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Summary. The quality of education and suitability acquired during studies is influenced by
many factors. As the principal author points: scientific staff, social skills and practical experience
acquired during studies. The author points out the shortcomings in the quality management and
the possible pathways for improvement.
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WSTEP

Wiedza to podstawowy produkt w procesie edukacyjnym. Kazdy student, przekraczajgc
prég uczelni, rzadko zastanawia sie nad faktem, iz od tego momentu zaczyna proces
inwestowania w rozwdj swojej osobistej kariery. W gospodarce jest to nazywane nabywaniem
wiedzy, pozyskiwaniem i ksztattowaniem know-how, budowg reputacji lub po prostu naukg
profesjonalnych zachowan biznesowych. Proces ten, jak kazdy, ma okreslone etapy, a jego
finatem jest uzyskanie dyplomu ukonczenia uczelni i ,obietnica” wiedzy i umiejetnosci dla
przysztego pracodawcy. Absolwent szybko zderza sie ze Swiatem petnym ryzyka oraz
czynnikow, ktére powodujg, ze modele zachowan nabyte w trakcie studiéw nie przystajg do
rzeczywistosci biznesowej. Bardzo typowym przyktadem jest przeniesienie wiedzy teoretycznej
z rachunkowosci na grunt praktyczny, gdzie ksiegowos¢ nierzadko petni funkcje ksiegowe
i finansowe przy wykonywaniu m.in. czynnos$ci zwigzanych z zadaniami kadrowo-ptacowymi,
podatkowymi czy finansowymi, polegajacymi na wtasciwym kreowaniu polityki zarzgdzania
ptynnoscig finansowg przedsigbiorstwa. Jako$¢ ksztatcenia na uczelniach determinuje
mozliwosé dostosowania sie do warunkéw praktycznych i wptywa na umiejetnos¢ wykorzystania
nabytej wiedzy w pracy zawodowej absolwenta.

Autor niniejszego artykutu, bazujgc na wtasnych doswiadczeniach, bedac jednoczesnie
pracownikiem naukowo-dydaktycznym oraz pracujgc jako dyrektor finansowy w transportowej
spotce akcyjnej, przeprowadzit analize porownawczg czynnikdw zwigzanych z jakoscig
ksztatcenia i wptywajgcych w sposéb istotny na wiedze i umiejetnosci absolwentow niezbedne
w pracy w dziale controllingu w przedsigbiorstwie transportowym.



234 P. Rumniak

Celem artykutu jest analiza priorytetow jakosciowych zwigzanych z procesem ksztatcenia
na poziomie akademickim oraz pracodawcoéw wobec absolwentow i jednoczesnie oczekiwan
kandydatow do pracy.

DETERMINANTY JAKOSCI W PROCESIE EDUKACYJNYM

Jakosé oznacza zgodnos¢ ze wzorcem. W przypadku procesu edukacyjnego jakos¢
oznacza posiadanie wiedzy zgodnej z programem ksztatcenia. Program ksztatcenia jest
wzorcem wiedzy, jaka powinna by¢ przyswojona przez studentéw. Rolg pracownikéw
naukowo-dydaktycznych jest pomoc i wsparcie studentow w realizacji procesu nabywania
wiedzy. Pracownicy akademiccy, dzieki swojej wiedzy, kompetencji, umiejetnosci przekazywania
posiadanej wiedzy w znaczny sposob wptywajg na jakos¢ ksztatcenia. Jak podkreslg Wawak
i Wawak (2001), czynniki oddziatujgce na jakos¢ ksztatcenia mozna ujgé w czterech grupach,
ktére obejmuja:

1) wyposazenie, w tym

a) dostepnos¢ miejsc do samoksztatcenia;

b) dostepnos¢ innych zrodet wiedzy;

c) dostepnos¢ pomocy naukowych;

d) organizacje sal wyktadowych, éwiczeniowych, laboratoridw;

e) biblioteke — dostepnos¢ do literatury krajowej, zagranicznej, mozliwosci zwigzane ze

sprowadzeniem brakujgcej literatury;
2) pracownikow, w tym

a) wykorzystywanie nowoczesnych narzedzi;

b) metody nauczania;

c) promowanie i wspomaganie form samoksztatcenia;

d) strukture pracownikéw naukowych;

e) dostepnosc dla studentow;

3) metody, w tym

a) metody oceny;

b) sposdb tworzenia grup studenckich;

c) metody dziatania stuzb administracyjnych;

d) badanie potrzeb i oczekiwan studentow;

e) zabezpieczenie spraw bytowych;

4) program, w tym

a) charakterystyke przedmiotow;

b) obcigzenie zajeciami;

c¢) strukture programu;

d) elastycznos¢ wyboru profilu.

Mozna stwierdzi¢, ze jakosSC ksztatcenia jest pochodng interakcji zachodzgcych miedzy
studentem a pracownikiem naukowo-dydaktycznym na terenie uczelni lub w ramach posiadanych
przez uczelnie zasobéw materialnych, finansowych i niematerialnych. O ostatecznej jakosci
ksztatcenia decyduje zatem wiele czynnikdw, co jednoczesnie ogranicza prawdopodobienstwo
osiggniecia wzorca, tj. petnej realizacji programu ksztatcenia. Figlewicz (2002), rozwazajgc
kwestie jakosci ksztatcenia, wskazuje, ze:
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1)

4)

5)

7)

dziatania organizacji powinny by¢ nastawione na zaspokajanie, a nawet antycypowanie
potrzeb klienta; dziatania projakosciowe z jednej strony wynikajg z potrzeby swiadczenia
ustug na najwyzszym poziomie, z drugiej zas strony — z potrzeby dostosowania sie do
wymagan rynkowych; jakos¢ powinna zapewni¢ akredytacja, natomiast w rzeczywistosci
procedura akredytacyjna usztywnia programy nauczania i zwieksza czas reakcji uczelni
na zmieniajgce sie potrzeby rynku pracy. Tak pojmowana jako$¢ ostabia pozycje
konkurencyjng uczelni i prowadzi do wypaczenia znaczenia jakosci w procesie edukacji;
uczelnie powinny zajmowac¢ dominujgcg pozycje na rynku i petni¢ funkcje przywddcza,
przez ktérg nalezy rozumie¢ posiadanie przez liderow organizacji spéjnych jednolitych
celéw; podejscie to mozna rozpatrywacC w szerszym i w wezszym kontekscie; znaczenie
szersze wigze sie z rolg uczelni na lokalnym rynku — jako pracodawcy oraz jako jednostki
bedacej wzorcem do nasladowania w réznych obszarach; w wezszym kontekscie
zarzadzanie uczelnig i jej poszczegolnymi komdrkami merytorycznymi powinno opierac
sie na liderach wzbudzajgcych powszechny szacunek swoich pracownikéw;
zaangazowanie w dbanie o jakos¢ wszystkich jednostek organizacyjnych powinno by¢
petne; zaangazowanie jest zwigzane z motywacjg do dziatania poszczegolnych cztonkow
organizacji; bez wiasciwego systemu motywacyjnego osiggniecie wiasciwego poziomu
zaangazowania w dbanie o jakos¢ nie bedzie mozliwe;

petne powinno by¢ zaangazowanie cztonkow organizaciji w realizacje jej celow strategicznych
oraz w dbanie o jakos¢ ustug na wszystkich jej szczeblach; realizacja tego postulatu, poza
wskazang w poprzednim punkcie motywacja, wigze sie ze znajomoscia strategii jednostki,
ktéra powinna by¢ w odpowiedni sposob komunikowana zatodze;

podejscie do realizowanych zadan powinno mie¢ charakter procesu; procesem nazywamy
kazde dziatanie, w wyniku ktérego stan wejsciowy jest przeksztatcany w stan wyjsciowy;
efektem tego dziatania jest wyréb definiowany jako wynik procesu; istniejg 4 ogodlne
kategorie wyrobu: przedmiot materialny, wytwor intelektualny, ustugi i materiaty przetworzone;
w przypadku jakosci ksztatcenia mamy do czynienia z dwoma kategoriami wyrobu —
z wytworem intelektualnym oraz z ustugg edukacyjng; uczelnia, chcac dziataé¢ skutecznie,
powinna dokonac¢ identyfikacji proceséw i powigzah miedzy nimi, wptywajacych na
funkcjonowanie catej organizacji;

systemowe powinno by¢ podejscie do zarzadzania; uczelnia to specyficzna jednostka,
ktéra — jak kazda inna — jest zarzadzana, ale przy okazji uczy, jak powinno sie zarzgdzac;
niestety, bardzo czesto uczelnie nie sg wzorem do nasladowania, jak powinno sie zarzadzag;
stad bierze sie potoczna opinia o jakosci kadr naukowo-dydaktycznych, o teoretyzowaniu
i o braku umiejetnosci praktycznych; niestety, w kregach praktykow powszechne jest
przekonanie o braku umiejetnosci rozwigzywania praktycznych probleméw przez pracownikéw
naukowo-dydaktycznych, z czego m.in. bierze sie nieche¢ do wspétpracy przedsiebiorstw
Z uczelniami;

wazne sg doskonalenie i samodoskonalenie; obszar doskonalenia kadr na wiekszosci
uczelni opiera sie na samodoskonaleniu, lecz brakuje jasno wytyczonych Sciezek
postepowania w trakcie catej kariery naukowej; kierownicy katedr lub innych komorek
merytorycznych sporadycznie tworzg budzety szkoleniowe i wysytajg pracownikéw na
szkolenia pogtebiajgce lub aktualizujgce ich wiedze, co wigze sie z permanentnym
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ograniczaniem srodkow finansowych przeznaczanych na komorki merytoryczne; kierownicy
tych komodrek sprowadzajg swojg dziatalnos¢ zarzadczg do dwoch obszarow — do
realizowanej dydaktyki oraz do oceny liczby opublikowanych artykutdw przez poszczegdlnych
pracownikéw komorek merytorycznych; nie uwzglednia sie w ocenie pracownikéw ich
szerokich kontaktow z przedstawicielami praktyki gospodarczej, umiejetnosci tgczenia
wiedzy teoretycznej z praktycznym dziataniem i rozwigzywaniem problemow przedsiebiorstw,
wystepowania pracownikow naukowo-dydaktycznych w sprawach sgdowych jako
biegtych; system oceny pracownikow naukowo-dydaktycznych nie uwzglednia tych
aspektow dziatalnosci;

8) wazna jest atmosfera pracy na polskich uczelniach, ktére nie uczg pracy zespotowej;
wiekszos¢ jednostek merytorycznych jest zbiorem indywidualnosci, ktére nie potrafig
dziata¢ zespotowo, co wptywa znaczgco na prace w organizacji. Nie ma otwartych relacji,
panuje atmosfera negatywnego wspoizawodnictwa i pordwnywania sie z innymi
pracownikami pod wzgledem liczby punktow w ocenie rocznej itp.; nie sprzyja to
pozytywnej atmosferze w pracy.

Grudowski i Lewandowski (https://www.google.pl/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=webé&cd)
wskazujg nastepujgce determinanty jakosci ksztatcenia:

1) zewnetrzne, w tym
a) potozenie jednostki realizujgcej proces dydaktyki,

b) chtonnos¢ lokalnego rynku pracy,

C) uwarunkowania prawne,

d) budzet jednostki,

e) dyscypline naukowg jednostki,

2) wewnetrzne, w tym
a) otwartos¢ studentow,

b) charakter tresci programowych,

c) system motywacji studentoéw i pracownikéw,

d) samos$wiadomos¢ interesariuszy procesu ksztatcenia w zakresie orientacji projakosciowe;j,

e) wyposazenie placowek realizujgcych proces ksztatcenia,

f) mobilnos¢ uczestnikdow procesu ksztatcenia.

Trudno nie odnies¢ wrazenia, ze autorzy nie zauwazajg pewnych dos¢ oczywistych
determinant, takich jak dynamika zmian rynku pracy, ktéry potencjalnie ma wchtaniaé
absolwentéw uczelni. Im gorsze jest dopasowanie systemu ksztalcenia do potrzeb
rynkowych, tym wieksza jest liczba bezrobotnych z wyzszym wyksztatcenie. Jesli nawet
zostanie zachowany wysoki poziom ksztatcenia, to niedostosowanie liczby absolwentow do
liczby miejsc pracy spowoduje powstawanie zjawiska bezrobocia.

Piasecka (2011) w swoich badaniach nad jakos$cig ksztatcenia na uczelniach wskazuje, ze
podejmujg one takze dziatania projakosciowe, jak:

1) selekcja kandydatéw na studia (49,10% badanych);

2) ocena kompetencji pracownikéw naukowo-dydaktycznych (94,50% badanych);

3) zakup nowego wyposazenia (94,50% badanych);

4) wprowadzanie zmian do programdw nauczania (96,40% badanych);

5) badanie zadowolenia studentéw (85,50% badanych);
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6) dostosowywanie programéw nauczania do zmieniajgcych sie wymagan klientéw (76,40%
badanych);

7) wspotpraca z uczelniami zagranicznymi (80% badanych);

8) wspotpraca z pracodawcami (76,40% badanych).

Trudnosci zwigzane z rozwojem szkolnictwa wyzszego zauwazyt Szumlakowski (2013),
wskazujac, ze:

1) europejskie uczelnie znajdujg sie w stanie kryzysu, ktéry polega na niedostatecznym
wykorzystaniu potencjatu tkwigcego w kadrze akademickiej oraz w studentach; niepokojgcym
Zjawiskiem nie tylko w Europie, ale takze w USA i w Kanadzie jest pojawienie sie duzej
grupy bezrobotnych z wyzszym wyksztatceniem; stopa bezrobocia dla populacji z wyzszym
wyksztatceniem w latach 2010-2014 ksztaltowata sie w granicach 5,0-6,2% i wykazuje
tendencje wzrostowa;

2) umasowienie w Polsce szkolnictwa wyzszego spowodowato, ze sytuacja osob, ktore
ukonczyty studia wyzsze jest taka sama jak sytuacja osob z wyksztatceniem Srednim, co
jest spowodowane dynamicznym rozwojem prywatnego szkolnictwa wyzszego; czesto
zdobyte przez studentow wyksztatcenie wyzsze nie jest adekwatne do popytu na okreslone
zawody w zmieniajgcej sie dynamicznie polskiej gospodarce; ponadto program i kierunki
studiow sg niedopasowane do wymagan rynkowych;

3) w krotkiej perspektywie czasowej nie da sie okresli¢ znaczenia posiadania wyksztatcenia
wyzszego W Polsce przez poszczegdine jednostki oraz jego wptywu na gospodarke narodows;

4) w ksztatceniu na poziomie szkolnictwa wyzszego nalezy znies¢ test jako forme weryfikacji
zdobytej przez studenta wiedzy na rzecz egzamindw ustnych i opisowych;

Bez wzgledu na podejscie do klasyfikacji czynnikéw determinujgcych jako$¢ nauczania
wyraznie wida¢, ze uczelnie w dazeniu do poprawy jakosci koncentrujg sie gtdwnie na
obszarach zwigzanych z:

1) bazg materialng i niematerialng uczelni;

2) badaniem zadowolenia studentow;

3) weryfikacjg dostosowania programow nauczania do potrzeb rynkowych;

4) oceng kadry dydaktyczno-naukowe;.

W systemach jakosci nie ma miejsca na zasadnicze ogniwo, ktérym jest pracownik
akademicki; brakuje w tym wypadku przede wszystkim:

1) jasnych systeméw wsparcia pracownikdw naukowo-dydaktycznych w procesie ich rozwoju
zawodowego (zdobywanie kolejnych stopni i tytutdw naukowych);

2) motywacyjnego systemu wynagradzania;

3) systemu zwigkszania kompetencji i umiejetnosci pracownikow naukowych, zwigzanego
m.in. z systemem szkolen pracownikow, lub system ten jest szczgtkowy;

4) analizy przez pracodawce potrzeb pracownikow naukowych;

5) dziatan stwarzajgcych podstawy prac zespotowych.

Te oraz inne czynniki ujemnie wplywajg na jako$¢ ksztatcenia i bez wzgledu na to, jak
dobrg i nowoczesng bazg edukacyjng bedzie dysponowata uczelnia, jakie programy
nauczania oraz jak czesto bedzie badana satysfakcja studentéw, a takze pracownicy
naukowo-dydaktyczni, bez inwestycji w zasoby ludzkie zaden system jakosci lub system
zarzagdzania jakosciowego nie bedzie skuteczny.
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JAKOSC ZASOBOW LUDZKICH JAKO PODSTAWA SUKCESU EDUKACYJNEGO

Bez wzgledu na wybdr klasyfikacji determinant procesu ksztatcenia najwazniejsi w procesie
edukacji zawsze beda ludzie, czyli pracownik naukowo-dydaktyczny, oraz student jako
odbiorca ustugi edukacyjnej. To od jakosci kadr przede wszystkim zalezy sukces uczelni.
Michatek (2005) do czynnikéw wptywajacych na kompetencje i umiejetnosci kadry naukowo-
-dydaktycznej zaliczyt istotne wady systemu rekrutacji i rozwoju kadry, wskazujgc na:

1) dtuga i ,ciernistg” droge awansu od magistra asystenta do profesora zwyczajnego;

2) uzyskiwanie samodzielnosci naukowej na ogét w péznym wieku;

3) wymuszanie fikcyjnych konkurséw w przypadku kazdego stanowiska;

4) brak obiektywnych kryteriow awansu na poszczegoélne stanowiska, w szczegdélnosci zas
profesorskie;

5) zasade karania zamiast nagradzania.

Autor niniejszego artykutu zauwaza nastepujgce wady funkcjonowania systemu edukacji
wyzszej, wptywajgce negatywnie na jako$¢ kadr dydaktyczno-naukowej:

1) brak motywacyjnego systemu wynagradzania — istniejgcy system wynagradzania premiuje
staz pracy jako zasadniczy czynnik réznicujgcy poziom wynagrodzenia, co zniecheca
absolwentéw do ubiegania sie o stanowiska asystentéw; srednie wynagrodzenie w przed-
siebiorstwach, a w szczegolnosci w sektorze prywatnym, jest zdecydowanie bardziej
atrakcyjne niz na stanowiskach akademickich; zupetnie kuriozalne wnioski wynikajg
z poréwnania stawek wynagradzania kadr profesorskich ze stawkami, jakie osiggaja np.
maszynisci pojazdow trakcyjnych pracujgcy w przedsiebiorstwach kolejowych, wobec
ktérych pracodawcy wymagajg wyksztatcenia sredniego oraz posiadania prawa kierowania
pojazdem trakcyjnym — peten cykl szkoleniowy trwa 4 lata szkolen potgczonych z praktyka
zawodowa;

2) preferowany system zatrudniania pracownikéw na etatach naukowo-dydaktycznych, co
znaczgco wplywa na zakres realizowanych zadan. Czeste przekraczanie pensum rocznego,
przecigzenie godzinami dydaktycznymi, powtarzalno$Sc realizowanych przedmiotow powodujg,
ze jakos¢ prowadzonych zaje¢ znacznie spada; pracownik w sposob od siebie niezalezny
zaczyna postugiwac sie skroétami myslowymi, czesto niezrozumiatymi dla studentow, co
ujemnie wptywa na jakos¢ przekazu tresci; potozenie wiekszego nacisku na wymiar
naukowy i odcigzenie pracownikdw naukowych poprzez zmniejszenie godzin dydaktycznych
jest jednym ze sposobdw na uatrakcyjnienie zajec i zwigkszenie atrakcyjnosci przekazywanych
tredci; tym samym nalezy rozwazy¢ mozliwos¢ powstania na uczelniach etatéw dydaktycznych
oferowanych np. zainteresowanym praktykom z réznych dziedzin gospodarczych;

3) brak inwestycji w kapitat intelektualny przez uczelnie; kierujgcy uczelnig z zatozenia nie
uwzgledniajg w budzetach katedr lub instytutéw srodkéw finansowych przewidzianych na
rozwoéj pracownikow; nierzadko pracownicy naukowo-dydaktyczni w swojej diugoletnigj
karierze naukowej nie sg kierowani przez swoich przetozonych na szkolenia, co powoduje, ze
pracownicy korzystajg z wiedzy pozyskanej we wiasnym zakresie, a jedyna forma jej
weryfikacji ma miejsce na konferencjach naukowych, przy czym nie jest to wiedza
weryfikowana praktycznie; wskutek takiego postepowania powstaje odizolowany sSwiat
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naukowy, ktéry sam tworzy problemy i sam wskazuje, jak nalezy je rozwigzac; nie mozna
jednak zapominac, ze ci sami ludzie majg codziennie kontakt ze studentami, ktérych uczg
praktycznego zawodu, a przekazane im umiejetnosci bedg pozniej wykorzystywane w ich
codziennej pracy;

4) brak kontaktu z praktykg — uczelnia jako instytucja bardzo czesto nie pomaga lub nie
wspiera pracownikdw naukowo-dydaktycznych w ich dazeniu do pozyskania wiedzy
praktycznej z dziedziny, w ktorej sie specjalizujg. Sztuczne bariery zawarte w statutach
uczelni — zabraniajgce pracy poza uczelnig — powodujg oderwanie teorii od praktyki.
Ekstremalnym przykladem jest podejscie jednej z wroctawskich uczelni technicznych,
ktéra wrecz zabrania swoim pracownikom naukowo-dydaktycznym pracy w gospodarce,
nie zabrania natomiast pracy na innych uczelniach w ramach drugiego etatu lub w ramach
umow cywilno-prawnych, co dowodzi, ze zarzgdzanie uczelnig w ujeciu historycznym
zostato bardzo wypaczone i ze to, co powinno by¢ priorytetem (tj. wysokiej jakosci kadra —
zaréwno pod wzgledem teoretycznym, jak i praktycznym), nie jest istotne;

5) wymiana miedzynarodowa, ktéra jest uzalezniona od ,operatywnosci’ szefa katedry lub
kierownika instytutu; niestety, nie jest rzadkoscig, ze kierownictwo jednostek naukowych
wymaga od swoich pracownikéw wiecej niz od siebie samych; dobrym przyktadem jest
potozenie nacisku na rozwdj miedzynarodowego dorobku naukowego miodych pracownikéw
nauki; jest to oczywiscie bardzo dobry kierunek, ale bardzo czesto decydenci sami nie
majg w swoim dorobku zbyt wielu pozycji opublikowanych poza granicami kraju, a jesli juz
majg, to sg to publikacje z lat 80 w czasopismach lub materiatach naukowych w jednym
z bylych krajéw bloku socjalistycznego; nie jest to, niestety, dobry przyktad dla miodych
kadr, ktére — jak w kazdej jednostce — potrzebujg lideréw oraz przetozonych, ktérych beda
szanowali z racji ich dokonan zawodowych; drugim istotnym aspektem zwigzanym
z wymiang miedzynarodowg jest znajomos$c¢ jezykdw obcych; system edukacji jezykowej
wcigz jest nieprzemyslany i realizowany jedynie na zasadzie konieczno$ci programowej;
kazdy student, a pdzniej absolwent — pracownik naukowo-dydaktyczny jest skazany na
wiasng inicjatywe w zakresie zdobywania umiejetnosci jezykowych; pracodawca bardzo
czesto nie widzi potrzeby edukacji swoich kadr, natomiast stawia kolejne wymagania
zwigzane z rozwojem miedzynarodowym, karzgc za brak umiejetnosci jezykowych i nie
wynagradzajgc za ich posiadanie.

Jadrem systemu zarzadzania jakoscig jest cztowiek. Od jego kompetencji, wiedzy

i umiejetnosci zalezy, czy zostanie osiggniety cel ksztatcenia. Stosowany sposob zarzadzania
uczelniami, niestety, bardzo czesto pomija to ogniwo, spycha na dalszy plan, co powoduje,
ze pracownicy naukowo-dydaktyczni sg zostawieni sami sobie i praktycznie od pierwszego
dnia pracy na uczelni sg skazani na samoksztatcenie. To od ich wlasnej operatywnosci
zalezy poziom profesjonalizmu, ktory osiggng. Na uczelniach nie funkcjonujg komorki
zarzgdzani zasobami ludzkimi (HR) lub ich funkcje sa wypaczone. Organizacja uczelni
wiasciwie nie ulegta wiekszym zmianom w ostatnich kilkunastu latach i nadal nie widac, zeby
takie zmiany mogty nadejs¢. Latwiej jest wdrozy¢ kolejny system oceniajgcy i sankcyjny, niz
prowadzi¢ konsekwentng polityke zarzadzania zasobami ludzkimi, co — niestety — stawia pod
znakiem zapytania skutecznos¢ kazdego systemu zarzgdzania jakos$cia.
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OCZEKIWANIA PRACODAWCOW WOBEC ABSOLWENTOW WYZSZYCH UCZELNI

Oczekiwania pracodawcow nie sg spetniane mimo deklaracji, ze ponad 76% badanych
przez Piaseckg (2011) jednostek dostosowuje swoje programy do potrzeb rynku. Uczelnie
nie prowadzg systematycznego badania potrzeb rynku, skupiajg sie na wewnetrznych
problemach i gubig zasadniczy cel edukacyjny. Pracodawcy w wiekszosci przypadkow
oczekuja, ze ich przyszly pracownik:

1) bedzie wyposazony w odpowiednig wiedze, ktdrg potrafi wykorzysta¢ w codziennej pracy;

2) bedzie otwarty na nowg wiedze, potrafi jg zdobywac¢ i przede wszystkim bedzie chciat jg
zdobywac;

3) bedzie informowat pracodawce o napotkanych problemach, a nie bedzie je obchodzit,
tuszowat lub ukrywat, co w konsekwencji spowoduje zwielokrotniony powrét problemow —
wowczas w ich rozwigzanie bedzie musiata by¢ zaangazowana wieksza liczba oséb;

4) bedzie samodzielny i nie bedzie sie bat podejmowac decyzji zwigzanych ze swoimi
kompetencjami, a w przypadku btednej decyzji potrafi sie do niej przyznag;

5) bedzie potrafit wspotpracowac z innymi pracownikami;

6) bedzie komunikatywny i otwarty na nowe rozwigzania.

Orczykowska (2006) wymienia nastepujgce istotne kompetencje efektywnych pracownikéw:

1) umiejetnosé komunikaciji;

2) orientacje na cele/wyniki;

3) skupianie sie na kliencie;

)

)

)

4) prace zespotowg;

5) inspirujgce przywddztwo;

6) planowanie i organizowanie;

7) $wiadomos¢ handlows;

8) elastycznosc;

9) pobudzanie do rozwoju innych;

10) umiejetnos¢ negocjacji i rozwigzywania problemow.

W podanych kompetencjach nie ma wtasciwie miejsca na wiedze fachowg lub pracodawcy
zaktadajg, ze te wiedze pracownik juz posiada. Orczykowska (2006), cytujgc badania AIESEC,
pisze, ze o zatrudnieniu konkretnego pracownika decydujg nastepujgce czynniki: znajomosé
jezykéw obcych (80%), odbycie pozauczelnianych kurséw i szkoleh $wiadczacych o checi
doskonalenia swoich umiejetnosci (76%), wysoka srednia ocen (51%), posiadanie prawa
jazdy (33%), stypendia i nagrody (25%). Badania UNESCO (Orczykowska 2006) wskazuja,
iz pracodawcy w jednakowym stopniu oczekuja:

1) wiedzy ogdlnej;

2) wiedzy praktycznej (know-how);

3) umiejetnosci spotecznych i komunikacyjnych, takich jak praca w zespole i budowanie
stosunkéw miedzyludzkich, perswazja i wywieranie wptywu na innych, samokierowanie,
inspirujgce przywodztwo, znajomosc¢ jezykdw obcych, orientacja biznesowa, dostrzeganie
szczegotdéw, motywacja, zaangazowanie, wytrwatos¢ w dgzeniu do celu oraz elastycznosé.
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Nie jest zatem prawda, Zze pracodawcy oczekujg gotowego produktu w postaci absolwenta
idealnego. Oczekuja, ze ich przyszly pracownik zaangazuje sie w prace i bedzie wykonywat
swoje czynnosci najlepiej jak potrafi. Tymczasem absolwenci uczelni bardzo czesto stawiajg
swoim przysztym pracodawcom bardzo wysokie wymagania finansowe oraz zgdajg dodatkowych
benefitbw w postaci pakietéw socjalnych, bezptatnej opieki medycznej czy wyposazenia
W narzedzia pracy, takie jak samochod, komputer niestacjonarny lub telefon komérkowy.

POSTRZEGANIE JAKOSCI KSZTALCENIA PRZEZ PRYZMAT KOMORKI
CONTROLLINGU W PRZEDSIEBIORSTWIE TRANSPORTOWYM

Komoérka controllingu w analizowanym przedsiebiorstwie powstata na poczatku 2015 roku.
Byt to efekt zmian organizacyjnych zapoczatkowanych w potowie roku 2014, lecz niezwigzanych
z restrukturyzacjg przedsiebiorstwa wynikajgcg z jego ztego stanu. Sytuacja przedsiebiorstwa
byta bardzo stabilna, wynik finansowy pozytywny — wysoki jak na spotke z sektora transportowego.
Poczatkowo zadania dyrektora finansowego wigzaly sie z porzgdkowaniem ewidencji
i przetwarzaniem kosztéw oraz narzedzi informatycznych wykorzystywanych w tym celu.
Z uwagi na to, ze eksploatowany system F-K w spotfce zostat oceniony jako mato elastyczny,
a wprowadzenie pozadanych zmian wigzatoby sie ze znacznymi nakfadami, dyrekcja
przedsiebiorstwa zdecydowata sie na inne rozwigzanie. Celem nadrzednym bylo uniezaleznienie
sie od dostawcy oprogramowania F-K oraz przejScie na bardziej elastyczne rozwigzania
opracowane na bazie arkusza kalkulacyjnego i jezyka SQL.

Dyrektor finansowy rozpoczat rekrutacje na stanowisko przysztego controllera i docelowo
kierownika komorki controllingu w spétce. Wstepne oczekiwania wobec przysziego
pracownika dotyczyty:

1) znajomosci teoretycznej i praktycznej rachunkowosci finansowej;

2) znajomosci teoretycznej i praktycznej rachunku kosztéw i rachunkowo$ci zarzadczeyj;

3) znajomosci podstaw controllingu;

4) znajomosci podstaw pracy w srodowisku Excel, w tym podstaw programowania visual
basic, podstaw sql;

5) doswiadczenia w zarzgdzaniu ludzmi.

Na ogtoszenie zareagowato 17 osdéb:

1) grupa 1 — osiem oso6b, ktére nigdy nie pracowaty w controllingu; okres od ukonczenia
studiow byt krétszy niz rok;

2) grupa 2 — cztery osoby, ktére miaty doswiadczenie w controllingu, w tym dwie, ktére
konczyty studia podyplomowe z controllingu, a ich dodwiadczenie zawodowe byto dtuzsze
niz rok;

3) grupa 3 — pie¢ osob, ktére nie pracowaty w controllingu, okres od ukonczenia studiow
wynosit ponad rok, jedna z osob miata doswiadczenie na stanowisku kierowniczym.

Po odbyciu wstepnych rozméw kwalifikacyjnych wytypowane zostaty trzy osoby — dwie
z grupy 2 i jedna z grupy 3. Z grupy pierwszej nie zostat zaakceptowany zaden kandydat
poniewaz osoby z tej grupy cechowaty sie:

1) niskimi kompetencjami i niewielkg wiedzg z wymaganych obszaréw — pomimo ukonczenia
w wiekszosci przypadkéw uczelni o profilu ekonomicznym;
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2) brakiem determinacji w dgzeniu do rozwigzania trudnych probleméw (nie potrafili wykonac
powierzonego im zadania);

3) stabg komunikatywnoscig;

4) podatnoscig na stres;

5) odmienng od deklarowanej znajomoscig narzedzi informatycznych;

6) nieumiejetnoscig pracy w grupie;

7) brakiem umiejetnosci organizowania i planowania dziatan;

8) czynnik materialnym, ktéry byt zasadniczym elementem motywacyjnym.

Kandydaci wybrani z grupy 2 charakteryzowali sie bogatg wiedzg narzedziowg, wiedzg
z zakresu controllingu, natomiast nie posiadali wiedzy z zakresu rachunkowosci oraz nie
posiadali doswiadczenia w kierowaniu ludZzmi. Kandydaci preferowali prace samodzielng,
niekoniecznie pod bezposrednim nadzorem. Kandydat z grupy 3 posiadat odpowiednig wiedze
z zakresu rachunkowosci, nie posiadat wiedzy narzedziowej (jedynie podstawy obstugi
arkusza kalkulacyjnego), ale za to miat bogate doswiadczenie w zarzgdzaniu ludzmi.
Kandydat wykazat sie najlepszymi umiejetnosciami pracy w grupie, przewodzenia w grupie
oraz wysokg odpornoscig na stres.

Caly proces rekrutacji wykazat, ze absolwenci:

1) nie majg odpowiedniego przygotowania do petnienia funkcji kierowniczych;
2) posiadajg wiedze teoretyczng nieugruntowang, chaotyczng, ktéra nie daje im zadnej
przewagi konkurencyjnej, a w niektérych przypadkach powoduje powazne problemy

z identyfikacjg problemoéw i nie pozwala na racjonalne spojrzenie na rzeczywiste problemy;
3) nie posiadajg zadnego doswiadczenia ze studidow — mimo odbycia stazu dyplomowego

w trakcie pisania pracy magisterskiej;

4) majg powazne problemy z podejmowaniem decyzji lub podejmujg decyzje w sposob
nieprzemyslany;

5) nie potrafig wspdtpracowaé w grupach, nie potrafig petni¢ rél w grupach, bardzo tatwo
podporzadkowuja sie i nie zabierajg gtosu w dyskusji;

6) sg niekomunikatywni, nie potrafig racjonalnie argumentowac.

Z uwagi na istotne braki kompetencyjne oraz umiejetnosci pozostatych kandydatéw
wybrany zostat kandydat z grupy 3, ktory posiadat ogdlng wiedze praktyczng oraz wykazat
sie umiejetnosciami spotecznymi niezbednymi do wiasciwego kierowania komaorkg controllingu.
Jednak najwazniejszym kryterium wyboru byly umiejetnosci spoteczne, poniewaz sg one
trudne do zdobycia. Wiedza narzedziowa oraz praktyczna z zakresu controllingu moze zostac
pozyskana w trakcie procesu wdrazania kolejnych etapéw systemu controllingu w spofce.

PODSUMOWANIE

Doswiadczenia autora oraz przywotanie w artykule wyniki badan wskazujg, ze zasadniczym
obszarem, ktory w pierwszej kolejnosci powinien by¢ poddany zarzgdzaniu jakosciowemu na
uczelniach, jest obszar umiejetnosci spotecznych. Programy nauczania zawierajg wiele
specjalistycznych przedmiotdw powigzanych ze specjalizacjg i z kierunkiem studiow. Nie ma
jednak w tych programach miejsca na przedmioty, ktdére pozwalajg przysztym absolwentom
zaprezentowac sie pozytywnie od strony umiejetnosci spotecznych. Sg to bardzo wazne
zagadnienia, w szczegolnosci dla studentéow kierunkow ekonomicznych, kitorzy w trakcie
rozmow kwalifikacyjnych sg sprawdzani wkasnie pod tym katem.
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Drugim obszarem, ktory jest rownie istotny, jest kontakt z praktykg gospodarczg. Poziom
wspétpracy uczelni z gospodarkg jest niewystarczajgcy. Bardzo czesto studenci, nie majgc
mozliwosci kontaktu z praktykg gospodarczg, sg zmuszeni do pisania prac magisterskich
czysto teoretycznych lub opartych na danych ujawnianych przez przedsigbiorstwa w mediach.
Akceptowanie tego przez uczelnie prowadzi do oderwania procesu ksztatcenia od zycia
gospodarczego, w wyniku czego absolwenci uczelni nie sg wiasciwie przygotowani do
wejscia na rynek pracy.

Trzecim obszarem istotnym z punktu widzenia jako$ci procesu ksztatcenia sg pracownicy
akademiccy. Wskazane w niniejszym artykule istotne czynniki, majgce wptyw na jakos$é
kadry naukowo-dydaktycznej, powinny byCc w pierwszej kolejnosci rozpatrzone przez
kierujgcych uczelniami. Ignorowanie wilasciwego zarzgadzania zasobami ludzkimi prowadzi
m.in. do powstawania na uczelniach luk pokoleniowych, zatrudniania osoéb, dla ktérych praca
na uczelni jest alternatywg dla bezrobocia, minimalistycznego podejscia do wykonywanych
obowigzkéw stuzbowych, pracy na wielu etatach dydaktycznych (w jednostkach konkurencyjnych!)
i wielu innych, wrecz patologicznych, zachowan.
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