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Naukowcy i inżynierowie tworzą wiedzę naukową i techniczną, żeby generować społeczne i jednostkowe bo-
gactwo, oraz powiązany z nim wzrost gospodarczy. Niniejszy artykuł zgłębia tematy tworzenia bogactwa,
światowych wydatków na badania i rozwój (B&R), wydatki organizacji biznesowych, rządowych i akademic-
kich oraz sektorów gospodarki na B&R w USA, oraz przedstawia charakterystykę amerykańskich pracowni-
ków zajmujących się nauką i technologią, łącznie z kosztami rekrutacji i wynagrodzenia. Proces rekrutacji
naukowców i inżynierów jest sprofilowany. Wiele firm opierających się na technologii obecnie używa algo-
rytmów sztucznej inteligencji do oceny wiedzy technologicznej aplikantów i wyboru optymalnego kandyda-
ta. Czy istnieją nietechniczne cechy osobowości, które są równie ważne dla sukcesu rekrutacji naukowców
i inżynierów? Które nietechniczne cechy osobowości powinna brać pod uwagę organizacja naukowo-bada-
wcza wybierając kandydatów na dane stanowisko? Pięć nietechnicznych cech osobowości badanych przy
ocenie kandydatów i podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu to: inteligencja, wyobraźnia, samodzielność,
umiejętności interpersonalne, oraz uczciwość. Sugerowane są specjalne pytania do kandydatów mające na
celu zbadanie każdej cechy. 

Streszczenie

Słowa kluczowe: inżynierowie, inteligencja, wyobraźnia, inicjatywa, umiejętności interpersonalne,
uczciwość, badania i rozwój, nauka, personel, trzon, technologia
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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. 

Summary

Keywords: engineers, intelligence, imagination, initiative, interpersonal skills, integrity, 
research and development, science, staff, stem, technology



Dobór kadr organizacji naukowych i badawczych w ostatecznym rozra-
chunku determinuje to czy dana organizacja osiągnie 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 osobowości kandydata,
które to ułatwiają związki społeczne i organizacyjne, jak też powiązany z ni-
mi sukces. 

Niniejszy artykuł nakreśla społeczną rolę organizacji naukowych i ba-
dawczych w tworzeniu bogactwa, zgłębia zagadnienie światowych wydat-
ków na badania i rozwój, wydatki na badania i rozwój ponoszone przez fir-
my, sektor rządowy i akademicki w USA, a także wydatki na badania i roz-
wój w przypadku badań podstawowych i stosowanych. W artykule uwaga
poświęcona jest także profilowi pracowników nauki i technologii w USA,
łącznie z liczbą zatrudnionych, wynagrodzeniem i przeciętnym etatem
w organizacjach, jak też procesowi rekrutacji naukowców i inżynierów w or-
ganizacjach technologicznych. 

W niniejszym artykule zostało zidentyfikowanych pięć cech osobowości
niezbędnych dla odniesienia sukcesu. Cechami 5I są inteligencja, wyobraź-
nia, inicjatywa, umiejętności interpersonalne oraz uczciwość (intelligence,
imagination, initiative, interpersonal skills, integrity). Specjalne pytania
zostały zasugerowane w celu wybadania doświadczania kandydatów i ich
perspektyw na każdą cechę. W przypadku kandydatów o podobnych umie-
jętnościach technicznych, pytania 5I pomagają określić optymalnego kandy-
data na dane stanowisko w oparciu o cechy osobowości. Celem procesu do-
boru kadr przez organizację jest wyselekcjonowanie najlepszych kandyda-
tów na dane stanowisko i dla organizacji. 

Ujęcia organizacji naukowych i badawczych

Organizacje naukowe i badawcze są fundamentalnym napędem świa-
towego rozwoju i wzrostu standardu życia. Rozwój jest napędzany przez
tworzenie nowej wiedzy, która przekłada się na nowe produkty i usługi
oparte na nowej technologii. W 1957, Robert Solow, badacz i profesor eko-
nomii z MIT opublikował przełomową pracę pt. „Technical Change and
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Aggregate Production”, w której dowodzi, że siedem ósmych (87,5%)
wzrostu światowego bogactwa jest pochodną „zmiany technicznej”. Ro-
bert Solow dostał w 1987 Nagrodę Nobla w dziedzinie ekonomii za swoje
spostrzeżenia. 

Odnoszące sukcesy firmy opierające się na technologii tworzą zarówno
indywidualne jak też społeczne bogactwo, jak pokazuje fakt, że 8 z 10 firm,
mierzonych ich wartością rynkową, to firmy opierające się na technologii
(Zehner, Pletcher, i Williams, 2016). Dnia 2 sierpnia 2018 Apple stał się
pierwszą amerykańską firmą, która osiągnęła wartość rynkową przekracza-
jącą 1 bilion USD (Nicas, 2018). W 2017 Facebook był najbardziej zyskow-
ną firmą na świecie generując 599,000 USD zysku na pracownika (Desjar-
dins, 2017). Zyskowność firmy Facebook sprawiła że Mark Zuckerberg stał
się piątą najbogatszą osobą na świecie z majątkiem o wartości netto 71 mi-
liardów USD (Dolan i Kroll, 2018). 

Firmy technologiczne opierają się na swoim kapitale ludzkim w procesie
tworzenia wartości. Dlatego, dla firm technologicznych podejmowanie do-
brych decyzji kadrowych jest kluczem do sukcesu. W niedawnym badaniu
693 firm publicznych Wartzman i Crosby (2018) stwierdzili, że „kluczowym
czynnikiem napędzającym wyniki firmy są jej ludzie”. Używając metody 5I
firmy technologiczne mogą oceniać nietechniczne cechy istotne dla długo-
terminowych sukcesów kandydatów i organizacji. 

Wydatki na badania i rozwój na świecie

Według raportu Amerykańskiej Narodowej Rady Nauki (US National
Science Board) 2018 Science and Engineering Indicators (Wskaźniki w Na-
uce i Inżynierii 2018), ogólnoświatowe wydatki na badania i rozwój (B&R)
osiągnęły 1,918 biliona USD, w porównaniu z 722 miliardami USD w 2000
(Indicators, Chapter 4). Sektor B&R stanowi mniej więcej 2% światowej go-
spodarki i jest zdominowany przez cztery firmy i garstkę państw. Cztery
czołowe firmy były odpowiedzialne za 62% światowych wydatków na B&R.
Wydatki na B&R w USA wynosiły 497 miliardów USD. Dalej były Chiny
a 409 miliardami USD, Japonia z 170 miliardami USD, oraz Niemcy z 115
miliardami USD (Indicators, Highlights). Spośród 2500 firm na świecie wy-
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dających znaczące kwoty na B&R, wiodące 10% wydające najwięcej na B&R
odpowiada za 71% całkowitych wydatków na badania i rozwój (Veugelers,
2018). 

Wydatki głównych organizacji i sektorów 
na badania i rozwój w USA

Kiedy spojrzymy na wydatki na B&R w USA w 2015, okazuje się, że sek-
tor prywatny był odpowiedzialny za 72% wydatków, sektor rządowy był od-
powiedzialny za 15% wydatków na B&R a sektor akademicki za 13% wydat-
ków na B&R (Indicators, Highlights). 

Wielkość inwestycji w różne typy badań różniła się znacząco w zależno-
ści od sektora B&R. Dla przykładu, mniej więcej 80% budżetu na B&R
w sektorze prywatnym przeznaczane jest na badania stosowane, lub rozwo-
jowe, a 20% na badania podstawowe. Jeżeli chodzi o badania publiczne, pro-
porcja jest odwrócona poza budżetem obronnym (Hourihan i Parkes, 2016).
W USA jedynie 2% funduszy na obronność w roku finansowym 2019 jest
przeznaczonych na badania podstawowe (Hourihan i Parkes, 2018).
W przekroju sektorów publicznego i prywatnego w USA w 2015 badania
eksperymentalne i rozwojowe były przedmiotem w przybliżeniu 64% całko-
witych wydatków na B&R; badania stosowane były odpowiedzialne za oko-
ło 19% wydatków a badania podstawowe były odpowiedzialne za około 17%
wydatków (Indicators, Highlights). 

Profil kadry naukowej i technologicznej w USA

Naukowcy i inżynierowie stanowią około 5% całkowitej liczby zatrud-
nionych w USA (Indicators, Chapter 3). W 2016 było około 6,9 milionów na-
ukowców i inżynierów zatrudnionych w USA, gdzie około 58% to naukow-
cy i inżynierowie na stanowiskach powiązanych z komputerem (Sargent, 2). 

Na poziomie dyplomu licencjackiego/magisterskiego 72% naukowców
i inżynierów pracuje w biznesie/przemyśle, 17% w instytucjach edukacyj-
nych a pozostałe 11% w rządzie. Jeżeli chodzi o osoby z tytułem doktor-
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skim w dziedzinie nauki, lub inżynierii, 50% pracuje na uniwersytetach,
40% jest zatrudnione w przemyśle, a pozostałe 10% w rządzie. Średnie za-
robki dla wszystkich naukowców i inżynierów wynosiły 94,500 USD na
rok, podczas gdy dla wszystkich innych zawodów było to 49,630 USD rocz-
nie. Kiedy spojrzymy na średnie pensje, okazuje się, że naukowcy i inżynie-
rowie zarabiają dwa razy więcej niż pracownicy w innych zawodach. W do-
datku do średnich zarobków, naukowcy i inżynierowie dostają od praco-
dawców świadczenia, które podnoszą koszty pracodawców o dodatkowe
25%–35%. 

Całkowity koszt zatrudnienia średniego poziomu naukowca, lub inży-
niera ze średnią roczną pensją 100,000 USD to około 50% do 60% rocznej
pensji w wymiarze „pełnokosztowym”. Koszt rekrutacji za pośrednictwem
firmy rekrutacyjnej to około 30,000 USD. Koszt przeprowadzenia rozmów
z kandydatami przez pracowników organizacji, oraz koszty podróży kandy-
datów to razem kolejne USD10,000. Naukowiec, lub inżynier potrzebuje
około 2–3 miesięcy by się wdrożyć i rozwinąć relacje z innymi członkami ze-
społu technicznego i to prowadzi do kolejnych 20,000 USD w „straconej
produktywności”. 

Według amerykańskiej agencji badającej rynek pracy (US Bureau of La-
bor Statistics) mediany (2016) długości zatrudnienia dla zawodów kompu-
terowych i matematycznych, inżynierskich, oraz zawodów powiązanych
z naukami o przyrodzie, fizyce i społeczeństwie wynosiły odpowiednio 4,4,
5,5 i 4,9 lat, lub średnio 4,9 lat. 

Proces rekrutacji naukowców i inżynierów 
w organizacji technologicznej

Rekrutacja naukowców i inżynierów jest kluczowa dla sukcesu organiza-
cji, gdyż to naukowcy i inżynierowie w ostatecznym rozrachunku tworzą
nowe produkty oparte na technologii, które mogą kupować klienci. Koszty
rekrutacji i roczne wynagrodzenie naukowców i inżynierów są znacząco
wyższe niż w przypadku typowych pracowników organizacji. 

Odnoszące sukcesy amerykańskie firmy technologiczne takie jak Ama-
zon, Apple, Facebook, Google, Netflix, itd. Stosują podobne podejścia do
rekrutacji. Następujący proces rekrutacji został przedstawiony w tabeli 1: 
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Tabela 1. Główne działania organizacji w procesie rekrutacji kadr

Krok Główne działania organizacji

1 Menadżer identyfikuje zapotrzebowanie na dodatkowych pracowników technicznych
2 Napisany zostaje opis stanowiska nakreślający pożądane umiejętności i doświadczenie. W przypadku uni-

wersytetów zajmujących się badaniami poziom pożądanych umiejętności i doświadczenia jest ograniczany
do minimum, ponieważ organizacja przygotowuje nowych pracowników do konkretnych zadań i pomaga im
rozwijać konkretne umiejętności techniczne. W przypadku pracowników średniego stopnia oczekuje się, że
kandydaci będą mieć konkretne umiejętności i doświadczenia. W tym zakresie istnieją różnice w zależności
od obszaru badań, ale wymagane umiejętności mogą obejmować wiedzę o konkretnych językach kompute-
rowych, technikach laboratoryjnych, lub systemach inżynierskich. 

3 Potencjalni kandydaci są pozyskiwani przez firmowych rekruterów za pomocą wyszukiwarek ofert pracy
takich jak Monster, Indeed, itd., poprzez bezpośrednie zgłoszenia na stronie firmy, lub poprzez wewnętrz-
ne rekomendacje. Stanowisko jest reklamowane także w mediach społecznościowych, na targach pracy i na
uniwersytetach. 

4 Dostarczane życiorysy są często skanowane pod kątem słów kluczowych. Ta czynność jest wykonywana au-
tomatycznie przez automaty oparte na zasadach, lub przez nieco bardziej zaawansowane modele uczenia ma-
szynowego. Algorytmy maszynowe codziennie ulepszają dopasowanie opisu stanowiska do kandydata do pra-
cy. (Wskazówka: Jeżeli ubiegasz się o stanowisko w organizacji technologicznej, twój życiorys powinien za-
wierać dokładnie te same słowa, co opis stanowiska). Kiedy już życiorysy zostaną zeskanowane pod kątem
dopasowania do stanowisk, komputer wysyła rekruterowi uszeregowaną listę życiorysów kandydatów oraz
ocenę najlepszych 10 lub 12 kandydatów, z którymi trzeba się skontaktować. Biorąc pod uwagę znaczący
koszt rekrutacji naukowców i inżynierów, amerykańskie organizacje technologiczne często oferują swoim
obecnym pracownikom „premię” wynoszącą między 1,000 a 5,000 USD za znalezienie pracownika dla orga-
nizacji technologicznej. Poza pomocą w ograniczeniu kosztów rekrutacji „sponsorujący” pracownik często
wspiera nowego pracownika jako mentor pomagając mu się wdrożyć i osiągnąć produktywność szybciej. 

5 Kiedy już „krótka lista” potencjalnych kandydatów jest gotowa, specjaliści od kadr kontaktują się z kandy-
datami za pomocą telefonu, bądź poczty elektronicznej w celu oceny kandydatów zainteresowanych dołą-
czeniem do organizacji i przebadania ich pod kątem umiejętności wymaganych dla danej roli. Zakładając,
że kandydat jest zainteresowany zbadaniem tej możliwości i przejdzie pierwszą rundę selekcji, następnym
krokiem jest prawdopodobnie „wywiad video” przeprowadzony za pomocą Skype, lub podobnej technologii.
Następnie, finalni kandydaci są zapraszani do osobistego odwiedzenia organizacji w celu odbycia rozmowy. 

6 Większość firm polegających na technologii opiera się na zespole. Zespół osób tworzy procesy, produkty
i usługi oferowane klientom. Kluczowym jest by kandydat „pasował” do zespołu, żeby zminimalizować kon-
flikty. Ching (2013) wykazuje w swoim badaniu „310 inżynierów w dużym instytucie B&R”, że konflikty
wokół zadań jako takich poprawiały indywidualną wydajność oraz zadowolenie z pracy. Dokładnie odwrot-
nie było w przypadku gdy konflikty skupiały się na relacjach w zespole; miało to negatywny wpływ na wy-
dajność. Organizacje opierające się na technologii zdają sobie sprawę z tego, że bezproblemowo funkcjonu-
jące zespoły są kluczowe dla wydajności, efektywności organizacji, oraz dla jej końcowego sukcesu. Ostat-
nim krokiem w procesie rekrutacji jest poprowadzenie rozmowy przez zespół technologiczny z najlepszymi
3 kandydatami i stworzenie rankingu kandydatów. Wtedy zespół musi dojść do porozumienia i zaoferować
stanowisko najlepszemu kandydatowi. Oczywiście, jest to skomplikowany rachunek w którym trzeba skon-
frontować unikalną wiedzę technologiczną kandydata z jego umiejętnościami społecznymi i umiejętnością
pracy w zespole. 
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Wiele firm z listy Fortune 500 eksperymentuje ze sztuczną inteligencją,
żeby zrozumieć osobowości kandydatów. DeepSense z San Francisco w Ka-
lifornii, „pomaga zarządzającym rekrutacją skanować profile w sieciach
społecznościowych w celu wykrycia rzeczywistych cech osobowości” kandy-
datów na stanowiska (Schellmann i Bellini, 2018). „Wszyscy członkowie ra-
dy naukowej DeepSense — jest ich 9 — są Polakami. HireVue, z siedzibą
w Salt Lake City, Utah, używa sztucznej inteligencji do porównywania „to-
nu głosu, grup słów oraz mikromimiki twarzy kandydatów” ze znanymi
pracownikami osiągającymi świetne wyniki na dostępnym stanowisku
(Schellmann i Bellini, 2008). 

Jeżeli dwóch, lub trzech kandydatów z różnymi umiejętnościami tech-
nicznymi i społecznymi zostanie uznanych za atrakcyjnych przez zespół zaj-
mujący się ewaluacją i rekrutacją, na jakich cechach może skupić się zespół,
żeby wybrać spomiędzy dwóch kandydatów? 

Formuła 5I dla skutecznego 
doboru pracowników

Żeby poradzić sobie z dylematem wyboru między 2–3 najlepszymi kan-
dydatami, jednym ze sposobów na różnicowanie i zdecydowanie się na jed-
nego z kandydatów jest zastosowanie formuły 5I w celu oceny inteligencji,
wyobraźni, inicjatywy, umiejętności interpersonalnych oraz uczciwości. Se-
lekcja naukowców i inżynierów jest jednym z najbardziej kluczowych i naj-
trudniejszych zadań stojących przed organizacją naukową i badawczą. 

Technicznie, znalezienie kilku kandydatów odpowiednich pod względem
wykształcenia i doświadczenia jest porównywalnie łatwe. Jednakże, trudną
częścią procesu selekcji jest różnicowanie pomiędzy kilkoma kandydatami
o pozornie równych kwalifikacjach. Badanie każdego kandydata pytaniami
dotyczącymi 5I — inteligencji, wyobraźni, inicjatywy, umiejętności inter-
personalnych oraz uczciwości — generalnie tworzy inną perspektywę na
sposób myślenia, osobowość i potencjalne zachowania każdego z finalnych
kandydatów. 
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Inteligencja

Inteligencja jest bardzo ogólną cechą umysłowej zdolności. Inteligencja
to umiejętność abstrakcyjnego myślenia, pojmowania złożonych koncepcji,
umiejętność rozumowania, planowania, rozwiązywania problemów, działa-
nia i uczenia się z doświadczeń. Inteligencja odzwierciedla szeroką i głębo-
ką zdolność rozumienia i „ogarniania” dzisiejszego otoczenia zmieniającego
się w błyskawicznym tempie. 

Zmiana niszczy stare przyzwyczajenie i w tym samym czasie tworzy no-
we możliwości. Potrzeba inteligencji, żeby poradzić sobie ze zmianą, by eks-
trapolować jej konsekwencje i żeby wykorzystać tworzone możliwości. Czy
kandydat rozpoznaje zmiany w technologii i środowisku zewnętrznym
i równocześnie konceptualizuje strategiczne odpowiedzi, żeby wykorzystać
tworzone możliwości? 

W szybko zmieniającym się świecie tradycyjne doświadczenie szybko
staje się przestarzałe, ale inteligencja się nie starzeje. W związku z tym, mo-
żecie chcieć ocenić surową inteligencję kandydata i nadać jej wyższą wagę,
niż obecnemu doświadczeniu. Kluczowym jest ocenianie każdego kandyda-
ta do awansu w miarę wzrostu i zmiany organizacji. 

Ostrzeżenie jeżeli chodzi o inteligencję: Naukowcy i inżynierowie są general-
nie bardziej inteligentni niż przeciętny pracownik, co czasami prowadzi do inte-
lektualnej arogancji. Aroganckie osoby tworzą problemy w sferze społecznej in-
terakcji. Filozof biznesu Dr. Peter F. Drucker, często upominał swoich studen-
tów na kursach MBA, że „Niewielka doza pokory daje wiele w pracy z innymi.”

Istnieje wiele sposobów na ocenę inteligencji. Inteligencję odzwierciedla
wola uczenia się. Możecie spytać kandydata „Proszę mi powiedzieć, o tym
czego Pan/Pani się ostatnio nauczył(a), dlaczego się Pan/Pani tego na-
uczył(a), jak się Pan/Pani zabrał(a) do uczenia się oraz co Pan/Pani zrobiła
po nauczeniu się tego?”

Wyobraźnia

Wyobraźnia jest cechą, którą jest ciężko zdefiniować, ale którą możesz
rozpoznać, kiedy ją zobaczysz. Wyobraźnia jest umiejętnością myślenia
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abstrakcyjnego, analizowania zagadnień i wyobrażania sobie sposobów na
zajęcie się nimi. Jest to zdolność do dostrzeżenia pragmatycznego rozwią-
zania problemu, lub do skorzystania z okazji w sposób efektywny i skutecz-
ny. Istnieją dwie cechy pozwalające zidentyfikować wyobraźnię. Pierwszą
cechą jest zdolność konceptualnego myślenia na relatywnie abstrakcyjnym
poziomie. To pozwala kandydatowi dotrzeć do sedna problemu. Drugą ce-
chą jest zdolność i wola myślenia „poza schematem” — w celu teoretyzo-
wania nowych rozwiązań dostępnych w granicach możliwości zasobów or-
ganizacji. Wyobraźnia jest kluczowym czynnikiem dla sukcesu w otoczeniu
charakteryzującym się szybką zmianą. Możecie zapytać kandydata: „Czy
może mi Pani/Pan podać przykład tego co uważał(a) by Pani/Pan za pomy-
słowe rozwiązanie problemu z jakim nigdy wcześniej Pani/Pan się nie spo-
tkał(a)?”

Inicjatywa

Inicjatywa jest istotna, ponieważ po przenalizowaniu zagadnień i wy-
obrażeniu sobie rozwiązania następuje czas na działanie. Działanie, a nie
analiza tworzy zarówno wartość naukową jak i wartość dla udziałowców.
Z pewnością lepiej żeby wasz zespół naukowców i inżynierów był złożony
z ludzi idących do przodu, a nie tylko rozprawiających na różne tematy. Za-
rządzanie osobami którym trzeba „ściągać cugle” jest łatwiejsze niż zarzą-
dzanie osobami które wymagają ciągłego „pobudzania do działania”. 

Konkurowanie z sukcesem we współczesnym otoczeniu wymaga dużo
energii i inicjatywy. Rynki są globalne. Konkurenci są globalni. Czy kandy-
dat wykazał się w przeszłości inicjowaniem działań w celu walki ze strate-
gicznymi niebezpieczeństwami oraz w celu korzystania z okazji? Po zatrud-
nieniu osoba z inicjatywą zdecydowanie ułatwi wam życie, ponieważ będzie
zwracać się do was z rozwiązaniami, nie problemami. 

Możecie wraz z kandydatem zgłębić odpowiedzi na takie pytania jak:
„Kiedy rozpozna Pani/Pan wyzwanie techniczne, lub organizacyjne, pod ja-
kimi warunkami powinno się podjąć działanie; kiedy powinno się opóźnić
działanie?”. Uzupełniające pytania to: „Kto powinien inicjować działanie —
Pani/Pana szef, czy Pani/Pana podwładni? Dlaczego?”
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Umiejętności interpersonalne 
i inteligencja emocjonalna

Czy kandydat ma umiejętności interpersonalne i inteligencję emocjonal-
ną? Inteligencja emocjonalna składa się z dwóch komponentów. Pierwszym
elementem emocjonalnej dojrzałości jest rozumienie siebie. Czy kandydat
rozumie swoje unikalne silne i słabe strony? Czy kandydat potrafi podejmo-
wać trudne decyzje, kiedy sytuacja biznesowa wymaga emocjonalnej odpor-
ności? Drugim elementem emocjonalnej dojrzałości jest zrozumienie i zdol-
ność odczuwania empatii wobec innych osób. Czy kandydat posiada emocjo-
nalną dojrzałość, żeby efektywnie poradzić sobie z osobami które są inne od
niej/niego? Wysoka inteligencja emocjonalna pozwala kierownikom radzić
sobie efektywnie z bardzo zawiłymi ludzkimi sprawami w dzisiejszym za-
awansowanym technicznie świecie. 

Czy kandydat posiada emocjonalną dojrzałość i umiejętności interperso-
nalne, żeby poradzić sobie z dużą różnorodnością osobowości i kultur? Czy
kandydat potrafi sobie poradzić skutecznie zarówno z introwertycznym
specjalistą od technologii, jak też z ekstrowertycznym sprzedażowcem? Czy
kandydat posiada dostateczną emocjonalną inteligencję, żeby rozpoznać
różnice kulturowe wśród jego, lub jej współpracowników, jak też globalne
różnice kulturowe? Interpersonalne podejście akceptowalne w Finlandii
może doprowadzić do porażki we Francji. 

Możecie poprosić kandydata, „Proszę opisać swoje mocne i słabe punkty
emocjonalne”, lub „Proszę podać mi przykład jak Pani, lub Pan radzi sobie
z ludźmi, którzy są bardzo różni od Pani, lub Pana.”, lub „Jak Pan/Pani
myśli co, lub jak osoby wnoszą do komercyjnych i naukowych sukcesów or-
ganizacji?”

Uczciwość

Uczciwość jest zdolnością do stosowania inteligencji, wyobraźni, inicja-
tywy do postępowania korzystnego zarówno dla osoby jak też organizacji.
Uczciwość jest zakorzeniona w charakterze osoby. 
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Szczerość i uczciwość mają szczególne znaczenie dla naukowców i inżynie-
rów. Szczerość to przywiązanie do prawdy i zasad. B&R ostatecznie opiera się na
naukowej uczciwości. Uczciwość to zależność między wiedzą, słowem a czynem.
Kirkpatrick i Kelly (1991) podkreślają w swoim przełomowym artykule zatytu-
łowanym „Leadership: Do traits matter?”, że szczerość i uczciwość są podstawą
związku opartego na zaufaniu między liderami a tymi którzy za nimi podążają. 

Członkowie zespołu technicznego muszą ufać swojemu liderowi, żeby za
nim podążać. Zespół nie podąży za osobą, której brakuje uczciwości. Tam
gdzie brakuje zaufania mogą występować pozory posłuchu, ale to wszystko
się rozsypie, gdy tylko pojawią się trudności takie jak zbliżające się terminy
programu technicznego. Ludzie są niezwykle skuteczni w ocenianiu uczci-
wości lidera zespołu. Członkowie zespołu oceniają lidera zespołu na podsta-
wie tego czy on, lub ona docenia innych po prostu patrząc na to co robi li-
der i jaki ma wpływ na zespół i jego zadania (Kotter, 1990). 

Naukowiec, lub inżynier wytwarza zaufanie i szacunek, ale także działa
jako model do naśladowania dla swojego zespołu. Kierownik wykazujący się
uczciwością nadaje ton tym których prowadzi. 

Możecie przebadać finalnych kandydatów pytając ich: „Proszę mi powie-
dzieć o najtrudniejszej sytuacji z jaką Pani/Pan miał do czynienia, która wy-
stawiła na próbę Pani/Pana osobistą uczciwość; Jak Pani/Pan poradził so-
bie z tą sytuacją i dlaczego Pani/Pan postąpił w ten sposób? 

Dyskusja

Światowy sektor B&R odpowiada za nieco ponad 2% światowej gospo-
darki. Pozytywny wpływ na tworzenie wartości gospodarczej przez B&R
jest nieproporcjonalnie większy od rozmiaru tego sektora. 

W USA prawie 7 milionów naukowców i inżynierów jest zaangażowa-
nych w badania i rozwój w firmach, instytucjach rządowych i uniwersyte-
tach. Naukowcy i inżynierowie dostają wynagrodzenie prawie dwa razy
wyższe niż przeciętny pracownik w USA. Wysokie pensje które otrzymują
naukowcy i inżynierowie są uzasadnione ich wkładem w zyskowność orga-
nizacji technologicznych. 
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Rekrutacja i dobór kadr dla organizacji zajmujących się badaniami i roz-
wojem są kluczem do sukcesu technicznego. Rekrutacja jest procesem składa-
jącym się z wielu kroków. Jest relatywnie łatwo ocenić wiedzę techniczną
kandydata. Jednakże, ocena tego jak kandydat pasuje pod względem społecz-
no-osobistym do zespołu i organizacji jest wyzwaniem, tak jak wybór między
kandydatami o zbliżonych kwalifikacjach. „Formuła 5I” sugeruje pytania i te-
sty inteligencji, wyobraźni, inicjatywy, umiejętności interpersonalnych oraz
uczciwości dla oceny zalet nietechnicznych danego kandydata. Powstającym
obszarem przyszłych badań jest zastosowanie algorytmów oraz sztucznej in-
teligencji do oceny ludzkich cech kandydata poprzez pomiar odpowiedzi kan-
dydata na pytania 5I a następnie porównywanie odpowiedzi kandydatów do
odnoszących sukcesy naukowców i inżynierów na podobnych stanowiskach. 

„Formuła 5I” bada cechy osobiste które mają największe znaczenie dla
kandydatów, którzy spełnili wymagania techniczne. Odpowiedzi kandyda-
tów na testy pomogą organizacjom wybrać najlepszego naukowca, lub inży-
niera dla siebie. 
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