoczenie w kilku szkotach podejmuje wysitki, aby logistycznie
wywigzaé sie z powierzonych mu zadan. W efekcie dysponuje mniejszg iloscig
czasu na samoksztalcenie czy doskonalenie zinstytucjonalizowane. W rezultacie
efektywno$¢ jego pracy moze by¢ nizsza. Nadto badania wykazaty, ze wplywa to
niekorzystnie na satysfakcje zawodowa nauczycieli, ostabia ich wiezi z wycho-
wankami, rodzicami i kolegami (Roce, Malen 2003).

Senioralizacja kadry nauczycielskiej

Wiele krajéw boryka sie ze starzeniem sie kadry nauczycielskiej, ktéra coraz
czedciej bywa nazywana ,,srebrng profesja”. Senioralizacja populacji nauczycieli
jest zjawiskiem zdecydowanie niekorzystnym, powszechnym i nieodwracalnym.
W krajach OECD S$rednia wieku nauczycieli wynosi okoto 44 lat. Najmlodsi na-
uczyciele pracuja w Turcji (Srednia 36 lat) a najstarsi w Gruzji (50 lat) (OECD
2019). Scharakteryzowane wcze$niej, niskie zainteresowanie tym zawodem
wéréd miodych dorostych oraz wysokie odsetki nauczycieli odchodzacych z za-
wodu, jeszcze bardziej ten proces przyspieszajg i uwypuklaja.

W przypadku Polski senioralizacja zachodzi szczegélnie dynamicznie. Na po-
czatku XXI w. $rednia wieku nauczyciela uczacego w polskiej szkole wynosita
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40 lat i juz wowczas wykazywala tendencje wzrostowe (Tracz 2013). W roku
szkolnym 2017/2018 $rednia ta wynosita 43,9. Z raportu NIK wynika, ze w roku
szkolnym 2021/22 polski nauczyciel mial juz 47 lat. W ostatnim dziesieciole-
ciu podwoit sie odsetek nauczycieli ponadpiecdziesiecioletnich, a spadt o potowe
nauczycieli do trzydziestego roku zycia (Rachubka 2015). W latach szkolnych
2018/2019-2020/2021 ponad jedna trzecia dyrektoréw zatrudniata nauczycieli
emerytowanych (Organizacja 2021).

Konkluzje i dyskusja

Przeprowadzone studia literatury tematu pozwalajg na stwierdzenie, Ze najwaz-

niejszymi przyczynami niedoboréw kadrowych w systemach edukacji sa:

. Nasﬂamcy sie trend ,wyciekania” z zawodu gtéwnie:

nauczycieli miodych, czyli oséb ze stazem pracy w szkole krétszym niz 5 lat;

— specjalistéw pracujacych w szkolnictwie zawodowym, w tym zwlaszcza

uczacych przedmiotéw zawodowych;

— nauczycieli przedmiotdw Scistych, przyrodniczych, jezykéw obcych;

— 0s6b posiadajacych kwalifikacje do edukacji w szkotach specjalnych.

* Malejace zainteresowanie wykonywaniem zawodu przez mlodych dorostych,
wynikajace z jego pauperyzacji, niskiego prestizu, trudnych warunkéw pracy
i przejawiajace sie zarowno spadkiem liczby oséb podejmujacych studia na-
uczycielskie, jak i wzrostem odsetka nowo promowanych absolwentéw stu-
diéw nauczycielskich, ktérzy nie wchodza do zawodu.

» Postepujaca senioralizacja zawodu.

* Trend traktowania tego zawodu, przez coraz liczniejszg populacje oséb po-
siadajacych kwalifikacje do nauczania, jako tymczasowy lub dodatkowy, a nie
jako catozyciowo realizowang $ciezke kariery.

Przyjmowanie przez czynnych nauczycieli, albo z powodu przyczyn niezalez-
nych (reformy, zmiany demograficzne), albo jako ich osobiste wybory, modelu
kariery patchorkowej oraz skoczka.

Profilaktyka kadrowa w wielu systemach edukacji nie byta i nadal nie jest jed-
nym z jej najwazniejszych realnych dziatan (Schleicher 2011). Dlatego systemy
te juz sie mierzg lub bedg sie zmaga¢ z wieloma niepozadanymi, spoteczno-edu-
kacyjnymi skutkami zaréwno trwalych, jak i okresowych niedoboréw kadr na-
uczycielskich. Sg nimi przede wszystkim obnizanie poziomu ksztalcenia, a co za
tym idzie — jako$ci kapitatu ludzkiego, ktéry decyduje o tempie rozwoju spotecz-
no-gospodarczego w ukladach lokalnych i regionalnych oraz ponadregionalnych.
Przej$ciowe trudnosci z obsadzeniem stanowisk skutkuja tym, ze lekcje nie od-
bywaja sie lub sg realizowane jako czasowe zastepstwa przez innych nauczycieli,
ktorzy niekoniecznie sa specjalistami w danym zakresie merytorycznym.

Wydluzajace i upowszechniajace sie problemy ze znalezieniem odpowiednio
wykwalifikowanych nauczycieli zainteresowanych pracg w szkole w wielu kra-
jach albo doprowadzato do dopuszczania (gléwnie w krajach rozwijajacych sie)
do wykonywania zawodu oséb o niepelnych kwalifikacjach, albo do obnizania
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standardéw ksztatcenia nauczycieli. W ten sposéb niedobory kadrowe sa uzupet-
nianie tzw. , paranauczycielami” (ang. para teachers). Obie sytuacje wplywaja zde-
cydowanie negatywnie na poziom osiggnie¢ uczniéw ujawniony w nizszych wy-
nikach testéw oraz egzaminéw (Auletto 2021). Aby wypelni¢ dlugotrwale wolne
stanowiska dydaktyczne, dopuszczano do zawodu osoby na podstawie nizszych
wymagan certyfikacyjno-edukacyjnych. Tacy nauczyciele byli zatrudniani gléwnie
w mniejszych miejscowosciach, a w miastach w tych szkotach, w ktérych w pelni
wykwalifikowani nauczyciele — z uwagi na mozliwo$¢ wyboru miejsca pracy spo-
$rod wiekszej puli placowek — nie chcieli pracowaé. Dzialania te prowadza do nie-
réownosci szans edukacyjnych i poglebiania si¢ dysproporcji w poziomie rozwoju
regionéw (Chudgar i in. 2014).

Zaréwno opracowania teoretyczne, jak i empiryczne dowodza, ze do najcze-
$ciej zalecanych dziatan majacych na celu zmniejszanie niedoboréw kadrowych
w szkolnictwie zalicza sie te zwigzane z zapewnieniem nauczycielom satysfakeji
finansowej, a lezace w kompetencjach wtadz na szczeblu krajowym i wlasciwego
ministra. Godne zarobki sa nie tylko sposobem na wyhamowanie trendu odejs¢
z zawodu, ale i na podnoszenie prestizu oraz zainteresowania studiami nauczy-
cielskimi wsréd mtodych ludzi (Marinescu, Wolthoff 2012, Burke i in. 2013,
Klimczuk 2014, Nagler i in. 2015). Rumberger (1987) wykazal, ze wyréwnanie
roznicy plac miedzy inzynierami a nauczycielami przedmiotéw $cistych zagwa-
rantowaloby calkowite wyeliminowanie problemu braku nauczycieli z matema-
tyki, fizyki czy chemii. W wielu krajach wzrost zarobkéw w tej profesji odbywa
sie niestety w znacznie wolniejszym tempie niz w innych zawodach w sektorze
ustug (Pirég, Hibszer 2020). Istotne zréznicowanie, na niekorzy$¢ nauczycieli,
poziomu wynagrodzen w innych zawodach sektora publicznego, zwieksza ryzy-
ko poglebiania sie deficytéw kadrowych w szkolnictwie (Hillion 2018). Podno-
szenie plac jest jednak rozwigzaniem o charakterze centralnym, wymagajacym
decyzji politycznych i zdecydowanego wzrostu nakladu na edukacje. Skuteczne,
w $wietle innych badan, jest tez wiazanie wysokosci ptac nauczycieli z efektami
ksztalcenia, ktére osiagajg ich uczniowie. Opiera sie ono na przejrzystej polityce
motywacyjnej i wymaga zabezpieczenia szkotom $rodkéw na odczuwalne, a nie
symboliczne, dodatki finansowe do pensji z tego tytulu. Stosujac ten instrument
w Norwegii, odnotowano wzrost zainteresowania profesjg nauczycielskg (Prost
2013, Rothstein 2015, Greaves, Sibieta 2019).

Za skuteczne dzialanie zapobiegajgce niedoborom kadr nauczycielskich uzna-
je sie wlasciwe wspieranie miodych nauczycieli wchodzacych do zawodu. Juz
w latach 60. XX w. Lortie (1966) stwierdzil, ze miodzi nauczyciele funkcjonujg
w szkole czesto niczym Robinson Cruzoe, czyli kazdego dnia musza sami wal-
czy¢ o przetrwanie. Nie ma dla nich faktycznego systemu wsparcia, prawdziwej
oraz przemyslanej integracji i socjalizacji z gronem pedagogicznym. W literaturze
uzyto tez sformulowania, zZe jest to zawdd, ktéry ,,zjada mtode”. Czesto bowiem
poczatkujacy nauczyciele musza przejaé, poza dydaktycznymi, szeroki wachlarz
obowiazkéw wychowawczych i organizacyjnych, ktére nierzadko sg wyzwaniem
nawet dla do$wiadczonych nauczycieli. Obawiajg sie tez, czy poradzg sobie ze
specjalnymi potrzebami uczniéw, z komunikacjg z rodzicami oraz prowadzeniem
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dokumentacji (Worthy 2005, Fantilli, McDougall 2009). Mtodzi nauczyciele
nieproporcjonalnie duzo czasu i wysitku poswiecajg wtedy na to, aby po prostu
yutrzymacé glowe nad woda”. Wielo$¢ zadan, duza wrazliwo$¢ — typowa dla osoéb
decydujacych sie na zawody stuzebno$ci spotecznej — oraz wysoko$¢ zarobkow to
triada powoddw ich ,utoniecia”, czyli rezygnacji z zawodu (Fantilli, McDougall
2009). Dopdki nie przetrwaja tego poczatkowego szoku pierwszego roku, nie sg
w stanie zacza¢ koncentrowa¢ si¢ na waznych i merytorycznych obszarach dtu-
goterminowych, takich jak: planowanie, cele i indywidualne potrzeby uczniow.
Brakuje im w tym procesie rzeczywistego i wykwalifikowanego mentora oraz
skutecznego, wspierajacego przywoddztwa. Bez odpowiedniego wsparcia, mtodzi
nauczyciele czesto kazde niepowodzenie odbieraja jak porazke, co nierzadko po-
pycha ich do odejscia z zawodu. Badania pokazuja, ze zatrzymanie nowych na-
uczycieli na poczatku kariery w szkole pozostaje w $cislej zaleznosci z jakoscig
wsparcia, jakiego im udzielono (Joiner, Edwards 2008).

Wéréd czynnikéw determinujacych satysfakcje z zawodu az siedem miejsc
w pierwszej dziesiatce nalezalo do takich faktoréw, jak: wsparcie, kolegialnos¢,
mozliwos$¢ wspdtpracy, przedyskutowania swoich watpliwo$ci/dylematéow. Wyni-
ki sa silnym argumentem przemawiajacym za dzialaniami, ktére majg na celu po-
prawe dobrostanu poczatkujacych nauczycieli. Do instrumentéw wsparcia zalicza
si¢ przede wszystkim programy i dzialania mentorskie, polegajace na fachowej
pomocy psychologicznej i zapewnianiu dogodnych warunkéw do rozwoju zawo-
dowego (Hernik 2015, Squires 2019). Zaleca sie regularne spotkania o charakte-
rze paracoachingowym, umacniajace mlodych nauczycieli w ich zmaganiach za-
wodowych (Fantilli, McDougall 2009, Burke i in. 2013, Morley 2021). Poniewaz
jest to profesja zwigzana z duzg ekspozycja na stres, wymagajaca permanentnego
doksztalcania si¢ i dostosowywania do wielu zmian, konsumujaca wiele sit fizycz-
nych oraz emogji, nalezy tworzy¢ systemowe rozwigzania majace na celu opieke
psychologiczng nie tylko dla os6b wchodzacych do zawodu, ale dla wszystkich
nauczycieli. Dbalo$¢ o dobrostan emocjonalny zmniejsza ryzyko wyjscia z zawo-
du i wypalenia zawodowego (Li i in. 2021).

Kolejnym dzialaniem sluzacym obnizaniu niedoboréw kadrowych w szkolnic-
twie obligatoryjnym jest wyposazenie dyrektoréw w instrumenty pozwalajace
im na pozyskanie oraz zatrzymywanie nauczycieli w ich placéwce. Dyrektorzy
w wielu systemach szkolnictwa publicznego maja bardzo waski wachlarz narze-
dzi zachet do podjecia pracy, za pomoca ktérych trudno osiagnaé im glowne cele
pracodawcy, czyli zrekrutowanie (na drodze realnego wyboru), motywowanie,
a nastepnie zatrzymywanie najefektywniejszych pracownikéw (Braga i in. 2019).
Dlatego konieczne jest rozszerzanie uprawnien decyzyjnych dyrektoréw i zwiek-
szenie ich swobody w wykorzystywaniu réznych narzedzi zarzadzania zasobami
ludzkimi (Bednarska-Wnuk 2011). Obecnie dyrektorzy szkdt publicznych moga
te cele realizowa¢ przy uzyciu bardzo ograniczonych instrumentdw, takich jak:
skromna pula dodatkéw motywacyjnych czy benefity niemonetarne, np. dogodny
plan zaje¢, warunki lokalowe do prowadzenia lekgji.

Do szczegélnie istotnych dzialan zalicza si¢ tzw. ,retencjonowanie” nauczy-
cieli. Polega ono na mozliwosci zatrzymywania przez w szkole nauczyciela na rok
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czy dwa lata, w sytuacji braku dla niego etatu przedmiotowego. Zatrzymanie to
ma stuzy¢ zachowaniu plynnosci kadrowej i uzupetnianiu, spodziewanych lub
ewentualnych, niedoboréw o kompetentnych specjalistow, ktoéry dobrze znaja
specyfike funkcjonowania konkretnej szkoly. Nauczyciel w okresie ,, retencji” pro-
wadzi na przyktad autorskie zajecia dodatkowe merytoryczne zajecia wyréwnaw-
cze, tutoring rozwojowy oraz odbywa zastepstwa podczas nieobecnosci innych
nauczycieli. Za wypelnianie tych zadan otrzymuje nalezne mu, z uwagi na sto-
pien awansu zawodowego, wynagrodzenie. W przypadku zwolnienia sie w pla-
coéwce etatu przedmiotowego automatycznie przejmuje on te obowiazki. Jest to
tzw. kadrowa polityka wysokiej jakosci. Znacznie obniza ona pozaptacowe koszty
okresowych lub trwalych niedoboréw kadrowych, ktére sa szczegdlnie wysokie
i niepozadane w sektorze ustug zwiazanych z opieka zdrowotna i edukacja. Osta-
tecznie nadwyzki zatrudnienia w sektorze edukacji sa korzystniejsze i finansowo,
i pozafinansowo niz ich niedobory (van den Borrei in. 2021).

Rekomendacje dla lokalnej polityki o$§wiatowej

Przedstawione metody ograniczania niedoboréw kadrowych mogg i powinny
zostaé wlaczone w polityki oswiatowe organéw prowadzacych szkoty, poniewaz
mieszcza sie w ich kompetencjach o charakterze organizacyjnym (Trutkowski
2015). Konieczne, co oczywiste, jest zapewnienie srodkéw w budzecie zadanio-
wym danej jednostki na realizacje tych dziatan (Bedzieszak 2009).

Wskazuje sie na nastepujace przedsiewziecia interwencyjne na szczeblu lo-
kalnym z zakresu polityki kadrowej, co do ktérych samorzady dysponuja sto-
sownymi instrumentami oraz moga je zabezpieczy¢ od strony finansowe;j.
S to dzialania: planistyczno-diagnostyczne, szkoleniowo-techniczne oraz
implementacyjno-ewaluacyjne.

Dziatania planistyczno-diagnostyczne powinny polega¢ na wykonaniu lokal-
nych diagnoz i prognoz zapotrzebowania na nauczycieli, a nast¢pnie na stworze-
niu, na ich podstawie, wieloletniego planu niwelowania stwierdzonych obszaréw
ryzyka (Adamowicz, Skarzynska 2017). Przedsiewzigcia szkoleniowo-techniczne
powinny dotyczy¢ czynnego zaangazowania dyrektoréw szkét w planowanie i re-
alizacje dziatan sprzyjajacych redukowaniu niedoboréw kadrowych. Muszg one
obja¢ przeszkolenie teoretyczne i empiryczne kadry dyrektoréw, w tym zwtaszcza
wizyty studyjne w innych krajach, prowadzace do zapoznania ich z ideg, meto-
dami i narzedziami polityki kadrowej wysokiej jakosci. Stanowi to fundament
do przygotowania dyrektoréw do petnienia roli przywoédcéw edukacyjnych (Do-
rczak 2009, 2013) i menedzerow o$wiaty (Lezucha 2019). Poznane rozwigzania
powinny nastepnie znalez¢ wyraz (jako nowy i osobny modut) w corocznym ar-
kuszu organizacyjnym kazdej szkoty i placowki o§wiatowej. Dziatania implemen-
tacyjno-ewaluacyjne dotyczg wdrozenia w poszczegdlnych szkotach konkretnych
praktyk, opisanych w niniejszym artykule, takich jak: retencjonowanie kadr, co-
aching, wsparcie psychologiczne, mentoringowa opieka nad nauczycielami, budo-
wanie i rozwijanie kultury pracy opartej na zespolowosci, systemowe wpieranie
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proces6w edukacyjnych itd. Kazda z podjetych w tym zakresie aktywno$ci powin-
na konczy¢ ewaluacja wewnetrzna i zewnetrzna (Joiner, Edwards 2008, Li i in.
2021, van den Borrei in. 2021).

Podsumowujac, nalezy stwierdzié, ze z uwagi na dowiedziona skuteczno$¢
scharakteryzowanych w artykule strategii zmniejszenia niedoboréw kadrowych
w szkolnictwie mozna je rekomendowaé do zaimplementowania wszystkim tym
jednostkom samorzadu terytorialnego, ktére priorytetowo traktuja zapewnienie
spoteczenstwu dostepu do wysokiej jakosci ustug edukacyjnych w podlegtych im
placéwkach.
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Staff shortages in education sector. Review of existing research and
recommendations for local policy of educational services

Abstract: Staff shortages in education sector are an important topic in international research in the
field of education services and regional development. Even though this issue has gained importance
also in Poland, it has not been explored by academics. Therefore, the objective of the paper is to de-
scribe the processes responsible for teacher shortages and outline actions that would mitigate the risk
of unfilled vacancies in education sector which is an important role of regional policy. The literature
review has demonstrated that the teacher recruitment process has become considerably longer and
often fails. This situation applies to many countries, a variety of education institutions and multiple
subject domains. Processes that clearly intensify staff shortages include the leakage of teachers who
permanently leave the profession. This phenomenon is particularly acute among young teachers and
in countries where teachers’ salaries are significantly lower compared to other sectors of the economy
and where teachers find it easy to get a different, more financially rewarding job. Next, staff shortages
escalate also due to teacher aging and a growing interest in alternative career paths.

Actions that successfully prevent these issues include, first of all, ensuring financial satisfaction.
Decent salaries are a means to stop the trend where teachers are leaving the profession and improve
the occupational prestige as well as boost the interest in teaching degrees among young people. More-
over, it is recommended that systemic support measures aimed at integrating and socialising young
teachers into the school environment are implemented. Such measures include programmes and
mentoring services where teachers can receive counselling and have opportunities for professional
development. Another way of mitigating staff shortages are high quality human resources policies,
i.e. staff retention where school principals are able to keep teachers in employment even though
there is no vacancy for their subject. Thanks to that schools minimise staff turnover and can fill the
expected and future vacancies with competent specialists who are already familiar with the school
environment.

Key words: education services, labour market, replacement, staff shortages, teacher
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