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,ﬁ Streszczenie

Obnizajqca sie sukcesywnie liczba osob w wieku produkcyjnym, malejgca stopa bezrobocia oraz rosngca
liczba miejsc pracy, ktore pozostajq niezapetnione przez dtuzszy czas, sprawia, ze coraz czesciej w kontek-
$cie Polski méwi sie o nastaniu rynku pracownika. Sytuacii nie utatwia wejscie na rynek nowego pokolenia,
tak zwanych milenialséw, ktorzy rozniq sie od wezesniejszych generacji zaréwno pod wzgledem charaktery-
zujqeych ich cech, jak i oczekiwan wobec miejsca pracy.

Fakt, ze ponad potowa naukowcow w wieku do 35. roku zycia, zatrudnionych w krajowych instytucjach na-
ukowych, rozwaza zmiane pracy, wymusza silniejszq orientacje na potrzeby pracownikéw. Celem artykutu jest
wskazanie aspektdw pracy, ktére sq wazne dla osiggniecia przez mfodych uczonych satysfakcji z zawodowej
sfery zycia i tym samym mogq zapobiec ich odptywowi z sektora nauki.

W 2017 roku OPI PIB zrealizowato sondaz na reprezentatywnej probie pracownikéw naukowych, w ktérej zna-
lazto sie 264 respondentéw urodzonych po 1981 roku. Zgromadzony materiat empiryczny pozwolit autorce
przeanalizowad, jakie sq oczekiwania mtodych z sektora nauki wobec miejsca zatrudnienia. Poréwnane zosta-
ty oceny naukowcow, ktdrzy rozwazajq zmiane pracodawcy z ocenami osob, ktdre nie deklarujq takich planow.
Z przeprowadzonego badania wynika, ze mtodym osobom przede wszystkim nalezy zagwarantowaé mozli-
wos$¢ rozwoju i realizacji wtasnych aspiracji naukowych, a takze zapewnié poczucie stabilnosci zatrudnienia
i satysfakcjonujgce wynagrodzenie. Nie bez znaczenia okazuje sie réwniez organizacja przestrzeni i zapew-
nienie elastycznych warunkéw pracy oraz okazywanie uznania przez przetozonego.

Sprostanie przynajmniej niektorym ze wskazanych postulatéw nie bedzie mozliwe bez wprowadzenia zmian
systemowych. Zaniechanie takiej interwencji spowoduije, ze krajowy sektor nauki w najblizszych latach be-
dzie stopniowo tracit wartosciowych pracownikdéw na rzecz sektora przedsiebiorstw oraz zagranicznych in-
stytucji naukowych.

Stowa kluczowe: pokolenie Y, instytucje naukowe, rynek pracy, zadowolenie z pracy
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)ﬁ Summary

Gradually dropping number of working age people, dropping rate of unemployment and continuously
growing number of job vacancies, which remain open for a longer time, lead to a situation in which more
and more often in the context of Poland people say the market belongs to the employee. What doesn't
alleviate the situation is the arrival of a new generation, the so-called millennials, on the market. Millennials
differ from earlier generations both in terms of their characteristics and expectations with regard to their
workplace.

The fact that over a half of scientists below the age of 35 employed in national scientific institutions
consider changing their work, makes it necessary to focus more on employees' needs. The goal of this
article is highlighting the aspects of work which make it possible to young scientists to achieve satisfaction
from professional sphere of life and thus could prevent their outflow from the sector of science.

In 2017 OPI PIB carried out a survey on a representative sample of scientific employees, which included
264 respondents born after 1981. The collected empirical materials allowed the author to analyze the
expectations of young people from the sector of science with regard to their workplace. The assessments
of scientists who consider changing their employer with the assessments of people who don't have such
plans have been compared.

The conducted survey leads to the conclusion that young people should above all be given the opportunity
to develop and work towards achieving their own scientific aspirations. It is also necessary to guarantee the
feeling of stability of employment and satisfactory remuneration. What also turns out to be significant is the
organization of space, as well as providing flexible work conditions and recognition from the superiors.
Satisfying at least some of the highlighted proposals won't be possible without introducing systemic
changes. Failure to intervene in such a way will lead to a situation in which the national sector of science
will in the nearest years be gradually losing valuable employees, which will be migrating to the company
sector and foreign scientific institutions.

Keywords: generation Y, scientific institutions, labour market, job satisfaction
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Wprowadzenie

Pod koniec XX wieku, wraz z dynamicznym rozwojem informatyki
1 coraz szerszym wykorzystywaniem nowych technologii, polityka na-
ukowa zostala podporzadkowana strategii rozwoju gospodarczego. Na-
uka stala sie podstawg tworzenia spoleczenstwa i gospodarki wiedzy,
a zasadnicza role w tym procesie zaczely odgrywacé jednostki naukowe.
Ich kadra za$ zaczela by¢ postrzegana jako wazny czynnik rozwoju go-
spodarczego. Czynnik ten sam w sobie stanowi zlozony byt, gdyz w je-
go sktad wchodzg pracownicy naukowi z ré6znych pokolen, charaktery-
zujacy sie innymi potrzebami i oczekiwaniami. Sprostanie ich wymaga-
niom staje sie nie lada wyzwaniem dla wspélczesnych instytucji sfery
naukowe;j.

Szczegdlnie wymagajaca grupag wydajg sie pracownicy z najmlodszego
pokolenia, ktorzy wchodza obecnie na rynek pracy lub sg na nim obecni za-
ledwie od kilku lat. Sa to osoby, ktére coraz rzadziej poSwiecaja sie dla pra-
cy; zalezy im raczej na zachowaniu ro6wnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym (Deloitte, 2018). W zwigzku z tym niniejszy artykul po$wieco-
no wiaénie grupie mlodych naukowcow w wieku do 35 lat. Celem opracowa-
nia jest wskazanie tych aspektéw pracy, ktére sa wazne dla osiggniecia
przez mlodych uczonych satysfakcji z zawodowej sfery zycia i tym samym
moga zapobiec ich odptywowi z sektora nauki.

W artykule przedstawione zostana wyniki analiz przeprowadzonych
przez autorke na materiale empirycznym pozyskanym z badania sondazo-
wego zrealizowanego na reprezentatywnej probie aktywnych zawodowo
pracownikow krajowych instytucji naukowych. Prezentacje rezultatow ba-
dania poprzedzi ocena obecnej sytuacji panujacej na rynku pracy i zwiaza-
nych z tym wyzwan, z jakimi muszg mierzy¢ sie jednostki naukowe. Na-
stepnie za$§ omowiona zostanie metoda badania i sktad proby badawcze;.
W ostatnim rozdziale artykulu otrzymane wyniki bedg poddane dyskusji,
na podstawie ktorej zostana sformulowane ostateczne wnioski ptynace
z przeprowadzonego badania.
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Diagnoza rynku pracy

W gospodarce opartej na wiedzy podstawowym zasobem staje sie kapitat
ludzki. Wiedza, jaka dysponuja ludzie i umiejetno$¢ jej przeksztalcania
w nowe produkty, ustugi i technologie, stanowi zrédto rozwoju gospodarcze-
go i dobrobytu spolecznego, a w skali mikro decyduje o sukcesie rynkowym
przedsiebiorstw. Aby zapewnié sobie przewage konkurencyjna, juz od lat
90. XX wieku organizacje zabiegaja o pracownikow, ktérzy posiadajg rzetel-
ng wiedze i wysokie kwalifikacje zawodowe, biegle postuguja sie jezykami
obcymi i nowymi technologiami, a dodatkowo sg mobilni i zmotywowani do
efektywnego i tworczego dziatania. Niestabnaca popularnoscia, zaréwno
w literaturze przedmiotu, jak i praktyce gospodarczej, cieszy sie przy tym
pojecie zarzadzania talentami.

Przeglad réznych sposobéw definiowania terminu talent w odniesieniu
do pracownikéw (Borkowska, 2005; Cannon i McGee, 2015; Ingram, 2011;
Mikuta, 2006; Pocztowski, 2016) pozwala wskazaé ich trzy zasadnicze ce-
chy: wyjatkowe kompetencje, wysoki potencjal rozwojowy i ponadprzeciet-
ne wyniki. W celu zwiekszenia swojej konkurencyjnosSci przedsiebiorstwa
powinny zaréwno koncentrowac sie na pozyskaniu talentow z otoczenia, jak
1 rozwijaniu juz zatrudnionych, warto$ciowych pracownikéw. Umiejetnosé
przyciagniecia utalentowanych jednostek nie przetozy sie jednak na wzrost
wartoSci, jesli nie bedzie towarzyszyta jej zdolno$¢ do wyzwalania ich zaan-
gazowania, motywowania do pracy i doceniania osiggniec¢. Bez budowania
pozytywnego doSwiadczenia pracownikow zatrzymanie talentéow w organi-
zacji moze okazac sie niemozliwe i tym samym zniweczy¢ wysitki przedsie-
wziete w celu ich pozyskania i rozwoju. Stad tak wazne jest stworzenie oso-
bom, w ktore pracodawca inwestuje, mozliwo§ci wykorzystania ich poten-
cjalu w ramach organizacji w dluzszej perspektywie czasu. Dzialania te po-
winny bowiem skutkowaé wiekszg lojalnoscig talentow i przeciwdzialaé ich
utracie na rzecz konkurencji.

Zarzadzanie utalentowanymi jednostkami i szersze budowanie pozytyw-
nego doSwiadczenia pracownikéw zyskuje na znaczeniu w obliczu ksztalto-
wania sie rynku pracownika. Na umacnianie sie tej tendencji na krajowym
rynku pracy wskazuje malejaca stopa bezrobocia, ktéra zgodnie z szacunka-
mi GUS we wrze$niu 2018 roku wyniosta 5,7% i byla najnizsza od 28 lat.
Wedlug najnowszej, dziesiatej edycji Barometru rynku pracy, przygotowa-
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nego na koniec III kwartatu 2018 roku, 49,7% pracodawcow w Polsce ma
problemy z pozyskaniem odpowiednich kandydatéw do pracy (Work Servi-
ce, 2018). Do trudnoéci rekrutacyjnych trwajacych juz od ponad roku przy-
znaje sie okolo potowa firm. Przyczyn deficytéow kadrowych mozna upatry-
waé w malejacej podazy pracy, ktéora wynika ze zmian demograficznych
1 wiekszej mobilnoSci kapitatu ludzkiego. Sytuacja ta poteguje rywalizacje
o kadry i nasila presje placows. Ostatni raport Work Service wskazuje, ze
az 59,7% pracownikéw oczekuje podniesienia poziomu wynagrodzen.

Eksperci zaznaczaja jednak, ze nie we wszystkich regionach i bran-
zach, a takze nie na wszystkich stanowiskach mozna méwi¢ obecnie o ist-
nieniu rynku pracownika. Problemy ze znalezieniem pracy odczuwalne
sg wcigz na Scianie wschodniej i w mniejszych miejscowosSciach. Z opra-
cowania przygotowanego przez Puls Biznesu i The Boston Consulting
Group (2017) wynika, ze najtrudniej jest pozyskac: specjalistow IT (46%
wskazan menedzeréw krajowych przedsiebiorstw), specjalistow o profilu
uzaleznionym od branzy (36% wskazan), specjalistow do spraw analizy
danych (32%), kadre wyzszego szczebla (25%) oraz wykwalifikowanych
pracownikoéw fizycznych (21%). Niemniej jednak nalezy sie spodziewad,
ze niekorzystne trendy demograficzne, w postaci spadajacej liczby uro-
dzen i jednoczesnego wzrostu populacji pracownikéw w wieku emerytal-
nym, przez kolejne dekady beda skutkowaly postepujacym obnizeniem
podazy pracy, co w konsekwencji moze przynie$¢ zahamowanie wzrostu
gospodarczego.

Sytuacje dodatkowo komplikuje wejScie na rynek pracy nowego pokole-
nia — generacji Y, okre§lanej rowniez mianem milenialsow. W zwigzku
z tym, ze zachowania i postawy kazdego z pokolen ksztaltujg sie pod wpty-
wem unikalnych do$wiadczen wynikajacych z uwarunkowan historycznych,
ekonomicznych i spolecznych, w jakich dorastajg, pojawienie sie nowej ge-
neracji kazdorazowo powoduje napiecia w §rodowisku pracy, ktorych zro-
dlem sg réznice miedzypokoleniowe. O istnieniu fenomenu pokolenia Y
S§wiadczy¢ moze nie tylko rosnaca liczba publikacji na ten temat w prasie
i literaturze popularnej, raportéw miedzynarodowych koncernéw i firm
konsultingowych (por. Deloitte, 2015; Johnson Controls, 2010; Pew Rese-
arch Center, 2010; PwC, 2013), a nawet agencji rzadowych (por. CEA,
2015), ale rowniez artykulow naukowych zawierajacych wyniki badan em-
pirycznych (por. Kowske, Rasch i Wiley, 2010; McGinnis, 2011; Rentz,
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2015). O roznicach miedzypokoleniowych w pracy piszg m.in. Aparna Joshi
et al. (2010) i Jean M. Twenge et al. (2010).

Przy duzej réznorodnoSci cezur wiekowych stosowanych przez badaczy
przy wyodrebnianiu pokolenia Y'!, mozna przyja¢, ze tworza je gtéwnie oso-
by urodzone od lat 80. do weczesnych lat 90. XX wieku. Dla zidentyfikowa-
nia tej grupy kluczowe jest jednak okreslanie ich jako digital native, czyli
jako osoby urodzone i wychowane w epoce technologii cyfrowych i w zwigz-
ku z tym obyte z komputerami i internetem od najmlodszych lat. Ta cha-
rakterystyka niezupelnie pasuje do os6b urodzonych na poczatku lat 80.
w Polsce, ktore ksztalcily sie w szkotach z ograniczonym dostepem do kom-
puteréw i internetu. Fakt ten moze stanowi¢ przyczyne niespdjnoSci wyste-
pujacych w charakterystykach przedstawicieli pokolenia Y w Polsce
i w §wiecie zachodnim.

Kathryn C. Rentz (2015) przedstawia nastepujacy opis pokolenia Y:

majg mniej szacunku do hierarchii i wladzy niz starsi pracownicy oraz
tendencje do przeceniania wartosci wlasnych opinii;

sg zbyt pewni swoich umiejetnosci i czujg sie ,,skazani na sukces”, ale
niedoszacowujg wysitku, jaki bedzie ich to kosztowato;

pozadaja szybkich rozwigzan i efektow, bo nie chcg traci¢ czasu;
preferuja wielozadaniowo§¢ nad skupienie sie przez dluzszy czas na jed-
nej czynnos$ci badz projekcie;

pozadaja rozleglej informacji zwrotnej i wskazéwek, a takze potrzebuja
wiecej pochwal niz wczeéniejsze pokolenia i sg wrazliwi na krytyke;

nie toleruja dwuznacznoSci i cheg jasnych wytycznych jak osiagnaé suk-
ces, a jednocze$nie nie sg zainteresowani obrazem calosci;

sa biegli w nowych technologiach, ale maja sktonno$é do ich naduzywa-
nia.

Wielu autoréw podkresla, ze bieglo$¢ w technologiach u milenialsow
idzie w parze z deficytami w umiejetnoSciach miekkich, takich jak: zdolnosé
do komunikacji, my§lenie krytyczne i rozwigzywanie probleméw, a takze
budowanie i utrzymywanie relacji z innymi (Hershatter i Epstein, 2010;
Myers i Sadaghiani, 2010; Hartman i McCambridge, 2011).

Lindsey Farrell i Andrew C. Hurt (2014) dokonali w swojej publikacji
przegladu i podsumowania charakterystyk przedstawicieli pokolenia Y
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zawartych w 14 artykutach naukowych. Efektem przeprowadzonej przez
nich syntezy jest wyszczegdlnienie szeSciu cech powtarzajgcych sie
w tych opisach, wérdd ktorych znalazly sie: wielozadaniowo$é, potrzeba
strukturalizacji, skupienie na osiggnieciach, rozumienie technologii, zo-
rientowanie na grupe oraz zabieganie o uwage i informacje zwrotna. Te
specyficzne cechy mlodego pokolenia sprawiaja, ze jego przedstawiciele
muszg podjaé wysitek przystosowania sie do istniejgcych warunkow pra-
cy. Jednak z drugiej strony patrzac, rowniez organizacje nie mogg pozo-
stac¢ na nie obojetne i muszg zmieniac sie, aby sprostac oczekiwaniom no-
wych pracownikéw i w pelni wykorzystaé ich potencjal (Kilber, Barclay
i Ohmer, 2014).

Wyzwania sektora nauki

Problemy krajowego rynku pracy znajdujg odzwierciedlenie w sytuacji
panujacej w polskim sektorze nauki. Symptomem tego jest chociazby sta-
rzenie sie kadry naukowej w Polsce. Wedlug danych z systemu POL-on
w 2017 roku nauczyciele akademiccy w wieku ponizej 40 lat stanowili zale-
dwie 30% kadry naukowej polskich uczelni, podczas gdy w pozostalych gru-
pach wiekowych, tj. od 40-59 lat oraz powyzej 60 lat, odsetek ten ksztalto-
wal sie na poziomie odpowiednio 49% i 21% (OPI IB, 2018). Tworzgca sie
luka pokoleniowa moze spowodowac, ze w przyszto$ci zabraknie nauczycie-
li akademickich do ksztalcenia kadr dla gospodarki.

Brak doptywu nowych pracownikéw utrudnia wyeliminowanie obecnego
w kulturze organizacyjnej polskich instytucji naukowych feudalizmu i ,,re-
lacji folwarcznych” (Hryniewicz, 2012; Antonowicz, 2015; Kwiek, 2016).
Pojeciami tymi okresla sie praktyke podzialu zasobé6w i podejmowania de-
cyzji personalnych na podstawie hierarchii pozycji i tytulow naukowych.
Zjawisko to kreuje sytuacje nieréwnej gry, uzaleznionej od stopnia uprzywi-
lejowania w hierarchii i powieksza nierownoS$ci pomiedzy pracownikami
(Szwabowski, 2014).

O ile zatem w sektorze komercyjnym mozna dostrzec oznaki przecho-
dzenia ku nowej rzeczywistosci, zdefiniowanej tak, jak rozumie jg Ed Mi-
chaels et al. (2001), o tyle instytucje naukowe w Polsce zdajg sie nadal tkwic
w starym porzadku (por. tabela 1) i rzadko kiedy majg mozliwo$¢ oferowa-

www.minib.pl 58



MINIB, 2019, Vol. 32, Issue 2, p. 51-76

nia warunkéw pracy, ktore przyciggnetyby i zatrzymaly utalentowanych
pracownikow. To za$ poteguje klopoty z doplywem wartosciowych pracow-
nikéw naukowych po doktoracie lub w trakcie studiéw doktoranckich.

Tabela 1. ,Stara i nowa rzeczywisto$¢” w dobie walki o talenty

»stara rzeczywisto$é” »nowa rzeczywistosé”
zrédlem przewagi konkurencyjnej sg $rodki trwate, zrédtem przewagi konkurencyjnej sg utalentowani
kapitat i lokalizacja ludzie
posiadanie lepszych talentéw wyréznia posiadanie lepszych talentéw ogromnie wyr6znia
ludzie potrzebuja organizacji organizacje potrzebujg ludzi
dobrem rzadkim sg stanowiska dobrem rzadkim sg talenty
ludzie akceptujg standardowy pakiet, ktory oferuje ludzie zadajg duzo wiecej
im organizacja
pracownicy sg lojalni i stanowiska sg bezpieczne ludzie sg mobilni, a ich zaangazowanie
krétkoterminowe

Zrédto: E. Michaels, H. Handfield-Jones, B. Axelrod (2001).
The War for Talent. Boston: Harvard Business School Press.

Jak wynika z badania Agnieszki I. Baruk (2018), uczelnie nie sg tez
postrzegane jako atrakcyjny pracodawca przez studentéw. Rezultaty naj-
nowszego badania Universum Talent Survey (Btaszczak, 2018) wskazu-
ja, ze polscy studenci sg najbardziej zainteresowani podjeciem pracy
w miedzynarodowych korporacjach. Stwarza im to bowiem szanse na za-
spokojenie najczesciej zglaszanych potrzeb, wéréd ktérych wymieniajg:
wysokie zarobki w przyszioSci (74% wskazan), dobre referencje dla przy-
szlej kariery (67%), rozw6j zawodowy i szkolenia (60%), stabilno§¢ za-
trudnienia (57%) oraz szacunek dla pracownikéw (55%). Na zglaszane
przez studentéw i absolwentéw wysokie oczekiwania finansowe (63%
wskazan) oraz pozadanie duzej swobody i elastycznych godzin pracy
(48%) wskazuja tez przedstawiciele dzialow HR, uczestniczacy w badaniu
zorganizowanym przez BIGRAM (2017). Rodzi to obawe przed powsta-
niem w sektorze nauki zjawiska selekcji negatywnej, czyli sytuacji,
w ktorej prace naukowo-dydaktyczna beda podejmowatly osoby za stabe,
aby pracowac¢ w biznesie.

Dodatkowo optymizmem nie napawa fakt, ze wielu mtodych naukow-
coOw w obliczu niesprzyjajagcych warunkéw w krajowym sektorze nauki
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rozwaza wyjazd z kraju i rozwijanie kariery zawodowej za granicg. Wsrod
respondentéw badania zleconego przez Krajowy Punkt Kontaktowy Pro-
gram6w Badawczych Unii Europejskiej w Instytucie Podstawowych Pro-
bleméw Techniki Polskiej Akademii Nauk (Wycisk et al., 2018), grupa ta
stanowila 65%. Mtodzi badacze zaznaczali przy tym, ze sa gotowi do pod-
jecia pracy za granicg zar6wno pod wzgledem jezykowym, jak i meryto-
rycznym. Czesto sg to osoby, ktore mialy okazje poznaé realia zachodnie-
go sektora akademickiego w ramach studenckiego programu Erasmus.
Maja wiec poczucie, ze stawia sie przed nimi wymagania na poziomie
S§wiatowym, ale nie oferuje warunkéw pracy poréwnywalnych do tych,
ktore stwarzaja kraje rozwiniete. W zwiazku z tym postrzegaja emigracje
jako szanse nie tylko na kontakt ze znanymi badaczami spoza Polski, ale
réowniez mozliwo§é uzyskania atrakcyjniejszych warunkéw finansowych
i dostepu do lepszej infrastruktury badawczej.

Wymienione okolicznosci, jak i cechy mlodego pokolenia naukowcow
stanowig istotne wyzwanie dla instytucji naukowych jako pracodawcow
i sklaniajg do refleksji nad podejsciem do zarzadzania kapitalem ludz-
kim, kulturg organizacyjng i promowanymi warto$ciami.

Metoda badania

Prezentowane ponizej analizy dotyczace krajowego sektora nauki au-
torka przeprowadzila na materiale empirycznym zgromadzonym w ra-
mach ogdlnopolskiego badania sondazowego, zrealizowanego od kwietnia
do maja 2017 roku. Badana populacja byl zbiér aktywnych zawodowo
pracownikow nauki, zatrudnionych w krajowych instytutach badaw-
czych, jednostkach PAN oraz publicznych i niepublicznych szkotach wyz-
szych. Lacznie przebadano 840 naukowcow, ktorzy zostali dobrani w spo-
sob losowy. W proébie znalazto sie 264 mlodych naukowcéw urodzonych
w latach 1982-1992. Ich charakterystyke przedstawiono w tabeli 2.

Aby odpowiedzie¢ na pytanie badawcze ,,Jak zapobiec odptywowi mto-
dych uczonych z sektora nauki? ”, respondentoéw podzielono na dwie gru-
py na podstawie ich deklaracji o rozwazaniu zmiany pracy w ciaggu ostat-
nich sze$ciu miesiecy. Zalozono przy tym, ze odnotowane w tych grupach
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roznice w poziomie oczekiwan i zadowolenia z réznych aspektéw pracy
pozwolg wskazaé te kwestie, w obrebie ktoérych odczuwana deprywacja
moze prowadzi¢ do decyzji o rezygnacji z miejsca pracy.

Tabela 2. Charakterystyka préby badawczej

Liczebnos¢ naukowcéw w podziale na: N

plec 264
kobieta 133
mezczyzna 131
stopien naukowy/tytul zawodowy 264
magister 161
doktor 103
typ jednostki naukowej 264
uczelnia publiczna 231
jednostka PAN 15
uczelnia niepubliczna 13
instytut badawczy 5
obszar nauki 264
nauki $ciste i techniczne 101
nauki humanistyczno-spoleczne 95
nauki o zyciu 68

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Waznym etapem badania byl dobér aspektéow pracy, ktérych ocena
umozliwilaby jak najpelniejsze poznanie preferencji respondentéw w za-
kresie zatrudnienia, a jednoczes$nie nie stanowitaby dla nich zbyt duzego
obcigzenia w trakcie wywiadow. W zwiagzku z tym, ze brakuje jednego
»zlotego standardu”, wskazujacego wyczerpujacy zbior aspektow, ktore
nalezatoby uwzgledni¢ mierzac poziom satysfakecji z pracy (por. Roelen,
Koopmans i Groothoff, 2008), przy konstrukcji autorskiego zestawu ta-
kich czynnikéw odwolano sie do klasycznego modelu hierarchii potrzeb
Abrahama Maslowa (1990). Przyjeto przy tym hipoteze, ze mtode osoby,
ktore rozwazaja rezygnacje z obecnego miejsca pracy w sektorze nauki,
maja w mniejszym stopniu niz pozostali mlodzi naukowcy zaspokojone
przez pracodawce zaréwno potrzeby nizszego, jak i wyzszego rzedu.
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Zgodnie z teorig Maslowa czlowiek odczuwa pie¢ poziomow potrzeb (po-
trzeby fizjologiczne, bezpieczenstwa, przynaleznosci, szacunku i samoreali-
zacji), ktore zaspokaja po kolei, zaczynajac od tych nizszego rzedu. Przekla-
dajac to na uwarunkowania rynku pracy, jako zaspokojenie potrzeb fizjolo-
gicznych mozna rozumieé¢ uzyskanie w wyniku wykonywanej pracy zasobu
srodkéw materialnych umozliwiajacych zaspokojenie podstawowych po-
trzeb egzystencjalnych pracownika i jego rodziny. Natomiast warunki, jakie
pracodawca stwarza w miejscu zatrudnienia i organizacja pracy moga kore-
spondowac¢ z wymieniang przez Maslowa potrzeba bezpieczenstwa. Odpo-
wiednikiem potrzeb przynaleznosci i szacunku beda za$ kontakty z ludzmi
nawigzywane w miejscu pracy i otrzymywane z ich strony uznanie. Z kolei
samorealizacji moze odpowiada¢ potrzeba rozwoju zawodowego. W efekcie
w badaniu przyjeto cztery grupy aspektow pracy: ekonomiczne, egzysten-
cjalne, spoteczne i rozwojowe. W sklad kazdej z wymienionych grup weszlo
od dwoéch do trzech szczegélowych aspektow pracy, ktore podlegaly ocenie.
Spos6b przyporzadkowania poszczegdlnych aspektow do ustalonych wyzej
czterech grup przedstawiono na rysunku 1.

Rysunek 1. Aspekty pracy oceniane w badaniu

aspekty ekonomiczne aspekty egzystencjalne
poziom wynagrodzenia organizacja przestrzeni pracy
dostepno$¢ dodatkowych mozliwo$¢ wyboru godzin pracy
Swiadczen pozafinansowych mozliwos¢ pracy zdalnej

poczucie stabilnoSci
zatrudnienia

aspekty spoleczne aspekty rozwojowe
relacje migdzyludzkie mozliwo$¢ realizacji wlasnych
okazywanie przez przelozonych aspiracji naukowych
uznania za prace mozliwo$é rozwoju wiedzy lub

odnoszenia umiejetnosci

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Ostatecznie respondenci wypowiadali sie zar6wno na temat ogélnego po-
ziomu zadowolenia z obecnego miejsca pracy, jak i satysfakcji z dziesieciu
szczegolowych aspektow pracy: poziomu wynagrodzenia, dostepnosci do-
datkowych Swiadczen pozafinansowych (takich jak na przyklad: karnet na
zajecia sportowe, kursy jezykowe, paczki §wigteczne, subsydiowane positki,
opieka medyczna, polisa ubezpieczeniowa itp.), poczucia stabilnosci zatrud-
nienia, organizacji przestrzeni pracy (w tym iloSci przestrzeni przypadaja-
cej na pracownika, jakosci i dostepnosci wyposazenia biurowego oraz sprze-
tu badawczego itp.), mozliwosci wyboru godzin pracy, mozliwo§ci pracy
zdalnej (to znaczy poza jednostka naukowa), relacji miedzyludzkich, okazy-
wania przez przelozonych uznania za prace, mozliwoSci realizacji wlasnych
aspiracji naukowych oraz mozliwosci rozwoju wiedzy lub odnoszenia umie-
jetnosSci. Odpowiedzi udzielali na pieciostopniowej skali, gdzie 1 oznaczalto
»Jestem zdecydowanie niezadowolony/a”, a 5 — , Jestem zdecydowanie za-
dowolony/a”. Dodatkowo badani zostali poproszeni o okreslenie znaczenia
dla nich wyszczegoélnionych dziesieciu aspektéow pracy. W tym przypadku
rowniez korzystali z pieciostopniowej skali, gdzie 1 oznaczalo ,,zupelnie nie-
wazne”, a 5 — , bardzo wazne”.

Wyniki badania

Wsréd trzech najwazniejszych aspektow pracy dla miodych naukowcow
znalazly sie dwa zwigzane z rozwojem: na pierwszym miejscu mozliwosé
rozwoju wiedzy lub podnoszenia umiejetnosci oraz na trzecim — mozliwos§é
realizacji wlasnych aspiracji naukowych (por. rysunek 2). Jedynie nieco
mniej wazne okazaly sie dwa sposrod trzech badanych aspektéw ekono-
micznych, to jest poczucie stabilno$ci zatrudnienia, ktére uplasowato sie na
drugim miejscu, oraz poziom wynagrodzenia, zajmujacy czwarta lokate pod
wzgledem waznoSci. Z kolei trzeci z aspektéow ekonomicznych, dostepnosé
dodatkowych §wiadczen pozafinansowych, uplasowal sie najnizej na liscie
priorytetéw miodych naukowcéw. Jako stosunkowo mniej wazne postrzega-
ne sg tez kwestie zaliczone do aspektow egzystencjalnych, a w szczegd6lno-
§ci mozliwo§é pracy zdalnej, ktora znalazla sie na liScie tuz przed dostepno-
Scig Swiadczen pozafinansowych. Natomiast relacje miedzyludzkie uplaso-
waly sie w pierwszej pigtce rankingu. Drugi z badanych aspektéw spolecz-
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nych, to jest okazywanie uznania przez przetozonych, odgrywa wedlug re-
spondentéw mniejszg role i w zwigzku z tym zajal 6sme lokate na dziesiec¢
badanych aspektéw pracy.

Rysunek 2. Oczekiwania mtodych naukowcéw wobec pracy

. aspekty rozwojowe . aspekty ekonomiczne
. aspekty spoleczne . aspekty egzystencjalne

mozliwos¢ rozwoju

poczucie stabilnosci zatrudnienia
mozliwos¢ realizacji aspiracji naukowych
poziom wynagrodzenia

relacje migdzyludzkie

organizacja przestrzeni pracy

mozliwos$¢ wyboru godzin pracy
okazywanie uznania przez przetozonych
mozliwos¢ pracy zdalnej

dostgpnosé swiadczen pozafinansowych

3,96

sk

2 3 - 5

1 — zupelnie niewazne ———> 5 — bardzo wazne

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Analiza waznosci poszczegélnych aspektéow pracy wsrod miodych na-
ukowcow nie wykazala wystepowania istotnych statystycznie réznic ze
wzgledu na fakt rozwazania badz nierozwazania przez nich zmiany pracy
w ostatnich szes$ciu miesigcach poprzedzajacych badanie.

Odmienna sytuacja wystapila za§ pod wzgledem oceny ogélnego pozio-
mu satysfakcji z pracy w sektorze nauki (por. rysunek 3). Zgodnie z intuicjg
mlodzi naukowcy, ktéry nie rozwazajg zmiany zatrudnienia, sg istotnie bar-
dziej zadowoleni ze swojego miejsca pracy niz osoby snujace takie plany
(por. tabela 3).
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Rysunek 3. Poziom satysfakeji z pracy wéréd mtodych naukowcéw
. rozwazajacy zmiang pracy nieozwazajacy zmiany pracy

a) ogdlny poziom zadowolenia

ogolny poziom zadowolenia
golny p 431

4 5

[
)
(98]

1 — zupelnie niewazne ——>» 5 — bardzo wazne

b) aspekty rozwojowe

mozliwosé rozwoju
4,48

mozliwoséc realizacji aspiracji naukowych
-J1 aspiracj Wy 434

1 2 3 4 5

1 — jestem zdecydowanie 5 — jestem zdecydowanie
; —_—
niezadowolona/y zadowolona/y

¢) aspekty ekonomiczne

3,15
poczucie stabilnosei zatrudnienia
4,17
. dzeni 2,76

oziom wynagrodzenia

P wynagr 3.45

xoa , 2,99
dostepnosé swiadczen pozafinansowych 25
1 2 3 4 5

1 — jestem zdecydowanie » O — jestem zdecydowanie
niezadowolona/y zadowolona/y
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Cd. rysunku 3

d) aspekty spoleczne

relacje migdzyludzkie
] edzy 30
. . 3,57
okazywanie uznania przez przetozonego =55
1 2 3 4 5
1 — jestem zdecydowanie 5 — jestem zdecydowanie
niezadowolona/y — > zadowolona/y
e) aspekty egzystencjalne
organizacja przestrzeni prac =
g jap pracy 398
o livosé wybora godzin prac
y g pracy 4,42
liwosc dalnei 3,83
mozliwos¢ pracy zdalnej 427
1 2 3 4 5
1 — jestem zdecydowanie 5 — jestem zdecydowanie
niezadowolona/y — > zadowolona/y

Zré6dlo: opracowanie wlasne.

Respondenci z obu badanych grup najwyzej oceniali zadowolenie
z aspektow rozwojowych, ktoére uwazaja za najwazniejsze w pracy. Deklaro-
wali tez wysoki poziom satysfakcji z dwoch aspektéow egzystencjalnych:
mozliwo$ci wyboru godzin pracy oraz mozliwosci pracy zdalnej, czyli kwe-
stii postrzeganych jako mniej priorytetowe. Wérod aspektow satysfakcjonu-
jacych badanych mozna tez wymieni¢ relacje miedzyludzkie. Ze wszystkich
wyszczegolnionych wyzej kwestii bardziej zadowoleni sa naukowcy nieroz-
wazajacy zmiany zatrudnienia niz osoby, ktore noszg sie z takim zamiarem.
Roéznice te okazaly sie istotne statystycznie. Nie odnotowano zas w obu ba-
danych grupach istotnych statystycznie réznic pod wzgledem satysfakcji
z relacji miedzyludzkich w miejscu pracy.
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Tabela 3. Réznice w poziomie satysfakeji z pracy wéréd mtodych naukowcéw rozwazajqcych

i nierozwazajqcych zmiane pracy — test

$rednie rangi

pozycja rozwazajacy nierozwazajacy test
zmiane pracy zmiany pracy
a) ogblny poziom zadowolenia 45,13 58,96 Z = -2,518*
b) aspekty rozwojowe
mozliwo§¢ rozwoju 45,10 58,99 7 = -2,574%*
mozliwo$¢ realizacji aspiracji naukowych 45,20 57,66 7 = -2,290*
c) aspekty ekonomiczne
poczucie stabilnoéci zatrudnienia 36,25 65,85 7, = -5,293*%*
poziom wynagrodzenia 43,18 59,44 Z = -2,856%*
dostepnoéc¢ $wiadczen pozafinansowych 4450 54,20 7 =-1,743
d) aspekty spoteczne
relacje miedzyludzkie 47,55 56,13 7 =-1,573
okazywanie uznania przez przetozonego 44,05 55,41 Z = -2,066*
e) aspekty egzystencjalne
organizacja przestrzeni pracy 44,33 57,74 Z = -2,398*
mozliwo$¢ wyboru godzin pracy 44,45 56,39 Z = -2,260*
mozliwos¢ pracy zdalnej 41,73 52,18 Z = -2,003*

*#% Korelacja jest istotna na poziomie 0,001.
** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01.
* Korelacja jest istotna na poziomie 0,05.
Zrodlo: opracowanie wlasne.

Najnizsze noty ze wzgledu na poziom zadowolenia przyznano za§ dwom
aspektom ekonomicznym: wynagrodzeniom, znajdujgcym sie na czwartym
miejscu na liScie waznosci, oraz dostepnoS$ci §wiadczen pozafinansowych,
ktora okazala sie najmniej priorytetowa dla badanych. Cho¢ z obu aspektow
pracy mniej zadowolone sg osoby, ktore zamierzaja zmienia¢ miejsca za-
trudnienia niz mtodzi naukowcy niezdradzajacy takich planéw, to réznice
te okazaly sie istotne statystycznie tylko w przypadku poziomu wynagro-
dzen.

Najwieksza (prawie jednopunktows) i przy tym istotna statystycznie
réoznice w poziomie satysfakcji pomiedzy badanymi grupami odnotowano
w zakresie poczucia stabilnoséci zatrudnienia. Podczas gdy u mlodych na-
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ukowcow nierozwazajacych zmiany pracy ten aspekt zajal szosta lokate
w rankingu zadowolenia, u os6b planujacych takg zmiane znalazl sie dopie-
ro na 6smej pozycji.

Mtodzi naukowcy, ktorzy deklarujg che¢ pozostania u obecnego praco-
dawcy, sa w takim samym, umiarkowanym stopniu zadowoleni z okazywa-
nia uznania przez przelozonego oraz z organizacji przestrzeni pracy. Osoby
reprezentujace druga z badanych grup oba wymienione aspekty ocenity ni-
zej, a réznice te okazaly sie istotne statystycznie.

Dyskusja

Rezultaty przeprowadzonych analiz sg w duzej mierze zbiezne z wnio-
skami plyngcymi z innych badan. Mtodzi naukowcy, podobnie jak pozostali
przedstawiciele pokolenia Y w Polsce, pozadaja pracy, ktora bedzie stymu-
lowala rozwdj, pozwalala na zdobywanie nowych umiejetnosci i realizacje
ich aspiracji zawodowych. Ten aspekt pracy zostal uznany za najwazniejszy
rowniez przez mlodych, ktérzy brali udzial w badaniach zrealizowanych
przez Deloitte (2018) i KPMG (2017b).

Drugie w kolejnosci pod wzgledem waznosci oczekiwanie przez miodych
naukowcow stabilno$ci zatrudnienia pokrywa sie za$ z rezultatami badan
przeprowadzonych wérod studentéw studiow magisterskich przez Sylwie
Stachowska (2012). Z tych ostatnich analiz wynika, ze osoby do 30 roku zy-
cia przedkladaja stabilizacje i pewno§é warunkéw zatrudnienia ponad ela-
styczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy. Podobnie mlodzi pra-
cownicy sektora nauki uznali mozliwos¢ pracy zdalnej oraz wyboru godzin
pracy za mniej wazne kwestie.

Pewne réznice mozna za$ zaobserwowaé w przypadku oczekiwan wzgle-
dem wynagrodzenia. O ile w badaniu Deloitte (2018) poziom zarobkéw zna-
lazt sie na drugim miejscu w hierarchii czynnikéw decydujacych o wyborze
pracodawcy, o tyle w ocenie mlodych naukowcow okazal sie mniej istotny
i zajal dopiero czwartg lokate. Wiekszg wage do tego aspektu pracy przywia-
zywali tez uczestnicy badania zrealizowanego przez KPMG (2017b), dekla-
rujac, ze w przypadku zaspokojenia tego oczekiwania sg w stanie zaakcep-
towac pozostale, ewentualne niedogodnoSci zwiazane z wykonywanag praca.
Weciaz jednak poziom wynagrodzenia jest uznawany za wazniejsza kwestie
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niz dostepnos$é §wiadczen pozafinansowych czy organizacja przestrzeni pra-
cy. Pozostaje to w zgodzie z wynikami badania dotyczgcego sposobéw budo-
wania doSwiadczenia pracownika, ktore KPMG (2017a) przeprowadzito
wérod czlonkéw zarzadow oraz pracownikow dzialéw personalnych przed-
siebiorstw dzialajacych w Polsce i reprezentujacych 13 branz. Uczestnicy
przywolanego badania sg zgodni co do tego, ze pracownikom tatwiej pogo-
dzié sie z brakiem szkolen i trudnymi warunkami pracy niz ze zbyt niskim
wynagrodzeniem.

Dobra atmosfera i relacje z innymi pracownikami to kwestie, ktore
rowniez sg cenione przez mlode osoby niezaleznie od sektora zatrudnie-
nia. W hierarchii waznosci zajmujg jednak nizsze lokaty niz aspekty roz-
wojowe 1 poziom wynagrodzenia (por. Deloitte, 2018; KPMG, 2017b),
a wérod mtodych naukowcow sa tez oceniane nizej niz stabilno§é zatrud-
nienia.

Kolejnym po relacjach miedzyludzkich aspektem waznym dla mto-
dych badaczy jest organizacja przestrzeni, czyli takie kwestie jak posia-
danie biurka w miejscu pracy, czy tez jako$¢ i dostepnosé sprzetu badaw-
czego.

Zestawienie oczekiwan z poziomem zadowolenia z obecnego pracodawcy
w grupie mlodych naukowcéw rozwazajacych zmiane pracy pozwolilo na
stworzenie macierzy retencji (por. rysunek 4). Narzedzie to wskazuje obsza-
ry, w jakich decydenci powinni podjaé dziatania w celu zatrzymania mio-
dych naukowcow w sektorze nauki.

O ile praca w sektorze nauki zaspokaja najwazniejszg dla pokolenia Y
potrzebe rozwoju, o tyle aspekty ekonomiczne stanowig gléwne zZrodio de-
prywacji, a zwlaszcza niskie zarobki oraz czasowe umowy o prace uniemoz-
liwiajace stabilizacje. Te same wnioski plyng z badania przeprowadzonego
na zlecenie Krajowego Punktu Kontaktowego Programéw Badawczych
Unii Europejskiej w Instytucie Podstawowych Probleméw Techniki Pol-
skiej Akademii Nauk (Wycisk et al., 2018), w ktérym dwa ostatnie czynniki
zostaly okre§lone jako najwieksze bariery rozwoju kariery w krajowym sek-
torze nauki. Indagowani w obu badaniach mtodzi naukowcy zdradzaja tez
stosunkowo niski poziom zadowolenia z organizacji i warunkow pracy w in-
stytucjach naukowych. Podczas gdy przedstawiciele pokolenia Y pracujacy
w sektorze komercyjnym niejednokrotnie majg komfort pracy w przestrze-
ni zaprojektowanej zgodnie z ich preferencjami, wyposazonej w strefe relak-
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su czy pokoje do rozrywki, ich réwieSnicy zatrudnieni na uczelniach i w in-
stytutach badawczych nie zawsze mogg liczy¢ na zapewnienie im przez pra-
codawce spokojnego miejsca do pracy naukowej i dostepu do niezbednego
sprzetu badawczego.

Rysunek 4. Macierz retencji mtodych naukowcéw

wynagrodzenia rozwoj naukowy
niezbedna pilna niezbedne
poprawa stabilnosé realizacja utrzymanie standardow
zatrudnienia aspiracji

stosunkowo niski poziom zadowolenia
z bardzo waznych aspektow praw

wysoki poziom zadowolenia
z bardzo waznych aspektéw praw

wybor godzin
pracy

pozadana

poprawa

pozadane

organizacja . B
utrzymanie standardow

praca zdalna
przestrzeni pracy
uznanie
przelozonych wysoki poziom zadowolenia
z mniej waznych aspektow praw

stosunkowo niski poziom zadowolenia
z mniej waznych aspektéw praw

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Konkluzje

Rezultaty badania w zakresie poziomu satysfakcji z poszczegdlnych
aspektow pracy w przewazajacej wiekszosSci pozwalajg na pozytywng we-
ryfikacje hipotezy, zgodnie z ktorg mlode osoby, ktore rozwazaja rezygna-
cje z obecnego miejsca pracy w sektorze nauki, majg w mniejszym stopniu
niz pozostali mlodzi naukowcy zaspokojone przez pracodawce zaroéwno
potrzeby nizszego, jak i wyzszego rzedu. Wyjatek stanowia jedynie oczeki-
wania dotyczace dostepnosci dodatkowych $wiadczen pozafinansowych
oraz relacji miedzyludzkich, ktoére okazaly sie nie réznicowaé obu grup
naukowcow.
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Co ciekawe, wyniki badania wskazuja na wiekszy stopien zaspokojenia
w przypadku mtodych uczonych ich potrzeb wyzszego rzedu, takich jak
mozliwo$¢é realizacji swoich aspiracji i rozw6j naukowy, niz potrzeb nizsze-
go rzedu, odnoszacych sie do wynagrodzenia i poczucia stabilnoSci zatrud-
nienia. Stanowi to pewng rozbiezno$§é w poréwnaniu z hierarchiczng natu-
rg potrzeb przedstawiong w teorii Maslowa, wedlug ktorej pragnienia sg za-
spokajane stopniowo (tj. podstawowe potrzeby przed potrzebami wyzszego
rzedu).

Zaobserwowana prawidlowos¢ wystapita w grupie mtodych charaktery-
zujacej sie duzg réznorodnoScig. W celu poglebienia tematu i weryfikacji
otrzymanych wynikéw w kolejnych badaniach warto przeanalizowaé po-
ziom satysfakcji z poszczegblnych aspektéw pracy w podgrupach wyréznio-
nych ze wzgledu na typ jednostki naukowej, reprezentowang dziedzine na-
uki czy tez ple¢ naukowca. Interesujagcym kierunkiem badan, poszerzaja-
cym zakres analiz prowadzonych dotychczas, moze by¢ réwniez uwzgled-
nienie pracownikéw naukowych w wieku powyzej 35 roku zycia i diagnoza
ich poziomu zadowolenia z pracy w sektorze nauki, a nastepnie poréwnanie
tych wynikéw z rezultatami mlodych naukowcow.

Niezaleznie od rezultatéw kolejnych badan, niezaspokojenie podstawo-
wych potrzeb mlodych badaczy wskazuje na konieczno$¢ wypracowania
rozwigzan systemowych, ktore odpowiadatyby na zdiagnozowane problemy.
Przede wszystkim niezbedne jest zwiekszenie nakladéw na nauke. Wedltug
danych Eurostatu w 2016 roku w panstwach péinocnej i zachodniej Europy
relacja nakladéw krajowych brutto na dzialalno$¢ B+R (GERD) do PKB
wynosita od 2 do ponad 3% (np. Szwecja 3,25%, Austria 3,09%, Niemcy
2,94%, Finlandia 2,75%), natomiast w Polsce nie przekraczala 1%. Bez
wiekszej ilosci srodkow finansowych w systemie skutecznos$é pozyskiwania
grantow badawczych nadal pozostanie na niskim poziomie, a to bedzie rzu-
towalo na poczucie braku stabilnosci zatrudnienia. Co wiecej, wcigz na ni-
skim poziomie bedg ksztaltowac sie budzety wynagrodzen jednostek nauko-
wych.

W przeprowadzonym badaniu ponad potowa naukowcéw do 35. roku zy-
cia zadeklarowala miesieczne zarobki z podstawowego miejsca pracy na po-
ziomie nieprzekraczajacym 3 000 zI netto. Zgodnie z art. 137 ustawy z dnia
20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U. poz. 1668
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i 2024), zwanej Konstytucja dla nauki, pensje kadry akademickiej majg
odnosi¢ sie do minimalnego wynagrodzenia zasadniczego profesora na
uczelni publicznej i nie moga by¢ nizsze niz 50% tej kwoty. Wedlug rozpo-
rzadzenia ministra nauki i szkolnictwa wyzszego z dnia 25 wrze$nia 2018
r. w sprawie wysoko$ci minimalnego miesiecznego wynagrodzenia zasad-
niczego dla profesora w uczelni publicznej (Dz. U. poz. 1838), od stycznia
2019 roku minimalna pensja profesora wzro$nie do 6 410 zl brutto. Tym
samym adiunkt bedzie zarabial nie mniej niz 4 679,30 zt (73% wspomnia-
nej wyzej kwoty bazowej), a asystent nie mniej niz 3 205 zt. Ministerstwo
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego szacuje, ze podwyzki obejma okoto 40%
pracownikéw uczelni wyzszych. Dla asystentow bedzie to oznaczalo pod-
niesienie pensji przecietnie o 800 zl, a dla adiunktéw — o 860 zt. Co wie-
cej, resort deklaruje kolejne podwyzki wynagrodzen dla pracownikow aka-
demickich w latach 2020 i 2021. Uczelnie publiczne bedg ksztaltowaly
faktyczng wielko§¢ pensji indywidualnie na podstawie posiadanych §rod-
kow finansowych.

Cho¢ sa to kroki w dobrym kierunku, to cze$é srodowiska (np. Konfe-
rencja Rektorow Akademickich Szkét Polskich, Komitet Polityki Nauko-
wej czy przedstawiciele Komitetu Kryzysowego Humanistyki Polskiej)
zglasza watpliwo$ci, czy wspomniane wyzej kwoty sg adekwatne w sto-
sunku do wymagan stawianych pracownikom naukowym. Zaproponowa-
ne stawki pozostajg bowiem wciaz na nizszym poziomie niz zarobki w sek-
torze przedsiebiorstw i wynagrodzenia naukowcéw za granicg. Z drugiej
strony instytuty Polskiej Akademii Nauki domagaja sie chociaz takich
podwyzek, jakie zaoferowano pracownikom uczelni. Wprowadzenie pro-
goéw minimalnych wynagrodzen dla pracownikéw naukowych instytutéow
PAN rownych stawkom zapewnionym pracownikom naukowym szkoét
wyzszych rekomendujg autorzy Raportu Akademii Mlodych Uczonych
PAN (Dotowy-Rybinski et al., 2018). Dotychczasowy poziom wynagrodzen
uwazajg za ponizajacy. Koresponduje to z pogladami mltodych uczestni-
kow badania przeprowadzonego przez KPMG (2017b), ktorzy stwierdzili,
ze odpowiedni poziom wynagrodzenia stanowi wyraz uszanowania pra-
cownika.

Przy zalozeniu wzrostu wynagrodzen mtodych naukowcéow, w dlugiej
perspektywie czasu mozna spodziewaé sie wzrostu ich oczekiwan wzgle-
dem pozostalych aspektow pracy, ktore znajduja sie wyzej w hierarchii po-
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trzeb Maslowa i obecnie pozostaja wzglednie zaspokojone. Im pracownicy
lepiej zarabiajg i sg pewniejsi swojego zatrudnienia, tym bardziej bowiem
zwracajg uwage na atmosfere w zespole, traktowanie przez przetozonych
i reputacje firmy. Na przyklad mtodzi uczestnicy badania KPMG (2017b)
obok odpowiednich zarobkéw zwracali uwage na atmosfere pracy oraz
zglaszali potrzebe poszanowania i uwzgledniania ich pogladéw, liczenia
sie z ich zdaniem, a takze oczekiwania dotyczace inwestowania w ich roz-
w0j, organizowania szkolen i zapewnienia elastycznosci w wykonywaniu
obowiazkow i zarzadzaniu czasem pracy. Podobnych oczekiwan mozna
spodziewac sie wsréd mlodych pracownikéw sektora nauki, ktérzy moga
zglaszaé wieksze potrzeby rozwojowe oraz wymagaé zagwarantowania
wiekszej elastycznos$ci w zakresie czasu i miejsca §wiadczenia pracy czy
tez okazywania wiekszego uznania przez przelozonych.

Zakonczenie

Poznanie i zrozumienie podej$cia do pracy zawodowej miodych naukow-
cow jest szczegodlnie istotne w obliczu ich duzej mobilnosci i otwarto§ci na
zmiane miejsca zatrudnienia. Wiedza na ten temat pozwoli instytucjom
z sektora nauki tworzyc atrakcyjne oferty pracy i wdrazaé¢ rozwigzania
sprzyjajace budowaniu ich zaangazowania. Jak wynika z przeprowadzone-
go badania, na przyciggniecie talentow do sektora nauki pozwolitoby zwiek-
szenie wynagrodzen oraz stabilno$ci zatrudnienia. Z jednej strony koniecz-
ne jest wiec zwiekszenie finansowania sektora nauki, a z drugiej — imple-
mentacja rozwigzan wspierajgcych sprawne przechodzenie pracownikéw
miedzy kontraktami lub utrzymywanie ciaglosci ich zatrudnienia pomiedzy
projektami. Bez wprowadzenia systemowych zmian samo promowanie za-
wodu naukowca jako interesujacego pomystu na zycie i wspieranie jego pre-
stizu nie wystarczy, aby zatrzymac talenty w instytucjach naukowych.

W dtuzszej perspektywie czasu, wraz ze wzrostem wynagrodzen i towa-
rzyszacym mu potencjalnym zwiekszeniem oczekiwan wzgledem pozosta-
tych aspektow pracy, konieczne moze staé sie wdrozenie rozwigzan z zakre-
su budowania do§wiadczenia pracownika (employee experience, EX). Podej-
Scie to bedzie wymagato od instytucji naukowych, wzorem przedsiebiorstw,
postawienia pracownika w centrum uwagi.
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Przypisy

I Na przyklad w badaniu przeprowadzonym przez British Library i Joint Information Systems Committee w 2007
roku za milenialséw uznano osoby urodzone w latach 1982-1994 (CIBER 2008), a w raporcie PwC (2013) — ludzi,
ktorzy przyszli na $wiat w latach 1980-1995. Z kolei Lindsey A. Gibson i William A. Sodeman (2014) w swoim ar-
tykule stosowali ten termin na okreslenie oséb urodzonych w latach 1981-2000, zas Don Tapscott (2010) przyjat
cezure 1977-1997.
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