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Bevezetés

Vilagszerte egyre tobb helyen, koztiikk az OECD berkein beliil is kiemelten foglalkoznak a
tandri foglalkoztatds kérdésével. Tanulméanyok és szakirodalmi elemzések sora jelent meg e
témdaban, és az OECD a PISA vizsgdlat mintdjara hiromévente nemzetkozi tandrvizsgalatot is
elinditott. Mindemogott az a feltételezés dll, hogy a tandri mindség alapvetden befolydsolja az
oktatds szinvonaldt, a tanulok teljesitményét. A 2005-0s “Attracting, Developing and
Retaining Effective Teachers” cimii OECD jelentésben kiemelték, hogy kevés orszag
kapcsolja 0ssze a tandroknak szant juttatdsokat az ellendrzott pedagdgusi teljesitménnyel és az
eredményes szakmai fejlodéssel. Az OECD orszagok kevesebb, mint a fele tesz hozz4 valamit
az alapfizetéshez az oktatdsi kozintézményekben a kimagasl6 tandri teljesitmény jutalmaként.
Habar az OECD is elismeri, hogy a tandri teljesitmény és a jovedelmek, juttatdsok direkt
Osszekapcsoldsa nem mentes az ellentmondésoktol, ugyanakkor a tandri teljesitmény pénzben
is megmutatkozo elismerésének hidnya kontraszelekcids folyamatokat indit be a palyan. Ezzel
a problémdval egyre tobb orszdg — koztik hazdnk — is szembesiil, éppen ezért a tandri
teljesitmények mérése és a jobb teljesitmények valamilyen formdban valé elismerése, illetve
ennek a dimenzidnak a foglalkoztatdsban és a bérezésben valé megjelenése egyre nagyobb
érdeklddésre tart szamot. Ez a tanulmany éppen ezért a legfrissebb kiilfoldi szakirodalmak
alapjdn magat a problémat jarnd korbe, bemutatnd a teljesitményalapu bérezés illetve
juttatdsok tipusait és a mellette és ellene sz6l6 érveket, a véarhaté hatdsokat, valamint a
konkrét 1étezd rendszereket és mindezekbdl megprobél tanulsdgokat levonni Magyarorszag
szamadra.

A teljesitményalapu bérezési rendszerek tipusai

A teljesitményalapu juttatdsok rendszerei igen kiilonbozoek lehetnek. Alapvetden érdekes
lehet, hogy vajon a tanar egyéni teljesitményét veszi alapul, vagy az iskolai eredményességet.
Anyagi vagy nem anyagi juttatdst jelent, és vajon létezik-e szankci6 a gyenge teljesitményért.
Egyszeri, vagy folyamatos juttatasrdl van sz6 és mekkora a juttatds nagysdga? Kérdés lehet az
is, hogy az egyre novekvod teljesitményért jard juttatds csokkend mértékben nd, vagy van
lehetdség egy 1j bérskalara atmenni? Kik értékelnek €s hogyan? Megfigyelés vagy portfolid
alapon, az elért végzettségek vagy a tanuldi teljesitmények ardnydban. Vajon mindenkit
megjutalmaznak-e, vagy erre is van egy kvota? Kiilonbséget jelent-e az, hogy a
teljesitményardnyos juttatds kiegésziti, vagy helyettesiti az eddig meglévo bérrendszert.

Alapvetden hdrom teljesitményalapi jutalmazdsi programot kiilonboztet meg a szakirodalom.
Az elsé a tobbletteljesitményért jdro bérezés (merit-pay), ahol anyagi természetli egyéni
jutalomra van lehetdség a tanul6i tobbletteljesitmény és az osztalytermi megfigyelés alapjan
(McCollum, 2001). A fizetés, vagy jutalom a teljesitmény magasabb szintjéhez van kotve,
mint pl. a tanuldi teljesitmény novelése. Amennyiben a tandr egy adott szintet elér ezen a
teriileten, akkor jutalmat, vagy fizetésemelést kap. Ugyanakkor gyakran a Kkifizethetd
Osszegek nagysdga adott, ezért a kifizetés inkdbb a jutalom formdjat oltétte, ami ritkdn volt
standardhoz, vagy kritériumhoz kotve. A teljesitményt leginkdbb osztdlytermi megfigyelések
alapjan mérték fel olyan méréeszkozokkel, amiknek a validitdsa kérdéses volt. Ma mér sokkal
inkabb kotik a jutalmazast a tanul6i teljesitményméréshez, mint 2001-ben a No Child Left
Behind Torvény kapcsén is, ahol teszt-alapu elszdmoltatdsi modszereket vezettek be. Sokan
viszont ezt azért kritizaljak, mert nem hozzdadott érték alapon torténik, hiszen az egyik
kohorszot hasonlitjak 6ssze a masikkal (Ingvarson-Kleinheinz-Wilkinson, 2007, 2007).



A masik modell a tudds és készség alapii kompenzdcio, ahol az egyéni jutalmakat az elért
végzettség és a demonstrdlt — a tanuldk teljesitményét noveld - szaktudds alapjdn adjik
(Odden, 2000b). Ez lehet egy formélis végzettség megszerzése, vagy olyan tobbletmunka
végzése, mint a mentoring, vagy tananyagfejlesztés. A modell a maganszektorbdl jon, ahol
azért alkalmaztak, hogy a dolgozdkat 0sztonozzEk arra, hogy 1j, komplexebb és specifikusabb
tudast szerezzenek. Ennek része egy olyan szervezeti kultura, ahol értékelik a munkavallalé
fejlodését €s vildgos karrierutat vazolnak fel a novekvd szakmai teljesitmény fiiggvényében.
Szemben a direkt teljesitménybérezési rendszerrel, itt kritérium és standard alapt a pedagégus
teljesitményének felmérése. Az ilyen tipusi Osztonzést szervezetelméleti szakértOk is
tdmogatjdk (Lawler, 1990). Szerintiik a hatékony szerezetek a merev hierarchikus formatol
(foglalkozési ranglétra) egy laposabb, kiegyenlitettebb struktira felé mozdulnak el. A fizetés
mar nem annyira a pozicionak, mint az azt betdlté embernek szol. Ez a rendszer alkalmasabb
az olyan szervezetek szdmdra, ahol teammunkdban dolgoznak, és tobbféle munkat is
végeznek az egyének. A tanitdsi standardok és a tandri teljesitmény mérése az elmult 15
évben nagyot fejlédott. A hatékony tandr igen sok tevékenységet végez, és a tanitdsi
standardok készlete ezt probdlja lefedni. A sokrétli tevékenység része a tananyag vagy a
tanul6 ismerete, a tanul6i tevékenység monitorozdsa €s menedzselése, az iskolai és szakmai
kozosség munkdjdhoz valé hozzdjarulas, stb. Ezeket az osztalytermi megfigyelések és tanuloi
értékelések mellett az Gn. portfolidk is demonstraljak, ahol adatokat gyljtenek 6ssze a tanul6i
készségek novekedésérol, akar videdra vagy DVD-re rogzitett bizonyitékokkal. A merit-pay
tipusu teljesitménybérezési rendszerrel szemben, ahol az értékelésnek a tandr passziv alanya,
itt aktiv szerepet toltenek be, igy a megnovekedett tanuldi teljesitmények mellett fény deriilhet
az azokat eldsegitd praktikus modszerekre és megkozelitésekre is. Az ilyen rendszerre épiild
bérskalak tobblépcsodsek, a kezddtdl a kozéphaladon at a szakértd, mester tandrig tartanak és
altaldban a képzettségre és gyakorlatra épiild0 hagyomdnyos bérskdldkat egészitik ki. A
képesitéseket kiegészithetik, vagy felvalthatjdk akar civil szakmai szervezetek altal adott
bizonyitvanyokkal, erre példa az NBPTS az USA-ban (l4sd késobb).

A harmadik modell az iskola-alapii kompenzdcio, ahol csoport alapi anyagi jutalom jar
alapvetden a tanuldi teljesitmény alapjan (Odden és Kelley, 2002). Itt a hangsily a team-
munkdn van. Ilyen esetekben a jutalom iskolai célokhoz, vagy kitizott egyéb
mérfoldkdvekhez van kapcsolva.

1. tdbldzat
A teljesitményalapui jutalmak modelljei

Tulajdonsag Tudds és készség | Teljesitménybérezés | Iskola-alapi

alapu
Ki kapja a | Pedagogus Pedagbgus Az intézmény,
kompenzaciot amelynek  vezetése

utdna  szétoszthatja
azt a tanari karban

A kompenzacié | Minden tandr, aki| Vegyes, van ahol | Vegyes, van ahol
hatékore tantsagot tesz | altalanos, van ahol | univerzalis, van ahol
azokrol a tuddsokrdl | kvéta van. kvéta alapu.
és készségekrol,
amelyeket
jutalmaznak.
A kompenzaci6 | Elsdsorban pénziigyi, | Tipikusan pénziigyi. | Els6sorban pénziigyi,




tipusa valamint az valamint az
elégedettség elégedettség
valtozdsa. valtozasa.

Az értékelt teriiletek | A tanul6i | Tobb teriilet: a tanari | Tipikusan tanul6i
teljesitményt teljesités portfolidja, | teljesitmény,
feltételezhetéen osztalytermi hozzaadott érték
noveld, felmutatott | megfigyelés és a | formédban vagy
tudds és készség. | tanuldi teljesitmény | abszolut értékben.
Gyakran kiegészitd
képesités  formédjat
olti.

Ki értékel Tipikusan kiilsé | Sok értékeld, peer | Tipikusan kiils6
értékelés review, igazgatd és | értékelés

kiilso értékelés

A kompenzacié | Tipikusan rovidtavd, | Altaldban éves. Altalaban éves

idotartama ahol  rendszeresen jutalom.
tantsagot kell tenni a
tandroknak a
tudasukrol

Kapcsolat mads | Tipikusan a bérskalat | Tipikusan kiegészitd | Tipikusan kiegészitd

kompenzacids helyettesiti teljesen, | jellegii, de kivalthatja | jellegti.

rendszerekhez vagy részben a bérskalat.

Kompenzicios szint

A jutalmak tipikusan
a tudds és készség
szintjeivel nonek.

Vegyes,
meglévo
kompenzacios
rendszerektol. Ha
bérskala van, akkor
nagyobb a
hajlandésag egyszeri
kompenziciora, ha
nem, akkor nagyobb
a hajlandésig
tobbszori jutalomra.

fligg a

Tipikusan egyszintli
jutalom.

Forras: Harvey-Beavis, 2003

A teljesitmény alapu bérezés mellett és ellen szolo ervek

A teljesitményalapt bérezés mellett és ellen is érvek tomkelege sorakoztathaté fel. Az ellene
sz016 érvek nagyon sokszor a tandri munka komplexitdsaval érvelnek, ami egyrészt jelenti azt,
hogy a pedagdgusokat nem csak a pénz motivdlja, masrészt, hogy munkdjukat nem lehet
egzaktan mérni. Ugyanakkor a masik oldal egyre tobb mddszertanilag is megalapozott érvet
tud felsorolni éppen az ellenkezdjére.

2. tabldzat

A teljesitmény alapii bérezés mellett és ellen szolo érvek

Pro Kontra
A jelenlegi rendszer nem igazsigos, a | Az igazsagos és pontos értékelés bonyolult,
szolgdlati id6t és a formadlis képesitést | mert a teljesitményt nem lehet objektiven




jutalmazza a teljesitmény helyett.

megitélni.

A teljesitményalapi jutalom javitja az
iskolairanyitds hatékonysdgat azdltal, hogy
az erOforrdsok  hatékonyabban lesznek
allokdlva.

Az iskolairdnyitas tul hierarchikus lesz és a
vezetés és a tandri kar kozotti kooperacid
fesziiltebb lesz.

A teljesitmény alapu fizetés arra motivélja a
tanart, hogy a legtobbet hozza ki magabdl.

A teljesitmény alapui pénziigyi 0sztonzdk
nem igazan késztetik a tandrokat a javuldsra,

fejlodésre.
A pedagégusok és a vezetés kozott | A tandrok kozotti  kooperdcid mértéke
megnovekszik a kollegialitas. csokken.

A tanuléi teljesitmények ndnek és a tandri
mindség javul.

Célellentétes kimenetek jonnek létre, mert a
tandrok jatszmat fognak jitszani és a
tananyag is leszukiil.

A piac nyujtja a legjobb mddszert a forrasok
hatékony allokdldsdra és ezt a modellt a
tandrokra is lehet alkalmazni.

A piacnak nincs helye az oktatasban.

Mias oktatdsi reformokhoz  képest a
teljesitmény alapud jutalmak relative koltség-
hatékony megolddsnak tiinnek.

Egy teljesitmény-alapi rendszer bevezetése
driga és hosszu iddbe is telik.

A teljesitmény-alapi rendszer noveli az
oktatdsi rendszerek politikai és tarsadalmi
tdmogatottsagat.

Forras: Harvey-Beavis, 2003

A teljesitményalapu bérezés mellett sz616 érvek

A legtobb helyen a pedagdgus bérskdla a tanitasban toltott ido és a felsOoktatasban szerzett
diplomédk alapjan ,,jutalmazza” a tandarokat és nem az adott teljesitmény alapjan. Tobben vélik
ugy, hogy ez a rendszer nem jutalmazza kell6képpen a tehetséges tandrokat, ezért az a veszély
is fenndll, hogy éppen Ok hagyjdk el az iskolidt a kelld6 kompenzacié hidnydban. Azt is
felhozzdk, hogy a kutatdsok nem taldltak kapcsolatot a tandrok képesités szintje €és a tanuldi
teljesitmények kozott (Heneman €s Milanowski, 1999; Hoerr, 1998; Tomlinson, 2000). fgy a
meglévo bérskaldk csak nagyon lazan kapcsolédnak az osztilyteremben sziikséges gyakorlati
tudashoz.

Azok, akik azt valljak, hogy a teljesitmény-alapui rendszer javitja az iskolavezetés szinvonalat,
azzal érvelnek, hogy egy ilyen rendszerben az iskolavezetOknek jobban tisztdban kell lenniiik
tandraik teljesitményével az osztdlyteremben (Hoerr, 1998). Az is igaz, hogy a vezetdk egy
ilyen rendszerben keményebben értékelik tandraikat, mint egy nem teljesitmény alapon
mukodé rendszerben, de egy ilyen rendszer eldnye még, hogy az iskolai célok &ltalaban
vildgosabban lesznek megfogalmazva, és ez egyrészt segiti az erdforrdsok hatékonyabb
allokacidjat, masrészt az informacidaramlast, hiszen a megnovekedett teljesitmény mindenki
szdmara elényoket hordoz.

A legnagyobb erényének a teljesitmény-alapu jutalmazasi/bérezési rendszernek azt tekintik,
hogy az noveli a tandri motivaciét. Amennyiben a tandri motivacié és képességek hatdrozzak
meg a fizetést, akkor a tanari munka mindsége minden bizonnyal javulni fog. A szakirodalom
azt wvallja, hogy a teljesitmény-alapi fizetés célja a tandrok motivdldsa és a
teljesitményorientalt kultira fejlesztése (Tomlinson, 2000). A motivéci6 pedig gyakran nem is




pusztidn anyagi természetll, hiszen ugyanennyire 0sztoénzo lehet a pedagégusok szdmara az az
elégedettség, amit érezhetnek a magasabb tanul6i teljesitmények lattdn, vagy az elismertség,
befolyds novekedése, Uj készség elsajatitdsa révén. Bar vannak, akik szerint a pedagégusokat
nem lehet igazan pénzzel motivalni, mégis bizonyos kutatdsok azt mutatjdk, hogy a pénznek
igenis van hatésa a tandri motivaltsdgra (Richardson, 1999). Amennyiben a teljesitmény-alapu
rendszerben vannak pénziigyi jellegli elemek is, akkor nagy valészintiséggel ez vonzza a
tehetségeket. Tovabbi elem lehet a tehetségesek vonzasara az is, hogy a tanari palya
tarsadalmi-gazdasagi presztizse is nd ezdltal. Arra is felhivjak a figyelmet, hogy amennyiben
a tanitast a tanitdsi tevékenység kimenete alapjan dijazzék, ugy ez lehetdvé teheti azt is, hogy
j6 mindségli pedagdgusok jelenjenek meg a hatranyos helyzetli térségekben is (Solomon és
Podgursky, 2001), amit erdsithet az is, ha a tanuldi Osszetétel kiilonbozd tulajdonsagai
(héatranyos helyzet, etnikum, nem) alapjan még finomitjék a jutalmazasi rendszert.

A kordbbi tobbletteljesitményre épiild fizetési modelleket azért kritizaltdk, mert Ggy talaltak,
hogy kedvezdtleniil érintik a tandrok egymds kozotti kapcsolatait, egylittmiikodését (pl.
Amerikai Tanarszovetség (AFT), 2001). Ugyanakkor széles szakirodalma van annak, hogy a
teljesitmény-alapi jutalmazési rendszerek éppen hogy novelik a kollegialitist, miutdn a
tandrok kozotti kooperaciot dijazza a rendszer (Solomon €s Podgursky, 2001). Kiilondsen igaz
ez a csoport-alapu jutalmazds esetén.

A leginkabb elérni vagyott cél a tanitasi tevékenység teljesitményhez val6 kotésével az, hogy
a tanuldi teljesitménye novekedjen. Bizonyos szakemberek tgy vélik, hogy oksagi kapcsolat
van a tanitds mindsége €s a tanuldi teljesitmények szintje kozott (Odden, 2000b), ami azt is
jelenti, hogy barmilyen mddszer, amely javitja a tandri mindséget egyben javitja a tanul6i
teljesitményt is. Pusztdn az, hogy objektiv standardokat vezetnek be arra, hogy
meghatdrozzak, mik azok a tandri készségek, képességek, amelyek javitjdk a tanul6i
teljesitményeket, tételezi és javitja a tandri mindséget. SOt van, aki szerint ez inkabb teret
enged a tandri innovdcionak, hiszen nem annyira a folyamat, mint a végeredmény szamit.
Amennyiben a valddi teljesitmény szamit, ez megindithat egy olyan folyamatot, ahol az
iskoldk kozt beindul egy valddi tandri mobilitds, biztositva, hogy a legjobb tandrok majd nem
homogén €és kedvezd tanuldi Osszetételi iskoldkban koncentrdlédnak. Ezéltal a tandrok
megitélése is konzisztensebben alakul majd.

A szakirodalomban a teljesitmény-alapi bérezés sz6sz6l6i azzal is érvelnek, hogy egy ilyen
rendszer nagy tdmogatottsdggal bir, mind politikai, mind tarsadalmi értelemben. Sokszor az
emberek ugy érzik, hogy a tandri fizetések a kozépszert jutalmazzdk (Tomlinson, 2000).
Ugyanakkor arra is van példa, hogy a teljesitmény-alapu jutalmazasi rendszer mogé is lehet
szakszervezeti tdmogatdst allitani, mint Los Angelesben a Vaughn JovO Szdzad Tanulési
Kozpont esetén (1asd késébb) (Odden, 2000b).

A teljesitmény-alapu bérezési rendszer bevezetése nem feltétlen jar tobblet koltségekkel. A
mar 1étezé — szolgélati id0 és végzettség alapu - bérskdla ellapositdasaval felszabadulhatnak
azok a forrdsok, amelyeket az 1) rendszer bevezetésére lehet forditani (Solomon és
Podgursky, 2001). Az is igaz, hogy ugyanezen szerzOk egyben a tandri fizetések emelése
mellett is érvelnek. Azok a kordbbi programok, amelyek tobbletkoltség nélkiil akartak egy
ilyen 1j rendszert bevezetni, éltaldban sikertelennek bizonyultak. Habar a maganszektor
példdja azt mutatja, hogy a koltségeket alacsonyan tarthatja az, hogy a munkaerd rugalmassa
és sokoldaluva valik, példaul, mert a pedagégusoknak sokféle mddszert kell majd elsajatitani.
Ugyanakkor a maganszektorral ellentétben az iskoldk 4ltaldban nem generdlnak
tobbletjovedelmet a megnovekedett eredményesség/produktivitds dltal. Ezért a megoldas



leginkabb az 4tlagos osztalyméret novelése, ami lehetové teszik, hogy a tandrok tobbet
kapjanak anélkiil, hogy a koltségek emelkednének.

A teljesitmény-alapu bérezés elsOsorban a maganszektorban bevett gyakorlat, de sokan ugy
vélik, hogy az igy elért hatékonysag javulds a kozszféraban is elérhetd, ha sikeriil ellesni a
magancégek praktikdit dolgozéik motivéalasara. ElsGsorban azok a nagy cégek szolgalhatnak
,benchmark”-ként, amelyek sok hasonldsdgot mutatnak az oktatdsi intézményekkel, vagyis
ahol a szervezeti struktira komplex és meg kivanjdk valtoztatni a munkahelyi gyakorlatot a
hatékonysdg €s mindsé€g novelés céljabol. Az olyan 1j értékelési rendszerek bevezetésével,
mint a tudds és készség-alapu fizetés, a személy-kozponti emberi erdforrds rendszerek
értékelése eldtérbe keriilhet. Ezt a médszert az olyan tekintélyes testiiletek is, mint a Tanitds
Nemzeti Bizottsdga (National Commission on Teaching) az USA-ban is magaéva tette, a
benchmarkok hasznalata pedig bevallasuk szerint javitotta az oktatasi rendszert (Bainbridge,
2000). Ugyanakkor ez nem jelenti azt, hogy az ilyen kompetencidn alapulé modellek egy az
egyben milkddni tudndnak, igen fontos az is, hogy ezeket a programokat alaposan
megtervezzEk, hogy a szervezet céljai, kultdrdja és politikai realitdsai ne oltsdk ki egymast
(Heneman és Ledford, 1998). Ez kiilondsen fontos azért, mert a nyakasabb pedagdgusok, akik
ugy vélik, hogy az értékelési folyamat igazsagtalan/nem korrekt alddshatjdk a
maganszektorbdl atvett modellek elfogaddsat. Van olyan szakértd, aki ugy véli, hogy ha a
tanitds valdban valamilyen specidlis dolog lenne, akkor a magéaniskoldkban se lehetne
taldlkozni teljesitmény-alapu juttatdsi rendszerrel. Ugyanakkor nem ez a helyzet, tehat az
oktatdst nem lehet teljesen elkiiloniteni a piaci logikatél (Ballou, 2001).

A teljesitményalapu bérezés ellen sz616 érvek

A teljesitmény-alapu bérezésnek ugyanakkor sok kritikdja is van. Van, aki gy véli, hogy a
célokat nehéz beazonositani, miutan a kulcs oktatasi kimenetek nincsenek azonositva, ezzel a
célok is homadlyosak (Storey, 2000). Az egyik legnagyobb probléma, hogy rendkiviil komplex
feladatnak tiinik egy ilyen program kialakitdsa, hiszen egyensulyt kell taldlni a célok
egyértelmiisége és a kiilonbozo értékelési kritérium kozott, mert csak a vildgos kritériumok
biztositjak azt, hogy meg lehessen mérni a produktivitdsbdl szarmazd nyereséget. Miutan az
értékelés gyakran olyan proxik alapjdn torténik, mint az iskolai Onértékelési jelentések,
amelyek a tandrok véleményén alapulnak, ezek a legnagyobb jéindulattal is csak kozvetett
eszkozoknek tekinthetdek. Ugyanakkor sokan vélik tigy, hogy a tanéri elhivatottsdg és tudds
gyakran jobb irdnytli a j6 osztalytermi munkdhoz, mint a teljesitmény megfigyelése és mérése
(Firestone €s Pennell, 1993). Vannak, akik szerint a tanul6i teljesitmény elsdsorban nem csak
a tandaron mulik, az iskola, az iskolavezetés és a csaldd hatdsa is jelentds (Holt, 2001). fgy a
tanulasi teljesitmény mogott all6 okokat nehéz kibogozni, hiszen ez egy tobbtényezds
folyamat. A problémat tovabb erdsiti, hogy gyakran a jobb tandrok kapjdk a rosszabb
osztilyokat, és igy Oket egy (abszolit mértékben mért) teljesitmény-alapi bérezési rendszer
biintetne (Evans, 2001), a hozzdadott-ért€k megkozelitések pedig még igencsak embriondlis
formdban leledznek. A pedagdégusokat gyakran tévesen itéli meg ez a rendszer is, hiszen
lehetséges, hogy egy tanar teljesitménye mogott a tanuldkat kordbban tanité tandrok munkdja
all, akik megtanitottdk a tanuldkat hatékonyan tanulni. Amennyiben csoport alapui a
jutalmazds, ugyanigy fenndll az a probléma, hogy a jutalmat milyen ardnyban osszdk szét a
szereplok kozt, hiszen a tandrok munkdja és a tanuldk teljesitménye kozotti kapcsolat
igencsak komplex.



Az iskola hierarchizdl6dasatol félnek azok, akik szerint a teljesitményhez kotott fizetés
alddssa a felek kozotti egyenld viszonyokat, hiszen ezt felvaltja az értékeld és az értékelt
hierarchidja (Cutler és Waine, 2000). A pedagdgusok szamdra az értékelés egy formativ
folyamat, ahol az a lényeg, hogy a teljesitményiik alakuldsat azért figyeljék, hogy fejlodni
tudjanak. A vezetok szdmdra az ért€kelés egy szummativ feladat, amelynek célja, hogy
felmérjék, mennyit ér a pedagégus. A nyolcvanas években egy az Egyesiilt Allamokban
végzett kutatds szerint az iskolaigazgatok hajlamosabbak voltak jobb értékelést adni a
tandraikrdl, mint amit azok megérdemeltek, azért, hogy a bizalmat erdsitsék a tandrok és a
vezetés kozott, €s inkdbb hajlottak a formativ értékelésre (Murnane és Cohen, 1986). Ezzel
tobbek kozt azt lattdk alatdmasztva a kutatok, hogy a vezetés €s a tanarok kozotti jol mikodo
szakmai kapcsolatot egy teljesitmény-alapi jutalmazdsi rendszer alddshatja. A tandri
szervezetek gyakran kifejezik félelmiiket, miszerint az ilyen rendszerek egy egészségtelen
versenyt inditanak be a tandrok kozt. Azok a tandrok, akiket kedvezdtleniil itélnek meg,
mindig is megtdmadhatjdk az értékelés igazsdgossagat, miutdn gyakran nincsenek meg az
értékelés transzparens kritériumai.

Sok kritika azért is éri az ilyen rendszereket, mert ugy vélik, hogy a tandrokat nem motivaljak
igazén az anyagi Osztonzék. Igy a pénziigyi 6sztonzék dominancidja éppenhogy alddshatja a
tanarok lojalitdsat és csokkentheti az eredményességiiket (Ramirez, 2001). Ezt tobb olyan
felmérés is alatdmasztani latszik, ahol az deriil ki, hogy a tandrok szdméra leginkabb a bensd,
valddi jutalmak a lényegesek (Firestone és Pennell, 1993). A teljesitményértékelési
rendszerek éppen ezt a belsé motivacids rendszert dshatjak ald, még akkor is, ha a megitélés
pozitiv. Ezért ugy vélik, hogy a nem pénziigyi 0sztonzok, mint példaul az extra szabadsag,
hatdsosabbak. Aldtdimasztja ezt a kanadai tapasztalat is, ahol nagyon sok tanar vélasztotta a
fizetés nélkiili szabadsagot. Van, aki szerint a jelenlegi teljesitmény-alapi modellek éppen
azért nem miukodnek, mert nem ismerték fel a valodi 6sztonzoket (Chamberlin et al, 2002).
ugyanakkor ez nem jelenti azt, hogy az anyagi 6sztonz6k nem jitszanak szerepet. Eppen az
anyagi 0sztonzok hidnya az, ami a potencidlis tehetséges tanarokat inkdbb a maganszektorban
tartja (Odden, 2001).

A tandrok kozotti kollegialitds megromldsa sokak szerint az egyik legnagyobb veszélye a
teljesitmény-alapi bérezésnek. Valdban, a korai ilyen jellegli rendszerek csokkentették a
kooperaci6 mértékét, gyakran azért, mert az egyéni tobbletteljesitményért jard fizetést
gyakran szembe éallitottdk a team alapu tanitdssal (Odden, 2000a). Ugyanakkor sokan ugy
vélik, hogy ez nem annyira a teljesitmény-alapu rendszer hib4ja, mint inkabb a rosszul kitalalt
programoknak. A tandri szakszervezetek birdltdk a rendszert azért, mert az a tandrokat
nyertesekre és vesztesekre vélasztja szét. A csoport alapi jutalmazasnil pedig gyakori
probléma a potyautas szindréma.

A teljesitmény-alapt jutalmazasnak lehetnek cél-ellentétes hatdsai is, mint példaul, amikor a
tananyag kimeriil a tesztre tanitdsban, vagy ha az olyan teriileteken, ahol nincs mérés, nincs
tanitasi eréfeszités sem, €s ezzel az iskoldk intellektudlis tevékenysége is sziikiil. Tipikus
kérdés szokott lenni, hogy egy ilyen rendszer hogyan tudja mérni a becsiiletességet,
allampolgari felel0sséget, stb. (Evans, 2001). Szintén célellentétes hatdst lehet az, ha a
pedagégusok mérlegelve a koltségeket és nyereségeket, elsdsorban a kozepes tanuldkra
forditjdk energidik nagy részét, ezdltal maximalizdlva a varhat6 nyereséget. A gyengén
tanulok és a tehetségesek egyardnt elhanyagolddhatnak, hiszen veliikk egy adott kiiszobot
atlépni joval nagyobb tanari idoraforditast igényelhet.



Sokan tdmadjak a rendszert azért is, mert tul sok pénzbe keriilne, hiszen ahhoz, hogy hatésa is
legyen, a jutalomnak el kell érnie egy bizonyos ingerkiiszobot, rdaddsul maga az értékelés is
pénzbe keriilhet, nem beszélve az ezt a rendszer fenntartd biirokraciardl. A teljesitményalapu
Osztonzési rendszerek koltségeit gyakran aldbecsiilik, ezzel viszont éppen a hatékony
implementdcidt veszélyeztetik.

A piaci szemléletet néhdnyan nem tartjak alkalmasnak a tanitds esetében. Az ezt allitd
irodalmak szerint az oktatds kozjoszag, amit nem lehet egy piaci logika alapjan elemezni. A
piaci modellek haszndlhat6sagét is megkérddjelezik (Richardson, 1999). Sokan felvetik, hogy
a tanarok nem terméket gyartanak, hanem emberekkel foglalkoznak, ahol nem szabadulhatnak
meg egyik tanul6tdl sem és mindig nagyon sok szempontot kell figyelembe venniiik
(Chamberlin et al, 2002). Egyszertien szdlva, az iskoldk nem gyédrak. Ugyanigy amellett
érvelnek, hogy az iskoldk nem tudnak tisztan raciondlisan mitkddni, nincs tiszta technoldgia
és jol mérhetdé termék. Ugyanigy a jo tandr sem irhat6 le egyszerlien, mint ahogy az
eredményesség mogott is tobb szerepldo all, nem csak az iskola. A megnovekedett
eredményesség nem jelent iskolai szinten megnovekedett nyereséget.

A teljesitményalapu bérezés bevezetésének nehézségei

A teljesitményalapt juttatdsi rendszerek bevezetésének egyik legnagyobb akadalyét dltalaban
az erds tandri szakszervezetek jelentik. Az iskoldkban hagyomanyosan erds a szakszervezeti
vonal és ugyanigy tradiciondlisan nagy az ellenérzés a teljesitménybérezéssel szemben (merit
pay). Az érvek tobbnyire arrdl szolnak, hogy a tanarok értékelése nem lehet pontos, az nagyon
sok szubjektiv elemen mulik, ezért nem is lenne igazsagos. Gyakran megprobaljak az ilyen
programok hatokorét szlkiteni, vagy a jellegét megvaltoztatni. Jellemzden azok az iskoldk,
ahol inkdbb miikddnek ilyen programok, nincsen erds szakszervezet (Ballou, 2001). Ez azt is
jelenti, hogy az erds tanéri szakszervezetek megnehezitik a teljesitmény alapu bérezési logika
bevezetését. Ezért alapvetOnek tlinik, hogy minden ilyen jellegli implementicié el6tt a
szakszervezet is be legyen vonva. Arra is van példa, hogy a tandrok egy ilyen parbeszédben
partnerek tudtak lenni (Odden, 2000b).

A szakszervezeten tul a tanarok onmagukban is gyakran ellenérzéssel viseltetnek egy ilyen
rendszer irdnt. Gyakran vetik fel, hogy ez a tandri autondmia korldtozasat is jelenti, miutan
érinti a modszereket is (Firestone és Pennell, 1993). A pedagdgusok szintén nagyon
szkeptikusak az egyéni értékeléssel szemben, holott mind a politika, mind a tarsadalmi
nyilvanossdg szamdra az ilyen programok legvonzobb tulajdonsdga az egyéni és differencialt
tandri szelekcids kritériumok. Amennyiben az ilyen programok erds szankciondl6 elemmel is
birnak, ugy ez érezhetOen stresszeli a tandrokat. A Kentucky Iskolai-alapu Teljesitmény utan
jaré Jutalmazasi rendszertdl (Kentucky School-Based Performance Award, SBPA) kevesebb
pozitiv hatdst vartak, mint a Charlotte-Mecklenburg-it6l, mivel az els6ben a rosszul teljesitd
iskoldkkal szemben szankcidkat is érvényesitettek (Kelley, Heneman és Milanowski, 2002). A
teljesitménybérezéssel szembeni tandri attitid vizsgdlatok azt mutatjdk, hogy ezt inkabb
tudjak elfogadni kiegészitd juttatdsként, mint a meglévd bérezési rendszer helyettesitéseként
(Ballou és Podgursky, 1993). Erdekes médon a tandri attitidoket e rendszerrel szemben nem
befolydsolta a bérezés szintje, vagy a tanuldi Osszetétel, ami azt is sugallhatja, hogy a tanari
attitidoket lehet alakitani a megfeleld programok kialakitasdval.

3. tabldzat
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Tandri attitiidok a teljesitmény ala

pu osztonzéssel szemben, %

Minden 6sztonzonél jelolje,
hogy tamogatja, vagy ellenzi,

Erosen
tamogatja

Tamogatja

Ellenzi

Erosen
ellenzi

Részesiil
benne

és hogy jelenleg kap-e ilyet!

Tobblet feladatokért, mint
mester vagy mentor tanar (p. dj
tandrok szupervizidja) kiegészito
fizetés

58,8 28,8 5,7 6,7 9,1

Kiegészitd fizetés egy 24,5 292 204 25,9 1,3

hidnyteriileten valdé tanitasért
(matematika, tudomany)

Kiegészitd fizetés egy magas 41,0 36,2 12,0 10,7 1,3

prioritasu teriileten valé
tanitdsért (pl. egy belvdrosi
iskoldban)

Fizetésemelés mint a 40,9 30,4 11,7 16,9 16,3

karrierlétrdn valé el6remenetel
része, ahol a tanarok eldléptetése
a teljesitményiikon alapszik

Jutalom egy adott évben nyujtott 28,8 26,4 16,0 28.8 2,7

kimagaslo6 teljesitményért

Az iskola minden tanardnak jar6 34,7 30,5 14,2 20,6 2,8

jutalom, amennyiben az iskola
kimagaslé teljesitményt vagy
javulast produkdlt egy adott
évben.

Forras: Ballou és Podgursky, 1993 In: Harvey-Beavis, 2003

Az ilyen jellegli programok érzékenyek a politikai véltozasra is, a valtozé szereplok gyakran
megsziintethettk a mar elindult programokat, kiilondsen gazdasagilag kedvezdtlenebb
kornyezet esetén. Konnyebb a program konkrét koltségeivel szamolni, mint a koltséghaszon
elemzések altal bemutatott bonyolultabb és hosszabb tava hatasokkal.

A korabbi ilyen jellegl rendszerek éltaldban nem voltak megfelelden kialakitva, ezért sokan
gondoljdk igy, hogy ami nem miikodott a miltban, az a jovoben sem fog (McCollum, 2001).
Amennyiben nincsenek korrekt és megbizhat6 indikatorok és nincsenek képzett értékeldk,
akik ezeket az indikatorokat korrekten tudndk alkalmazni, az valéban alddshat minden olyan
kezdeményezést, ami teljesitményalapu juttatdsi programot akarna bevezetni (Storey, 2000).
Gyakran az ilyen programok céljai sem vildgosak (Richardson, 1999). Ha a pedagdgusok
szdmdara nem vildgos, hogy milyen kritériumok alapjan értékelik oket, ha nem vildgos, hogy
valaki miért kap jutalmat, €s miért nem kap a masik, akkor igen nehéz hasznos visszacsatolast
generdlni.

Az ilyen jellegli problémdkra probal megoldast taldlni az Oktataspolitikai Kutatasi
Konzorcium (Consortium for Policy Research in Education, CPRE) aziltal, hogy egy
kifinomult tanari teljesitmény-indikator rendszert dolgoz ki. Ez a rendszer — mondjék -
lehetové teszi az alap tandri készségek pontos és objektiv értékelését (Odden, 2000a). Ez a
rendszer egyben az olyan tényezOket is figyelembe veszi, mint a tanulok csalddi hattere,
etnikuma €s kordbbi teljesitményei. Mdsok regresszids elemzéssel probaltak kimutatni a tanari
hatékonysag hatdsat a tanuldi teljesitményekre (Solomon és Podgursky, 2001). A tanuldk év
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eleji és év végi teljesitményét hasonlitottdk Ossze, és ezt kontrollaltdk pl. a tdrsadalmi-
gazdasdgi hattéradatokkal. Ezzel tulajdonképpen a pedagdgiai hozzdadott értéket probaltak
mérni, vagyis, hogy egy adott tandr milyen mértékben jarul hozza a tanuld teljesitményének
javulasdhoz. Azzal érvelnek a kutatok e rendszer mellett, hogy a hozzdadott érték szamitdsa
az iskolak esetében konnyebb, mint mas kozjészagot elddllito intézmény esetén, rdadasul ezek
az értékelések kiilsok révén, csokkentik az elfogultsdg/érintettség veszélyét (Solomon és
Podgursky, 2001).

Ugyanakkor az, hogy a pénziigyi juttatisok mennyisége alacsony volt a kordbbi
programokban, alddssa azok hitelét. A szakirodalom szerint ezek a jutalmak a legtobb esetben
nem érik el azt a szintet, amely val6ban befolydsolna a tanari viselkedést (Malen, 1999). Nem
segiti a bevezetését az ilyen rendszernek az sem, hogy a kozoktatisban nem annyira a
kisméretli rugalmas magéniskoldk divnak, hanem a nagyobb méretii 4llami intézmények, ahol
a piaci modellek bevezetése szamos akadalyba {itkozik.

A teljesitményalapu bérezés varhato hatasai a tanuléi
teljesitményekben, illetve a tanari foglalkoztatasban

A teljesitményalapu bérezési rendszer az egyéb teriileteken altaldban sikeresnek mondhato.
Az Egyesiilt Allamok-beli Villalatvezetési Tandcs (Corporate Leadership Council, CLC) is
elismeri viszont, hogy sok ¢életrevald megkozelitése 1étezik a teljesitmény alapu
menedzsmentnek, ugyanakkor nincs egy konszenzus és kozos tudds arrdl, hogy milyen
stratégidk tudjak hatékonyan befolyésolni a teljesitményt. Megfontolandé szerintiik, hogy

e A munkahelyi teljesitmény 0Osztonzéi masok, mint a munkdba 1épés és a pélyan
maradds 0sztonzoi.

¢ A munkéltatoknak érteniiik kell a teljesitmény standardokat, helyesen kell értelmezni,
és 0ssze kell kapcsolni azokat a szervezeti sikerrel és stratégidval.

e A szervezeteknek minden relevans szervezeti, vezetési és munkavallaloi 0sztonz6t be
kell épitenie a teljesitmény menedzsment rendszerébe.

¢ A munkavallalok jobban teljesitenek, ha személyesen is kotddnek munkdjukhoz és a
szervezethez. Ez dltalaban jobban hat a teljesitményre, mint a hagyoményos pénziigyi
és nem pénziigyi 0sztonzok.

e A vezetdk legjobban akkor tudjdk az alkalmazott teljesitményét befolydsolni, ha a
naponta adédé kihivdsokra nyujtanak megoldasokat. A munkavéllalok részletes,
pontos, pozitiv és korrekt informdcidval vald ellatdsa alapvetd fontossdgu. A
munkdval kapcsolatos kritikdnak tartalmaznia kell az eldrelépéshez sziikséges
javaslatokat is. A puszta kritika drdmaian csokkentheti a teljesitményt. A szervezeti
kultirdanak és a kommunikaciénak nagy a szerepe (Building ...., 2002).

A téma fontossdgdhoz €s az azt 6vezd érvelésekhez képest viszonylag kevés empirikusan is
értékelhetd bizonyiték van a rendszer hatdsat illetden. Az aldbbi tdblazat egy
teljesitményalapu juttatdsokat tartalmazo rendszer hatdsait mutatja elméleti sikon:

4. tabldzat
A teljesitményalapii 6sztonzés potencidlis hatdsa

Szint Teriilet

Tanar Tanari motivacio és erofeszités
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Tanari felvétel és elbocsatas
Tanari tudas és készség
Tanari autonémia

Tanul6 Tanul6i teljesitmény
Hidnyzas
Lemorzsolddas

Osztalyterem | Pedagdgiai mddszerek, technikdk
Tandri figyelem bizonyos tanulokra

Iskola Tanarok kozotti kollegialitas
Eréforras-allokéacié hatékonysaga az iskoldban
Tandrok és a vezetés kozotti kapcsolat

Iskola szervezeti céljai

Rendszer A tandri bérekre forditott Osszeg és az iskolarendszer
Pedagdgiai kultira
Tananyag formdja €s tartalma

Tarsadalmi | Tarsadalmi és politikai tdimogatds, a koz felfogdsa a tandri hivatasrol

A tandri fizetés €s a tanuldi teljesitmények kozotti pozitiv kapcsolatot néhany djabb kutatési
eredmény aldtdmasztani latszik. Tennessee-ben a nyolcvanas és kilencvenes években
bevezetett teljesitménybérezési program azt mutatja, hogy azok az altaldnos iskolai tanuldk,
akiknek a tandrait egy ilyen bérskdla alapjan fizettek, harom ponttal magasabb eredményt
értek el matematikidban mint azok a tanuldk, akiket mds tandrok tanitottak (Dee és Keys,
2004). Colorado allamban Denverben egy 2004-es tanulmany eredményei azt mutatjak, hogy
a teljesitmény alapu bérezés alapvetd javulast hozott az iskolarendszerben. A tandrok, aziltal,
hogy jobb hozzaférésiik volt a tanuldik teljesitmény adataihoz, célzottabban tudtak a
tanuldikkal foglalkozni és jobban tudtdk az osztdlytermi folyamatokat nyomon kisérni (DEST,
2007).

A teljesitményalapu bérezés Izraelben is azt mutatta, hogy az igy 0sztonzoétt tandrok jobb
teljesitményt értek el tanuldikkal. A javuldst annak tudtdk be, hogy a tanul6i igényekre jobban
reflektalé médszereket haszndltak (Lavy, 2004).

Modszertani problemak

A teljesitményalapu 0Osztonzés két értelemben is felvet mérésmddszertani problémakat.
Egyrészt a tanari teljesitmény mérése okoz nehézséget, masrészt pedig a teljesitményodsztonzod
programok valds hatdsdnak felmérése a tanuldk teljesitményére. A probléma megoldasa
egyszerre igényli a koriiltekintd megalapozott moddszertani megkozelitést és a tandri
motivaciok megértését.

Hogyan mérjlik a tanarok teljesitményét?

Fontos — mondja tobb szakértd - hogy ne pusztdn tanul6i tesztek alapjdn mérjiik a tanédrok
teljesitményét, hanem a bizonyitékok (evidence) fedjék le az Osszes standardot. Ha csak egy-
két formdjat nézziik a teljesitménynek, akkor nem kapunk megbizhat6 és érvényes eredményt.
Minden standardhoz tobbféle evidencia kell, hogy jarjon. Az evidencia kozvetleniil, vagyis
direkt médon (nem pusztdn statisztikailag) kapcsolédjon az értékelt egyén tanitdsanak
mindségéhez. A tandri feleldsségek teljes lefedésére kell torekedni, példdul minden
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kompetenciateriilet egy tanitd esetében, vagy tobb osztdlybol egy kozépfoku tanar esetében.
Pontos, objektiv és konnyen beszerezhetd vagy 1étrehozhat6 evidencidkra van sziikség.

5. tabldzat

Tanitdsi standardok és a mérés/értékelés modszerei

Standard teriilet Standard alteriilet A tanari teljesitmény
megfeleld formaju
bizonyitéka (evidence)

A termékeny tanul6i tanulds | A tanulé megértése Tanulé6i értékelés:

utjanak elokészitése osztalytermi
megfigyelés/vided alapu
portfolio: iskolai

eredmények/személyes
adatok: el6z6 tanitvanyok, a
sziilokkel valé
kommunikacié/sziil 61
kérdoiv

A tudomény tuddsa

A tudomény és a
tudoméanypedagdgia
tudasénak tesztelése tollal és
papirral: osztalytermi
megfigyelés/vided alapu
portfolié: tandri teszt/tanuld
munkdjdnak
tesztelése/visszacsatolds a
tanuldnak:  tovabbképzésen
val6 részvétel

Nevelési eroforrasok

termékek:
mintak:
osztalytermi
tanuloi
alapul6

Tanari
munkaegység
Oraterv,
aktivitason és
munkamintan
portfolio

A kedvezd tanulési kdrnyezet
megteremtése

Elkotelezettség

Osztalytermi  megfigyelés:
vided alapu portfolié: tanul6i
értékelés: sziiloi kérddiv

Tanulasi kornyezet

Osztalytermi  megfigyelés:
vide6 alapu portfolié: tanul6i
értékelés: sziildi kérddiv

Méltanyos, partatlan,
igazsagos (kiegyensulyozott)
részvétel

Osztalytermi  megfigyelés:
vide6 alapu portfolié: tanul6i
értékelés: sziiloi kérddiv

A tanuld tanulasanak

elorehaladasa

Tudomanyos érdeklddés

Tanari munkaegységek,
tanuléi munka az id6 soran,
tanul6i aktivitds, vided alapu
portfolid, osztalytermi
interakcid, az adatok vitdja és
tanuloi elemzése

Az alapvetd
kiterjesztése

megeértés

A tanuldknak az idok soran
végzett munkdjdbol mintak,
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tanuloi értékelés, a
tanuléknak a tudomanyos
fogalmak megértését célzo
ismételt felmérése

A tudomany kontextusa Tandri munka egységeinek
példai, mint célok,
tevékenységek, értékelés €s a
tanulok  i1dék  folyaman
végzett  munkdinak  egy
mintdja, osztalytermi vitdk a
tudomdnyos alapkérdések

koriili interakci6
videofelvétele/
A tanitds és  tanulds | Mérés A tanul6i munkdk egy
tdmogatdsa részének értékelése az idoben

portfoli6: a mérési-értékelési
stratégidk ~ mélysége  és

kiterjedtsége, a tanari
visszajelzés a tanul6
munkdjdra, értékelési

tevékenység minta és a
tanulok vdlaszai a tandri
megjegyzéssel egyiitt

Csaladi és kozosségi elérés Dokumentdlt teljesités a
szakfeliigyel, sziilok és

kozosség tagjainak
igazoldsdval és a hatés
igazoldsdval
A szakmahoz val6 | Dokumentalt teljesités a
hozzéjarulds hatas bizonyitékaval,
szakmai kozosségek,

igazgatd, szakfeliigyelok és
kollegdk igazoldsa

Reflektdl6 gyakorlat A tanul6i munka és a tanul6i
aktivitds videofelvételeire
val6 reflektdlds és elemzés
portfolio, osztalytermi
megfigyelést kovetd interju

Forras: Ingvarson-Kleinheinz-Wilkinson, 2007

Hozzaadott érték alapu teljesitménymérés

Vannak olyan prébalkozéasok, hogy a tanul6 teljesitményében megprébaljdk izoldlni az iskola
és a tandr hatdsit. Erre tett kisérletet a Tennessee Hozzdadott Erték Mérési Rendszer
(Tennessee Value Added Assessment System, TVAAS) és a dallasi hozzdadott érték alapu
elszdmoltathatésagi rendszer. Ezek a rendszerek, bar megprobéljdk mérni a tandr kozvetlen
hatdsdt a didk fejlodésére, de nem kotik Ossze ezt direkt moédon a fizetéssel vagy
jutalmazdssal. Pennsylvania dllamban viszont mar olyan torvénytervezetet készitettek, ahol a
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tanul6i eredményeket kozvetleniil fel kivdnjdk haszndlni a tandrok értékelésénél €s
fizetésénél.

Sokan tdmadjdk az ilyen jellegli megkozelitéseket azzal, hogy ezek az informéciék nem
nyujtanak egy megbizhaté alapot a tanitds mindségének megitéléséhez (Gordon, Kane és
Staiger, 2006). Szakértdk ugy gondoljdk, hogy a TVAAS azért nem volt sikeres, mert
orszagos norma alapu teszteket haszndltak, ami altaliban nem alkalmas arra, hogy a tandrok
»tanitdsi erdfeszitéseit” (instructional) észleljék, letapogassak (Popham, 1997). A veszély
ezzel az, hogy a tanuldi teljesitményadatokat olyan célra haszndljak, amilyen célokat a mérési
rendszer felallitdsandl nem tliztek ki. Ezek a tesztek a tanulokat mérik, és nem az egyes
tandrok teljesitményét. Ezért ezen adatok alapjan a tanarok besoroldsa igen bizonytalan, a
mintavételi hibabdl és egyéb bizonytalansdgbdl kifolydlag csak a nagyon nagy kiilonbségeket
lehet észrevenni. Ezért a tanuldi teljesitménymérés josdga és a hibahatdrok alapvetden
meghatdrozzak egy hozzdadott érték tipusu teljesitménydsztonzd rendszer megbizhatésigat.
Nem véletlen az sem, hogy a tanul6i teljesitménymérések leginkdbb az alapfoku képzés sordan
elsajatitott olvasds és szamolds képességeire szoritkoznak (Ingvarson-Kleinheinz-Wilkinson,
2007). Mas tantargyak esetén, vagy a magasabb szintli képzési formakban mar nincsenek
alkalmazhaté hozzdadott érték modellek. Ezért az ilyen mérési eszkozok hasznalatdt més, a
tandr teljesitményét mérd egyéb mérési eszkozzel és modszerrel kell kombindlni.

A standard alapu teljesitmény-értékelés

A szakmai standardok alapjan val6 értékelés irdnt a tanarok dltaldban inkdbb elfogadébbak.
Ilyenre példa az USA-ban a Szakmai Tandri Standardok Orszdgos Tandcsa (National Board
for Professional Teaching Standard, NBPTS) dltal hasznalt modszerek, vagy az ausztral
harmadik szintli osztdlytermi tanari pozicié megszerzéséhez sziikséges procedira. Ezen feliil
viszont hidnyoljék a stratégiai elemet az 6sztonz0 rendszerekben. A j6 osztalytermi gyakorlat
mellett olyan képességekre is sziikkség van idOvel, mint a vezetési és menedzsment
képességek, tananyag fejlesztés és tanulok értékelése, kapcsolatok dpoldsa a helyi
kozosséggel.

A teljesitmény és a fizetés 0sszekapcsolasa

A torténeti visszatekintések azt mutatjdk, hogy igen kevés teljesitménybérezés (merit-pay)
alapu 0sztonzd rendszer maradt fenn (Odden és Kelley, 2002). Az igazi kihivas, hogy egy
olyan megbizhat6 bazist taldljanak, ami alapjan a tandri teljesitmény értékelhetd, vagyis ami
alapjan szamonkérhet6. A tandri szakmai szervezetek vildgszerte probdlnak szakmai
konszenzusra jutni ez iigyben, és van ahol sikeriilt is olyan standardokat kidolgozni,
amelyeket dltalanos egyetértés 6vez. A pedagdgusok jobban elfogadjdk az olyan rendszereket,
amelyekben a j6 tanitds komplexitdsat felismerik, és ami legaldbb ennyire fontos, ahol az
értékelok jol felkésziilt szakemberek az értékelés teriiletein. A tandrértékelés gyengeségeit
tapasztalva az USA-ban a nyolcvanas évek végén létrehoztak egy szakértdi panelt, ahol
intézményvezetdk, kormanyzati szereplok, mérési szakemberek, oktatdskutatok és
iskolatanacsok képvisel6i vettek részt. EbbOl a munkabdl sziilettek meg az Un. személyes
értékelési standardok (Personnel Evaluation Standards). Ezeket folyamatosan feliilvizsgéljak a
stakeholderek bevondsdval. A 27 standard négy f6 komponensbdl all: tulajdonosi standard
(etikai és torvényi eldirdsok, elvek), hasznossdgi standardok (hogy az értékelések
informativak, jol idozitettek és hatdsosak legyenek), megvaldsithatésdgi standardok (hogy
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lathaté és eredményes legyen az értékelés), pontossdgi standardok (az adatok interpretdldsa
érvényes és a teljesitmény mérése legyen megbizhato).

Hogyan mérjuk egy program eredményességeét, hatasat?

A tandri szervezetek inkdbb kézvélemény-kutatdst tartanak, ahol persze a tandrok nagy része
elégedetlen, mdsok viszont a tanuldi teljesitmények alakuldsdban mérik a program
eredményességét. Ez utdbbi igen alapos mddszertani koriiltekintést igényel.

Az 1999-ben bevezetett bérezési rendszer hatasanak vizsgalata (Anglia)

Anglidban az 1999-t61 bevezetett bérezési rendszer (lasd késdbb), ahol felvaltva a kordbbi
képzettség és gyakorlati id0 alapui bérskdlat, a tandroknak adandé juttatdst hozzarendelik a
tanulok hozzdadott érték tipusu eldrehaladdsanak mértékéhez, mar lehetévé teszi az idésoros
elemzést is. A reform lehetové tette, hogy a bérskdla legtetején 1évok is (ami a tandrok
haromnegyedét tette ki) elobbre 1é€pjenek. Azok, akik az un. kiiszob atlépéséhez teljesitették a
kovetelményeket (lasd késobb), azok évi 2000 fontot kapnak palyafutdsuk végéig, tehat ez
egy komoly életjovedelem novekedést jelent. Ezzel egyben egy uj bérskalara is keriilnek, ahol
a teljesitmény ardnyaban szintén van lehet0ség jovedelem novelésre.

Néhany kutaté (Atkinson et al, 2004) megkisérelték felmérni az 1j bérezési rendszer hatdsit.
Minden ilyen program hatdselemzése sordn gyakran felmeriild mddszertani probléma, hogy
altaldban a kulcsvaltozokat illetden nehéz mérhetd proxikat taldlni, gyakran nehézségbe
itkozik az egyéni szintli adatok beszerzése €s gyakran nem torténik meg a kontroll csoport
bevétele a vizsgalatba, vagy az adott intézkedés bevezetése eldtti adatok felvétele a vizsgélni
kivant teriileteken, ami hijan szintén nehezen mérhet6 fel egy adott beavatkozas valédi hatdsa.
A kordbban végzett vizsgélatok nagy része nélkiilozi ezeket az elemeket, igy a tanuldi €s
tandri fix hatdsokkal nem tud szamolni, legfeljebb az olyan iskolai szintli adatokkal, mint az
etnikai Osszetétel vagy a hatrdnyos helyzetliek ardnya. Van, hogy a fellelt pozitiv hatds
ugyanugy fenndll a program bevezetése elott is, igy hat annak oka nem feltétleniil az adott
programban keresendd. Szintén gondot jelenthet a valédi hatdsok felfedésére, ha egy adott
programban a részvétel onkéntes. Ilyenkor ugyanis feltételezhetd, hogy a mar amugy is jobb
és aktivabb tandrok vesznek részt egy ilyenben, igy héit a valdszinlisithetd pozitiv hatds a
tanuldi teljesitményekre nem magaban a programban keresendd djfent. Szintén nehezebb a
hatdsmechanizmusok feltardsa, ha a teljesitmény0sztonzé programnak csak egy eleme a
mérhetd tanuldi teljesitmény, de egyéb — gyakran iskolai szinten észlelhetd - tényezdket is
figyelembe vesznek, mint a bukdsi ardny. Sokszor a kisérletek kiterjedtsége nem akkora, hogy
az eredményekbdl orszdgos szintli kovetkeztetéseket lehessen levonni.

Atkinson és tarsai (Atkinson et al., 2004), tanarszintii idésoros adatokat Vizsgéltakl. A
tandrokat két tanitasi cikluson at kovették, igy voltak adataik az intézkedés bevezetése elotti
idordl is. A vizsgélatba keriilt iskoldkat arra kérték, hogy szolgdltassanak vizsgaadatokat
angol, matematika és természettudomany targyakbdl az 1997-1999 periédusra (bevezetés
eldtti id6), valamint 2000-2002 iddszakra (bevezetés utani id6) a tanuldk egyéb adataival
egyiitt (sziiletési 1d6, nem és lakhely). A kozvetlen iskolai adatok lehetdvé tették, hogy a
tanuldkat kozvetleniil az adott targyat tanitd tandrral kossék Ossze, vagyis hozza tudtdk
rendelni a tanuléi adatokat az egyes tandrokhoz, igy nem kellett iskolai szinten &tlagolt

! A kutatds diff-in-diff regressziés modellt hasznalt.
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adatokra hagyatkozni. A tandrok esetében olyan adatokat gytijtdttek be, mint azt, hogy hol
helyezkedik el a bérskélan, a fizetés nagysdga és a programra vald jogosultsag megléte, neme.
A tobb iddben felvett adatok és az egyéni hozzarendelés lehetdvé tette, hogy a tanuldi és
tandri fix hatdssal kontrolldljanak, és hozzdadott értéket szamoljanak. A végs0 mintdba 18
iskola keriilt, 182 tandrral és 23ezer tanuldoval. A kvantitativ elemzést kvalitativ vizsgélattal
egészitették ki, a mintdba bekeriil iskoldkban mélyinterjikat készitettek az iskolaigazgatédval.
Az interjuk alapjan elmondhatd, hogy a legaltalanosabb kritika az volt, hogy ez a program
nem szelektélt eléggé, szinte mindenki bekeriilt, aki jelentkezett, ezért sokkal inkdbb tiint egy
altalanos béremelésnek, mint célzott teljesitménydsztonzésnek.

Ez a minta nem tekinthetd reprezentativnak de statisztikailag és kozgazdasagi értelemben is
fontos eredményt kaptak. Mind a vizsgaeredményeket, mind a hozzdadott értéket tekintve a
programra jogosult tandrok jobb eredményt értek el a méasodik tanitdsi ciklusban, mint azok a
tarsaik, akiknek eleve nem volt, vagy nem szereztek jogosultsagot a részvételre.

A kovetkezd abran lithatd, hogy a programban nem résztvevd tandrok tanuldi (jobb oldali
dbra) a mdsodik etapban nem teljesitettek jobban, mig a programban résztvevl tanarok
esetében lathatd egy kis elmozdulds a magasabb eredmények felé.

1. dbra
A tandri eredmények megoszldsa (érettségi pontok)

Figure 1: Distribution of teacher outcomes: GCSE
Kernel de nsity estimates over teacher mean scores
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Amennyiben a hozzdadott érték novekedését tekintjiik, igy megint csak azt talaltdk a kutatok,
hogy a programban résztvevok tanuldi esetében volt javulds (2. dbra baloldali kép), mig a
programban nem érintettek esetében ez nem mondhato el.

2. dbra
A tandri eredmények megoszldasa (hozzdadott érték)
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Figure 2: Distribution of teacher outcomes: Value Added
Kernel density estimates over teacher mean scores
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A vizsgaeredményeket tekintve a programban résztvenni jogosult tandrok 0,21 ponteredmény
javulast értek el atlagosan a masik csoport 0,13 pontos javuldsdval szemben (lasd aldbbi
tablazat). A ,,diff-in-diff” értéke alig tér el a nullatol, de a kiillonboz6 eredményességii didkok
esetén madr taldlunk hatast. A vizsgaeredményeket tekintve az als6 negyedben és a medidnt
tekintve pozitiv a hatds, mig a felsd negyedben a programra nem jogosult tandrok korében
tapasztalhatunk nagyobb javuldst.

6. tabldazat
Stilyozott érettségi dtlagok a programra jogosult és nem jogosult tandrok tanuloinak korében

Table 7: Overall Weighted GCSE Means for Eligible and Not Eligible

Teachers
Overall
Percentiles
Sample Standard Output

Tranche Eligible Size Mean Deviation Min 25" 50™ 75" Max Measure

1 Yes 145 4.84 1.30 133 399 490 588 774 GCSE

2 Yes 145 5.05 1.28 162 412 512 590 7.79
Difference 0.21 1.24 -362 029 016 075 405

1 Mo 36 478 1.50 108 381 526 571 690 GCSE

2 Mo 36 4.9 1.05 233 430 471 573 708
Difference 0.13 1563 -1.91 0688 -064 123 370
Difference

in 0.08 0.59 0.81 047
Difference (0.17) (0.10) (0.11) {0.38)

1. smandard ermror in brackess
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A ,.difference-in-difference” modell nem szdmol azzal, hogy a tandrok gyakorlatban eltoltott
ideje kiilonbozik. Ezt regressziés elemzéssel és egy erre vonatkozé dummyval (ahol
megkiilonboztették a kezdd tandrt a gyakorlott tanartdl) vizsgaltdk meg a kutatok. Ugyanigy
megkiilonboztették a vezetdt a nem vezetd beosztasutol.

7. tabldzat
Hozzdadott-érték elemzés

Table 10: Value Added Analysis

Unit of observation is a teacher
Dependent varnable 1s teacher change in VA score

(1) (2) (3) (4
Eligible 0.193 0.063 0.422
(0.173) (0.128) (0.152)*=
Novice 0.539
(0.203)**
Spine point -0.022 -0.057
(0.027) (0.033)
Years in School -0.003 -0.003 -0.006 -0.003
(0.006) (0.006) (0.006) (0.006)
Leadership 0.043 0.356 -0.003 0.236
(0.381) (0.473) (0.327) (0.333)
Female teacher 0014 -0.046 -0.001 -0.040
(0.081) (0.062) (0.092) (0.091)
English dummnyy -0.145 -0.139 -0.134 -0.134
(0.104y (0.103) (0.105) (0.103)
Mlaths dummy -0.337 0344 03135 -0.317
(0.103)*= (0.102)*= (0.104)*= (0.102)*=
Constant 0.308 0.407 -0.021 0249
(0.271) (0.275) (0.187) (0.202)
Observations 130 180 181 181
B-squared 027 029 .26 0.2
1. Standard errors in parentheses
2. *significant at 3% ** significant at 1%
3. Note that in the specifications involving the spine peint variable we only have 180 observations, as
one teacher has no spine point data.
4. Weighted by nunber of pupils per teacher, averaged over two tranches

All specifications have school dummies

Az adatok azt bizonyitjdk, hogy azok a tanarok, akik jogosultak (eligible) voltak a
teljesitményalapu tobbletfizetésre, azok mintegy féljegynyi hozzdadott értéket produkaltak
tanulonként (lasd fenti tabldzat 4. oszlop). Ugyanakkor tdrgyanként mds-mds hatds adodott, a
matematika tandrok esetén pedig nem mutatkozott hatds. A diff-in-diff modell azt jelenti,
hogy a jutalmazdsra jogosult és nem jogosult tandrok kozotti kiillonbségek kiesnek,
amennyiben az 0sszehasonlitds idoben torténik. Minden tandr esetében a teszteredményekben
bekovetkezett tobbletet két komplett tanitasi ciklusra szamitjdk, €és az eredményeket
Osszevetik a juttatdsra jogosult €s nem jogosult (eligible, valaszthatd) tandrokra. A bevezetett
rendszer szerint a kezdd teljesitménybonusz azoknak a tandroknak volt felajanlva, akik mér
legaldbb nyolc éve tanitottak. Igy a jogosult és nem jogosult tandrok csoportja kiilonbozott a
gyakorlatban toltott idot tekintve, és ezek a kiilonbségek nem esnek ki, ha a gyakorlati id6 és
eredményesség kozotti kapcsolat nem linedris. Vagyis, ha a tandrok, akik tokéletesitik
magukat, 1étrehoznak ugyan hozzdadott értéket de csokkend ardnyban, akkor minden mast
valtozatlannak véve nagyobb javuldst tapasztalndnk a két tanitdsi ciklus kozott a kevésbé
gyakorlott (tehdt a nem jogosult) tandrok korében. Ezért a regresszidés elemzésben a
gyakorlatban eltoltott idot figyelembe kell venni (az elemzés moddszertani hatterérdl lasd
bovebben a Fiiggeléket).
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Egy teljesitmény alapu 0sztonzési kisérlet hatasa (Izrael)

Az izraeli programot (leirdsat lasd késObb), ahol a tandrokat pénzjutalomban részesitették
didkjaik jo érettségi eredményeiért, szintén vizsgaltdk. Két mddszerrel becsiilték a program
hatdsét, egyrészt diszkontinuitds- masrészt (propensity score alapui) parositasi modellel (Lavy,
2004) Az eredmények azt mutatjdk, hogy a kdzvetleniil érintett tanuldk teljesitményére hatott
a program €s tapasztalhatd volt bizonyos athiz6dé (spill-over) hatds a program ald nem esd
tantargyak esetén is. A javulds altaldban abbodl adddott, hogy véltozott a tanitasi modszer, az
iskola utdni foglalkozds €s a pedagdgusok jobban odafigyeltek a tanulok igényeire. Ez a
program koltséghatékonyabbnak tiinik, mint az iskolaalapui pénzjutalmak vagy a plusz tanitasi
1d6, €és ugyanolyan hatékony, mintha a tanul6k kapnak a jutalmat.

A programban az angol, héber és matematika tidrgyakbol az érettségi vizsgdn javuld
eredményt kapé tanuldk tandri pénzjutalmat kapnak. Minden targy esetében a tandrok kozotti
rangsorverseny alapjan dontottek, vagyis a tandrok teljesitményét az azonos tdrgyat tanitd
tobbi tanar teljesitményéhez viszonyitottdk. Két mdédon mérték a teljesitményt, egyrészt hogy
hanyan tették le a vizsgat, masrészt, hogy milyen eredménnyel. A megkaphaté Osszeget
minden forduld eldtt meghataroztdk és ez egyéni jutalmakat az elért rangpozicio €s a feldllitott
skdla alapjan hataroztdk meg. A program sordn arra voltak kivancsiak, hogy az hogyan hat a
pedagégusok moddszertani kultirdjara és erdfeszitéseire, hogyan hat a tandr tanuldinak
teljesitményében mért eredményességére, hat-e az osztalyzdsi mordlra és van-e 4thiz6dé
hatdsa az egyéb tantargyakra is. A program kisérleti jellegli volt, de az iskoldkat nem
véletlenszerlien valasztottak ki. Két alternativ identifikdcids stratégidval becsiilték a program
oksdgi hatdsat. Az egyik a diszkontinuitds regressziés modell (regression discontinuity, RD),
ami a programba keriilés szabdlyara épiilt. Az 1999-es évi érettségi ardnyt vették alapul
ehhez, azok az iskoldk, ahol 45%-o0s vagy alacsonyabb ardnyt produkaltak, vehettek részt a
programban2.

Miutan az érettségi arany nem volt mindig j61 mérve, ezért a valddi ardnnyal kontrolldlva un.
természetes kisérletként volt definidlhat6 a folyamat. A panel adatok haszndlatival pedig a
beavatkozés eldtti és utdni adatok megléte lehetdvé teszi ebben a természetes kisérletben a
diff-in-diff becslést. Az RD modell masik valtozatdban feltételezték, hogy a programban
résztvevld vagy nem résztvevo iskoldk ebben a kiiszobérték koriili (45%) keskeny savban
hasonlé eredményeket produkdlnak. E madsodik modellvaltozatban a teljeskord adatok
lehetdvé tették a csoportok Osszehasonlitdsit Osszepdrositassal (matching). Ez utébbi a PSM
modszer alapjan tortént (propensity score matching).

Az érettségi adatok tartalmaztdk a 10-12. évfolyamosok érettségi (Bagrut) eredményeit
minden targyban, valamint egyéb jellemzOket, mint a nem, sziilok iskolazottsaga,
csaladnagysag, bevandorlé stiatusz. Az érettségi adatok tartalmazzdk a vizsga idOpontjat,
targyéat, az alkalmazhat6 krediteket és a pontszamot. Két vizsgaiddszak van, jinius €s janudr,
a vizsgakat egy idoben tartjak, kozpontilag értékelik, két fiiggetlen kiilsé szakértd altal, ahol a
végsod eredmény a két szakértd éltal adott pontszdm atlaga. Az iskolai adatok az iskola etnikai
(arab vagy zsidd), valldsi (szekularizadlt vagy nem) jellegét és az 1999-2001 iddszakra
vonatkoz¢ sikeres érettségit tett tanulok ardnyat tartalmazza.

2T =1[S <45], ahol T a programban valé részvétel, S a részvételt meghatdrozé valtozo.
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A programban részt vevd iskoldk tanuldi Osszetétele eltért az orszdgosan tapasztalt
osszetételtdl. A legkisebb négyzetek mddszerét (OLS) haszndlva a programrdl elmondhatd,
hogy szignifikdnsan emelte a programban résztvevok eredményeit a kontrollcsoporthoz
képest. A programba bekeriilt tanulék a kordbbindl tobb vizsgit tettek le, tobb kreditet
szereztek, mivel nagyobb ardnyban mentek 4t a vizsgdn. A kontrollalt regresszié egyszerl
modelljének egy alternativdja, amikor bizonyos diszkrét valtozok alapjan Osszeparositjdk a
hasonlé tulajdonsdgi programban részt vevOket a hasonld, de programban részt nem
vevokkel. Ehhez meg kell becsiilni minden tanuldra a varhaté pontszdmot a programban 1évo
iskolai és tanul6i tulajdonsdgok alapjan. A kontroll csoport azokbdl tevddik ki, akiknek ez a
varhaté pontszdma az el6bbi csoport pontszam sdvjdba esik. Utdna a tanuldkat e valészini
pontszadm alapjén a legkozelebbi szomszéd mddszerrel parositottdk. A két mddszerrel nagyon
hasonlé eredményeket kaptak. Matematikabdl és angolbdl is javult a sikeres érettségi aranya
4-5%-kal. A tanuldkat teljesitményiik alapjdn kategorizdlva, akarcsak az angol program
esetén, itt is azt talaltdk, hogy a javulds elsdsorban az alsé két negyedben, vagyis a kevésbé jol
tanulok korében zajlott le.

8. tabldzat
PSM mdodszerrel becsiilt beavatkozdsi hatds

Table 4

The Treatment Effect Estimated By the Propensity Score Matched Sample

Math English
Control Group  Program Effect Standard Control Group  Program Effect Standard
Error . Error
Mean Estimate . Mean Estimate .
Estimate Estimate
Attempted Exams 1.13 0.242 0.032 1.00 0.088 0.033
Attempted Credits 1.98 0.398 0.059 254 0.230 0.068
Awarded Credits 1.58 0.293 0.068 2086 0.145 0.079
Bagrut Rate 0.46 0.051 0.020 0.46 0.037 0.018

Note: The table reports treatment-control differences for the three outcomes in English and Math. The sample used to produce the
results reported in this table are those of Table 3. Standard errors are adjusted for clustering at the school level using formulas in
Liang and Zeger (1986) and presented in parenthesis. Students level controls include the number of sibblings, gender dummy,
father's and mother's education, a dummy indicating an immigrant student, a set of dummy variables for ethnic background, a set of
dummies for the number of credit units gained in the relevant subject before treatment, overall credit units gained before treatment
and the average score in the relevant tests

A matematika esetén 4,1%-os javulds a legals6 negyedben és 10,4 % javulds a masodik
negyedben, mikoézben a fels6 két negyedben (a jobb tanuldk korében) nem taldltak
szignifikans hatést.

9. tabldzat

Az angol és matematika érettségi eredményekre gyakorolt hatds a kordbbi teszteken
kiilonbozo szinten teljesitok kozt, PSM minta
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Table 5

Effects on English and Math Bagrut Outcomes by Quartiles of Previous Test Scores, Propensity Score Matched Sample

Estimates by quartile: Math Estimates by quartile- English
1st quartile  2nd guartile 3rd quartile 4th quartile 1st quartile  2nd quartile 3rd quartile 4th quartile
Attempted exams
Treatment effect 0.381 0.257 0.149 0.152 0.279 0.022 -0.004 0.046
(0.083) (0.046) (0.039) (0.051) (0.058) (0.049) (0.045) (0.053)
Confrol group mean 0582 1179 1.341 1431 0851 1194 1.054 0915
Attempted credits
Treatment effect 0.599 0.454 0.280 0.203 0.493 0173 0.071 0.147
(0.099) (0.075) (0.079) (0.105) (0.105) (0.087) (0.092) (0.133)
Control group mean 0.888 1.915 2.343 2810 1.579 2.692 2.907 2.991
Awarded credits
Treatment effect 0341 0.396 0.274 0106 0245 0175 0.000 0119
(0.082) (0.096) (0.091) (0.108) (0.103) (0.100) (0.108) (0.140)
Control group mean 0.452 1.353 1.927 2600 0.995 2.097 2.488 2673
Bagrut rate
Treatment effect 0.041 0.104 0.026 0.047 0.031 0.086 0.018 0.034
(0.020) (0.030) (0.028) (0.034) (0.020) (0.025) (0.024) (0.033)
Control group mean 0.060 0373 0654 0762 0.060 0.382 0.658 0.766

Note: The table reports treatment effects for Math and English outcomes The samples used in this table are identical to those used in Table
2 Treatment effects vary by quartile of summary Bagrut score through December 2000. Standard errors in parenthesis are adjusted for
clustering at the school level using formulas in Liang and Zeger (1986). All models control for the student's and school characteristics that
appear in Table 6 and also school fixed effects

Masik érdekes mddszerrel is létre tudtak hozni kontroll csoportot. A 49 iskoldbol 17-nek
rosszul rogzitették az érettségi eredményeit, és a valds értékek a kiiszobérték folé estek. Ezek
az iskoldk tehat bar bekeriiltek a programba, de utdlag kideriilt, hogy valdjdban nem lettek
volna jogosultak. Ugyanakkor mindegyik véletleniil bekeriilt iskola mellé lehetett igy olyan
iskolét taldlni, amelyik hasonl6é érettségi ardnyokkal rendelkezett, de nem keriiltek be a
programba. Igy lehetSség volt azonos érettségi eredményekkel rendelkezd két iskolacsoportot
is Osszehasonlitani, ahol az egyik részt vett a programban, a masik nem. A beavatkozas
hatdsét a beavatkozas el6tti és utdni adatokkal tudjak vizsgélni, igy a fix iskolai hatdsokat meg
tudjak becsiilni. A beavatkozds hatdsdnak (treatment effect) becslése egy diff-in-diff becslés
volt egy természetes kisérleti feldllasba dgyazva.

Az eredmények3 azt mutatjdk, hogy a megszerzett krediteket illetden mintegy 17-18%-0s
javulds tapasztalhaté a kontroll csoporthoz képest, mig a megkisérelt kreditszerzésben a
javulds alacsonyabb. Ez is azt mutatja, hogy a javulds két tényez0bdl fakad, egyrészt sokkal
inkabb prébalnak kreditet szerezni, masrészt sikeresebbek is. A hatds nagysdgat tekintve ez
utobbi hatas tlinik az erdteljesebbnek.

10. tabldzat
Beavatkozds hatdsa az angol és matematika érettségi eredményekre diszkontunitds
regresszios modszerrel, természetes kisérlet minta

3 Yijt= o+ Xith + thY + STijt + (Dj +1M D, + &ijt,

ahol i a tanuldk indexe, j az iskoldé, t a 2000 és 2001 éveké, T pedig arra utal, hogy részt vett-e a programban,
vagy nem. X és Z a tanul6i és iskolai szintli kozos valtozok vektorai.D minden évre egy konstans hatds. @ a fix
iskolai hatds.
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Table 8

The Treatment Effect on English and Math Bagrut Outcomes Estimated Using the Regression Discontinuity - Natural
Experiment Sample

Math English
Attempted Attempted Awarded Attempted Attempted Awarded

exams credits credits exams credits credits
Control group mean 1.04 1.93 1.46 0.94 2.66 2.11
Control for correct 0.078 0.135 0.256 0.027 0224 0.361
matriculation rate (0.030) (0.058) (0.076) (0.038) (0.103) (0.111)
No control for correct 0.079 0.125 0.163 0.035 0.194 0.327
matriculation rate (0.032) (0.051) (0.068) (0.031) (0.087) (0.104)

Note: The table reports treatment-control differences for the three outcomes in English and Math. Standard errors are
adjusted for clustering at the school level using formulas in Liang and Zeger (1986) and presented in parenthesis. The
sample include 4,178 students of year 2000 and 4,028 students of year 2001 (same samples of Table 7). Students level
controls include the number of sibblings, gender dummy, father's and mother's education, a dummy indicating an
immigrant student, a set of dummy variables for ethnic background, a set of dummies for the number of credit units
gained in the relevant subject before treatment, overall credit units gained before treatment and the average score in the
relevant tests. School fixed effects are included as well in each of the regressions.

Azt, hogy vajon mivel érték el a tandrok a jobb eredményeket a programban, telefonos
interjival mérték fel mind a programban érintett, mind a programban nem részt vevo tanarok
korében a hasonld adottsdgu iskoldkban. Az eredmények azt mutattdk, hogy a programban
részt vevo tanarok valtoztattak modszereiken és tobb idot szenteltek tanitvanyaiknak a tanitasi
1don tal is.

Az izraeli program kapcsan koltség-haszon elemzéseket is végeztek. A tandr0sztonzd program
tanulénként 170 dollarba keriilt és 4%-kal novelte a sikeresen érettségizOk ardnyat. A
tanuloknak adott jutalom esetén 300dollar volt az egy tanuldra jutd koltség és 7%-kal javult
az érettségi ardny (Angrist és Lavy, 2004). Az iskoladsztonzd program 270 dollarba keriilt
tanulonként és 1-2%-ot novelt az érettségi aranyon. Habar a didkdsztdonz6é program volt a
legdragabb, de hatékony volt az eredményét illetden, koltség-haszon értelemben hasonlénak
bizonyult, mint a tandrdsztonzd program. Az iskolai csoportos 0sztdonzés mar kevésbé volt
koltséghatékony, és a legkevésbé hatékonynak az a program mindsiilt, ahol bizonyos érettségi
tirgyak esetén a rosszabbul tanulé fiatalok szdmdra kis 1étszdmud csoportokban
tobbletfoglalkozast nytjtottak (Lavy, 2004).

A masik mddszer, ahogyan a program koltséghatékonysiagat mérték az volt, hogy vették a
varhat6 keresetét egy érettségizett fiatalnak, ami évente 4025 dollérra jott ki. Amennyiben a
program szamukat 4%-kal novelte, akkor a programban résztvevd tanulok éves keresete 161
dollarral novekszik (4025*%0,04). Ez azt is jelenti, hogy a program koltsége két év alatt
megtériill (Lavy, 2004). Hosszd tdvd hatdsként pedig a tandrok nyomon kovetése és
szelekcigja jotékony hatassal lehet a tanari mindségre.

A teljesitményalapu pedagogusbérezés tapasztalatai tobb
orszagban
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USA, orszagos és kisérleti programok

A teljesitményalapu Osztonzésre a legtobb példét az Egyesiilt Amerikai Allamok nyujtja, ahol
mind orszdgos, mind dllami szinten, de legjellemzdbben kisebb pilotok forméjdban mér a
nyolcvanas évek oOta kisérleteznek azzal, hogy a tandri dijazdst a konkrét és mérhetd
teljesitményhez kossék.

»EQgy gyermek se maradhat le” program (No Child Left Behind, NCLB)

Eszak-Amerikdban az ,JEgy gyermek se maradhat le” (No Child Left Behind, NCLB) oktatési
reformprogram hét teriiletet nevezett meg, ahol teljesitményalapt indikatorral kalkuldlnak:

- A tanuléi teljesitmények kozotti oll6 sziikitése

- A szovegértési készségek erdsitése az olvasds eldtérbe helyezésével
- A rugalmassag kiterjesztése a biirokracia csokkentésével

- Az eredmény dijazésa és a hiba szankciondldsa

- Az informalt sziildi valasztas segitése

- Biztonsdgosabba tenni az iskoldkat a 21. szdzadra

A program nagy hangsulyt fektetett a tanul6i teljesitményen alapuld elszamoltathatosag
erOsitésére, azaltal, hogy a tanul6i teljesitményndvekedést és az elszadmoltathatdsagi
kovetelmények implementdcidjit jutalmazta. A finanszirozds 0sztondzte az olyan innovativ
tanarreformokat, mint a tanari képesitések vagy a gyakornoki rendszer reformjat és a tanari
teljesitménybérezési rendszert, a hidnyteriileteken pedig pluszjuttatdsok adédsat. A
teljesitményalapi bérezés kritikusai azt vetették fel, hogy az USA-ban mar tobbszor
bevezettek ilyen rendszereket a nyolcvanas évek 6ta, de csak nagyon kevés tartott tovdbb mint
néhany hoénap.

Az NCLB nyomon kovetéseként 2007-ben a szovetségi kormdnyzat egy Tandri Osztonzé
Alapot hozott létre (az oOtéves terv részeként). Az alap célja, hogy azok a tandrok és
iskolavezetOk, akik olyan 4llast vallalnak, amely tobbletteherrel jar, és eredményeket
mutatnak fel a hatranyosabb helyzetli iskoldkban, azok pluszjuttatdst kapjanak. Az alap f6
céljai:

- A tanuldi teljesitmények novelése a tandri €s iskolavezetési hatékonysag novelésével

- A tandri és iskolavezetési kompenzacids rendszerek megreformaldsa, hogy a tanarok
és igazgatok jutalmat kapjanak a megnovekedett tanuldk teljesitményekért

- A hatékony/eredményes tandrok szdménak novelése a hatrdnyos helyzetli tanuldk
iskoldiban

- Egy fenntarthat6 teljesitményalapu kompenzécids rendszer kialakitasa

A szakmai tanari standardok nemzeti tanacsa (National Board for
Professional Teaching Standards, NBPTS)

A szakmai tandri standardok nemzeti tandcsa (National Board for Professional Teaching
Standards) egy fiiggetlen non-profit szervezet, amit 1987-ben alapitottak. A nemzeti tanicsi
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bizonyitvany, amit e testiilet nyujt, egy Onkéntes, teljesitményen alapuld értékelés, ahol a
jeloltek bemutathatjak milyen mély a szakmai tuddsuk és szakmai gyakorlatuk mennyire felel
meg a magas szintll elvardsoknak. A bizonyitvany 10 évig érvényes. Ez a bizonyitvany nem
helyettesiti az 4llami képesitéseket, csak kiegésziti azt. Otven dllamban és tobb mint 550
telepiilésen nydjtanak valamilyen segitséget vagy 0Osztonzést ahhoz, hogy a tandrok ezt a
bizonyitvanyt megszerezzék. Azok vaghatnak ebbe bele, akiknek megvan az érettségijiik, €s
mar van harom év tanitdsi gyakorlatuk, és erre van dllami képesitésiik. Az els6 86 tandrt, aki
ilyen bizonyitvanyt szerzett név szerint felsoroltdk. 2007 marciusdra mar tobb mint 55 ezer
ilyen tandr volt.

A Nemzeti Tandcs értékelése két részbdl 4ll, portfolié belépd és értékelési kozpont
gyakorlatok (General ..., 2007). A jelolttdl azt kérik, hogy dllitson Ossze egy portfoliét a
Nemzeti Tandcs anyagaiban taldlhatd specifikdcié alapjan. Ezek az oktatdsi portfoliok
altaldban tanul6éi mintamunkdkat, orafelvételeket és egyéb tanitdsi kellékeket jelentenek.
Ezzel a jelolt bemutathatja aktudlis osztalytermi gyakorlatit valos idOben és térben, a képzett
értékelok (madshol tanité tandrok, peer, méghozza ugyanolyan teriileten tanité) pedig meg
tudjak itélni, hogyan tudta a tandr az elméletet gyakorlatba iiltetni. Az értékelési kozpontban
ezen kiviill egyéb gyakorlatokat is teljesiteni kell, hogy ellendrizhessék, valoban birtokaban
van az a tudds, amit a portfoliéban bemutatott.

2006-ra kozel 120 ezer tandr jelentkezett €s mintegy 45%-uk bizonyult sikeresnek, de az elsd
korben kevésbé sikeresek is djra probalkoznak. A jelentkezési dij 2500 dollar, ami nem kevés,
de kevesebb, mint a master fokozat elérésének ara. Vannak olyan iskolakorzetek, ahol ezt a
dijat atvallaljak. A tanarok elégedettek a programmal, igy nyilatkoznak:

,»Az Orszagos Tandcs képesitési procedirdja volt messze a legszakmaibb fejlesztés, amiben
valaha részem volt. Nem is tudtam, hogy mennyi mindent kell még tanulnom arrél, hogy
hogyan hatunk a tanul6k tanuldsdra. Nagyon sokat tanultam az elemzésre és reflektdlasra
széant sok-sok 6rdban.”

Ennek a civil bizonyitvdnynak a hatdsdt megmérték, és azt taldltak, hogy az ilyen
bizonyitvanyt szerzett tandrok valéban a leghatékonyabbak, és mar a bizonyitvany
megszerzése elott is sikeresebben javitottdk tanuldik teljesitményét, mint azok, akik nem
szereztek ilyen bizonyitvanyt (Goldhaber és Anthony, 2004). A programban részt vevo
tandrok ugy tekintenek erre a lehetdségre, mint ami javitja a tanitdsi technikdikat, szakmai
elismerést hoz résziikre és a tanul6ik tanulds irdnti attitiidjei pozitivabbak lesznek (The Impact
..., 2001). Mintegy szdzezer floridai tanuld6 komprehenziv teljesitmény tesztje alapjan az
ilyen bizonyitvanyt szerzett tandrok eredményesebbek az SNI tanuldkkal is.

Kentucky és Charlotte-Mecklenburg Csoportalapu Teljesitményésztonzé
Programok (1998-2002)

A csoport alapu teljesitmény6sztonzés hatdsat tekintve a legtobbet idézett tanulmédnyok a
Kentucky és Charlotte-Mecklenburg Csoportalapi Teljesitménydsztonzd Programok hatdsét
vizsgélta (Kelley, Heneman és Milanowski, 2002)*. Ezeket a programokat azért tartottak

* A hdrom szerzé harom elemzést végzett azonos adatokon 1998 és 2002 kozott, amikor a tandri attitidoket
vizsgaltdk az iskolai szintli 6szt6nz6 programok tekintetében. Egyardnt hasznaltak kvalitativ és kvantitativ
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eldnyosnek, mert tigy vélték, hogy motivélja a tandrokat €s ez a magasabb tandri motivacio a
tanul6i teljesitmények novekedéséhez vezet. A tanulmédnyok ezért két teriiletet vizsgaltak,
egyrészt, hogy az dj program hogyan hat a tandri motiviciéra, masrészt azt, hogy ez a
motivacié véltozds hogyan hatott a tanuldk teljesitményére. Az eredmények azt mutattdk,
hogy az iskola-alapd 0sztonzd programok arra motivdltdk a tandrokat, hogy jobban
teljesitsenek. Ugyanakkor rengeteg modszertani probléma vethetd fel. Nem volt kontroll
csoport, nem volt dsszehasonlitva més hasonl6 jellegli de teljesitményalapi 6sztonzést nem
haszndlé programmal. fgy nehezen vélaszthatG szét a program valédi hatdsa az egyéb, a
programtdl fliggetlen tényezd hatdsatol. Tény és vald, hogy ugyanebben az idében tobb
oktatdsi reform is zajlott a vizsgdlt iskolai korben. Rdadasul egyediil a tanuldi teljesitmény
volt a kimenet mércéje, ami lesziikitheti a tandri eredményesség fogalmat, habar e két
program esetén a deklardlt cél valéban a tanuldk tanul6i teljesitményének javitdsa volt. A két
program esetén pozitiv, de kiillonboz6é mértékii hatést taldltak, amit azzal magyaraztak, hogy a
Kentucky program esetén a rosszul teljesitd iskoldk ,valsdgos helyzetli iskola”, vagy
“hanyatl6 iskola” bélyeget kaptak, igy magasabb volt a stressz szintje és ez csokkentette a
tandri motivaciot. Mindenesetre tobben azért is kritizaltdk a tanulmanyt, mert rovidre zarta a
tandri motivacié valtozas és a tanuldi teljesitmény valtozas kozotti kapcsolatot, valéjdban nem
tisztdzva annak természetét. A szerzok is érzékelték, hogy sok tényezd jatszik szerepet abban,
hogy egy iskola eredményesebbé valik. Ahogy fogalmaztak: ,,Mindent Osszevetve hissziik,
hogy eredményeink azt sugalljdk, hogy az iskolai alapu teljesitményt jutalmazé programok
hozzdjarulnak ahhoz, hogy a tandrokban erds6djon a motivacié arra, hogy a tanuldik
eredményét javitsdk. Ugyanakkor az ebben rejlé potencidl nincs teljesen kihaszndlva. A
program alkotdinak olyan célokat kell kitlizniiik, amelyeket a tandrok elérhetOnek tartanak €s
e célok elérését szisztematikus és koherens megkozelitésekkel segiteniiik kell. A
jutalom/bénusz  talan a  legkevésbé  problémds része a  csoport  alapu
teljesitményjutalmazasnak, mig a célok kijelolése és annak a hitnek az erdsitése, hogy a célok
elérése javuldst hoz az eredményekben, a stresszes vdlaszok minimalizdldsa €s a megfeleld
feltételek biztositdsa azok a teriiletek, amikre Osszpontositani kell. A szimpla jutalom még
nem garantdlja a motivécids hatdst.”(Harvey-Beavis, 2003)

Egy mésik tanulmény (Smith és Mickelson, 2000) a Charlotte-Mecklenburg-i eredményeket
egy mdsik Eszak-Karolina-i vdrosi iskolakorzet eredményeivel vetette dssze. A szerzOk —
ellentétben az el6z6 bekezdésben targyalt tanulmédny szerzéivel — azt taldltdk, hogy a
kilencvenes évek elején bevezetett reformoknak nem volt hatisa. Ok a tanuldi
teljesitményeket szélesebben értelmezték, igy a lemorzsolddast is szamitasba vették a
tanulmanyi teljesitmények mellett. Ugyanakkor Ok sem szdmoltak a tanarok, tanuldk és
iskolak egyéb jellemzdivel. Masrészt a Charlotte-Mecklenburgi reform igen komplex volt,
aminek a teljesitményalapu 0sztonzési rendszer bevezetése csak egy eleme volt, igy nehéz ez
utobbi elem hatését elkiiloniteni a tobbi reformelem hatdsatol.

Dél-Karolina-i egyéni és csoportos teljesitmény alapu 6szténzé
programok

eszkozoket. A kvalitativ vizsgdlat sordn félig strukturalt, nyitott végii kérdéseket haszndlo interjikat folytattak a
tandrokkal és iskolaigazgatdkkal. A survey adatokat egy értékelési szakaszban vették fel, hogy a tanari
elvardsokat 0ssze tudjdk hasonlitani az aktudlis tanuldi eredményekkel. Az adatfelvétel 1997-ben zajlott
mindkét korzetben, a valaszadasi arany 30-40% volt. A cél az volt, hogy a motivalt tandrokkal dolgozé iskoldkat
Osszehasonlitsdk a kevésbé motivalt tandrokkal rendelkezd iskoldkkal.
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A dél-karolinai tandri 6sztonzd program egy korai ért€kelése sordn véletlen mintat vettek a
részt vevo korzetekbdl, ahol egyarant volt egyéni és csoportos teljesitmény alapi 6sztonzés.
Ezen eredményeket Osszevetették az dllami datlagokkal. A tobbvdltozds regresszids
elemzésben tobb valtozét is kontrolldltak, mint a tandrok szakmai gyakorlatdnak ideje,
képzettsége, a tanuld €s tandr neme, etnikuma. Az eredmény azt mutatta, hogy azok a tanérok,
akik jutalmat kaptak, valéban nagyobb eredményt értek el (Cohn és Teel, 1992). Ezt ugy
magyaraztidk, hogy a program valdban a jdl teljesitd tanarokat érte el, ugyanakkor a modell
magyardzo ereje igen alacsony volt. Mdsok azt is hozzétették, hogy a dél-karolinai reformok
annyira széles spektrumuak voltak, hogy nem igazin lehet kovetkeztetéseket levonni a tanari
0sztonzési rendszer hatdsét illetden.

A texasi Oktatasi Ugyndkség tanulmanya a tanari fizetések és a tanuloi
eredmények k6zotti kapcsolatrol

Texasban a tandri bérek és tanuldi teljesitmények adatai alapjdn tobbvéltozds elemzéssel
vizsgdltdk a koztiik 1évd oksdgi kapcsolatot (Hanushek, Kain és Rivkin, 1999). A tandri
gyakorlatot, a pedagdgus nemét €s a tandri mobilitast is figyelembe véve azt talaltdk, hogy a
megnovelt fizetés jobb tanuldi teljesitménnyel jar egyiitt. A legnagyobb ilyen bérjellegii hatést
azokban az iskoldkban taldltak, ahol alacsony volt a tanéri fluktuédcié és nem volt prébaidds
pedagégus. Ez azt is jelenti, hogy a magasabb fizetés nem ugy fejti ki hatdsat, hogy uj
tehetségeket vonzanak a pdlydra, hanem azzal, hogy az amigy is gyakorlott tandrok még
keményebben dolgoznak.

A dallasi csoportos teljesitmény alapu 6szt6nz6 program

A dallasi elszdmoltathatosdgi €s 0sztonzd iskolai program egy csoportos teljesitményen
alapulé kifinomult ©szténzé rendszeren alapult. Evente az iskoldk otode kapott
pedagdégusonként €s iskolavezetonként ezer dolldr bonuszt €s 500 dollart a nem tanitd
személyzet utan, valamint még tovabbi 30%-a az iskoldknak kapott 425 dollart tandronként,
amennyiben a hetedikes tanuldk vizsgaeredményei javultak. A hetedikesek egyre nagyobb
ardnyban tudtdk teljesiteni a texasi tanuldi teljesitménymérés kovetelményeit 1992-1995
kozott 1991-hez képest. A hatéds elsdsorban a fehérek és spanyolajkiak kozt volt pozitiv és
szignifikdns, a feketék korében viszont nem. A program célja az volt, hogy a korzetben
noveljék az elszdmoltathatosdgot és ezdltal javitsdk a tanul6i eredményeket. A tandri és nem
tandri dolgozoknak kifizetett 0sszeg felét — amit a 20 legeredményesebb iskola kapott - helyi
véllalkozasok 4lltak. A rendszerben egy komplex hozzaadott érték formuldt hasznéltak a
tanul6i teszt teljesitmények valtozédsdra, ez novelte az értékelési procedira érvényességét. °
Ezzel elkeriilték azt a veszElyt, hogy a hétrdnyosabb tanul6i Osszetételli iskoldk kiessenek a
jutalmazottak korébol (mint ahogy e szempont nem figyelembe vétele miatt a dél-karolinai
ilyen jelleglh programokban ez a kor meglehetdsen alulreprezentélt volt (Clotfelter és Ladd,

> A dallasi iskolakat a tanul6i tesztteljesitmények alapjan mért hozzaadott érték alapjan értékelték. Kétlépcsos
regressziot alkalmaztak, ahol az elsd 1épcsében megvizsgaltik az egyéni teszteredményeket az adott és a
megelézd évre, kontrolldlva az etnikumomal nemmel és az ingyenebédhez vald jogosultsdggal. A masik
Iépcsdben az év eleji regresszalt adatot sszehasonlitottak az év végi regresszalt adattal. Minden tanuldra kijott
hozzaadott értéket aggregaltdk és dtlagoltdk minden egyes iskoldban, ezéltal egy 4tlagos hozzaadott értéket
kaptak minden tanuléra. Ezzel akartdk biztositani azt, hogy minden iskola egyenld eséllyel kap jutalmat,
nemcsak a legjobban elldtottak és homogén iskoldk. A tanuldi teljesitmnyeket két teszttel is mérték, ezen kiviil
az iskolai hidnyzdassal és lemorzsolddassal is kalkulaltak.
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1996)), mésrészt az ilyen szempontok figyelembe vételének megvan az a veszélye, hogy azt
az lizenetet kozvetiti, mintha eleve kevesebbet varndnak el a hatranyosabb helyzetli
tanuloktol.

Miutan a dallasi program értékelésének kritériuma a hetedikes vizsgan atment tanulok szdma
volt, ez megneheziti annak a megitélését, vajon a tandarok foglalkoztak-e a gyengébben
teljesitd tanuldkkal? Ezt az tette volna lehetdvé, ha azt is megvizsgiljdk, hogy a
teszteredmények milyen széles sdvban valtoztak és vajon volt-e bizonyos tanitasban fellelhetd
elfogultsig bizonyos eredményességet produkalé tanuldk irdnt. Igy csak a vizsgan dtment
tanulok szamanak dtlagos novekedésébdl, €s nem a tanuldi teljesitményekben bekovetkezett
atlagos novekedésébol vonhatunk le kovetkeztetéseket. A tanulmany szerzdje azzal védi
allaspontjat, hogy a vizsgédn megfeleltek ardnya kordbban olyan alacsony volt, ezért az itt elért
sikeresség j6 indikdtora a programnak (Ladd, 1999)°. Misik, nem vért hatdsa az
elszamoltathatésagot noveld programnak az iskolavezetok korében bekovetkezett nagyobb
foku fluktuicié volt. Van, aki szerint ez is egy pozitiv hatds, azt mutatja, hogy a
kompetensebb vezetok szigorubb kivélasztodasa zajlott le.

A denveri allami iskolak komprehenziv bérezési programja (Pro Comp)

1999-2003-ig tarto iskolaévekben a denveri kozoktatdsi intézmények és a denveri osztdlyban
tanitd tandrok szovetsége egyiittesen szponzordlt egy négyéves teljesitményalapi bérezési
pilot programot. A cél itt is a kozvetlen kapcsolat megteremtése volt a tanuldi teljesitmény és
a tandri dijazas kozott. Az alapotlet az volt, hogy a tandrok egy vagy két célt tliznek ki
tanuldik elé, és amennyiben valamelyik célt elérik, 750 dollar iiti a markukat. A program
kozponti része a 16 pilot iskoldban feléllitott tanari célkitiizések rendszere volt. A denveri
oktatdsi tandcs ezen pilot alapjan aztin 2004. februdr 19-én jovdhagyta a komprehenziv
bérezési tervet. Ezt a megdllapodast a denveri tandrok is ratifikdltdk. Az dn. Pro Comp
Bértarifa (Pro Comp Salary System) 2006 januarjdban lépett hatdlyba, miutdn a denveri
allampolgarok megszavaztak egy 25 milli6é dolldros plusz adé formdjaban beszedett 6sszeget
a tervre. TObb szakaszban lehet csatlakozni a programhoz, a masodik opciéndl 1200 oktat6
csatlakozott (a harmadik belépési periddus 2007. junius 30-dn zdrult). A program alapvetd
céljai a kovetkezdk:

- atandrok dijazdsat jobban kotni a korzet nevelési céljaihoz
- acélok teljesitése és a vartndl jobb teljesitmény felismerése és elismerése
- alegjobb és legképzettebb tandrok odavonzasa €s megtartasa

A denveri programban tobb béremelési lehetdség is be volt épitve. Tobb pénzt kaptak a
tandrok, ha tanul6ik tanuldsi eredményessége javult, ha pozitiv szakmai értékelést kaptak, ha a
legnehezebb helyzetben 1év0 iskoldkban tanitottak, vagy ha tovabbképezték magukat (pl., ha a
mar emlitett civil bizonyitvanyt megszerzik az NBPTS-nél). A program magja mindig az,
hogy a tandroknak célokat kell felallitani, tisztdzni kell, hogy a mit tanitanak és a tanul6k mit
fognak elsajatitani. A tandrok kétéves nevelési célokat éllitottak fel minden évben, amikor is
attekintették a tanuldik adott évben elért eredményeit és két célt vazoltak fel az adott
populéciéra, minden célhoz indikdtort is rendeltek, vazoltdk, hogy mi lesz a véarhat6
eredmény, és mindezt jovdhagyattdk az iskolavezetéssel. A tandrokat haromévente értékelik,

6 Ladd 1991-1995 kozott vizsgélta a tanuléi matematika és szovegértési vizsgdn tandsitott eredményességiiket,
aszerint, hogy dtmentek-e vagy nem. Az egyéb hattérvaltozékkal kontrollalt és kontroll iskoldkat is alkalmazott.
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ahol amennyiben kielégit6 az eredmény, tovdbbi 3%-os béremelést kapnak. Magit az
értékelési kritériumrendszert tandrok, iskolavezetdk és didkjoléti szakértok dolgoztik ki. Az
értékelés tanévenkénti ciklusokra oszlik.

A pilot része volt az értékelés is. Ezt a Kozosségi Képzési és Tamogatisi Kozpont
(Community Training and Assistance Center) végezte. A felmérésnek négy eleme volt:

- apilot hatdsa a tanul6i teljesitményekre két fiiggetlen teljesitménymérés alapjan

- atandri célok vizsgdlata

- atanuldi, tandri és iskolai tényezOk hatdsa a pilot eredményeire

- szélesebben vett intézményi tényezOk felderitése, amely befolydsolja az
implementaciot.

Az eredmények azt mutattdk, hogy a magasabb célokkal rendelkezd tandrok tanul6i jobb
eredményt értek el. Azoknak a tandroknak a tanuldi, akik két célt is teljesitettek, jobban
teljesitettek. A tandrok szdmadra pozitiv volt, hogy hozzéafértek a tanulok adataihoz és azt
jobban tudtdk haszndlni a célkijel6lésnél, jobban figyelemmel tudtdk kisérni a tanuldkat. A
programnak pozitiv externdlidjaként az egész iskolakorzetben tapasztaltak javuldst. Mashol is
jobban figyeltek a tanulok egyéni teljesitményére és igy a karriertdmogatési rendszer is javult.

Tanari elérehaladasi program — Milken csaladi alapitvany

A tandri elémeneteli program (Teacher Advancement Program, TAP) egy csaladi alapitvany
kezdeményezése az USA-ban. A cél az, hogy a tehetséges embereket vonzzdk a tanari palyéra
és megtartsdk oket az osztalytermi tanitisban. Négy eleme van a programnak:

- Osszetett karrierut (tobbféle életpalya lehetdség,)
- folyamatos alkalmazott szakmai fejlodés

- neveléskozpontu elszamoltathatésag

- teljesitményalapi 6sztonzés.

A gyakorl6 tandroknak lehetdségiik van arra, hogy mester- vagy mentortanarokkd véljanak. A
kivalasztds egy kompetitiv és teljesitményalapi proceddra alapjan torténik. Ahogy felfele
mennek a 1étrdn, gy ndnek a feladatok, de a fizetés is. Ez a rendszer lehetdvé teszi, hogy a j6
tandrok anélkiil is karriert csindljanak, hogy el kelljen hagyniuk az osztalytermet.

A TAP rendszerben atformdljdk az drarendet is, hogy a tandroknak idejiik legyen a napi
munka sordn tervezni, mentordlni és a tobbi tandrral megbeszélést tartani. A tandroknak egy
szermélyes fejlodési tervet kell feldllitani, ahol rogzitik a célokat és a tandri tanuldst segitd
tevékenységeket, melynek végsd célja a tanuldi tanuldsi sziikségletek kielégitése.

A TAP iskoldkban a tanarokat a nevelési gyakorlatukat kozéppontba allitva értékelik. Minden
tanart hatszor értékelnek egy tanévben, az értékelést pedig gyakorlott és képzett értékelok
végzik meghatarozott standardok alapjdn. A standardokat — melyek a TAP tandri teljesitmény
alapu elszamoltathat6sdg irdnyelvein alapszanak - az iskolai dolgozdk egy bizottsdga fejleszti
tovabb. Az értékelés soran azt nézik, hogy a tanarok hogyan tervezik meg a nevelési
gyakorlatukat, hogyan implementdljak ezeket, milyen tanuldsi kornyezetet és feleldsségi
viszonyokat alakitanak ki. A tandrokat kollektive is értékelik az iskolai tanuldk éltal elért
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eredmények alapjan. A program része a folyamatos képzés, mentordlds és osztilytermi
tdmogatds, valamint egyéb pénziigyi 6sztonzok (Elements of TAP, 2007).

2007-ben felmérték a TAP hatdsat, dgy hogy Osszevetették a TAP iskoldk tanuldinak
eredményét a nem-TAP iskoldk tanuldinak eredményeivel. Az eredmények azt mutatjék, hogy
a programban részt vevd tandrok dtlagosan szignifikdnsan jobb eredményt értek el
tanuldikkal, mint azok, akik nem vettek részt ebben. A részt vevd tandrok tamogattik a
program célkitizéseit, és ez a tdmogatdsuk az id6 folyamédn csak erdsodott. Mindamellett
arrdl is beszdmoltak, hogy a program sordn nétt a kollegialitds és a tdmogatds szintje (The
Effectiveness ..., 2007). Jelenleg a programban 4000 tanér vesz részt (Ingvarson-Kleinheinz-
Wilkinson, 2007).

A kuldnleges tanarok dijazasa — Florida allami oktatasi bizottsag

2006-07-ben Florida édllam koltségvetésébe beleépitették a STAR (Special Teachers Are
Rewarded) teljesitményalapu bérezés koltségeit. Az dllam torvényei alapjan ugyanis minden
iskolakorzet vezetésének teljesitményalapu 0sztonzési rendszert kell bevezetniiik az oktaté és
nem oktatd személyzetre egyardnt. Ez alapjan a kimagaslé eredményt elérék 5%-os
fizetésemelésben részesiilnek (DEST, 2007).

Floriddban a tandrokat a gyakorlatban toltott évek és a képzettség alapjan fizették. A floridai
oktatdsi minisztérium ugyan bevezetett kordbban egy fizetési tervet (E-Comp), amely alapjn
az allami tesztek alapjan a tandrok legjobb 10%-a részesiilt volna extra juttatdsban, de ez nagy
ellenérzésbe iitk6zott, mivel gy gondoltdk, hogy a rendszer igazsigtalan lenne, mert a
legjobb korzetek iskoldinak tandrait dijaznd, ahelyett, hogy iskolakorzetenként dijaznd a
legjobbakat. A STAR program méar korzetenként allokdlja a bonuszokat. Bar valamilyen
teljesitmény6sztonz0 rendszer bevezetése kotelezd6 2002-t6l, de ezt kordbban nem
finanszirozta az allam, igy igen kevés tandrt jutalmaztak.

A STAR programban valé részvétel opciondlis. Ahhoz, hogy valaki kapjon STAR
finanszirozast, az iskolakorzetnek biztositania kell a legjobb 25% tanar fizetésének 5%-anak
ardnydban valamilyen juttatist. A tandrok értékelésének alapja a tanuld fejlodése, ennek
mintegy felét a tanuldi teljesitmények alakuldsa kell, hogy kitegye, ennek mddszerét az dllami
oktatdsi tandcs hagyja jova. Ez zomében standardizalt teszteken alapszik, de olyan teriileteken
is mérni kell a fejlodést, amely kiviil esik az orszdgos teszteken, mint pl. a miivészetek,
polytechnika. Az értékelés sordn a tandrokat a kovetkezd kategdridkba osztjdk: kivéld, jol
teljesitd, kielégitd, javitdsra szorul €s nem kielégitd. Ha valamelyik tanar egynél tobb
alkalommal kapja meg a kielégito besorolast, akkor nem jogosult STAR jutalomra. Az els6
sikeres iskolakorzet a Hillsborough megyei iskoldk, ahol mar adaptiltdk a
teljesitményértékeld rendszeriiket a STAR elvarasokhoz. Fiiggetleniil a jelentkezd iskoldk
szamatol, 2007-ben az erre a célra szant 147,5 millié dollart mind szétosztjdk az arra
érdemeseknek.

A Cincinnati modell

Cincinnati-ban 1999-2000-ben az Ohio iskolakorzetben teszteltek egy teljesitményalapu
fizetési modellt, ahol a tanéri fizetést egy standardokon alapulé tandri értékelési pontszammal
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kototték Ossze. A standardokat egy szakérté 4ltal Osszedllitott anyagra alapoztik’. A
standardokat négy szinten lehetett teljesiteni, a teljesitmény evidence/igazoldsat hat
osztalytermi megfigyelés és egy, a tandr altal készitett portfolié jelentette. Az értékelés
eredményeit egy uj, 2002/03-ban bevezetendd fizetési rendszer alapjaul szantdk. Az uj
bérskala oOtfokozatd, ahol az elsé két fokon valé tovdbbhaladdshoz meghatarozott ideji
gyakorlat is sziikséges. A fokokon valé tovabbhaladdshoz demontsrdlni kell, hogy elért egy
kivant szakmai szintet a pedagdgus. A kezddtanarok esetén a kivanatosnal alacsonyabb szint
elbocsatassal is jarhat. A résztvevOk pozitivan értékelték a standardok megjelenését, viszont
ugy taldltdk, hogy nagyon megnovekedtek az ezzel jar6 munkaterhek (Heneman és
Milanowski, 2003). Maga a modell végiil nem keriilt bevezetésre, mivel a tanarok 96
szazaléka elutasitotta az ért€kelési rendszer €s a fizetés ilyen formaju osszekotését (Ingvarson-
Kleinheinz-Wilkinson, 2007).

A Vaughn-i charter iskola modell

Ez a modell mar tobb éve létezik. 1998-ban vezették be a Vaughn-i Jovo Szdzad Tanuldsi
Kozpontjdban (Vaughn Next Century Learning Centre), ami egy Los Angeles-i 1200 tanul6t
tanité charter® iskola. Az 4j tanarértékelési modellt egy 1j fizetési struktiraval egyiitt vezették
be. Itt is, akarcsak Cincinnatiban, a Danielson féle standardokat hasznaltak, €s a rendszert
csak az 4j és kezdOtanarokra alkalmaztak. A megfeleld végzettséggel rendelkezd tandrok bére
ot éven at 3-4%-kal nétt, amennyiben a standard alapu értékelésen megfeleltek. Ezutdn harom
fizetési korben lehet mozogni. Ehhez egyrészt magasabb értéket kell elérni az értékelésen
(atlagosan 2,5 az elsd kor, 3 a mésodik €és 3,5 a harmadik). Tovéabbi fizetésemelést lehet
elérni, amennyiben olyan uj készséget szereznek, amely az iskola pedagdgiai programjahoz
fontos, vezetési és menedzsment képességekrol tesz tantsdgot. Jutalmat kaphatnak bizonyos
egyéb eredmények esetén (fegyelmezettség, jO tandr-sziild kapcsolat), iskolai-szintii
jutalomban részesiilhetnek, ha az iskola tanul6i az orszdgos teszteken jol teljesitenek, vagy
Ujabb végzettséget szereznek. A kezd6 tandr fizetése 32500 dollarrdl (2000-es év) igy akér
55000 dollarra is felmehetett. A modell bevezetésének elsd évében minden tandr kapott
teljesitményjutalmat, amit a Kaliforniai Tanuldsi Eredmény Index (Californai’s Academic
Performance Index, API) alapjan kapnak azok az iskoldk, ahol a tanuldk teljesitménye
novekszik. A rendszert hosszabb 1d¢ alatt akartdk kiterjeszteni az iddsebb tandrokra is, de
mivel a gyakorlottabb tandrok is szerettek volna minél hamarabb részt venni benne, ezért
onkéntes alapon mar 1999/2000-t6l részt vehettek benne a Vaughn-i iskoldk. Felmérések
alapjan a tandarok 75%-a vallotta azt, hogy motivdlja a tudds és képességekre alapuld
standardok szerinti teljesitményértékelés.

Anglia és Wales és Skocia

Az angol oktatdsi rendszer az 1988-as oktatdsi reformtorvény Ota nagyobb sulyt fektet a
szabad iskolavalasztdsra, ami egy kvazi-piaci szitudcidt teremtett. Ez azt jelenti, hogy a sziilok
szamdra nagyobb az iskolavalasztis szabadsaga, ahol a pénz koveti a tanuldt, az
iskolafinanszirozas és irdnyitds sokkal inkdbb a helyi szinten zajlik, de a pénzt a koézponti
korményzat biztositja az adokbol. Az elképzelés az volt, hogy a normativ (per/kapita)

" Framework for Teaching, Charlotte Danielson, 1996
¥ A charter iskoldk az USA-ban dltaldban dllamilag finanszirozott iskoldk, amelyek bizonyos szabélyok al6l
mentesiilnek — a tobbi allami iskoldhoz képest — cserében véllaljdk az eredményekért vald elszamoltathatésagot.
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finanszirozds és a sziil6i iskolavélasztds szabadsdga az iskoldk kozt versenyt generdl a
tanulokért, ami egyben javitja az eredményességet. Az egyes iskoldk autondmidja
megnovekedett, de maga a rendszer centralizdltnak mondhat6. A kozponti kormanyzat
szabdlyozza, hogyan is miikodjon ez a kvazi-piac, €s ellendrzi a tananyagot €s az orszagos
vizsgdkat. A tandri bérskdla szintén kozpontilag keriil meghatarozdsra. A sziiloket, ahhoz,
hogy jol tudjanak vadlasztani, szdmos iskolai indikdtor informadlja. Ilyenek az iskolai
rangsorok, amelyet a vizsgaeredmények alapjan allitanak Ossze. A teljesitménydsztonzés a
tandri foglalkoztatdst illetden azért keriilt napirendre, mert ugy vélték, hogy a tanitds
minOsége nem megfeleld. A kilencvenes évek sordn tobb ilyen intézkedést hoztak, de végiilis
csak az iskolaigazgatok és helyetteseik részére vezettek be valamilyen teljesitménydsztonzést
(Marsden és French, 1998).° A Munkaésparti kormédnyzat 1997-ben hirdette meg széles korl
oktatdsi reformjait, amit a Zold konyvben Osszegeztek, és aminek része a
teljesitmény06sztonzés bevezetése a tanarok részére.

A Z61d konyv kihangsilyozza, hogy az oktatds mindségét nem lehet emelni, ha nem sikeriil
olyan tandrokat a pdlydra vonzani és motivalni, akik a reformok adta lehetéségeket ki is
hasznaljédk. Ehhez pedig harom 1épés sziikséges:
e az iskolavezetés megerdsitése azzal, hogy megfelelden megbecsiilik a vezetd
szakembereket
e pdlydra vonzani, megtartani €s motivélni a jé szinvonald tandrokat azzal, hogy tobbet
fizetlink nekik
o t0bb segitséget kell nydjtani a tandroknak és a tanitdshoz sziikséges erdforrasokat
rugalmasabban kell telepiteni. (Richardson, 1999)

A 10 gond pedig — véli a Zold konyv -, hogy a valddi tobbletteljesitmény pénzbeli elismerése
nem része a pedagégusi kultirdnak, ez pedig egyben azt is jelenti, hogy nincs megfeleld
motivéci6, 6sztonzés a tovabblépésre, tobblet-er6feszitésre. Eppen ezért a Zold konyv szerint
egy Uj életpalya struktirdra van sziikség, ahol a magasabb teljesitményt elismerik. Ez pedig 4j
teljesitménymenedzsment format igényel, amelynek része az éves ért€kelés. Az értékelést
eddig az iskoldkban, mivel igazabdl nem kotddott valamihez, foleg teherként érzékelték. A
tandri munka értékelését a Zold konyv az osztdlytermi megfigyelésben és a tanul6i
eldrehaladds nyomonkovetésében latja. A javaslatok alapjan lehetdséget kell adni a mér
befutott tandrok szdméra, hogy egy magasabb bérskdlara 1éphessenek, ahol megint lehetdség
van a teljesitménytdl fiiggden tovabbi fokozatokat elérni. Ugyanakkor az egyéni teljesitmény
elismerése mellett a Zold konyv lehetdséget adna az iskolai teljesitményt jutalmazé rendszer
(School Performance Award Scheme) bevezetésére. Ezt egy orszagos alapbdl fizetnék, és az
iskolanként kapott jutalmat az iskola vezetOi oszthatjdk szét a tanari kar korében.

Kiszobértékelés (Threshold Assessment)

A teljesitményhez kotott fizetési rendszert, a Tandri 6sztonzd fizetési projektet (Teacher
Incentive Pay Project) Anglidban 2000-ben, Wales-ben 2001-ben vezették be két 1épcsdben —
teljesitmény kiiszob (Performance Threshold) és teljesitménymenedzsment (Performance
Management) formaban. Ez azt jelentette, hogy egy bizonyos szint elérése utan (kiiszob),
lehetdség nyilik egy tjabb bérskdldra val6 atlépésre, ahol a fizetésemelés teljesitményhez

? A teljesitményhez kotott tandri fizetés nem tdjkeletii Anglidban. A 19. szdzad mésodik felében az dllami
kozépfoku iskoldkban a tandrokat a didkok vizsgaeredményei alapjan dfjaztak, de ezt a rendszert
felfiiggesztették, mert 6gy gondoltdk, hogy igy a tandrok csak a legtehetségesebb tanuléikra koncentralnak
(Hood et al., 1999). A 20. szdzadban viszont nem nagyon vezettek be ilyen rendszert a kozoktatasban.
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kotott (teljesitménymenedzsment). Mintegy 650 ezer tanart érintett egységesen az egész
orszagban.

A folyamatot az Oktatdsi és Munkaiigyi Minisztérium altal 2000-ben 1étrehozott Z6ld konyv
inditotta be, amely reformokat javasolt a tanéri bérezé€s teriiletén. Az volt az elképzelés, hogy
a bizonyitottan jé tandrok részére nyujtott nagyobb juttatisok vonzdébbd teszik a palyat,
csokkentik a pédlyaelhagyést és motivélja a jé tandrokat. A tandri motivicidt ugyanis éppen
ellenkez6 irdnyban befolydsolja az a ,kultdra”, amely nem ismeri el és jutalmazza a
kiemelkedod teljesitményt (Richardson, 1999).

Azokak a tandroknak, akik eljutottak a kilencfoku bérskdla tetejére, és nem tudtak
tovabblépni, ez a rendszer lehetdséget ad arra, hogy atlépjék ezt a kiiszobot. Ehhez ki kell
toltenilik egy jelentkezési lapot, amelyben Osszegzik a tanitdsi gyakorlatuk érettségére
vonatkozé bizonyitékokat, konkrét példdkat hozva a napi munkdjukbol. A konkrét
bizonyitékokat nem kérték csatolni, de azt igen, hogy barmikor kérésre megkaphatdk
legyenek. Minden standardhoz maximum harom példat kértek, és standardonként 250 széban
limitaltak a terjedelmet. A tanul6i tovdbbhaladas teriiletén példdul azt kérték, hogy:

,Kérjiik, 6sszegezze azokat a bizonyitékokat, amelyek azt mutatjik, hogy az On tanitdsa
kovetkeztében tanuldi jobb eredményt értek el a kordbbi eredményeikhez képest, és ez a
fejlodés akkora, vagy még nagyobb is, mint a hasonl6 tanuloké orszagosan. Ennek igazoldsa
torténhet a megfeleld orszdgos teszteken vagy vizsgdkon elért eredményekkel,
osztilyzatokkal, vagy ahol nincs orszdgos teszt, ott a tanuldk iskolai értékelésével” (angol
Oktatasi és Munkaiigyi Minisztérium (DfEE, 2000)

Az értékelési folyamatot az iskolairdnyité hatésdgok végezték, akik a jelentkezések
fogadasdnak és annak értékelésének feladatat az iskolaigazgatoknak delegéltidk. A jogosult
tandrok 80%-a jelentkezett, ezeket a jelentkezéseket az iskolaigazgatok éErtékelték és
javaslatot tettek arra, hogy az adott tandr atléphesse-e a kiiszobot. Az értékelésbe kiilsd
szakértoket is bevontak, de ezt 2006-ban felfiiggesztették, miutdn elég driaga volt és a
tapasztalat azt mutatta, hogy az esetek szinte 100 szdzalékdban az értékelok véleménye
megegyezett az iskolaigazgatdéval.

A kiiszobértékelés teljesitmény menedzsmentet is igényel, pl. a teljesitményrol sz6l6 értékeld
jelentéseket (tobbek kozt osztdlytermi megfigyeléseket). A tandrok akkor 1éphetik at a
teljesitmény kiiszobot, ha elérik a bérskdlan az M6-os pontot. A sikeres tanarok évi 2000 font
bonuszt kapnak egészen palydjuk végéig és egy Uj, magasabb szintli bérskéldra 1éphetnek. A
kiiszob atlépéséhez a pedagdgusnak demonstrdlnia kell, hogy ot teriileten megfeleld
teljesitményt nyujt. Ez az ot teriilet: a tanitdsrdl valé tudas és megértés, tanitas €s értékelés,
tanul6i elérehaladds/fejlodés, szélesebb értelemben vett szakmai hatékonysdg és szakmai
jellemzok. Ez onkéntes. A tandroknak, akik ebben részt akarnak venni, az Oket alkalmazé
iskolaigazgaténdl kell jelentkezniiik. A jelentkezést ki kell egésziteni a tandr napi tanitasi
gyakorlatabdl vett példakkal az elmult két-hdrom évbdl. Egy portfolid Osszedllitisa nem
kotelez6, de minden, a gyakorlatukat bemutatd bizonyitékot rendelkezésre kell bocsatani. A
bevezetés évében tobb mint 200 ezer tanar jelentkezett és 97 %-uknak sikeriilt is a kiiszobot
atlépni. (A kiiszob atlépésének kritériumait 1asd a fiiggelékben.)

A projekt mésodik részében vezették be a teljesitménymenedzsmentet. Ezt is rendszeres
jelleggel folytattdk, és az iskolaigazgatok végzik igyszintén. Ebben a rendszerben csak azok a
tanarok kaphatnak béremelést,akik elérik a kivant szintet.
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A tandrok korében a felmérések szerint kezdetben negativ, késobb pozitivabb fogadtatasra
talalt a kezdeményezés (Harvey-Beavis, 2003). A negativ érzéseket foleg az taplalta, hogy a
béremelés a teljesitménymérések ellenére is automatizmusnak tlint (Burgess et.al, 2001),
rdadasul draganak is. Sokalltdk a kiilsO értékelési szakértok 300 fontos napidijat, mikdzben
csak az esetek 0,4 szdzalékaban tért el az igazgatd €s a szakértd véleménye. A legnagyobb
szakszervezet (National Union of Teachers, NUT) még a legfelsobb birdsdgig is elment, mert
szerintiik minden tandrt megillet a fizetésemelés az érvényben 1évé bérskdla alapjin, de
beadvanyuk nem jart sikerrel. A tobbi szakszervezet kevésbé volt ellenséges, iidvozolték az uj
rendszernek azt a momentumat, amely kinyitja a karrierlétra tetejét, €s tovéabbi fizetésemelést
tesz lehet6vé, viszont kevésbé oriiltek annak az elemnek, amely a tandri fizetést ennyire koti a
nyers iskolai rangsorokhoz (Wragg et al, 2004). Jellemzden az iskolaigazgatok kedvezdbben
fogadtdk a rendszert, mint a pedagégusok. A teljesitménymenedzsment rendszerrel szemben
viszont mér pozitiv elvardsokat is megfogalmaztak. A megkérdezett tanarok szerint ez tiszta
viszonyokat teremt a javuldshoz, segit a tandrok erdsségeinek feltirdsaban, az eredményekre
val6 reflektdldsban, a tandrok és vezetdk kozott kommunikdcié alakul ki az eldrejutési és
karrier elképzeléseket tekintve, megosztjadk egymassal a j6 gyakorlatokat, azonositani tudjak a
megfeleld szakmai fejlddést, és magasabb fizetéseket eredményez. A negativumokként a
megnovekedett stresszt és biirokraciat, a folyamatok idérablé és megosztd jellegét, valamint a
tanul6i el6rehaladds mérésének problémdjat emlitették (Wragg et al, 2004). Erdekes médon a
kutaték nem tuil gyakran tapasztaltdk, hogy az Uj rendszer bevezetése megvaltoztatta volna az
addig osztdlytermi gyakorlatokat.

A hatast tekintve a kutatok megosztottak. Vannak olyan kutatdsok, ahol azt taldltdk, hogy
pozitivan hat a rendszer a tanuldi teljesitményekre (Atkinson et al, 2004), masok azt emelik
ki, hogy nehéz elkiiloniteni egy tandr hatdsat a tanuléra, hiszen a maginérdk vagy otthoni
segitség szerepét nehezen tudjak kontrolldlni.(Doubts over Performance Pay, 2003). Ugy
fogalmaztak, hogy nagyon nehéz, ha nem éppen lehetetlen, egy olyan teljesitményalapu
bérezési rendszert bevezetni, ami a tandrokat keményebb és hatékonyabb munkdra 6sztokéli,
nem igényel draga monitoringot, batoritja a csapatmunkat €s nem késztet tesztre tanitdsra.

Az okleveles (chartered) tanari jutalom standardja Skéciaban (Standard
for Chartered Teacher Award in Scotland)

Skécidban a reform arra irdnyul, hogy a bérskéla tetején 1évok is tudjanak tovabblépni. Ehhez
meg kell szerezniiik az un. okleveles tanar cimet, amit igy teljesit, ha bizonyitja, hogy elért
bizonyos standardokat. Aki ilyen cimet szerez, magasabb fizetést kap, fiiggetleniil a betoltott
pozicidjatél. A bérndvekmény a fizetés egyotodét teszi ki. A skoét rendszer inkabb a tandr
szakmai fejlédésére teszi a hangsulyt, szemben az angol kiiszob modellel, ahol a tanari mért
teljesitmény 4ll a kozéppontban. A standardokat a skét Kozoktatdsi Tandcs (General Teaching
Cuoncil for Scotland, GTCS) égisze alatt fejlesztették ki a mar gyakorlott, tapasztalt tanarok
részére. Két uton is el lehet érni ezt a cimet, egyrészt programok ttjan, ahol kiilonb6z0
modulokban vesz részt, vagy az akkreditdcios tuton, ahol egy tizezer szavas portfoliot és a
hozzaval6 magyardzatot kell benyujtani, bizonyitandd, hogy elérte a kivant szinten a
standardokat. Az értékelést a jelentkezd dltal vélasztott szolgéltatd végzi, mint pl. egy
egyetem. Az okleveles tandrok akar évi hétezer fontos béremelést érhetnek el. A programot
még korai értékelni, de tobb kritika is éri az akadémiai, elméleti fokusz és az aranytalanul
megnovekedett terhek miatt. Sok tandr tgy véli, hogy nem dldozza fel a hétvégéit azért, hogy
ellendrizzék €s kapjon valami pénzt utdna. A GTCS viszont ugy véli, hogy a résztvevo
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tandrok nagyon hatdsos eszkoznek taldltdk a program elemeit a gyakorlatuk fejlesztéséhez
(Ingvarson-Kleinheinz-Wilkinson, 2007).

Ausztralia

Ausztraliaban szovetségi vagy édllami fizetést kapnak a tanarok, és kollektiv szerzédés van.
Ausztrdlidban is, mint a vildgon sok helyen, tandri bérskdldt alkalmaznak, amely 8-10
fokozatbodl éll. Az ezen vald mozgds igen gyors, 9 év alatt elérik a legmagasabb szintet a
pedagdgusok, szemben az OECD atlagaban 24 évvel. A bérskdla is laposabb az OECD
atlagndl, a legmagasabb fizetési kategoria atlagosan masfélszerese a kezdOnek, mig ez az
ardny az OECD atlagdban 1,7 (Ingvarson-Kleinheinz-Wilkinson, 2007). Ahhoz, hogy egy
fokozattal feljebb keriiljon valaki az kell, hogy valamilyen szakmai munkat feliigyeld,
tipikusan az iskolaigazgatdé kedvezd értékelést adjon az éves teljesitményértékelés soran.
Ennek a procedurija altaldban szabdlyozott, és nem annyira a szakmai teljesitményre, mint
inkdbb arra terjed ki, hogy a tandr mennyire tett eleget szerzodéses kotelezettségeinek. A
tapasztalatok azt mutatjdk, hogy dacdra a szabdlyozott folyamatoknak, iskoldnként igen
eltéréen értékelik a tandrokat. A szokdsos eldremeneteltdl ritkdn tartjdk vissza a tandrokat. A
tandri teljesitményrdl kevés az informécid. Ausztrdlidban egyarant hidnyzik a teljesitmény
alapu rigorézus megmérettetés a pdlydra 1€pésnél, valamint egy olyan képesitési rendszert,
ahol a jol meghatdrozott standardok segitik a pedagdgusokat abban, hogy milyen irdnyba
menjenek €s fejlesszék magukat.

Eppen ezért Ausztrlidban a szakemberek egy része Osztonozné a standardok,
teljesitményértékelés és képesitések pilot projektjét két-harom olyan teriileten, mint az
alapfoku tanitds, a kozépfoku matematika és természetismeret oktatds. Ez egyrészt kutatasi-
fejlesztési tevékenységet jelentene a tandri teljesitmény standardok alapjan vald
megmérettetés modszerét illetden, majd a modszereket utdna ki lehet prébalni Onkéntes
alapon. A mddszerek elfogadhatésagat és megbizhatdsagat értékeltetik a stakeholderekkel,
majd megvizsgaljak, hogy az értékelési folyamat hogyan hat a tandrok szakmai tanuldsara.
hiszen a teljesitményalapt 0szténz6 rendszerek gyakran a megbizhatésdg (reliability) hidnya
miatt véreznek el.

Néhdny allamban vannak elemei a teljesitményalapu 6sztonzésnek. Ezekben az dllamokban
(NT, SA és WA) az oktatdsi minisztériumok olyan klasszifikaciét vezettek be, ahol azok a
tanarok, akik kimagaslé tanitdsi eredményt mutatnak fel, azok magasabb bért kapnak. Ezt a
fokozatot akkor kaphatjdk meg, ha egy kozponti iigynokségnél jelentkeznek, hogy felmérjék a
tuddsukat. Ez 4ltaldban portfoli6 mddszerrel torténik, DéEl-Ausztralidban olyan szakértok
figyelik meg az osztdlytermi tevékenységet, akiket kiképeztek a standardok alkalmazdséra.
Van ahol kvétét alkalmaznak, attdl félve, hogy tdl sokan 1€pnek feljebb.

A kilencvenes évek elején vezették be a magas szintli képességekkel rendelkezd tandr
reformot, ahol az ilyen szintet elérd tandrok még 10% emelést kaphattak a bérskdla tetején.
Minden ilyen rendszert bevezetd dllamban kdzponti irdnyelveket alakitottak ki, ezt gyakran
egy egyetemre biztdk. Kiilonosen érdekes az osztdlyban tanitd tandr harmadik szintje
besorolds, mivel ez standard alapu €s olyan tandrok végzik, akik mds iskoldkban tanitanak
(peer teacher). Ennyiben van hasonldsdg az NBPTS-sel. A megkérdezett tanarok ugy talaltdk,
hogy az értékelési procedira megbizhato volt és szigord. Viszonylag alacsony volt a sikeresek
ardnya, mintegy egyharmada a jelentkezOknek vitte 4 a lécet (Ingvarson-Kleinheinz-
Wilkinson, 2007).
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A reform tobbek kozt azon bicsaklott meg, hogy tilsdgosan kevés idét hagytak a megbizhaté
standardok kifejlesztésére. Raadasul az értékeléseket az ilyen célra ki nem képzett iskolai
bizottsdgokra hagytdk. Igy a sorsszeriien tapasztalhat6 kovetkezetlenségek alddstak a rendszer
hitelét. Az elso szintre valo 1€pés szinte automatikussa valt, ami miatt még kevésbé értették a
tandrok, hogy akkor miért kell atesniiik egy mindsitd folyamaton, rdaddsul ez més hasonld
szakmdkban nincs is. A jobban teljesit6é tandrokat kiemelték az osztdlyterembdl, és magasabb
pozicioba raktdk, igy viszont a fizetésemelést sokkal inkdabb kototték a magasabb poszthoz,
mint a jobb mindségii tanitdsi tevékenységhez, rdaddsul a tanitdsra volt ezutdn a legkevesebb
ideje a kiszemelt j6 tanarnak.

Ausztrdlidban egy orszagos kiterjedt konzultici6 sordn az ,,Ausztrdlia tandrai: Ausztrdlia
jovoje” jelentésben minél hamarabbi cselekvésre buzditanak. Az egyik kozponti hivészava a
jelentésnek a tandri szakma revitalizéldsa. Azt javasoljak, hogy:
e a kiilonb6zd karrierszakaszokhoz tartozd orszdgos standardokat a szakma fejlessze
tovabbra is,
® a tanitds standardjainak orszdgos, atlathaté és konzisztens értékelésének fejlesztését a
szakma végezze kormanyzati timogatassal,
e a tanari elomenetel és a fizetésemelés a tanitdsi szakma objektiven mért
teljesitményére kell, hogy reflektaljon,
® azok a tanarok, akik magas szinvonalon dolgoznak az eddiginél nagyobb elismerésben
részesiiljenek.
Azt is kiemeli a jelentés, hogy a mindségi tanitds tdmogatasat egy szélesebb szakmapolitikai
és tarsadalompolitikai keretbe kell integrélni.

A tandri szakszervezetek tdmogatjdk a szakmai standardok fejlesztését €s az abban vald
részvételt, azzal érvelve, hogy ez ad lehetéséget arra, hogy a szakmat elismerjék és
tdmogassdk, és hogy a szakma presztizs ndvekedjen. Maguk a tandrok kovetelik, hogy olyan
rendszert alakitsanak ki, amely elismeri és jutalmazza azokat a tandrokat, akik a gyakorlatban
bizonyitjdk, hogy magas fokon {izik a mesterségiiket (Ingvarson-Kleinheinz-Wilkinson, 2007)

Izraeli rangsorverseny

2000 decemberében az izraeli oktatdsi minisztérium egy Uj tandri bonusz rendszert vezetett be
kisérletképpen 49 kozépiskoldban. Csak olyan kozépiskoldk vehettek részt, amelyek
komprehenzivek voltak, tehdt 7-12. évfolyamon tanitottak, matematika €s angol érettségi
eredményeik a kozelmultban nem voltak fényesek, és az érettségit letett tanuldk ardnya az
orszagos atlag alatt van (45%). A tanuldi teljesitmények alapjdn egyéni teljesitményalapu
jutalmat fizethettek az angol, héber, arab és matematika tandroknak. A program nagyban
tdmaszkodott a 10-12. évfolyamos tanuldk érettségi vizsgaeredményeire — egyfajta rangsor
versenyre. Az iskolaigazgatokat a vizsgdk elott hat hénappal értesitették errdl az Osztonzési
lehetdségrol. A széban forgd tantdrgyakat tanité tandrok koziil osztdlyonként egy keriilhetett
be a versenybe. A tandrokat az osztdly atlageredménye alapjan rangsoroltdk. A rangsor azon
alapult, hogy mekkora a kiilonbség az aktudlis eredmény €s a varhat6 érték kozott, amit egy
regresszidval szdmoltak ki, ahol kontrolldltak a tanul6 csalddi hatterével, a tantargyban elért
eldzetes tudasdval és egy fix iskolahatdssal. Kiilon regressziot szamoltak a vdérhato
sikerességre (dtment-e a vizsgdn) és az atlagos pontszamokra. Mind a két szempont szerint
rangsoroltdk a tanarokat.
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Azokat a tandrokat, ahol pozitiv rezidudlist kaptak (vagyis a tanulé eredménye jobb volt a
varhaténdl) négy csoportba rangsoroltdk, és ennek megfelelden pontoztidk Oket. Az elsd
csoportban 16 pontot, aztin 12 majd 8 €s a negyedik csoportban 4 pontot kaptak. Ezt a
rangsort mind a tanul6k vizsgdn vald sikeressége, mind az eredményessége alapjan is
felallitottdk. A két rangsor alapjan elért pontszdmokat Osszesitették, és ez alapjan hirdették
meg a nyerteseket. A legjobbak 30-36 pontot értek el, és 7500 dollar jutalmat kaptak, a
legalacsonyabb jutalmazhat6 pontszdm a 9 volt, 8k 1750 dollarral lettek gazdagabbak. Ezek a
jutalmak jelentds Osszeget képviseltek a bérekhez viszonyitva, a kozépiskolai tandrok bruttd
éves atlagjovedelme 30 ezer dollar koriil van.

A pilot program értékelése azt mutatta (Lavy, 2004), hogy igy harmonizdlni lehetett a tandrok
érdekeit az iskolarendszer érdekeivel anélkiil, hogy manipuldlédtak volna a tanitdsi technikdk
(lasd tesztre tanitds). Az eredmények azt mutatjdk, hogy a teljesitményalapi 0sztonzés
szignifikdns pozitiv hatdssal volt a kozvetleniil érintett tanuldk teljesitményére, mivel a
tandrok javitottak a tanitisi moddszereiken, korrepetdltak és jobban odafigyeltek a tanul6
igényeire.

Svedorszag

A tandri szakszervezettel egyetértésben 2000 Ota Ujraszabalyoztdk Svédorszdgban a tandri
fizetéseket. Ezt a kilencvenes évek ota zajlé decentralizdciés reformmal Osszhangban
végezték. A decentralizicidval egyiitt a helyi 6nkormdnyzatok nagyobb kontrollt kértek a
tandri fizetések folott. A reformmal egyardnt azt céloztdk, hogy eredményesebb és
szinvonalasabb legyen az oktatds, hogy a tandri béreket az eredménnyel kapcsoljdk Ossze, és
hogy a jé tandrokat vonzzdk a palydra és tartsdk meg. A rogzitett bérskalat felvéltotta egy
piaci alapon torténd egyéni szerz0dés, amit a helyl munkaltatd kot a tandrral. Az orszagos
megallapodds alapjan egy év gyakorlat alapjan jar egy minimum, de az efolotti 6sszeg mar
egyéni megéllapodds kérdése. Ezeket a szerzddéseket évrdl évre feliilvizsgdljdk. A tandrok
egyre nagyobb hanyada tud azonosulni ezzel a rendszerrel (ma 60% az 1999-es 30%-hoz
képest) (Ingvarson-Kleinheinz-Wilkinson, 2007). Ez a rendszer a helyi szereploktd]l nagyobb
tudatossdgot kovetel meg. A helyi hatésdgok menedzsereit tovabb kellett képezni, az
iskolaigazgatoknak az iskola eredményeivel el kell tudni szamolniuk, pontos célokra és
értékelési kritériumokra volt és van sziikség, és a helyi szinten rendelkezni kell a megfeleld
eroforrasokkal is. Az iskolaigazgatok kezében ez inkdbb arra eszkoz, hogy odacsabitsak a
tandrokat, s nem annyira jelent a teljesitmény alapt rigorézus értékelést. Az idésebb tanarok
néha nehezebben tudtak megéllapodni, mint a fiatalok. Az iskolaigazgat6 értékelése ugyanis
nem annyira mérhetd dolgokon mulik, mint inkdbb egyéb szubjektivebb tényezdkon, vagy
azon hogy mennyire tudja pluszmunkéra fogni a pedagdgust.

Orszdgos Tandri Eletpalya Program (Mexiko Programa de Carrera
Magisteral)

Az orszagos életpalyaprogramot 1993-ban hoztdk létre Mexikoban. A programot a
Kozoktatdsi Titkarsdg és az Oktatdsban dolgozék Orszdgos Szakszervezete kozosen
szabdlyozza, feliigyeli és értékeli. 34 éllami bizottsag (Parity State Commission) dont a
jelentkezésrol és részvételrdl. Az értékeld testiiletek iskoldja (School of evaluation Bodies)
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regisztrdlja a kvalifikdlt jelentkezoket és értékeli Oket az életkor, végzettség €s szakmai
teljesitmény alapjan. A CM program a szakmai teljesitményt 6sszekoti a bérezéssel.

A CM programban regisztralt tandrokat évente értékelik, €s ez alapjan torténik az eldléptetés.
Az értékelési szempontok: életkor, végzettség, szakmai képzettség, tovabbképzés, szakmai
teljesitmény, tanul6i elérehaladds (az osztdlyban tanitok részére), tanul6i teljesitmény
(iskolavezetés ¢€s feliigyelok részére). Az értékelés alapja a tanulmanyokat igazold
dokumentumok, a tanuldk vizsgin elért eredménye, a tandrok szakmai vizsgan elért
eredménye.

2003-ban 800ezer tandr regisztrdlt a programban. Ugyanakkor sok kritika érte a programot,
mert
* nem ugy miikodott, ahogy a technikai leirasban szerepelt
¢ az indikdtorok nem voltak vildgosak
e a tandrok nem jutottak hozzd a sziikséges informéacidkhoz, ami alapjan tudtidk volna,
hogy hol kell javitaniuk
e atovabbképzések ilyen formdban val6 jutalmazasa kovetkezetlen és szubjektiv
® afinanszirozdsa a programnak nem kielégitd
e az értékelést nem egy autondm testiillet végzi, igy az oktatdsi hatésdgok és a
szakszervezet befolydsolja az eredményeket
e aszakmai fejlédésnek nagyobb sily adnak, mint a tanuléinak
e afolyamat nem transzparens
e kétségek vannak afeldl, hogy van-e a programnak tényleges hatdsa az oktatdsa

szinvonalara.
(DEST, 2007)

Szingapur (Edu-Pac és EPMS)

2001-ben a szingapuri oktatdsi miniszter egy Uj csomagot hirdetett meg a tandri életpalya
atformaldsara. Az Edu-Pac (Oktatdsi Szolgdltatds Szakmai Fejlesztési és Karrier Terve,
Education Service Professional Development and Career Plan) keretén beliil tobb 0sztonzot is
kindltak arra, hogy az életpdlya atalakitdsaval a legjobbakat palydra vonzzdk és megtartsak.
Az életpélya struktdra hdrom utat ajanl fel:

® A tanitdsi dtvonal, amely a legtobb oktatési tisztségviselo szdmadra jatszik. Ez az ut
szakmai fejlédést és eléremenetelt kindl a legjobbaknak. A csicspontja ennek a
Mestertanari fokozat, ami a vezetO tanari besorolas utan kovetkezik. A mestertanarok
tovabbra is tanitanak és egyben mentordlnak, bemutat6é ordkat tartanak. A fizetésiik
ugyanannyi, mint egy féosztidlyvezetonek. Ezen a palyan elOérehaladni elsésorban a
megfeleld végzettségek és képzettségek megszerzésével, valamint bizonyos
képességek, tuddsok demonstralasaval lehet.

® A vezetdi Utvonal az iskolai €s minisztériumi vezetés szamadra van.

* A vezetd tandcsaddi vonal a minisztériumon beliil probél egy erds szakmai csoportot
kinevelni, akik képesek az innovicidra és az oktatdsi fejlesztésre. Itt négy teriiletet
kiilonboztetnek meg: tanterv és moddszerek; oktatdspsziholdgia és palyavalasztasi
tanacsadas, tesztelés és mérés; kutatas és statisztika.

Az Edu-Pac része a novekvl teljesitményt menedzseld rendszer (Enhanced Performance
management System, EPMS). Minden dtvonalhoz tartoznak eldre meghatdrozott
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kompetencidk, amiket mélyinterjukkal, fokuszcsoportokkal és reprezentativ kérddives
felméréssel hataroztak meg. A tandri kompetenciamodellhez 6t klaszter tartozik: az egész
gyermek nevelése, tudds fejlesztése, a sziv és ész megnyerése; masokkal valé6 munka;
Onismeret és masok ismerete. A kompetencidk szintjét egy 6tos skdlan kategorizaljak.

Minden oktatdsi tisztvisel6 (education officer) hdromszor taldlkozik egy évben a
feliigyeldjével, janudrban, jiniusban €s oktoberben. Az elsd taldlkoz6 soran kijelolik a célokat
és meghatarozzak az elvarhat6 eredményeket, a kompetencia és szakmai fejlédés igényeket. A
masodik alkalommal a formélis teljesitmény coachingon van a hangsuly, ahol visszacsatolast
kap a munkdjarél és az eredményekrdl. A harmadik alkalommal torténik az értékelés. A
teljesitményt rangsoroljak A-E-ig. Az éves jutalom ehhez van kétve, amit marciusban kapnak
az el6z6 év eredménye alapjan. Az Oktatasi Minisztérium iskolanként még 3000 dollart ajanl
fel kiilon dijként. Az iskolaszintli jutalom akkor jar, ha minden dolgozénak jar a 2000 dollaros
csapatjutalom és az 1000 dolldros egyéni jutalom, miutdn jelentds hozzaadott értéket taldlnak
az iskolaban.

A teljesitményalapu pedagogusbérezési rendszerek
tapasztalatainak tanulsaga magyar szemszogbol

Az oktatds eredményességének egyik f6 letéteményese a tandr, igy mindeniitt nagy figyelmet
szentelnek a tandri mindségre. Ahhoz, hogy jol képzett tandrok j6 szinvonalon oktassanak,
tobb tényezd egyiittdlldsa is sziikséges. Igy fontos a megfeleld tandrképzés, ahol mdr a
bemenet is kellen szelektdlt, és a végzés utdn a pdlydra allasnak és a pdlyaivnek is jol
felépitett szakaszai vannak. Az alkalmassdgi vizsga, mentordlds, szakvizsgdk és megfeleld
bérskala mind részét képezik egy jol felépitett, atgondolt életpalya modellnek.

A pedagdgusok motivéldsanak egyik eszkozeként egyre inkdbb tért nyer a teljesitményalapu
bérezés valamilyen modellje. A legtobb kisérletet erre nem véletleniil az Egyesiilt
Allamokban taldljuk, ahol ezek édllamonként, sOt iskolakorzetenként igen véltozatos formét
Olthetnek. A korai ilyen jellegli programok gyakran azért voltak kudarcra itélve, mert nem
rendeltek hozza elég idot €s pénzt, masrészt az egyéni pedagdgusi teljesitmény egyéni tanuldi
teljesitményhez valé kotés gyakran szakmailag €s moddszertanilag is kevéssé volt megoldott.
Ugy tiinik, hogy a teljesitmény alapi bérezés igazan akkor tud sikeres lenni, ha birja a szakma
elfogadottsdgat. Ehhez pedig a tanuldi teljesitmények mddszertanilag megalapozott kdvetésén
tul olyan egyéb szakmai standardoknak is meg kell felelni, amelyek az osztalytermi
gyakorlathoz erésen kotédnek. Igy az amerikai szakmai tandri standardok nemzeti tandcsa
(National Board for Professional Teaching Standards) éltal adott bizonyitvany széles korli
elismertségnek orvend, és részét képezi tobb programban a teljesitménybérezésnek. Ugyanigy
az angol Kiiszobértékelés modellnek része a tandr szakmai gyakorlatdnak bemutatdsa a
kiilonbozd portfolidk €s osztalytermi megfigyelések alapjan.

Magyarorszagon a képzettség és gyakorlati id6 alapjan soroljdk be a bérskdlan a
kozalkalmozotti stitusztban 1évé pedagdégusokat. Ez a rendszer ugyan kiszdmithaté és
biztonsdgos, de nem feltétlen garantdlja a mindséget. Egyrészt, azért mert mindségi
kritériumokat csak a végzettségek jelentenek, a napi szakmai gyakorlat mindsége nem jatszik
szerepet a besoroldsban, mint ahogy a tanul6i teljesitmények alakuldsa sem. Masrészt a tandri
bérek garantdldsa csak Ugy volt biztosithaté a csokkend gyereklétszam mellett, hogy azok
folyamatosan erodalodtak, a pedagégus palya pedig ellaposodott, ahol a fizetési maximum
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nem tilsdgosan magas a kezd0 fizetésekhez viszonyitva. A versenyszférdhoz, de a
koltségvetési szféraban tobb mas foglalkozashoz képest is kevés kiugrasi lehetdség adodik a
palyan (leginkdbb a mér-mar palyaelhagydsnak mindsiilo igazgatéi poszt lehetdsége), ezért
1dordl idore felvetddott az a gondolat, hogy a munka hatékonysagat novelné, ha a fizetésekben
nemcsak a szenioritds (végzetts€g és munkdban eltolttt 1d6) alapjan lehetne elorehaladni,
hanem a mindségi munkdt is jutalmazni lehetne. Az 1993-as oktatdsi torvény 1996-os
modositdsa ezen megfontolds alapjdn vezette be a mindségi bérpotlékot (Jelentés, 2000).
Akkor a pedagdgusoknak mintegy fele részesiilt ilyen pétlékban. Konkrét kritériumok nem
voltak megadva hozz4, igy azt nagyon gyakran puszta fizetésemelésként adtak.

Az 1998-ban hivatalba 1épd konzervativ kormany ideje alatt tobb — egy teljesitményalapu
bérezési rendszer kiépitéséhez sziikséges — elem bevezetése megtortént. Ilyennek tekinthetd a
mindségbiztositds rendszere, ahol a Coménius program els6ként prébalta becsempészni az
iskoldk értékelésébe a partnerek €s kliensek elégedettségét. Fontos 1épés volt az orszdgos
kompetenciamérések elinditdsa, amely azdéta méar tobb éven &4t biztositja a rendszer
eredményességének megitéléséhez sziikséges tanuldi teljesitmény adatokat. Ebben az
iddszakban meriilt fel egy tanari életpdlya modell bevezetésének gondolata is, ahol az olyan
elemek, mint a szakmai ranglétra széthizasa, differencialt, teljesitményfiiggd bérezés és az
iskolavezetés nagyobb beleszdldsa a pedagdgusok bérezésébe egyardnt megtaldlhatéd volt. Ez
a modell nem Kkeriilt bevezetésre, a bérfesziiltségeket végiilis dltalanos béremeléssel probalta
orvosolni a kovetkezd kabinet. A jelenkort tekintve taldn a legfontosabbnak a
kompetenciamérések nyilvanossagra hozatala tiinik, amely fontos visszajelzést ad, ha nem is a
pedagdgus egyéni, de az iskolai szintli munkardl mindenképpen.

Napjainkban a csokkend gyereklétszam okozta finanszirozdsi fesziiltségek domindljdk az
oktataspolitikat. Egyre tobb tagiskola, tarsulds és TISZK jon létre, ami jol mutat egyfajta
centraliziciot. Ugyanakkor a pedagdgusi teljesitménybérezés csak kdsza otletként mertil fel
néha, amely otlet rendre elvérzik a szakszervezetek massziv ellendlldsdn. A kozoktatdsnak, a
nem megfelelden motivélt ezért nem megfeleld szinvonald pedagdégusi munkdbdl fakadd
eredményességi problémadit pedig masképpen nehezen lehet orvosolni. Az iskolafenntartd
onkormdanyzatok korében 2007 6szén lezajlott vizsgalat (Jedlik program, OFI-KTI) adatai azt
mutatjdk, hogy az  intézményeket fenntarték  iidvozolnék a  pedagdgusok
teljesitménybérez€sét, és annak hatdsat pozitivan itélik meg a kozoktatds eredményességére
nézve (lasd 11. tablazat)

11. tdabldzat
A kiilonbozo intézkedéseknek a kozoktatds eredményességére gyakorolt hatdsa az
onkormdnyzatok szerint, telepiiléstipusonként, 2007, %

Novelni | Nincs | Rontani | Nem
Megnevezés fogja  |hatdssal |fogja | tudja|Osszes
Pedagdgus 6raszamemelés 18 54 25 3 100
Normativ finanszirozas 1j rendje 14 35 45 5 100
OMIP/IMIP 32 57 6 5 100
Teljesitménybérezés 41 39 12 8 100
Integrécids és képességkibontakoztatd
Kozség | normativa 47 39 6 8 100
N=190 | Nyilvanossag 45 46 4 4 100
Viéros |Pedagdgus 6raszdmemelés 8 59 30 3 100
N=290 | Uj normativ finanszirozas 11 34 49 6 100
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OMIP/IMIP 43 49 5 3] 100
Teljesitménybérezés 44 37 10 9 100
Integracios és képességkibontakoztatd
normativa 55 32 4 9 100
Nyilvdnossag 52 40 3 4 100
Pedagb6gus 6raszamemelés 12 57 28 3 100
Uj normativ finanszirozas 12 35 48 6 100
OMIP/IMIP 38 52 5 4] 100
Teljesitménybérezés 43 38 11 8 100
Integracios és képességkibontakoztatd
Osszes | normativa 52 35 5 9 100
N=480 | Nyilvanossag 49 43 4 4 100

Forras: Jedlik Anyos palyazat, OFI-KTI, 2007

Mig a normativ finanszirozds j formdja igen negativ megitélés ald esik, és a pedagdgus
oraszam emelés esetében is igen nagy ardnyban vélik gy, hogy az egyenesen rontani fog az
oktatds eredményességén, a teljesitménybérezés, az integracids normativa és a nyilvdnossig
megitélése esetén messze pozitivabbak a vélemények (1asd 3. dbra).

3. dbra
Azon onkormdnyzatok ardnya, akik az adott intézkedésrol azt valljdak, hogy az novelni fogja az
eredményességet, telepiiléstipusonként, 2007
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Pedagoégus 6raszam emelés —|
i

10 20 30 40 50 60

o

Forrés: Jedlik Anyos pélydzat, OFI-KTI, 2007

Milyen tanulsdgokat vonhatunk le a nemzetkozi példdkbdl a magunk szdméra? Nagyon fontos
lecke, hogy a nem megfeleléen megtervezett, gyors tempdban, dtgondolatlanul és a megfeleld
pénziigyi eszkdzok hijan bevezetett teljesitménybérezési programok tobb kart okoznak, mint
hasznot. Nagyon fontos, hogy a szakma elfogadja a programot, ehhez pedig be kell vonni
Oket. Ennek eszkoze pedig az lehet, ha vilagos, altaluk is kovethetd célokat tliznek ki, és a
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szakma szdmadra is hiteles a pedagogus megmérettetésének formdja és annak visszacsatoldsa.
Ezért célszerti egy tobbdimenzidés modellben gondolkodni, amelynek csak egy része a tanul6i
teljesitmények alakuldsa. Miutdn a kompetenciamérések adatai a mai magyarorszagi
gyakorlat alapjan nem igen kothetd egyes tandrokhoz, ezért az ilyen jellegli informacidk
inkdbb a csoportos, iskolai alapd jutalmazdshoz adhatnak municiét. Ugyanakkor — a
nemzetkozi tapasztalatok alapjan — igencsak pozitiv hatdstinak mondhatdk a tandri szakmai
tuddst kozvetleniil érintd elemek, a szakmai standardok elfogaddsa és az az alapjan torténd
osztalytermi megfigyelések, a tandr osztalytermi gyakorlatdnak értékelése. Az ilyen médon
mért €s megfigyelt teljesitmények jutalmazdsa stabil és kiszdmithaté médon egy j6l dtgondolt
pedagdgusi életpalya modellben tud megtorténni. Egy ilyen életpadlyamodell egyrészt konkrét
és teljesithetd elvardsokat kozvetit, masrészt ezeket tervezhetové teszi és a szakmai
gyakorlatra irdnyul6 megfigyelések és visszacsatolasok dltal nem csak jutalmaz, vagy biintet,
de lehet6séget ad a szakmai fejlodés tdimogatdsara is.

Fontos tanulsdg az is, hogy a teljesitményfiiggd jutalmazasnak nincs hatdsa, ha majdnem
mindenkit egyarant érint, vagy nem érint. Ez is, mint sok minden mads, kontextudlis. Az angol
kiiszobmodell sokakban azért keltett ellenérzést, mert szinte mindenki teljesiteni tudta.
Magyarorszagon a kilencvenes évek kozepi mindségpotlék is elvesztette jutalmazasi szerepét
azaltal, hogy altaldnossd vélt. Ugyanakkor a tdl nehéz, szinte teljesithetetlen elvarasok szintén
demotivélnak, mint ahogy az is, ha a jutalmak nem elég magasak.

Egy ilyen jellegli program bevezetését tehdt nagyon alaposan at kell gondolni, és jol kell
megtervezni, a szakmdt és a szakszervezetet pedig be kell vonni. Egy ilyen program kdzponti
eleme az értékelés maga, igy az értékeld személye is. Amennyiben nincsenek kelléen
kompetens, felkésziilt szakemberek, tgy a program hiteltelenné vélik. Ezen szakemberek
kiképzéséhez pedig egyrészt kellenek a standardok, masrészt kell megfeleld id6 is, valamint
megint csak pénz.

Akkor eredményes a teljesitmény alapi 0Osztonzés, vagyis van pozitiv hatdsa a tanul6i
teljesitményekre, ha kozos a feleldsség a munkaltatok és a szakmai szervezetek kozott.
Egyrészt ki kell dolgozni a szakmai standardokat és utdna azt el kell ismertetni a
munkaltatéval. Mindezt segitheti, ha olyan kutatdsok tdmasztjdk ezt ald, ahol megbizhat6 és
érvényes modszereket dolgoznak ki arra nézve, hogy egy tandr elérte-e az adott standardot,
kovetelményt, vagy nem. Az értékelést kiilsd szerepld/iigynokség (is) kell, hogy végezze
(fiiggetlen szakmai szovetség), nem (csak) az érdekelt felek valamelyike (iskola, fenntartd). A
pedagdégusoknak lehetdséget kell adni arra, hogy elsajatitsdk és gyakorlatba is iiltethessék a
kivant tudédst. Azok a tandrok, akik bizonysigot tesznek arrél, hogy megfelelnek ezeknek a
kovetelményeknek, nagyobb lesz az 4zsi6ja, tobb lehetdsége az eloremenetelre és
béremelésre. SOt a legjobbak igazan érdekes, szakmai kihivdsokat is timaszt6 (vezetd/mester)
poziciokba keriilhetnek.

A szakszervezetek dltaldban nem lelkesek egy teljesitményalapi bérezési modell irant.
ugyanakkor az, hogy egy ilyen modell milyen fogadtatdsban részesiil, még nem feltétlen ad
informdciét a programrél magardl. A tandari attitidok vizsgdlata nem feltétetlen vezet
eredményhez. A nemzetkozi gyakorlat azt mutatja, hogy minél inkdbb elsajatitjak a tanarok a
megfeleld standardokat, minél gyakorlottabbak lesznek a rendszerben, anndl inkdbb lesznek
elfogaddak. Minden azon mulik, hogyan keriil a rendszer bevezetésre, és hogyan mitkodtetik.
Az attitid és kultdravaltast nagyban segiti a tanarok, munkaltatok és kormanyzat kozotti
felelosség-megosztas. A teljesitményalapu 0sztonz6 rendszerek bevezetése csakis 1épcsdzetes
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lehet, és kutatdsokkal is érdemes vizsgdlni mind az egyéni, mind a csoportos alapi 0sztonzés
elOnyeit és hatranyait.

A korai ,,merit pay” rendszerek még dltaldban nem szolgaltak hasznos visszacsatolas jellegii
informécidokkal arra nézve, hogyan is kell tanitani. Azok a rendszerek, amelyek esetében a
tandri munka egyetlen visszajelzése a tanul6i teljesitmény, amit standardizélt tesztekkel
mérnek, igen kevés informdaciét nyujtanak arr6l, hogy kellene jobban tanitani (Darling-
Hammond, 1992). A tanuléi teljesitmények — bizonyos kutatdsok szerint — akkor javultak,
amikor joval tobbet fektettek a tandri fizetésekbe, szakmai testiileteket hoztak létre, jobb
karrierutakat épitettek ki a tandrok részére, a szakmai fejlesztésbe tobbet invesztaltak és
0sztonozték az olyan kiemelkedd teljesitményre utal6 bizonyitvanyok megszerzését, mint az
NBPTS (Darling-Hammond, 2000). A jobb tanitdst nem annyira az 6sztonzok, mint az teremti
meg, hogy novelik a szakmai kapacitast, amivel valédi mindségi lehetOséget teremtenek a
tanuldk szdmadra a tanulésra.
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Fluggelék

1. tabldzat

A nemzetkozi tandri kompenzdcios rendszerek dttekintése, ahol fellelheto teljesitményalapii

osztonzo elem

Orszag

Leiras

Belgium (Flamand K6z0sség)

A tandrokat haromévente értékelik a
munkaleirdsuk alapjan. A nem kielégito
eredmény bércsokkentést vagy elbocsatést
vonhat maga utan.

Cseh Koztarsasig

A tandri fizetés emelése a gyakorlatban
eltoltott 1dot6l, valamint az iskolavezeto
szubjektiv értékelésén alapszik.

Dania

A Dén Tanéri Szakszervezet és a Helyi
Hatésagok Orszagos Szovetsége irja ald a
tanari megéllapodast, amely rendelkezik a
munkaiddrol, bérrdl, gyakorlati képzésrol,
szabadsagrol, egylittmiikodési €s munka
tandcsokrdl. Az egyéni tanarfizetés egy
alapbéren alapszik, ami az egyéni
besoroldson alapszik: a feladatbéren, ami az
egyéni allashoz kapcsolt feladatokon
alapszik; egy kvalifikdcids béren, ami a
képzettségen alapszik; és egy
eredménybéren, ami kvalitativ és kvantitativ
médon mért eredményen mulik. Ez utébbit
ritkdn hasznéljdk. A helyi 6nkormdnyzat és a
helyi tanarszervezet meghataroz egy
jutalmat, ha bizonyos kritériumok
teljesiilnek. A kollektiv megéllapodadson
alapulva ezek a konstrukcidk az egyéni tandri
fizetéseket és munkakoriilményeket a piaci
viszonyokra jobban reflektaltta tehetik.

Franciaorszag

A tandri kompenzéacio6 a gyakorlattdl és az
eredmény-alapu értékeléstdl fligg. Az
értékelést évente az iskolaigazgatd végzi, €s
néha a pedagdgiai kompetenciat illetden egy
kiils6 megfigyeld szakérto/feliigyeld.

Németorszag

A Bundesbeholdungsgesetz az eléremenetelt
Osszekoti a bérskalaval és a teljesitménnyel.
A teljesitményt, akdrcsak a senioritdst akkor
vizsgéljdk, mieldtt egy kovetkezo fokra 1épne
a tandr.
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Korea

Koredban van érdem alapi jutalom a
kiemelkedd teljesitményért, de miutdn a
jutalmaknak csak a 10%-a keriil a tanari
teljesitményen alapul6 differenciélt
kiosztasra, ezért kicsi a hatasa.

Mexiko

A Carrera Magiszteri Program lehetdséget ad
egy onkéntes, egyéni teljesitmény alapu
fizetésre. Azok, akik részt vesznek benne,
évente egy altalanos értékelés ala esnek, és a
fizetést ehhez kapcsoljak. A kritériumok kozt
van a gyakorlottsag, képzettség, szakmai
fejlodés, teljesitmény €s tanuloi
eléremenetel.

Uj-Zéland

A tandrok a bérskalan a teljesitmény,
gyakorlatban t61tott id6 és a formalis
végzettség alapjan haladnak eldre. Az
Oktatdsi Minisztérium szélesen vett
teljesitmény kritériumokat hatdroz meg (A
Tandrok Szakmai Standardjainak Kerete,
Framework of professional Standard for
Teachers), de specifikus
teljesitményindikdtorokban megegyezhet az
iskola és a pedagégus. A keretrendszer
harom szintre van osztva — kezdd pedagdgus,
teljesen regisztralt tandr, gyakorlott tandr — a
szakmai tudas, tanitasi technika, tanuli
motivacio, osztalytermi gyakorlat,
kommunikécid, kollegakkal val6 kooperacio
€s a sz€lesen vett iskolai tevékenységekhez
val6 hozzdjarulds dimenzidi szerint. Az
értékelési folyamatnak tartalmaznia kell
olyan értékelési modszereket, mint az
osztilytermi megfigyelés, onértékelés €s éves
interju.

Norvégia

A tandrokat az onkormanyzatok
alkalmazzak. A legijabb munkahelyi
megallapodasok rugalmasabb
megallapodasokat tesznek lehetové, ami
lehetvé teszi a helyi bérdifferencidlast. A
fizetésemelés jobban kotve van az egyéni
teljesitményhez és eredményhez kotott
kritériumokhoz.

Szingapur

A pedagdgus tisztviselok harom dton
mehetnek eldre, tandri, iskolavezetési vagy
vezetd tanacsaddi. A tanitdsi 1étra tetején a
Mestertandr all, aki féosztidlyvezetdi szintli
fizetést kap. A pedagdgus tisztviselok
jutalmat az orszdg gazdasagi teljesitménye
fliggvényében kapnak. A teljesitménybérezés
mindenki szamara elérheto, ez a
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teljesitménynovel6 Menedzsment Rendszer
alapjan meghatarozott kompetencidkon és az
elvégzett munka attekintését szolgalo
megbeszélés eredményein alapszik.
Pénzjutalmat is kapnak minden évben iskolai
szinten azok, akik kiemelked6 hozzaadott
érték novekedéshez jarultak hozza (ezer
dollar/egyén, vagy 2000 dollar/team).

Szlovakia

A legalabb 6t vagy tiz év gyakorlattal
rendelkez0 tandrok egy specidlis bérskalara
juthatnak, ha sikeresen 4tmennek egy
kvalifikacids vizsgan. Ez egy adott teriileten
készitett szakdolgozat megvitatdsat és szobeli
vizsgat jelent az adott teriileten egy 6tfOs
bizottsag eldtt. A fizetések meghatarozasianal
szintén torténik tandrértékelés. Plusz tudas
vagy munka esetén valamint tanul6i
teljesitmények alapjan szintén kaphatnak
jutalmat.

Spanyolorszag

Nyolc év gyakorlattal a tanarok egy
kompetitiv vizsgan vehetnek részt a
magasabb statusz és fizetésemelés elérése
érdekében. A szilirés dltaldban az elméleti
felkésziiltség €s a gyakorlati teljesités alapjan
torténik, valamint szobeli vizsga alapjan.

Svédorszag

A munkaltatdk és szakszervezetek kozotti
megallapodds alapjan a jobb teljesitményt
jobb munkakériilményekkel és
fizetésemeléssel jutalmazzak. A tanarok
szamdra egy éves alkalmazds utan csak egy
minimalis bér garantalt. A fizetés a tandr és a
munkaltaté kozotti megallapodas fiiggvénye,
amit évente feliilvizsgalnak.

Egyesiilt Kirdlysag
Gyakorlott tanarok program (Advanced
Skills Teachers)

A gyakorlott tanarok (Advanced Skills
Teachers, AST) egy kiilonall6 27 pontos
fizetési gerinccel rendelkeznek, ahol
lehetdség van vezetd vagy menedzsment
stdtuszba is menni. Minden haladé tanért egy
Ot pontos skalan fizetnek, ami a munka
természetén, a munka nehézségi fokan, a
személyes kompetencidkon és egyéb
foglalkoztatdsi megfontoldsokon alapszik. A
gyakorlott tandrok akkor kapnak
fizetésemelést, amikor a bérskalat
feliilvizsgaljak, és szeptemberenként
kaphatnak még extra pontokat a magas
szinvonalért.

Egyesiilt Kirdlysag
Gyorsitd program (Fast tracking)

A gyorsité programot az tjonnan belépdk és
a mar bennlévd, vezetdi potenciallal
rendelkezo tanarok részére hoztak létre. A
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gyors eldmenetelre és a szakmai kivalosagra,
valamint iskolavezetési gyakorlatra fokuszal
€s potlolagos tdmogatast és képzést is
lehetvé tesz. A programban kvalifikalt
tandrok plusz pontokat kapnak, és az elsd év
utdn minden gyorsité programos tandr a
palyan tartds érdekében extra juttatast kap
2000 font koriil.

Egyesiilt Kirdlysag
Kiiszobértékelés (Threshold Assessment)

Amikor egy tandr eléri a bérskala tetejét,
akkor lehet6sége van arra, hogy egy 16
kritériumon alapuld teszt elvégzésével egy
Ujabb bérskaldra mehessen at.

USA

Az allami és korzetes iskoldk egyszeri éves
pluszjuttatdst kinalnak a fizetés
kiegészitésére, amennyiben a Nemzeti
Tandics Bizonyitvanyt szereznek (National
Board Certification), vagy hidnyteriileten
tanitanak. Sok korzetben bevezettek
teljesitményalapu 6sztonzo rendszereket. Az
értékelési kritériumok valtozatosak, extra
juttatds jar plusz feleldsség elvallalasaért,
vagy egy Uj kiegészitd végzettség
megszerzéséért, vagy a tanul6i

s 22

tesztteljesitmények javuldsaért.

Forras: DEST, 2007 Research Paper: Performance-based rewards for teachers, March 2007
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3 F

Tanul6i Az igazgato Kiilso értékelés Peer review
teljesitmény, pl. értékel
standardiz4lt
teszteredmény. v v
Abszolit vagy Elért képzettségek, pl. P Osztalytermi Portfoli6, amely a
hozzéaadott érték Nemzeti képesitési | megfigyelés I pedagégusi
alapu tandcs, USA i teljesitést
I tartalmazza
v v Vv v
Csoport-alapa Egyéni jutalmazasi rendszer
jutalmazasi rendszer
A A A
Eléléptetés Teljesitmény Tudés és Bérskala kiiszob
bérezés képesités elérésével
alapu fizetés
* )
A teljesitményalapi juttatds kvéta alapu, Minden tandr vagy iskola, aki eléri a
korlatozza az abban részesiild kiiszobot, jutalmat kap, pl. az Angol Kiiszob
pedagdgusok és iskoldk szdmdt, pl. Dallas tesztek
Fiiggetlen Iskolakorzet Program 7y
7y
Anyagi Nem anyagi jutalom, pl. Anyagi természeti Nem anyagi
jutalom, pl. szakmai elémenetel, szankcid, pl. a fizetési természetii biintetés,
pénzjutalom magasabb tandri elégedettség skdldn nincs elorelépés pl. megbelyegzés
) ) )
Egyszeri jutalom, pl. A jutalmakat egy meghatérozott Folyamatos
Dallas iskolai jutalmak idére adjak, pl. Nemzeti Képesitési jutalom, pl. az
Tanacs (National Board of angol , kiiszob”
Certification policy (threshold)
Sl \

Egyfajta jutalom barmilyen

szinten

tobbletteljesitményért egy bizonyos

Kiilonb6z6 jutalmak a teljesitmény
novekvo szintjein

1. abra

A teljesitményalapu tanarbérezés kiillonbozo lehetoségei
Forras: Owen Harvey-Beavis: Performance-Based Rewards for Teachers. A Literature

Review, 2003, kézirat
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Moédszertani melléklet (Atkinson et al., 2004)

tanul6i index = i; tandri index = j; tanitési ciklus = t; tanuldi teszteredmény = g; hozzdadott
érték = v; tanuldi képesség = Z; tanuldi erdfeszités = e; tanari hatékonysig = X; jogosultsag =
I; gyakorlat = W; iskolahatés = S; id6tényezd = T; tesztpont zaj = v

A tandri hatékonysag a képesség, erfeszités és a gyakorlat hatdsaibol all. A tandrok mind
képességben, mind erdfeszitésben heterogének, a gyakorlat okozta hatds pedig novekvo:
Xje = bj + Blig + bif (Wjo) (1)

A tanul6i teszteredmény az alabbiakbdl jon Gssze:
i =171 Zi +Y2€i+ Y3 Xj(i) +S+T+v i)t (2)

Jol lathat6, hogy a tanuldi erdfeszités €s a tandri hatékonysag kozott erds a kapcsolat, a jobb
tandrok nagyobb erdfeszitésre sarkalljdk a tanuldkat, a nagyobb tanuléi munka pedig még
tobb elOkésziiletre sarkallja a tanart.

Az (1) egyenletet a (2)-be helyettesitve és tandri atlagot szamit a tanuldi teszteredményekre,
és a két idOpontban kapott tanuldi atlagos tanuldi teszteredményt egymdasbol kivonva kapja
meg a tanuldi atlagos teljesitménynovekedést egy tandrra. Ez pedig a tanarhoz rendelt tanul6k
kozti kiillonbségektdl, valamint attdl fiigg, hogy a tandr az 6sztonzd program hatdsira vajon
megnovelte-e erdfeszitéseit valamint az idében elsajatitott gyakorlattol. A tandri képesség és
iskolahatds itt mar kiesik. Utdna Osszehasonlitjdk a programra jogosult s nem jogosult
tandroktol varhato értékeket, ahol D jelzi a jogosultsagtol fiiggd varhato érték kiillonbozetet:

DAg(4tlag) = (v, DAZ(4tlag) + v DAe(4tlag)) +v3 B + y3 by DAF(W),

ez a diff-in-diff, ahol elsésorban a y; B az érdekes, ami a program hatdsat jelzi a tanari
erofeszitésre, €s igy a tanuloi tesztteljesitményre.

A f6 kimeneti valtoz6 a hozzdadott érték, a v. A tanul6i hozzdadott érték fiigg a tanuld
erofeszitésétol, a tandr hatékonysdgatol, az iskola és idOhatastdl valamint a tesztek
zajhatdsatol.

Vign= M€+ f2 Xjiy + S + T + @ iy

Hasonl6 proceduraval, mint a tanul6i tesztteljesitmény esetében kapjuk:

DAv(atlag) = (nDAe(atlag) + B + poby DAF(W)

Azzal a feltételezéssel éltek a kutatok hogy:
E(y; DAZ(4tlag) + y> DAe(4tlag)) = 0 a tesztpontok esetén, valamint
E(nDAe(atlag)) = 0 a hozzaadott érték esetén.

Ezt arra alapoztdk, hogy Anglidban maximum a teszteredmények alapjan csoportositjdk a
tanuldkat, de nem az altaluk mutatott eréfeszités alapjan, mint ahogy a csoportok még a
program elott alakultak ki, tehdt nem lehetett szisztematikus hozzarendelés a tandri
jogosultsdg szerint a didkok és tandrok kozott. Igy az eredményeket nem torzitja a
szisztematikus csoportositas.
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A Kiiszob atlépésének kritériumai

A tanul6i teljesitmények terén a tandrnak be kell mutatnia, hogy pedagdgiai munkdja

eredményeképpen a tanuldk

1.1. motivéltak, a kordbbi €s az elvart teljesitmények terén kovetkezetesen ol teljesitenek

1.2. az orszagos teszteken jO eredményt érnek el az el6zd illetve a varhaté eredményhez
képest

1.3. olyan eredményeket érnek el, amely segiti az iskoldt, hogy elérje a tanul6i
teljesitményekre vonatkoz6 dltalanos célkitiizéseit

A tantdrgyi tudas teriiletén a tanarnak be kell mutatnia, hogy

2.1. naprakész a targyaban €s Uj tudast és készségeket tudott hatékonyan beépiteni a tanitasi
gyakorlataba

2.2. a tantargyaban val¢ fejlodésrol atfogd tuddsa van

2.3. érti az IKT fontossdgat, és hatékonyan tudja haszndlni a tanitdsi és értékelési
gyakorlatban.

A tervezés, tanitds, értékelés teriiletén a tandaroknak azt kell felmutatniuk, hogy
kovetkezetesen

3.1. napi gyakorlatként haszndljdk a mérést, hogy felmérjék tanuldik fejlesztési igényeit és
redlis, de mégis érdekes kihivast jelentd célokat tudnak szdmukra feldllitani

3.2. a tanuldk fejlodését az orszagos, helyi €s iskolai célokhoz viszonyitva értékelik és ezt az
informdciot a tervezésben €s a tanuldk és csoportok megcélzasdban haszndljak

3.3. értik és haszndljak a leghatékonyabb osztdlytermi szervezési moddokat, és széles
repertodrral rendelkeznek a tanari médszerek terén

3.4. a specidlis igényli tanuldk szdmadra pozitiv €s célzott timogatast nyudjtanak

3.5. j6 magaviseletll fegyelmezett az osztdly, hatékonyan reagdl az iskolai erdszakra,
igazsdgosan kezeli a tanuldkat és az egymas irdnti tiszteletre neveli Oket

A szakmai hatékonysag terén a tandarnak azt kell megmutatnia, hogy

4.1. a tanitdsi és tanuldsi gyakorlatdnak fejlesztését célzo szakmai fejlesztési célokat fel tud
allitani, nyomon kovetni és elérni

4.2. relevans inspekcids €s kutatdsi eredményeket, evidencidkat haszndl a tanitds és tervezés
javitasara

4.3. feleldsséget vallal a szakmai fejléddéséért

4.4. segiti a tdgabb iskolai célokat, értékeket és gyakorlatokat mind munkdjdban, mind a
masokkal valé egyiittmiikodésben az iskolan beliil €s kiviil

4.5. hatékonyan és kreativan kezeli az elérhetd forrasokat, az eszkozok teljes spektrumét a
gyermek tanuldsanak tdmogatdsahoz.

Forras: Green Paper, technical document, standards for threshold assessment
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