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POTENCJAL PRACOWNIKA NAUKOWEGO — WSTEP DO BADAN
ANKIETOWYCH, DOBOR ZMIENNYCH

Streszczenie. W pracy przedstawiono dobdr zmiennych opisujacych wysoki
potencjat pracownika naukowego. Doboru tego dokonano w trzech obszarach,
tj.: aspiracje, zaangazowanie 1 zdolno$ci. Dobor zmiennych mial na celu
utworzenie kwestionariusza ankietowego. Glowng metodg badawczg stalo sie
studium literaturowe, a podstawowy proces badawczy to dedukcja stuzgca
transformacji wskazanych w literaturze zmiennych opisujacych wysoki potencjat
na obszar pracownika naukowego.

Stowa kluczowe: potencjat pracownika naukowego, kwestionariusz ankietowy,
zmienne opisujgce zaangazowanie, aspiracje i zdolnosci pracownika naukowego.

THE POTENTIAL OF RESEARCHER — INTRODUCTION TO SURVEY,
SELECTION OF VARIABLES

Summary. In the article the selection of variables describing high potential of
researcher is presented. The selection was performed in three areas like aspiration,
engagement and abilities. The main scope of this selection was the construction of
the survey questionnaire. The main research method was study of literature and
the main research process was deduction which allowed to transform variables
describing employee high potential into area of high potential of researcher.

Keywords: potential researcher, survey questionnaire, variables describing aspi-
ration, engagement and abilities of researcher.
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1. Wstep

Celem artykutu jest realizacja pierwszej czg$ci koncepcji modelu badawczego zawartego
w pracy: |. Zdonek, M. Wolny: ,,Potencjal pracownika — koncepcja modelu badawczego”
[22]. Poniewaz szczegdtowe zmienne opisujace wysoki potencjal pracownika bedg si¢ roznity
w zaleznosci od rodzaju wykonywanej pracy, jako gldowny podmiot badan w tej pracy
wybrano pracownika naukowego. Obszar pracy naukowej stal si¢ polem do opisywania
zmiennych charakteryzujacych wysoki potencjal naukowca. Potencjat ten rozpatrywano,
zgodnie z podejsciem zaproponowanym przez J. Cartera [7], w trzech obszarach, tj.: aspiracje,
zaangazowanie 1 zdolnosci. Glowng metoda badawcza bylo studium literaturowe,
a podstawowym procesem badawczym byta dedukcja shizgca transformacji zmiennych we
wspomnianych obszarach na obszar pracy pracownika naukowego.

Celowi artykulu podporzadkowana jest organizacja niniejszej pracy. W rozdziale
pierwszym jako tlo do rozwazan nad potencjalem pracownika naukowego zaproponowano
podstawowe zagadnienia dotyczace zagadnien wysokiego potencjatu pracownika w ogdle,
przedstawiajgc prace badaczy zajmujgcych si¢ tym zagadnieniem. W rozdziale drugim, na
podstawie modelu J. Cartera, w ktorym zaproponowane sg trzy obszary zwigzane z wWysokim
potencjatem pracownika (tj. aspiracje, zaangazowanie i zdolno$ci), przedstawiono zmienne
opisujace kazdy z tych obszarow w odniesieniu do tak specyficznego pracownika, jak
pracownik naukowy. Celem doboru tych zmiennych bylo utworzenic kwestionariusza
ankietowego, za pomocg ktorego w kolejnych pracach zamierza si¢ przeprowadzi¢ badania
dotyczace wysokiego potencjatlu pracownika naukowego. Kwestionariusz ankietowy nie
bedzie narzgdziem do samooceny pracownika, lecz postuzy do zebrania opinii co do waznosci
zmiennych wplywajacych na wysoki potencjal pracownika naukowego. Badania beda
przeprowadzane wsrod naukowcoéw réznych uczelni 1 instytutow badawczych w catej Polsce.
W ostatnim rozdziale niniejszego artykulu nakreslono kierunki dalszych prac zwigzanych
z realizacja tego zagadnienia.

2. Potencjal pracownika — istota zagadnienia

C. Fernandez-Ardo zdefiniowat potencjal pracownika jako ,,umiejetnos¢ adaptacji
irozwoju w ramach coraz bardziej zlozonych zadan i $rodowisk” [23]. Rozwijajac te
definicje, zwrdcit uwage na pie¢ cech takiego pracownika: dazenie do doskonatosci,
ciekawos¢, przenikliwo$é, zaangazowanie i determinacja. W literaturze pojawia si¢ takze
pojecie wysokiego potencjatu. Erroll van Staden z Talent Institute, opisujac je, podaje

atrybuty zwigzane ze zdolnoSciami przywddczymi, umiejetnosciami analizowania
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1 syntezowania sporych zbiorow informacji oraz radzenia sobie w sytuacjach niepewnych
I niejasnych. Dodatkowo wskazuje na pasje¢ nicustannego doksztalcania si¢, ulepszania
sytuacji istniejgcej oraz na umiejetnosci wspotpracy i komunikacji z innymi pracownikami.
Jak wida¢ zatem, definicja podana przez van Stadena jest bardzo podobna do tej
przedstawionej przez Fernandeza-Ardo. Procz atrybutow van Staden opisuje rowniez
oczekiwania pracownika o wysokim potencjale dotyczace glownie wsparcia 1 inwestycji
organizacji w jego rozwdj. Ponadto taki pracownik jest zaangazowany w swoja Sciezke
kariery oraz oczekuje w swojej pracy wyzwan i roznorodnos$ci. Z kolei J.C. Carter, definiujac
pojecie wysokiego potencjatu, prezentuje model lgczacy takie obszary, jak: zdolnosci,
zaangazowanie oraz aspiracje do rozwoju, awansowania ipetienia kluczowych funkcji
w organizacji [7].

Atrybuty pracownika o wysokim potencjale

Aspiracje
Stopien w jakim pracownik pragnie:
prestizu, uznania i awansu,
wplywow prowadzacych do bardziej odpowiedzialnych rél w organizacii,
nagrod finansowych,
rownowagi Zycia zawodowego,
ogdlnego zadowolenia z pracy.
wsparcia w inwestowaniu w rozwdj jego kompetencyi,
wyzwai 1 roZznorodnosci.

Zaangazowanie
Stopieft w jakim pracownik poswieca swoje zdolnosci dla organizacii.
Rezultatemn wysokiego zaangaZowania pracownika jest jego ciezka
i dlugotrwala praca oraz postawa obywatelska, czyli angazowanie sie nie tylko
w obowiazki wynikajace z kontraktu. Zaangazowanie mozZe by¢ postrzegane
w czterech wymiarach:
s zaangaZowanie emocjonalne,
* FaangaZowanie racjonalne,
* wkladany wysilek,
* intencja do pozostania w organizacji.

Zdolnosci
Zdolnosci bezposrednio wplywaja na wydajnosé pracownika.
Skiadaja sie na nie wrodzone umiejetnosci, tj. sprawnodé intelektualna,
inteligencja emocjonalna oraz nabyte umiejetnosei techniczne a takie
interpersonalne. Zdolnosci obejmuja predyspozycje do:
* przetwarzania zloZonych pomystow,
* myslenia logicznego,
* dostrzegania rozumienia emocji innych ludzi
* uczenia sienowych umiejetnosci, np. technicznych, interpersonalnych.

Rys. 1. Wysoki potencjat pracownika wg J.C. Cartera, C. Fernandeza-Arao oraz E. van Stadena
Eig. 1. The high employee potential according J.C. Carter, C. Fernandez-Arao and E. van Staden
Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie [7], [8], [17].
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Wskazujac te trzy obszary cech pracownika, akcentuje, ze kazdy z nich jest jednakowo
wazny, a niedobor ktoregokolwiek z wymienionych obszarow wyklucza pracownika
z okre$lania go jako pracownika o wysokim potencjale. Na przyklad wspdtwystepowanie
cech z obszaru aspiracji i zaangazowania, a zatem brak cech z obszaru zdolno$ci, powoduje
zdaniem Cartera, ze pracownika nalezy okresli¢ jako zaangazowanego marzyciela. Z kolei
kombinacja cech z obszaru zaangazowania i zdolnosci, a wigc brak cech z obszaru aspiracji,
klasyfikuje pracownika jako przemieszczajaca si¢ gwiazde. Jezeli obserwujemy
wspotwystepowanie cech z obszaru zdolnosci 1 aspiracji, a brakuje cech z obszaru
zaangazowania, to definiuyjemy pracownika jako niezaangazowang gwiazde. Poniewaz
w model Cartera mozna wpisa¢ zmienne podane przez C. Fernandeza-Arao oraz E. van

Stadena, stat si¢ on podstawg konstrukcji pytan w kwestionariuszu (rys. 1).

3. Potencjal pracownika naukowego — dobo6r zmiennych oraz skal
pomiarowych

3.1. Aspiracje

Badania wykazaty, ze aspiracje zawodowe majg istotny wplyw na rozwoj kariery
pracownikow [1], przede wszystkim na zaangazowanic i satysfakcje z pracy, szczeg6lnie
wsérod zawodow wymagajacych kreatywnoséci [9], [4]. Poziom aspiracji jest uwarunkowany
wieloma czynnikami o charakterze psychologicznym, socjologicznym oraz pedagogicznym
[16]. Aspiracje sg nierozerwalnie zwigzane z motywacjami osiggnie¢ i unikania [3]. Jest
oczywiste, ze pracownika naukowego o wysokim potencjale naukowym powinna cechowac
przede wszystkim motywacja dotyczaca osiggnieé, oznaczajgca aspiracje odpowiadajace
talentom. Ponadto kazdy pracownik naukowy charakteryzuje si¢ pewnym minimalnym
poziomem aspiracji, ktory doprowadzit go do uzyskania stopnia naukowego oraz prowadzenia
badan. W zwigzku ztym problem badawczy ogniskuje si¢ na atrybutach oczekiwan

1 pragnien, ktoére wyrdzniaja pracownika o wysokim potencjale.
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wsparcia i inwestycji sciezke kariery naukowej, i roznorodnosci, ogdlnego
w siebie, rownowagi oczekuje prestizu i uznania, zadowolenia z pracy
Zycia zawodowego awansu i wplywow,

finansowych wyrdznien
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Rys. 2. Oczekiwania pracownika naukowego o wysokim potencjale
Fig. 2. The expectations of researcher employee with high potential
Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie [7], [17].
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Badajac te atrybuty, sformulowano nastepujace stwierdzenia:

— Celem PN-owp (Pracownika Naukowego o wysokim potencjale) jest osigganie coraz
wyzszych szczebli na $ciezce kariery naukowca.

— PN-owp dazy do tego, by by¢ docenianym za swoja prace naukowa, dydaktyczng
I organizacyjna.

— PN-owp uwaza, ze podazanie $ciezka naukowa przyniesie mu korzysci finansowe.

— PN-owp uwaza, ze podazanie $ciezka naukowa pozwoli mu mie¢ wpltyw na rozwoj
innych osob.

— PN-owp uwaza, ze podazanie $ciezka naukowa pozwoli mu mie¢ wptyw na rozwdj jego
organizacji.

— PN-owp uwaza, ze mozliwosci, jakie daje mu jego uczelnia odnosnie do innych form
aktywnosci (szkolenia, ekspertyzy), sa dla niego dodatkowym Zroédlem dochodow.

Problematyka zaangazowania dotyka posrednio kolejnych obszaréw, tj. zaangazowania
i zdolnosci. Szerszemu rozwinigciu problematyki tych obszarow poswiecono nast¢gpne dwa

podrozdziaty.

3.2. Zaangazowanie

Zaangazowanie pracownikOw w praktyce zarzadzania wystepuje pod kilkoma pojeciami.
Do najbardziej popularnych nalezg: employee engagement (zaangazowanie pracownikéw),
job involvement (zaangazowanie w prace) oraz commitment to organization (oddanie,
poswiecenie organizacji). Wszystkie funkcjonujg jako $rodek zwigkszania efektywnosci
organizacji, gdyz =zaangazowanie generuje wsrod pracownikow takie postawy, jak:
zwigkszony wysitek, poswigcenie oraz duzag motywacj¢ wewngtrzng do pracy dla organizacji.
Jednakze nie mozna tych okreslen traktowaé jako tozsamych. Na przykilad roznica pomiedzy
employee engagement a job involvement polega na tym, ze pierwsze sformulowanie dotyczy
pracownika, ktorego zaangazowanie wynika z biernej akceptacji wartosci 1 celow firmy,
natomiast drugie okreSlenie jest aktywnym dazeniem pracownika do tych celow; taki
pracownik ma silng motywacj¢ do pracy, calkowicie przywigzuje si¢ do niej. W przypadku
pracownika naukowego istotne znaczenie ma wilasnie job involement, gdyz zazwyczaj jest tak,
ze pracownik naukowy jak wiekszos$¢ profesjonalistow przywigzuje si¢ bardziej do zawodu,
profesji, ktora staje si¢ jego pasja, anizeli konkretnie do instytucji, w ktorej w danym
momencie pracuje. Ponadto duzemu zaangazowaniu towarzyszy takze duza satysfakcja
pracownikow [14]. Cho¢ zaangazowanie przewijato si¢ przez klasyczne teorie motywacjil, to
jednak jako pierwszy pojecie to zdefiniowat W. A. Kahn [9]. Definiujac je, zwrocit uwage na
jego wielkowymiarowo$¢, rozrézniajac w ten sposob zaangazowanie emocjonalne,
kognitywne i fizyczne, przy czym z punktu widzenia budowania zaangazowania dwa

pierwsze s3 najistotniejsze. Przejawy zaangazowanie pracownika to jego poznawcza czujno$¢

! Teoria X i Y McGregora, dwuczynnikowa teoria Herzberga, teoria ERG Alderfera, teoria motywacii
wewngtrznej Hackmana i Oldhama oraz hierarchia potrzeb Maslowa.
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i/lub emocjonalne zwiagzki z innymi pracownikami. Brak zaangazowania to wycofywanie si¢
pracownika poznawczo i emocjonalnie, nieprzejawianie wysitku oraz dzialanie w sposob
automatyczny. Analizujagc prace A. W. Kahna oraz prace autorow zajmujacych si¢
zaangazowaniem od strony praktycznej (por. [7], [15], [17]), mozZna zauwazy¢ cztery obszary,
w ktorych nalezy bada¢ zaangazowanie pracownikow. Naleza do nich: zaangazowanie
emocjonalne i racjonalne, wkladany wysitek w prace oraz intencja pozostania w organizacji.

W takich tez obszarach bedzie rozpatrywane zaangazowanie w prace naukowa (rys. 3).
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Jest emocjonalnie zaangaZzowany: w prace naukows : uwaza, ze praca
lubi 1 ceni prace naukowa naukowa lezy w jego interesie

\_

J
Wkiada wysilek w prace naukowa:

pasjonuje go uczenie sig i rozwdj, Planuje w przysziosci dale;
nie zadawala go status quo, jest pracowaé naukowo

\ gotowy starannie wykonywac ) \ _)

Rys. 3. Zaangazowanie pracownika naukowego o wysokim potencjale
Fig. 3. The engagement of researcher with high potential
Zrbdto: opracowanie wlasne na podstawie [7], [17].
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Emocjonalne i racjonalne zaangazowanie w prace naukow3a

Zaangazowanie emocjonalne moze by¢ utozsamiane z entuzjazmem, pasja i zapatem do
pracy naukowej. Analizujgc prace Robinsona i jego wspOtpracownikow dla Institute for
Employment Studies [15], mozna zauwazy¢, ze pomiar zaangazowania emocjonalnego
realizowany jest przez badania pracownika pod wzgledem pozytywnego nastawienia do
organizacji, stopnia identyfikowania si¢ z nig oraz wiary w wazno$¢ misji organizacji. Stad
tez, by zbada¢ istotno$¢ zaangazowania pracownika naukowego w obszarze emocjonalnym,

umieszczono W kwestionariuszu nastgpujace stwierdzenia:

— PN-owp (Pracownik Naukowy o wysokim potencjale ) jest dumny z tego, ze pracuje
naukowo.

— PN-owp lubi pracowaé¢ naukowo.
— PN-owp wierzy, ze jego praca naukowa jest wazna.

Z kolei racjonalne zaangazowanie to prze§wiadczenie, z€ praca naukowa lezy w interesie
osoby wykonujacej taka prace. Przeswiadczenie opiera si¢ na przestankach odnoszacych si¢
do korzysci finansowych, dotyczacych wzrostu kwalifikacji oraz $ciezki kariery zawodowe;.
Analizujac narzedzie do pomiaru zaangazowania stworzone w Instytucie Gallupa (por. [14]),
mozna zauwazy¢ nastgpujace czynniki budujgce zaangazowanie: zdefiniowany kierunek

pracy, dostep do narzedzi, dopasowanie kwalifikacji do rodzaju pracy, pochwala pracy,
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poczucie waznosci pracy, przyjacielskie relacje, wsparcie ze strony otoczenia. Wickszo$¢
z tych czynnikow dotyczy warunkOow pracy stwarzanych przez pracodawce, okreslanych
w dwuczynnikowej teorii Herzberga jako czynniki higieny. Wedlug badan Herzberga nie
majg one bezposredniego wplywu na satysfakcje z niej, natomiast istotnie wplywaja na
niezadowolenie z pracy. W sytuacji gdy mamy do czynienia z wysokim zaangazowaniem
emocjonalnym 1 pasja, moga one traci¢ na znaczeniu. To zastrzezenie skonfrontowano
z podejsciem zaproponowanym przez instytut Gallupa, ktory w swoim kwestionariuszu
badajacym zaangazowanie wskazuje przede wszystkim na wagg czynnika okreslanego jako
wsparcie pracownika przez otoczenie przejawiajace si¢: troska przelozonego o pracownika
(w tym troska o jego rozwdj) oraz zaangazowaniem wspolpracownikéw w wysoka jakos¢
pracy. W tym kontekscie racjonalne przestanki do pracy naukowej sformutlowano w postaci

nastepujacych stwierdzen:

— PN-owp uwaza, ze dalsza praca naukowa pozwoli mu osiggng¢ stabilnos$¢ finansowa
W jego zyciu zawodowym.

— PN-owp uwaza, ze prowadzenie badan, ich analiza i publikacja w postaci artykutow
przynosi mu satysfakcje.

— PN-owp uwaza, ze angazowanie si¢ w dziatalno$¢ organizacyjng na jego uczelni pozwala
Mu na pozyskanie nowych umiejetnosci.

— PN-owp uwaza, ze dzicki uczelni ma dostep do szkolen, ktéore podnosza jego
kwalifikacje.

— PN-owp uwaza, ze w sytuacjach problemowych moze liczy¢ na pomoc ze strony
przetozonych 1 wspolpracownikow.

Pierwsze stwierdzenie opiera si¢ na finansowej przeslance racjonalnego zaangazowania
w prac¢ naukowa, drugie porusza kwestie zadowolenia z pracy, trzecie i czwarte dotycza
problematyki zdobywania umiej¢tnosci i podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych,
a pigte — wsparcia ze strony otoczenia.

Wkladany wysilek w prace naukowq oraz intencja dalszej pracy naukowej

Robinson i jego wspolpracownicy badali takze zaangazowanie w kontekscie wktadanego
wysitku w prace, przejawiajacego si¢ skfonnoscia do zachowan altruistycznych (opisywanych
tez jako zachowania obywatelskie [20] i che¢ bycia dobrym czlonkiem zespotu) oraz chec
dzialania ponad wymagane standardy pracy. W tym kontek$cie wkiadany wysilek w prace

naukowa sformutowano w postaci nast¢pujacych stwierdzen:

— PN-owp pomaga innym w wypehianiu obowigzkow.

— PN-owp uczestniczy w szkoleniach, by podnies¢ swoje kwalifikacje.

— PN-owp zglasza swoje pomysty i zaprasza do wspolpracy swoich kolegdw 1 kolezanki
Z pracy.

— PN-owp w swojej pracy wykorzystuje nowoczesne technologie informatyczno-
komunikacyjne (np. Interet, media spofecznosciowe, e-learning itp.).
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Z kolei intencj¢ dalszej pracy naukowej sformutowano nastepujaco:

— PN-owp w najblizszej przysztosci (do 5 lat) nie planuje rezygnacji z pracy naukowej.

3.3. Zdolnosci

Pojecie zdolnosci pojawia si¢ w literaturze przy okazji omawiania réznych modeli
kompetencji [21], [19], [11], [6] czy tez podczas poszukiwania talentow [12], [5]
W organizacjach. Zdolnosci mozna zdefiniowac jako kombinacj¢ wrodzonych i nabytych
umiejetnosci pracownika wykorzystywanych w codziennej pracy. Umiejg¢tnosci wrodzone to
sprawnos$¢ intelektualna i inteligencja emocjonalna, z kolei nabyte to umiejetnosci techniczne

/ Umiejetnosci nabyte \

umicjetnosci techniczne oraz
interpersonalne

( - uczeiwosé \

Umiejetnosci wrodzone
sprawnosé intelektualna
oraz
inteligencja emocjonalna

oraz interpersonalne.

- rzetelnodé

- clerpliwosé

- ciekawos¢ poznawcza

- odpornos¢ na stres

- pracowitosé

- zdolno$¢ pamieci dlugotrwale;

- zdolno$¢ analityeznego myslenia

k \- komunikatywnosé )

Rys. 4. Zdolno$ci pracownika naukowego 0 wysokim potencjale
Eig. 4. The abilities of researcher with high potential
Zréodto: Opracowanie wlasne.

W pracy naukowca, poza oczywista potrzebg poglgbiania wiedzy, poznawania nowych
prawd i norm w zakresie swojej dyscypliny naukowej, wazne jest dgzenie do prawdy.
Naukowca powinno wrecz charakteryzowac¢ zamitowanie do prawdy [13], a do zdobywania
prawdy konieczne sg Scistos¢ i doktadnos¢ naukowa, pracowito$é, cierpliwos¢ oraz uczciwosé
i przestrzeganic norm etycznych zwigzanych z publikacja oraz wspolpraca z innymi
naukowcami. Niezmiernie wazna w pracy naukowca jest komunikatywno$¢ i umiejetnosc
postugiwania si¢ jezykiem obcym, w szczegdlnosci jezykiem angielskim. Prezentowanie
swoich wynikow badan naukowych na konferencjach zagranicznych i w czasopismach
migdzynarodowych nie jest mozliwe bez tych umiejetnosci. W dobie Internetu i cyfrowych
informacji dostgp do aktualnych wynikow badan w kraju i1 zagranica jest niemalze
natychmiastowy. Ponadto dzigki specjalistycznym portalom spolecznosciowym, jak
np. ResearchGate, mozliwa jest szeroka wymiana pogladéw i wiedzy pomiedzy naukowcami
Z roznych stron $wiata. Dlatego w pytaniach dotyczacych zdolnosci pracownika naukowego
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0 wysokim potencjale (skrot PN-owp) zaproponowano wiele ogolnych stwierdzen
dotyczacych umiejetnosci wrodzonych i nabytych.

— PN-owp powinien by¢ uczciwy 1 przestrzegaé norm etycznych zwigzanych z praca
naukowa.

— PN-owp powinien wykonywaé powierzone mu zadania w sposob rzetelny (tj. terminowy
i doktadny).

— PN-owp powinien dobrze postugiwac¢ si¢ jezykiem angielskim w mowie i pismie.

— PN-owp powinien by¢ dobrze zorganizowany.

— PN-owp powinien by¢ cierpliwy.

— PN-owp powinien by¢ odporny na stres.

— PN-owp powinien by¢ osobg komunikatywna.

— PN-owp powinien by¢ osobg pracowitg.

Pracownik naukowy powinien mie¢ szczegdlne zdolnosci zarbwno do syntezy, jak i do
analizy informacji. Brak zdolnosci do syntezy to niemoznos$¢ uogdlnienia wynikdéw swych
badan. W mysleniu syntetycznym wazne jest spojrzenie catosciowe na problem, dostrzezenie
zalezno$ci migdzy poznanymi juz elementami. Z kolei brak zdolnosci do myslenia
analitycznego to brak umiejetnosci dostrzezenia implikacji problemu, jego cech, wiasciwosci.
Przy tym wazne jest rowniez podejscie krytyczne do niej, tj. zauwazanie sprzecznosci, bledow
logicznych, twierdzeh malo prawdopodobnych, bezsensownych czy bezpodstawnych.
Korzysta sie tu z calego arsenalu wiedzy osobistej, wspartego na umiejetnosci racjonalnego
mys$lenia. Krytyka jest jednym z przejawow przyjmowania aktywnego stanowiska wobec
poje¢, pogladow, problemoéw, hipotez, propozycji metodologicznych. W pracy pracownika
naukowego wazne sg zatem dobre umiejetnosci analityczne oraz umiejetnosci zwigzane

z przetwarzaniem danych ilo§ciowych.

— PN-owp powinien mie¢ m.in. dobrg pami¢¢ dtugotrwalg.
— PN-owp powinien mie¢ m.in. dobrg zdolno$¢ analitycznego mysSlenia.

Wedlug M. Mazura [13], szczegdlnie w rozwoju miodych pracownikéw naukowych,
waznymi kwestiami sg umiejetno$¢ wyboru nowych probleméow badawczych, odwaga do
podjecia ryzyka badan, a takze odpowiedzialne przeprowadzenie tych badan i publikacja ich
wynikow.

W pracy naukowej wazna jest rOwniez potrzeba specyficznej silnej motywacji do
osiggnie¢ naukowych, prestizu, uznania, potrzeba tworzenia trwatych wartosci. Pracownik
naukowy nie boi si¢ nowych wyzwan, chetnie bierze udziat w nowych inicjatywach
i projektach. Dodatkowo istotne s3 rowniez umiejetnosci interpersonalne pracownika
naukowego, ktore przejawiajg si¢ w bezposrednich kontaktach z innymi, jak np.: komunikacji
interpersonalnej, transmitowaniu i interpretowaniu informacji, w nawigzywania kontaktu
Z innymi, rozwigzywaniu konfliktow, pracy zespotowej i delegowaniu uprawnien. Wazne jest
to podczas wspolpracy z innymi naukowcami podczas wystegpowania o granty czy projekty
badawcze.
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Poza ogdlnymi pytaniami 0 nabyte i wrodzone umiejetnosci pracownika naukowego,
t]. uczciwos¢, dokladnos¢ komunikatywnos¢, odpornos$¢ na stres itd., zaproponowano liste
pytan szczegdlowych, obejmujacych trzy obszary dotychczasowej aktywnosci pracownika
naukowego, ktoére moga by¢ wyrazem jego zdolnosci (rys. 5).

i =

Wspoltpracuje z innymi Wykazuje wysoka Dazy do doskonatosci
aktywno$¢ naukowa | podejmuje nowe wyzwania

Rys. 5. Zdolno$ci pracownika naukowego 0 wysokim potencjale — obszary aktywno$ci
Fig. 5. The abilities of researcher with high potential — the areas of activity
Zrédto: Opracowanie wlasne.

W kazdym z tych obszar6w zaproponowano wiele pytan majgcych na celu okreslenie
mierzalnych czynnikow, ktore beda pozwalaty okreslic cechy pracownika naukowego
0 wysokim potencjale.

Czesciej  Sr. Sr. Sr.

niz raz raz raz raz Nie
na 2 na2 na3 mna5 Rzadziej] mam
lata lata lata lat niz 6 lat zdania

PN-owp wykazuje inicjatywe w
pozyskiwaniu grantow/projektow

PMN-owp bierze udziat w projektach
pozyskanych z konkursow

PN-owp bierze udziat w pracach zespoldw
i gremidw poza macierzystg jednostky
naukowsg

PN-owp wygtasza referaty na
konferencjach i seminariach

PN-owp zdobywa certyfikaty/dyplomy
potwierdzajace posiadanie nowych
umigjetnosci

Rys. 6. Zdolnos$ci pracownika naukowego — obszar dazenia do doskonatosci i podejmowania nowych
wyzwan

Fig. 6. The abilities of researcher — the areas of pursuit to excellence

Zrédto: Opracowanie whasne.
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PM-owp powinien srednio w ciagu 4 lat opublikowac nastepujaca liczbe artykulow
naukowych:
Nie
Pow. mam
0 1-2 3-6 6-12 12-18 18-30 30-42 42 zdania
Na liscie B (w
jezyku polskim)
Na liscie A (w
jezyku
angielskim)
Rys. 7. Zdolno$ci pracownika naukowego — obszar aktywnosci naukowej
Fig. 7. The abilities of researcher — the areas of research activity
Zrodto: Opracowanie wlasne.
< W jakim stopniu PN-owp konkuruje i wspoélpracuje z innymi naukowcami
W zdec. Wspdtpracuje W zdec.
wiekszosci i konkuruje w w wiekszosci
tylko W wiekszosci podobnym wiekszosci tylko
wspotpracuje wspotpracuje stopniu konkuruje konkuruje
W swojej
jednostce
naukowej
Poza swojg.
jednostkg
naukowg

Rys. 8. Zdolno$ci pracownika naukowego — obszar wspotpracy z innymi
Fig. 8. The abilities of researcher — the areas of cooperation
Zrédto: Opracowanie wlasne.

Ostatnia grupa pytan dotyczy preferencji zwigzanych z praca grupowa lub indywidualng
pracownika naukowego o wysokim potencjale oraz zaleznosci pomig¢dzy preferencjami
odnoszacymi si¢ do pracy a tymi zwigzanymi z dziedzing nauki, w ktorej naukowiec
prowadzi swoje badania.

4. Podsumowanie

Zaproponowany w pracy zbior stwierdzen stanowigcych kwestionariusz ankietowy ma
postuzy¢ w kolejnym etapie pracy naukowej do okreslenia, czym jest wysoki potencjat
pracownika naukowego. Zgodnie z podejsciem J.C. Cartera, ktory zaproponowat trzy obszary
okreslajace potencjal pracownika, rowniez w obszarze potencjatu pracownika naukowego
zaproponowano trzy obszary, tj.: aspiracje, zaangazowanie i zdoInosci. Eksplorujac te obszary
w literaturze przedmiotu, dokonano proby ich transformacji na specyfike pracy naukowca.

Dzigki temu powstal zbior stwierdzen stanowigcych zmienne opisujace trzy wspomniane
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obszary, czyli aspiracje, zaangazowanie i zdolnosci pracownika naukowego o wysokim
potencjale.

Pomiar zmiennych odbedzie si¢ w wigkszosci na skali porzadkowej — klasycznej
pigciostopniowej skali Likerta’. Wyniki przeprowadzonych badan powinny pokazaé, ktore
zmienne maja kluczowe znaczenie w identyfikacji pracownika naukowego o0 wysokim
potencjale oraz jakie wartosci poszczegdlnych zmiennych go charakteryzujg. Na podstawie
analizy wynikow badania kwestionariuszowego zostanie zbudowany model pracownika
naukowego o wysokim potencjale. Otrzymane wyniki umozliwig réwniez odpowiedzi na
pytania o dalszg perspektywe badawczg — weryfikacj¢, ewentualne dookreslenie modelu lub

redefinicje podejscia do zagadnienia.
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Abstract

The article presents tree areas which determines the high potential of researcher. As
a background of our work, in chapter 1 we character the definition of high potential and the
different approach to explore it. In chapter 2 we transform each of tree areas of high potential
into specification of the work of researcher. This way in areas of aspiration, engagement and
abilities we propose the set of variables which them defines. As the result of our consideration
we propose the questionnaire which describe the high potential of researcher. The figures in
chapter 2 show mentioned questionnaire divided into parts related to tree areas. This
questionnaire will be used in our future research.



