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Streszczenie. Uczelnie petniqg dwie podstawowe funkcje: prowadzq badania naukowe oraz
ksztatcg przysziych pracownikow, przyczyniajgc si¢ tym samym do rozwoju spotecznego kraju.
Trudno jest wskaza¢é najlepszy dla wszystkich uczelni sposob skutecznego zarzgdzania procesem
dydaktycznym. Liderzy instytucji edukacyjnych powinni nieustannie poszukiwaé odpowiedzi na
pyvtania: jak modyfikowaé ten proces? Jak efektywnie zarzgdzaé pracownikami uczelni (zarow-
no dydaktycznymi, jak i administracyjnymi) oraz samymi studentami, aby umozliwi¢ im wspolne
wypracowanie jakosci zgodnej z obietnicqg marki? Jednym ze sposobow poprawy jakosci procesu
dydaktycznego moze by¢ diagnoza i zmiana kultury organizacyjnej uczelni przy jednoczesnym
wsparciu danych pochodzqcych z badan jakosciowych. Mozliwosci i ograniczenia prezentowa-
nego podejscia w zarzqdzaniu markq szkoly wyzszej pokazano na przyktadzie studentow stacjo-
narnych i niestacjonarnych, studiujgcych na tym samym kierunku, oraz studentow studiow sta-
cjonarnych innego kierunku. Uzyskane wyniki majq na celu zwrdcenie uwagi liderow edukacji na
potrzebe spojnosci i zgodnosci pomiedzy wartoSciami panujgcymi w danej kulturze organizacyyj-
nej uczelni a jej markgq.

Stowa kluczowe: kultura organizacyjna, marka uczelni, zarzqdzanie markq uczelni, kapitat
marki

1. Wprowadzenie

Ograniczone $rodki finansowe i coraz bardziej konkurencyjne warunki zmu-
szaja szkolnictwo wyzsze do zwigkszenia efektywnos$ci zarzadzania swoimi
zasobami oraz lepszej organizacji uczelni. Rosnaca rywalizacja o studenta po-
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miedzy uczelniami w kraju oraz dazenie do umiedzynarodowienia szkolnictwa
wyzszego doprowadzily uczelnie do siggania coraz czesciej po narzedzia zarza-
dzania strategicznego i marketingowego. Szkoty wyzsze, z wypracowang przez
lata renoma, muszg odpowiedzie¢ sobie na szereg pytan:

1. Jak zarzadza¢ swoja marka i budowac jej warto$¢?

2. Jakie strategie komunikacyjne zastosowaé, by zaistnie¢ w $wiadomosci
potencjalnych studentow?

3. Jak sprawi¢, by student byt lojalny wobec uczelni i kontynuowat swoja edu-
kacje na kolejnych stopniach nauczania czy kursach podyplomowych?

Kapitat marki wynika z zaufania, jakim uzytkownicy obdarzaja produkty
markowe. Marka stanowi gtdéwna warto$¢ opiniotworcza i pozwala na budowa-
nie wiezi emocjonalnych wykraczajacych poza funkcje nabywanego produktu.
Marka jest jednym z tych narzedzi marketingowych, ktore wymaga interdyscypli-
narnego podej$cia. Punktem wyjscia kazdej strategii marki musi by¢ daznos¢ do
zaspokojenia czyich$ potrzeb. W przypadku szkolty wyzszej nalezy pamigtac o jej
relacjach z otoczeniem spolecznym i gospodarczym. Komisja Europejska zwraca
uwage na potrzebe wypracowania nowego modelu szkolnictwa wyzszego, w kto-
rym bedzie podkreslone znaczenie przywodztwa, zarzadzania i przedsigbiorczosci,
a nie tylko wolnosci akademickiej i wewnetrznej demokracji. Uczelnie powinny
mie¢ autonomie i jednoczes$nie by¢ zobowiazane do wigkszej odpowiedzialnosci
(takze finansowej) wobec interesariuszy. Winny by¢ tez profesjonalnie zarzadzane
na podstawie priorytetow strategicznych ustalanych w ramach nowego fadu we-
wnetrznego. Rownie waznym sktadnikiem kapitatu marki jest jej jakosc.

Uczelnie pelnig dwie podstawowe funkcje: prowadza badania naukowe oraz
ksztalcg przyszta kadre dla gospodarki, przyczyniajac si¢ tym samym do budowy
kapitatu intelektualnego i spotecznego kraju. W niniejszym artykule skupiono
uwagg na drugiej z wymienionych funkcji. Na jako$¢ ksztalcenia na uczelniach
wyzszych duzy wptyw ma nie tylko liczebno$¢ i kwalifikacje kadry, ale tak-
ze programy studiow, rozwigzania organizacyjne i infrastruktura'. Trudno jest
wskaza¢ najlepszy dla wszystkich uczelni sposéb zorganizowania skutecznego
procesu dydaktycznego, tak jak trudno jest wskaza¢ jeden najlepszy sposob na
budowe silnej marki uczelni. Z tego powodu powinno si¢ nieustannie poszukiwac
odpowiedzi na pytania: jak modyfikowa¢ ten proces? Jak zarzadzaé pracowni-
kami uczelni (zaréwno dydaktycznymi, jak i administracyjnymi) oraz samymi
studentami, aby umozliwi¢ im wspdlne wypracowanie jakosci zgodnej z obietni-
ca marki? Zdaniem autorek mozliwo$ci poprawy jakosci procesu dydaktycznego
szuka¢ mozna w koncepcji kultury organizacyjne;j.

" Diagnoza stanu szkolnictwa wyzszego w Polsce. Raport czastkowy przygotowany przez
konsorcjum: Ernst &Young Business Advisory oraz Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowa,
listopad 2009, http://ptbk.mol.uj.edu.pl/download/aktualnosci/akt.diagnoza.pdf [16.02.2012].
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Panuje powszechne przekonanie, Ze czego nie da si¢ zmierzy¢, nie da si¢ tez
poprawié. Z tego powodu za cel gtéwny artykutu przyjeto z jednej strony poka-
zanie mozliwosci zarzadzania markg uczelni poprzez diagnozowanie jej kultury
organizacyjnej z zastosowaniem metod ilosciowych, z drugiej — zastosowanie
metod badan jako$ciowych do objasnienia uzyskanych wynikéw. Mozliwos$ci
1 ograniczenia wykorzystania prezentowanego podej$cia w zarzadzaniu marka
szkoty wyzszej pokazano na przyktadzie studentow dwoch réznych kierunkow
studidéw stacjonarnych oraz studentow tego samego kierunku, ale studiow stacjo-
narnych i niestacjonarnych.

2. Prezentacja instrumentu pomiarowego

Kultura organizacyjna, wedtug Stownika socjologii i nauk spotecznych, to
,wartosci, normy i wzory dzialania swoiste dla organizacji formalnej”?. Zdaniem
Wilkinsa i Pattersona® idealng kulture¢ mozna scharakteryzowac poprzez poda-
nie wyraznie zalozonych wartos$ci, poczucia zbiorowych kompetencji i zdolnosci
wykorzystywania tych kompetencji w razie potrzeby w nowych sytuacjach oraz
zmieniajacych si¢ warunkach. W ich opinii przy diagnozie kultury organizacyj-
nej nalezy na wstepie odpowiedzie¢ na nastgpujace pytania:

1. Gdzie zmierzamy jako organizacja, jaka jest nasza strategia?

2. Jaka kulture organizacyjng posiadamy obecnie?

3. Na czym polega roznica pomiedzy kulturg posiadang a pozadang?

4. Jakie nalezaloby podja¢ dziatania w celu zniwelowania réznic?

Jednym z czg$ciej wykorzystywanych narzedzi stuzacych do diagnozy kul-
tury organizacyjnej jest kwestionariusz OCAI (Organizational Culture Asses-
ment Instrument) opracowany przez Camerona i Freemana®*. Pozwala on okresli¢
w pierwszej kolejnosci istniejacy typ kultury danej organizacji, nastepnie w ana-
logiczny sposob wskazuje preferowany typu kultury. Kwestionariusz powstat na
podstawie teoretycznego modelu warto$ci konkurujacych. Model ten wyodrgbnia
cztery dominujace typy kultury®:

— kulture klanu — dotyczy organizacji, w ktérej dominuje przyjazna atmo-
sfera pracy. Gléwnym zadaniem kierownictwa jest przekazywanie uprawnien

2 G. Marshall, Sfownik socjologii i nauk spotecznych, WN PWN, Warszawa 2008, s. 166.

3 A.L. Wilkins, K.J. Patterson, You Can’t Get There From Here: What Will Make Culture-
Change Projects Fail, w: Gaining Control of the Corporate Culture, eds. R.H. Kilmann, M.J. Sax-
ton, R. Serpa & associates, Jossey-Bass, San Francisco 1985, s. 272.

4 Polska wersja kwestionariusza OCALI dostepna jest w: K.S. Cameron, R.E. Quinn, Kultura
organizacyjna — diagnoza i zmiana, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, s. 30-31.

5 Ibidem, s. 41-49.
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pracownikom i zachgcanie ich do postawy uczestnictwa, zaangazowania i lojal-
no$ci. Gwarancjg spojnosci organizacji jest wlasnie lojalnos$¢ oraz przywigzanie
do tradycji. Duzy nacisk ktadzie si¢ na rozwdj osobisty oraz silne wigzi. Sukces
jest rozpatrywany w kategoriach dobrej atmosfery wewnatrz organizacji i troski
o pracownikow,

— Kkulture adhokracji — organizacja, w ktérej dominuje ten typ kultury cha-
rakteryzuje si¢ tym, ze jest dynamiczna, przedsigbiorcza i kreatywna. Nie ma
scentralizowanego o$rodka wladzy czy stosunkéw zaleznosci stuzbowej. W or-
ganizacji, w ktorej dominuje ten typ kultury wysoko ceni si¢ rozwigzania in-
nowacyjne, gotowos¢ przedstawiania ryzykownych propozycji i przewidywanie
dalszego rozwoju sytuacji. Wlasnie innowacyjnos¢ i che¢ eksperymentowania
zapewniaja spojnos¢ organizacji. Sukces jest utozsamiany z wytwarzaniem uni-
katowych rozwigzan, wyrobow i ustug. Ten typ organizacji najszybciej reaguje
na szybko zmieniajace si¢ warunki, jest typowy dla ery informacji,

— Kulture hierarchii — organizacja, w ktérej dominuje ten typ kultury to
miejsce w wysokim stopniu sformalizowane i zhierarchizowane. Dzialanie pra-
cownikow jest Scisle okreslone procedurami, a przywodcy sg sprawnymi organi-
zatorami i koordynatorami. Organizacja, w ktorej dominuje ta orientacja dazy do
trwalosci, przewidywalnosci i efektywnosci. Gwarancjg spdjnosci organizacji sg
ujete w regulaminy przepisy i zasady,

— Kkulture rynku — organizacja, w ktorej dominuje ten typ kultury zorien-
towana jest w wigkszej mierze na sprawy zewngtrzne, na ksztattowanie wlasnej
pozycji w otoczeniu, niz na sprawy wewnetrzne. Organizacja, w ktorej dominuje
rynek, dziata przede wszystkim w oparciu o ekonomiczne mechanizmy rynkowe.
Organizacja, w ktorej przewaza ten typ kultury jest miejscem pracy zoriento-
wanym na wyniki, w ktorym przywodcy sa wymagajacy wobec pracownikow,
nastawieni na efektywno$¢. Spojnos$¢ organizacji zapewnia che¢ zwycigzania.
Cele dlugofalowe to wzrost konkurencyjnosci i jak najwigksza efektywnosc.

Kwestionariusz OCAI sktada si¢ z dwudziestu czterech stwierdzen pogrupo-
wanych w sze$¢ kategorii stanowiacych wymiary charakterystyczne dla kazde;j
z kultur. Sg to:

— ogolna charakterystyka organizacji,

— styl przywodztwa,

— styl zarzadzania pracownikami,

— czynniki zapewniajace spdjnos¢ organizacji,

— czynniki, na ktore ktadzie si¢ w organizacji najwigkszy nacisk oraz

— kryteria sukcesu.

Kazdemu z wymiaroéw zostato przyporzadkowane jedno stwierdzenie opisu-
jace jedng z kultur. Zadaniem osoby badanej jest podziat 100 punktow pomigdzy
cztery stwierdzenia, z uwzglednieniem udziatu poszczegdlnych kultur w aktual-
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nej lub preferowanej w przysztosci (za 5 lat) kulturze organizacji. Wyniki prezen-
towane moga by¢ w rézny sposob, najczesciej sg to wykresy.

3. Kultura organizacyjna uczelni w opinii studentow
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie

Badania przeprowadzono na studentach Uniwersytetu Ekonomicznego
w Krakowie (UEK). Jak juz wspomniano we wprowadzeniu, grupa badawcza zo-
stata dobrana celowo, ze wzglgdu na tryb studiow (stacjonarne i niestacjonarne)
oraz kierunek studiéw. Do badan wytypowano dwie grupy z kierunku gospodar-
ka i administracja publiczna (GAP) — studia stacjonarne, dwie grupy z kierunku
turystyka i rekreacja (TiR) — studia stacjonarne — oraz dwie grupy z kierunku
turystyka i rekreacja — studia niestacjonarne. Liczebnos¢ grup w chwili badania
wahata si¢ od 24 do 28 os6b. Badania przeprowadzono na przetomie listopada
i grudnia 2011 r. Narzgdziem pomiarowym byt opisany wczesniej kwestionariusz
OCAL, ktory studenci dostali do samodzielnego wypetnienia. W tabeli 1 przed-
stawiono pozadang zmian¢ kultury UEK w Krakowie w opinii badanych stu-
dentow. Zostata ona wyrazona réznicami $rednich kultury pozadanej i obecne;.
Kolumny 4, 5, 6 i 7 pokazujg podobienstwa i r6znice pomiedzy trybem studiow
i kierunkami. Za wazne przyjmuje si¢ roznice wartosci bezwzglednych rowne lub
wigksze od 10. Takich wartosci dla studentow GAP-u zaobserwowano sze$¢, pod-
czas gdy dla studentow turystyki i rekreacji odpowiednio: 15 dla studiow stacjo-
narnych i 11 dla studiow niestacjonarnych. Warto$ci dodatnie w tabeli 1 wskazuja
na potrzebe ,,dodania” w przysztosci elementow danej kultury, a wartosci ujemne
— na potrzebe ,,0djecia” pewnych elementow.

Ze wzgledu na ograniczong objgtos¢ artykutu, w dalszej czgsci pracy zapre-
zentowano jedynie wyniki uzyskane w odniesieniu do ogélnej charakterystyki
organizacji oraz elementéw spajajacych organizacje.

Na podstawie dokonanej analizy mozna stwierdzi¢, ze dominujagcym obecnie
na UEK typem kultury dla wszystkich badanych grup jest kultura hierarchii (zob.
rys. 1). Studenci postrzegaja uczelni¢ jako organizacj¢ mocno sformalizowang
i zhierarchizowana. Kryterium efektywnosci tej kultury sa: sprawnos¢, termino-
wos¢ 1 praca bez zaktocen. W pozadanym ogolnym profilu kultury organizacyj-
nej w przysztosci, wszystkie grupy zgodnie pragna zdecydowanie mniej kultury
typu hierarchicznego (zob. rys. 2). Zmniejszenie nacisku na kultur¢ hierarchii
oznacza mi¢dzy innymi ograniczenie biurokracji oraz uproszczenie procedur.

Studenci uwazaja, ze wigkszy nacisk w przysztosci powinien by¢ polozony
na kulture typu adhokracja, w ktorej dominuje przedsiebiorczo$é, kreatywnosc¢
i dynamika. W takiej organizacji przywddcy uwazani sg za wizjonerdw, a sukces
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Tabela 1. Pozadana zmiana kultury UEK w Krakowie w opinii badanych studentéw
wyrazona roznicami $rednich kultury pozadanej i obecnej

Wszyscy Studenci Studenci Studenci . .
Kultura badani stacjonarni | niestacjonarni tudenct stacjonarnt
ogblem ogbtem TiR TiR GAP
1 2 3 4 5 6 7

Klanu Al 14,89 9,90 18,40 18,61 1,88
A2 11,75 6,77 15,25 8,91 4,30

A3 10,42 6,31 13,30 5,76 6,80

A4 11,64 7,62 14,53 8,91 6,44

A5 13,79 10,52 16,16 12,17 9,00

A6 7,79 8,33 7,58 15,43 1,80

Adhokracji B1 8,88 8,00 9,49 6,30 9,56
B2 6,27 10,42 3,34 11,30 9,60

B3 8,36 10,58 6,74 10,35 10,80

B4 10,59 13,00 8,85 14,35 11,76

B5 4,77 3,94 5,22 4,74 3,20

B6 6,53 11,56 2,90 10,22 12,80

Rynku Cl -5,61 2,35 —-11,16 2,17 6,52
C2 -12,07 11,25 -12,60 -12,61 —-10,00

C3 12,29 -11,14 -13,03 —13,48 -9,04

C4 -8,69 7,00 -9,90 -9,83 —4.,40

cs ~11,36 ~6,06 -15,05 ~12,39 ~0,24

Cé6 -6,32 -7,85 6,14 -10,74 -5,20

Hierarchii DI -18,69 —-20,92 -17,15 23,26 -18,76
D2 6,16 5,63 -6,58 -7,39 —-4,00

D3 —6,58 5,96 7,01 -3,06 -8,56

D4 ~13,93 ~14,46 ~13,54 —14,74 ~14,20

D5 8,74 -11,33 -6,91 -10,65 -11,96

D6 7,02 -10,96 —4,27 —-13,96 -8,20

Al, Bl, C1, DI — ogo6lna charakterystyka uczelni

A2, B2, C2, D2 — styl przywddztwa na uczelni

A3, B3, C3, D3 — styl zarzadzania pracownikami/studentami
A4, B4, C4, D4 — zapewnienie spojnosci uczelni

AS, BS, C5, DS — na co ktadzie si¢ najwigkszy nacisk

A6, B6, C6, D6 — kryteria sukcesu na uczelni

Zrédto: opracowanie wiasne.

utozsamia si¢ z oferowaniem unikatowych ustug. Studenci kierunku TiR, stu-
diujacy zaréwno w trybie stacjonarnym, jak i niestacjonarnym, sa zdania, Ze po-
winni by¢ otoczeni zdecydowanie wigksza troska (kultura klanu). Atmosfera na
uczelni powinna mie¢ bardziej rodzinny i przyjazny charakter. Zwigkszenie naci-
sku na kulture klanu oznacza wspieranie pracy zespotowej i wspotuczestnictwa,
wzmozenie wrazliwosci oraz dbanie o wzrost wzajemnego zaufania. Nie oznacza
to lekcewazenia cigzkiej pracy.
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Rysunek 1. Ogoélna charakterystyka organizacji — kultura obecna

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Grupa studentéow stacjonarnych na kierunku GAP jako jedyna preferuje
zwigkszenie nacisku na kulturg rynku. Gtownym elementem tego typu kultu-
ry jest reputacja i sukces organizacji. W dtuzszej perspektywie liczy si¢ tutaj
konkurencyjnos¢. Natomiast poziom okazywanej troski studentowi oraz przy-
jaznej atmosfery studenci kierunku GAP oceniajg jako wystarczajacy i nie upa-
truja w odniesieniu do tego elementu konieczno$ci zmiany (zob. rys. 3). Takiego
wyniku mozna bylo si¢ spodziewac, gdyz studenci ci, w odréznieniu od swoich
kolegow z turystyki i rekreacji, czesto uczestnicza w spotkaniach integrujacych.
Ci ostatni co prawda majg zajecia w terenie, ale sa to zajgcia warsztatowe zwig-
zane z koniecznoscig zaliczenia przedmiotu.

Elastyczno$¢ i swoboda dziatania
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Rysunek 3. Ogolna charakterystyka organizacji — kultury obecna i pozadana
dla kierunku gospodarka i administracja publiczna — studia stacjonarne

Zrodto: opracowanie wlasne.

W przeciwienstwie do studentow stacjonarnych (kierunek GAP) studenci nie-
stacjonarni w kulturze przysztosci preferuja mniejszy udziat elementéw kultury
typu rynek. Zmniejszenie udziatu tej kultury oznacza migdzy innymi zerwanie
z zasada ,.licza si¢ tylko wyniki”, ale rowniez wzrost motywacji (zob. rys. 4).
Natomiast w opinii studentéw TiR — tryb stacjonarny — kultury rynku jest w sam
raz (zob. rys. 5).
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Elastyczno$¢ i swoboda dziatania
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Zrodto: opracowanie wlasne.
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Rysunek 7. Spdjnos¢ organizacji — kultury obecna i pozadana
w opinii studentdéw niestacjonarnych

Zroédto: opracowanie wlasne.
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W dobie transformacji zarzgdzania szkotg wyzsza bardzo wazne sg elementy,
ktore studenci uwazaja za spajajace organizacje. W opinii studentéw stacjonar-
nych elementami pozadanymi i wptywajacymi na poczucie jednosci na uczelni
sa elementy kultury typu adhokracja. Tych elementow powinno by¢ na uczelni
najwiecej, natomiast zdecydowanie mniej elementow typu hierarchicznego (zob.
rys. 6). W odroznieniu od studentéw stacjonarnych studenci studiéw niesta-
cjonarnych za elementy jednoczace organizacje uwazaja elementy pochodzace
z kultury typu klan (zob. rys. 7).

Elastycznosc¢ i dyskrecja
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i dostawcow
v

Stabilnos¢ i kontrola

Rysunek 8. Strategie jakosci ze wzgledu na typ kultury organizacyjnej

Zrédto: K.S. Cameron, R.E. Quinn, Kultura organizacyjna — diagnoza i zmiana, Oficyna Ekonomiczna,
Oddziat Polskich Wydawnictw Profesjonalnych Sp. z o. o., Krakéw 2006, s. 53.

Pojecie marki jest nierozlgcznie zwigzane z pojeciem jakosci. Cameron i Fre-
eman w swojej koncepcji czterech kultur uwzglednili rowniez potrzebe odmien-
nego potraktowania strategii jakosci. Na rysunku 8 przedstawiono mozliwe kie-
runki dziatan na rzecz poprawy jakosci ustugi ze wzgledu na preferowany typ
kultury w przysztosci.
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4. Wzorzec pozytywny i negatywny uczelni
a mozliwosci zarzadzania marka

Jedna z funkcji marki jest jej funkcja gwarancyjna, ktéra zobowigzuje whasci-
ciela marki do utrzymywania jako$ci produktu na statym poziomie®. A. Dobosz,
zaglebiajac si¢ w anatomig¢ silnej marki, wyrdznia trzy jej integralne elementy.
Pierwszy z nich to sam produkt. Drugim, nie mniej waznym sktadnikiem, jest jej
osobowo$¢. Ostatnim sktadnikiem silnej marki jest udzielana przez nig gwaran-
cja. Zapewnia ona, ze klient bedzie otrzymywat zgodny z jego potrzebami zestaw
korzys$ci o niezmiennie wysokiej jako$ci’. Dobra marka to przede wszystkim do-
brej jakosci produkt lub ustuga.

Infrastruktura 15 91

Administracja ——— > ¢

Zarzadzanie |—— ¢

Dydaktyka Y

Podejscie do studenta 117

Rozwoj osobisty ——73

Wsparcie | —— 9

Atmosfera 114

Finanse ——7
T

0 5 10 15 20 25 Procent wskazan

Ouczelnia ,,jak w raju”  Cuczelnia ,,pod psem”

Rysunek 9. Kategorie odpowiedzi dla map pojgciowych
uzyskanych od studentéw stacjonarnych

Zrodto: opracowanie wlasne.

Podejscie ilosciowe, zaprezentowane w poprzednim punkcie, pozwala na
uwzglednienie réznych aspektow (wymiarow) kultury i analizg z réznych punk-
tow widzenia, jednak nie daje odpowiedzi na pytanie: dlaczego? Wykorzystanie
metody konstrukcji map pojeciowych z zastosowaniem zwigzkoéw frazeologicz-

¢ J. Altkorn, Strategia marki, PWE, Warszawa 1999, s. 14.
" A. Dobosz, Branding wspolczesnym marketingiem, ,,Marketing w Praktyce” 1998, nr 4,
s. 19.
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Rysunek 10. Kategorie odpowiedzi dla map pojeciowych
uzyskanych od studentow niestacjonarnych

Zrodto: opracowanie wlasne.

nych okreslajacych skrajne wzorce jakosci: wzorzec pozytywny — uczelnia ,,jak
W raju”’ oraz wzorzec negatywny — ,,uczelnia pod psem”, pozwolilo z kolei na
identyfikacje elementéow krytycznych oraz pozadanych w odniesieniu do poje-
cia ,,uniwersytet”. Poszczegdlne kategorie odpowiedzi pogrupowano w dziewiec
grup. Studentom studiow stacjonarnych (zob. rys. 9) uczelnia idealna kojarzy si¢
z dydaktyka (19% odpowiedzi). W dalszej kolejnosci najwigcej wskazan uzyska-
ty kategorie wsparcie (16% odpowiedzi) oraz infrastruktura (15%). Dla studen-
tow niestacjonarnych (zob. rys. 10) najwigcej wskazan zdecydowanie uzyskata
dydaktyka (30%), na drugim miejscu pod wzglgdem liczby odpowiedzi zajeta
kategoria podejscie do studenta (16%). Bardzo ciekawe i uzyteczne byloby tak-
ze zacytowanie oryginalnych wypowiedzi lub prezentacja wybranych map poje-
ciowych.

5. Podsumowanie

Zgodnie z przyjetym celem artykutu, wyszczegdlnionym we wprowadzeniu,
zaprezentowano w nim wyniki badania kultury organizacyjnej oraz mapy poje-
ciowe uzyskane dla wybranych grup studentéw Uniwersytetu Ekonomicznego
w Krakowie, z wykorzystaniem kwestionariusza OCAI (Organizational Culture
Assessment Instrument). Uwzgledniajac podstawy teoretycznego modelu warto-
$ci konkurujacych, uwage skupiono na czterech dominujacych typach kultury,
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a mianowicie: kulturze klanu, adhokracji, hierarchii i rynku oraz szesciu aspek-
tach: ogolnej charakterystyce uczelni, stylu przywodztwa, stylu zarzadzania
pracownikami/studentami, elementach zapewniajacych spdjnos¢ uczelni, ele-
mentach, na ktére ktadzie si¢ (lub powinno si¢ ktas¢) szczegdlny nacisk oraz
kryteriach sukcesu uczelni.

W opinii wszystkich badanych grup dominujagcym obecnie typem kultury
w UEK jest kultura hierarchii, ktora wydaje si¢ z jednej strony w petni uzasad-
niona (uczelnia wyzsza jest przeciez jednostka $cisle zhierarchizowang z uwagi
na przewidziany awans zawodowy kadry naukowo-dydaktycznej), ale z drugiej
strony jest niewystarczajaca w przypadku szybko zmieniajacych si¢ warunkow,
co jest typowe dla ery informacji. Zdaniem studentow, w przysztosci wigkszy
nacisk powinien zosta¢ potozony na kulture typu klan (preferowang zwlaszcza
przez studentow studidow zaocznych) i typu adhokracja, co oznacza, ze pozadane
jest ograniczenie biurokracji i uproszczenie procedur na rzecz tworzenia przy-
jaznej atmosfery pracy, wigkszego zaangazowania, lojalnosci oraz promowa-
nia kreatywnosci, zapewniajacej elastyczne dostosowywanie si¢ do warunkow
szybko zmieniajgcego si¢ otoczenia. Na podstawie zaprezentowanych wynikow
(zarowno o charakterze ilo§ciowym, jak i jako§ciowym) mozna stwierdzi¢, ze
preferowane aspekty kultury organizacyjnej moga si¢ r6zni¢ nie tylko dla po-
szczegblnych kierunkow, ale 1 trybow studiow.

Idealny typ kultury nie istnieje. Kazda organizacja, w tym takze szkota wyz-
sza, musi okresli¢ kulture najlepsza dla siebie, stanowiaca przede wszystkim pod-
budowe dla jej wizerunku. Proces ksztaltowania kultury uczelni powinien by¢
spojny ze strategig marki. Kultura organizacyjna danej uczelni moze harmonijnie
faczy¢ elementy roznych typoéw kultur, w zaleznos$ci od zmieniajacych si¢ oko-
liczno$ci.

Transformacja szkolnictwa wyzszego w Polsce jest nieunikniona. Wynika
ona z wymogow prawa, zmian spoteczno-ekonomicznych i jest takze zyczeniem
studentow. W zwiazku z tym stuszne wydaja si¢ trzy wnioski koncowe:

1. Systematyczne diagnozowanie kultury organizacyjnej wyzszej uczelni
moze by¢ z powodzeniem wykorzystane jako instrument wspomagajacy zarza-
dzanie markg szkoly wyzszej. Diagnoza powinny by¢ objete wszystkie grupy
stanowigce spoleczno$¢ akademicka: pracownicy naukowo-dydaktyczni po-
szczegdlnych wydziatow, studenci roznych kierunkéw i trybow studiow oraz
pracownicy administracyjni.

2. Mozliwa i celowa jest wymiana pozytywnych do$§wiadczen wypracowa-
nych na poszczegodlnych wydziatach/kierunkach z innymi jednostkami zaréwno
tej samej uczelni, jak i uczelni o podobnym profilu.

3. Wskazane jest dopracowanie metodologii badan uwzgledniajacej specyfi-
ke $rodowisk akademickich, aby stosowane instrumenty pomiarowe byly wiary-
godne.
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