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ABSTRAKT

Obserwowana od kilku lat na rynku pracy malejaca podaz wykwalifikowanych oséb gotowych podjac¢ zatrudnienie skutku-
je umacnianiem sig pozycji pracownika. Konsekwencje tego procesu dotykaja nie tylko przedsiebiorstwa, ale sg réwniez
odczuwalne dla instytucji naukowych. Celem artykutu jest diagnoza poziomu zadowolenia z roznych aspektéw pracy i przy-
wigzania do miejsca zatrudnienia w grupach naukowcéw o odmiennych profilach oczekiwan wobec pracy. Na tej podsta-
wie mozliwe bedzie wskazanie instytucjom naukowym tych aspektdw pracy, o ktére powinny dba¢, aby zapewni¢ naukow-
com wysoki poziom satysfakcji z miejsca zatrudnienia. Aby dostarczy¢ wiedzy w tym zakresie, analizie poddano materiat
empiryczny zgromadzony w ramach badania kwestionariuszowego przeprowadzonego przez OPI PIB w 2017 roku na repre-
zentatywnej prdbie 840 naukowcdw zatrudnionych we wszystkich typach jednostek naukowych w Polsce. Pracownicy,
ktorzy wzieli udziat w sondazu, znajdowali sig na réznych etapach kariery naukowe; i reprezentowali wszystkie obszary na-
uki. Na podstawie deklaracji dotyczacych oczekiwan wobec pracodawcy przeprowadzono analize czynnikowg i podzielono
respondentéw na trzy grupy: 1) wymagajacych, 2) aspirujacych i 3) niezaangazowanych. Pracownicy wymagajacy wyrdz-
niaja sie wysokimi oczekiwaniami w zakresie wszystkich badanych aspektéw pracy: ekonomiczno-organizacyjnych, rozwo-
jowo-spotecznych oraz elastyczno$ci zatrudnienia. Z kolei naukowcy aspirujgcy wyzej niz inne grupy cenig sobie przede
wszystkim aspekty rozwojowo-spoteczne. Ich przeciwienstwem s za$ pracownicy niezaangazowani, dla ktérych aspekty
rozwojowo-spoteczne s najmniej wazne, a pozostate kwestie umiarkowanie istotne. Badanie zadowolenia poszczegdinych
grup naukowcdw z obecnego pracodawcy wskazuje na konieczno$é koncentracii zatrudniajgcych ich instytucji naukowych
na odmiennych aspektach pracy. W przypadku pracownikéw wymagajacych wazne okazuje sig zadbanie o ich dobrostan
ekonomiczny. Natomiast dla podniesienia satysfakeji z pracy naukowcdw z grupy aspirujacych istotne bedzie zapewnienie
im wyzszego poziomu zadowolenia ze sfery rozwojowo-spotecznej. Najwigksze wyzwanie moze stanowic¢ usatysfakcjono-
wanie pracownikéw niezaangazowanych, ktérzy deklarujg stosunkowo niski ogélny poziom zadowolenia z miejsca pracy,
a jednocze$nie nie majg ugruntowanych oczekiwan wobec zatrudniajgcych ich instytucii.

Stowa kluczowe: naukowcy, instytucje naukowe, rynek pracy, zadowolenie z pracy, oczekiwania wobec pracy
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SUMMARY

The decreasing supply of qualified people ready to take up employment, observed for several years on the labour
market, results in the strengthening of the employee's position. The consequences of this process affect not only
the companies but also scientific institutions. The employee's market, which is shaped as a result of the following
changes, forces employers to focus increasingly on activities aimed at attracting and retaining individuals who
constitute their human capital. The aim of our article is to diagnose satisfaction levels of various job facets and
differences in attachment to the workplace in groups of scientists with varied job expectation profiles. On this
basis, it will be possible to indicate the job facets that scientific institutions should take into consideration in order
to provide researchers with a high level of job satisfaction. To broaden knowledge about the subject, we used data
collected by the National Information Processing Institute in 2017 in a nationwide representative sample of 840
scientists who were at various stages of their academic career, represented all areas of science and worked in
all types of scientific units in Poland. By performing factor analysis and a clustering procedure on variables
describing researchers' job expectations we were able to categorize the respondents into three groups: 1)
demanding, 2) aspiring and 3) unengaged. The demanding employees have high expectations in all job facets that
we examined, i.e.: economic and organizational matters, developmental and social opportunities as well as
employment flexibility. The aspiring scientists above all appreciate developmental and social opportunities more
than other groups. On the contrary, the unengaged employees value developmental and social opportunities the
least while other job facets are moderately significant for them. The survey of satisfaction of particular groups of
scientists with their current employer indicates the need to focus the scientific institutions employing them on
different aspects of work. In the case of demanding employees, it is important to take care of their economic well-
being. On the other hand, in order to increase satisfaction from work of scientists from the aspiring group, it will
be important to provide them with a higher level of satisfaction from the development and social sphere. The
greatest challenge may be the satisfaction of unengaged employees who declare a relatively low general level of
satisfaction with the workplace, and at the same time do not have well-established expectations towards the
institutions employing them.

Key words: scientists, scientific institutions, job market, job satisfaction, job expectations

Wprowadzenie

Coraz czeSciej mozna spotkac stwierdzenie, ze najwazniejszym zasobem
w XXI wieku sa dane, ktére warunkujg rozwdj sztucznej inteligencji i nape-
dzaja czwartg rewolucje przemystowa. Wcigz jednak potrzebny jest czlo-
wiek, ktory potrafi z tych danych zrobi¢ uzytek. Dlatego nie bedzie naduzy-
ciem stwierdzenie, ze nadal to ludzie sg najcenniejszym zasobem organiza-
¢ji, a w instytucjach naukowych tym zasobem sg naukowcy.
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To stwierdzenie dodatkowo zyskuje na znaczeniu w obliczu obecnej sy-
tuacji na polskim rynku pracy, na ktora przemozny wplyw wywierajg poste-
pujace zmiany demograficzne. Z jednej strony sa one zwigzane ze starze-
niem sie spoleczenstwa, a z drugiej z wchodzeniem na rynek nowych poko-
len, ktore charakteryzuja sie innym podejsciem do pracy i odmiennymi
oczekiwania wobec pracodawcow niz wczeSniejsze generacje. Na te trendy
dodatkowo naklada sie wzrost mobilnoSci zarobkowej osob w wieku produk-
cyjnym, ktéra obejmuje rowniez emigracje zagraniczng. Wymienione zmia-
ny znajduja odbicie w sektorze nauki w postaci starzenia sie kadry nauko-
wej 1 odplywu badaczy do pracy za granicg lub poza sfera nauki. W efekcie
poszczegdlne organizacje, jak rowniez cata gospodarka musza zmagaé sie
z coraz mniejszg dostepnoscig pracownikéw, w tym os6b, ktére maja poten-
cjal, aby wykonywac prace naukowa. Dodatkowo za$ staja przed konieczno-
Scig stworzenia miejsc pracy odpowiadajacych oczekiwaniom zespoléw pra-
cownikow, ktore charakteryzuja sie wielopokoleniowo§cig i coraz wiekszg
réznorodnoScia.

Odpowiedzig na te wyzwania jest zarzadzanie talentami, ktére mozna
zdefiniowaé jako zestaw zréwnowazonych strategii organizacyjnych wyko-
rzystujacych kapital ludzki do osiagniecia przewagi konkurencyjnej organi-
zacji (Claus, 2013). W jego ramach stosowane sg koncepcje i narzedzia z r6z-
nych dyscyplin, a w szczeg6lnoSci z zarzadzania kapitalem ludzkim (w za-
kresie rekrutacji, wdrazania, szkolenia, motywowania i oceniania pracow-
nikow) oraz marketingu i public relations (w zakresie budowania wizerun-
ku pracodawcy, segmentacji pracownikéw i komunikacji wewnetrzne;j).

Sprawne zarzadzanie talentami jest niezwykle istotne z perspektywy
pracownikow, dla ktérych praca stanowi wazng sfere zycia, poniewaz za-
pewnia dochdod, wyznacza pozycje spoleczng i moze stanowi¢ zrédlo satys-
fakcji. Podejmowanie przez pracodawce w ramach zarzadzania talentami
dziatan zmierzajacych do odkrycia potrzeb pracownikéw daje szanse na
przeprojektowanie ich do§wiadczenia zgodnie ze zgloszonymi oczekiwania-
mi i tym samym zwiekszenie zadowolenia z pracy. To ostatnie z kolei, jak
pokazuja badania, jest pozytywnie zwigzane z produktywnoS$cig pracowni-
kow, ich motywacja, zaangazowaniem i checia pozostania u obecnego pra-
codawcy (Alniacik i in., 2012; Aslan i in., 2014; Judge i in., 2001; Machado
iin., 2011; Ng, Soresen i Yim, 2009; Rutherford i in., 2009; Yin-Fah i in.,
2010).
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Zrozumienie podej$cia do pracy naukowcow jest szczegdlnie wazne,
gdyz od motywacji tej grupy zalezy realizacja misji spolecznej instytucji
naukowych, ktora polega na dostarczaniu wiedzy i ksztalceniu studen-
tow. Rosngca globalna konkurencja w obszarze nauki i technologii nasi-
la presje na przyciagganie i zatrzymywanie najlepszych pracownikéw na-
ukowych. Przeciwdzialanie odczuwaniu przez naukowcéw niezadowole-
nia z pracy i zapobieganie odplywowi talentéw moze posrednio oddziaty-
wac na wzrost doskonalo$ci nauki i szkolnictwa wyzszego w Polsce. Tym
samym opuszczanie sektora nauki przez utalentowane jednostki nalezy
rozpatrywac¢ w kategorii porazki nie tylko tych oséb, ale takze zatrud-
niajacych je instytucji i w koncu calego spoleczenstwa (Sabharwal,
2011).

Celem artykutu jest diagnoza poziomu zadowolenia z réznych aspektow
pracy i przywigzania do miejsca zatrudnienia w grupach naukowcéw o od-
miennych profilach oczekiwan wobec pracy. Umozliwi to wskazanie insty-
tucjom naukowym tych aspektéw pracy, o ktére powinny dbaé, aby zapew-
ni¢ naukowcom wysoki poziom satysfakeji z miejsca zatrudnienia. Aby zre-
alizowac¢ postawiony cel, autorki przeprowadzily analizy na materiale em-
pirycznym pozyskanym z badania sondazowego zrealizowanego na repre-
zentatywnej probie aktywnych zawodowo pracownikéw polskich instytucji
naukowych.

Cho¢ zadowolenie z pracy jest przedmiotem badan naukowcéw réznych
dyscyplin od ponad polowy wieku, to stosunkowo mato studiéw dotyczy pra-
cownikéw z Europy Srodkowo-Wschodniej. Tymeczasem podejécie do pracy
w tej czeSci Europy moze rézni¢ sie od spotykanego w kulturach zachod-
nich, ktérych dotyczy wiekszo§é badan, chociazby w zwigzku z uwarunko-
waniami historycznymi, a zwlaszcza z do§wiadczeniem komunizmu. Ponad-
to wiekszo$¢ prac naukowych skupia sie na badaniu satysfakcji w przedsie-
biorstwach, podczas gdy niezwykle rzadko podnoszona jest problematyka
zadowolenia pracownikéw sektora nauki i szkolnictwa wyzszego. Bledne
moze okazac sie bezpoSrednie odnoszenie wynikéw studiow sektora przed-
siebiorstw do pracy naukowej, ktéra ma specyficzne uwarunkowania, takie
jak konieczno$¢ sprostania wymogom kolejnych awansow naukowych czy
(w wiekszosci przypadkéw) pogodzenia obcigzenia zwigzanego z prowadze-
niem zaje¢ dydaktycznych z realizacjg badan naukowych. Jeszcze mniej do-
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stepne sa opracowania dotyczace zadowolenia naukowcéw z Europy Srod-
kowo-Wschodniej, jego poziomu, zrédel i konsekwencji. Przeprowadzone
przez autorki badanie naukowcéw zatrudnionych w polskich instytucjach
naukowych jest proba zapelnienia wspomnianej luki. Jednocze$nie ma do-
starczy¢ zar6wno instytucjom naukowym, jak i ustawodawcy wiedzy, ktora
pozwoli podja¢ dzialania zmierzajace do wzmocnienia polskiego systemu
nauki poprzez poprawe zaniedbanych aspektéw pracy, obnizajacych zado-
wolenie i utrzymanie na wysokim poziomie tych, ktére sg odbierane pozy-
tywnie.

Strukture artykulu podporzadkowano celom badania. W pierwszej kolej-
nosci zostaly przedstawione aspekty definicyjne pojecia zadowolenia z pra-
cy oraz jego predyktory. Szczegblng uwage poSwiecono charakterystyce
determinant satysfakecji z pracy w sektorze nauki i szkolnictwa wyzszego.
Prezentacje rezultatéw analiz statystycznych poprzedza opis metody bada-
nia i skltadu proby badawczej. W ostatnim rozdziale artykulu otrzymane
wyniki poddano dyskusji, na podstawie ktérej sformulowano ostateczne
wnioski plynace z przeprowadzonego badania.

Satysfakcja z pracy i jej determinanty

W literaturze satysfakcja z pracy jest definiowana na wiele sposobdw,
jednak najczesciej przywolywana jest definicja sformutowana przez Edwina
A. Locke’a (1976), ktory rozumial pod tym pojeciem przyjemny i pozytyw-
ny stan emocjonalny wynikajacy z oceny wlasnych do§wiadczen zawodo-
wych. Tym samym, indywidualne zadowolenie z pracy nie zalezy wylacznie
od jej obiektywnych warunkéw. Dwoch pracownikéw wykonujacych prace
o jednakowej charakterystyce moze wykazywac zupelnie inne poziomy za-
dowolenia z powodu réznych aspiracji (Stutzer, 2004). Indywidualne zado-
wolenie zalezy zatem od wielko§ci luki miedzy wspomnianymi aspiracjami
a osiggnieciami pracownikéw (Fernandez-Macias i Munoz de Bustillo Llo-
rente, 2005). Aspiracje dotyczace pozgdanych warunkéw pracy ksztaltujg
sie w wyniku poréwnan z otoczeniem spotecznym i oczekiwaniami dotycza-
cymi przyszlosci, a takze pod wplywem doswiadczen z przesziosci. W efek-
cie dokonywanych poréwnan pracownicy okreslaja dolne granice swoich
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aspiracji (minimalne dopuszczalne warunki pracy, ktére sa w stanie zaak-
ceptowac), jak i gérne granice aspiracji (najlepsze warunki pracy, jakie mo-
ga uzyskac¢ na rynku pracy). Co istotne, rozbiezno§¢ miedzy warunkami
pracy a géornymi granicami aspiracji silniej oddzialuje na spadek zadowole-
nia z pracy niz luka miedzy dolnymi granicami aspiracji a rzeczywistoScig
na wzrost satysfakcji z pracy (Poggi, 2010).

Badacze rozpatrujg zadowolenie z pracy calo$ciowo (ogblne zadowole-
nie) lub w odniesieniu do poszczegdlnych aspektow pracy (Knoop, 1995;
Skalli, Theodossiou i Vasileiou, 2008; Tett i Meyer, 1993). Kazdy kon-
kretny aspekt pracy moze przy tym w rézny sposob przyczyniaé sie do
ogolnego zadowolenia z pracy. To ostatnie, wedlug Susan Ambrose, Te-
rese Huston i Marie Norman (2005), jest jednak stabym predyktorem de-
cyzji naukowcow o pozostaniu w instytucji naukowej lub opuszczeniu jej.

Do pelnego zrozumienia satysfakcji z pracy niezbedna jest identyfikacja
czynnikow podnoszacych lub obnizajacych zadowolenie. Linda Hagedorn
(2000) podzielita determinanty zadowolenia z pracy naukowcéw na dwie
kategorie: mediatory (mediators) i wyzwalacze (triggers). Do pierwszej
z grup zaliczyla: czynniki demograficzne (demographics), czynniki motywu-
jace i higieniczne (motivatiors and hygiene) oraz warunki Srodowiskowe
(environmental conditions). Pod pojeciem wyzwalaczy rozumiala za§ wazne
wydarzenia zyciowe (np. malzenstwo, narodziny dziecka, rozwdd, choroba,
zmiana stanowiska, przej$cie do nowej instytucji), pod ktérych wplywem
moze zmienia¢ sie poziom zadowolenia z pracy.

W badaniach satysfakcji naukowcow z pracy najczesciej badang cechg
wydaje sie ple¢ (Bender i Heywood, 2006; Bilimoria i in., 2006; Callister,
2006; Okpara, Squillace i Erondu, 2005; Saner i Eytipoglu, 2013). Cho¢
czeSciej to mezczyzni sa bardziej zadowoleni z pracy w poréwnaniu z ko-
bietami, to zestawienie ze sobg wynik6w badan nie pozwala na wycia-
gniecie jednoznacznych wnioskéw. Uwidacznia to, jak bardzo zlozone
mogg by¢ zaleznosci dotyczace badanego konstruktu i w jak duzym stop-
niu na rezultaty moze oddziatywac specyfika badanej grupy, a takze jej
dos§wiadczen.

Badania wskazuja rowniez, ze pozostawanie w zwigzku malzenskim
korzystnie oddzialuje na poziom satysfakcji z pracy (Saner i Eyiipoglu,
2013; Sharma i Jyoti, 2009). Ponadto bardziej zadowoleni z pracy sa na-
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ukowcy ze starszych grup wiekowych (Saner i Eylipoglu, 2012). Pozytyw-
ny wplyw wieku i malzenstwa (ktore zwykle zawierane jest w dojrzalszym
wieku) mozna wyjasni¢ zajmowaniem przez pracownika naukowego wyz-
szego stanowiska, ktore postrzegane jest jako wazna determinanta satys-
fakcji z pracy w sektorze nauki i szkolnictwa wyzszego. Na stopniowy
wzrost zadowolenia pracownikéw wraz z rozwojem kariery naukowej
wskazujg badania Wayne’a E. Holdena i Maureen M. Black (1996) oraz
Titusa Oshagbemiego (2003). Nie do konca spéjne z tymi wynikami pozo-
staja jednak rezultaty Serife Zihni Eyiipoglu i Tulen Saner (2009), wedlug
ktérych najmniej zadowoleni, w poréwnaniu z osobami na pozostatych
szczeblach kariery naukowej, sa profesorowie nadzwyczajni (associate
professors).

Badacze sg natomiast zgodni co do istotnego znaczenia srodowiska pra-
cy dla satysfakcji pracownikow (Mumford i Sechel, 2019; Raziq i Maulaba-
khsh, 2015). Pracownicy potrzebuja warunkow, ktore pozwolg im pracowac
bez zaklécen. Brak udogodnien, wyposazenia i sprzetu do efektywnej pracy
moze powodowac stres i niezadowolenie, ktore bedzie skutkowaé obnize-
niem produktywnosci i checig przejScia do innej organizacji, oferujacej lep-
sze warunki (Munir i Rahman, 2016).

Waznym zrédlem satysfakeji, w szczegblnosci dla os6b rozpoczynajacych
prace w organizacji, pozostaja relacje miedzy wspoélpracownikami (Aydin,
Uysal i Sarier, 2012; Izvercian, Potra i Ivascu, 2016; Ozpehlivan i Acar,
2015; Sageer, Rafat i Agarwal, 2012). Relacje te decyduja o poziomie zaspo-
kojenia potrzeby przynaleznoSci pracownika, ktérej wyrazem jest che¢ by-
cia powigzanym z grupa, komunikowania sie, wspoélpracy i dzielenia wie-
dza. Jesli zespodt sklada sie z czlonkéw o podobnych postawach i warto-
§ciach, ktorzy wykraczaja poza przypisane im obowiazki i udzielaja sobie
wzajemnie wsparcia, to moze on stanowi¢ zrédlo zadowolenia z pracy. Z ko-
lei zar6wno konflikty, jak i obojetnos¢ w relacjach beda skutkowaly obnize-
niem poziomu satysfakcji pracownika.

Inne badania wykazaly pozytywny zwigzek miedzy zadowoleniem z pra-
cy a jakoScig relacji z przetozonym (Baranik, Roling i Eby, 2010; Castillo
i Cano, 2004; Edgar i Geare, 2005; Fila i in., 2014; Knoll i Gill, 2011; Ozpeh-
livan i Acar, 2015; Raziq i Maulabakhsh, 2015; Stringer, 2006). Takie cechy
przetozonego jak: dostepnos§é¢, zdolno§é do taczenia pracownikéw, stymulo-
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wanie kreatywnego mys§lenia oraz otwarto§¢ i umiejetno§é komunikowania
sie zapewniajg wysoki poziom zadowolenia z pracy. Natomiast niezaspoko-
jenie potrzeby szacunku i uznania ze strony przetozonego skutkuje odej-
§ciem pracownikéw do innych organizacji.

Md. Aminul Islam i in. (2011) stwierdzili w swoim badaniu, ze pracow-
nicy odczuwajg zadowolenie z pracy nie tylko, gdy sa doceniani przez prze-
fozonych, ale réwniez gdy organizacja gwarantuje im mozliwosci rozwoju.
Podobnie w badaniu Moniki Izvercian, Sabiny Potra i Larisy Ivascu (2016)
idealna praca byla kojarzona z zapewnianiem mozliwosci uczestnictwa
w szkoleniach, nabywania nowych umiejetnosci i zaspokajania potrzeby
osiggniec, a takze stawianiem przed pracownikami nowych wyzwan. Z dru-
giej strony jednak do niezadowolenia moze sie przyczyni¢ brak mozliwosci
zrownowazenia obowigzkow zawodowych ze zobowigzaniami rodzinnymi
i zyciem osobistym (Haar i in., 2014; Qu i Zhao, 2012).

Niezadowolenie moze powodowaé rowniez brak stabilnosci zatrudnie-
nia, nawet przy atrakcyjnym wynagrodzeniu i mozliwoSciach awansu
(Izvercian, Potra i Ivascu, 2016). Choé¢ niektore badania pokazuja, ze
wyzsze zarobki i §wiadczenia pozafinansowe przyciggajg pracownikow,
zatrzymuja ich w pracy i minimalizuja niezadowolenie (Ozpehlivan
i Acar, 2015; Phelps i Zoega, 2013), to ustalenia z metaanalizy przepro-
wadzonej przez Timothy’ego A. Judge’a i in. (2010) sugeruja jedynie nie-
wielki pozytywny zwigzek miedzy poziomem wynagrodzen a satysfakcja
z pracy.

Wglad w ztozono$é omawianych zaleznos$ci w sektorze nauki i szkolnic-
twa wyzszego dostarcza badanie Jiirgena Jangera i Klausa Nowotnego
(2016). Wynika z niego, ze naukowcy sa sklonni rezygnowaé z wyzszego
wynagrodzenia w zamian za bardziej sprzyjajace Srodowisko badawcze,
ktére umozliwia wiekszg produktywnosc lub dostarcza korzysSci niemate-
rialnych. Szczegélnie dla poczatkujacych pracownikéw naukowych atrak-
cyjne sg instytucje, ktore oferujg im niezalezno§¢ i pozwalajg przeznaczaé
wiekszo§¢ czasu na wlasne badania, co w dluzszej perspektywie, dzieki
osiggnieciom naukowym, moze zaowocowaé otrzymaniem samodzielnego
stanowiska.

W kontekscie zatrzymania pracownikéw w organizacji z pojeciem sa-
tysfakcji wigze sie termin zaangazowania organizacyjnego (organizatio-
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nal commitment), definiowanego jako stosunek jednostki do organizacji,
na ktory sktadajg sie trzy elementy: wiara i akceptacja celéow i wartosci
organizacji, gotowos¢ do podjecia wysitku na jej rzecz oraz bardzo silne
pragnienie pozostania jej czlonkiem (Porter iin., 1974). Postawe te moz-
na nazwaé zaangazowaniem afektywnym (affective commitment), ktore-
go wyznacznikiem jest silna identyfikacja z instytucjg. Obok niego bada-
cze (Alniacik i in., 2012; Meyer i Allen, 1991) wyrézniaja zaangazowanie
normatywne (normative commitment) oraz zobowigzanie do zachowania
cigglosci (continuance commitment). To pierwsze odnosi sie do poczucia
obowiazku pozostania w instytucji i kontynuowania zatrudnienia. Z ko-
lei zobowiazanie do zachowania ciagtoSci wynika ze §wiadomoSci kosz-
tow, ktore sg zwigzane z opuszczeniem organizacji, i ktore stoja u pod-
staw decyzji o pozostaniu w niej. W zwigzku z tym, ze nie wszystkie
odejs$cia wynikaja z niezadowolenia, a z drugiej strony nie wszyscy nie-
zadowoleni decyduja sie na porzucenie pracodawcy, w badaniach doty-
czacych satysfakcji warto uwzgledniaé aspekt przywiazania do miejsca
pracy.

Opis proby i metody badawczej

Material empiryczny wykorzystany w analizie zostal zgromadzony
w ramach badania kwestionariuszowego przeprowadzonego przez OPI
PIB w 2017 roku w formie indywidualnych wywiadéw wspomaganych
komputerowo (CAPI). Wybor techniki badawczej podyktowany byt checig
zachowania spersonalizowanego podejsScia do badanego, ktoére zapewnia
wypelnienie calej ankiety przy zachowaniu mozliwo$ci komputerowej we-
ryfikacji poprawnosci wprowadzanych danych. Badanie zostalo zrealizo-
wane na reprezentatywnej probie 840 naukowcow zatrudnionych we
wszystkich rodzajach instytucji naukowych w Polsce. Pracownicy, ktorzy
wzieli udzial w sondazu, znajdowali sie na réznych etapach kariery na-
ukowej i reprezentowali wszystkie obszary nauki. Opis proby wykorzy-
stanej w badaniu z uwzglednieniem plci, stopnia lub tytulu naukowego,
obszaru nauki oraz rodzaju instytucji naukowej zostal przedstawiony na
rysunku 1.
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Rysunek 1. Struktura populacji naukowcéw w Polsce oraz struktura
zrealizowanej i zwazonej proby ze wzgledu na pteé, stopien lub tytut naukowy,
obszar nauki oraz rodzaj instytucji naukowej

POPULACJA PROBA ZREALIZOWANA PROBA WAZONA

w — —
56% I [ 56%

Kobieta

Mezczyzna

Magister . 13%

Doktor

Dektor habilitowany - 23%
Profesor . 14%
Nauki humanistyczne, - o
spoleczne | sztuka 40%
Nauki cisle i techniczne - 30%
Nauki o 2yciu - 30%

49%

80%

Uczelnia niepubliczna . 10% I 8% . 10%
Instytut PAN I 5% I 4% I 5%
Instytut badawezy I 6% I 5% I 6%

WartoSci na wykresie nie sumuja sie do 100% ze wzgledu na zaokraglenia danych do wartosci calkowitych.

Zrodto: opracowanie wlasne.

W celu rozpoznania oczekiwan wobec pracy zawodowej w sektorze nauki
analizie poddano deklaracje naukowcow, okre§lajace na ile wybrany aspekt
pracy jest dla nich wazny. Odpowiedzi byly reprezentowane na pieciostop-
niowej skali Likerta od 1 — zupelnie niewazne do 5 — bardzo wazne. Bra-
ki danych zostaly uzupelnione zgodnie z procedurg MICE. Za pomoca me-
tody gltéwnych sktadowych z rotacja varimax i normalizacjg Keisera wyod-
rebniono trzy czynniki odpowiadajgce gléwnym obszarom oczekiwan wobec
pracy. Pierwszy z nich odtwarza 22,8% zmiennosci zbioru wyjsciowego,
drugi — 21,6%, a trzeci — 15,8%. Liacznie otrzymany model odtwarza
60,2% wariancji poczatkowej.

Otrzymane rozwigzanie, zawierajgce macierz ladunkéw czynnikowych
wigzacych wskazniki z gldéwnymi obszarami oczekiwan wobec pracy, zosta-
o przedstawione w tabeli 1. Wysokie wartosci parametrow (ladunkow czyn-
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nikowych) w tabeli §wiadcza o silnym powigzaniu analizowanej zmienne;j
z wyodrebniong skladowg (obszarem oczekiwan), niskie za§ — o stabej za-
leznoSci. Przyktadowo zmienna opisujaca dostepnosé dodatkowych swiad-
czen pozafinansowych jest silnie powigzana z pierwsza skladowa, o czym
Swiadczy wartos¢ tadunku wynoszaca 0,757. Analogicznie zmienna opisuja-
ca mozliwosc rozwoju wiedzy lub podnoszenia umiejetnosci jest silnie powig-
zana z drugg skladowg (warto§¢é tadunku na poziomie 0,837), natomiast
zmienna opisujaca mozliwosé pracy zdalnej jest silnie powigzana z trzecig
sktadowg (warto§¢ ladunku na poziomie 0,860).

Tabela 1. Obszary oczekiwan wobec pracy: macierz tadunkéw czynnikowych
tréjwymiarowego rozwigzania

Skladowa
Wskaznik aspel'(ty aspe}{ ty elastycznosé
ekonomiczno- roZWojowo-
. . pracy
-organizacyjne -spoleczne
Dostepnoé¢ dodatkowych éwiadczen pozafinansowych 0,757 -0,061 0,101
Wysoko§¢ wynagrodzenia 0,657 0,022 0,225
Poczucie stabilnosSci zatrudnienia 0,641 0,272 0,142
Organizacja przestrzeni pracy 0,629 0,239 0,002
Okazywanie uznania przez przetozonych za dobrze
wykonang prace 0,582 0,396 0,051
Mozliwosé rozwoju wiedzy lub podnoszenia umiejetnosci 0,089 0,837 0,150
Mozliwosé realizacji wlasnych aspiracji naukowych 0,083 0,816 0,198
Relacje miedzyludzkie 0,249 0,666 0,073
Mozliwosé pracy zdalnej (tzn. poza jednostka naukows) 0,120 0,135 0,860
Mozliwoséé wyboru godzin pracy 0,186 0,209 0,828

Zrédto: opracowanie wiasne.

Na podstawie otrzymanych wynikéw utworzono trzy zmienne, odpo-
wiadajace kazdej ze sktadowych rozwigzania przedstawionego w tabeli 1,
i nadano im interpretacje odnoszaca sie do oczekiwan wzgledem zatrud-
nienia w sektorze nauki. Pierwszy obszar oczekiwan reprezentuje ekono-
miczno-organizacyjne aspekty pracy i jest silnie powigzany z takimi
wskaznikami jak: dostepno$é dodatkowych $§wiadczen pozafinansowych,
wysoko§é wynagrodzenia, poczucie stabilnosci zatrudnienia, organizacja
przestrzeni pracy oraz okazywanie uznania przez przelozonych za dobrze
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wykonang prace. Z kolei drugi obszar, reprezentujacy rozwojowo-spote-
czne aspekty pracy, jest silnie powigzany z takimi wskaznikami jak: moz-
liwo§¢ rozwoju wiedzy i podnoszenia umiejetno$ci, mozliwos¢ realizacji
wlasnych aspiracji naukowych oraz relacje miedzyludzkie. Ostatni, trzeci
obszar, reprezentujacy elastycznosé pracy, jest za$ silnie powigzany ze
wskaznikami opisujacymi mozliwo$¢ pracy zdalnej oraz mozliwo$é wybo-
ru godzin pracy. Wartosci kazdej z trzech utworzonych zmiennych obli-
czone dla respondenta reprezentuja poziom jego oczekiwan ekonomiczno-
-organizacyjnych, rozwojowo-spolecznych i zwigzanych z elastycznoScig
pracy. Niskie wartoSci tych zmiennych Swiadczy¢ beda o niewielkim zna-
czeniu danego obszaru dla pracownika sektora nauki, wysokie natomiast
— o tym, ze dane aspekty zwigzane z zatrudnieniem sg dla niego bardzo
wazne.

Przeprowadzona procedura pozwolita na okreslenie poziomu oczekiwan
kazdego respondenta w wyodrebnionych trzech obszarach, a zatem na
utworzenie dla naukowcow uczestniczacych w sondazu profili oczekiwan
wzgledem pracy, odpowiadajacych ich preferencjom odnoszacym sie do
aspektéw ekonomiczno-organizacyjnych i rozwojowo-spotecznych oraz do
elastycznosci pracy w sektorze nauki.

W celu wyodrebnienia grup naukowcéw o zblizonych profilach oczeki-
wan wzgledem pracy na zredukowanym zbiorze trzech obszaréw istotnych
w pracy zawodowej przeprowadzono analize skupien z grupowaniem War-
da. W wyniku tej procedury, odnoszac sie do Srednich pozioméw preferencji
wzgledem pracy, respondentéw podzielono na trzy grupy: 1) wymagajqgcych,
2) aspirujgcych i 3) niezaangazowanych. Warto§ci §rednie zmiennych opisu-
jacych oczekiwania naukowcow z tych trzech grup w wyodrebnionych
trzech obszarach przestawiono na rysunku 2. Wysokie wartosci §rednich
S§wiadcza o duzych oczekiwaniach danej grupy wzgledem analizowanych
aspektow pracy zawodowej, niskie — o niewielkim ich znaczeniu dla tej
zbiorowosci.

Na podstawie otrzymanych wynikéw mozna uznaé, ze pracownicy wy-
magajgcy, stanowiacy najliczniejszg grupe (N = 479), wyrdzniajg sie wyso-
kimi oczekiwaniami w zakresie wszystkich badanych aspektoéw pracy: eko-
nomiczno-organizacyjnych, rozwojowo-spolecznych oraz elastycznosci pra-
cy. Z kolei naukowcy aspirujgcy, najmniej licznie reprezentowani w probie
(N = 108), wyzej niz inne grupy cenig sobie przede wszystkim aspekty roz-
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wojowo-spoleczne. Ich przeciwienstwem sa za$ pracownicy niezaangazowa-
ni (N = 253), dla ktérych aspekty rozwojowo-spoleczne sg najmniej wazne,
a pozostale kwestie umiarkowanie istotne.

Rysunek 2. Wartosci $rednie zmiennych odpowiadajacych oczekiwaniom pracownikow
wymagajacych, aspirujgcych i niezaangazowanych w zakresie aspektow
ekonomiczno-organizacyjnych, rozwojowo-spotecznych i elastycznosci pracy

' l 004
pracownicy
wymagajqey 0,52
0,46
022
pracownicy
aspiruvjqcy 0,62
-1,78
. 0,01
pracownicy
niezaangazowani -1.27
-0,1
-2 -1,5 -1 -0,5 0 0,5 1

B aspekty ekonomiczno-organizacyine
aspekty rozwojowo-spoteczne

elastycznosc zatrudnienia

Zréodto: opracowanie wiasne.

Podzial naukowcow na wymagajqgcych, aspirujgcych i niezaangazowa-
nych nie byl powiazany z takimi cechami naukowcoéw jak: pleé¢, stopien
lub tytul naukowy, obszar nauki oraz rodzaj instytucji naukowej zatrud-
niajacej naukowca. Swiadcza o tym rozklady tych cech w badanych gru-
pach oraz niskie wartosci wspélczynnika V-Cramera, przedstawione
w tabeli 2.

W celu zbadania poziomu zadowolenia oraz réznic w postrzeganiu
srodowiska pracy przez wymagajqgcych, aspirujgcych i niezaangazowa-
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nych naukowcow przeprowadzono analizy deklaracji dotyczacych pozio-
mu satysfakcji z analizowanych aspektow ich pracy zawodowej. Podobnie
jak w przypadku oczekiwan wobec pracy, odpowiedzi na pytania o satys-
fakcje z pracy byly reprezentowane na pieciostopniowej skali Likerta od
1 — jestem zdecydowanie niezadowolony/a do 5 — jestem zdecydowanie
zadowolony/a. Analizie poddano takze stwierdzenia dotyczace przywigza-
nia do miejsca zatrudnienia, ktore takze reprezentowane byly na piecio-
stopniowej skali Likerta od 1 — zdecydowanie sie nie zgadzam do 5 —
zdecydowanie sie zgadzam. Dla érednich w podgrupach zastosowano me-
tode poréwnan parami testem ¢ dla prob niezaleznych!, w celu wskazania
istotnych réznic pomiedzy profilami pracownikéw w sposobie oceny ich
miejsca pracy.

Tabela 2. Rozktady cech naukowcow w grupach pracownikéw wymagajacych,
aspirujacych i niezaangazowanych

Pracownicy | Pracownicy | Pracownicy
. . wymagajacy| aspirujacy | niezaanga- |Wspolczynnik
Zmienna Kategorie X .
w % w % zowani w % | V-Cramera
(N=479) | (N=106) | (N =253)

Pleé kobieta 46,7 454 39,5 0.176
mezczyzna 53,3 54,6 60,5 ’

Stopien lub tytut naukowy | magister 11,9 9,3 15,9
doktor 49,4 56,5 46,4 0.278
doktor habilitowany 23,5 20,4 19,4 ’
profesor 15,2 13,9 18,3

Obszar nauki nauki humanistyczno-

-spoleczne i sztuka 434 37,0 34,8

nauki Sciste i techniczne 28,6 26,9 34,4 0,103
nauki o zyciu 28,0 36,1 30,8

Instytucja naukowa uczelnia publiczna 81,3 70,6 80,2
uczelnia niepubliczna 9,2 10,1 10,3 0.077
instytut PAN 44 6,4 43 ’
instytut badawczy 5,2 12,8 5,1

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Wyniki

Przeprowadzone analizy statystyczne wskazaly na wystepowanie réznic
pomiedzy analizowanymi grupami naukowcéw pod wzgledem zadowolenia
z pracy zawodowej oraz poczucia przywigzania do miejsca zatrudnienia.
Srednie z analizowanych odpowiedzi wraz z adnotacja o poziomie istotnosci
statystycznej (przyjeto poziom 0,05) réznic miedzygrupowych zostaly za-
warte na rysunkach 31 4.

Rysunek 3. Srednie poziomy satysfakcji naukowcow wymagajacych,
aspirujacych oraz niezaangazowanych z roznych aspektéw pracy

Ogoélny poziom zadowolenia z obecnego miejsca 440,;2 ] ok
pracy 3.95

Aspekty ekonomiczno-organizacyjne:

Okazywanie uznania przez przetozonych za - 3.87 ] wxx
dobrze wykonana prace : ] ek
) S - 4
Poczucie stabilno$ci zatrudnienia 3,88
. 3,73
Organizacja przestrzeni pracy 3,72
3.84
LA . 3,11
Wysokos¢ wynagrodzenia 3,3§ - ] ek

Dostepnos$¢ dodatkowych $wiadczen T
pozafinansowych e

Aspekty rozwojowo-spoteczne:

N . 4.25 N I
Relacje miedzyludzkie 4,03 ] Sk
Mozliwo$é rozwoju wiedzy lub podnoszenia 3 954’25 ] Hkk
umiejetnosci 4 *%x
e 4.2 [ QA
Mozliwo$¢ realizacji wiasnych aspiracji naukowych 818 ik
402 ]
Elastycznos¢ zatrudnienia:
T 4,17 ] ke
Mozliwos¢ wyboru godzin pracy 3'820
o . 4,08 | wwn
Mozliwo$¢ pracy zdalnej 312 **
3,89 ] dededk
1,0 5,0

jestem zdecydowanie jestem zdecydowanie
niezadowolonaly zadowolonaly

Pracownicy: mwymagajagcy maspirujgcy = niezaangazowani
##% poziom istotnoéci ponizej 0,01; ** poziom istotnoSci ponizej 0,05.

Zrodlo: opracowanie wilasne.
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Rysunek 4. Srednie oceny naukowcow wymagajacych, aspirujacych
oraz niezaangazowanych dotyczace przywigzania do miejsca zatrudnienia

Zamierzam pracowaé w obecnym miejscu pracy y—
tak dtugo, jak bedzie to mozliwe v ] kel
. . ) 3,87 1
Zmiana pracy na zupetnie niezwigzang z nauka o
bytaby dla mnie przykrg zmiang zyciowg : ] *ok
Nawet jezeli strace obecna prace, nie bede miat/a 3,84 -
problemu ze znalezieniem kolejnego Zrédta 3,75

zarobku -
Spodziewam sie, ze w najblizszym czasie moge 2,00
straci¢ zatrudnienie w moim gtéwnym miejscu 2,03 ] Exw | TR
pracy ;
1,0 5,0
zdecydowanie sie zdecydowanie sie
nie zgadzam zgadzam

Pracownicy: ®mwymagajgcy maspirujgcy niezaangazowani

##% poziom istotnosci ponizej 0,01; ** poziom istotnoSci ponizej 0,05.

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Naukowcy zaklasyfikowani do klastra pracownikéw wymagajgcych sa
w najmniejszym stopniu zadowoleni z ekonomicznych aspektéw pracy: do-
stepnosci dodatkowych $wiadczen pozafinansowych (§rednia odpowiedzi
2,96) oraz wysokosci wynagrodzenia (§rednia dla grupy 3,11), ktéorym wy-
stawili neutralng ocene. Pod wzgledem poziomu zadowolenia w tych obsza-
rach istotnie réznig sie od pracownikow niezaangazowanych (odpowiednio
t =5,70, p = 0,000 oraz t = 3,69, p = 0,000). Badacze o najwiekszych ocze-
kiwaniach zawodowych najwyzej oceniaja natomiast aspekty spoleczno-
-rozwojowe obecnego miejsca pracy: relacje miedzyludzkie (Srednia 4,25),
mozliwo$¢é rozwoju wiedzy lub podnoszenia umiejetnosci (Srednia 4,25) oraz
mozliwos§é realizacji wlasnych aspiracji naukowych (§rednia 4,20). Pod tym
wzgledem istotnie réznia sie zar6wno od naukowcow aspirujgcych (odpo-
wiednio ¢t = 2,18, p = 0,031; ¢ = 2,79, p = 0,006 oraz ¢t = 3,84, p = 0,000),
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jak i niezaangazowanych (odpowiednio ¢t = -2,00, p = 0,046; t = 2,14,
p = 0,032 oraz t = -2,68, p = 0,007). Naukowcow wymagajgcych od pozo-
stalych grup odréznia tez poziom satysfakcji z mozliwosci pracy zdalnej
(t = 5,73, p = 0,000 dla naukowcow aspirujgcych oraz ¢t = -2,11, p = 0,035
dla naukowcow niezaangazowanych), za$ od naukowcow aspirujgcych tak-
ze zadowolenie z mozliwo§ci wyboru godzin pracy (¢ = 2,15, p = 0,033).

Naukowcy zaklasyfikowani jako pracownicy aspirujgcy, dla ktérych
szczeg6lnie wazne sg aspekty rozwojowo-spoteczne, wykazujg nizszy od po-
zostalych grup poziom satysfakcji wla$nie w tym obszarze ich pracy zawo-
dowej. Wérod aspektoéw rozwojowo-spolecznych najnizej oceniajg mozliwosé
realizacji wlasnych aspiracji naukowych (§rednia 3,80), odrézniajac sie
w tym zakresie od naukowcow wymagajacych (¢ = 3,84, p = 0,000) i nieza-
angazowanych (t = 2,01, p = 0,045). Pracownicy aspirujgcy wykazuja tak-
ze neutralny stosunek do mozliwosci pracy zdalnej (Srednia 3,20) i umiar-
kowane zadowolenie z mozliwosci wyboru godzin pracy ($rednia 3,89).
Oczekiwania formulowane przez nich w zakresie elastycznosci zatrudnie-
nia wskazuja jednakze, ze ten obszar pracy zawodowej nie jest dla nich
istotny. W przypadku ekonomicznych aspektéw pracy ich neutralny stosu-
nek do wysokosci otrzymywanego wynagrodzenia i umiarkowany poziom
satysfakcji z organizacji przestrzeni pracy i stabilnosci zatrudnienia nie od-
biega od oceny w tym zakresie pozostalych grup naukowcow. Mniej zadowo-
leni niz pracownicy wymagajqcy i niezaangazowani sa za to z okazywania
przez przelozonych uznania za dobrze wykonang prace (odpowiednio
t =3,96,p = 0,000 oraz ¢t = 3,03, p = 0,003).

Pracownicy zaklasyfikowani do grupy niezaangazowanych deklaruja
najnizszy sposrod analizowanych grup ogélny poziom zadowolenia z miej-
sca pracy (Srednia 3,95), a jednocze$nie nie majg ugruntowanych oczekiwan
wobec zatrudniajacych ich instytucji. Naukowcy z tej grupy odczuwaja rela-
tywnie najwyzszy poziom satysfakcji z niefinansowych elementéw wynagro-
dzenia (¢ = 5,70, p = 0,000 dla pracownikéw wymagajqgcych oraz t = 2,93,
p = 0,004 dla pracownikéw aspirujgcych), a takze wyzszy niz naukowcy wy-
magajacy poziom satysfakcji z wysokoSci otrzymywanej pensji (¢ = 3,69,
p = 0,000). Natomiast zadeklarowany poziom satysfakcji w zakresie aspek-
tow rozwojowo-spolecznych i elastycznoS$ci zatrudnienia nie wskazuje na
obszary, ktore mialyby dla naukowcow niezaangazowanych szczegblne zna-
czenie i ktére wyréznialyby ich na tle pozostalych grup.
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Analiza odpowiedzi respondentéw na pytania dotyczace przywigzania
do miejsca zatrudnienia wskazuje, ze jego ogdlny poziom w sektorze na-
uki jest wysoki: naukowcy w ogdlnoSci nie planuja zmiany pracy, a takze
raczej nie obawiajg sie o jej utrate. Badajac jednak spos6b odpowiedzi na-
ukowcow o roznych profilach oczekiwan wobec pracy, zarysowujg sie roz-
nice miedzy wyodrebnionymi grupami. Najmniej pewni utrzymania obec-
nej pracy sa pracownicy niezaangazowani. W najwiekszym stopniu (Sred-
nia 2,43) wsrod analizowanych badaczy zgadzajg sie ze stwierdzeniem, ze
w najblizszym czasie moga straci¢ zatrudnienie w obecnym miejscu pracy
(t = 4,31, p = 0,000 w przypadku pracownikéow wymagajqcych it = 2,66,
p = 0,008 w przypadku badaczy aspirujgcych). Utrzymanie obecnej pracy
wydaje sie dla nich takze mniej istotne niz dla naukowcow wymagajgcych
i aspirujgcych: w mniejszym stopniu niz pozostali pracownicy (§rednia
3,48) uwazaja, ze zmiana pracy na nienaukowsg bytaby dla nich przykra
zmiang zyciowg (¢t = -3,80, p = 0,000 w przypadku pracownikéw wyma-
gajgcych it = 2,34, p = 0,020 w przypadku badaczy aspirujqcych), a tak-
ze w mniejszym stopniu (Srednia 4,03) deklaruja zamiar dlugoterminowe;j
pracy w obecnym miejscu zatrudnienia (¢ = -5,97, p = 0,000 w przypad-
ku pracownikéw wymagajgcych it = -3,88, p = 0,000 w przypadku bada-
czy aspirujgcych). Pracownicy niezaangazowani sg takze w mniejszym
stopniu przekonani niz naukowcy wymagajgcy o braku trudnosci ze zna-
lezieniem nowego zrédla zarobku w przypadku utraty obecnej pracy
(t =-2,42,p = 0,016).

Brak statystycznie istotnych réznic pomiedzy Srednimi z odpowiedzi
na pytania o przywigzanie do miejsca zatrudnienia pomiedzy pracownika-
mi wymagajqgcymi i aspirujgcymi wskazuje, ze maja oni podobne poczucie
stabilno$ci zatrudnienia oraz sg na réwni zwigzani z obecnym miejscem
pracy.

Zdiagnozowane roéznice w poziomie zadowolenia z pracy zawodowej
oraz z poczucia przywigzania do miejsca zatrudnienia pomiedzy naukow-
cami o réoznych profilach oczekiwan wobec pracy pozwalajg na sformuto-
wanie rekomendacji dla instytucji naukowych wpisujacych sie w we-
wnetrzne strategie zarzadzania talentami. Rekomendacje te dotycza suge-
rowanych dzialan, ktére organizacje moga podejmowac¢ w celu zwieksze-
nia satysfakeji z pracy wérod kadry.
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Dyskusja

Nasilajgca sie konkurencja sprawia, ze palacym problemem dla organi-
zacji staje sie przyciggniecie i zatrzymanie utalentowanych pracownikéow,
ktorzy posiadaja wysokie kwalifikacje, a dodatkowo sa zmotywowani i lojal-
ni wobec pracodawcy. Globalna rywalizacja rozgrywa sie réwniez w obsza-
rze nauki. Tym samym, polskim instytucjom naukowym moze by¢ coraz
trudniej pozyskiwac talenty do pracy. W zwigzku z rosngca mobilnoScig na-
ukowcow nie konkuruja one bowiem o pracownikéw jedynie miedzy soba
czy z sektorem biznesu, ale rowniez z podmiotami zagranicznymi, ktore
niejednokrotnie sg w stanie zapewnic lepsze warunki do pracy naukowej niz
dostepne w kraju. Dlatego decydujaca dla sukcesu tych instytucji w przy-
szlosci bedzie umiejetnosc zarzadzania talentami i poprzez dzialania z tego
zakresu budowanie zadowolenia i dlugoterminowego zaangazowania pra-
cownikow naukowych w rozw(j organizacji. Osiagniecie tego celu w sekto-
rze nauki i szkolnictwa wyzszego moze by¢ trudniejsze niz w innych bran-
zach, gdyz specyfika pracy naukowej powoduje, ze naukowiec, nawet nie
przebywajac w miejscu pracy, czesto znajduje sie w niej mentalnie, na przy-
klad rozwazajac problem badawczy, ktorym obecnie sie¢ zajmuje. Dlatego
szczeg6lnie w przypadku tej grupy zawodowej moze znalezé¢ zastosowanie
stosunkowo nowa koncepcja work-life integration (nazywana tez work-life
blending) (Friedman, 2014). Zaktada ona podniesienie jakosSci zycia w wyni-
ku lgczenia przenikajacych sie sfer zycia prywatnego i zawodowego. Stoi
tym samym w kontrze do sformulowanej na przelomie lat 70. i 80. koncep-
¢ji work-life balance, wedlug ktorej pozadane jest oddzielenie pracy od po-
zostalych obszaréw zycia.

Co wiecej, wyniki przeprowadzonego badania wskazuja, ze zarzadzanie
talentami, aby odniosto pozadany skutek, powinno bazowa¢ na wigzce stra-
tegii dopasowanych do potrzeb okreS§lonych segmentéw pracownikow.
W polskim sektorze nauki i szkolnictwa wyzszego wyr6znilySmy trzy seg-
menty naukowcow, ktorzy roznia sie oczekiwaniami wobec pracy. Pracow-
nicy z segmentu wymagajqcych zglaszajg duze potrzeby w zakresie wszyst-
kich analizowanych aspektéow pracy, tj. ekonomiczno-organizacyjnych, roz-
wojowo-spolecznych i elastycznosci pracy, podczas gdy pracownicy aspiru-
Jacy charakteryzuja sie znacznymi oczekiwaniami gléwnie pod wzgledem
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aspektow rozwojowo-spolecznych. Natomiast naukowcy niezaangazowani,
na tle innych segmentéw pracownikéw, nie zglaszajg zadnych istotnych
oczekiwan wobec pracy. Ponadto dwie pierwsze grupy w odréznieniu od
pracownikow niezaangazowanych charakteryzuje duze przywigzanie do
obecnego miejsca pracy.

Skonfrontowanie potrzeb naukowcoéw z deklarowanym przez nich pozio-
mem zadowolenia z poszczegdlnych aspektéw pracy pozwala na optymalny
dobor strategii zarzgdzania talentami ze wzgledu na ich preferencje.
W zwiazku z tym pracownikom wymagajgcym nalezy przede wszystkim za-
pewni¢ dobrostan ekonomiczny, poniewaz sa z tego aspektu pracy najmniej
zadowoleni. Aby wyj$¢é naprzeciw tym oczekiwaniom, gdy niemozliwe jest
zaoferowanie permanentnego wzrostu wynagrodzen, warto szukaé rozwig-
zan doraznych i chociaz czeSciowo odpowiadajacych na zgloszong potrzebe,
jak nagrody i premie za szczegdlne osiggniecia lub pakiety S§wiadczen poza-
finansowych zgodnych z preferencjami pracownikéw. Z kolei naukowcom
z segmentu aspirujgcych warto zagwarantowaé mozliwo$¢ rozwoju i reali-
zacji ambicji naukowych oraz stworzy¢é warunki do budowania satysfakcjo-
nujgcych relacji miedzyludzkich. Najtrudniej dobra¢ odpowiednia strategie
zarzadzania do segmentu pracownikow niezaangazowanych, ktorzy nie ma-
ja wykrystalizowanych oczekiwan wobec pracy. W tej ostatniej grupie nie-
zbedne okazuje sie jednak rozwijanie przywigzania do miejsca pracy.

Aby skutecznie dopasowywac swoje dzialania do potrzeb naukowcoéw, in-
stytucje powinny cyklicznie prowadzi¢ badania satysfakcji pracownikow na
poziomie swoich organizacji, bo zaré6wno oczekiwania, jak i poziom zadowo-
lenia ulegajg zmianie w czasie (Spagnoli, Caetano i Santos, 2012). W zrozu-
mieniu naukowcéw i adekwatnym reagowaniu na ich potrzeby pomocne
moze by¢ korzystanie z doSwiadczen i rozwigzan wdrazanych w tym celu
w sektorze biznesu. W przedsiebiorstwach mozna juz spotkac¢ takie stano-
wiska jak happiness manager czy ekspert do spraw do§wiadczenia pracow-
nika (employee experience). Nie chodzi jednak o wprowadzanie nowej no-
menklatury, ktora w przypadku wiekszosci instytucji sektora nauki i szkol-
nictwa wyzszego brzmialtaby nienaturalnie, ale przede wszystkim o podkre-
§lenie rangi, jakg pracodawca przypisuje kwestii zadowolenia z pracy.

Aby dokonaé zmian, ktore beda przetlomowe dla naukowcoéw, instytucje
naukowe, podobnie jak przedsiebiorstwa, musza korzysta¢ z nowoczesnych
narzedzi przy projektowaniu do$wiadczenia pracownika. Wér6d nowator-
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skich metod stosowanych w zarzadzaniu talentami wymienia sie np.: my-
§lenie projektowe (design thinking) i mapowanie do§wiadczenia pracowni-
ka (employee experience mapping) na wzor mapowania doSwiadczenia kon-
sumenta w marketingu. PodejScie projektowe w zarzgdzaniu talentami
sprowadza sie do trzech elementéw: zrozumienia pracownikéw i ich proble-
mow, tworzenia réznorodnych rozwigzan, a nastepnie testowania tych roz-
wigzan w realnych warunkach i doskonalenia na podstawie informacji
zwrotnych (Mazor i in., 2017). Mapowanie z kolei ma na celu przedstawie-
nie do$wiadczenia pracownika podczas jego pelnego cyklu zycia w organiza-
cji (od aplikowania na stanowisko poprzez zatrudnienie az do odejscia z in-
stytucji). Opracowanie mapy do§wiadczenia pozwala poznaé i przeprojekto-
wac sposob, w jaki pracownicy doSwiadczajg proceséw zarzgdzania talenta-
mi w réznych punktach kontaktu z organizacjg (Claus, 2019).

Tym nowatorskim przedsiewzieciom powinna towarzyszy¢ przemyslana
dziatalno$§é komunikacyjna, ktéra poprzez wzmacnianie identyfikacji orga-
nizacyjnej rowniez sprzyja satysfakcji z pracy i zaangazowaniu pracowni-
kow (Jiang i Men, 2015; Karanges i in., 2014; Lemon i Palenchar, 2018;
Ruck i Welch, 2012). Komunikacja wewnetrzna w ramach zarzadzania ta-
lentami stuzy budowaniu dialogu z pracownikami, sygnalizowaniu zrozu-
mienia ich potrzeb i ttumaczeniu zasadnoS$ci podejmowanych decyzji. Musi
jednak byé¢ prowadzona z duzym wyczuciem i odnosié¢ sie do konkretnych
dziatan. W przeciwnym wypadku, zamiast sprzyja¢ zadowoleniu, moze zo-
sta¢ odebrana przez naukowcow jako tuba propagandowa zatrudniajacych
ich organizacji.

Whnioski plynace z badania powinny znalez¢ odbicie nie tylko w dziala-
niach decydentéow w instytucjach naukowych, ale réwniez w decyzjach
tworcow polityki naukowej, szczegolnie w obliczu postepujacej reformy
zwigzanej z wejSciem w zycie ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. poz. 1668 z p6zn. zm.), zwanej Kon-
stytucja dla Nauki, i negowaniem zachodzacych zmian przez czesé Srodowi-
ska. Celem reformy jest osiggniecie przez polskich naukowecéw doskonato-
§ci naukowej i zaznaczenie obecno$ci na arenie miedzynarodowej. Nato-
miast srodkiem do celu ma by¢ miedzy innymi modyfikacja kryteriéw ewa-
luacji instytucji naukowych, ktére posrednio oddzialujg na oczekiwania wo-
bec naukowcow i sposoby oceny ich indywidualnego dorobku. Tym samym,
z perspektywy naukowcoéw tworzone sg pewne mechanizmy o charakterze
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bardziej represyjnym niz zachecajacym. Osiggniecie zmiany jakoSciowej
moze by¢ trudne bez jednoczesnego znaczgcego zwiekszenia srodkow wy-
datkowanych na nauke. Tymczasem wedlug danych Eurostatu w 2018 ro-
ku w Polsce udzial naktadéw krajowych brutto na badania i prace rozwojo-
we (general expenditure on research and development, GERD) wyniost zale-
dwie 1,21% PKB, co pozostaje znacznie ponizej Sredniej dla Unii Europej-
skiej (EU-28), ktora wynosi 2,12% PKB, oraz ponizej wartosci 1,7% zakla-
danej dla Polski w strategii Europa 2020%. W zwigzku z tym, ze kazda zmia-
na budzi wiele obaw i w poczatkowym okresie moze powodowaé spadek na-
strojow, zasadne wydaje sie przeprowadzenie audytu zadowolenia wsrod
pracownikow sektora, ktory pozwoli na ocene skutkéw reformy w tym wy-
miarze.

Jedyng zmiana zwiazang z Konstytucja dla Nauki, ktéra wychodzi na-
przeciw oczekiwaniom naukowcoéw, wyrazonym w przeprowadzonym bada-
niu, jest podniesienie wynagrodzen. Zgodnie z nowymi przepisami od 2019
roku pensje kadry akademickiej odnoszg sie do minimalnego wynagrodze-
nia zasadniczego profesora zwyczajnego na uczelni publicznej i nie moga
by¢ nizsze niz 50% tej kwoty. Wedlug rozporzadzenia ministra nauki
i szkolnictwa wyzszego z dnia 25 wrzes$nia 2018 r. w sprawie wysokosci mi-
nimalnego miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego dla profesora
w uczelni publicznej (Dz.U. poz. 1838) od stycznia 2019 roku minimalna
pensja profesora wzrosta do 6410 zl brutto. Tym samym, adiunkt zarabiat
nie mniej niz 4679,30 zl (73% wspomnianej wyzej kwoty bazowej), a asy-
stent nie mniej niz 3205 z1. Analogicznie ustalane jest tez minimalne wyna-
grodzenie pracownikow naukowych zatrudnionych w instytutach Polskiej
Akademii Nauk. Ustawodawca wyszedl tez naprzeciw potrzebom miodych
naukowcow, ustalajgc stypendium dla kazdego z uczestnikéw nowo powsta-
jacych szkoél doktorskich. Przed oceng $rodokresowag bedzie to kwota
2104,65 z1 netto, a po ocenie 3242,29 zl netto. Biorac pod uwage wyniki ni-
niejszego badania i zdiagnozowane potrzeby polskich naukowcoéw, niewat-
pliwie sa to kroki idgce w dobrym kierunku, cho¢ wspominane stawki wcigz
pozostaja na nizszym poziomie niz zarobki w sektorze przedsiebiorstw i wy-
nagrodzenia pracownikéw naukowych za granica.

Rezultaty przeprowadzonego badania pokazujg tez jednak, ze sam
wzrost wynagrodzen nie zagwarantuje wyzszego poziomu satysfakcji we
wszystkich grupach naukowcow. W zwigzku z tym niezbedne sg dzialania
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wykraczajgce poza te inicjatywe. Powaznym problemem w polskich instytu-
cjach naukowych jest ich obecna kultura organizacyjna, ktoéra kojarzy sie
z feudalizmem i ,relacjami folwarcznymi” (Hryniewicz, 2012; Antonowicz,
2015; Kwiek, 2016). Przy podziale zasob6w i podejmowaniu decyzji perso-
nalnych najwieksze znaczenie ma hierarchia pozycji i tytutéw naukowych.
Zjawisko to powieksza nier6wnosSci pomiedzy pracownikami (Szwabowski,
2014). Dlatego tez w zhierarchizowanym S§wiecie, jakim sg instytucje na-
ukowe, konieczna jest budowa lepszych relacji miedzyludzkich i docenienia
kazdego z pracownikéw. Dobre relacje i atmosfera wzajemnego wsparcia
moze przelozy¢ sie na wzrost poczucia wartoSci kazdej z jednostek i w re-
zultacie na wiekszag efektywnos$é¢ calych zespolow. Wazne jest przy tym
uznanie okazywane nie tylko przez przetozonych, ale réwniez przez wspo6l-
pracownikow. Aby stalo sie to naturalne, konieczne jest stworzenie w insty-
tucjach naukowych kultury doceniania.

Podsumowanie

Przeprowadzone badanie wypetnia luke w wiedzy na temat satysfakcji
z pracy naukowcow w Polsce i stanowi wkiad do wspolczesnej literatury
dotyczacej zadowolenia pracownikow. Jego wyniki majg istotne znacze-
nie praktyczne, gdyz kapital naukowy i techniczny, jakim dla gospodarki
opartej na wiedzy sa naukowcy, jest wazny dla calego spoleczenstwa.
Tymczasem Polska stoi w obliczu drenazu mézgéw wysoce uzdolnionych
pracownikéw naukowych poza sektor nauki i za granice. Konieczne jest
zahamowanie tego trendu i stworzenie szans na rozwdj satysfakcjonuja-
cej kariery naukowej w kraju nie tylko dla rodzimych naukowcow, ale
takze dla wykwalifikowanych specjalistow z calego §wiata. W tym zakre-
sie wyniki dotyczace satysfakcji naukowcow pracujacych w polskich in-
stytucjach naukowych moga mie¢ znaczenie dla innych krajow w tej cze-
§ci Europy.

Badanie wyraznie pokazuje, ze satysfakcja z pracy jest dos¢ zlozonym
konstruktem. Odnosi sie zaréwno do poziomu zadowolenia naukowcow, jak
1 najwazniejszych czynnikéw, ktére o nim decyduja. Przedstawione rezulta-
ty zwiekszaja §wiadomo§é kwestii istotnych dla osiagniecia dobrostanu tej
grupy zawodowej. Dostarczaja tez praktycznych wskazéwek do dzialania
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w zakresie ksztaltowania satysfakcjonujacego do§wiadczenia naukowcow.
W tym wzgledzie niezbedne okazuje sie opracowanie strategii zarzgdzania
dopasowanych do ich zréznicowanych oczekiwan. Dzieki temu naukowcy
moga lepiej postrzegac¢ swoje miejsca pracy i w konsekwencji chetniej kon-
tynuowa¢é zatrudnienie u obecnych pracodawcow.

Ustalenia z badania powinny znalez¢ odzwierciedlenie w dziatlaniach
tworcow polityki naukowej i decydentéw w instytucjach naukowych. Ni-
ski poziom zadowolenia z pracy moze bowiem negatywnie wplyngé na
realizacje celow, ktore stoja u podstaw wprowadzenia Konstytucji dla
Nauki.

Przypisy
! Zatozenie o normalnosci rozkladéw analizowanych zmiennych badano za pomoca kryterium wartosci statystyk

skosnoéci i kurtozy (Tabachnick i Fidell, 2013).

2 Europe 2020 targets: statistics and indicators for Poland. Pozyskano z: https://ec.europa.eu/info/business-econom-
y-euro/economic-and-fiscal-policy-coordination/eu-economic-governance-monitoring-prevention-correction/europe-
an-semester/european-semester-your-country/poland/europe-2020-targets-statistics-and-indicators-poland_en
(09.01.2020).
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