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Warunki

produktywnosci naukowe

Zawod naukowca lub nauczyciela akademickiego cieszy sie wcigz wysokim autorytetem, lecz istnieje deficyt 0s6b o wysokim
standardzie merytorycznym i zarazem etycznym, ktére mogtyby nadac kierunek rozwojowi jednostek naukowych.

Doskonaly wladca to taki, o ktérego istnieniu nikt nie wie.
Lao-Tze

Jako wieloletni uczestnicy systemu szkolnictwa wyzszego
obserwujemy jego postepujaca degradacje. Na tle nowoczesnych,
$wietnie wyposazonych obiektow dydaktycznych ilaboratoriow,
sfinansowanych w znakomitej wickszosci przez Unie Europejska,
blado wypadaja wyniki, ktore za takg inwestycja i$¢ powinny.
Niezbyt wysoka tzw. produktywnos¢ naukowa w Polsce ma
wiele przyczyn. Czesci z nich przygladamy sie w niniejszym arty-
kule. Inne postaramy si¢ naswietli¢ w kolejnych publikacjach.

Finansowanie nauki

W 2009 roku nakfady na badania i rozw6j wyniosly zaled-
wie 0,64% PKB i stawiano prognozy, iz w 2020 roku wydatki
na ten cel osiagna od 1,7 do 1,9% PKB, a w wariancie pesymi-
stycznym 1,45% PKB (patrz: interpelacja poselska nr 16003 z dn.
11.09.2010). Nie spelnil si¢ nawet scenariusz ostatni, gdyz w 2020
roku naktady na B+R wyniosty zaledwie 1,39% PKB, z czego
jedynie 35% zwigzane byto z nakladami na szkolnictwo wyzsze
(patrz: http://pvv.pl/9mf). Reformy nastepujacych po sobie mini-
strow ceruja najwicksze dziury, lecz wcigz pojawiajg sie nowe.
Robimy aluzje do pieniedzy, podczas gdy stereotyp naukowca to
pracujgcy po nocach zapaleniec, ktory chee zbawié $wiat.

Brak odpowiednich nakladow panstwa na nauke wymusza
ustalanie priorytetow i wracamy do tatania dziur. Kluczem do
podzialu rodkéw na poszczegolne jednostki naukowe jest ewa-
luacjaijej wyniki. Ten temat pominiemy, gdyz jest on juz popu-
larny i szeroko omawiany w ,,Forum Akademickim”. Bardziej
nurtuje nas, jak przyznanymi srodkami zarzadzaja uczelnie.

W calej sprawie nie chodzi bowiem o to, by nauka stata sie
studnig bez dna, ale o to, by srodowisko naukowe potrafito efek-
tywnie wykorzysta¢ otrzymane $rodki, ktore pozwolg mu roz-
wijac si¢ i dawac korzysci spoleczenstwu. Obecnie sg ku temu
powazne przeszkody.

Kwalifikacje kierownictwa

Obok dziatalnosci dydaktycznej i badawczej w jednostce
naukowej jest jeszcze do zagospodarowania obszar dzialalno-

$ci administracyjnej. Warunki ptacowe w uczelniach determi-
nujg pracownikow dydaktycznych i naukowo-dydaktycznych
do poszukiwania dodatkowych zrodet dochodu, takich jak
sprawowanie stanowisk kierowniczych. To za$ powoduje, ze
zadna z rél nie jest wykonywana do konca prawidfowo, w mysl
powiedzenia ,jak ktos jest od wszystkiego, to jest do niczego”.
Kierownik rozdarty pomiedzy pisaniem artykutéw naukowych
a zajeciami ze studentami rzadko znajduje czas i ochotg na
wsluchiwanie si¢ w problemy i potrzeby wprowadzania zmian.
A kiedy dorzuci¢ do tego brak umiejetnosci zarzadezych kie-
rownika, wysokich wynikéw pracy nie ma co wygladac.

Nie bez znaczenia pozostaje tez fakt, ze stanowisko kie-
rownicze stato si¢ narzedziem politycznym i czgsto moze na
nie liczy¢ osoba zaufana, bardzo rzadko posiadajgca wlasciwe
kompetencje. Przedstawiony sposob zarzadzania skutkuje nie-
wydolnoscig systemu i opornoscig procedur administracyj-
nych. Dzialania trwajg dtuzej nizby mogly, a niedoskonatosci
zarzgdcze na $rednim szczeblu sg kompensowane centraliza-
cjg podejmowanych decyzji. Sztucznie rozdmuchana sciezka
decyzyjna generuje rozmytg odpowiedzialnos¢ za podejmo-
wane decyzje. Ponadto proba wprowadzenia zmian staje sie
na tyle trudna i zmudna, ze zniecheca potencjalnych inicjato-
row. Stosujac zasade Pareto, szacujemy, ze 80% pracownikow
nie chce si¢ przemeczaé, a ten styl zarzadzania im odpowiada.
Z tego powodu tkwimy w status quo.

Lepiej by¢ biernym
Zat6zmy, ze pracownik naukowo-dydaktyczny jest aktywny,
rozwija si¢ i uzyskuje grant. Przy jego realizacji, szczegdlnie po
raz pierwszy, przejdzie probe ognia. Poczawszy od tego, ze kie-
rujac sie wzgledami merytorycznymi, a wiec dobrem prowadzo-
nych prac i uzyskaniem wysokiej jakosci wynikéw, pominat te
czy inng osobg ze swojego otoczenia, nie ujal jej w zespole i sam
zostal kierownikiem grantu. Najczgsciej odczuwa on skutki
tych decyzji, gdy jego przetozony wykorzystuje dostepne narze-
dziaina przyklad nie udziela prefinansowania na realizacje prac
badawczych w danym projekeie.
W zaleznosci od sity charakteru i zaradnosci grantobiorcy
oddaje on kierowanie grantem innej osobie, uzupetnia zespot



o ,brakujacych” kolegdw lub idzie obrang pierwotnie sciezkg
(przez meke). We wszystkich trzech scenariuszach dostaje ,,po
tapach”, wiec popada w stan hibernacji, czyli staje si¢ po prostu
bierny. Nastepnym razem przemysli ,,dobro spoteczne” kilka razy.

Skostniale procedury i brak odpowiednich zachet do reali-
zacji zmian na lepsze powoduja, ze wigkszo$¢ pracownikow
naukowo-dydaktycznych nie szuka mozliwosci samorozwoju,
ale godzi sie na panujace warunki. Na uczelniach obowigzuje
system kar i nagrdd, ktory nie odnosi zamierzonego skutku.
Jest tak z powoddw, o ktérych w artykule pt. Utopijny uniwer-
sytet dla realistow napisal profesor Andrzej Blikle (http://pvv.
pl/9mh). Gownymi wadami takiego ,,systemu motywacyjnego”
jest to, ze: skutkuje on pogorszeniem relacji miedzyludzkich,
sklania do szukania winnego zamiast poszukiwania przyczyn
niepowodzen, zniecheca do podejmowania ryzyka, demotywuje
do podejmowania préby zmian w swoim otoczeniu, sklania do
gier wojennych, czyli tzw. wyscigu szczuréw.

W praktyce zwigzana z niskiej jakosci pracg naukows nega-
tywna ocena pracownika, przektadajaca si¢ na wyniki ewaluacji
jednostki, nie motywuje do dziatania. Zwykle kara nie jest stoso-
wana, co skutkuje optymalizacja wysitkéw pracownikéw w taki
sposaob, aby uzyskac niezbedne minimum i mie¢ ,,$wiety spokoj”.

Zawdd naukowca lub nauczyciela akademickiego cieszy sie
weigz wysokim autorytetem w opinii publicznej, lecz istnieje
deficyt 0s6b o wysokim standardzie merytorycznym i zarazem
etycznym, ktore mogltyby nadaé kierunek rozwojowi jednostek
(czy to katedry, instytutu, czy wydziatu), a obecnie pracownicy
tacy sa rozproszeni ,po katach” uczelni. Bez masy krytycznej
nie osiggnie si¢ spodziewanych efektow.

Jak poprawi¢ sytuacje?

Zmiany nalezaloby zacza¢ od doglebnej analizy konkretnej
sytuacji danej jednostki. Warto w tym celu skorzystac z ustug
bezstronnej firmy konsultingowej specjalizujacej sie w reali-
zacji audytéw innowacyjnosci oraz poprawie jakosci procesow
zarzadczych. Co wiecej, audyty takie powinny by¢ realizowane
okresowo, np. corocznie. Z kolei wyniki tych audytow powinny
by¢ podstawg do wprowadzenia odpowiednich zmian w struk-
turze i funkcjonowaniu danej jednostki.

Do poprawy sytuacji mogloby si¢ rowniez przyczyni¢ wpro-
wadzenie zmian dotyczacych wyboréw rektordw, tak aby byli
oni wybierani w demokratycznych i powszechnych wyborach,
a nie w systemie elektorskim. Takie podejscie umozliwitoby
obsadzenie stanowisk kierowniczych osobami z odpowied-
nim kwalifikacjami oraz posiadajgcymi autorytet w srodowi-
sku akademickim.

Kadra kierownicza powinna posiada¢ odpowiednie kom-
petencje, tak wiec konieczny jest odpowiedni system szko-
lent i mozliwosci zdobycia do$wiadczenia przez kierownikdw.
Ponadto stanowiskom powinny by¢ przypisane odpowiednie
kwalifikacje 0sob chcgcych je piastowa. Kolejng propozycja jest
splycenie struktury zarzadczej przez decentralizacje wladzy na
uczelniach. Takie podejécie wymaga przekazania czesci odpo-
wiedzialnosci za podejmowane decyzje kadrze kierowniczej
$redniego szczebla.

Innym waznym elementem jest wprowadzenie odpowied-
niego systemu motywacyjnego dla pracownikéw, opartego nie
na systemie kar i nagréd, lecz na uczciwym, transparentnym
i zrownowazonym systemie wynagradzania pracownikow za
ich prace naukowa oraz realizacj¢ zadan dodatkowych (np.
administracyjnych). Dzigki takiemu podejéciu bedq czerpac
satysfakcje z tego, ze maja realny wplyw na zycie uczelni.

Istotnym elementem w drodze do poprawy pozycji uczelni
jest wiec takze otwarcie sie jej wladz na glosy pracownikow,
konsultowanie zmian i branie pod uwage réznych opinii. Kon-
sultacje ze $rodowiskiem muszg mie¢ charakter ustawiczny,
a nie okazjonalny, zwigzany np. z wprowadzeniem nowych
wymogéw co do okreslonych aspektéw funkcjonowania jed-
nostek naukowych. Kazdy pracownik powinien mie¢ §wiado-
mos¢, ze moze zglosi¢ swoje uwagi i propozycje zmian oraz
ze nie zostang one pozostawione bez rozpatrzenia, lecz beda
przedmiotem realnej analizy przeprowadzonej przez powo-
tane do tego celu zespoty eksperckie wspierajace kierownic-
two uczelni. Z kolei realizowane zmiany powinny by¢ w trans-
parentny sposob komunikowane w calym $rodowisku uczelni.
Dzieki takiemu podejéciu zmniejszy si¢ odsetek biernych pra-
cownikow, a zwigkszy udzial osob, ktore beda miaty wigksza
motywacje do realizacji zmian na lepsze. Zamiast powszech-
nego obecnie systemu ,,zamiatania probleméw pod dywan” wla-
dze uczelni powinny przyja¢ praktyke oparta na realnym roz-
wigzywaniu sygnalizowanych problemow. Spetnienie takich
zalozen poprawi motywacj¢ do samorozwoju pracownikow
i zaciesnieni wiezi pomiedzy nimi a uczelni, na ktdrej rozwoj
beda mieli realny, $wiadomy wplyw, zgodnie z zasada kaizen:

,Wszyscy, codziennie, wszedzie”.
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