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1. KONKURSY

Nie istnieje idealna (tzn. pozwalajgca rze-
czywiscie wytoni¢ najlepszego kandydata)
procedura zatrudnienia pracownika nauko-
wego. Wydaje sig, ze zblizenie do rozwiqza-
nia idealnego mozliwe jest w ramach dwaoch
skrajnie roznych systemow wytaniania zwy-
ciezcy. Pierwszy oparty jest na przekonaniu,
ze tylko bezposredni przetozony najlepiej wie,
jakiego pracownika potrzebuje. Drugi opar-
ty jest na scisle sformalizowanym procesie
oceny osiqggniec i dorobku kandydatow zgta-
szajgcych sie do konkursu, ktéry ma charak-
ter otwarty. Skutecznosc¢ pierwszego syste-
mu wynika z naturalnej checi pracodawcy
do zatrudnienia jak najlepszego pracownika
i dobrze sprawdza sie w jednostkach nie-
publicznych lub tych, ktorych funkcjonowa-
nie (a wrecz mozliwosc¢ dalszego dziatania)
zalezy od jakosci wspotpracy w ramach nie-
wielkiego zespotu. Skutecznosc¢ drugiego
systemu sprawdza sie w duzych jednostkach
budzetowych, gdzie zatrudniajgcy nie ma
mozliwosci przeprowadzenia bezposredniej,
indywidualnej oceny stopnia przygotowania
kandydatéw, a jego dgzenie do zatrudnienia
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najlepszego z nich wynika z troski o jakosc
pracy catej jednostki.

Oba systemy zatrudniania pracownikow
uczelni lub innej jednostki naukowej okazujg
sie czesto zawodne. Bezposredni przetozo-
ny, mMajqc petng swobode wyboru kandyda-
ta, poddawany bywa silngj presji znajomych,
a takze innych pracownikow. Czesto tej pres;ji
ulega, rezygnujqc z wyboru najbardziej war-
tosciowego kandydata na rzecz spetnienia
oczekiwan otoczenia. Drugi system - konkur-
sowy — moze byc (i bywa) wykorzystywany
tylko jako rodzaj zastony dla praktyki zatrud-
niania juz wczesnie] wybranego kandydata.

W polskim systemie zatrudniania pracow-
nikow na uczelniach i w innych jednostkach
naukowo-badawczych obowiqzuje system
konkursowy - wraz ze wszystkimi swoimi
wadami, o ktorych styszymy lub czytamy.
Stwierdzenie, ze system kuleje, bytoby eu-
femizmem. Rzadko bowiem konkursy prze-
biegajg zgodnie z ich podstawowym celem,
jakim jest wytonienie najwartosciowszego
kandydata. Zbyt czesto ,najlepszy kandy-
dat” znany bywa jeszcze przed rozpocze-
ciem procedury konkursowej, a ona sama
przeprowadzana jest tak, by zalegalizowac

wczesnie] dokonany wybodr. Rady wydziatu
(naukowe) ogtaszajq niekiedy konkursy dla
konkretnego kandydata, zapisujgc go nawet
w protokotach posiedzen. Pojawia sie pyta-
nie, czy mozna temu zaradzic, a jesli tak, to
w jaki sposob?

Pewnej poprawy wolno oczekiwag, jesli
spetniane bedg nastepujgce warunki:

@ Zgodnie z wymaganiami powszechnie
obowigzujgcych przepisow prawa (ustawa
Prawo o szkolnictwie wyzszym [art. 118a. 2],
ustawa o instytutach badawczych, usta-
wa o Polskiej Akademii Nauk) informacje
o konkursie sq rozpowszechniane w kraju
I za granicq przez ogtoszenia na stronach
internetowych uczelni, jednostki naukowej,
Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
(Wwww.nauka.gov.pl) oraz innych ministrow
nadzorujgcych uczelnie i jednostki naukowe,
a takze na stronach internetowych Komisji
Europejskie] przeznaczonych do publikacji
ofert pracy dla naukowcow.

©® Termin zgtaszania sie kandydatow powi-
nien wynosic¢ trzy miesiqgce, dotyczy to takze
terminu ukazania sie informacji o konkursach
na stronach MNISW.

© Formutujgc wymagania konkursowe, na-
lezy wystrzegac sie zbyt szczegotowych kry-
teridw, tak by uniknqc podejrzen o stwarza-
nie preferencji dla konkretnej osoby.

@ Dossier kandydatow powinno byc¢ udo-
stgpniane na stronie internetowej wedtug
zasad wyznaczonych przez obowiqgzujgce
Prawo.

©@ Nalezy zapewnic petng jawnosc pro-
cedury kwalifikowania kandydatow, a wy-
niki konkursu winny byc¢ upubliczniane wraz
z gruntownym uzasadnieniem merytorycz-
nym.

@ Procedura konkursowa moze byc uru-
chamiana pod warunkiem, ze do konkur-
su zgtosili sie przynajmniej dwaj kandy-
daci; dopuszczalne wyjgtki wymagajg
odpowiedniego umotywowania i zatwier-
dzenia - w przypadku uczelni — przez rekto-
ra, zas w przypadku instytutu PAN - przez
prezesa PAN.

@ Skiad komisji konkursowych powinien byc
trzyosobowy.

® W przypadku konkursu na stanowisko
profesora zasadg winno by¢ zamawianie re-
cenzji u osdb spoza jednostki organizujgce)
konkurs.

© Kierownik podstawowej jednostki orga-
nizacyjnej powinien mie¢ prawo do nieprzy-
jecia wynikow konkursu (pod warunkiem
przedstawienia merytorycznego uzasad-
nienia), co wigzatoby sie z uniewaznieniem
procedury konkursowej.
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@ Komisja powinna obowigzkowo zapra-
szac kandydatow na rozmowe w trakcie po-
stepowania konkursowego.

@ Zaoleca sie rozszerzenie zakresu wystu-
chan publicznych, jakim poddawani byliby
kandydaci (wyktady, referaty itp.).

® Uczestnikom konkursu winna przystu-
giwac procedura odwotawcza od wynikow
konkursu (np. odwotanie do rektora).

® Przyznanie grantu oznaczac powinno ak-
ceptacje propozycji personalnych zawartych
we wniosku grantowym.

@® Osobom, ktore uzyskaty tytut naukowy
profesora, nalezy zapewnic warunki mozliwie
szybkiego awansu na stanowisko profesora.

® Czlonkowie komisji konkursowej powinni
przedstawi¢ oswiadczenia o braku konfliktu
interesow. Konflikt interesow cztonka komisji
z ktoryms z kandydatow nie musi automa-
tycznie wykluczac tego pierwszego z udziatu
w postepowaniu konkursowym, jednak komi-
sja powinna o tym wiedziec.

2. AWANSE

Na kazdym etapie swojej pracy zawodo-
wej pracownik ma obowiqzek ubiegania sie
o awans w hierarchii spotecznosci akade-
mickiej. Asystent legitymujqgcy sie tytutem
zawodowym magistra jest zobowigzany do
uzyskania stopnia doktora. Adiunkt posia-
dajqgcy stopien doktora jest zobowigzany do
uzyskania stopnia doktora habilitowanego,
zas doktor habilitowany, by moéc pracowac
na stanowisku profesora nadzwyczajnego,
powinien w okreslonym czasie uzyskac tytut
profesora. Oznacza to, ze na kazdym z tych
etapow wymagana jest od pracownika na-
ukowo-dydaktycznego praca nad powiek-
szaniem wtasnego dorobku naukowego.
Niedopuszczalne jest wiec zakazywanie lub
utrudnianie podwtadnemu prowadzenia
I publikowania samodzielnych autorsko prac
naukowych.

Obowiqgzkiem przetozonego jest systema-
tyczny nadzor nad rozwojem naukowym jego
pracownikow i ustawiczne motywowanie ich
do osiggania kolejnych stopni zawodowych
I tytutow naukowych. Chodzi nie tylko o czu-
wanie nad poziomem publikacji i naukowych
wystgpien publicznych, ale przede wszystkim
O utatwianie udziatu w zespotowych projek-
tach badawczych oraz o pomoc w zdobywa-
niu doswiadczen na arenie miedzynarodo-
wej (staze, granty itp.). Niedopuszczalne jest
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blokowanie lub opdznianie kariery swoich
podwitadnych, na przyktad poprzez odgor-
ne sterowanie kolejnosciq inicjowanych po-
stepowan awansowych. Prawidtowe relacje

mistrz - uczen sqg najlepszg gwarancjq do-
brych praktyk akademickich w relacjach ka-
drowych (patrz rozdz. II. 1)




3. ZATRUDNIENIE KRZYZOWE

Przypadki zatrudnienia powigzanych stuz-
bowo lub rodzinnie pracownikéw (zwtaszcza
rektorow, dyrektorow instytutow czy kierow-
nikow katedr) wymiennie w swoich instytu-
cjach (tzw. zatrudnienie krzyzowe) powinny
byc¢ traktowane jako naduzywanie stano-
wisk, przejaw nepotyzmu (patrz rozdz. IIl).

Do zatrudnienia krzyzowego moze docho-
dzi¢ wyjqtkowo i w kazdym przypadku na
przejrzystych zasadach, z wszechstronnym
uzasadnieniem merytorycznym, niezaleznie
od zasady autonomicznosci decyzji perso-
nalnych podejmowanych w danej jednost-
ce. Uzasadnieniem zatrudnienia krzyzowego
moze byc przede wszystkim wspodlne reali-
zowanie projektow badawczych, zwtaszcza
dtugoterminowych.

4. ODEJSCIE Z PRACY

Zgodnie ze wspotczesnymi tendencjami
ogolnoswiatowymi mobilnosc pracownika
stata sie cennym atrybutem jego rozwo-
ju zawodowego, a praca w jednej instytu-
cji od poczgtku do konca kariery - staje sie
anachronizmmem. A zatem coraz czestsze

odejscia z pracy - z wyjgtkiem tych uwa-
runkowanych karg dyscyplinarng - powinny
odbywac sie w atmosferze zyczliwosci i z za-
chowaniem maksymalnego poszanowania
interesow obu stron.

Informowanie przez pracownika przetozo-
nych o zamiarze udziatu w postepowaniach
konkursowych na stanowisko w innych insty-
tucjach to kwestia zaréwno dobrych obycza-
jow, jak i prawidtowych relacji personalnych.

Pracownik powinien informowac przetozo-
nych o swoim zamiarze odejscia odpowied-
nio wczesnie oraz wywigzac sie w terminie ze
wszelkich zobowigzan, nie tylko tych wynikajg-
cych z formalnego zakresu obowiqzkow stuz-
bowych. Nie powinny go spotykac negatywne
konsekwencje, jesli nie wygra konkursu.

Do zmiany zatrudnienia nie powinno do-
chodzi¢ w srodku semestru akademickiego.
Dobrym zwyczajem jest pozostawienie mozli-
wosci kontynuowania pracy naukowej odcho-
dzqcym na emeryture, co moze, ale nie musi,
wiqzac sie z dodatkowym zatrudnieniem.
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1. RELACJE PRZELOZONY
- ZATRUDNIONY PRACOWNIK

Naganne jest instrumentalne traktowa-
nie podwtadnych. Przetozony ma obowigzek
dbac o rozwd] naukowy swoich pracowni-
kow (patrz rozdz. |. 2). Podwtadny musi jed-
nak pamietacd, ze za catoksztatt dziatalnosci
jednostki, w ktérej pracuje, a w tym takze za
poziom naukowy prac publikowanych z po-
daniem nazwy zatrudniajqcej pracownika
jednostki, odpowiada jego przetozony.

W relacjach przetozony - podwtadny, po-
dobnie jak w innych obszarach dziatalnosci,
powinna obowigzywac zasada wzajemnej
UCZCIWOSCI | sciste] wspotpracy pozwalajgcej
na uzyskanie zbieznosci celdw: kariery na-
ukowej lub rozwoju zawodowego podwtad-
nego i rozwoju jednostki kierowanej przez
przetozonego. W zadnym wypadku cele te
nie mogq byc ze sobq sprzeczne. Za takqg
wtasnie organizacje dziatania oraz wiasciwe
relacje przetozony - podwtadny odpowie-
dzialnosc ponosi przetozony. Wymaga to od
przetozonego bezstronnosci i konsekwendji
w ocenie pracy podwtadnego. Podwtadny,

ktory nie rokuje swojg pracq nadziei na szyb-
ki awans naukowy, nie powinien uzyskiwac
przedtuzenia zatrudnienia na kolejne lata
(np. z powodu trudnej sytuacji zyciowej lub
pobtazliwosci przetozonego). Nieuzasadnio-
ne przedtuzanie zatrudnienia nie jest przy-
stugq dla podwtadnego, lecz dziataniem na
jego szkode. Z rozwigzaniem stosunku pracy
z nieefektywnym pracownikiem nie nalezy
zwlekac do czasu, gdy jego wiek uniemozliwi
mu podjecie innego rodzaju zatrudnienia.

Zasady dobrych praktyk akademickich na-
kazujg chronic przed zwolnieniem osoby, ktore
wystepowaty z zazaleniem, zwtaszcza o cha-
rakterze dyscyplinarnym, na swoich kolegow
lub przetozonych. Kazda decyzja rzutujgca ne-
gatywnie na sytuacje zawodowq takiej osoby,
niezaleznie od intencji pracodawcy, ze spo-
tecznego punktu widzenia moze budzic¢ podej-
rzenia czy wrecz bezposrednio wskazywac na
dziatania represyjne. Jesli wymaga tego sytu-
acja, w rozwigzywanie konfliktdw miedzy prze-
tozonymi a pracownikami powinni angazowac
sie wtasciwi, niezaangazowani bezposrednio
w sprawe (bezstronni), przedstawiciele wtadz
uczelni lub jednostki naukowo-badawcze).
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Analizujqc codzienne relacje przetozony
- podwtadny, mozna wyrozni¢ dwa cha-
rakterystyczne ich typy. W pierwszej relacji
przetozony petni role niepodwazalnego au-
torytetu (niezaleznie od pozycji, jakg zajmuje
w nauce), twardqg rekq kierujgcego zespotem
podwtadnych, ktérzy majq za zadanie po-
stusznie realizowac polecenia, nie poddajqgc
ich jakiejkolwiek ocenie. Taki typ relacji nie
jest naganny, pod warunkiem, ze dziatania
przetozonego prowadzq do zrdwnowazo-
nego, konsekwentnego rozwoju naukowego
jego podwtadnych, nie naruszajqc przy tym
prawa i dobrych obyczajow akademickich.
Omawiany typ relacji umozliwia lepszg kon-
trole przetozonego nad prawidtowym funk-
cjonowaniem jego jednostki, ale prowadzi do
skostnienia. Drugi typ relacji, okreslany jako
kolezenski lub partnerski, charakteryzuje sie
tym, ze przetozony z wtasnej woli (inaczej by-
taby to sytuacja niedopuszczalna) przyjmu-
je role cztonka zespotu o porownywalnych
obowiqgzkach i zaangazowaniu w codzien-
Ng prace naukowq, postrzegajqc siebie jako
reprezentanta podwtadnych wobec swoich
przetozonych. Pamietac bowiem nalezy, ze
struktura uczelni i jednostek naukowo-ba-
dawczych jest wielostopniowa i prawie kaz-
dy jej pracownik jest zarazem przetozonym
i podwtadnym. Charakterystyczne dla tego
typu relacji (gdy sq zdrowe) jest zwigkszenie
zaangazowania podwitadnych w prace ze-
spotu, czesto znacznie przekraczajgce na-
rzucone formalnie obowiqzki stuzbowe.

Trudno rozstrzygnqc, ktéry z tych dwdadch ty-
pPOw relacji przetozony — podwitadny przynosi
wiecej korzysci pracownikom i zatrudniajgce)
ich jednostce. Kazdy z nich ma swoje zalety
i wady. Pierwszy moze prowadzi¢ do osta-
bienia zaangazowania podwtadnych w pra-
ce zespotu i przerzucenia odpowiedzialnosci
za kariere lub jej zatamanie na przetozone-
go. Przetozony zas staje tu przed pokusq in-
strumentalnego traktowania podwtadnych,
jako ,narzedzi” do realizacji swojej osobistej
kariery (np. do uzyskania tytutu naukowego).
Drugi typ relacji tez nie jest bez wad. Nad-
mierne spoufalanie sie przetozonego i pod-
witadnych moze prowadzi¢ do rozprzezenia,
to jest do sytuacji, w ktorej podwtadni, liczgc
na pobtazliwosc kierownika-kolegi, nie reali-
zujq zadan niezbednych do prawidtowego
rozwoju zespotu i zaniedbujq swojq kariere
zawodowq. Przetozony moze w takim ukta-
dzie natrafic na powazne problemy z wy-
egzekwowaniem realizacji polecen i zadan
stawianych przed podwtadnymi.

Wydawac by sie mogto, ze najlepszym
typem relacji przetozony - podwtadny byt-
by typ mieszany, tqczqcy pozytywne cechy
dwoch opisanych powyzej schematow. Nie-
stety, z obserwacji wynika, ze jest to potqg-
czenie niezmiernie trudne do zrealizowania
i zwykle prowadzgce raczej do kumulacji wad
obu typow relacji niz do potgczenia zalet.
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Reasumujqc, zadne formalne uregulowa-
nia nie sg w stanie zapewni¢ uczciwej reali-
zacji konkursoéw przy zatrudnianiu pracowni-
kow i zbudowac wiasciwych relacji pomiedzy
przetozonymi i podwtadnymi. Dobre uregulo-
wania mogq jednak im sprzyjac. Najwiekszg
role moze odegrac przejrzystosc konkurséw
i zasad funkcjonowania jednostek. Umozli-
wienie srodowisku akademickiemu wyrobie-
nia sobie wiasnej opinii 0 rozstrzygnieciach
konkursowych i funkcjonowaniu jednostek
jest istotnym narzedziem stuzqgcym popula-
ryzowaniu i promowaniu dobrych obyczajow
akademickich. Wydaje sie, ze upowszechnia-
nie te] wiedzy za posrednictwem Internetu
jest wciqz za stabo rozwiniete. Stosowanie
proponowanych rozwiqzan dotyczgcych
konkursow, a przede wszystkim zapewnie-
nie przejrzystosci procedur konkursowych to
czynniki utatwiajgce samokontrole srodowi-
ska akademickiego.

2. UDZIAL W BADANIACH | ICH
UPOWSZECHNIANIU

Kazdy mtody pracownik rozpoczynajg-
cy prace naukowg ma nadzieje, ze bedzie
uczestniczyt w badaniach na swiatowym po-
ziomie, a jego nazwisko znajdzie sie wsrod
autorow publikacji w renomowanych, mie-
dzynarodowych czasopismach naukowych.

Bardzo wazne jest, by udziat mtodego pra-
cownika w prowadzonych badaniach na-
ukowych znajdowat swoje odzwierciedlenie
w upowszechnianiu i powiekszaniu jego do-
robku publikacyjnego. O poziomie naukowym
przetozonego swiadczy réwniez aktywnosc
badawcza - a wiec i publikacyjna - jego pod-
wiadnych.

Uzyskane i opracowane przez mtodego na-
ukowca wyniki badan powinny stanowic¢ pod-
stawe do samodzielnej publikacji naukowe;.
Pomoc i niezbedne rady nie dajq podstawy
do oczekiwania przez przetozonego wspotau-
torstwa w pracy podwitadnego. Kazda publi-
kacja naukowa moze zawierac czesc zatytu-
towang Podziekowania, zas o tym, ze jest to
najwiasciwsze miejsce do odnotowania Nna-
zwiska zaangazowanego w pomoc przetozo-
nego, powinny pamigtac obie strony.

Wykorzystywanie przez przetozonego ak-
tywnosci naukowe] podwtadnych poprzez
wymuszanie wspotautorstwa nalezy postrze-
gac jako zaprzeczenie dobrej praktyki akade-
mickiej. Z drugiej strony, prowadzenie przez
podwitadnych badan naukowych w tajemnicy
przed przetozonym, w celu uniemozliwienia
mu aktywnego udziatu w pracach oraz spra-
wowania wtasciwego nadzoru, do ktorego
mMa prawo, takze nie powinno mie¢ miejsca.

Wtasciwe relacje miedzy przetozonym
I podwtadnym, oparte na wzajemnym sza-

cunku i zaufaniu, sq podstawq rozwoju na-
ukowego kazdego zespotu badawczego.
Ustanowienie takich relacji mozliwe jest je-
dynie przy zachowaniu rzetelnosci w pro-
wadzonych badaniach oraz poszanowaniu
wtasnosci intelektualnej (zachecamy do za-
poznanid sie z trescig broszury opracowanej
w 2012 roku przez Zespot ds. Dobrych Prak-
tyk Akademickich - Rzetelnosc w badaniach
naukowych oraz poszanowanie wtasnosci
intelektualney).

3. RELACJE PRACOWNIK
- STUDENT

Moze sie wydawac, ze relacje pracownik
- student wykraczajg poza zakres niniejsze-
go opracowania. Rzeczywiscie, w wiekszosci
przypadkow relacje te dotyczg wzajemnych
kontaktow nauczyciela i ucznia, typowych
dla procesu dydaktycznego. Jednak wsku-
tek ewolucji systemu szkolnictwa wyzszego
studenci coraz czesciej biorg aktywny udziat
w zyciu akademickim, stajgc sie w niekto-
rych jego dziedzinach partnerami majgcymi
istotny wptyw na funkcjonowanie jednostek
organizacyjnych i samej uczelni.

Obowiqzujqca ustawa Prawo o szkolnictwie
wyzszym daje studentom co najmniej dwu-
dziestoprocentowq reprezentacje w organach

kolegialnych uczelni podejmujqcych najwaz-
nigjsze dla niej decyzje — w radach wydziatu,
senacie, kolegiach wyborczych. Wspomniane
20% gtosdw staje sie czesto decydujqce przy
podejmowaniu kluczowych decyzji, w tym
podczas wyboru rektora, dziekanow, prorek-
torow i prodziekanow (nie tylko ds. studenc-
kich). Tworzy to niebezpieczng dla dobrych
praktyk akademickich pokuse manipulowania
tak cennym elektoratem. Wysoce niepokojg-
ce jest nasilanie sie w ostatnim czasie takich
dziatan. Obietnice sktadane studentom (np.
zatrudnienia w biurze rektora, uczelnianym
biurze karier czy deklaracje zwolnienia z optat
itp.) w zamian za korzystne gtosowania sq
procederem o wyjgtkowo duzej szkodliwo-
sci. Sg bowiem demoralizowaniem miodzie-
zy akademickie] przez osoby, ktore winny byc
przez niq postrzegane jako autorytet, czyli
wzOr etycznego postegpowania.

Nie tylko w kontekscie wyborow, lecz i na
co dzien pracownicy w swoich relacjach ze
studentami, a zwtaszcza starostami oraz
dziataczami samorzqdow i organizacji stu-
denckich, powinni wykazywac szczegolng
ostroznosc, by nie stwarzac najmniejszego
podejrzenia, ze oczekujg od nich koniunktu-
ralnego podejmowania decyzji, zgodnego
z interesem pracownikow, a nie studentow,
ktorych reprezentuja.

Studenci majg prawo do informacji na te-
maty istotne dla przebiegu studiow. Powinni
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nie tylko znac¢ program studiéw na swoim
kierunku, sylabusy, warunki zaliczenia przed-
miotu, lecz rowniez sylwetki zawodowe na-
uczycieli akademickich. Tego rodzaju szcze-
gotowe informacje powinny byc dostepne na
stronie internetowej kazdej uczelni publicznej
I niepubliczne).

Proces dydaktyczny podlega wielostronnej
ewaluacji. Nauczyciele akademiccy zobowig-
zani sq, rzecz jasna, do rzetelnego i spra-
wiedliwego oceniania wiedzy i postepow
swoich studentow. Poza tym jednak powinni
zachecac ich do udziatu w ewaluacji zajec,
w ramach systemu ankietowego funkcjonu-
jacego w danegj uczelni. Pamigtajqc o tym, ze
bedqg oceniani przez studentow, nauczycie-
le akademiccy mogq ulegac pokusie nazbyt
pobtazliwego traktowania studentow niewy-
wigzujqcych sie ze swoich zadan lub nawet
0godlnego obnizania wymagan stawianych
studentom. Tego rodzaju oportunizm jest
naganny. Uznanie studentow nalezy zdo-
bywac rzetelnym przekazywaniem wiedzy
I sprawiedliwym traktowaniem.

Relacja miedzy nauczycielem akademic-
kim a studentem musi by¢ oparta na zaufa-
niu do kompetencji pedagogicznych nauczy-
ciela, jego bezstronnosci i sprawiedliwosci
w ocenianiu. tgczy sie ona jednak z insty-
tucjonalng nierownosciq, ktorg wywotujg
roznice wieku, wiedzy i pozycji spotecznej.
Dlatego relacja miedzy nauczycielem aka-

demickim a studentem musi byc¢ chroniona
przed czynnikami zaktocajgcymi proces na-
uczania, to jest dziataniami, ktore naruszajg
spoteczne zaufanie do nauczyciela lub ktore
sprawiajq wrazenie naduzywania witadzy.

Pewna liberalizacja stosunkow spotecznych,
z jakg mamy dzis do czynienia, sprawia, ze
czesto dochodzi do zacierania sie relacji hie-
rarchicznej miedzy (zwtaszcza miodszymi) na-
uczycielami i studentami. Czesto stosunki te
przybierajq ksztatt niemalze kolezenski, a na-
wet przeistaczajq sie w relacje prywatne. Nie
negujqc prawa nauczycieli i studentow do bu-
dowania serdecznych relacji, zaleca sie zacho-
wywac ostroznosc w rezygnowaniu z ogolnie
przyjetych form, takich jak uzywanie zwrotow
.pan” i ,pani’, uzywanie nazw stopni nauko-
wych czy pewne zdyscyplinowanie zachowa-
nia podczas zaje¢ dydaktycznych. Nadmierna
fraternizacja nie sprzyja systematycznej nauce
ani sprawiedliwemu ocenianiu pracy studen-
tow. Natomiast wchodzenie nauczycieli w bli-
skie relacje prywatne ze studentami moze do-
datkowo prowadzi¢ do ich faworyzowania lub
co najmniej wywotac obawy, ze taka protekcja
bedzie miata migjsce. Dlatego nalezy wystrze-
gac sie naktadania sie relacji osobistych na re-
lacje pracownik — student. Dotyczy to przede
wszystkim studentow, z ktérymi ma sie bgdz
moze sie mie¢ w przysztosci zajecia dydaktycz-
ne, a takze dyplomantow. Wraz z ustaniem
relacji stuzbowych ustajg tez przeszkody dla
rozwoju relacji osobistych.
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. NEPOTYZM

Nepotyzm to czynnik wysoce szkodliwy dla
prawidtowego funkcjonowania i rozwoju spo-
tecznosci akademickie]. Regulacje prawne ma-
jace na celu uniemozliwienie nepotyzmu sq
rozne w roznych panstwach - od pozostawie-
nia wiadzom uczelni swobody decyzji odnosnie
do zatrudniania i awansow 0sob ze sobg spo-
krewnionych (tak jest w USA), po restrykcyjne
ograniczenia (takq praktyke stosujq np. Dania
I Szwecja). Aby ograniczy¢ mozliwosci nepoty-
zmu, obecne regulacje prawne w Polsce wyklu-
czajq bezposredniq podlegtosc stuzbowq pra-
cownikéw uczelni, ktdrzy sq powigzani rodzinnie.

Sam fakt pracy w tej samej jednostce osob
pozostajgcych w relacjach rodzinnych nie
swiadczy o nepotyzmie. Co do zasady jednak,
osoby blisko ze sobq powigzane rodzinnie nie
powinny byc zatrudniane w tych samych jed-
nostkach organizacyjnych (instytucie, katedrze,
zakfadzie), gdyz wzbudza to trudne do zweryfi-
kowania podejrzenia o protekcje i obniza zaufa-
nie do bezstronnosci i rzetelnosci w procedu-
rach konkursowych i nadzorczych. Moze to byc
uzasadnione tylko w wyjqtkowych przypadkach
- na przyktad wtedy, gdy osoby powigzane ro-
dzinnie (np. matzenstwo) od dtugiego czasu
prowadzg wspolne, uznane w srodowisku ba-
dania naukowe.

Rownie nieetyczne jak protegowanie krewnych
w kierowanej przez siebie jednostce jest po-
dejmowanie decyzji kadrowych, ktore majg na
celu czysto administracyjne przyporzadkowa-
nie krewnego innej jednostce, przy zachowaniu
jego dotychczasowej, rzeczywiste] podlegtosci.
Obserwowane po wprowadzeniu nowych ure-
gulowan prawnych krzyzowe (grzecznosciowe)
wzajemne zatrudnianie swoich krewnych moze
budzi¢ powazne watpliwosci co do czystosci in-
tencji osob podejmujqcych takie decyzje. Diate-
go wazne jest, by zakres obowigzkow i kierunek
prowadzonych badan przez zatrudniong osobe
jasno wskazywaty na rzeczywisty charakter do-
konanej zmiany wskazanego przez przetozone-
Qo miegjsca pracy.

Duzq ostroznosc trzeba zachowywac podczas
realizacji wspdlnych projektow naukowych i we
wspolnym publikowaniu ich wynikéw. Nie ma nic
nagannego we wspolnym publikowaniu prac
naukowych przez osoby powigzane rodzinnie (Np.
przez meza i zoneg, ojca i syna). Nalezy jednak w ta-
kich sytuacjach pamietac, ze w badaniach nauko-
wych nie istnigje pojecie wspdlnoty majgtkowe)
| jokiekolwiek odstepowanie swoich wynikow, dopi-
sywanie osob rodzinnie powigzanych do publikadii
stanowi takie samo naruszenie dobrych praktyk
akademickich, jak w przypadku podejmowania
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takich praktyk wobec osob niezwigzanych
rodzinnie.

Problem nepotyzmu pojawia sie rowniez w re-
lacjach pracownik — dyplomant (ktory moze byc
postrzegany jako potencjalny kandydat do za-
trudnienia w jednostce). Przepisy prawne nie
wykluczajg mozliwosci petnienia funkgji promo-
tora czy recenzenta prac dyplomowych/dok-
torskich oraz ich recenzowania przez cztonkow
rodziny dyplomanta. Reguluje to jednak zasada
przyzwoitosci, ktora nie dopuszcza do powsta-
wania takich relacji. Spotykane przypadki, gdy
promotorem dyplomanta jest jego ojciec, a re-
cenzentem matka (lub odwrotnie), nakazujg za-
stanowic sie nad kondycjqg moralng srodowiska,
w ktorym do takich niedopuszczalnych uktadow
dochodzi. Odpowiedzialnos¢ za taki stan pono-
szq bowiem nie tylko osoby bezposrednio za-
angazowane, lecz przede wszystkim ich prze-
tozeni (dziekani, rektorzy, dyrektorzy).

W przypadku postepowan konkursowych
z udziatem najblizszej rodziny (matzonkowie,
dzieci) urzedujqcych wtadz danej jednostki
wskazane jest maksymalne ograniczenie wpty-
wu ich podwtadnych na rozstrzygniecie kon-
kursu, na przyktad poprzez powotanie w sktad
komisji 0sob spoza tej jednostki. W przypadku
zagrozenia konkursu przez konflikt intereséw
z kategorii szeroko rozumianego nepotyzmu
nie powinno w ogole dochodzi¢ do postepowan
awansowych, gdyz o przysztosci zawodowej
danej osoby nie powinni rozstrzyga¢ podwiadni
cztonka jej rodziny. Kandydaci na eksponowa-

ne stanowiska w uczelni i jednostce naukowej
powinni od poczgtku uwzgledniac takie restryk-
cje naktadane na postepowanie konkursowe
i liczycC sie z tym, ze ich awanse naukowe bedq
dokonywac sie w innych instytucjach nauko-
wych niz ta, w ktorej sq zatrudnieni.

Analiza mozliwych do wprowadzenia jeszcze
bardziej restrykcyjnych uregulowan prawnych
prowadzi do wniosku, ze zadne z nich nie uzdro-
wi catkowicie relacji opartych na nepotyzmie
(jesli juz do nich doszto w danym srodowisku)
ani skutecznie im nie zapobiegnie. Kazdy prze-
pis mozna omingc, jesli zagubi sie sens stowa
przyzwoitosc. Warto dodac, ze zmian w regula-
cjach prawnych nie ma potrzeby wprowadzac,
jesli istnigje wiasciwy nadzor wiadz uczelni, wy-
dziatow, jednostek naukowych. Do nepotyzmu
dochodzi za milczgcym przyzwoleniem przeto-
zonych. Nalezy tu przypomniec, ze na przyktad
nepotycznym praktykom rektora musi przeciw-
stawiac sie senat uczelni. Szanse na skuteczng
walke z przejawami nepotyzmu mozna wiec
wiqzac z konsekwentnym i wspolnym dziata-
niem ministra, rektoréw i dziekanow, dziataniem
opartym nie tylko na scistych uregulowaniach
prawnych, ale przede wszystkim na ogoélnych
zasadach i dobrych (sprawdzonych) prakty-
kach akademickich. Waznym elementem tych
dziatan jest uswiadamianie cztonkom spotecz-
nosci akademickie], ze zasada co nie jest zaka-
zane, jest dozwolone w srodowisku naukowym
podlega istothnemu ograniczeniu i czesto musi
ustgpi¢ wobec nadrzednosci zasad etycznych.
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