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,,CO sprawia, ze ludzie dziatajg tak a nie inaczej?
Co daje biernym istotom energie do dziatania?
Co kaze nam wytrwale dgzy¢ do pewnych celéw pomimo kosztéw w postaci wielkiego wysitku, bolu
czy po prostu nakfadow finansowych?
Dlaczego ociggamy sie zbyt dtugo z zabraniem sie do niektdrych zadan albo
zbyt szybko sie zniechecamy i rezygnujemy w przypadku innych?"”
Philip G. Zimbardo
Zadaniem menadzera w organizacji Jest gospodarowanie ograniczonymi zasobami
w celu maksymalizowania zyskow. W uczelni zadaniem rektora jest dazenie do stworzenia
maksymalnej wartosci dodanej. Wowczas konkurencyjno$¢ uczelni na rynku wzrosnie.
Warunkiem uzyskania wartosci dodanej jest posiadanie zasobow dobrej jakosci, przede
wszystkim skutecznych nauczycieli akademickich. Za miernik ich skutecznej pracy mozna
przyja¢ Kilka zmiennych, np.:
1 jakosC ksztatcenia,
2. stopien realizacji pensum godzinowego,
3. liczba przeprowadzonych konsultaciji,
4. jakos¢ i liczba publikaciji,
5. stopien zaangazowania w prace organizacyjne uczelni,
6. opieke nad organizacjami studenckimi: kotem naukowym, sekcja sportows, kutturalng.
W tej ksigzce zajeto sie jednym z elementow, ktory wpltywa na jako$C nauczania,
a mianowicie motywowaniem studentow do zdobywania wiedzy. Rzeczg bowiem naturalng jest,
iz kazdy cztowiek dazy do zaspokojenia swoich potrzeb, ajedng z nich jest pozyskiwanie wiedzy.
Student za$, wybierajgc uczelnig, zwykle zaklada, iz wiedza, ktdrg zdobedzie przyczyni sie do
zdobycia wymarzonej pracy. Aby zrealizowaC swoje potrzeby cztowiek musi wiozy¢ w to
okreslong ilos¢ wysitku. 110SC ta jest uzalezniona od wewnetrznej motywacji oraz od czynnikow
zewnetrznych. Wydaje sie zatem, iz by odnie$¢ sukces na rynku pracy w okreslonej specjalnosci,
niezbedne jest by na drodze mitodego cztowieka stangt nauczyciel, ktory zmotywuje go do
badania okreSlonego problemu. Niemniej nie nalezy zapominaé, iz uczelnia jako catos¢
oddziatuje na zachowanie studenta, co bedzie réwniez podnoszone w tym opracowaniu.
Ksigzka ta ma na cetu wspomaoc nauczycieli akademickich i uczelnie w motywowaniu
studentow do ksztatcenia. Przynie$¢ to moze wielowymiarowe korzysci:
- dla studenta satysfakcjonujaca prace,
- dla nauczyciela satysfakcje,

- dla uczelni renome.

P.G. Zimbardo: Psychologia izycie, Wyd. Nauk. PWN, Warszawa 1999.



w tej pracy zastosowano metodologie z zakresu pedagogiki i zarzadzania zasobami
ludzkimi. Dobor ten mozna ttumaczy¢ tym, ze czynnosci kierownicze (m.in. motywowanie),
umozliwiajg poprawny proces ksztatcenia. Kierowanie to bowiem przeksztalcane zasobdw
wejsciowych (umiejetnosci i wiedzy wykladowcy, komponentow rzeczowych i skiadnika
ludzkiego - studentow) w zatozone rezultaty wyjsciowe (studenta o okreSlonej wiedzy
i umiejetnosci jej zdobywania). Aby za$ w sposob motywacyjny kierowa¢ grupg studentow
nalezy elastyczne dostosowywaé sie do stopnia dojrzatosci studentéw. Elastyczno$¢ ta
uzalezniona jest od zrozumienia przez nauczyciela tego co inspiruje studentéw do
podejmowania dziatania w celu zdobywania wiedzy. W tym aspekcie potrzebna jest wiedza
pedagogiczna.

Rozdziat pierwszy - problem motywacji, stanowi wprowadzenie w zagadnienia
motywowania. Zrozumienie motywacji wymaga takze przedstawienia podstawowych
koncepcji motywowania. Za definicje motywowania przyjeto w pracy rozpoznanie potrzeb
studentow oraz Swiadome aktywizowanie tych potrzeb w celu pobudzenia do takiego
dziatania, ktore jest zgodne z wolg nauczyciela, a zarazem prowadzi do zaspokojenia potrzeb
studentéw. Zatozono, iz gtdwng potrzebg studenta jest zdobycie satysfakcjonujgcej pracy.
Wymaga to pozyskania przez studenta na zajeciach programowych oraz pozaprogramowych,
odpowiedniej wiedzy i umiejetnosci.

W obecnych czasach trwa rewolucja jakosci. Kazda organizacja dazy do tego, aby jej
produkty, ustugi byty jak najlepszej jakosci, a przynajmniej byty konkurencyjne w poréw-
naniu do innych organizacji. Ale przede wszystkim muszg by¢ zgodne z potrzebami klientow
jak rowniez powszechnie dostepne m.in. cenowo. W rozdziale drugim - jako$¢ obstugi
studentow a kompetencje nauczycieta akademickiego, zostang zatem omdwione kom-
petencje nauczyciela jako jedna ze sktadowych jakosci ksztatcenia. JakosC ksztatcenia jest zas
sktadowa jakosci obstugi studentéw. Wydaje sie bowiem, iz w dobie poréwnywalnej jakoSci
ksztatcenia, student jest coraz bardziej wymagajacy, CO wymaga Szerszego spojrzenia na
problem motywowania. Niemniej jednak najwazniejszym elementem - dostarczycielem ustug
pozostaje wykladowca. Za definicje jego kompetencji zawodowych przyjeto zbior wiedzy,
umiejetnosci, zdolnosci, wartosci, cech osobowosci, motywacji i postaw, ktore warunkujg
osiggniecie celow ksztatcenia.

Nastepnie w rozdziate trzecim - sposoby motywacji studentéw - omoéwiono etapy
procesu dydaktycznego. Jednakze nie nalezy sprowadza¢ motywowania studenta tylko do

motywowania procesu dydaktycznego. Nalezy na ten problem spojrze¢ w konteksScie calej



uczelni: poszczegolnych wydziatdw, administracji. Takie szerokie podejscie do problemu
motywowania studentéw do zdobywania wiedzy proponujemy w niniejszym rozdziale.

Ocenianie jest formg nagradzania za wysitek wtozony w reatizacje zadania. Wiasciwie
zaprojektowane systemy nagradzania moga poprawi¢ zaangazowanie i efektywnos¢
studentow w zdobywaniu wiedzy. Powinien by¢ on zbudowany na podstawie pewnych zasad.
Sprowadza sie to do ustalenia przez nauczyciela:

1 Co zgodnie z planem powinien zrobi¢ student w trakcie trwania zaje¢ z danego
przedmiotu?

2. Czy to zrobit?

3. Co mu sie udato, a co nie? Dlaczego?

Owe zasady oraz sposoby oceny, bedg tematem rozdziatu czwartego motywacyjna funkcja

oceniania studentow.

Wreszcie, aby wspomoOc nauczyciela w pomiarze osiggnie¢ motywacyjnych stu-
dentéw (rozdziat pigty) przedstawiono proces pomiaru i jego kontekst dydaktyczny.
Potrzeba dokonywania pomiaru osiggnie¢ studentow przez nauczyciela jest wazna przede
wszystkim dla uczelni, by oceni¢ skuteczno$¢ ksztatcenia. Wskaznikami skutecznego nau-
czania moze by¢ odsetek studentdw, ktorzy osiggajg bardzo dobre wyniki, wykazujg wiedze
i rozumienie zagadnien, przejawiajg samodzielno$¢ i aktywnos¢ w ksztatceniu, sg zaan-
gazowani w organizacjach studenckich, posiadajg pozytywne nastawienie do nauczyciela,

programu ksztatcenia, uczelni i otoczenia oraz do samych siebie.

Praca ta jest teoretycznym dorobkiem trzech autorOw z zakresu motywowania
studentow do zdobywania wiedzy. Ich celem byto zasygnalizowanie probleméw moty-
wowania nie tylko w konteks$cie procesu dydaktycznego, ale w skali catej uczetni. Przewiduje
sie, iz w niedlugim czasie dorobek ten bedzie wsparty badaniami przeprowadzonymi na

studentach AON.

Aneta Nowakowska-Krystman
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Rozdziat 1.

Problem motywacji

Aneta Nowakowska-Krystman
Jak udziela¢ rad dzieciom?
Trzeba najpierw dowiedzie¢ sie, czego one potrzebujg, a potem radzi¢ im, zeby to zrobity.

Harry Truman

Motywacja jest czesto emocjonalnym stosunkiem tgczacym cztowieka z wykonywang
przez niego praca. Od jej natezenia zalezy aktywnos¢ jednostki, mobilizacja sit i energii oraz
che¢ do podejmowania zadan coraz trudniejszych i ponoszenia ryzyka. Motywowanie jest
waznym zadaniem dla menedzerow, kierownikdw, trenerow, nauczycieli poniewaz, obok
mozliwosci i uzdolnien oraz czynnikdw po stronie otoczenia, decyduje ona o indywidualnych
osiggnieciach podwiadnych, studentow, s’fuchaczy.2

Podej$cie do problemu motywowania podlegato ewolucji: od spojrzenia tradycyjnego,
poprzez model stosunkéw miedzyludzkich, az do podejscia ukierunkowanego na zasoby
ludzkie. Teorie tradycyjne zajmowaty sie czynnikami sprawczymi motywacji. Nalezy do nich
zaliczyC: hierarchie potrzeb Mastowa, teorie ERG Alderfera, teorie X i teorie Y McGregora
oraz teorie dwuczynnikowa Herzberga. Wspoétczesna wiedza o motywowaniu pracownikow
opiera sie na teorii trzech potrzeb McClellanda , teorii sprawiedliwosci Adamsa oraz teorii
wzmocnienia, teorii wyznaczania celow, teorii oczekiwan. Za najwszechstronniejsze
wyjasnienie motywacji przyjmuje sie teorie oczekiwan Grooma.

Zanim jednak przejdziemy do rozwazan na ten temat, zastanowmy sie nad definicjg

| istotg motywacji.

1.1. Istota motywacji
Aneta Nowakowska-Krystman

Motywacje mozna zdefiniowac jako wewnetrzny stan umystu i ciata, ktory wywotuje
I podtrzymuje zachowania ludzi. Motywacja jest wiec tym co nas wprawia w ruch, co

sprawia, ze mamy cele i decydujemy sie na ich realizacje."™ Cele za$ zalezg od wyznawanych

~R.W. Griffin: Podstawy zarzadzania organizacjami. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 486.
~zob. A. Nowakowska-Krystman: Efektywno$¢ zespotéw w kontek$cie modelu trzech potrzeb. Analiza zespotéw
Wojska Polskiego, [w: Efektywno$¢ zespotdw w organizacji, s. 113-132], Materiaty z seminarium naukowego,
AON, Warszawa 2007

C. Sikorski: Motywacja jako wymiana-modele relacji miedzy pracownikiem a organizacjg, Difin, Warszawa
2004, s. 10.



wartosci, wiedzy, doswiadczenia, ambicji. Poziom motywacji do osiggniecia celu bedzie

zatem uzalezniony od":;

- pilnoSci zaspokojenia potrzeby”;

- sity emocjonalnego zwiazku z zaspokojeniem potrzeby;

- oceny prawdopodobienstwa, iz dane zachowanie doprowadzi do realizacji celu;

- wiary w mozliwo$¢ uzyskania satysfakcji z realizacji zadania.

Mozna zatem pokusi¢ sie o stwierdzenie, iz motywacja to odczuwanie wiary we wihasne

mozliwosci. Im jest ona silniejsza tym cztowiek przejawia wiekszg uporczywos¢ w dazeniu

do osiagniecia pozadanego rezultatu. Motywy dziatania istnieja tak dtugo, dopoki cziowiek

nie zaspokoi danej potrzeby lub dopdki nie pojawi sie nowa potrzeba a z nig nowy motyw,

(zob. rys. 1) Strukture procesu motywowania mozna przedstawic nastepujgco:

1 okreslenie celow, w opracowaniu przyjeliSmy, iz celem dla studentow jest ksztatcenie, by
uzyskac satysfakcjonujaca prace;

2. identyfikacja i analiza potrzeb, zainteresowan (czego chca sie uczycC), oporéw i barier
(czego nie chcag lub nie moga sie nauczyc), potencjalnego dyskomfortu psychicznego
I fizycznego (stres, zmeczenie);

3. konstruowanie systemu bodzcow i ocena ich skutecznosci (pozytywna, negatywna - ich

sita i kierunek);

zastosowanie bodzcow;

obserwacja dziatan i osigganych wynikdw;

ocena skutecznosci dziatan i wynikow (pozytywna, negatywna);

L S

osiggniecie celu i zaspokojenie potrzeb.
Nalezy wzig¢ jednak pod uwage, iz zbyt wysoka lub zbyt niska motywacja, moze dopro-

wadzi¢ do niepetnej realizacji potrzeby (nie maksymalnego efektu), (zob. rys. 2).

Rys. 1. System motywaciji

Zrodio: R.W. Griffin: Podstawy zarzgdzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2002, s. 458.

A. Gick, M. Tarczynska: Motywowanie pracownikow. Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1999, s. 32.
Starozytni Grecy uznali, iz sitg napedowa poczynanh cztowieka jest dgzenie do przyjemnosci i unikniecia bélu.



Poziom motywacji mozna obserwowac jedynie w sposéb posredni poprzez obserwacje
zachowania i dziatania konkretnej osoby. Zrédlo motywacji moze by¢ zlokalizowane
w osobie - osoba silnie zmotywowana przedktada jedne aktywnosci nad inne, cwiczy
zachowania i doskonali zdolnosci wymagane do osiggniecia celu oraz pomimo frustraciji,
poswieca energie dla osic{gniecia celu i/lub w otoczeniu zewnetrznym, w ktérym dana osoba
funkcjonuje (rys. 3). Z punktu widzenia pracy obiektem zainteresowania jest student, jego
wewnetrzne motywatory i czynniki zewnetrzne przede wszystkim nauczyciel i uczelnia, ktore
na niego oddziatujg. Poziom motywacji kazdej jednostki podlega wahaniom, co skutkuje
nierbwnomiernym tempem wykonania zadan oraz zrdznicowanymi mozliwosSciami ich

rozwigzywania ze wzgledu na poziom trudnosci.

Rys. 2. Zalezno$¢ efektu dziatania od poziomu motywac;ji

efektywnos¢ zachowan .
lapieta uwaga

réwnowaga

wysoka _emoqonalqa . _ B

racjonalne myslenie biernos¢

nuda ograniczenie

apatia selektywnosci

nieuwaga podniecenie

niska zalytopotanie nie zorganizowanie
zbyt mata zbyt duza motywacja

Zrédio: D.M. Stewart: Praktyka kierowania, PWE, Warszawa 1997, s. 122.

Rys. 3. Uwarunkowania motywacji studenta

Zrodio: Opracowanie wiasne.

Reasumujac, osoba motywujgca powinna dostosowywaé poziom motywacji do
jednostki, ktéra posiada swojg motywacje wewnetrzng. Powinno sie¢ mie¢ przy tym na
uwadze, ze za silna motywacja moze spowodowac ostabienie dziatania. Stres wywotuje
zarowno ,,robienie za mato” jak i ,,robienie za duzo”. Ponadto osoba motywowana realizujac

swoje potrzeby z jednej strony poszukuje stymulacji i inspiracji, z drugiej, unika bodzcow

’ P.G. Zimbardo: Psychologia izycie, op. cit., s. 463.



13

negatywnych prowadzacych do odczuwania dyskomfortu. Zatem potrzeba realizacji celu

moze doprowadzi¢ do dwdch przeciwstawnych postaw.

1.2. Wybrane teorie motywacji
Aneta Nowakowska-Krystman

Popularnym podejsciem do motywowania jest teoria hierarchii potrzeb Maslowa.
Abraham Maslow, amerykanski psycholog i profesor wyodrebnit pie¢ pozioméw wrodzonych
potrzeb, do zaspokojenia ktorych dazg ludzie, (zob. rys. 4) Istotnym elementem tej teorii jest
zatozenie, ze warunkiem pojawienia sie potrzeb na wyzszym poziomie jest ich
zaspokojenie na poziomie niiszym.o Co oznacza, iz w przypadku, gdy potrzeba z nizszego
poziomu zostala juz zaspokojona na poziomie wystarczajgcym, to przestaje ona stanowic

Zrodto motywaciji.

Rys. 4. Hierarchia potrzeb wg A. Maslowa

Zrodio: A. Maslow: Motywacja i osobowo$¢ PaX, Warszawa 1990.

Analizujac piramide potrzeb Maslowa widzimy, iz na dole hierarchii umieszczone sg
potrzeby fizjologiczne. Obejmujg one potrzeby snu, pragnienia, taknienia, a wiec te, ktore sg
niezbedne do przetrwania i biologicznego funkcjonowania. W organizacjach potrzeby
fizjologiczne sg na ogo6t zaspokajane przez odpowiednie ptace (w przypadku studenta moga
to byC pienigdze otrzymywane od rodzicow, pobierane stypendia) i samo Srodowisko pracy,
ktore zapewnia sanitariaty, odpowiednie oSwietlenie, optymalng temperature i wentylacje.”
Nastepne w hierarchii sg potrzeby bezpieczenstwa czyli potrzeby stabilnego Srodowiska
psychicznego i emocjonalnego. Do potrzeb tych nalezg: potrzeba pewnosci, porzadku,

spokoju, braku leku czy zagrozenia oraz potrzeba zycia wolnego od trosk materialnych.

C. Sikorski: Motywacja op.cit., s. 18.
R.W. Griffin: Podstawy zarzgdzania op.cit., s. 461
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Potrzeby te sg dla wielu wazng sitg napedows ich aktywnosci zawodowej,™ bowiem ciggta
obawa o utrate pracy (w przypadku studenta - likwidacje uczelni, kierunku) wptywa
niekorzystnie na zdrowie psychiczne ludzi i na wyniki ich pracy. Potrzeby te zaspakajane sg
rowniez przez odpowiedni program $wiadczen ubezpieczeniowych i emerytalnych. Waznym
jest rowniez to, ze posiada sie prace, ktora zapewnia wynagrodzenie i bezpieczne warunki
realizacji zadan. Na marginesie mozna zauwazy¢, iz w krajach srednio i wysoko rozwinietych
potrzeby podstawowe sg zaspokajane u wiekszosci ludzi Nastepnym poziomem w hierarchii
potrzeb jest potrzeba przynaleznosci. Wiaze sie to ze spoteczna naturg cztowieka i polega na
poszukiwaniu przez niego wiezi z innymi ludzmi. Obejmuje to potrzebe mitosci, kontaktu,
przywigzania oraz akceptacji ze strony innych: kolegéw, nauczycieli. Dla wiekszosSci ludzi
potrzebe te =zaspokaja rodzina, przyjaciele, znajomi. Nauczyciel, opiekun Kkierunku,
prodziekan ds. studentow moze sie przyczyni¢ do zaspokojenia tych potrzeb, poprzez
spoteczne interakcje dajagce osobom poczucie przynaleznosci do uczelni. Czesto bowiem
od kompetencji nauczyciela zalezy zazytos¢ stosunkdéw miedzyludzkich. Potrzeby szacunku
obejmujg potrzebe posiadania pozytywnego obrazu siebie i szacunku do wiasnej osoby oraz
uznania i szacunku w oczach innych. Nauczyciel i uczelnia moga dopomo6c w ich
zaspokojeniu, zapewniajac rozmaite zewnetrzne symbole osiggnie¢ (np. rankingi),
odpowiednie nagrody.’”” Potrzeby te moga byC zaspokojone poprzez powierzanie
studentom ambitnych i ciekawych zadan po to, by mieli oni poczucie sukcesu. Na samej
gorze piramidy sa potrzeby samorealizacji, ktore obejmujag realizowanie przez cztowieka
mozliwosci ciggtego wzrostu i rozwoju. Nauczyciel moze pomaga¢ studentom w samo-
realizacji na przyktad poprzez umozliwianie im zdobywania nowych umiejetnosci. Zatem
zaspokojenie w stopniu wystarczajgcym potrzeb czterech pierwszych kategorii sprawia,
ze napedem motywacyjnym staje sie potrzeba samorealizacji. Dazenie do osobistego
rozwoju staje sie priorytetem w wyborze pracy. Przy realizacji tej kategorii potrzeb ujawnia
sie najwieksze zrdéznicowanie indywidualnych mozliwosci. Rézni ludzie w rézny sposob
moga sie realizowac - jedni poprzez wysoka jakosS¢ pracy, inni poprzez rézne usprawnienia,
poszukiwania czy nowe rozwigzania.

Warto zauwazyg¢, iz efektywnie postepujacy nauczyciel i uczelnia zaspokaja potrzeby
Srednie studentow na poziomie minimalnym, bowiem zwigkszanie ich nie prowadzi na

dtuzszg mete do zwiekszenia motywacji, natomiast obnizenie ponizej minimum zdemotywuje

W. Katynski: Menedzerskie i organizatorskie metody zarzgdzania. Wydawnictwo Kodeks Sp Z.0.0., War-
?ﬁawa 2002, s. 249.
R.W. Griffin: Podstawy zarzgdzania, op.cit, s. 462.
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ludzi 1 spowoduje rezygnacje z uczelni. Najistotniejszg kwestig przy motywowaniu jest
Swiadomosc, iz to potrzeby wyzsze motywujg ludzi w sposéb trwaty. Motywacja wzrasta
miedzy innymi wtedy, gdy rosnie poczucie przynaleznosci do zespotu. Wazne jest aby
zachowa¢ w nim: ro6znorodno$¢ pracy (rotacje), identyfikacje z zadaniem, swobode
wykonywania pracy i informacje zwrotng. Wazng rzeczg przy tym jest okreSlenie zakresu
obowigzkow. Zatem, zdemotywowanie studenta moze by¢ rezultatem:

- ograniczenie zaspokojenia potrzeb Srednich, ponizej dopuszczalnego poziomu,

- ograniczenie zaspokojenia potrzeb wyzszych, ponizej dopuszczalnego poziomu.

Wynikajg one z: warunkow na uczelni, ktore zalezg od centralnego szczebla funkcyjnego,
kultury organizacyjnej, rodzaju zajec, nauczyciela. '

Wiekszos¢ przedstawionych potrzeb jest zazwyczaj zaspakajana przez wynagrodzenie
materialne. Je$li w prawidtowym systemie nagradzania dany student osigga stypendium
wyzsze niz inni, to jest to sygnatem dla niego i innych, ze posiada on wysokie kompetencje
i mozliwosci, ze jest wartoSciowy i zastuguje na szacunek innych. Wptywa to réwniez na
potrzebe samorealizacji. JesSli bowiem wynagrodzenie jest na tyle wysokie, ze umozliwia
okreslony styl zycia i odsuniecie probleméw nizszych na dalszy plan, mozna wowczas
skupi¢ sie na wihasnym rozwojuM™ Nalezy zauwazy€, iz potrzeby nizszego rzedu sg
zaspokajane przede wszystkim przez czynniki zewnetrznie, za$ potrzeby wyzszego rzedu sg
zaspokajane wewnetrznie, tj. przez samego cztowieka.

W oparciu o koncepcje Maslowa Clayton Alderfer zaproponowat nowe ujecie hie-
rarchii potrzeb. Teoria ERG glosi, ze ludzie dgzg do zaspokajania potrzeb egzystencjalnych,
spotecznych i rozwojowych. Zatem podczas gdy Maslow podzielit potrzeby ludzkie na
pie¢ gtownych grup, Alderfer rozbit je na trzy szczeble, ukazujgce istnienie potrzeb
1 egzystencji odnoszacych sie do fizjologicznych i materialnych warunkéw zycia jednostki.
Odpowiadaja one potrzebom fizjologicznym i bezpieczenstwa u Maslowa;

2. integrujgcych - nalezacych do nich pragnien cztowieka, ktérych spetnienie zapewnia
poprawne relacje miedzyludzkie. U Maslowa nazwano je potrzebami przynaleznosci i sza-

cunku:

J. Allan: Motywowanie, Wydawnictwo Samorzadowe FRDL, Warszawa 1998, s. 30, 33, 47, 50, 51.

J. Allan: Motywowanie op.cit., s. 62

M. Adamiec, B. Kozusznik: Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo AKADE, Katowice 2000,s. 137-138.

L. Koziot: Motywacja-w pracy. Determinanty Ekonomiczno Organizacyjne, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa-Krakow 2002, s. 42.
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3. rozwoju dotyczacych wzbogacania osobowosci cztowieka oraz wzrostu jego kompe-
tencji zarowno w obszarze zycia zawodowego, jak i pozazawodowego. Obejmujg one
potrzeby znaczenia i samorealizacji w ujeciu Maslowa.

Choc teoria ERG jest zblizona do teorii Maslowa, to obie koncepcje dzielg bardzo
istotne roznice. Teoria ERG sugeruje, ze ludzie moga kierowac sie checig zaspokojenia
wiecej niz jednej potrzeby. Na przyklad ludzie moga byC¢ jednocze$nie motywowani
pragnieniem pieniedzy (potrzeby egzystencji), przyjazni (potrzeby integrujace) i checig
rozwijania swoich umiejetnosci (potrzeby rozwoju). Kolejng zauwazalng réznicg jest fakt, ze
w przeciwienstwie do koncepcji potrzeb Maslowa, teoria ERG obejmuje element frustracji
i regresji. Wedtug Alderfera w przypadku niemoznosci zaspokojenia potrzeb wyzszego rzedu
odczuwa sie z tego powodu frustracje i poszukuje mozliwosci zaspokojenia w wiekszym
zakresie potrzeb nizszego rzedu, ktére zostaty juz wczesniej na pewnym poziomie
zaspokojone.™ Przyktadem tego moze byC pracownik, ktéry nieustannie dazy do zwie-
kszania swych dochodow (np. w przypadku studenta uzyskania jak najwyzszej S$redniej)
w przypadku niemoznosci zaspokojenia potrzeby utrzymywania dobrych stosunkéw ze
swoimi wspotpracownikami. Mozliwos$¢ jednoczesnego odczuwania wiecej niz jednej pot-
rzeby, wymusza na organizacji przyjecie w zakresie systemu motywacyjnego rozwigzan,
pozwalajacych kazdemu na réwnoczesne zaspokajanie potrzeb egzystencji, kontaktéw i roz-
woju osobistego. *’

Reasumujac, teoria ERG pomaga nauczycielom, trenerom, zrozumie¢ zachowania
studentdéw i w zwigzku z tym uelastyczni¢ reagowanie na ich potrzeby i tagodzi¢ wsrod nich
zjawisko frustracji, powstajgce wskutek braku mozliwosci zaspokojenia pojawiajacych sie
potrzeb.

Trzecig godng uwagi teorig jest dwuczynnikowa teoria motywacji 1 higieny
Fredericka Herzberga. Naukowiec ten przeprowadzit badania postaw w pracy wsrdod grupy
200 inzynierow i ksiegowych. Badanych poproszono o przypomnienie sobie zdarzen, ktore
wywotaty w nich skrajnie pozytywne lub skrajnie negatywne odczucia w stosunku do
wykonywanej przez nich pracy. Przeprowadzone wywiady wykazaty istnienie dwaéch réznych
niezaleznych wymiaréw, tzn. zadowolenia i niezadowolenia. Herzberg stwierdzit, ze
zadowolenie i niezadowolenie z pracy jest wywotywane przez rozne czynniki wys-

tepujgce w Srodowisku pracy. (zob. tab. 1) Czynniki wywotujgce zadowolenie nazwat

R.W. Griffin: Podstawy zarzadzania, op.cit, s. 463.
R. Karas$: Teorie motywacji w zarzagdzaniu. Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Poznan 2004, s. 23.
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»,motywatorami”, za$ niezadowolenie ,,czynnikami higieny”.Zauwazy¢ mozna, ze czynniki
wywotujace zadowolenie sg zwigzane bezposrednio z trescig pracy, a czynniki wply-

wajace na niezadowolenie dotycza Srodowiska pracy.

Zdaniem Herzberga na proces motywowania skfadajg sie dwa etapy. Po pierwsze
kierownicy muszg zapewnia¢ swoim podwiadnym czynniki higieny np.: odpowiednie
wynagrodzenie lub bezpieczenstwo w pracy, jednak muszg liczy¢ sie z tym, ze przez to nie
pobudzajg motywacji, a jedynie sprawiajg, ze nie czujg oni niezadowolenia. Dlatego tez
powinni dawa¢ im okazje do odczucia czynnikbw motywujgcych. Wprowadzenie
czynnikow motywujacych okresla sie jako wzbogacenie pracy i oczekuje sie, iz wowczas
pracownicy beda odczuwaé wyzszy poziom zadowolenia z pracy i wiekszg motywacje do jej

wykonywania.

Tab. 1. Przyktady czynnikéw w dwuczynnikowej teorii motywacji

Motywatory Czynniki higieny
osiggniecia polityka przedsiebiorstwa
uznanie zarzadzanie
awans jakos¢ nadzoru
tre$¢ pracy stosunki miedzyludzkie
mozliwos¢ rozwoju osobistego wynagrodzenie
odpowiedzialnos¢ bezpieczenstwo pracy
warunki pracy
zadowolenie z pracy niezadowolenie z pracy

Zrédto: L. Koziok Motywacja w pracy. Determinanty Ekonomiczno Organizacyjne, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa-
Krakow 2002, s. 44

Whnioski wynikajgce z dwuczynnikowej teorii motywacji i higieny moéwig, iz
czynniki wywotujace zadowolenie z pracy sg odrebne i niezalezne od czynnikow, ktore
wywotujg niezadowolenie, wyeliminowanie niezadowolenia pracownikOw nie oznacza
pobudzenia motywacji. Motywuja czynniki, ktore sg bezposrednio zwigzane z pracg, np.
mozliwos¢ awansu. Niemniej jednak nie zaliczamy do nich wynagradzania, ktore moze
by¢ jedynie Zrodtem braku niezadowolenia, natomiast nie wywota satysfakcji z pracy
I wzrostu wykonawstwa. ™ Teoria ta zawiera kilka istotnych wad™ mimo to zyskata duzg
popularno$¢ wsrdd menagerow.

Kolejna teoria to teoria X i Y McGregora. Ukazuje ona dwa krancowe podejscia

cztowieka do wykonywanej pracy. Teoria X obrazuje postawy i zachowania jednostki

:BL. Koziok: Motywacja w pracy, op.cit, s. 43.
R. Kara$: Teorie motywacji, op.cit, s.30.

% 20b. S. P. Robbins: Zasady zachowania w organizacji, Zysk i S-ka, Poznan 2001, s. 61.
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wskazujgc na jego lenistwo, biernos¢, nieche¢ do pracy. Nauczyciele, trenerzy stosujacy tg
teorie zaktadajg, iz student unika pracy i odpowiedzialnosci, wymaga Scistych wytycznych
w realizacji zadan i zastosowania wobec niego przymusu, ciggtej kontroti, nakazow i Kar.
Motywowanie w takich organizacjach sprowadza sie z punktu widzenia Mastowa do
grozby pozbawienia studentdéw mozliwosci zaspokojenia dwu podstawowych grup
potrzeb. Uwzgledniajgc za$ teorie Herzberga, w tak nastawionej organizacji poswieca sie
uwage jedynie czynnikom higieny, nie za§ motywatorom. Natomiast nauczyciele, ktorzy
stosujg teorie Y postrzegaja ludzi jako aktywnych i postepowych, lubigcych pracowac,
podejmujgcych odpowiedzialno$é, realizacje nowych wyzwan, dgzacych do samospraw-
dzenia sie i rozwoju swoich uzdolnien. Teoria Y wedtug wietu psychologéw jest bardziej
efektywna w wyksztatconym spoteczenstwie niz teoria X.

Do wspoiczesnych teorii motywacji nalezy zaliczy¢ teorie sprawiedliwosci, ktorg
sformutowat J.S. Adams. Jako hipoteze tej teorii przyjmuje sie zatozenie, ze cziowiek
powinien otrzymywac sprawiedliwe wynagrodzenie za wykonang prace. Sprawiedliwos¢ to
indywidualne postrzegane danej osoby w poréwnaniu z innymi, oparte na zasadzie
rownos$ci.Teoria ta sugeruje, ze ludzie postrzegajg swoje wyniki w stosunku do odniesien.
Wyrézniono trzy kategorie odniesien: system, inni, ja. ,,System” odnosi sie do polityki
organizacji oraz sposobow jej realizacji. Ci ,,inni” to osoby wykonujgce podobne zadanie
w tej samej organizacji, przyjaciele, sasiedzi. Kategoria ,ja” dotyczy indywidualnego
bilansu. Wptywajg na nig m.in. poprzednie zadania, zobowigzania rodzinne. Te elementy
stanowig punkt odniesienia decydujacy o podjeciu ewentualnych dziatan korygujacych.
Podczas tych poréwnan moze powsta¢ sytuacja, ze student moze uwazac, ze jego wkiad
(wyksztatcenie, intelekt, umiejetnosci, doswiadczenie, czas, wiek, wysitek, lojatnos$¢) zostaty
sprawiedliwie nagrodzone. Taka sytuacja postrzegana jest jako sprawiedliwo$¢ w organizacji
i jest komfortowa dla jednostki, gdyz nie wywotuje zadnych napie¢. Problem powstaje
w sytuacji gdy cztowiek uwaza, ze jego wysitki zostaty ocenione zbyt nisko lub zbyt wysoko,
czyli niesprawiedliwie. Osoby, ktére czuja sie niesprawiedliwie nagradzane, prébuja w jakis$
(rozny) spos6b zmniejszy¢ te nierébwnos$¢. Dlatego nauczyciele, trenerzy muszg znac
swoich pracownikéw/ studentow, tj. wiedzie¢ z kim sie poréwnujg (ze studentami, ktorych
uczelni), jakie nagrody (stypendia, uznanie, pochwaty, dyplomy) uwazajg za sprawiedliwe,
wowczas bedg mogli dobra¢ odpowiednie czynniki motywujgce.N*A

A. Gick, M. Tarczynska: Motywowanie op.cit. s. 39; J.D. Antoszkiewicz: Metody skutecznego op.cit., s. 139.
R. W. Griffin: Podstawy zarzadzania, op.cit, s. 473.

S. P. Robbins: Zasady zachowania, op.cit, s. 65.
A. Wajda: Podstawy nauki o zarzgdzaniu organizacjami, Difin, Warszawa 2003 , s. 208.
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Jedng z najwazniejszych, najpetniejszych teorii motywacji jest teoria oczekiwan, ktora
zostata opracowana przez V.H. Yrooma™, a nastepnie rozwinieta przez L.W. Portera i E. Lawlera.
Wedtug nich determinantami zachowan ludzi safe:

- kombinacja czynnikow wystepujacych u danej osoby i w jej srodowisku;

- petna Swiadomos$¢ podejmowanych decyzji w organizacji;

- odmiennos$¢ potrzeb, pragnien, celow;

- wybor sposréd mozliwych zachowan na podstawie oczekiwan, ze dane zachowanie
doprowadzi do pozadanego wyniku.

Teoria ta stara sie wiec uwzglednic¢ réznice miedzy poszczeg6lnymi osobami i sytu-
acjami, a wiec stwierdza, ze nie ma identycznych jednostek. Ludzie majg bowiem rozne
potrzeby, oczekiwania, pragnienia, cele, doSwiadczenia, wywodzg sie z roznych Srodowisk.
Zatem to, co motywuje jednych, nie musi motywowac innych. Dlatego wazng role odgrywa
tu bezposrednio osoba motywujaca, bo ona najlepiej moze okresli¢ cele i nagrody do
ktérych daza jej podwiadni poprzez obserwacje ich reakcji w rdéznych sytuacjach.
Nauczycieli zatem trzeba uczy¢ systemu motywacyjnego i da¢ im uprawnienia do udzielania
nagrod.™ Wysitek bowiem zalezy od wartosci osiggnietej nagrody i prawdopodobienstwa jej
uzyskania.

Model oczekiwan ukazuje, ze motywacja wymaga wysitku, ktéry w potaczeniu z moz-
liwosciami studenta i czynnikami istniejagcymi w otoczeniu powoduje uzyskanie osiggnie¢
w uczelni. Kazdemu osiggnieciu jest przypisana pewna wartos¢, (rys. 5)

Oznacza to, ze wykonanie zadania wigze sie z: podjetym wysitkiem, zdolnoSciami
i cechami Srodowiska. Osiggniete za$ nagrody wptywajg na zadowolenie cztowieka i powo-
dujg zmiane wartosci oczekiwanej w dalszym dziataniu.

Teoria ta zatem obejmuje trzy zmienne/™;

- atrakcyjnos¢, tj. znaczenie przypisane skutkowi dziatania lub nagradzanie w wyniku
wykonanego zadania;

- zwigzek miedzy efektywnoS$cig a nagroda, tj. stopien przekonania, ze wykonanie zadania na
okre$lonym poziomie doprowadzi do pozadanego skutku;

- zwigzek miedzy wysitkiem a efektem pracy, tj. prawdopodobienstwo, ze odpowiedni

wysitek osiggnie zamierzony skutek.

zob. V.H. Vroom: Work and Motivation, Wiley, New York 1964.
A. Wajda: Podstawy nauki op.cit., s. 205.
?" Ibidem, s. 206.
R. Karas: Teorie motywacji, op.cit, s.44.
S.P. Robbins: Zasady zachowania, op.cit, s. 67.
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Rys. 5. Model motywowania oparty na oczekiwaniach

Zrédio : Opracowanie wlasne na podstawie: R.W. Griffin, Podstawy zarzgdzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2002, s. 470; S. P. Robbins: Zasady zachowania w organizacji, Zysk i S-ka, Poznan 2001, s. 67.

Reasumujac, literatura przedmiotu wykazuje, iz zrodta motywacji od dawna stanowig
przedmiot badan. W Swietle jednych teorii motywacja ma charakter mechanistyczny i wro-
dzony, w ujeciu innych wynika z pierwotnych lub nabytych popeddw, istnienia hierarchii
potrzeb, a takze indywidualnego postrzegania swojej sytuacji przez jednostke oraz subiekt-
tywnej interpretacji przyczyn wiasnego zachowania. Odkrycie czynnikow, ktére sg moty-

watorami jednostek stanowi dla organizacji zrodto wartosci dodanej.
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Rozdziat 2.

Jako$¢ obstugi studentow a kompetencje nauczycieta akademickiego

Aneta Nowakowska-Krystman, Tomasz Majewski

By ukara¢ mnie za swojg pogarde dla autorytetéw, los mnie samego uczynit autorytetem.

Albert Einstein

Najwazniejszym elementem oceny uczelni jest jako$¢ oferowanych przez nig ustug.
Jakos¢ obstugi studentoéw nalezy traktowac jako zbior korzysci skierowanych przez uczelnie
swoim studentom (klientom).Podkreslenia wymaga, ze jest to jedna z wielu definicji. Inne

definicje jakosci, ktore mozna przytoczyc to:

stopien, w jakim okreslony wyrob zaspokaja potrzeby okreslonego nabywcy - J.M. Juran™

- przewidywany stopien jednorodnosci i niezawodno$ci przy mozliwie niskich kosztach
1dopasowaniu do wymagan rynku - W.E. Deming ,

- zgodno$¢ z wymaganiami - Ph. Crossy

- ogot charakterystyk wyrobu lub ustugi w sferach marketingu, projektowania, produkowania
i obstugi, dzieki ktorym uzytkowane wyroby i ustugi spetniajg oczekiwania klienta - A.V.
Feigenbaum

- zaspokojenie aktualnych i przysztych potrzeb klienta - J. Oakland

- nie da sie jej zdefiniowaé, wiecie czym ona jest, Kiedy sie z nig stykacie - R.M. Pirsie™,

- zespot cech swiadczacych o tym, ze dany przedmiot jest tym przedmiotem a nie innym -
Stownik jezyka polskiegozq,

-jako$c¢ to stopien w jakim zestaw inherentnych wiasciwosci spetniania wymagania. Poprzez

wiasciwos¢ rozumie sie tutaj ceche roznicujagcg. Nie nalezy cech rdéznicujacych produkt

odnosi¢ jedynie do tzw. jakosci technicznej, ale do ogdtu korzysci, ktore przedsiebiorstwo

moze zaoferowaC zarowno swoim Klientom, jak i szeroko pojetemu otoczeniu. Korzysci,

ktore firma moze zaoferowaC klientom moga dotyczyC takze roznego rodzaju ustug

zwigzanych ze sprzedazg produktu (instalowanie, serwis techniczny, doradztwo), satysfakcji

z posiadania okreslonej marki, a takze dostarczenia informacji poprzez dziatania promocyjne.

% z0b. E. Kindlarski: Jakos¢ wyrobow, PWE, Warszawa 1988.

J.M.Juran: Quality Control Handbook, New York, McGraw-Hill, 1988.

W.E. Deming: Quality, Productivity and Competition Position, MIT Press, Cambridge, Massachusett, 1982.
“ Ph. Crosby: Running Things: the Art of Making Things Happen, Me Graw-Hill, New York 1986, s. 99.

J. Beckford: Quality, A Critical Introduction, Routledge, 1998, s. 8.

J. Oakland: Total Quality Management, Butterworth Heinemann, London 2000, s. 4.

J.Bowles, J.Hammond: Beyond Quality. How 50 winning companies use continuous improvement, G.P.

Putnam’s Sons, New York 1991, s. 60-61.

Stownikjezyka polskiego, t.I, PWN, Warszawa 1978, s. 829.
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Z kolei jako$¢ w odniesieniu do pozostatych grup uczestnikow otoczenia (tzw. zaintere-
sowanych stron) ksztattowana jest poprzez odpowiednie relacje majace na celu przynies¢
wielorakie korzysci. Ksztattowanie pozytywnych relacji wobec tychze zainteresowanych
stron (takich jak: pracownicy, dostawcy, kooperanci, wiasciciele, spoteczenstwo) firma
powinna realizowac poprzez spetnienie ich potrzeb i oczekiwan - norma terminologiczna 1SO
9000:2000"*,
Jak zatem mozna zauwazy¢, jako$¢ mozna rozpatrywaé w ujeciu waskim i szerokim

W niniejszej ksigzce zajmiemy sie ujeciem szerokim, rozumianym jako jako$S¢ ksztatcenia,
jakos¢ oferty dodatkowej oraz innych elementow skiadajacych sie na jako$¢ obstugi stu-

dentéw.

2.1. Student jako punkt wyjscia
Aneta Nowakowska-Krystman

Kontakt studenta z uczelnig rozpoczyna sie znacznie wcze$niej niz na sali wykiado-
wej. Student bowiem na poczatku styka sie z otoczeniem uczelni, nastepnie obserwuje jej
wnetrze, aby na koncu zapoznaé sie z ofertg dydaktyczng. Zatem szersze ujecie jakoSci po-
winno uwzgledniac"V;

1 elementy wizerunku zewnetrznego, zwigzane z dostepnoscig uczelni (lokalizacja, parking,
strona internetowa), jak tez z wygladem budynku (architektura, widocznos¢, oznakowanie).;
2. elementy wizerunku wewnetrznego, na ktoére oddziatuje wrazenie estetyczne, wyposazenie
techniczne, zachowanie pracownikéw administracji i nauczycieli. [Elementy oceny zamiesz-
czono w tab. 2]. Wyrdznione elementy powinny odpowiadaé przyjetym w uczelni standardom
- tab. 3].;
3. ksztatcenie, tzn. programy przedmiotu i ich weryfikacja przygotowane sylabusy, ich
aktualizacja i modernizacja, przeprowadzony merytorycznie i metodologicznie proces dydak-
tyczny, relacja wytworzona miedzy nauczycielem a studentem™
4. oferte dodatkowa (dziatajgce organizacje studenckie: kota naukowe, sekcje sportowe,
kulturalne).
Dwa ostatnie elementy (w pewnej czesci nawet trzy) wskazujg na fakt, iz kompetencje
nauczyciela wywierajg ogromy wptyw na jako$¢ obstugi studentow.

M. Urbaniak: Zarzadzaniejakoscig. Teoria ipraktyka, Difin, Warszawa 2004, s. 14.

zob. H.1.Costin: Readings in Total Quality Management, The Dryden Press, Fort Worth 1994, s. 12.

por. R. F. Nicholls: Promocja i sprzedaz ustug bankowych. Olympus, Warszawa 1994, s. 116; M. Pluta-

-Olearnik: Marketing ustug bankowych, PWE, Warszawa 1999, s. 113, 114.
zob. R. Barcik: Nauczyciet na pigtka. Forum Akademickie 3/2004.
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Tab. 2. Elementy oceny wizerunku uczelni.

Elementy  stan pozadany
- wnetrze powinno by¢ czyste i schludne,
- sale powinny by¢ odpowiednio o$wietlone,
- elementy dekoracji powinny by¢ przyjazne i zadbane,
- szklane powierzchnie musza by¢ stale czyste,
- wyznaczone miejsca odpoczynku (np. tawki, fotele) powinny by¢ dostosowane do ilosci studentéw,
- kartony, pudetka po materiatach piSmienniczych powinny by¢ usuniete z miejsc widocznych dla klientow.
- sale nalezy wtasciwie oznakowac,
- nalezy stworzy¢ dobry dostep do zrodet informacii,
- aktualne informacje powinny by¢ umieszczone na tablicy informacyjnej,

-Oﬁi - broszury i ulotki powinny by¢ zawsze odpowiednio pouktadane w specjalnych stojakach,

I r - sale powinny by¢ odpowiednio wietrzone,
- wyposazenie sal wyktadowych w rzutniki Swiatta dziennego, projektory, i inne pomoce techniczne,
- wysokos¢ krzeset i tawek powinna by¢ dostosowana do wzrostu studentéw

- pracownicy musza odznaczac sie kultura osobista,

= 0 - zyczliwe i uprzejme nastawienie do klienta,

z,c E

o 0 D - schludny wyglad (noszone stroje nie powinny by¢ wyzywajace; fryzura, ozdoby, makijaz, nie powinny by¢
0 o ® agresywne; nalezy uzywaé identyfikatorow z nazwiskiem i stanowiskiem stuzbowym),

cL §' - w miejscach dostepnych dla klientobw pracownicy nie powinni jes¢, pi¢ ani palic,

I - technika zachowania wobec klienta zawsze musi oznacza¢ kompetencje i fachowos$¢, ponadto pracownik ma
? by¢ dociekliwy i dyskretny,

- personel musi spetnia¢ wymaég lojalnosci wobec uczelni.

Zrédto; Opracowanie wiasne

Tab. 3. Standardy obstugi studentéw
Ip. Przyktady
1

Podniesienie stuchawki telefonu: najpdzniej po czterech sygnatach.

2.
Korespondencja: odpowiedzi na podania/pytania studenta powinny by¢ wysytane w ciggu 14 dni od momentu ich
otrzymania.

3
Przywitanie studenta: nazwisko obstugujacej osoby powinno by¢ znane studentowi.

4.

Znajomos$¢ organizacji: wszyscy pracownicy powinni znaé: nazwy wydziatow ich dyslokacje kierunki studiéw, numery
telefonéw pod ktdrymi student moze uzyskac informacje.

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Punktem wyjscia do ksztattowania pozadanej jakosci obstugi studenta/klienta jest
zrozumienie tego, co on mysli i czuje, co go zadowala, co drazni, denerwuje i w koncu w jaki
sposob mozna go usatysfakcjonowacC. Szczegdlnego znaczenia nabierajg zatem badania
ankietowe prowadzone wsrod studentdw na temat: programoOw nauczania, jako$ci prowa-
dzonych przedmiotow i metod prowadzonych zaje¢, przygotowania materiatdbw dydak-

tycznych, przydatnosci odbytych praktyk, oferty dodatkowej, jak rowniez wizerunku
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wewnetrznego i zewnetrznego uczelni"™. W zwigzku z tym, gtdwna odpowiedzialnos¢ za
jako$¢ spoczywa na: najwyzszym kierownictwie, marketingu, promocji, komorkach bada-
wczo-rozwojowych i projektowych, dziatalno$ci podstawowej. Dla uczelni wazne staje sie
przygotowanie dobrego programu, ktérego realizacja przyczyni sie do podniesienia jakosci
obstugi studentow. Program zapewniajacy odpowiednig jako$¢ powinien obejmowac:
rozpoznanie i wyliczenie cech ustugi edukacyjnej istotnych dla studenta, wprowadzenie
i kontrole standardow Swiadczenia ustugi oraz szkolenie pracownikow w zakresie skutecznej
obstugi studentéw.

Celem tego programu jest: utrzymanie studenta, pozyskanie najlepszych kandydatow,
wzmocnienie ich lojalnoSci wobec marki, zmniejszenie wrazliwosci na podwyzki cen oferty
edukacyjnej, wyrdznienie sie na rynku ustug edukacyjnych i stworzenie uczelni jako
organizacji dbajacej o studenta, obnizanie kosztow dziatalno$ci marketingowej oraz wzrost
udziatu w rynku. Zasadniczym wiec problemem staje sie zbadanie stopnia zadowolenia
studentéw. Analizie powinny podlegac: zajecia dydaktyczne, nauczyciele, sale dydaktyczne,
dziekanat, biblioteka, akademik, strona internetowa, zajecia dodatkowe. (Przyktadowe tabele
ocen zadowolenia studentow przedstawione sg w zalgczniku.) System mierzenia i kontroli
jakosSci ustug moze zaowocowaé praktycznymi wskazéwkami, np. mozliwoscig okreslenia
stabych i mocnych stron poszczegdlnych wydziatow, komorek danej organizacji. Umozliwia
to wiadzom uczelni kontrole komorek, ich kierownikow i personelu pod wzgledem
Swiadczonych ustug. Uzyskane wyniki badan moga by¢ wykorzystane podczas szkolen
pracownikdw. Nastepuje zatem oddziatywanie psychologiczne na personel, ktéry skupia calg
swojg uwage na jakosci Swiadczonych ustug. Ponadto fakt przeprowadzenia badan opinii
studentow stanowi dla nich informacje, ze uczelnia dba o jako$¢ ksztatcenia a szerzej o jako$¢
obstugi studentow.

Zaznaczenia wymaga fakt, ze oczekiwania studentéw rosna. Aby wiec zadowolic¢
Klienta, uczelnia powinna w szczegdlny sposob dba¢ o jako$¢ ich obstugi. Jako$¢ powinna
byC wobec tego elementem skiadowym wszystkich ustug oferowanych przez uczelnig,
stanowiC site napedowa jej procesow wewnetrznych, przenikac strukture i ksztatt organizacji
oraz sprawowanie wiadzy. Trzeba przy tym podkresli¢, ze jako$¢ nie jest celem dziatania
uczelni, ale srodkiem do osiggania takich wytycznych jak: pozyskanie i utrzymanie zaufania
studentdw, rozszerzenie udziatu w rynku, pozyskanie zdolniejszych studentdéw, przekonanie

pracownikow do takiego systemu zarzadzania. Taki typ zarzadzania w literaturze przedmiotu

“2 por. R. Barcik: Nauczyciel na piatke, Forum Akademickie 3/2004.
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okre$lamy mianem TQM (Total Quality Management), czyli kompleksowe zarzadzanie przez
jakos¢. Najwazniejszymi zasadami TQM sg™
- orientacja na klienta, tzn. istnienie organizacji gtownie uzaleznione jest od klientéw ich
oczekiwan wobec danego produktu. Zadaniem organizacji jest zatem realizowanie tych
oczekiwan a nawet w miare mozliwosci ich wyprzedzanie.;
- przywodztwo, co oznacza, iz kierownictwo powinno jasno okresli¢ cele i kierunki oraz
stworzy¢ optymalne warunki pracy dla podwitadnych, gdzie mogliby odczuwac petne zaanga-
zowanie w osigganiu wyznaczonych celow.;
- zaangazowanie. Dazenie do okre$lonych celéow wymaga zaangazowania wszystkich pra-
cownikow, poniewaz sg oni czescig organizacji, wykorzystujg swoje mozliwosci, zdolnosci
i umiejetnosci w celu uzyskania korzysSci przez organizacje;
- podejscie procesowe, majace na celu osiagniecie pozadanych wynikéw podczas procesu
szybciej, bowiem wdwczas wszystkie zasoby i dziatania sg wiasciwie wykorzystane;
- podejscie systemowe - identyfikowanie, zrozumienie oraz zarzadzanie systemem jako zinte-
growanymi procesami - ktdre stanowigcymi efektywne cele osiggane przez organizacje;
- ciggte doskonalenie jako niezmienny cet organizacji;
- podejmowanie decyzji na podstawie faktow - efektywne podejmowanie decyzji i dziatan
opiera sie na logicznej i intuicyjnej analizie informacji."~"

Z podanych zasad wynika zawsze ten sam ksztalt TQM jako podejscia nastawionego
na uzyskanie zadowolonego i lojalnego klienta przy jednoczesnej satysfakcji uczestnikéw

organizacji.

2.2. Kompetencje nauczyciela akademickiego
Tomasz Majewski

Efektywnos$¢ ksztatcenia studentow uwarunkowana jest wieloma czynnikami. Ogol-
nie, nalezg do nich nastepujgce skfadniki systemu ksztatcenia: nauczyciele, ich kompetencje,
metody nauczania i motywacja; studenci, ich potrzeby, postawy, metody uczenia sig; tresci
ksztatcenia, ich dobdr i uklad oraz metody sprawdzania osiggnie¢; Srodowisko ksztatcenia,
a wiec Srodki ksztatcenia ijego spoteczno-materialne warunki.

Kompetencje nauczycielskie, sg tu czynnikiem najwazniejszym, decydujgcym o sku-

tecznosci wykorzystania pozostatych czynnikow. Kompetencje wptywajg na wyniki dydak-

M. Urbaniak: Zarzadzaniejakoscig. Teoria ipraktyka. Dyfin, Warszawa 2004, s. 190.
Por. J. Zymonik, Z. ~iymon\k\Kompleksowe zarzgdzanie jakos$cig. Nowator 1994, nr 7 s. 7, J. Dahigaard,
K. Kristensen, G. Kanji, Podstawy zarzadzaniajakoscia, op. cit., s. 30.
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tyczne uczestnikdw ksztatcenia (nauczycieli i studentow). Wskazuje na to takze J. Jura,
piszac, ze poziom sukcesu edukacyjnego (stopnia osiggniecia celéw) zalezy od oddziatywan
dydaktycznych nauczycieli tzn. prawidtowosci stosowania zasad, form i metod ksztatcenia
oraz kompetencji merytorycznych i cech osobowosci, a z drugiej strony - od umiejetnosci
i motywacji studentébw do samorozwoju oraz od znajomos$ci i akceptacji charakterystyki
absolwenta™ Zdarza sie, ze student posiada predyspozycje i poczatkowe umiejetnosci z dane-
go przedmiotu, lecz nie posiada motywacji do uczenia si¢, gdyz jest zniechecony z powodu
dziatan niekompetentnego nauczyciela.

Sama koncepcja kompetencji datuje swoj poczatek na 1973 r., kiedy to D.C.
McClelland, na podstawie badan determinantéw sukcesow i porazek okreslit te zachowania,
ktore wpltywajg na skuteczne dziatanie na stanowisku pracy. Zmienne te D.C. McClelland
nazwat kompetencjami. Kompetencje okazaty sie, jak wynikato z tych badan, znacznie
lepszym predykatem efektow pracy niz tylko cechy osobowosci"™. Stad tez, okre$lajac deter-
minanty skutecznosci pracownikéw, w tym nauczycieli, nalezy uwzglednia¢ jednoczesnie ich
umiejetnosci, wiedze i cechy osobowosci.

Termin kompetencja (fac. competentia - odpowiedzialno$¢, przydatnos¢) jest kon-
struktem interdyscyplinarnym i wielowymiarowym, scalajgcym rozne zachowania™"\. Wedhig
~Stownika jezyka polskiego” termin ten moze by¢ uzywany w dwoch znaczeniach - jako
zakres czyjejS wiedzy, umiejetnosci oraz jako zakres uprawnien, petnomocnictw, zakres
dziatania jakiej$ instytucjipp. W pierwszym znaczeniu wystepuje gtownie w literaturze
przedmiotu z obszaru zarzadzania, pedagogiki i psychologii. Natomiast w drugim znaczeniu -
W obszarze prawa.

W ujeciu prakseologicznym kompetencje sg to cechy podmiotu dziatania zreta-
tywizowane do sprawnego wykonywania okreslonego czynu, speinienia funkcji w organi-
zacji™. Kompetencje wedtug T. Oleksyna, to wykorzystywana na stanowisku pracy wiedza,
doswiadczenie, zdotnoSci i predyspozycje do dziatan zespotowych, konkretne umiejetnosci

wymagane w pracy oraz kuttura osobista™. G. Filipowicz zaweza definicje kompetencji

J. Jura; Szkotafunkcjonalna, DrukTur, Warszawa 1994, s. 119-120.

G. Filipowicz: Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi, PWE, Warszawa 2004, s. 13.

Ibidem, s. 18.

Stownikjezyka polskiego PWN, Wydawnictwo Naukowe PWN, Wydanie na CD, Warszawa 2003.

T. Pszczotowski: Mata encyklopedia prakseologii i teorii zarzgdzania. Zaktad Narodowy im. Ossolifiskich -
Wydawnictwo, Wroctaw, Warszawa, Krakéw, Gdansk, 1978, Wroctaw 1978, s. 99.

A. Sajkiewicz; Organizacja procesow personalnych w firmie, [w; Zarzgdzanie pracownikami, pod red.
K. Makowskiego], Poltext, Warszawa 2001, s. 30.
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pomijajac sktadowa ,,0sobowo$¢”: Kompetencje to dyspozycje w zakresie wiedzy, umieje-
tnosci ipostaw, pozwalajgce realizowac¢ zadania zawodowe na odpowiednim poziomie™.

Natomiast pojecie kompetencji w pedagogice zdefiniowat W. Okon - jako zdolno$¢ do
okreslonych obszarow zadan

Powyzsze pojecia okre$lajg kompetencje poprzez wyrdznienie sktadowych oraz
wskazanie skutkow ich dziatania. Odnoszac sie do okre$lenia terminu ,,kompetencje nauczy-
ciela”, mozna je rozumieC jako zdolno$¢ wykorzystywania przez nauczyciela posiadanej
wiedzy, umiejetnosci i doSwiadczen, przestrzegania wartosci oraz przyjmowania takich
postaw, ktore zapewnig sprawne osigganie celow dydaktycznych podczas procesu ksztatcenia.

Natomiast kompetentny nauczyciel to taki, ktory potrafi skutecznie ksztattowac
osiggniecia poznawcze oraz motywacyjne u studentdéw, ktory zainteresuje ich nauczanymi
tresciami, powodujac trwale pozyt>"ng postawe wobec nauczanego przedmiotu.

Pojecie ,,kompetencje” jest pojeciem o tresci zblizonej do pojecia ,,potencjat pracy”.
Gtownymi komponentami potencjatu pracy (jakosciowymi) sa: zdrowie, zdolnosci, cenione
wartosci etyczne i poziom rozwoju moralnego, wiedza (ogolna i zawodowa), doSwiadczenie,
umiejetnosci praktyczne i motywacja do pracy oraz ciggtego rozwoju zawodowego™. Tak
wiec kompetencje bazujg na potencjale pracy i dotyczgjego wykorzystania w toku realizacji
zadan.

Kompetencje nauczycielskie wyrdzniajg sie nastepujacymi cechami:

- odroOzniajg sprawnego nauczyciela od nauczycieli nie realizujgcych celéw dydaktycznych,
- 0 ich poziomie kompetencji mozna wnioskowaC na podstawie zbioru obserwowalnych
zachowan podczas zaje¢ dydaktycznych,

- sg mierzalne oraz umozliwiajg wyroznianie kilku poziomow zachowan,

- sgtylko takimi dyspozycjami, ktore podlegajg rozwojowi.

Nalezy wyrdézni¢ kompetencje posiadane przez nauczyciela, czyli bedace jego
wiasciwoscig oraz kompetencje wymagane od niego (wzory zachowan). Zestaw kompetencji
silnie skorelowanych z wysoka efektywnoscig nauczania tworzy model kompetencyjny
nauczyciela. Model moze by¢ przedstawiony w postaci listy kompetencji lub profilu
kompetencji. Proces opracowania modelu kompetencji - modelowanie kompetencji - jest
zespotem dziatan ukierunkowanych zarowno na stworzenie idealnego profilu, wzorca
kompetencji, jak i na odwzorowanie kompetencji posiadanych przez nauczycieli.

G. Filipowicz: Zarzadzanie kompetencjami op. cit., s. 17._
W. Okon: Nowy stownik pedagogiczny, Wydawnictwo ,,Zak”, Warszawa 1998, s. 129.

M. Rybak: Rola ksztatcenia i doskonalenia pracownikoéw [w: Instrumentarium zarzgdzania zasobami ludzkimi,
pod red. K. Makowskiego], SGH, Warszawa 2002, s. 364-365.



Ustalajgc  wymagane od nauczycieli kompetencje, nalezy najpierw wyodrebnic
czynnosci, ktére zwykle nauczyciele wykonujg podczas pracy dydaktycznej. Czynno$¢
wedtug T. Tomaszewskiego ,,to dajgce sie wyrozni¢ u cztowieka zachowania celowe, ktorych
punktem wyjscia jest okreslona sytuacja i ktore zmierzajg do osiggniecia okreslonej innej
sytuacjt*. CzynnosSci oddziatywujace na otaczajgca rzeczywisto$¢ okresla sie mianem
dziatania. Dziatanie jest zorientowane na wynik, ktorym w procesie dydaktycznym sg
osiggniecia poznawcze i motywacyjne studentow.
Rozpatrujac czynnosci nauczycieli mozna podzieli¢ je na zwigzane z:
Przygotowaniem sie do zajeC - analizg oraz uszczegdtowieniem celéw ksztatcenia,
doborem treSci i metod nauczania, form organizacyjnych, opracowaniem materiatow
dydaktycznych (konspekty, foliogramy, wykresy, schematy itp.), wykorzystaniem Srodkow
dydaktycznych.
. Realizacjg zaje¢’™.

- diagnostyczne (zbieranie informacji o0 mozliwo$ci opanowania materiatu nauczania przez

studentow),

- motywujace, stymulujgce (uSwiadamianie celéw lekcji, stawianie problemow i pytan,

odwotywanie sie do zainteresowan i osiggniec),

- informujace (przekazywanie studentom informacji o faktach, zjawiskach i sposobach

rozwigzywania problemow),

- tworzace warunki sprzyjajace komunikowaniu i uczeniu sie (wykorzystywanie Srodkow

dydaktycznych, wspotdziatanie, dyscyplina),

- kierujace dziataniami studentéw,

- oceniajace studentow.
. Kontrolg wiasnej dziatalnosci pedagogicznej. Powyzsza klasyfikacja czynnosci dotyczy

wiec takich, ktore™:

- wynikajg z tradycyjnego toku nauczania uwzgledniajgcego poszczegodlne jego ogniwa,

- aktywizujg stuchaczy i intensyfikujg proces dydaktyczny,

- ksztattujg krytyczne, refleksyjne i tworcze myslenie,

- ksztattujg samodzielnos¢ i odpowiedzialno$¢ w dziataniu,

- wdrazajg do samoksztatcenia.

~Za E. tapinski: Psychologiczne podstawy dziatalnosSci pedagogicznej nauczyciela w szkole, Wyd. ART,

Olsztyn 1993, s.25.

Z. Woroniecki: Dylematy ksztatcenia ifunkcjonowania zawodowego nauczycieli, w: Nowe koncepcje psy-
chologiczno-pedagogicznego ksztatcenia nauczycieli w szkotach wyzszych, UMCS, Lublin 1993, s. 78.
K. Borzecki: Jak hospitowac?, Oswiata, Olsztyn 1995, s. 63, 66.
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Realizacja wskazanych czynnosci, wymaga wiec posiadania przez nauczyciela stoso-
wnych kompetencji. Ustalajac je mozna wyrdzni¢ nastepujace skladowe: wiedza, umieje-
tnosci, wartosci, postawy i doSwiadczenie.

Wiedza i umiejetnosci sg podstawowymi skitadnikami kompetencji. Wiedza, w ujeciu
ogolnym to informacje o rzeczywistosci magazynowane w pamieci podmiotu dziatania™.
Jezeli podmiotem dziatania jest cztowiek, to wiedze mozna okresli¢ jako treSci utrwalone
w umysle ludzkim w rezultacie gromadzenia doSwiadczen i uczenia sie Wyrdznia sie
wiedze:

- teoretyczng (naukowag), dostarczajaca informacji o tym, jaka jest rzeczywistosc,
- praktyczng, dostarczajgca informacji o tym jak zmieniac rzeczywistosc.

Wiedza teoretyczna, po przeksztatceniu w normy postepowania, moze by¢
wykorzystana jako wiedza praktyczna. Wiedza moze petni¢ funkcje opisowa, wyjasniajaca,
prognostyczng i praktyczng™. Natomiast wiadomos$ci sg to informacje przyjete Swiadomie
przez podmiot i przechowywane w jego pamieci'. Wystepujg w postaci normatywnej jako
zasady, reguty lub wzorce postepowania. Od nauczyciela wymaga sie wiedzy o ogniwach,
zasadach i metodach nauczania oraz kontroli, wiedzy merytorycznej oraz o sposobach
motywowania studentow.

Wiedza stanowi podstawe ksztattowania umiejetnosci. Im wyzszy stopien ztozonosci
umiejetnosci, tym opanowanie ich wymaga wiekszego zakresu wiedzy. Wiedza umozliwia
rowniez transfer umiejetnosci.

Umiejetno$¢, wedtug W. Okonia, jest to sprawnos¢ postugiwania sie odpowiednimi
wiadomosciami przy wykonywaniu okreSlonych zadan™ Wyrdznia sie umiejetnosci
teoretyczne (umystowe), np. mdwienie, pisanie, czytanie, oraz umiejetnosci praktyczne.
Umiejetnosci sg najbardziej wyrazistym przejawem kompetencji. Umozliwiajg wykonywanie
okreslonej czynnosci w stosunkowo krotkim czasie i zgodnie z zatozonymi standardami.
Nauczyciel powinien posiada¢ umiejetnosci formutowania celow dydaktycznych, doboru
materiatu nauczania, przestrzegania zasad nauczania, stosowania metod nauczania i kontroli,
aktywizowania studentow. Oczywiscie powinien tez posiada¢ umiejetnosci merytoryczne,

zwigzane ze specjalnoscig prowadzonego przedmiotu.

*" T. Pszczotowski: Mata encyklopedia prakseologii op.cit., s. 269.
W. Okon: Nowy stownik Qic\X s. 310.
Zob. J. Jura: Szkotafunkcjonalna op.cit., s. 129-130.
W. Okon: Nowy stownik op.cit, s. 310.
Ibidem, s. 301.
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Obok wiedzy i umiejetnosci sktadowg kompetencji nauczycielskich sg postawy, ktére
determinujg to, w jakim stopniu rozwija sie oraz wykorzystuje wiedze i umiejetnosci™.
W literaturze przedmiotu pojecie postaw rozumiane jest niejednoznacznie. Zaleznie od kon-
cepcji, najistotniejszym elementem postawy s3: przekonania, pozytywne lub negatywne
uczucia, sktadnik oceniajagcy przedmiot czy jego symbol, motywy, reakcje zachowania
zwigzane z postawg . Jak pisze T. Madrzycki, pozadane jest wydzielenie w postawie
sktadnikow: poznawczego, uczuciowo-motywacyjnego oraz behawioralnego (dziatanie i re-
akcje ekspresywne). Stad tez autor ten proponuje definicje postawy jako wzglednie statg
I zgodng organizacje wiedzy, przekonan, uczué¢, motywow oraz pewnych form dziatania
i reakcji ekspresywnych podmiotu, zwigzang z okreSlonym przedmiotem czy klasg przed-
miotow™*. Jednak, jak wskazuje B. Wojciszke, te trzy sktadniki zwykle w badaniach zlewaja
sie, a postawy nabierajg jednowymiarowego charakteru. Dlatego tez postawa cztowieka
wobec jakiego$ obiektu - to wzglednie trwata tendencja do pozytywnego lub negatywnego
wartosciowania tego obiektu™.

Od nauczycieli nalezy wymaga¢ pozytywnej postawy wobec studentow, czego
efektem jest podmiotowe traktowanie swoich wychowankow. Pozadana jest rowniez
pozytywna postawa wobec swojego zawodu, uczelni oraz wspotpracownikdw.

Niezbednym skiadnikiem kompetencji sg rowniez wartosci. Warto$¢, wedtug definicji
J. Szczepanskiego to dowolny ,,przedmiot™ w stosunku do ktorego jednostka lub zbiorowosc
przyjmujg postawa szacunku i przypisujg im wazng rolg w zyciu, a dgzenie do jego 0sig-
gnigcia odczuwajg jako przymus - powinnos¢™. M. Rokeach wyroznit wartosci ostateczne
(np. piekno, réwnos¢, wolnos¢, zabezpieczenie bytu rodzinie) oraz instrumentalne (np.
aspiracje, odwaga), ktore wyznaczajg sposoby i Srodki dziatania w realizacji wartosci
ostatecznych. Wartosci okre$lajg wiec cele i sposoby zachowania. Regulujg zaspokajanie
potrzeb, wptywajg na wybor odlegtych celéw i sposobow ich realizacji, maja wptyw na
samooceng jednostki oraz postrzeganie innych oséb™. Do pozadanych u nauczycieli wartosci
nalezg: sprawiedliwo$¢ w ocenianiu studentow, wymagalno$¢, odpowiedzialno$¢ za stowa,

zyczliwos¢, dazenie do wiasnego rozwoju zawodowego.

G. Filipowicz: Zarzadzanie kompetencjami op. cit., s. 14.

T. Madrzycki: Psychologiczne prawidtowosci ksztattowania sig postaw, WSiP, Warszawa 1977, s. 16-17.

ibidem, s. 20.

B. Wojcieszke: Cztowiek wérod tudzi. Zarys psychotogii spotecznej, Wydawnictwo Scholar, Warszawa 2006, s. 181.

Za: W. Szewczykiem: Zrozumie¢ siebie i innych. Zarys psychotogii. Wydawnictwo Biblos, Tarnéw 1998, s. 109.

T. Madrzycki: Osobowos¢jako system tworzacy i reatizujgcy ptany. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk 1996, s. 108-109.
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Skfadnikiem kompetencji nauczyciela sg rowniez doSwiadczenia - uzyskane gtownie
w wyniku wykonywania czynnosci nauczycielskich. Dzieki doswiadczeniu nauczyciel
poznaje nowe sposoby wykorzystania wiedzy oraz poszerza swoje umiejetnosci. Doswiad-
czenie ukatwia rowniez uzyskiwanie nowych umiejetnosci i wiedzy.

Do skfadnikow kompetencji nalezg takze cechy osobowosci. OkreSlonych cech
osobowosci, podobnie jak i umiejetnosci, wymaga sie od ludzi zajmujacych konkretne stano-
wiska lub grupy stanowisk. OsobowoscC jest podstawa analizy zachowan ludzi w organizacji,
gdyz czesto przyjmuje sie, ze to ona steruje procesami intelektualnymi, reakcjami emocjo-
nalnymi i zachowaniami w sposob ukierunkowany i zorganizowany. Zaklada sie, iz
osobowos¢ pojmowana jest jako teoria cech (uktad cech) oraz teoria regulacji zachowania.
W szerszym znaczeniu pojecie osobowosci obejmuje catos¢ warunkow biopsychicznych, od
ktorych zalezy stato$¢ i organizacja zachowania sie oraz zdolno$¢ cztowieka do kierowania
samym sobg™. Natomiast w znaczeniu wezszym termin ten jest odnoszony tylko do tych
wiasciwosci, ktore decydujg o wyborze celow i uktadu czynnosci oraz o sposobow ustosun-
kowywania sie cztowieka do $wiata, a mianowicie: motywy, przekonania, postawy, potrzeby.

Na skutecznos$¢ dziatania, jak zauwaza Z. Skorny™®, obok struktur poznawczych, zdolnosci
I umiejetnosci wptywajg rowniez procesy motywacji. Bez motywacji nauczyciel swoja prace
bedzie wykonywat bez zaangazowania, czego efektem bedg nizsze wyniki dydaktyczne stu-
dentow.

Wymienione pow>Zej skiadniki kompetencji wptywajg na kompetentne zachowanie
nauczyciela.

W sposob bardziej ogolny mozna stwierdziC, ze sprawna praca nauczyciela zalezy od
posiadanych cech, procesu nabywania oraz wykorzystywania kompetencji i moze przebiegac
szybciej lub wolniej, a osiggniete rezultaty mogg wskazywac na rézny stopien kompetenciji.

W badaniach przeprowadzonych przez Ochmanskiego na grupie nauczycieli dobry

nauczyciel powinien charakteryzowaé sie nastepujacymi kompetencjami™:

- zewnetrznymi - charakteryzujacy sie wysoka kulturg zycia codziennego i pracy, dbatoscia

0 swoj wyglad i zdrowie;

- umystowymi - dobrym przygotowaniem merytorycznym i metodycznym, posiadajac

wysoka kulture osobistg i uzdolnienia pedagogiczne;

Stownikjezyka polskiego PWN, op. cit.

zob. Z. Skomy: Mechanizmy regulacyjne ludzkiego dziatania, PWN, Warszawa 1989, s. 130-133.

M. Ochmanski: Wiasciwosci osobowe nauczycieli w ich wiasnej opinii, [w: Nowe koncepcje psychologiczno-
-pedagogicznego ksztatcenia nauczycieli w szkotach wyzszych], UMCS, Lublin 1993, s. 92.
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- usposobieniem - wzbudzajgcy zainteresowanie swojg pracg, zrownowazony i zyczlmde us-

posobiony do uczniow;

- wolg - konsekwentny w dziataniu i postepowaniu z mtodziezg, stanowczy i wytrwaty w da-

zeniu do celu;
- postawg moralng - sprawiedliwy, z poczuciem wiasnej godnosci;
- charakterem ~ uczciwy i zdyscyplinowany, obowigzkowy, sumienny i doktadny;

- postawg pedagogiczna - zamitowany do pracy pedagogicznej, posiadajacy umiejetnosci

wspotpracy, szanujacy ucznia ijego godnosg;

- uzdolnieniami pedagogicznymi - umiejacy zainteresowac nauczanym przedmiotem, posia-
dajacy talent pedagogiczny i umiejetnosci organizacyjne.

Podobne badania przeprowadzono wsrod ucznidw. Wymieniali oni cechy moralne
jako najwazniejsze wsrdéd innych cech, pragnac szczegoélnie obiektywnosci i sprawiedliwosci
przy ich ocenianiu . Ponadto uczniowie oczekuja, ze nauczyciele bedg odnosili sie do nich
z wyrozumiatoScig i serdecznoscig, lecz jednocze$nie stawiali zdecydowane wymagania™
i utrzymywali dyscypline w grupie. Tylko taki nauczyciel moze skutecznie wptywaé na
motywacje uczniow i studentow do uczenia sie¢ swojego przedmiotu.

Waznymi czynno$ciami nauczyciela sg takze takie, ktére utrzymujg wysoki poziom
motywacji uczenia sie. Wiasnie umiejetno$¢ wzbudzania motywacji, zwtaszcza wewnetrznej,
determinuje efektywne ksztatcenie. Dzieki pozytywnym bodzcom motywacyjnym student
staje sie bardziej aktywny w procesie dydaktycznym, przejawia aktywno$¢ w pozadanym
Kierunku i zaspokaja swoje potrzeby psychiczne . Stad tez wielu autordéw literatury
przedmiotu wskazuje, iz w uczeniu sie czynniki motywacyjne wptywajg wyraznie na poziom
trzech sfer osiggnie¢ ucznia“*, a umiejetnos¢ motywowania nalezy do podstawowych kom-
petencji nauczyciela.

Nauczyciel, aby wzbudzi¢ u studentéw motywacje lub zwiekszyC jej site, musi tak
oddziatywac, aby wptywaé pozytywnie na okreslone sktadniki motywacji. | tak, na przykiad,
motywacje wzbudzajg lub utrzymujg czynnosSci w zakresie ksztattowania u studentow
poczucia odniesienia sukcesu oraz wartosci, jakg stanowi opanowanie wiedzy i umiejetnosci.

W szczegdblnosci dotyczy to:

Ibidem, s. 89,

W Okon: Wprowadzenie do dydaktyki ogdlnej, Zak, Warszawa 1995, s. 376.

L. Niebrzydowski: Wplyw motywacji na uczenie si¢, NK, Warszawa 1972, s. 56.
Z. Skoérny: Mechanizmy regulacyjne op. cit., s. 130.
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- zrozumiatego przedstawiania tresci zajec,

- ustalania zakresu sprawdzanych tresci,

- stopniowania trudnosci zadan,

- ustalania wymagan, jakie powinien spetnic student, aby zaliczyC przedmiot,
- ustalania zasad oceniania biezacego,

- stwarzania sytuacji, w ktorych stabszy w nauce student odniesie sukces,

- udzielania informacji zwrotnych o wynikach dziatan,

- wskazywania celow zajec,

- wskazywania uzytecznosci przedstawianych treSci - w przysztej pracy oraz w obecnym
uczeniu sie,

- zauwazani postepow w nauce, udzielanie pochwat, wyrazanie uznania.

Powyzsze, systematyczne dziatania nauczycieli motywujgce studentéw sprzyjaja
nabywaniu przez nich wiedzy i umiejetnosci, a ponadto ksztattujg pozytywne postawy wobec
wykonywanego zawodu - postawy, ktore beda sprzyjaty doskonaleniu kompetencji przez
absolwentoéw w przysziej pracy zawodowej.

Mozna wiec zauwazyC, iz o koncowych efektach procesu ksztalcenia decyduja
czynniki zalezne od cech studentdw, jakoSci programéw ksztatcenia i warunkdéw pracy
uczelni. Jednak to nauczyciel w najwiekszym stopniu wptywa na rezultaty procesu dydak-
tycznego, a wiec: wiadomosci, umiejetnosci i nawyki, zainteresowania i postawy swoich wy-
chowankow.

Przeprowadzenie badan jakosci ksztatcenia, w tym ocenianie kompetencji nauczy-
ciela™, przez uczelnie jest warunkiem niezbednym lecz nie wystarczajgcym aby motywowaé
studentow do ksztatcenia. W dobie duzej konkurencji i porownywalnej jakosci ksztatcenia na
rynku ustug edukacyjnych dla wspotczesnego studenta nabiera wagi jako$¢ jego obstugi.
Zatem rowniez na kompetencje nauczyciela nalezy spojrze¢ szerzej i od nauczyciela uczelnia
powinna wymagac wielofunkcyjnosci.

Podsumowujac, nalezy mieC na uwadze, iz jakos¢ obstugi studentéw, gdzie gtéwny
wysitek lezy po stronie kompetentnych nauczycieli, jest Srodkiem do pozyskania dobrych
kandydatow na studentow stwarzajac szanse na osiggniecie przewagi konkurencyjnej na
rynku edukacyjnym. Zatem punktem wyjscia do wszelkich zmian w uczelni powinna by¢
analiza potrzeb studenta - klienta. Aby za$ wprowadzi¢ zmiany w organizacji, ktéra ma

zapewni¢ wysoka jakos¢ obstugi studentow nalezy wykorzysta¢ metode kompleksowego

zob. A. Nowakowska-Krystman: Kompetencje kierownika zespotu analiz strategicznych [w: Kluczowe
kompetencje kierownicze] Materiaty z sympozjum naukowego, AON, Warszawa 2007.
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Rozdziat 3.
Sposoby motywacji studentow

Aneta Nowakowska-Krystman, Marzena Piotrkowska-Trybull

Najwazniejszym zadaniem nauczycieiajest uczy¢ ludzi,
Jak ponosi¢ porazke w sposéb inteligentny

Carles F. Kettering

Potrzeba realizacji celu stanowi silng motywacje do dziatania, a w przypadku
studentow - motywuje do dziatania. Podjety przez nich wysitek, o ile zostanie odpowiednio
ukierunkowany i zaplanowany, moze zakonczycC sie sukcesem, tj. pozyskaniem wiedzy, ktora
utatwi zdobycie satysfakcjonujacej pracy. Potrzeba osiggnie¢ pobudza do dziatania oraz
determinuje postrzeganie rzeczywistosci, a takze sposob interpretacji zachowan wiasnych
i innych osob™\.

Narzedzia, ktére wptywajg na motywacje studentow do ksztatcenia mozna podzieli¢
na formalne i nieformalne. Za ich pomoca definiuje sig, ocenia i nagradza osiggniecia
studenta. Ksztattuje to ich postawy i zachowania. Zatem zrozumienie przez nauczyciela
I szerzej przez uczelnie tego co studenci cenig sobie najbardziej spowoduje, ze bedzie mozna
nagradzac tak, aby poczuli sie nagrodzeni. Niemniej jednak nie wszystkie motywatory zaleza

od uczelni i nauczycieli, cze$¢ z nich uwarunkowana jest otoczeniem dalszym.

3.1. Motywacyjna rola nauczyciela akademickiego
Aneta Nowakowska-Kr>'stman, Marzena Piotrkowska-Trybull

Nauczyciel akademicki zgodnie z definicjg Ustaw}* o szkolnictwie wyzszym™ to
pracownik naukowy, naukowo-dydaktyczny oraz dydaktyczny, zatrudniony w szkole wyzszej
na stanowisku profesora zwyczajnego, profesora nadzwyczajnego, docenta, adiunkta, asys-
tenta, starszego wyktadowcy, wyktadowcy, lektora, instruktora. Nas w tej czesci opracowania
interesuje jego rola w procesie dydaktycznym.

Termin ,,dydaktyka” pochodzi z jezyka greckiego (gr. didaktikos - nauczajacy,
pouczajacy) i oznacza nauke o metodach nauczania oraz uczenia sie™. Nauczanie i uczenie
sie odbywa sie w ramach procesu dydaktycznego - systematycznie utozonego ciggu zdarzen,

wzajemnie ze sobg powigzanych i wykonywanych przez nauczycieli i uczniéw, uwarun-

P.G. Zimbardo: Psychologia i zycie op.dt, s. 461-463.
R.W. Griffin: Podstawy zarzgdzania op.cit, s. 483.

" Ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym.
Stownik wyrazéw obcych: Wyd. PWN, Warszawa 1980.
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kowanych zestawem celow™. W procesie nauczania podmiot nauczajgcy wspomaga proces
uczenia sie, ktorego rezultatem jest przyswojenie nowych wiadomosci i umiejetnosci oraz
zmiana postaw lub Swiatopoglagdu podmiotéw uczacych sie.

Podstawowymi elementami procesu dydaktycznego sg: cele ksztatcenia, podmioty
nauczajacy i uczacy sie, tresci ksztatcenia, metody i zasady nauczania oraz formy i Srodki
dydaktyczne. Proces dydaktyczny ma charakter:

- celowy - jest ukierunkowany,
- planowy - okresla kto, co, kiedy, gdzie, jakimi metodami, jakimi $rodkami, bedzie realizowat,
- systematyczny - czynnosci przebiegajg w ustalonym i cyklicznym porzadku.

Podmiotem kierujgcym procesem dydaktycznym jest osoba nauczyciela. W procesie
tym mozemy wyrdzni¢ cztery etapy: planowanie, organizowanie, motywowanie i kontrole.
W ramach poszczegdlnych etapow wykonywane sg czynnosSci nakierowane na realizacje
zatozonych efektow ksztatcenia. Mozemy wyrdzni¢ nastepujace rodzaje czynnosci:

- definiowanie celéw nauczania oraz planowanie tresci i przebiegu nauczania,

- okreslenie form i Srodkéw dydaktycznych, wspomagajacych uczenie si¢ oraz

- stworzenie warunkéw umozliwiajgcych sprawny przebieg tego procesu,

- pobudzenie do: twdrczego myslenia, rozwigzywania sytuacji problemowych, aktywnosci
oraz doboér srodkéw podtrzymujacych motywacje do dziatania,

- sprawdzenie rezultatéw procesu dydaktycznego i ich poréwnanie z wynikami zatozonymi.

Okreslenie celéw jest podstawg efektywnego dziatania w procesie dydaktycznym.
Cele determinujg dobor i ukiad treSci nauczania oraz form i Srodkéw dydaktycznych.
Prawidtowo skonstruowane sg instrumentem umozliwiajgcym ocene efektywnosci procesu
dydaktycznego.

Istotnym elementem procesu dydaktycznego jest motywowanie, ktére pobudza akty-
wnos$¢ intelektualng i emocjonalng uczacego sie. Czynnosci motywujace mozemy dostrzec na
kazdym etapie procesu dydaktycznego: planujac, organizujac, kontrolujgc. Zatem wchodzac
w szczegoty mozemy wyrozni¢ nastepujgce czynniki wzbudzajgce w studencie motywacje do
pracy na zajeciach”

1. rozpoznanie potrzeb studentdéw, poprzez stuchanie;

2. reagowanie na potrzeby studentow.

[http://lwww.psforg.pl/publication_print.php?pid=372], 15.02.2008; R.M. Gagne, L.J. Briggs, W.W. Wager:
Zasady projektowania dydaktycznego, Wyd. Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 1992, s. 17-18.

por. H. Hamer: Klucz do efektywnosci nauczania, Veda 1994; J. Allan: Motywowanie, Wydawnictwo Samorzgdowe
FRDL, Warszawa 1998, s. 48, 66, 72; B. Feliszek: Jak tanio motywowaé pracownikéw? www.praca.egospodarka.pl:
D.M. Stewart: Praktyka kierowania, PWE, Warszawa 1997.


http://www.psforg.pl/publication_print.php?pid=372
http://www.praca.egospodarka.pl
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ocena postaw studentow.

W tym celu nauczyciel musi zada¢ sobie pytanie:

- Czy strategia postepowania studentow polega na: ustaleniu czego nauczyciel oczekuje,

daniu mu tego na czym mu zalezy, wkiadajagc w to jak najmniejszy wysitek , dobrze sie przy

tym bawiC, zmniejszajac nude i unikajgc ktopotow?

Moze obraz wspétczesnego studenta przedstawia sie inaczej i jego strategia polega na

w)*muszaniu pewnych na nauczycielu w celu zdobycia wiedzy, pogiebienia wiadomosci

z interesujgcego go zagadnienia?

4.
S.
6.

stworzenie ram i struktury zajec (tj. przedstawienie czego moga sie spodziewac na zajeciach),
okre$lenie zakresu obowigzkow studentow,
sformutowanie zadan, celu do wykonania przez studentow. Nalezy mie¢ przy tym na

uwadze, iz:

- W>"\znaczone cele sg osiggalne,

- nagradzamy za wykonanie konlcretnego zadania,

- pochwalenie nastepuje od razu po osiggnieciu celu, nie pdzniej,

- zwykle pochwata znaczy wiecej niz ocena punktowa, stopniowa,

- niekonwencjonalne pochwaty zapadajg w pamieci.

1.

wiasciwe rozplanowanie czasu na zajeciach (np. na ¢wiczeniach 10 min. przeznaczy¢ na
odpytywanie, dyskusje, od 10 do 20 min. stanowi wkiad nauczyciela, 10. min to fragment
koncowy zaje¢, gdy wyciggamy wnioski, chwalimy studentéw, wyznaczamy cele na
nastepne zajecia);

skupienie uwagi studentdbw na temacie poprzez: ukazanie czego$ interesujgcego
(rekwizytu, anegdoty); plastyczne wyjasnianie, na przyktadach, skojarzeniach z zycia (np.
wyjasni¢ studentom roznice miedzy mikro o makroekonomig na przykiadzie meczu
pitkarskiego);

wykorzystanie przez wyktadowcdow: stow, gtosu, jezyk ciata tj. bezposrednich skfadnikow
kontaktu, (zob. rys. 6) Natezy pamieta¢ o tym, iz statystycznie mowa ciata ma najwiekszy
wplyw na skupienie uwagi studentdéw, (zob. tab. 2) Z obserwacji wynika, iz nie ma
jednego modelu zachowan, jedni wykiadowcy przyjmujg postawe statyczng, inni za$
prezentujg postawe showmana, zbierajac na zajeciach podobne tlumy studentdw™.
Niemniej regufg jest, iz mowca: - musi mie¢ ,,zywy” gtos (mowi¢ niewyraznie) - musi

pamieta¢ o tym:

% Obserwacje poczynione na wyktadach: prof, dr hab. Landata i dr G. Kuz, pracownikéw UW im MSC.
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- kim sie jest (osobowos¢, wiedza);

-jak sie méwi (glos, materiaty);

- co sie méwi (dobér i uporzadkowanie - logika);

- Co jest celem;

- kto jest celem (student pierwszego roku studiow pierwszego stopnia czy student
drugiego roku studiéw drugiego stopnia)

- gdzie sie przemawia,

- 0jakiej porze dnia sie przemawia,

- powinien panowac nad nerwami i eliminowac napiecie (w tym celu mozna wykorzystac¢

gimnastyke oddechowg), co pozwoli wykorzysta¢ mozliwosci gtosu.

Rys. 6. Wykorzystanie bezposredniego kontaktu do uzyskania celu

bezposredni
kontakt
wplywasz przez to co méwisz i robisz
zachowanie powinno by¢ srodkiem do osiggniecia celu .
zachowanie
zachowanie wyznacza pozgdane skutki cel

zrodto; D.M. Stewart: Praktyka kierowania, PWE, Warszawa 1997, s. 183.

Tab. 2. Znaczenie trzech sktadnikdw w porozumiewaniu sie

Rodzaj oddzialywania Sita oddzialywania
Stowa 10%
Glos 35%
jezyk ciata 55%
Ogotem 100%

Zrodio: D.M. Stewart: Praktyka kierowania, PWE, Warszawa 1997, s. 74.

W celu osiggniecia zatozonego celu mozemy wykorzystac, nastepujace zachowania:
szukanie pomystow jest zachowaniem o duzej sile oddziatywania i pobudza skutecznie do
wysuwania propozyciji,
wskazywanie mozliwosci jest skutecznym sposobem uzyskania zgody,

- rozbudowanie pomystu jest sposobem uzyskania poparcia.
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popieranie cudzego zdaniajest sposobem zachecenia do dalszej wypowiedzi,
proszenie o informacje skutkuje uzyskaniem wyjasnienia,
zgtaszanie pomystow wywotuje czesto sprzeciw i wykazywanie trudnosci (wiec wyko-
rzystuje sie je w przypadku gdy chcemy uzyskac zastrzezenia co do pomystu),
wskazywanie trudnosci jest zachowaniem ryzykownym, bo nie wiadomo jaka reakcje
wywota,
wyrazanie sprzeciwu wywotuje reakcje obrong i uzyskujemy spirale sprzeciwow.
przejscie od znanego materiatu do nieznanego (np. odpylanie z poprzednich zaje¢
w nawigzaniu do nastepnych);
otwarto$¢ i przyjazna postawa nauczyciela (autentyczno$é, szacunek dla innych,
optymizm i pogoda ducha, uSmiech, chwalenie, nagradzanie - publiczne wyrazone
przez prowadzacego, podziekowanie - kotwiczenie dobrych zachowan);
komunikatywnos¢ (np. uwzglednienie mozliwosci studentow, aktywne stuchanie!,
kontakt wzrokowy, adekwatnie do sytuacji wykorzystana mowa ciata);
asertywno$¢ (umiejetno$¢ zdecydowanego zachowania, bez agresji lub leku);
umiejetnos¢ budowania zgranego zespotu;
elastycznos¢ stylu nauczania. Uzalezniona jest ona od dojrzatosci studenta, ktéra zalezy
od stopnia motywacji do uczenia sie i kompetencji w tym zakresie. Typy dojrzatosci

studentow mozna podzieli¢ na cztery kategorie:

- wysoka motywacja i duze kompetencje,

- wysoka motywacja i mate kompetencije,

- niska motywacja i duze kompetencje,

- niska motywacja i mate kompetencje.

Do tych postaw powinny byC dostosowane style nauczania, (zob. tab. 3, 4)

Tab. 3. Style nauczania a typy dojrzatosci studenta

Style nauczania Cechy charakterystyczne stylu Typ dojrzato$ci studenta
wykladowca sam podejmuje decyzje ije niska motywacja i mate
oznajmia kompetencije
wyktadowca proponuje rozmowe, nawigzuje
blizszy, nieformalny kontakt celem
wzmochienia motywacji

wyktadowca harmonijnie wspétdziata ze

autokratyczny (nakazowy)

klubowy (konsultacyjny,
nieformalny)

niska motywacja i duze
kompetencije

Demokratyczny (uczestniczacy, studentem, przedstawia problem i wysoka motywacja i mate
integracyjny) ograniczenia, prosi o pomysty, decyzje kompetencje
student pod min kontrolg
liberalny (delegujacy, dyskretne wyktadowca pozwala dziata¢ samodzielnie w wysoka motywacja i duze
doradztwo) warunkach wczesniej okreslonych zasad kompetencije

Zrodio; H. Hamer: Klucz do efektywno$ci nauczania, Veda 1994, s. 116-120; D.M. Stewart: Praktyka kierowania, PWE,
Warszawa 1997, s. 198.
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Tab. 4. Zachowanie w bezposrednim kontakcie

Zachowanie uczestniczace Zachowanie dyrektywne
Szukaé pomystow przedstawia¢ pomysty
rozbudowywaé pomysty innych sprzeciwiac sie
Popierac wskazywacé trudnosci
Szukac¢ wyjasnien i informacji udziela¢ wyjasnien i informacji

16. system oceniania lub udzielania informacji zwrotnej, ktére nalezy zacza¢ od pochwaty.
Opowiedzie¢ o odczuciach zwigzanych z wykonywaniem przez studenta zaje¢, o efek-
tach jakie przynoszg oraz réwniez o niedociggnieciach. Ocenianie, to bowiem
wystawienie przez nauczyciela opinii, w ktorym miejscu znajduje sie student i co trzeba
zrobi¢ by osiggna¢ cel. Metody przeprowadzenia oceny dotyczag okre$lenia: zakresu,
ktorego dotyczy ocena, pomiaru efektywnosci (umiejetnosci analityczne, jasnosc,
doktadno$c), skali ocen, celéw oceny, samooceny, potencjatu, wykorzystania oceny;

17. rozbudowanie zainteresowan poprzez entuzjazm wyktadowcy. Osoby motywujgce musza
identyfikowac sie z organizacjg i z zespotem, bo najwazniejsza jest sita przekonywania.
Nie mozna skutecznie przekonywac¢ do czego$ w co samemu sie nie wierzy. Motywacja
nauczyciela za$ wzrasta gdy wzrasta:

- potrzeba szacunku (akceptacji, uznania),

- potrzeba samorealizacji,

- potrzeba poznania.

Wart podkreslenia jest fakt, iz wystepuje zaleznos¢ miedzy poziom motywacji nauczyciela

a poziomem motywacji studentoéw. Przy niskiej motywacji nauczyciela wystepuje niski poziom

rozumienia tresci przez studenta, rozproszenie uwagi, Szybsze zapominanie wyuczonego

materiatu.

18. wykorzystywanie ¢wiczen praktycznych;

19. pokazywanie ciggu przyczynowo - skutkowego;

20. nagradzanie i szanowanie wszystkich wypowiedzi;

21. uczenie pozytywnego myslenia;

22. stworzenie nieformalnej atmosfery podczas zajec;

23. staranie sie by¢ tubianym, szanowanym nauczycielem”?,

24. dbanie o to, by zadania byty wyzwaniem;

8 Co zrobi¢ by by¢ tubianym? Lubi¢ siebie i innych.
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25. obnizanie w grupie poziomu napiecia i leku;

26. podkreslanie, iz btedy sg konieczne do samodoskonalenia;

27. wyciagganie i konstruktywnie wnioskow z porazek;

28. podkreslanie korzysci wynikajacych z konkretnych zajec;

29. nagradzanie wspébtpracy;

30. aktywizacja do samodzielnego myslenia:

- zadawanie pytan, stuzy uruchomieniu proceséw myslowych z szeSciu pozioméw (zob. tab.
5). Do tego musimy zapamieta¢ jedng uwage, nie stosujemy wywotywania do odpowiedzi za
kare, ale po to zeby wzbogaci¢ zajecia o nowy poglad, osad itd.

- przeprowadzanie dyskusji,

- rozwigzywanie problemaéw.

Tab. 5. Poziomy zadawanych pytan

Poziom Uzywane stowa
1 wiedza co, gdzie, kiedy, zdefiniuj, nazwij
2. zrozumienie opisz problem, poréwnaj, wyttumacz
3. zastosowanie uzyj, wybierz, podaj przyktad
4. analiza jakie czynniki, podaj przyktady Swiadczace o ..., wyciagnij wniosek
5. synteza jak sadzisz, przewidujesz, co zdarzyto sie, gdyby...
6. ewaluacja osadz, ocen

31. angazowanie w decyzje, ktére bezposrednio studentéw dotycza, to daje im poczucie, ze
sg wazni dla organizacji;
32. delegowanie uprawnien, bowiem zaufanie, ktérym obdarzamy motywuje. Musi by¢ to
jednak dostosowane do sytuacji;
33. dawanie studentom poczucia, ze sg wyjatkowi, co skfania do opowiadania znajomym
jak dobrze jest w danej organizacji studiowac.

Powyzej wymienione elementy wptywajg motywacyjnie na przyswojenie wiedzy
przez studenta, jak tez zachecajg do dalszego badania problemu. Nalezy bowiem pamietaé
0 istnieniu prawa efektu, ktore mowi, iz wypieramy i unikamy przezy¢ negatywnych,
pamietamy pozytywne. Zatem jesli nauczyciel uczy pod presja, grozbg kary (motywacjg typu
lekowego) studenci szybko zapominajg wyuczony materiat. Ponadto nauczyciel czesto
ogranicza sie o realizacji whasnego celu - nauczania. Musi on jednak pamietac, iz bez wzbu-

dzenia w studentach motywacji do uczenia sie cel ten nie zostanie osiggniety.
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Reasumujac, nauczyciel aby wzbudzi¢ motywacje studenta do ksztatcenia musi
odpowiednio zaplanowac i zorganizowac zajecia oraz kontrolowac ich przebieg i elastycznie
reagowaC na pojawiajgcg sie sytuacje. Ponadto powinien wypetnia¢ funkcje personalne
w zakresie oceniania, opiniowania, planowania karier. Barwnie przedstawit to prof. Wiec ,
mowigc, iz nauczyciel jest jak aktor, musi sie do swojej roli dobrze przygotowac i dobrzeja
odegra¢ wykorzystujac srodki, ktorymi obdarzyta go natura. To teatrjednego aktora z bardzo
wymagajaca publicznoscig. Tylkofinatjest inny - aktor czeka na aplauz, dla mnie aplauzem

jestfrekwencja.

3.2. Motywacyjna rola uczelni
Aneta Nowakowska-Krystman

Trzeba zaznaczyC, iz sposoby motywowania studentdw zmieniajg sie tak samo jak
metody wptywania na prace pracownikow. Warto w tym miejscu wspomniec¢ o zaistniatych
zmianach. Do niedawna wydawato sig, iz to wynagrodzenie zajmuje najwazniejsze miejsce
w systemie motywowania. Duze, bogate firmy rozmysSinie placity wiecej niz przecigtnie,
przyciggajac w ten sposob i utrzymujgc pracownikow wysokiej klasy. Ponadto najwaz-
niejszy wptyw na decyzje o zatrudnieniu miata marka korporacji . Niemniej dla dzisiejszych
absolwentoéw uczelni oprécz czysto materialnych atrybutéw zaczynajg sie liczy¢ czynniki,
takie jak: poziom przestepczosci, jakoSC Srodowiska naturalnego, dostep do sieci niefor-
malnych specjalistow z danej dziedziny itp. Ponadto amerykanskie badania pokazuja, iz
mitodzi ludzie konczacy studia szukajg przede wszystkim réwnowagi miedzy pracg a zyciem
prywatnym. Zatem wyksztatceni pracownicy poruszajg sie po globalnym rynku pracy niczym
plemiona wedrowne kilka tysiecy lat temu i zatrzymujg sie tam, gdzie odnajdg najlepsze
warunki egzystencji. W Polsce wciaz tkwi sie w przekonaniu, ze dla mtodych najwazniejsza
jest kariera oraz pienigdze. Amerykanie uwazajg za$, ze dla absolwentéw uczelni nalezy

- - ’ - on - -
zaplanowa¢ motywacyjne systemy lojalnoSciowe pozwalajgce na uzyskanie owego balansu.

L. Rafalski: Wyktadowca jest jak aktor, rozmowa z prof. dr hab. inz. Kazimierzem Wiecem, Stylowy Magazyn
Studencki 11.10.2007.

R.W. Griffin: Podstawy zarzgdzania op.cit., s. 484.

Dzi$ markajuz sie nie miesci nawet w pierwszej tréjce. [HRMw Polsce, czyli od trendéw do standardéw. Ro-
zmowa z Robertem Zelewskim, Prezesem Zarzadu Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania Kadrami].

A. Fazlagi¢: Zatrzymac najlepszych, CEO Magazyn Kadry Zarzadzajacej, www.cxo.pl.

W wiekszo$ci organizacji pracownikom przystuguje ptatny urlop, ptatne zwolnienia chorobowe, ubezpie-
czenie zapewniajace opieke zdrowotna i odpowiedni zasitek pracownikom, ktorzy ulegli wypadkowi w pracy,
dodatkowe dni wolne, dodatkowy urlop, elastyczne godziny pracy. Wielu pracodawcéw zapewnia roéwniez
prywatny system emerytalny, finansowany wspoélnie z pracownikami. Ponadto najczesciej spotykanymi $wiad-
czeniami oferowanymi przez pracodawcéw sg: samochodd stuzbowy, telefon komoérkowy, komputer osobisty,
pozyczki na rozne cele, karnety do klubéw sportowych, bony towarowe, prenumerata czasopism, doradztwo
finansowe i prawne, dodatki mieszkaniowe. Przyktadowo w Japonii dofinansowanie wydatkéw mieszkaniowych
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Wspotczesne organizacje starajg sie ustanawiaC elastyczne plany Swiadczen, w ktdrych
pracownicy oprocz podstawowych majg prawo wyboru dodatkowych Swiadczen. Réwniez
mozliwo$¢ rozwoju m.in. szkolenia wptywa motywujgco na pracownikdw.

W Stanach Zjednoczonych i w Europie Zachodniej od dawna dostrzega sie znaczenie
pozaptacowych Srodkéw wynagradzania jako silnych motywatorow. Zapobiegajg one
frustracjom i zmniejszajg absencje pracownikoéw. Coraz wiekszym zainteresowaniem ciesza
sie te czynniki, ktore przyczyniajg sie w firmie do obnizenia stresu™ Istniejg tam firmy, dla
ktorych motywowanie i nagradzanie pracownikow jest sprawg kluczowa. ™ Oczywiscie
warunki gospodarcze, ktére panujg na rynkach zagranicznych, znacznie r6znig od polskich,
jednak warto zna¢ sposoby motywowania pracownikow stoso-wane w innych krajach.

PowyZsze informacje moga sugerowac, iz uczelnie powinny:

1 budowac systemy lojalnoSciowe,
2. elastycznie podchodzi¢ do oferowanej ustugi edukacyjnej,

3. zdawac sobie sprawe, iz marka przestata by¢ najwazniejsza.

otrzymuje 46% zatrudnionych. Natomiast w USA istniejg mozliwosci zakupu akcji, ktére kadra zarzadzajgca
moze naby¢ za 5-7 krotno$¢ rocznego wynagrodzenia. Z tego $wiadczenia korzysta 20% kadry. [zob. K. Bob-
kowski, Motywowanie, Studenckie Koto Naukowe Human Recorces Club, www.hrclub.wspiz.edu.pl.. R.W.
Griffin, Podstawy zarzadzania op.cit., s. 483, 446.]

Przecietne przedsiebiorstwo w USA wydaje na szkolenie Jednego pracownika mniej niz 150 dolaréw rocznie,
za$ przedsiebiorstwa ktore zaliczane sg w Swiecie biznesu do najlepszych. Jak IBM czy Motorola wydaja na
szkolenie pracownika od 1150 do 3500 dolaréw w skali roku. W krajach Unii Europejskiej na szkolenie kazdego
pracownika przeznacza sie w ciggu roku $rednio od 500 do 1500 euro. [zob. E. Mastyk-Musiat, Personalne
tango, czylijak nauczy¢ stonia tanczy¢, CEO Magazyn Kadry Zarzadzajacej, www.cxo.pl.]

Przedsiebiorstwa europejskie i amerykanskie stosujg w tym celu rézne narzedzia np. przerwy na lunch, ktdre sg dla
pracownikéw okazjg do odpoczynku, spozycia positku, odetchniecia i integracji ze wspotpracownikami. W Polsce
takie rozwigzanie nie Jest rozpowszechnione, przede wszystkim ze wzgledu na brak funduszy w portfelu i przyzwy-
czajenie spoteczenstwa do noszenia ze sobg drugiego $niadania. Jesli w organizacji nie Jest praktykowana przerwa na
lunch, dobrym rozwigzaniem bytoby wydzielenie na terenie organizacji kompleksu pomieszczen, w skiad ktorych
wchodzitaby kuchnia i stotéwka. Przerwy spedzone tam na positku, rowniez pozwolityby - bez wychodzenia za teren
przedsiebiorstwa - na integracje, odreagowanie i wyciszenie sie przed kolejnym etapem pracy. [Pozafinansowe
motywowanie pracownikéw, ,,Gazeta Prawna” nr 163/2005 z 23.08.2005, s.10. ]
~Systemy nagradzania sg gtdbwnym mechanizmem wplywajacym na motywacje. Przedsiebiorstwo Great Plains
w Potnocnej Dakocie - producent oprogramowan - proponuje pracownikom szeroki wybo6r dodatkéw do wyna-
grodzen. Sa to m.in.: spotkania i przyjecia, podczas ktorych najlepsi zostajg oficjalnie wyrdznieni i nagrodzeni
za osiggniecia. Pracownikom oferuje sie potroczne bonusy pieniezne przyznawane w oparciu o wynik finansowy
firmy lub przyznawane rokrocznie nagrody w postaci wycieczek zagranicznych. Za$ dilugoletni pracownicy
firmy moga i$¢ na ptatny czterotygodniowy urlop. Przedsiebiorstwo DPR Construction z Californii projektujace
systemy do zarzadzania firmami organizuje liczne imprezy, integrujgce pracownikéw, takie Jak: wycieczki na
narty, gre w golfa czy sptywy kajakowe. Firma stosuje réwniez system bonuséw, wyptacanych w formie
pienieznej, mogacych osigga¢ poziom nawet do 20% podstawowego wynagrodzenia indywidualnego. Struktura
bonuséw Jest oceniana i rokrocznie modyfikowana w oparciu o wyniki ankiety przeprowadzanej wsrod praco-
wnikoéw firmy. Firma Butler International z New Jersey zajmuje sie doradztwem w takich dziedzinach Jak:
technologie informatyczne, telekomunikacja czy ustugi finansowe. Chcgc utrzymaé¢ zaangazowany personel
nagradza wyrézniajacych sie handlowcow wycieczkami do atrakcyjnych miejsc turystycznych, takich Jak: Puerto
Rico, Floryda czy California. Przedsiebiorstwo pozwala pracownikom na proponowanie i wdrazanie zmian,
ktdrych celem Jest usprawnienie funkcjonowania firmy. Wséréd wielu przyznawanych nagrdd i bodzcéw znajduja
sie: zaproszenia na kolacje, bilety na wydarzenia sportowe czy bony pieniezne, osobiscie wreczane pracownikowi
przez cztonka zarzadu. [Skuteczne motywowanie pracownikow - przyktady, www.szkolenia.com.pl].
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nie przyczyniac sie do podwyzszenia stresu,

nagradza¢ studentéw za wysokie wyniki w nauce,

4

5

6. nagradzac dorobek wyrozniajacych sie két naukowych,

7. nagradza¢ wyniki uzyskane przez studentow nalezgcych do sekcji sportowych,

8. wiedzied, iz student dba o rownowage miedzy naukg a zyciem prywatnym,

9. zaoferowac dodatkowa oferte edukacyjna,

10. wiedzie¢, iz decydujacym czynnikiem pobudzajagcym do nauki przestaje by¢ wysokosc
stypendidow, w celu poprawy pozycji konkurencyjnej na rynku edukacyjnym. Pozycje ta
zdobywa sie za$ wowczas gdy studenci czas spedzony w uczelni bedg wspominac jako
wykorzystany efektywnie, a stanie sie to wowczas gdy uczelnia zmotywuje ich do
ksztatcenia sie.

Reasumujac, studenci tak jak pracownicy powinni by¢ motywowani nieustannie po-
niewaz wyniki ich wysitku wptywaja na dziatalno$¢ calej organizacji, najej pozycje na rynku,
wydajnos¢. Zatem skuteczny nauczyciel powinien potrafi¢ w etyczny sposéb zmotywowac
potencjat studentow do osiggniecia oczekiwanych wynikéw podczas prowadzonych zajecd,
wykorzystujac w tym celu efektywnie wkiad witasny i potencjat rzeczowy.

Aby zrozumie¢ co cenig poszczego6lni studenci, nauczyciele jak réwniez wiadze
wydziatu i uczelni muszg dtugo i bezposrednio z nimi rozmawiaC. Trzeba wielu pytan, by
dowiedzie¢ sig, dokad ci ludzie zmierzajg, w co wierzg, jakie sg ich czute punkty, co kochajg
a czego nienawidzg.Uczelnia, wydziat, nauczyciel muszg znalez¢ sposéb by pomoéc im

w realizacji ich potrzeb nieustannie ich motywujgc. W ten sposéb uczelnia osiggnie swoj cel -

uzyska konkurencyjng warto$¢ dodana.

Nagrody powinny by¢ poréwnywalne do nagrdéd przyznawanych przez inne uczelnie. Ponadto system nagra-
dzania powinien zapewni¢ ich sprawiedliwy rozklad (ostateczna ocena), réznorodnos¢ (stypendium naukowe,
atrakcyjna praktyka, uczestnictwo w zajeciach dodatkowych, studiowanie w ramach MOST-u, Sokratesa),
zréznicowane metody ich osiggniecia, [zob. D. Lewicka: Motywacyjna sita procedur personalnych, [w:
L. Zbiegiem-Maciag: Nowe tendencje i wyzwania w zarzadzaniu personelem], Wolters Kluwer Polska, Krakéw
2006, s. 120; por. R.W. Griffm: Podstawy zarzgdzania op.cit.,, s. 484.]

Por. J.D. Antoszkiewicz: Metody skutecznego zarzadzania. Instytut Organizacji i Zarzadzania w Przemysle,
Orgmasz, Warszawa 1996, s. 121.

por. J. Allan: Motywowanie, Wydawnictwo Samorzadowe FRDL, Warszawa 1998, s. 13,

A.L. Mc Ginnis: Sztuka motywacji-czylijak wydoby¢ z ludzi to, co w nich najlepsze. Oficyna Wydawnicza
Yacatio, Warszawa 1994, s. 34.
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Rozdziat 4.

Motywacyjna funkcja oceniania studentow

Marzena Piotrkowska-Trybull, Tomasz MajewskKi

Rodzice zawsze mi mowili, ze ludzi nie interesuje, ile czasu zajmuje zrobienie czegos.
Waznejest tylko, jak dobrze zostato to wykonane.

Nancy Hanks

Dydaktycy czesto wskazujg na niezbednos$¢ i waznos¢ dziatan oceniajgcych wyniki
studentow. Bez kontroli, proces nauczania nie jest regulowany i przeksztatca sie w mowienie
I dobrowolne stuchanie. Na aktywizujgcg role oceny wskazuje L. Niebrzydowski, podkre-
slajac znaczenie oceny jako Srodka do realizacji swoich planéw i dazen zyciowych™\,

Jednak pozytywng funkcje ocena spetnia wtedy, gdy jest sprawiedliwa. Inaczej, moze
byC przyczyng powstawania motywacji unikania i ksztattowania sie negatywnych postaw
wobec przedmiotu i uczelni. Tymczasem motywacja unikania, jak wskazuje Z. Skorny,
wptywa hamujgco na dziatanie cztowieka, czemu towarzyszy zanizona samoocena, poczucie
mniejszej warto$ci, wysoki poziom neurotyzmu i stany lekowe

Analizujagc wptyw ocen na proces ksztatcenia mozna ujgC proces ksztalcenia jako
system. Na wejSciu procesu znajdujg sie wstepne osiggniecia studentow. Natomiast na
wyjsciu, zaleznie od potrzeb, uzyskuje sie informacje o efektywnosci tego procesu, wynikach
jego dziatania: stopniu opanowania wiedzy i umiejetnosci, postaw wobec przedmiotu, szkoty
i nauczyciela, zainteresowan, aspiracji i wartosci. Informacje te sg wskaznikiem jakosci pracy
dydaktycznej nauczyciela i stuza ewentualnej regulacji nauczania (dokonaniu zmian we
wihasnym systemie dydaktycznym). Student, jesli otrzyma systematyczng™ obiektywna, war-
tosciowg informacyjnie ocene, moze, w miare posiadanych mozliwos$ci i motywacji, réwniez
dokonywac korekty w uczeniu sie.

Stad tez ocenie mozna przyporzadkowa¢ funkcje regulujgcg prace tego systemu,
polegajgcag na sprzezeniu dziatan uczestnikow procesu ksztatcenia z wynikami. Ocena funkcje
te powinna spetnia¢ zarébwno w systemie dydaktycznym wyktadowcy jak i w systemie ksztat-
cenia w uczelni.

Ocena spetnia funkcje regulujaca, jesli oprécz informowania o wynikach, jednoczen-

nie spetnia funkcje motywujacg studentéw. Ocena motywuje, jesli:

- wynik uczenia sie traktowany jest przez studentéw jako uzyteczny.

L. Niebrzydowski: Wptyw motywacji na uczenie sie, NK, Warszawa 1972, s. 85.
Z. Skérny: Mechanizmy regulacyjne op. cit., s. 133.
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- sprzyja przeSwiadczeniu o mozliwosci osiggniecia celow czagstkowych z prawdopodo-

bienstwem wiekszym od zera - co wymaga:
- informowania o postepach lub ich braku,
- pozytywnych komentarzy nauczycieli o osiggnieciach.

- informuje o poziomie osiggnie¢ wedtug poziomdéw danej kategorii celow (w sferze pozna-

wczej, psychomotorycznej i motywacyjnej),
- informuje o postepach w nauce,
- zawiera komentarz ukazujacy btedy i braki odpowiedzi, niedostatki w osiggnieciach,

- informuje o sposobach usuniecia brakow.

Informacje o wynikach majg charakter wzmocnien i sg tak istotne, ze odgrywaja
pozytywna role nawet przy nieprzyjemnej formie przekazu. Informacje te przyczyniajg sie do
zmniejszenia roli motywacji zewnetrznej i rozwiniecia, szczegdlnie pozadanej w ksztat-
towaniu osobowosci studenta, motywacji wewngtrznej.

Badania psychologiczne nad przebiegiem uczenia sie wskazujg, ze informacja o wy-
niku uczenia sie silnie na nie oddziatuje, choC nie zawsze wzmacnia motywacje uczniow,
zwiaszcza gdy wynik jest niski™ lub nauczyciel manipuluje informacjg. Dostarczanie czto-
wiekowi informacji o osiggnietym wyniku, jak wskazuje W. tukaszewski, polepsza wyniki
nastepnych prob, przy czym wzrost poprawnosci wykonania zalezy od ilosSci przekazanej
informacji i w nieznacznym stopniu od jej znaku™. Ta informacja o ocenie wptywa na
przebieg i koncowy wynik uczenia sig, przy czym rodzaj i wielkoS¢ wptywu zalezy od tego,
czy ocena dotyczy wkiadu pracy i wysitku studenta, postepu w uczeniu sig, czy poziomu
wiedzy. Wpltyw ten zalezy takze od stopnia obiektywnosci ocen i akceptacji ocen przez
studentow.

Poznawczg teorig motywacji, ktéra uwydatnia znaczenie informacji w regulowaniu
funkcjonowania cztowieka, jest teoria dysonansu poznawczego L. Festingera. Stan zgodnoSci
roznych informacji dotyczacych okres$lonej osoby, rzeczy lub zjawiska okre$lany jest mianem
konsonansu. Niezgodno$¢ odbieranych na ten temat informacji lub tez niezgodnos¢ z prze-
konaniami powoduje powstanie dysonansu oraz zwigzanych z nim negatywnych emocji.
Kazdy student posiada przekonanie, wyobrazenie o wiasnych osiggnieciach. Nauczyciel po-

przez oceng dostarcza uczniom informacji o poziomie tych osiggnie¢ - powodujgc, w przy-

% K. Konarzewski; Podstawy teorii oddziatywan wychowawczych, PWN, Warszawa 1982, s. 56.
K. Konarzewski: Ocenianie o$wiatowe. Uwagi na marginesie ksigzki Bolestawa Niemierki, Kwartalnik Peda-
gogiczny, 1/93, s. 82.
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padku niskiej oceny, pojawienie sie dysonansu poznawczego. Ten stan napiecia stymuluje
aktywno$¢ ucznia, ktory zaczyna dazy¢ do poprawy oceny i uzyskania konsonansu. Ocena,
ktora zapewni konsonans moze by¢ zarOwno ocena dostateczna, jak i bardzo dobra. Ak-
tywnos$¢ taka moze nie wystapi¢ w przypadku uruchomienia mechanizméw racjonalizacji’™\®.

Jednak brak lub niesystematyczne dostarczanie studentom informacji przez nauczy-
ciela uniemozliwia powstanie dysonansu u studenta z zalegtoSciami i podjecia pozadanych
dziatan. Istnieniem dysonansu mozna wyjasni¢ nieche¢ stabszych studentéw do wszelkiego
rodzaju sprawdzianow, ktore prawdopodobnie zwiekszajg dysonans.

Nalezy rowniez zwroci¢ uwage na to, ze motywacji towarzyszy poczucie sprawstwa
w dziataniu, co powoduje, ze jednostka czuje sie odpowiedzialna za przebieg i konsekwencje
dziatania. Poczucie to wptywa na efektywno$¢ dziatania*®" W przypadku nieobiektywnej lub
niesystematycznej informacji o wynikach uczenia sie, poczucie odpowiedzialno$ci ucznia za
przebieg uczenia ulega obnizeniu. Zmniejsza to motywacje uczenia sie.

Uogdlniajgc, mozna stwierdzic¢, ze ocena petni funkcje informacyjng i motywacyjna,
jesli dostarcza takiej obiektywnej i systematycznej informacji o osiagnieciach, ktéra w petni

charakteryzuje te osiagniecia oraz umozliwia ich ksztattowanie.

4.1. Rola testbw w motywowaniu studenta
Marzena Piotrkowska-Trybull

Wiedza na temat czynnikow wzmacniajgcych motywacje pozwala we wiasciwy sposéb
ksztattowaC proces nauczania, poczawszy od sformutowania zamierzen dydaktycznych,
a skonczywszy na sprawdzeniu efektow tego procesu. Jedng z form umozliwiajgcych kontrole
efektow ksztatcenia sg testy osiggniec.

Testy moga byC przygotowane i wykorzystywane przez jednego nauczyciela wowczas
okre$lamy je mianem nauczycielskich i nieformalnych, w odrdéznieniu od testow szerokiego
uzytku i wystandaryzowanych, ktorymi postugujg sie instytucje kontrolujgce proces
dydaktyczny.  Poczatkujgcemu nauczycielowi moze sie wydawaé, ze sprawdzanie postepdw
uczniéw przez zastosowanie testOw osiggnieC gwarantuje wysoki poziom obiektywizmu.
Jednak jak pokazuje praktyka prawidtowe wykorzystanie tego instrumentu jest ziozone
I pracochtonne, a uzyskany pomiar i tak zawiera elementy intuicyjne, poniewaz opiera sie na

wzglednym znaczniu przypisywanym poszczeg6lnym celom nauczania oraz czynnosciom.

Z. Skérny: Mechanizmy regulacyjne op. cit., s. 104.
Ibidem, s. 95.
B. Niemierko (red.): ABC testow osiggniec szkolnych, Wyd. Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 1973, s. 14-15.
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ktore powinny byC opanowane przez uczniow. Warto, wiec pozna¢ zasady dotyczace kon-
struowania testow w celu zwiekszenia obiektywizmu, rzetelnosci i trafnosci sprawdzania
efektow ksztatcenia oraz pozytywnego oddziatywania na poziom motywacji.

Testem osiggnie¢ szkolnych nazywamy ,,zbiér zadan dostosowany do okre$lonej tresci
nauczania w taki sposob, by na podstawie wyniku testowania mozna byto ustali¢, w jakim
stopniu tre$¢ ta jest opanowana przez ucznia Elementarng czesC testu stanowi
zadanie. Ws$rdd cech, ktére powinny charakteryzowac zadania testowe nalezy wymienic¢
niezalezno$¢ i prostote. Niezaleznos¢ oznacza, ze kazde zadanie moze byC rozwigzane przez
ucznia nawet jezeli nie potrafi on rozwigzac tresci innych zadan, a wiec zadania w tescie nie
sg ze sobg powigzane wynikami. Z Kkolei prostota, dotyczy wykonania przez ucznia lub
studenta jednej czynnosci tj.. mowienia, pisania, wykazania sie¢ umiejetnosciami prakty-
cznymi.

Testy stanowig jeden z elementow procesu kontroli, w ramach ktérego sprawdza sie m.in.
w jakim stopniu studenci opanowali materiat z danego przedmiotu. Dziatania sprawdzajgce sg
sciSle powigzane z planowaniem treSci przedmiotu™'*~, organizacjg jego przebiegu oraz
motywowaniem studentéw do pracy i dalszego rozwoju wiasnej wiedzy i umiejetnosci.
Rezultaty testowania odnosi sie do celow ksztatcenia zatozonych na etapie planowania, co
pozwala oceni¢ skuteczno$¢ procesu nauczania. Test jako instrument pomiaru nabywanej
wiedzy i umiejetnosci powinien spetnia¢ nastepujgce funkcje: informacyjna, profilaktyczna,
korygujaca, instruktazowag i motywujacg™. Na ich podstawie mozliwe jest:
- otrzymanie informacji zwrotnej na temat stopnia przyswojenia poszczegolnych partii lub
catosci materiatu przez studentow oraz zgodnosci sposobdw i kierunkéw dziatan prowa-
dzacego przedmiot z zatozonymi w planach,
- okreSlenie roznic w poziomie przyswojenia wiedzy i umiejetnosci u poszczegdlnych osob
oraz poréwnanie otrzymanych wynikow z uzyskanymi we wczesniejszych okresach,
- uzupetnienie, zawezenie lub rozszerzenie poszczegolnych czesSci materiatu,
- dostosowanie tempa pracy do warunkow i mozliwosci grupy,
- okres$lenie przyczyn wystepowania btedow oraz ich wyjasnienie w celu ograniczenia ich
utrwalenia i wystepowania w przysztosci,

- stymulowanie do dalszej pracy i osiggniec.

Ibidem, s. 9.

K. Kruszewski (red.): Sztuka nauczania. Czynnosci nauczyciela, PWN, Warszawa 1993, s. 46.

Por.: M. Przybyla (red.): Organizacja izarzadzanie. Podstawy wiedzy menedzerskiej, Wyd. AE im. O. Lan-
gego, Wroctaw 2003, s. 306-307.
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Zastosowanie testdw osiggnie¢ ma dostarczy¢ nauczycielowi informacji na temat
stopnia przyswojenia przez uczniéw wiadomosci i nabycia umiejetnosci zatozonych na etapie
planowania procesu ksztatcenia. Aby dokonany pomiar byt prawidtowy i uzyteczny
konieczne jest przestrzeganie zasad ogolnych oraz szczegdtowych przy konstruowaniu tego
instrumentu. Do zasad ogolnych zaliczamy nastepuj ace’VV;

1 zadanie powinno byc¢ tak skonstruowane, aby znalezienie dla niego rozwigzania wigzato sie
z wykonaniem czynuio$ci zatozonej przez nauczyciela w planie testu, np.: przypom-
nieniem, zrozumieniem lub zastosowaniem wiadomosci w praktyce;

2. na wynik zadania powinna mie¢ wptyw jedynie ta czynno$¢, ktdrg przewidziano w planie
testu. Czynnosci takie jak zrozumienie polecenia i przekazywanie rozwigzania nie
powinny zabieraC zbyt wiele czasu;

3. zadanie nalezy formutowaC w sposob Scisty i precyzyjny, tak aby wykluczy¢ wieloznacz-
no$¢ w jego rozumieniu.

Ze wzgledu na kryterium komunikowania przez ucznia odpowiedzi zadanie testowe moze
przybraC forme: otwartg i zamknietg. Pierwsza forma wymaga odpowiedzi pisemnej lub
uzupetnien w tekscie. Druga, sklada sie ze zdania wyjasniajagcego czynno$é, ktéra ma byé
wykonana oraz odpowiedzi, z ktérych jedna jest prawidlowa. Zaletg zadan otwartych dla
studentow jest swoboda w formutowaniu odpowiedzi, a dla nauczyciela nizsza praco-
chtonno$¢ przy budowie testu. Z kolei wada® trudnos¢ zachowania przez nauczyciela
obiektywizmu przy sprawdzaniu zadan. Poziom obiektywizmu jest uwarunkowany
czynnikami: wewnetrznymi - zwigzanymi z 0sobg nauczyciela (np.: jego samopoczuciem,
sytuacja rodzinng), jak réwniez zewnetrznymi (np.: pora dnia, warunkami atmosferycznymi,
a takze charakterem pisma studenta), ktére mogg mie¢ wpltyw na punktowanie zadan.
W praktyce stosujemy kilka rodzajow zadan otwartych (szczegtowe zasady budowy testow -
zob. tab. 6y"™

Z kolei wsrod zalet zadan zamknietych mozemy wyrozni¢: stosunkowg tatwos¢ w przy-
pomnieniu przez ucznia wiadomosci dzieki podanym, gotowym odpowiedziom, mozliwos¢
poznania przez sprawdzajgcego, w jakim stopniu uczen rozumie okreSlone treSci oraz czy
potrafi je stosowaé, a takze oszczedno$¢ czasu przy sprawdzaniu zadan w tej formie.

Wydajnos¢ uczniéw przy rozwigzywaniu testu z zadaniami zamknietymi znacznie
wzrasta (10-krotnie szybciej czytamy niz piszemy), dlatego ich liczba w tescie powinna byc

wieksza niz w przypadku zadan otwartych. Pewng trudnos$¢ przy konstruowaniu zadan

B. Niemierko (red.): ABC testow, op. cit. s. 29-30.
Ibidem, s. 30.



50

zamknietych stanowi sprecyzowanie prawidtowej odpowiedzi oraz przewidywanie, w jaki
sposob przebiega rozumowanie 0s6b szukajacych tej odpowiedzi. Ponadto, budowa form
zamknietych wymaga umiejetnosci postugiwania sie wiedzg przedmiotowa tak, aby wyeli-

minowac pojawienie sie btedow rzeczowych oraz umiejetnosci tworzenia sytuacji odrebnych

od prezentowanych w podreczniku

Tab. 6. Rodzaje zadan otwartych w testach

Rodzaje zadan

Rozprawka - odpowiedz
pisemna, zlozona ze zdan
logicznie
uporzadkowanych i
powigzanych

Zadanie krotkiej
odpowiedzi - w formie:
liczby, stowa, zdania, itp.

Zadanie z lukg-
uzupetnienie stowa,
zwrotu, itp.

Wskazéwki przy konstruowaniu
zadan otwartych

- nalezy precyzyjnie sformutowac temat oraz okresli¢, jakie inne elementy powinny sie znalez¢
w wypowiedzi;
- przed rozpoczeciem punktowania nalezy samemu napisa¢ wzorcowe odpowiedzi, aby obnizy¢
subiektywizm punktowania;
- nalezy punktowac¢ kazde zadanie kolejno u wszystkich uczniw;
- najtrudniejsze do wypunktowania odpowiedzi nalezy odtozy¢ na koniec do powtdrnego
sprawdzenia.
- sygnalizujemy, ze oczekujemy odpowiedzi zwieztej, a dodatkowe szczegoty nie beda brane pod
uwage;
- koncentrujemy sie na precyzyjnym sformutowaniu i oryginalnosci zadania, tak aby pobudzi¢
ucznia do myslenia.
- ograniczamy wypowiedz ucznia;
- stosujemy automatyzm w punktowaniu.
Przy konstruowaniu zadan z lukg nie nalezy:
- pozostawiaé zbyt szerokiej luki, ktéra mozna wypetni¢ na kilka sposobow;
- postugiwac¢ sie gotowymi zadaniami z podrecznika, poniewaz sprawdzamy wéwczas
zapamietanie, a nie zrozumienie wiadomosci;
- umieszczac¢ dwoch lub wiecej luk w zdaniu pojedynczym;
- umieszczac luk na poczatku lub w pierwszej czesci zdania.

Zrodio: Zestawienie na podstawie Niemierko B. (red.): ABC testéw osiagnieé szkolnych, s. 31-34

Tab. 7. Rodzaje zadan zamknietych

Rodzaje zadan

Zadanie wyboru
wielokrotnego - zawiera
opis sytuacji i pytanie lub
twierdzenie, ktére nalezy
dokonczy¢

Zadanie typu prawda-
falsz, w ktérym nalezy
rozstrzygnac, czy zawarte
w zadaniu stwierdzenie
jest prawdziwe czy
falszywe

Zadanie na dobieranie,
przyporzadkowywanie
nazw, symboli, zdan z
réznych kolumn

Wskazowki przy konstruowaniu
zadan zamknietych

- im mniej zr6znicowane sg proponowane odpowiedzi tym zadanie jest trudniejsze,
- im wiecej odpowiedzi proponujemy tym przypadkowe trafienie na prawidtowg odpowiedz jest
mniejsze,
- odpowiedzi powinny by¢ powigzanie z sytuacjami znanymi i budzgcymi zainteresowanie,
- trzon zdania powinien by¢ zrozumialy przed przeczytaniem odpowiedzi,
- powtarzajgca sie cze$¢ wspoblng w odpowiedziach nalezy przenies¢ do trzonu,
- wyeliminowac niejednoznacznos¢ odpowiedzi, bo skutkuje to przyjmowaniem dodatkowych
zalozen.
Formutujac dystraktory* nalezy pamietac o:
- zachowaniu wiasciwego poziomu trudnosci. Nie powinny by¢ zbyt trudne do zrozumienia lub
przeciwnie banalne, niedorzeczne,
- wyeliminowaniu ukrytych wskazéwek,
- zachowaniu ich odpowiedniej dtugosci, nie mogg by¢ krétsze niz trzon zdania,
- pisaniu wszystkich Scistym i precyzyjnym jezykiem,
- tym aby nie naprowadzaly na prawdziwg odpowiedz.
- trudnoscig jest konstruowanie twierdzen bezwzglednie prawdziwych lub fatszywych, poniewaz
uzywajac wyrazow: zawsze, wszystkie, nigdy, zaden lub czesto i wiekszo$¢ naprowadzamy na
odpowiedz. Zadania nie powinny:
- by¢ wieloznaczne oraz powodowac przyjmowania dodatkowych zatozen,
- zawiera¢ utajonych, dodatkowych twierdzen, posiada¢ podwdjnych przeczen,
- by¢ przepisane z podrecznika,
- r6zni¢ sie, co do dtugosci zdan.
- oparte na logicznym rozumowaniu i poszukiwaniu zwigzkéw, a nie na pamieciowych skojarzeniach,
- liczba odpowiedzi r6zna od liczby haset,
- liczba elementéw w kolumnach nie powinna by¢ zbyt duza,
- odpowiedzi nie moga by¢ w tym samym stopniu prawidlowe, bo wymaga to dodatkowych zatozen,
- zasady wzajemnego doboru elementéw nie mogg by¢ zbyt skomplikowane.

* dystraktor - odpowiedZ majgca pozory prawidtowosci
Zrodio: Zestawienie na podstawie Niemierko B. (red.): ABC testow osiggnie¢ szkolnych, s. 37-42.

% |bidem, s. 35-36.
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W celu okre$lenia przydatnosci pomiaru pochodzacego z testowania musimy odnies¢
sie do kwestii: rzetelnosci, trafnosci oraz obiektywizmu tego instrumentu. Rzetelnos¢ pomiaru
mozna zwiekszyC np.: postugujac sie wersjami rownolegtymi testu, intensyfikujgc i wydtu-
zajgc sprawdzanie w czasie. Powtdrne sprawdzenie wiadomosci z tej samej partii materiatu
poprzez rozwigzanie innego formularza zadan, aby uniezalezni¢ pomiar od jednego, szcze-
gotowo dobranego zestawu. Jezeli wynik powtdrzony bedzie zgodny z pierwotnym moéwimy
0 rzetelnos$ci testu. Trafno$¢ pomiaru oznacza, ze w sposob planowy, zgodny z programem
nauczania dobraliSmy tresci sprawdzajace. Dzieki temu mozemy okresli¢, ktore treSci zostaty
opanowane, a ktore nie i w zwigzku z tym wymagajg dalszego zainteresowania. Obiektywizm
pomiaru odnosi sie do oceny z testu, ktora powinna wytgcznie odzwierciedla¢ osiggniecia
ucznia i wymagania programowe. Wymagania te, muszg byC dokfadnie ustalone i przes-
trzegane tak, aby na ocene osiggnieC nie miaty wptywu inne czynniki m.in. warunki spraw-
dzania, poszczegdlni uczniowie.

Sprawdzenie postepdw w przyswajaniu wiedzy oraz zastosowaniu okreslonych
umiejetnosci w praktyce odbywa sie z wykorzystaniem instrumentéw pomiarowych. Sposob
ich konstruowania i wykorzystania moze determinowac poziom motywacji u poszczegolnych
osob. Niewatpliwie juz samo sprawdzenie postepdw jest czynnikiem motywujgcym do
wysitku, jednak w réznym stopniu u poszczegolnych oséb. Wynika to m.in. z faktu, od-
miennego postrzegania i interpretacji okreslonego biegu wypadkdw. | tak, na przyktad wyniki
uzyskane na sprawdzianie tub egzaminie moga by¢ interpretowane jako rezultat®
- statych cech osobowosci (zdolnosci) i szczescia,

- statych cech osobowosci (zdolnosci) i trudnosci zadania,
- wlozonego wysitku i szczescia,
- wlozonego wysitku i trudnosci zadania.

W swietle powyzszego za czynnik motywujacy uznamy takze poziom trudnosci zadan,
ktory determinuje wysitek, jaki nalezy wiozy¢ w przygotowanie sie do ich rozwigzania.
W réznych sytuacjach na poziom motywacji moga wptyna¢ wczesniejsze doswiadczenia tj.
ocena: pozytywna lub negatywna z danego przedmiotu, a takze porownywanie wiasnych
wynikow z uzyskanymi przez innych.

Petnienie przez testy funkcji motywujacej jest SciSle zwigzane z ich prawidlowym
sformutowaniem i wykorzystaniem. Oznacza to, iz przed przystgpieniem do konstruowania

zadan testowych nalezy okresli¢ i uporzadkowac cele nauczania, na ktérych bedzie oparta

109
110

K. Kruszewski (red.): Sztuka nauczania op.cit, s. 57-686.
P.G. Zimbardo: Psychologia izycie op.cit., s. 463.
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koncepcja testu. Zadania w tescie powinny cechowac sie precyzja, oryginalnosciag oraz wigzac
z wykonaniem jednej czynnosci zalozonej w planie testu. Przed przystgpieniem do spraw-
dzania nalezy ustali¢ sposob punktowania, a w przypadku zadan otwartych przygotowaé
odpowiedzi wzorcowe.

W procesie ksztatcenia mamy do czynienia z odroczonymi oczekiwaniami, tzw.
orientacjg przysztosciowa. Osoby podejmujgce nauke, kierujgc sie potrzebg osiggnie¢ dazg do
zwiekszenia swoich szans powodzenia w przysztosci. Ich motywowanie do rozwoju wiedzy
i umiejetnosci, a w $lad za tym zwiekszonego wysitku powinno, wiec by¢ uwarunkowane

obiektywizmem i otwartoscig na wspoétczesne wyzwania.

4.2. Europejski System Transferu Punktéw Kredytowych jako instrument

motywowania™
Marzena Piotrkowska-Trybull

Proces zmian w europejskim szkolnictwie wyzszym zostat zapoczgtkowany w ostat-
niej dekadzie XX w. Jest on odpowiedzig na nasilajgcg sie konkurencje gospodarcza
w wymiarze globalnym. Kraje kontynentu europejskiego, w tym Unii Europejskiej (UE),
zdecydowalty sie reformowac szkolnictwo wyzsze, aby sprosta¢ wspotczesnym wymaganiom
- zbudowania gospodarki opartej na wiedzy - konkurencyjnej i dynamicznej

Szczegolnie dynamicznie, w tej dziedzinie, przebiegajg zmiany od momentu podpisania
przez ministrow 29 krajow europejskich w 1999 r. Deklaracji Bolooskiej . Od tego
momentu datuje sie rozpoczecie przeksztatcen w szkolnictwie wyzszym w ramach Procesu
Bolonskiego. Ich celem jest utworzenia do 2010 r. - Europejskiego Obszaru Szkolnictwa
Wyzszego (European Higher Education Area). EOSW ma zwigkszy¢ mobilno$¢ w wymiarze
przestrzennym i zawodowym oraz podnie$¢ atrakcyjnos¢ i poprawiC pozycje konkurencyjna
systemu szkolnictwa wyzszego w Europie.

Celem zmian realizowanych w ramach Procesu Bolonskiego jest harmonizacja*"*" syste-

mow szkolnictwa wyzszego, poprzez wypracowanie zasad wspotdziatania przy uwzgle-

" zob. szerzej M. Piotrowska-Trybull; Harmonizacja europejskiego szkolnictwa wyzszego w $wietle Procesu
Boloriskiego, w Zeszytach Naukowych Akademii Obrony Narodowej.

Key Data on Higher Education in Europe, European Comission, Luxembourg 2007, s. 5; zob.: D. Wosik,
Jakos¢ ksztatcenia w szkolnictwie wyzszym, w: D. Wosik (red.). Systemy zapewniania jakosci w szkolnictwie
wyzszym - aspekty praktyczne, Wyd. AE w Poznaniu, Poznan 2007, s. 31.

Lista sygnatariuszy Deklaracji Bolonskiej w: The Bologna Declaration of 19 June 1999, [http://www.bo-
logna-bergen 2005.n0].

Celem jest harmonizacja a nie standaryzacja, mimo iz pewne elementy standaryzacji w procesie Boloriskim wyste-
uja jak chociazby: ECTS, suplement do dyplomu, trzy stopnie ksztatcenia. Nalezy jednak podkresli¢, ze elementy te
umozliwiajg m.in. poznanie i poréwnanie osiggnie¢ studentow oraz zwiekszanie ich mobilnosci. Na temat
argumentow za i przeciw globalizacji zob.: Karawajczyk W, Niektore konsekwencje standaryzacji w edukacji.
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dnieniu zrdznicowania i autonomii poszczegolnych panstw oraz uczelni.Dziatania harmo-
nizujace funkcjonowanie systeméw szkolnictwa wyzszego przyjete w Deklaracji Bolonskigj
obejmowaty”™
1 Wprowadzenie systemu tatwo czytelnych iporownywalnych stopni (dyplomow);
2.  Wprowadzenie systemu studiéw dwustopniowych opartego na dwdch gtéwnych cyklach;
3. Ustalenie punktowego systemu rozliczania osiggnie¢ studentow (European Credit Trans-
fer System- ECTS );
4. Wspieranie mobilno$ci studentdéw i pracownikow;
5. Wspotdziatanie w zakresie zapewniania jakosci ksztatcenia;
6. Propagowanie spraw europejskich w ksztatceniu.
W cyklu dwuletnim dokonywany jest przeglad postepu poszczegdlnych krajow w za-
kresie realizacji postulatow Deklaracji Bolonskiej oraz definiowane sg nowe cele na przyszie

okresy (zob. tab. 8).

Etapy Procesu
Bolonskiego

Cele

. rozwoj ksztatcenia ustawicznego,
. wspétdziatanie uczelni i studentéw w realizacji Procesu Bolonskiego,
propagowanie atrakcyjnosci EOSW poza Europa.

Komunikat Praski,

2001 r.

. rozszerzenie dwustopniowej struktury studiéw o IIP,
. rozwoj ksztalcenia interdyscyplinarnego,
. powigzanie ksztalcenia i badan naukowych.
Komunikat z Bergen, . poprawa synergii pomiedzy sektorem szkolnictwa wyzszego oraz badan,
2005 . 2. zapewnienie studentom réwnego dostepu do wysokiej jakosci szkolnictwa wyzszego oraz
warunkoéw umozliwiajacych ukoriczenie studiéw, bez wzgledu na ich mozliwosci finansowe,
3. usuwanie ograniczen mobilnosci studentéw i pracownikéw,
4. wzrost atrakcyjnosci EOSW i wspétpraca z innymi regionami $wiata.
Komunikat z Londynu, 1. zapewnienie jako$ci oraz uznawania dyploméw i okreséw studibw w systemie studiéw
2007 . trzystopniowych,
2. zwiekszenie mobilnosci studentéw i pracownikéw,
3. poprawa zatrudnialnosci, dialog uczelni, rzadu i pracodawcow.
Zrodio: zestawienie na podstawie informacji zawartych na stronie;
[http://www.nauka.gov.pl/m n/index.jsp?piace=Menu06&news_cat_id=953&layout=2].

Komunikat Berlinski,
2003 .

R WN WN P

Jednym z zasadniczych zatozen Procesu Bolonskiego jest zwiekszenie mobilnosci
zawodowej i przestrzennej studentéw oraz mozliwos¢ dokonywania porownan naktadow
pracy i efektdw ksztatcenia. Instrumentem, ktory umozliwia realizacje tych zatozen jest

Europejski System Transferu Punktow Kredytowych - ECTS. Powstat on jako instrument

w: Edukacja wobec integracji europejskiej, red. Kojkot J., Przybysz P.J., Akademia Marynarki Wojennej im.
Bohateréw Westerplatte, Gdynia 2004, s. 126-129.

Traktat ustanawiajacy Europejska Wspo6lnote Gospodarczg artykut 149: ,,Wspdlnota przyczynia sie do rozwoju
edukacji o wysokiej jakosci, poprzez zachecenie do wspdtpracy miedzy Panstwami Cztonkowskimi oraz, jesli jest
to niezbedne, poprzez wspieranie i uzupetnianie ich dziatalnosci, w petni szanujgc odpowiedzialno$¢ Panstw (...)
za tres$¢ nauczania i organizacje systemow edukacyjnych, jak réwniez ich réznorodnos$¢ kulturowsg i jezykowa”,
[http://www.ukie.gov.pl/iwww/serce.nsf0/8ec58c8fl 12d035bcl256e-82002565f9?0pen].

The Bologna Declaration of 19 June 1999, [http://www.bologna-bergen2005.no].


http://www.nauka.gov.pI/m
http://www.ukie.gov.pl/www/serce.nsf0/8ec58c8fl
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przenoszenia zaliczen studentow - uczestnikOw wymiany miedzynarodowej w ramach
programu Erasmus, z czasem stat sie takze instrumentem akumulacji osiggnieC studentow
ksztatcacych sie w roznych uczelniach i krajach . W toku studiéw studenci gromadza
punkty uzyskane w wyniku osiggniecia zaktadanych efektow ksztatcenia i potwierdzone
zaliczeniem przedmiotow.

Wprowadzenie w uczelni Europejskiego Systemu Transferu Punktéw Kredytowych
stanowi istotny element pozwalajacy konkurowac i wspotpracowacé z innymi uczelniami.
ECTS jest oknem na $wiat, zarowno dla studentéw jak i pracownikow. Studenci zdobywajac
oceny oraz punkty ECTS mogg ubiegaC sie o przyjecie na semestr do innych szkét i tam
kontynuowaé nauke, nie przerywajac studiow w uczelni macierzystej. Studenci otrzymuja
stypendia na przejazd i pobyt (np.: w ramach programu UE - Sokrates/Erasmus) w uczelni
przyjmujacej. Udziat w programie wzbogaca ich doswiadczenia oraz umiejetnosci: jezykowe,
komunikowania, pracy zespotowej oraz adaptacyjne, ktore we wspotczesnym, wysoce
zmiennym otoczeniu wydajg sie szczegdlnie wazne. Ponadto, studenci majg szanse na
elastyczne ksztattowanie toku studidw, co oznacza mozliwos¢ dokonywania przez nich
wyboru przedmiotow sposrod oferowanych na kierunku lub specjalnosci.

System ten ma ogromne znaczenie w procesie motywowania, poniewaz pobudza
i oddziatuje na potrzeby rozwojowe studentow. Udziat w programie jest powigzany z osiag-
gnieciami kazdego studenta, wymaga od nich odpowiedniego wkadu pracy oraz inwencji.
Student uczy sie: samodzielno$ci, zaradnosci oraz przedsiebiorczosci. Mozliwo$¢ wyjazdu
I studiowania w innej uczelni jest dla niego nagrodg za uzyskane efekty pracy.

Funkcjonowanie systemu ECTS wplywa takze na jakos¢ oferowanych ustug. Jest to
uwarunkowane mozliwoscig konfrontowania dotychczas stosowanych metod nauczania z me-
todami stosowanymi w innych uczelniach oraz z tym, jak sg one odbierane przez studentéw
z uczelni zewnetrznych. Nauczyciel akademicki wchodzi w interakcje ze studentami z jednej
strony, wspomaga ich sposob uczenia, z drugiej, odbiera sygnaty dotyczace skutecznosci tego
procesu. W konsekwencji jest zobligowany do weryfikacji i doskonalenia wykorzystywanych
metod nauczania. Wysoka jako$¢ Swiadczonych ustug oraz ksztattowanie pozytywnego
wizerunku uczelni moze zwiekszyC¢ zainteresowanie jej ofertg studentéw z innych uczelni.
Warto o to zabiegac i staraC sie przycigga¢ studentdéw, poniewaz warunkuje to rozwdj uczelni

w kolejnych latach.

Korzysci i koszty zwigzane z przystgpieniem Polski do Unii Europejskiej w sferze szkolnictwa wyzszego,
Urzad Komitetu Integracji Europejskiej, Warszawa 2003, s. 11-12.
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Punkt ECTS stanowi podstawowsg jednostke miary catkowitego, przecietnego naktadu
pracy studenta, wyrazong liczbg przepracowanych godzin, niezbednych do osiggniecia zato-
zonych efektow ksztatcenia. Nakiad pracy studenta obejmuje godziny:

- pracy w uczelni przewidziane planem zajec,
- indywidualnej pracy w uczelni i poza nia,

poswiecone na egzaminy i inne formy zaliczenia,

dodatkowego przygotowania sie do sesji i egzaminow poprawkowych.

Natomiast efekty ksztatcenia okreslaja: wiedze, umiejetnosci oraz postawy, ktore student
powinien nabyc i utrwali¢ uczestniczac w procesie ksztatcenia w uczelni.

W poczatkowym etapie przyporzadkowywanie liczby punktow ECTS do przedmiotu jest
uwarunkowane doswiadczeniem nauczyciela oraz zaktadanymi efektami ksztatcenia. Na
kolejnym etapie - weryfikacji liczby punktow, do prac powinni wigczyC sie studenci, ktorzy
okre$lg rzeczywisty naktad pracy niezbedny do zaliczenia przedmiotu. Liczby punktdéw nie
nalezy rdznicowaC w oparciu o forme zaje¢ tzn. przypisywac¢ wyzszej liczby punktow dla
wyktadow, nizszej dla ¢wiczen. Zgodnie z rozporzadzeniem Ministra Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego punkty ECTS sg przyznawane za spetnienie wymagan okre$lonych w planie
ksztatcenia i programie studiow oraz zatozonych efektow ksztatcenia, w szczegolnosci
1 zaliczenie przedmiotow i praktyk przewidzianych w planie studiéw;

2. przygotowanie pracy dyplomowej;
3. przygotowanie do egzaminu dyplomowego.

System akumulacji punktéw obejmuje'przygotowanie programu studiéw w oparciu
0 naklad pracy studentow i zakfadane efekty ksztatcenia, zasady rejestracji studentow na
poszczegOlne semestry i lata, organizacje elastycznego procesu dydaktycznego oraz monito-
rowanie i ocene prawidtowosci funkcjonowania programu.

»Jeden punkt ECTS odpowiada efektom ksztatcenia, ktorych uzyskanie wymaga od
przecietnego studenta 25-30 godzin pracy”.Liczba punktéw dla kazdego roku akademi-
ckiego powinna byé nie mniejsza niz 60 ECTS, dla semestru powirma sie wynies¢ 27-33%
Nalezy jednak podkresli¢, ze liczba punktéw przypisana do przedmiotu nie jest powigzana
z oceng koncowa uzyskang na zaliczeniu. Ponadto, kazda uczelnia w regulaminie studiéw
okresla liczbe punktow ECTS, ktéra umozliwia nauke na nastepnym semestrze.

Dz. U. nr 187 poz. 1385, z dnia 3 pazdziernika 2006 r. w sprawie warunkow i trybu przenoszenia osiggniec
studenta, par. 3.1.

T. Saryusz-Wolski: System akumulacji punktow ECTS jako metoda zarzadzania elastycznym modelem
studiow, MENIS, Warszawa 2004, s. 5.

2 bz, U. nr 187 poz. 1385, op. cit., par. 2, pkt. 2.
L Ibidem, par. 3.1. pkt 3.
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Warunki i tryb przenoszenia punktéw ECTS majg zastosowanie do studentow studiow
stacjonarnyeh i niestacjonarnych. Ukonczenie studiow pierwszego stopnia wymaga uzyskania
od 180-240 ECTS, studidéw drugiego stopnia od 90 do 120, natomiast jednolitych studiow od
270 do 360. Liczba punktow dla studiow stacjonarnych i niestacjonarnych na tych samych
kierunkach jest identyczna. Jezeli studia niestacjonarne trwajg dtuzej, wowczas liczba punk-
tow przypisanych do roku akademickiego lub semestru ulega zmniejszeniu proporcjonalnie
do liczby przepracowanych godzin

Jezeli ksztatcenie studenta odbywa sie poza uczelnig macierzysta, punkty ECTS sg
transferowane do uczelni w oparciu o porozumienie dotyczace efektéw ksztatcenia. Porozu-
mienie obejmuje nastepujace elementy: program zaje¢, ktory bedzie realizowany przez
studenta poza uczelnig macierzystg oraz liczbe punktow ECTS, ktdéra ma by¢ przyznana za
ich zaliczenie. Dokument musi zostaC zaaprobowany przez uczelnie macierzystg, uczelnie
przyjmujacag oraz studenta, a nastepnie dotgczony do formularza zgtoszeniowego . Jezeli
efekty ksztatcenia w uczelniach bioragcych udziat w porozumieniu sg zbiezne, woéwczas
dopuszcza sie wystepowanie pewnych réznic w przedmiotach wyktadowych. Decyzje o uz-
naniu punktéw podejmuje kierownik jednostki organizacyjnej po zapoznaniu sie z doku-
mentacjg przebiegu studiow odbytych w innej uczelni. Dokumentem do tego niezbednym jest
wykaz zaliczen sporzadzony po zakonczeniu okresu studiow poza uczelnig macierzysta.
W wykazie odnotowuje sie wszystkie przedmioty i zajecia, w ktérych student uczestniczyt
wraz z uzyskang liczbg punktéw (punkty ECTS) oraz oceng wyrazong w lokalnej skali.

Podstawowym zasobem gospodarki opartej na wiedzy sg ludzie - ich kompetencje do
tworzenia i wykorzystania nowych rozwigzan w sferze spotecznej, gospodarczej i technicznej,
ich umiejetnosci dostosowawcze oraz szybkos$¢ reakcji na zmiany. European Credit Transfer
System jest jednym z filarow zmian w ramach Procesu Bolonskiego. Urzeczz“istnienie idei
swobodnego przeptywu oséb w celach zarobkowych jest uzaleznione m.in. od uznawalnosci
wyksztatcenia zdobytego w irmym kraju. ECTS umozliwia przenoszenie osiggnie¢ studentow
miedzy uczelniami, tworzac w ten sposéb warunki do zwigkszenia ich mobilnosci zawodowej
I przestrzermej. Pozwala takze pozna¢ metody nauczania stosowane w innych uczelniach oraz
umozliwia porownywanie efektow ksztatcenia, w poszczegélnych jednostkach, w oparciu
0 naktad pracy studentéw. Dla studentow jest to szansa na nauczenie sie¢ szacunku i wspot-
pracy w zespotach zitozonych z osob reprezentujgcych rézne narodowosci, wzbogacenie

doswiadczen, zwiekszenie otwartosci i zrozumienia zjawisk zachodzacych w Swiecie.

Dz. U. nr 187 poz. 1385, op. cit.
Biuro Wspotpracy z Zagranicg Uniwersytetu Warszawskiego.
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Rozdziat 5.

Pomiar osiggnie¢ motywacyjnych studentow

Tomasz Majewski

By zdoby¢ wiedze, trzeba studiowac,
iecz aby zdobywa¢ madros¢, trzeba obserwacji.

Marilyn von Savant

Poziom motywacji studentéw do uczenia sie i szerzej do rozwoju swoich kompetencji
zawodowych jest jednym z podstawowych determinantéw skuteczno$ci ksztatcenia. Mozna
rowniez przypuszczac, ze istnieje zwigzek pomiedzy motywacjg do rozwoju tych kompetenc;ji
a motywacjg do pracy. Oznacza to, ze studenci, ktdrzy, w procesie ksztatcenia w uczelni
podniesli poziom swojej motywacji wewnetrznej lub, w wyniku oddziatywan nauczycielskich
wzbudzili t¢ motywacje, beda odznaczali sie wiekszag motywacjg w toku dziatan zawodo-
wych.

Majgc powyzsze na uwadze, proces ksztatcenia w kazdej uczelni zmierza do uksztat-
towania u studentow nie tylko poznawczej i psychomotorycznej sfery osiggniec, ale réwno-
czeSnie i sfery motywacyjnej. Ta rownorzednosC ksztattowania osiggnie¢ jest zalecana
zarowno przez dydaktykow cywilnych, jak i wojskowych. M

Nauczyciele zwykle majg SwiadomosSC potrzeby ksztattowania rowniez osiggniec
motywacyjnych, lecz oszacowanie przez nauczycieli akademickich tych osiagnie¢ ma zwykle
charakter intuicyjny, oparty na obserwacji zachowan studentow w czasie zajeC oraz poprzez
oceneg ich wiedzy i umiejetno$ci. Oczywiscie wystepuje statystycznie istotna wspotzalezno$¢
pomiedzy oceng osiggnie¢ poznawczych a osiggnieciami motywacyjnymi, jednak jest ona
tylko staba lub przecietna i nie powinna by¢ podstawg do oceny sfery motywacyjnej.
Nauczyciel wiec wie, jaki jest poziom wiedzy i umiejetnosci studentow z danego przedmiotu,
ale nie wie czy te wiedze studenci uwazajg za interesujgcg i beda chcieli nadal rozwijaé sie
w danym obszarze.

Zaktada sie, ze skoro studenci wiozyli wiele wysitku w przygotowanie sie do egza-
mindéw wstepnych oraz sami wybrali dang uczelnie, to posiadaja pozytywng motywacje do
uczenia sie i wysoka motywacje osiagniec. Nalezy jednak zauwazy¢, ze:

- ze wzgledu na r6zne specjalnosci studenci moga niejednakowo traktowaé przedmioty, ich

zdaniem, mniej wazne.

" B. Niemierko: Miedzy ocena szkolng a dydaktyka. Blizej dydaktyki, Warszawa 1997, s. 44-49; W. OkoA,
Wstep do dydaktyki ogolnej. Warszawa 1995, s. 81-82; J. Zakrzewski: Teoretyczne i empiryczne konteksty tresci
ksztatcenia (Wyniki badan w latach 1981-1990), [w]: Przemiany w treSciach ksztatcenia w szkole wyzszej, pod
redakcjg B. Szulca, W. Zaczynskiego, J. Zakrzewskiego, Warszawa 1991, s. 35.
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- dziatania dydaktyczne nauczycieli w nierownomierny sposob moga pozytywnie wptywac na
osiggniecia studentow.

Stad tez zatozenie o wysokiej motywacji studentow jest tylko hipotetyczne i dlatego
powinno byC weryfikowane poprzez dokonywanie diagnozy motywacji. Na tej podstawie
mozna formutowaé wnioski o jakoSci ksztattowania tej sfery osiggnie¢. Wnioski te powinny
byC takze przyczynkiem do usprawniania pracy dydaktycznej nauczyciela i szerzej catego

procesu ksztatcenia.

Najogolniej za motyw mozna uzna¢ czynniki pobudzajace, popychajace do dzialania,
ktére wyznaczajg sposdb zachowania sie cztowieka w réznych sytuacjach, a w przypadku
studentow - w sytuacji procesu ksztatcenia. W diagnozie szuka sie motywu np. nie wyko-
nania polecenia; frustracji, bezradnosci, braku aspiracji; niskich wynikdw uczenia sie. Pojecie
motywacji dotyczy natomiast warunkow pewnego zespotu faktow wystepujacych w zacho-
waniu sie. W tym wiasnie znaczeniu bada sie motywacje do dziatan (pozytywnych i nega-
tywnych): postepow w nauce, realizacji zadan i obowigzkéw, dgzenia do osiggniecia stano-
wisk kierowniczych.

Osiggniecia poznawcze oraz osiggniecia motywacyjne sg rezultatem procesu ksztatcenia.
Osiagniecia poznawcze dotyczg wiadomosci, umiejetnosci i nawykow studenta, a osiggniecia
motywacyjne okre$lone sg postawami studenta wobec przedmiotu nauczania oraz uczelni.
Postawy te ukierunkowuja nie tylko obecne ale, i przyszte —zawodowe dziatania studentow.
Postawy pozytywne beda sprzyjaly nabywaniu wiedzy i umiejetnosci, ksztattowaty
zainteresowania; natomiast postawy negatywne bedg wptywaty hamujaco na podnoszenie
kompetencji i, w pewnym zakresie, na satysfakcje z pracy, a w przypadkach skrajnych -
powodujg zmiane zawodu. Nauczyciel stosujac zewnetrzne dziatania motywacyjne (nagroda,
kara, przymus, ocena) moze oczywiscie wymusi¢ nabycie odpowiednich wiadomosci i umie-
jetnosci przez studentow, lecz brak tego przymusu po ukonczeniu nauki danego przedmiotu -
a pozniej uczelni —przy niskiej motywacji wewnetrznej studenta spowoduje u niego brak
zainteresowania uczeniem sie przedmiotu. Studenci o niskim poziomie motywacji zwykle nie
dazag do samodzielnego utrwalania, poszerzania swojej wiedzy - wrecz mogg pragngé
studiowac inny kierunek lub, po ukonczeniu uczelni, pracowa¢ w innej, niz zdobyta, spec-
jalnosci.

Motywami uczenia sie moga by¢: pragnienie sukcesu, wysoki poziom aspiracji, lek
przed konsekwencjami, ciekawo$¢ i zainteresowanie. Ta ostatnia, poznawcza motywacja jest

szczegolnie istotna, bowiem jej utrzymanie nie jest uwarunkowane ciggtymi wzmocnieniami



59

z zewnatrz*™ Ze wzgledu na range motywacji i potrzebe jej ksztattowania, J. Jura do
struktury charakterystyki absolwenta, obok kwalifikacji, predyspozycji i postaw zaliczyt
motywacje, dzielac je na karierowe - ambicje i aspiracje oraz kierunkowe - zainteresowania
i zamitowania

Motywacja, jest wiec, jak wskazywano w poprzednich rozdziatach, jednym z kilku
najwazniejszych czynnikow osiggnie¢ studentow ijednoczesnie jest wynikiem procesu ksztat-
cenia. Planowanym wynikiem uczenia sie studentdw powinny wiec by¢ rowniez osiggniecia

motywacyjne, a ich pomiar powinien by¢ statym przedsiewzieciem nauczycielskim.

5.1. Proces pomiaru osiggnie¢ motywacyjnych studentow
Tomasz Majewski

Tradycyjne podejscie do badan nad motywacja, obowigzujgce do lat 70. traktowato ja
w sposob deterministyczny. Wedle typowych dla tej orientacji zatozen, jak pisze M. Malewski,
cztowiek jest istotg reaktywna, a jego dziatania sg wymuszone potrzeba osiggniec, potrzebg
zniesienia dysonansu poznawczego, dgzeniem do osiggniecia homeostazy, checig utrzymania
lub podwyzszenia samooceny, pragnieniem zdobycia nagrod i unikniecia kar . Inaczej,
cztowiekiem Kierujg czynniki wewnetrzne lub zewnetrzne, a jego motywacja do dziatania jest
rezultatem ich ,,popychajacego” wptywu.

Poczynajgc od lat 70. w badaniach psychologicznych pojawia sie inna ontologia
cztowieka. Jest to wizja cziowieka aktywnego, ktory inicjuje i podejmuje dziatania, aby
zrealizowa¢ odczuwane wartosci lub osiagnaC pozadane cele, ksztattowac swoje zycie zgod-
nie z zalozonym planem, kontrolowa¢ bieg zdarzen i wptywac na ich jako$¢, do$wiadczac
satysfakcji z wkasnego dziatania i ponosi¢ za nie odpowiedzialnos¢

Przyjmowane przez psychologéw zatozenie orientacji poznawczej méwi, ze regulacja
stosunkéw cztowieka z otoczeniem dokonuje sie za posrednictwem mechanizmow poznaw-
czych. Stad tez przedstawiciele tej orientacji ujmujg cztowieka jako ,intencjonalng istote,
ktora aktywnie uktada swoje relacje ze Srodowiskiem na bazie oczekiwan, ze jej wysitki
doprowadzg do wartosciowych dla niej rezultatow”  Za podstawowy mechanizm poznaw-

czy, wptywajacy na procesy motywacyjne i regulujacy zachowania, uznano oczekiwania -

M. Przetacznik-Gierowska Z. Wiodarski: Psychologia wychowawcza, Warszawa 1994, s. 176.

Ibidem.

M. Malewski: Teorie andragogiczne. Metodologia teoretycznosci dyscypliny naukowej, Wroctaw 1998, s. 53.
Ibidem.

129 Ibidem, s. 55.
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pojecie wprowadzone przez V.H. Yrooma. Wedtug niego zachowanie jest wyznaczone przez
dwa czynniki:

- ocene atrakcyjnosci wynikow dziatania cztowieka (ich warto$c),

- subiektywna ocene prawdopodobienstwa, ze zachowanie doprowadzi do uzyskania tego
wyniku.

Zaklada sie, ze motywacja moze wystgpi¢ tylko wtedy, gdy kazdy z powyzszych czyn-
nikdw, opisanych iloSciowo, jest wiekszy od zera. Kazdy z czynnikow ma dla cztowieka jakgs
warto$¢ (pozytywna lub negatywna) i subiektywnie jest dla niego prawdopodobny.
Wprowadzone przez teorie oczekiwan pojecia ,,wartosci” i ,,subiektywnego prawdopodo-
bienstwa” staty sie podstawowymi kategoriami w badaniach nad motywacjg zachowan.
Rowniez w niniejszym opracowaniu zaproponowano pomiar mot}*acji, bazujagc na teorii
oczekiwan.

Osiggniecia motywacyjne mozna rozpozna¢ poprzez:
- obserwacje studentow,
- rozmowe ze studentami,
- stosowanie ankiet lub skal szacunkowy”ch.

Obserwacja polega na systematycznym, uwaznym spostrzeganiu zachowan studentow
w czasie zaje¢: ich aktywnos$ci, pomystowosci, dociekliwos$ci, zamitowan, starannosci czy
pilnosci. Podobne informacje mozna uzyska¢ w rozmowie ze studentami, przy czym istnieje
tu mozliwos¢ przeklaman wynikajgca z braku zaufania do osoby pytajacej lub checi
przedstawienia sie w pozytywnym S$wietle. Bardziej trafne oszacowanie osiggnie¢ motywa-
cyjnych wymaga pomiaru poprzez zastosowanie kwestionariusza motywacji zawierajgcego
skale postaw, zastosowanego w czasie nie poprzedzajagcym kolokwiow czy egzaminu. Na
przyktad ostatnie zajecia sg okresem sprzyjajgcym zbieraniu takich informacji. Zbierajac
opinie nalezy zapewni¢ studentdéw, ze celem nauczyciela jest doskonalenie wiasnej pracy
dydaktycznej.

Najprostszym sposobem uzyskania informacji jest zadanie kilku pytan otwartych np.
Co Pana/Panig szczeg6lnie motywowalo do uczenia sie przedmiotu? Jakie ma Pan/Pani
negatywne uwagi dotyczace zajec?

Natomiast w celu uzyskania bardziej obiektywnych informacji o poziomie motywacji
studentdw mozna postuzy¢ sie wspomniang teorig oczekiwan. Wzbudzenie oraz site motywu,

wedtug J. Reykowskiego, warunkuje kilka czynnikéw. =™

% 3. Reykowski: Z zagadnien psychologii motywacji, Warszawa 1977, s. 89.
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Wz6r 1. Czynniki wzbudzajgce motywacje
M=f(N,G, P,)
gdzie:
M - sita motywu,
N - napiecie motywacyjne zwigzane z niezaspokojeniem potrzeby, niewykonaniem zadania,
G - warto$c¢ gratyfikacji (subiektywna), czyli czynnik, ktéry potrzebe moze zaspokoi¢ lub wzbudzic,

Ps - subiektywne prawdopodobieristwo osiggniecia wartosci dodatniej lub unikniecia ujemne;j.

Zrodio; J. Reykowski: Z zagadnien psychologii motywacji, Warszawa 1977, s. 89.

Posiadanie przez studenta wysokiej motywacji, w mysl teorii oczekiwan, oznacza, ze:
- zaktada on duze prawdopodobienstwo uzyskania sukcesu w uczeniu sie przedmiotu
(uzyskanie wiedzy, rozwigzanie postawionych zadan, zaliczenie przedmiotu),

- uwaza, iz takie dziatanie przyniesie mu pozadane gratyfikacje (finansowe, awans, uznanie
nauczyciela i kolegdw, element samorealizacji),
- swoje dziatania ukierunkowuje na poszerzanie wiedzy.

Opierajac sie na wyzej przedstawionej formule sity motywacji mozna skonstruowac
takie pozycje kwestionariusza, ktore bedg mierzyty skadniki motywacji. W efekcie powstaje
kwestionariusz motywacji ztozony ze skal:

- skali napiecia motywacyjnego;

- skali wartos$ci gratyfikacyjnej;

- skali prawdopodobienstwa sukcesu.

Etapy przygotowania kwestionariusza pomiaru motywacji moga byc nastepujace:

1 Ustalenie twierdzen do kwestionariusza motywacji - skal pogrupowanych ze wzgledu na
mierzone czynniki: napiecie motywacyjne, warto$¢ gratyfikacyjna, prawdopodobiensWo

sukcesu. Zastosowa¢ mozna skale numeryczng, czterostopniowa, przedstawiong ponizej.

zdecydowanie raczej raczej zdecydowanie
nie nie tak tak

Przyktady takich skal wskazujg B. Cizkowicz oraz G. Penkowska™ Przykiad

kwestionariusza motywacji przedstawiono w tabeli 9.

B. Cizkowicz: Motywacja uczenia sie statystyki na studiach pedagogicznych, [w]: Diagnostyka edukacyjna
pod red. B. Niemierki, Gdansk 1994.; G. Penkowska: Motywacja studentdw pedagogiki do uczenia sie
informatyki, [w]: Diagnostyka... op. cit.
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2. Wstepna weryfikacja skali. Polegata na ponownym, po kilkudniowej przerwie, przejrzeniu
twierdzen oraz zebraniu uwag 1-2 nauczycieli danego przedmiotu. W efekcie, do dalszej,
empirycznej weryfikacji przyjmuje sie okreslong liczbe pozyciji.
3. Ulozenie twierdzen opisujacych sytuacjg dydaktyczng” pytan metryczkowych oraz instruk-
cji. Sytuacje dydaktyczng mozna opisa¢ piecioma sktadnikami: nauczyciel, uczenie sig,
przebieg zajgé, organizacja zaja¢, wykorzystanie Srodkow dydaktycznych (tab. 4), stosujac
skale: 1- zdecydowanie nie, 2 - raczej nie,3 - raczej tak, 4 - zdecydowanie tak.
Zastosowanie odpowiedzi zamknietych oraz jasno sprecyzowanej instrukcji
wypetniania kwestionariusza ma na celu zwiekszenie obiektywizmu punktowania.
Tab. 9. Przyktad kwestionariusza do pomiaru osiagnie¢ motywacyjnych studentéw
Z ktérymi ponizej przedstawionymi twierdzeniami dotyczacymi przedmiotu......... zgadza sie Pan?

Prosze o uwazne przejrzenie twierdzen i odniesienie sig do nich. Stopier aprobaty prosze okresli¢ wpisujac obok twierdzenia
odpowiednig cyfre z przedstawionej czterostopniowej skali.

1
zdecydowanie raczej raczej zdecydowanie
nie nie tak tak
Lp. Twierdzenie Numer odpowiedzi
1 Szybko zniechecam sie, gdy doznaje niepowodzen.
2. Trace dobry nastr6j na mysl, ze mam sie znéw uczyé.
3. Mam trudnosci z koncentracjg gdy sie ucze.
4, Ucze sie tylko po to, zeby zaliczy¢
5 e jest nudnym orzedmiotem
6. Ciekawig mnie wszelkie doniesienia medialne o .............
7. Jest tyle atrakcyjnych zaje¢, ze trudno mi sie uczy¢
8. Przedmiot jest dla mnie nieprzydatny
9. Bez studiowania moje zycie bytoby réwniez sensowne.
10. Przedmiotu nie potrafie zrozumie¢.
11. Uczenie sie przedmiotu jest dla mnie uciazliwe
12. Zdobycie oceny dostatecznej to kres moich mozliwo$ci.
13. Nigdy nie bede umiat postugiwac sie wiedza z tego przedmiotu
14. Moje oceny bardziej zalezaty od szczescia, niz poziomu mojej wiedzy
15. W tym przedmiocie skazany jestem na niepowodzenie.
16. Niepowodzenia w nauce to moja specjalnos¢.
17. Brak mi wiary w siebie.
18. Brak mi uzdolnier do uczenia sie tego przedmiotu.
19. Jest to dla mnie trudny do nauczenia sie przedmiot.
20. Przedmiot........... Jest trudniejszy od innych przedmiotéw

Zrodio; Opracowanie wiasne.

W instrukcji, na pierwszej stronie, przedstawia sie cel badan, zwraca sie uwage na
potrzebe szczeroSci wypowiedzi oraz zapewnia 0 anonimowosci pomiaru motywacji. Uzys-
kanie nazwiska studenta wypetniajacego kwestionariusz motywacji umozliwitoby ustalenie
korelacji pomiedzy osiggnieciami poznawczymi a motywacyjnymi oraz zwiekszytoby
wartos¢ diagnostyczng pomiaru, jednak wypowiedzi studentéw mogtyby by¢ wtedy mniej

szczere, co obnizytoby rzetelno$¢ kwestionariusza motywacji.
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4. Stworzenie sytuacji pomiaru osiggnie¢. Kwestionariusze, po wydrukowaniu, zostajg prze-
kazane studentom z prosba o ich wypetnienie do nastepnego dnia. Studenci wypetniajac je
w domu, posiadajg warunki do zastanowienia sie nad twierdzeniami.

5. Opracowanie i analiza uzyskanych wynikow. Dokonujac punktacji otrzymanych odpowie-
dzi przy zastosowaniu kwestionariusza ankiety przedstawionego w tabeli 5.1, mozna przyjac
(wszystkie pozycje z wyjatkiem poz. 6):

- odpowiedzZ 1 {zdecydowanie nie)- 2 punkty,

- odpowiedz 2 {raczej nie) - 1punkt,

- odpowiedz 3 lub 4 (raczej tak lub zdecydowanie tak) - 0 punktow.

W przypadku pozycji 6:

- odpowiedzZ 4 {zdecydowanie tak)- 2 punkty,

- odpowiedzZ 3 {raczej tak) - 1punkt,

- odpowiedZ 2 lub 1 (raczej nie lub zdecydowanie nie) - 0 punktdw.

Przy tak przyjetym punktowaniu, powstaje skala, ktorej poczatek wynosi 0, co
oznacza brak pozytywnej motywacji u danego studenta, a warto$¢ koncowa - 40, co bedzie
Swiadczyto o motywacji maksymalne;.

Zsumowanie liczby punktow uzyskanych przez kazdego studenta oddzielnie pozwoli
ustali¢ poziom motywacji studentow oraz poréwnac¢ ich wyniki i ewentualnie okre$li¢ miejsce
danego studenta w grupie (znajac ich nazwiska). Mozna przyja¢ nastepujace przedziaty
punktowe pozioméw motywacji:

- poziom niski: 0-16 pkt,
- poziom przecietny: 17-30 pkt,
- poziom wysoki: 3170 pkt.

5.2. Kontekst dydaktyczny pomiaru osiggnie¢ motywacyjnych

Tomasz Majewski

Dokonujac pomiaru ksztattowania motywacji studentdéw, nalezy réwniez uwzglednic
kontekst dydaktyczny pomiaru - czyli wszystkie sktadniki sytuacji dydaktycznej, w ktorych
przebiegato uczenie sie czynnosci objetych pomiarem . Umozliwia to powigzanie moty-
wacji studentow z wiasciwosciami sktadnikow nauczycielskiego systemu ksztatcenia i poz-
wala okresli¢, ktore ze skiadnikow sg ewentualnie prawdopodobng przyczyng porazek lub

sukcesOw objetej pomiarem grupy studentow.

¥ B. Niemierko: Pomiar Wynikéw Ksztatcenia Ogélnego i Zawodowego, UG, Gdansk, s. 142.
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Analizujac proces ksztatcenia mozna postuzy¢ pojeciem system . System w znacze-
niu ogdlnym jest to ... zbior elementow oraz zwigzkéw i zaleznoSci miedzy nimi, tworzacy
okreslong cato$¢ o charakterze statycznym lub dynamicznym™ ., Natomiast system ksztatcenia
mozna zdefiniowac jako ... ukierunkowany przez spotecznie wyznaczone cele, dynamicznie
dziatajacy zespot elementow, obejmujacy nauczycieli, uczniow, tre$¢ ksztatcenia i spoteczno-
materiatne Srodowisko oraz wzajemne zwigzki miedzy tymi elementami . Najwazniejszymi
sktadnikami systemu sa;

- nauczyciele, ich kompetencje, metody nauczania i motywacja;

- studenci, ich potrzeby, postawy, metody uczenia sig;

- tresci ksztatcenia, ich dobor i uktad oraz metody sprawdzania osiggniec;

- Srodowisko ksztatcenia, a wiec Srodki ksztatcenia i jego spoteczno-materialne warunki

Powyzszy system w ujeciu sytuacyjnym przedstawit. B. Niemierko (rys. 7).

Rys. 7. System dydaktyczny w ujeciu sytuacyjnym

W yposazenie Organizacja

Nauczycie!

Zrodio: B. Niemierko: Diagnostyka edukacyjna [w: Diagnostyka op. cit], s. 13.

Funkcjonowanie tego systemu polega na ciggtym, wzajemnym oddziatywaniu poszcze-
golnych skfadnikow. Poznanie systemu wymaga wiec poznania poszczeg6lnych skfadnikéw tego
systemu, ich relacji oraz w}*nikow uczenia sie - réwniez osiagnie¢ motywacyjnych.

Poznanie motywacji studentéw oraz kontekstu dydaktycznego powinno wzbudzi¢
u nauczyciela refleksje nad niedostatkami wiasnej pracy dydaktycznej. Uzyskane tg drogg
informacje powinny by¢ swoistym sygnatem regulacji procesu nauczania-uczenia sie (rys. 8).
Na wejsciu tak przedstawionego procesu nauczania-uczenia sie znajdujg sie wstepne
osiggniecia studentéw. Natomiast na wyjsciu, zaleznie od potrzeb, uzyskuje sie informacje

P. Sienkiewicz; Analiza systemowa. Podstawy izastosowania, Bellona, Warszawa 1994, s. 16.
W. Okon: Nowy stownik op. cit., s. 271.

W. Okon: Wprowadzeni, op. cit., s. 62.
Ibidem, s. 62.
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o efektywnosci tego procesu i wynikach jego dziatania: poziom motywacji, stopien opano-
wania oraz braki wiedzy i umiejetnosci, zainteresowania, aspiracje i wartosci. Szerzej po-
wyzsza problematyka zostata przedstawiona w licznych opracowaniach Instytutu Nauk

Humanistycznych AON "',

Rys. 8. Informacja o wyniku jako sygnat regulacji procesu nauczania-uczenia sie

Decyzja o Petla sprzezenia ucznia
regulacji
Wyjscie
w ejsci / /
jSci . .
Proces Proces uczenia Informacja o
nauczania sie ¥ wyniku
Decyzja 0 Petla sprzezenia nauczyciela
regulaciji

Zrédlo: Opracowanie wiasne.

W celu zbadania kontekstu dydaktycznego pomiaru motywacji studentdw mozna
zastosowaC skale opisowe, to jest zbior twierdzen dotyczacych pieciu sktadnikow sytuacji
dydaktycznej (tab. 10), ktorym studenci, jako uczestnicy i obserwatorzy sytuacji, potwier-
dzaja lub zaprzeczajg. Mozna zastosowaé czterostopniowg skale: 1 - zdecydowanie nie,

2 - raczej nie, 3 - raczej tak, 4 - zdecydowanie tak.

Sktadniki sytuaciji
dydaktycznej Twierdzenia

[EN

Nauczyciel . Ocenianie wynikéw jest sprawiedliwe
. Nauczyciel nie wzbudza nadmiernego leku
. Nauczyciel odnosi si¢ do studentéw przyjaznie
. Kazdy student moze liczy¢ na pomoc nauczyciela
. Po kolejnych zajeciach odczuwam, ze potrafie coraz wiecej
. Pomysty studentéw bardzo sie liczg
. Chetnie ucze sie taktyki ogoélnej
. llos¢ materiatu do opanowania po kazdych zajeciach nie byta nadmierna
. Przedstawiane sg cele zaje¢ oraz wyjasniana uzytecznos$¢ tresci zajeé
10. TreSci zajec przedstawiane sg zrozumiale
11. Mam mozliwos$¢ zabierania gtosu, dyskusji w czasie seminariow
12. llos¢ informacji o mojej wiedzy przekazywanych mi w czasie zaje¢ jest wystarczajgca
Organizacja zaje¢ 13. Czas zajec€ jest dobrze wykorzystany
14, llo$¢ godzin w danym dniu nie powoduje u mnie nadmiernego zmeczenia

Student, uczenie sie

© O ~NO U dWDN

Przebieg zaje¢

Srodki dydaktyczne 15. Srodki dydaktyczne sg stosowane wystarczajaco czesto
16. Srodki dydaktyczne sa stosowane tak, ze pomagajg mi w zrozumieniu zajeé¢

Zrodio: Opracowanie wiasne.

R. Stepien (red.): Ksztattowanie oraz doskonalenie umiejetnosci dowodczych i wychowawczych kadry
zawodowe]j wojska. Warszawa 1995, rozdziat 2,3; J. Groskrejc, Nauczyciel w edukacji, Warszawa, rozdziat 2.
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Nalezy podkresli¢, iz sg to obserwacje subiektywne, nie w petni odzwierciedlajgce
rzeczywisto$¢ dydaktyczna, lecz sg one rowniez istotnym skiadnikiem oceny zaje¢, gdyz to
wiasnie taki subiektywny odbior rzeczywistosci stanowi podstawe regulacji zachowan
studentow, w tym ksztattowania motywacji ich dziatania.

Przyktad kwestionariusza ankiety przedstawiono w tabeli 11.

Tab. 11. Przykiad kwestionariusza ankiety do pomiaru sytuacji dydaktycznej

Zrédio: Opracowanie wiasne.

Uzyskane wyniki mogg utatwiaC samoocene procesu dydaktycznego, sprzyjajac auto-

refleksji przez nauczycieli nad wiasng praca dydaktyczna.
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Zakonczenie

Przykladjest szkotg dla wszystkich ludzi;
W zadnej innej nie beda chcieli sie uczy¢.

Edmund Burke

Studenci réznig sie od siebie aspiracjami, celami, dgzeniami, oczekiwaniami i doswiad-
czeniami, kompetencjami, zachowaniami i potrzebami. Wszystkie te réznice powoduja, iz
jednym z najwazniejszych wyzwan nauczycieli jest wiasciwe oddziatywanie na motywacje
studenta, bowiem od ich kompetencji zatezy wiasciwy dobor i stosowanie instrumentow
motywowania. Za$ rolg uczelni jest podejmowanie dziatan nakierowanych na doskonatenie
tych umiejetnosci u nauczycieli oraz wypracowanie narzedzi centralnych, ktére motywo-
watyby studenta do ksztatcenia. W tym celu niezbedne jest dbanie przez uczelnie o jakos¢
obstugi studenta. Mozna w oparciu o przytoczone informacje poda¢ system antymotywacyjny
na poziomie uczelni
1 rektorze:

- nie dbaj o renome,

- trzymaj wszystkich krotko, nie pozwal im na samodzielne dziatanie,

- nie dbaj o wizerunek wiadz uczelni,

- nie promuj uczelni w otoczeniu,

- nie wpieraj uczelnianych organizacji studenckich,

- nie dbaj o rozwoj sportowy studentow,

- nie wspieraj kot naukowych,

- nie nagradzaj studentéw za wysokie wyniki w nauce, w sporcie,

- nie nagradzaj aktywnosci organizacji studenckich,

- nie ufatwiaj wymiany zagranicznej, po co majg zdobywac Swiat,

- nie pozwalaj mieszka¢ w akademiku niech stoi pusty, po co ma by¢ ekonomicznie,
2. dziekanie:

- nie dbaj o nauczycieli,

- nie zatrudniaj nowych,

- nie motywuj nauczycieli do pracy, bo a nuz zarazg tym studentdw,

- zwalniaj tych nauczycieli, ktdrzy sie wyrozniajg, niech nie mysla, ze moga cos zmienic,
- nie kontroluj poziomu ksztatcenia,

- badZ ztosliwy, to podnosi poziom adrenaliny,

- nie pytaj o zdanie podwadnych to oznaka stabosci,

- nie dbaj o uaktualnianie informacji na stronie internetowe;.
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- informacje trzymaj tylko dla siebie, nie przekazuj ich podwiadnym, to trzyma ich w nie-
pewnosci,

- nie doceniaj twdrczego myslenia, niech trzymajg sie scisle wytycznych one sg perfekcyjne,

- nie konsultuj,

- nie dbaj o korelacje plandw,

- nie kontroluj pracy dziekanatdw, niech student wychodzi z nich z uczuciem niewiedzy,

- nie realizuj zalecen procesu Bolonskiego,

- nie wyszukuj zdolnych studentow i nie promuj ich.

Rowniez w odniesieniu do nauczycieli mozna pokusi¢ sie o sformutowanie systemu
antymotywujgcego studenta do zdobywania wiedzy w procesie dydaktycznym. Przedstawic
go mozna nastepujaco,

3. nauczycielu: -

- manifestuj jak ciezka i nieprzyjemnajest praca w tej grupie,
- nie ufaj studentom,

- utrzymuj chaos w grupie,

- podkreslaj dystans,

- ucz bez celu,

- nie badz konsekwentny,

- nie chwal, nie nagradzaj, nie oceniaj,

- badz agresywny i wybuchowy

- nie przedstawiaj sylabusu,

-jesli odpowiedziat Zle, upewnij go, ze jest matotem,

- badZ autorytetem, z ktérym niech nie probuja dyskutowac,
- fam obietnice,

- mamrocz pod nosem,

- mow szybko lub wolno albo cicho, niech sie student wysili,
- mow bez cienia entuzjazmu,

- méw zawile,

- uzywaj niezrozumiatych stow,

- nie powtarzaj raz powiedzianej informacji,

- przekazuj tylko teorie, niech ci wierzg na stowo,

- nie przeprowadzaj konsultacji.

138 por. H. Hamer: Klucz do efektywnosci nauczania, Veda 1994, s. 102-104
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- nudz, gderaj i zrzedz,

- odbiegaj od tematu, politykuj, opowiadaj o rodzinie,

- nie doceniaj, krytykuj,

- notor>xznie nie odpowiadaj na ktopotliwe pytania,

- nie przygotowuj sie dobrze, profesjonalizm szkodzi zdrowiu,

- nie udostepniaj notatek,

- prezentacje zachowuj wylgcznie dla siebie, bo a nuz cos$ sie z nich naucza,

- nie pros o0 ocene przeprowadzonych zajec,

- nie wspomagaj ich aktywnosci, niech sami wszystko zorganizuja.

Pamietaj, twoim celem jest by student wychodzit z zajec¢ z uczuciem radosci, ze to juz koniec.
System motywowania studentéw przez nauczycieli w procesie dydaktycznym ma istotne

przetozenie na ich przyszto$¢. Nie nalezy jednak zapomina¢ o szerszym wymiarze motywo-

wania studentow do zdobywania wiedzy. Chodzi tu o spos6b oddziatywania najwyzszych

wiadz uczelni i wkadz na poziomie wydziatu.
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Tab. 3. Ocena wyktadowcy
Lp. Oczekiwania studentéw

Podstawowe kompetencje wpisywane w role zawodowg nauczyciela w percepcji studentow

1 Sprawny metodyk, nastawiony praktycznie i pragmatycznie
2. Zaangazowany intelektualista i twérczy humanista
Kategorie cech osobowych nauczyciela akademickiego -
Cechy zwigzane z procesem dydaktycznym
Konsekwentny, stanowczy

Wspotpracujacy

Oceniajacy innych

Aktywny, zaangazowany

Wymagajacy

Kategorie cech osobowych nauczyciela akademickiego -
Cechy zwigzane z charakterem relacji

Przyjazny

Traktujgcy z szacunkiem

Zyczliwy

Uprzejmy

Oficjalny w relacjach

Z dystansem, rezerwg

Dominujacy

. Zmienny w zachowaniu

Cechy umystowe

o wWwNpR

O N WDNE

1 inteligentny

2. My$lacy

3. Szerokie zainteresowania
Ogolne cechy osobowosci

1 Dowcipny

2. Interesujgcy

3. Opanowany

4, Ambitny

5. Pracowity

6. Kulturalny

7. Niekonwencjonalny
8. Elegancki

Pomoc dydaktyczna ze strony nauczyciela oraz charakter kontaktu nauczyciel-student

=

Pomoc dydaktyczna na zajeciach
Zaangazowanie w dydaktyke
Brak wspotpracy
Przedmiotowe traktowanie studenta
Nie przeprowadzanie konsultacji
Zaniedbywanie obowigzkéw dydaktycznych
Relacja konfliktowa iwroga
Relacja obojetna
Relacja bliska, przyjazna

rodto: Opracowanie wtasne ptk Z. Szora.

N©©©~NDOA®WN

1. Wiedza z zakresu ...przedmiotu

Rzeczywistos¢ -
procent spetnienia

bardzo staba Staba ponizej Srednia powyzej dobra bardzo dobra
Sredniej Sredniej
2. wiedza z zakresu ...przedmiotu
bardzo staba Staba ponizej Srednia powyzej dobra bardzo dobra
Sredniej Sredniej
ocena Opis
bardzo dobra catkowicie zapoznany we obszarach/dziedzinach przedmiotu/zagadnieniach. moze swobodnie wyraza¢ mysi, poglady
dobra wyraza zrozumienie wszystkich aspektow, lecz ma pewne braki w wiedzy, p.~owadzi nieformalng rozmowe na dany temat
powyzej $redniej rozumie wiekszo$¢ spraw/zagadnieri ale zna wtasne ograniczenia
Srednia podstawowe rozumienie i wiedza na dany temat
ponizej $redniej ma iaka$ wiedze ale nie potrafi z tatwo$cig o tym dyskutowac
staba nie jest w stanie by¢ przekonujagcym z powodu brakéw w wiedzy
bardzo staba nie zna lub nie rozumie zadnych zasad zwigzanych, nie jestw stanie dyskutowac¢ i formutowac opinii

Zrodio; Opracowanie wiasne ptk Z. Szora.



Tab. 5. Jako$¢ obstugi studentéw

Lp. obszar
funkcjonowania

1 Dziekanat

2. Kwestura

3. Sklep uczelniany

4, Biblioteka

5. Klub studencki

6.

7.

Z

bardzo niska

Kawiarnia
Stotéwka
rédto; Opracowanie wtasne pitk Z. Szora

Tab. 6. Objawy motywacji studentéw w uczelni

Objawy motywujgce odsetek

studenci sg zadowoleni z nauki w uczelni

Studenci nalezg do

1 samorzadu studentéw

2. organizacji studenckich

- ko6t naukowych

- sekcji sportowych

- sekgji kulturalnych

studenci sg zadowoleni z zaje¢ z przedmiotu

studenci sg zadowoleni ze wspotpracy z
wyktadowca...
poziom nieobecnosci na zajeciach jest niski

praca studentéw na zajeciach jest wydajna

jakos$¢ pracy studentow jest wysoka
studenci sg zadowoleni ze swoich wynikow

koncowe wyniki pracy sa bardzo dobre
studenci sg odpowiedzialni za swojg prace

studenci wspoétpracujg na zajeciach
zadania sg realizowane terminowo przez
studentéw
100%

ocena
Srednia wysoka

Objawy de-motywujgce odsetek

studenci sg nie zadowoleni z nauki w
uczelni

Studenci nie nalezg do samorzadu
studentéw i organizacji studenckich

studenci sg nie zadowoleni z zaje¢ z
przedmiotu ...
studenci sg nie zadowoleni ze wspétpracy z
wyktadowca...
poziom nieobecnos$ci na zajeciach jest
wysoki
praca studentéw na zajeciach jest mato
wydajna
jakos$¢ pracy studentéw jest niska
studenci nie sg zadowoleni ze swoich
osiggnie¢
koncowe wyniki pracy sg mierne
studenci zrzucajg odpowiedzialno$¢ za
porazki na innych
studenci rywalizujg na zajeciach
zadania nie sg realizowane terminowo
przez studentow

100%

77

bardzo wysoka

Zrodlo: Opracowanie wiasne na podstawie: J. Allan: Motywowanie, Wydawnictwo Samorzadowe FRDL, Warszawa 1998,

S. 26-28.









