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o
‘L‘ Streszczenie

Naukowcy i inzynierowie tworzq wiedze naukowq i techniczng, zeby generowac spoteczne i jednostkowe bo-
gactwo, oraz powigzany z nim wzrost gospodarczy. Niniejszy artykut zgtebia tematy tworzenia bogactwa,
$wiatowych wydatkow na badania i rozwdj (B&R), wydatki organizaciji biznesowych, rzgdowych i akademic-
kich oraz sektoréw gospodarki na B&R w USA, oraz przedstawia charakterystyke amerykanskich pracowni-
kéw zajmuijqceych sie naukq i technologiq, tqcznie z kosztami rekrutaciji i wynagrodzenia. Proces rekrutacii
naukowcdw i inzynierow jest sprofilowany. Wiele firm opierajgcych sie na technologii obecnie uzywa algo-
rytméw sztucznej inteligencji do oceny wiedzy technologicznej aplikantéw i wyboru optymalnego kandyda-
ta. Czy istniejq nietechniczne cechy osobowosci, ktdre sq rownie wazne dla sukcesu rekrutacji naukowcow
i inzynierow? Ktére nietechniczne cechy osobowosci powinna bra¢ pod uwage organizacja naukowo-bada-
wcza wybierajgc kandydatéw na dane stanowisko? Pie¢ nietechnicznych cech osobowosci badanych przy
ocenie kandydatéw i podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu to: inteligencja, wyobraznia, samodzielnos¢,
umiejetnosci interpersonalne, oraz uczciwo$¢. Sugerowane sq specjalne pytania do kandydatéw majqce na
celu zbadanie kazdej cechy.

Stowa kluczowe: inzynierowie, inteligencja, wyobraznia, inicjatywa, umiejetnosci interpersonalne,
uczciwo$é, badania i rozwéj, nauka, personel, trzon, technologia
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{“* Summary

Scientists and engineers create the scientific and technological knowledge to generate societal and
individual wealth and related economic growth. The article explores wealth creation, worldwide research
and development (R&D) expenditures, US R&D expenditures by business, government, and academic
organizations and economic sectors, and profiles the US science and technology workforce including
recruiting and compensation costs. The process of recruiting scientists and engineers is profiled. Many
technology based companies are currently using artificial intelligence algorithms to assess applicants'
technology knowledge and select the optimal job candidate. Are there non-technical personality traits
which are equally important in recruiting scientists' and engineers performance? What non-technical
personality traits should a research and scientific organization assess to decide among position candidates?
Five non-technical character traits to evaluate candidates in hiring decisions are intelligence, imagination,
initiative, interpersonal skills, and integrity are explored. Specific questions to ask candidates are suggested
to investigate each trait.

Keywords: engineers, intelligence, imagination, initiative, interpersonal skills, integrity,
research and development, science, staff, stem, technology
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Doboér kadr organizacji naukowych i badawczych w ostatecznym rozra-
chunku determinuje to czy dana organizacja osiagnie sukces w realizacji
swojej misji. Relatywnie prostym zadaniem jest zmierzenie wiedzy, oraz
kompetencji naukowych i technicznych kandydata, natomiast bardzo trud-
nym zadaniem jest zmierzenie cech charakteru i osobowosci kandydata,
ktore to ulatwiajg zwigzki spoteczne i organizacyjne, jak tez powigzany z ni-
mi sukces.

Niniejszy artykul nakresla spoteczng role organizacji naukowych i ba-
dawczych w tworzeniu bogactwa, zglebia zagadnienie §wiatowych wydat-
kéw na badania i rozwdj, wydatki na badania i rozwj ponoszone przez fir-
my, sektor rzgdowy i akademicki w USA, a takze wydatki na badania i roz-
woj w przypadku badan podstawowych i stosowanych. W artykule uwaga
poSwiecona jest takze profilowi pracownikéw nauki i technologii w USA,
facznie z liczbg zatrudnionych, wynagrodzeniem i przecietnym etatem
w organizacjach, jak tez procesowi rekrutacji naukowcow i inzynieréw w or-
ganizacjach technologicznych.

W niniejszym artykule zostato zidentyfikowanych pieé cech osobowosci
niezbednych dla odniesienia sukcesu. Cechami 51 sg inteligencja, wyobraz-
nia, inicjatywa, umiejetnosci interpersonalne oraz uczciwo§é (intelligence,
imagination, initiative, interpersonal skills, integrity). Specjalne pytania
zostaly zasugerowane w celu wybadania do§wiadczania kandydatow i ich
perspektyw na kazda ceche. W przypadku kandydatéw o podobnych umie-
jetnosciach technicznych, pytania 51 pomagaja okresli¢ optymalnego kandy-
data na dane stanowisko w oparciu o cechy osobowosci. Celem procesu do-
boru kadr przez organizacje jest wyselekcjonowanie najlepszych kandyda-
tow na dane stanowisko i dla organizacji.

Ujecia organizacji naukowych i badawczych

Organizacje naukowe i badawcze sa fundamentalnym napedem Swia-
towego rozwoju i wzrostu standardu zycia. Rozwdj jest napedzany przez
tworzenie nowej wiedzy, ktora przeklada sie na nowe produkty i ustugi
oparte na nowej technologii. W 1957, Robert Solow, badacz i profesor eko-
nomii z MIT opublikowal przetomowa prace pt. ,, Technical Change and
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Aggregate Production”, w ktorej dowodzi, ze siedem o6smych (87,5%)
wzrostu Swiatowego bogactwa jest pochodng ,zmiany technicznej”. Ro-
bert Solow dostal w 1987 Nagrode Nobla w dziedzinie ekonomii za swoje
spostrzezenia.

Odnoszace sukcesy firmy opierajace sie na technologii tworza zaréwno
indywidualne jak tez spoteczne bogactwo, jak pokazuje fakt, ze 8 z 10 firm,
mierzonych ich wartoscia rynkowa, to firmy opierajace sie na technologii
(Zehner, Pletcher, i Williams, 2016). Dnia 2 sierpnia 2018 Apple stal sie
pierwszg amerykanska firma, ktora osiagneta warto$é rynkowa przekracza-
jaca 1 bilion USD (Nicas, 2018). W 2017 Facebook byl najbardziej zyskow-
ng firmg na §wiecie generujac 599,000 USD zysku na pracownika (Desjar-
dins, 2017). Zyskowno§¢ firmy Facebook sprawita ze Mark Zuckerberg stat
sie pigta najbogatszg osoba na Swiecie z majatkiem o wartosci netto 71 mi-
liardow USD (Dolan i Kroll, 2018).

Firmy technologiczne opierajg sie na swoim kapitale ludzkim w procesie
tworzenia wartosci. Dlatego, dla firm technologicznych podejmowanie do-
brych decyzji kadrowych jest kluczem do sukcesu. W niedawnym badaniu
693 firm publicznych Wartzman i Crosby (2018) stwierdzili, ze , kluczowym
czynnikiem napedzajacym wyniki firmy sa jej ludzie”. Uzywajac metody 51
firmy technologiczne moga ocenia¢ nietechniczne cechy istotne dla dtugo-
terminowych sukcesow kandydatow i organizacji.

Wydatki na badania i rozwéj na $wiecie

Wedlug raportu Amerykanskiej Narodowej Rady Nauki (US National
Science Board) 2018 Science and Engineering Indicators (Wskazniki w Na-
uce i Inzynierii 2018), ogélno§wiatowe wydatki na badania i rozwdj (B&R)
osiggnety 1,918 biliona USD, w poréwnaniu z 722 miliardami USD w 2000
(Indicators, Chapter 4). Sektor B&R stanowi mniej wiecej 2% Swiatowej go-
spodarki i jest zdominowany przez cztery firmy i garstke panstw. Cztery
czolowe firmy byly odpowiedzialne za 62% Swiatowych wydatkéw na B&R.
Wydatki na B&R w USA wynosily 497 miliardéw USD. Dalej byty Chiny
a 409 miliardami USD, Japonia z 170 miliardami USD, oraz Niemcy z 115
miliardami USD (Indicators, Highlights). Sposréd 2500 firm na Swiecie wy-
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dajacych znaczace kwoty na B&R, wiodace 10% wydajace najwiecej na B&R
odpowiada za 71% catkowitych wydatkéw na badania i rozw6j (Veugelers,
2018).

Wydatki gtéwnych organizacji i sektoréw
na badania i rozwéj w USA

Kiedy spojrzymy na wydatki na B&R w USA w 2015, okazuje sie, ze sek-
tor prywatny byl odpowiedzialny za 72% wydatkow, sektor rzgdowy byt od-
powiedzialny za 15% wydatkow na B&R a sektor akademicki za 13% wydat-
kow na B&R (Indicators, Highlights).

Wielko$¢ inwestycji w rézne typy badan roznila sie znaczgco w zalezno-
§ci od sektora B&R. Dla przykladu, mniej wiecej 80% budzetu na B&R
w sektorze prywatnym przeznaczane jest na badania stosowane, lub rozwo-
jowe, a 20% na badania podstawowe. Jezeli chodzi o badania publiczne, pro-
porcja jest odwrdcona poza budzetem obronnym (Hourihan i Parkes, 2016).
W USA jedynie 2% funduszy na obronno$¢ w roku finansowym 2019 jest
przeznaczonych na badania podstawowe (Hourihan i Parkes, 2018).
W przekroju sektoréw publicznego i prywatnego w USA w 2015 badania
eksperymentalne i rozwojowe byly przedmiotem w przyblizeniu 64% catko-
witych wydatkow na B&R; badania stosowane byly odpowiedzialne za oko-
to 19% wydatk6éw a badania podstawowe byly odpowiedzialne za okoto 17%
wydatkéw (Indicators, Highlights).

Profil kadry naukowej i technologicznej w USA

Naukowcy i inzynierowie stanowia okolo 5% catkowitej liczby zatrud-
nionych w USA (Indicators, Chapter 3). W 2016 byto okoto 6,9 milion6éw na-
ukowcow i inzynieréw zatrudnionych w USA, gdzie okolo 58% to naukow-
cy i inzynierowie na stanowiskach powigzanych z komputerem (Sargent, 2).

Na poziomie dyplomu licencjackiego/magisterskiego 72% naukowcow
1 inzynieréw pracuje w biznesie/przemys$le, 17% w instytucjach edukacyj-
nych a pozostale 11% w rzadzie. Jezeli chodzi o osoby z tytulem doktor-
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skim w dziedzinie nauki, lub inzynierii, 50% pracuje na uniwersytetach,
40% jest zatrudnione w przemysle, a pozostale 10% w rzadzie. Srednie za-
robki dla wszystkich naukoweéw i inzynieréw wynosity 94,500 USD na
rok, podczas gdy dla wszystkich innych zawodéw byto to 49,630 USD rocz-
nie. Kiedy spojrzymy na Srednie pensje, okazuje sie, ze naukowcy i inzynie-
rowie zarabiajg dwa razy wiecej niz pracownicy w innych zawodach. W do-
datku do $rednich zarobkéw, naukowcy i inzynierowie dostaja od praco-
dawcow Swiadczenia, ktore podnoszg koszty pracodawcéow o dodatkowe
25%-35%.

Catkowity koszt zatrudnienia $redniego poziomu naukowca, lub inzy-
niera ze $rednig roczng pensjg 100,000 USD to okoto 50% do 60% rocznej
pensji w wymiarze ,,pelnokosztowym”. Koszt rekrutacji za poSrednictwem
firmy rekrutacyjnej to okoto 30,000 USD. Koszt przeprowadzenia rozmow
z kandydatami przez pracownik6w organizacji, oraz koszty podroézy kandy-
datow to razem kolejne USD10,000. Naukowiec, lub inzynier potrzebuje
okoto 2-3 miesiecy by sie wdrozyc¢ i rozwing¢ relacje z innymi czlonkami ze-
spolu technicznego i to prowadzi do kolejnych 20,000 USD w ,,straconej
produktywnosci”.

Wedlug amerykanskiej agencji badajacej rynek pracy (US Bureau of La-
bor Statistics) mediany (2016) dlugosci zatrudnienia dla zawodéw kompu-
terowych i matematycznych, inzynierskich, oraz zawodéw powigzanych
z naukami o przyrodzie, fizyce i spoleczenstwie wynosily odpowiednio 4,4,
5,51 4,9 lat, lub érednio 4,9 lat.

Proces rekrutacji naukowcéw i inzynieréw
w organizacji technologicznej

Rekrutacja naukowcow i inzynieréw jest kluczowa dla sukcesu organiza-
¢ji, gdyz to naukowcy i inzynierowie w ostatecznym rozrachunku tworza
nowe produkty oparte na technologii, ktére moga kupowac klienci. Koszty
rekrutacji i roczne wynagrodzenie naukowcéw i inzynieréw sg znaczgco
wyzsze niz w przypadku typowych pracownikéw organizacji.

Odnoszace sukcesy amerykanskie firmy technologiczne takie jak Ama-
zon, Apple, Facebook, Google, Netflix, itd. Stosuja podobne podejscia do
rekrutacji. Nastepujacy proces rekrutacji zostal przedstawiony w tabeli 1:
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Tabela 1. Gtéwne dziatania organizacji w procesie rekrutacji kadr

Krok Glowne dzialania organizacji
1 |Menadzer identyfikuje zapotrzebowanie na dodatkowych pracownikéw technicznych
2 |Napisany zostaje opis stanowiska nakreslajacy pozadane umiejetnosci i doswiadczenie. W przypadku uni-

wersytetow zajmujacych sie badaniami poziom pozadanych umiejetnosci i do§wiadczenia jest ograniczany
do minimum, poniewaz organizacja przygotowuje nowych pracownikéw do konkretnych zadan i pomaga im
rozwijac konkretne umiejetnosci techniczne. W przypadku pracownikow sredniego stopnia oczekuje sie, ze
kandydaci beda mie¢ konkretne umiejetnosci i dos§wiadczenia. W tym zakresie istniejg roznice w zaleznoSci
od obszaru badan, ale wymagane umiejetno$ci moga obejmowac wiedze o konkretnych jezykach kompute-
rowych, technikach laboratoryjnych, lub systemach inzynierskich.

Potencjalni kandydaci sa pozyskiwani przez firmowych rekruterow za pomoca wyszukiwarek ofert pracy
takich jak Monster, Indeed, itd., poprzez bezposrednie zgloszenia na stronie firmy, lub poprzez wewnetrz-
ne rekomendacje. Stanowisko jest reklamowane takze w mediach spoleczno§ciowych, na targach pracy i na
uniwersytetach.

Dostarczane zyciorysy sg czesto skanowane pod katem stow kluczowych. Ta czynnosé jest wykonywana au-
tomatycznie przez automaty oparte na zasadach, lub przez nieco bardziej zaawansowane modele uczenia ma-
szynowego. Algorytmy maszynowe codziennie ulepszajg dopasowanie opisu stanowiska do kandydata do pra-
cy. (Wskazowka: Jezeli ubiegasz sie o stanowisko w organizacji technologicznej, twdj zyciorys powinien za-
wiera¢ dokladnie te same stowa, co opis stanowiska). Kiedy juz zyciorysy zostana zeskanowane pod katem
dopasowania do stanowisk, komputer wysyla rekruterowi uszeregowang liste zycioryséw kandydatéw oraz
ocene najlepszych 10 lub 12 kandydatow, z ktérymi trzeba sie skontaktowac. Biorac pod uwage znaczacy
koszt rekrutacji naukowcow i inzynierow, amerykanskie organizacje technologiczne czesto oferujg swoim
obecnym pracownikom , premie” wynoszacg miedzy 1,000 a 5,000 USD za znalezienie pracownika dla orga-
nizacji technologicznej. Poza pomocg w ograniczeniu kosztéw rekrutacji ,,sponsorujacy” pracownik czesto
wspiera nowego pracownika jako mentor pomagajac mu sie wdrozy¢ i osiggna¢ produktywnosé szybciej.
Kiedy juz ,krotka lista” potencjalnych kandydatéw jest gotowa, specjalisci od kadr kontaktuja sie z kandy-
datami za pomocg telefonu, badz poczty elektronicznej w celu oceny kandydatéow zainteresowanych dota-
czeniem do organizacji i przebadania ich pod katem umiejetnosci wymaganych dla danej roli. Zakladajac,
ze kandydat jest zainteresowany zbadaniem tej mozliwosci i przejdzie pierwsza runde selekeji, nastepnym
krokiem jest prawdopodobnie ,, wywiad video” przeprowadzony za pomoca Skype, lub podobnej technologii.
Nastepnie, finalni kandydaci sg zapraszani do osobistego odwiedzenia organizacji w celu odbycia rozmowy.
Wiegkszos¢ firm polegajacych na technologii opiera sie na zespole. Zesp6t oséb tworzy procesy, produkty
i ustugi oferowane klientom. Kluczowym jest by kandydat ,,pasowal” do zespolu, zeby zminimalizowa¢ kon-
flikty. Ching (2013) wykazuje w swoim badaniu ,,310 inzynieréw w duzym instytucie B&R”, ze konflikty
wokol zadan jako takich poprawialy indywidualng wydajnosé oraz zadowolenie z pracy. Dokladnie odwrot-
nie byto w przypadku gdy konflikty skupialy sie na relacjach w zespole; mialo to negatywny wplyw na wy-
dajnosé. Organizacje opierajace sie na technologii zdajg sobie sprawe z tego, ze bezproblemowo funkcjonu-
jace zespoly sa kluczowe dla wydajnosci, efektywnosci organizacji, oraz dla jej koncowego sukcesu. Ostat-
nim krokiem w procesie rekrutacji jest poprowadzenie rozmowy przez zesp6l technologiczny z najlepszymi
3 kandydatami i stworzenie rankingu kandydatow. Wtedy zesp6l musi dojéé¢ do porozumienia i zaoferowaé
stanowisko najlepszemu kandydatowi. OczywiScie, jest to skomplikowany rachunek w ktérym trzeba skon-
frontowac unikalng wiedze technologiczng kandydata z jego umiejetno§ciami spolecznymi i umiejetnoscia
pracy w zespole.
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Wiele firm z listy Fortune 500 eksperymentuje ze sztuczng inteligencja,
zeby zrozumie¢ osobowos$ci kandydatow. DeepSense z San Francisco w Ka-
lifornii, ,pomaga zarzadzajacym rekrutacjg skanowaé profile w sieciach
spoteczno$ciowych w celu wykrycia rzeczywistych cech osobowosci” kandy-
datow na stanowiska (Schellmann i Bellini, 2018). ,,Wszyscy czlonkowie ra-
dy naukowej DeepSense — jest ich 9 — sg Polakami. HireVue, z siedzibg
w Salt Lake City, Utah, uzywa sztucznej inteligencji do poré6wnywania ,,to-
nu glosu, grup sléw oraz mikromimiki twarzy kandydatow” ze znanymi
pracownikami osiagajacymi Swietne wyniki na dostepnym stanowisku
(Schellmann i Bellini, 2008).

Jezeli dwoch, lub trzech kandydatow z réznymi umiejetno$ciami tech-
nicznymi i spolecznymi zostanie uznanych za atrakcyjnych przez zespét zaj-
mujacy sie ewaluacja i rekrutacja, na jakich cechach moze skupic sie zespot,
zeby wybraé spomiedzy dwoch kandydatow?

Formuta 51 dla skutecznego
doboru pracownikéw

Zeby poradzié sobie z dylematem wyboru miedzy 2-3 najlepszymi kan-
dydatami, jednym ze sposob6w na réznicowanie i zdecydowanie sie na jed-
nego z kandydatow jest zastosowanie formuly 51 w celu oceny inteligencji,
wyobrazni, inicjatywy, umiejetnoSci interpersonalnych oraz uczciwosci. Se-
lekcja naukowcow i inzynieréw jest jednym z najbardziej kluczowych i naj-
trudniejszych zadan stojacych przed organizacjg naukowsq i badawcza.

Technicznie, znalezienie kilku kandydatow odpowiednich pod wzgledem
wyksztalcenia i do§wiadczenia jest poréwnywalnie tatwe. Jednakze, trudng
czescig procesu selekcji jest roznicowanie pomiedzy kilkoma kandydatami
o pozornie rownych kwalifikacjach. Badanie kazdego kandydata pytaniami
dotyczacymi 51 — inteligencji, wyobrazni, inicjatywy, umiejetnoSci inter-
personalnych oraz uczciwo$ci — generalnie tworzy inng perspektywe na
sposob mys§lenia, osobowos¢ i potencjalne zachowania kazdego z finalnych
kandydatow.

27 www.minib.pl



Formuta 51 dla skutecznego wyboru pracownikéw organizacji naukowo-badawczych

Inteligencja

Inteligencja jest bardzo ogélng cecha umystowej zdolnoSci. Inteligencja
to umiejetnos$¢ abstrakcyjnego mys$lenia, pojmowania ztozonych koncepcji,
umiejetnos$¢ rozumowania, planowania, rozwigzywania problemoéw, dziala-
nia i uczenia sie z do§wiadczen. Inteligencja odzwierciedla szeroka i gtebo-
ka zdolno§¢ rozumienia i ,ogarniania” dzisiejszego otoczenia zmieniajacego
sie w blyskawicznym tempie.

Zmiana niszczy stare przyzwyczajenie i w tym samym czasie tworzy no-
we mozliwosci. Potrzeba inteligencji, zeby poradzi¢ sobie ze zmiana, by eks-
trapolowac jej konsekwencje i zeby wykorzysta¢ tworzone mozliwosci. Czy
kandydat rozpoznaje zmiany w technologii i §rodowisku zewnetrznym
i rownocze$nie konceptualizuje strategiczne odpowiedzi, zeby wykorzystac
tworzone mozliwosci?

W szybko zmieniajacym sie $wiecie tradycyjne do$wiadczenie szybko
staje sie przestarzale, ale inteligencja sie nie starzeje. W zwigzku z tym, mo-
zecie chcie¢ oceni¢ surowa inteligencje kandydata i nada¢é jej wyzsza wage,
niz obecnemu do§wiadczeniu. Kluczowym jest ocenianie kazdego kandyda-
ta do awansu w miare wzrostu i zmiany organizacji.

Ostrzezenie jezeli chodzi o inteligencje: Naukowcy i inzynierowie sg general-
nie bardziej inteligentni niz przecietny pracownik, co czasami prowadzi do inte-
lektualnej arogancji. Aroganckie osoby tworzg problemy w sferze spolecznej in-
terakgji. Filozof biznesu Dr. Peter F. Drucker, czesto upominal swoich studen-
tow na kursach MBA, ze , Niewielka doza pokory daje wiele w pracy z innymi.”

Istnieje wiele sposobow na ocene inteligencji. Inteligencje odzwierciedla
wola uczenia sie. Mozecie spyta¢ kandydata ,,Prosze mi powiedzie¢, o tym
czego Pan/Pani sie ostatnio nauczyl(a), dlaczego sie Pan/Pani tego na-
uczyl(a), jak sie Pan/Pani zabral(a) do uczenia sie oraz co Pan/Pani zrobila
po nauczeniu sie tego?”

Wyobraznia

Wyobraznia jest cecha, ktora jest ciezko zdefiniowaé, ale ktéra mozesz
rozpozna¢, kiedy ja zobaczysz. Wyobraznia jest umiejetnoScig myslenia
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abstrakcyjnego, analizowania zagadnien i wyobrazania sobie sposobéw na
zajecie sie nimi. Jest to zdolno$¢ do dostrzezenia pragmatycznego rozwig-
zania problemu, lub do skorzystania z okazji w spos6b efektywny i skutecz-
ny. Istniejg dwie cechy pozwalajace zidentyfikowaé wyobraznie. Pierwszg
cecha jest zdolno$¢ konceptualnego myslenia na relatywnie abstrakcyjnym
poziomie. To pozwala kandydatowi dotrze¢ do sedna problemu. Drugg ce-
chg jest zdolnosé i wola myslenia ,,poza schematem” — w celu teoretyzo-
wania nowych rozwigzan dostepnych w granicach mozliwoS§ci zasobéw or-
ganizacji. Wyobraznia jest kluczowym czynnikiem dla sukcesu w otoczeniu
charakteryzujacym sie szybka zmiang. Mozecie zapyta¢ kandydata: ,,Czy
moze mi Pani/Pan podaé przyklad tego co uwazal(a) by Pani/Pan za pomy-
stowe rozwigzanie problemu z jakim nigdy wcze$niej Pani/Pan sie nie spo-
tkal(a)?”

Inicjatywa

Inicjatywa jest istotna, poniewaz po przenalizowaniu zagadnien i wy-
obrazeniu sobie rozwigzania nastepuje czas na dzialanie. Dzialanie, a nie
analiza tworzy zaréwno warto§¢ naukowa jak i warto§¢ dla udzialowcow.
Z pewnoscia lepiej zeby wasz zespdol naukowcoéw i inzynieréow byt ztozony
z ludzi idacych do przodu, a nie tylko rozprawiajacych na rézne tematy. Za-
rzadzanie osobami ktérym trzeba ,,Sciggaé cugle” jest latwiejsze niz zarzg-
dzanie osobami ktore wymagaja cigglego ,,pobudzania do dzialania”.

Konkurowanie z sukcesem we wspo6lczesnym otoczeniu wymaga duzo
energii i inicjatywy. Rynki sg globalne. Konkurenci sg globalni. Czy kandy-
dat wykazal sie w przeszloSci inicjowaniem dzialan w celu walki ze strate-
gicznymi niebezpieczenstwami oraz w celu korzystania z okazji? Po zatrud-
nieniu osoba z inicjatywg zdecydowanie utatwi wam zycie, poniewaz bedzie
zwracac sie do was z rozwigzaniami, nie problemami.

Mozecie wraz z kandydatem zglebi¢ odpowiedzi na takie pytania jak:
,Kiedy rozpozna Pani/Pan wyzwanie techniczne, lub organizacyjne, pod ja-
kimi warunkami powinno sie podjaé¢ dziatanie; kiedy powinno sie op6znié
dziatanie?”. Uzupelniajace pytania to: ,,Kto powinien inicjowac dziatanie —
Pani/Pana szef, czy Pani/Pana podwladni? Dlaczego?”
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Umiejetnosci interpersonalne
i inteligencja emocjonalna

Czy kandydat ma umiejetnoSci interpersonalne i inteligencje emocjonal-
na? Inteligencja emocjonalna sklada si¢ z dwoch komponentow. Pierwszym
elementem emocjonalnej dojrzaloSci jest rozumienie siebie. Czy kandydat
rozumie swoje unikalne silne i slabe strony? Czy kandydat potrafi podejmo-
wac trudne decyzje, kiedy sytuacja biznesowa wymaga emocjonalnej odpor-
noS§ci? Drugim elementem emocjonalnej dojrzalosSci jest zrozumienie i zdol-
no§¢ odczuwania empatii wobec innych oséb. Czy kandydat posiada emocjo-
nalng dojrzalosé, zeby efektywnie poradzic¢ sobie z osobami ktore sg inne od
niej/niego? Wysoka inteligencja emocjonalna pozwala kierownikom radzié
sobie efektywnie z bardzo zawilymi ludzkimi sprawami w dzisiejszym za-
awansowanym technicznie Swiecie.

Czy kandydat posiada emocjonalng dojrzato$é i umiejetnosci interperso-
nalne, zeby poradzi¢ sobie z duza r6znorodnoscig osobowosci i kultur? Czy
kandydat potrafi sobie poradzi¢ skutecznie zaréwno z introwertycznym
specjalistg od technologii, jak tez z ekstrowertycznym sprzedazowcem? Czy
kandydat posiada dostateczng emocjonalng inteligencje, zeby rozpoznac
réznice kulturowe wsrod jego, lub jej wspolpracownikow, jak tez globalne
roznice kulturowe? Interpersonalne podejscie akceptowalne w Finlandii
moze doprowadzi¢ do porazki we Francji.

Mozecie poprosi¢ kandydata, ,,Prosze opisa¢ swoje mocne i stabe punkty
emocjonalne”, lub ,,Prosze poda¢ mi przyklad jak Pani, lub Pan radzi sobie
z ludZzmi, ktorzy sg bardzo rézni od Pani, lub Pana.”, lub ,Jak Pan/Pani
mys$li co, lub jak osoby wnoszg do komercyjnych i naukowych sukceséw or-
ganizacji?”

Uczciwo$é

Uczciwosé jest zdolnoScig do stosowania inteligencji, wyobrazni, inicja-
tywy do postepowania korzystnego zaréwno dla osoby jak tez organizacji.
Uczciwo$é jest zakorzeniona w charakterze osoby.
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Szczero§é i uczciwos¢ maja szczegblne znaczenie dla naukoweéw i inzynie-
row. SzczeroSc to przywigzanie do prawdy i zasad. B&R ostatecznie opiera sie na
naukowej uczciwosci. Uczciwo$é to zaleznosé miedzy wiedza, stowem a czynem.
Kirkpatrick i Kelly (1991) podkreslaja w swoim przelomowym artykule zatytu-
fowanym ,,Leadership: Do traits matter?”, ze szczero§¢ i uczciwosc sa podstawg
zwigzku opartego na zaufaniu miedzy liderami a tymi ktérzy za nimi podazaja.

Czlonkowie zespolu technicznego musza ufaé swojemu liderowi, zeby za
nim podazaé. Zespo6l nie podazy za osoba, ktorej brakuje uczciwosci. Tam
gdzie brakuje zaufania mogg wystepowac pozory postuchu, ale to wszystko
sie rozsypie, gdy tylko pojawig sie trudnosci takie jak zblizajgce sie terminy
programu technicznego. Ludzie sg niezwykle skuteczni w ocenianiu uczci-
wosci lidera zespotu. Cztonkowie zespolu oceniajg lidera zespolu na podsta-
wie tego czy on, lub ona docenia innych po prostu patrzac na to co robi li-
der i jaki ma wplyw na zespo6l i jego zadania (Kotter, 1990).

Naukowiec, lub inzynier wytwarza zaufanie i szacunek, ale takze dziata
jako model do nasladowania dla swojego zespotu. Kierownik wykazujacy sie
uczciwoscia nadaje ton tym ktorych prowadzi.

Mozecie przebadac finalnych kandydatéw pytajac ich: ,,Prosze mi powie-
dzie¢ o najtrudniejszej sytuacji z jakg Pani/Pan mial do czynienia, ktora wy-
stawila na prébe Pani/Pana osobistg uczciwo$¢; Jak Pani/Pan poradzit so-
bie z tg sytuacja i dlaczego Pani/Pan postapil w ten spos6b?

Dyskusja

Swiatowy sektor B&R odpowiada za nieco ponad 2% $wiatowej gospo-
darki. Pozytywny wplyw na tworzenie wartoSci gospodarczej przez B&R
jest nieproporcjonalnie wiekszy od rozmiaru tego sektora.

W USA prawie 7 milionéw naukowcoéw i inzynieréw jest zaangazowa-
nych w badania i rozwdj w firmach, instytucjach rzadowych i uniwersyte-
tach. Naukowcy i inzynierowie dostaja wynagrodzenie prawie dwa razy
wyzsze niz przecietny pracownik w USA. Wysokie pensje ktore otrzymuja
naukowcy i inzynierowie sg uzasadnione ich wkladem w zyskownosé¢ orga-
nizacji technologicznych.
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Rekrutacja i dobér kadr dla organizacji zajmujacych sie badaniami i roz-
wojem sg kluczem do sukcesu technicznego. Rekrutacja jest procesem sktada-
jacym sie z wielu krokow. Jest relatywnie latwo oceni¢ wiedze technicznag
kandydata. Jednakze, ocena tego jak kandydat pasuje pod wzgledem spotecz-
no-osobistym do zespolu i organizacji jest wyzwaniem, tak jak wybor miedzy
kandydatami o zblizonych kwalifikacjach. ,,Formuta 5I” sugeruje pytania i te-
sty inteligencji, wyobrazni, inicjatywy, umiejetnosci interpersonalnych oraz
uczciwoSci dla oceny zalet nietechnicznych danego kandydata. Powstajacym
obszarem przyszlych badan jest zastosowanie algorytmoéw oraz sztucznej in-
teligencji do oceny ludzkich cech kandydata poprzez pomiar odpowiedzi kan-
dydata na pytania 51 a nastepnie poréwnywanie odpowiedzi kandydatéow do
odnoszacych sukcesy naukowcoéw i inzynieréw na podobnych stanowiskach.

,2Formula 5I” bada cechy osobiste ktore majg najwieksze znaczenie dla
kandydatow, ktorzy spelnili wymagania techniczne. Odpowiedzi kandyda-
tow na testy pomoga organizacjom wybra¢ najlepszego naukowca, lub inzy-
niera dla siebie.
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