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ABSTRAKT

W artykule podjeto problematyke rozwoju zawodowego pracownikow instytucji kultury.
Celem pracy byto zdiagnozowanie postrzegania mozliwosci rozwoju zawodowego w obecnym
miejscu pracy przez osoby zatrudnione w instytucjach kultury, w §wietle ich cech socjode-
mograficznych. Badanie przeprowadzono technikg ankiety na 106 pracownikach réznego typu
instytucji kultury w wojewddztwie mazowieckim i lubelskim. Wykorzystano autorski kwe-
stionariusz ankiety. Sformutowano pytania badawcze: Jak sa postrzegane warunki rozwoju za-
wodowego przez badane osoby zatrudnione w instytucji kultury? Czy zmienne socjodemo-
graficzne roznicujg istotnie postrzeganie warunkéw rozwoju zawodowego przez badane osoby
zatrudnione w instytucji kultury? Ustalono, ze uwzglednione cechy socjodemograficzne maja
ograniczony wplyw na postrzeganie przez osoby zatrudnione w instytucjach kultury warunkow
rozwoju zawodowego w obecnej pracy. Instytucje kultury sa przez osoby w nich zatrudnione
postrzegane jako wymagajace od pracownika wysokiego poziomu ambicji, uporu, inicjatywy
i operatywno$ci. Dajace jednak mozliwos$¢ spetniania si¢ zawodowego w cickawej, odpowie-
dzialnej pracy, podwyzszania kwalifikacji w kierowanej sprawnie i przez przetozonych sprzy-
jajacych rozwojowi zawodowemu podwladnych instytucji i to pomimo braku perspektyw na
awans oraz wysokie zarobki. Obraz ten jest tym wyrazniejszy, im wyzsze wyksztalcenie ba-
danej osoby. Niepokoi jednak fakt, ze wysoki odsetek badanych potwierdza zjawiska mogace
sugerowa¢ atmosfere ,,wyscigu szczurow”. Ponadto cho¢ z jednej strony osoby badane po-
twierdzaja mozliwo$¢ osiggnigcia w obecnym miejscu pracy mozliwosci uzyskania stabilizacji
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zawodowej, to jednoczes$nie wiele z nich przekonanych jest o tym, ze ich sytuacja zawodowa
w najblizszej perspektywie znacznie si¢ pogorszy.

Stowa kluczowe: instytucja kultury; rozwoj zawodowy; pracownik
WPROWADZENIE

Warunki postnowoczesnej gospodarki z jej dynamika w sposob rewolucyj-
ny zmieniajgca nie tylko organizacj¢ pracy, ale wreez cato$¢ zycia spolecznego
w czasie krotszym niz dekada wymuszaja na organizacjach immanentna elastycz-
ng zdolnos¢ do szybkiego rozwoju w narzuconym z zewnatrz kierunku. Z tego
tez powodu gigtki, nadgzajgcy za zmianami pracownik staje si¢ najwazniejszym,
bo wnoszacym odpowiedni zasob i poziom know how kapitalem firmy. Z drugiej
strony wspotczesny pracobiorca pod stala presjg konkurencyjnosci coraz lepiej
zdaje sobie sprawe z tego, ze umiejetne kierowanie wlasnym rozwojem zawo-
dowym decyduje o jego pozycji na rynku pracy. Poszukuje wigc takiego praco-
dawcy, ktéry zaproponuje mu nie tylko atrakcyjne warunki ekonomiczne i so-
cjalne, ale przede wszystkim bedzie najbardziej ,,rozwojowym rozwigzaniem” na
obecnym etapie ,,kariery”, a takze w aproksymowanych na przyszto§¢ warunkach
spoteczno-ekonomicznych.

Zatem mozna powiedzie¢, ze obecnie relacja pracodawca — pracownik co-
raz rzadziej oznacza sytuacje, w ktorej ten pierwszy proponuje ,,posade na cale
zycie”, a ten drugi rzetelnym wywigzywaniem si¢ z w miarg statych obowigzkow
stara si¢ jg utrzymac. CzeSciej relacja ta ma charakter partnerstwa wynikajacego
z czasowego kontraktu. Taki uktad po stronie pracownika zaktada zdolnos¢ sta-
tego podwyzszania oraz elastycznego poszerzania zawodowych i nie tylko zawo-
dowych kwalifikacji, pracodawce za$ zobowigzuje do stwarzania ku temu warun-
kow (zob. Wlodarski, Hankata, 2004; Czarnecki, Kraus, 2008; Morawski, 2009).

Koniecznos$¢ funkcjonowania w tej ptynnej gospodarczej rzeczywistosci in-
dukujacej przymus coraz wigkszej innowacyjnosci w agresywnym otoczeniu kon-
kurencji nie omija dzisiaj takze tych instytucji, a co za tym idzie ich pracownikow,
ktore wydawatoby sie zostaty powolane nie w celu generowanie zysku, lecz dla
kreowania zycia kulturalnego w Polsce. Stad istotne wydaje si¢ zdiagnozowanie,
jak postrzegane sa warunki rozwoju zawodowego w instytucjach kultury przez
osoby w nich zatrudnione, oraz czy, a jesli tak, to ktore i w jaki sposob, cechy so-
cjodemograficzne oséb zatrudnionych ksztattujg takie postrzeganie. W tym celu
autor przeprowadzit badanie autorskim kwestionariuszem ankiety na 106 pracow-
nikach instytucji kultury. Uzyskane wyniki poddano analizie statystycznej testem
Kruskalla-Wallisa oraz U Manna-Whitneya. Z przeprowadzonych analiz wynika,
ze czynniki socjodemograficzne maja ograniczony wplyw na postrzeganie przez
badane osoby warunkéw rozwoju w ich obecnym miejscu pracy. Instytucje kul-
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tury sg za$ postrzegane jako miejsca w wielu aspektach sprzyjajace rozwojowi
zawodowemu, cho¢ nie wolne od wad, takich jak krotka §ciezka kariery, male
szanse na kierownicze stanowisko. Niepokoi¢ mogg tez sygnalizowane zwlaszcza
przez najmniej doswiadczonych pracownikow zjawiska mogace Swiadezy¢ o at-
mosferze ,,wyscigu szczuré6w”, nepotyzmie czy kronizmie.

TEORETYCZNE PODSTAWY BADAN WELASNYCH

Na poczatek nalezy jednak nakresli¢ ramy kilku niezbednym w dalszych roz-
wazaniach pojeciom, takim jak rozwo6j zawodowy czy instytucja kultury. Pojecia
te sg definiowane rozmaicie, w zalezno$ci zarowno od teoretycznych ,,sktonno-
$ci”, jak i dziedzinowej czy dyscyplinarnej przynalezno$ci ich tworcow. Termin
,,'0zwdj zawodowy” nie posiada jednej powszechnie akceptowanej definicji. Czg-
sto jest tez utozsamiany z pojeciem kariery zawodowej, co nie zawsze wydaje si¢
teoretycznie uzasadnione. Na podstawie analizy literatury (Wotk, 2005; Czarnec-
ki, 2007; Czarnecki, Kraus, 2008; Plewka, 2016, Myszka-Strychalska, 2017)
mozna jednak przyjac, ze rozwoj zawodowy jest procesem polegajacym na $wia-
domym konstruowaniu i realizowaniu przez jednostke swoich rél zawodowych,
poprzez doskonalenie siebie zarowno w wymiarze pracowniczym, jak i ogélnym,
a wigc poprzez nabywanie nowych umiejetnosci, kompetencji i wiedzy. Proces
ten umozliwia coraz sprawniejsze rozwigzywanie coraz bardziej ztozonych za-
dan, ktorych celem jest uzyteczne spolecznie i cenne jednostkowo przeksztatca-
nie otoczenia. Ten spotecznie pozadany, zwiazany z aktywnoscig zawodowa jed-
nostki proces obejmuje cate jej zycie, lecz mozna podzieli¢ go na etapy sprzed
aktywnosci zawodowej, w trakcie jej trwania i po jej zakonczeniu. Odbywa si¢ on
w okreslonych warunkach, a jego immanentnymi cechami sa relacyjno$¢, wzrost
ilosciowy i jako$ciowy.

Z kolei warunki rozwoju zawodowego, na ktére sktadajg si¢ czynniki i wy-
znaczniki rozwoju zawodowego, mozna za Czarneckim (2007) podzieli¢ na trzy
zasadnicze grupy: warunki przedmiotowe — do ktorych zaliczajg si¢ te wynikaja-
ce z materialnego i niematerialnego otoczenia jednostki; warunki podmiotowe —
obejmujace wszystko to, co konstytuuje konkretna jednostke fizycznie psychicz-
nie i spotecznie oraz warunki relacyjne (podmiotowo-przedmiotowe) — a wigc te
wynikajace z interakcji miedzy jednostka a jej otoczeniem materialnym ducho-
wym i spotecznym, a zwlaszcza — jak podkresla autor — jej Swiadome, celowe
i skuteczne dgzenie do samorealizacji. Efekty za§ w interesujacym nas okresie
trwajacej kariery to przydatnos¢ do pracy, przechodzaca w sukcesy spoteczno-
-zawodowe, az po uksztattowanie si¢ osobowosci zawodowej pracownika (Czar-
necki, 2007).

Pozornie tatwiejszym do zdefiniowania pojeciem moze si¢ wydawac instytu-
cja kultury. Bez trudu przeciez przyjdzie nam znalez¢ w otaczajacej nas rzeczy-
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wistosci jego desygnaty. Jednak jesli zechcemy uja¢ je w jeden wspolny nawias,
okazuje sig, ze juz sam czlon nazwy, czyli kultura, wymyka nam si¢ gwaltownie
i nie sposodb nada¢ mu jednoznaczne i ogdlnie uzgodnione granice. Na szczescie
istnieje kilka tropow, ktore mogg doprowadzi¢ nas do definicji wystarczajacej na
potrzeby dalszych dociekan.

Pierwszy z nich jest zawarty w pogladach Kubinowskiego (2018), ktory
slusznie zauwaza, ze w celu uchwycenia sensu sformutowania ,,instytucja kultu-
ry”’, zamiast postugiwac si¢ niejednoznacznym pojeciem kultury, lepiej odwotac
si¢ do pojecia dziatalno$ci kulturalnej, ktora za Niznikiem (1985, s. 87) mozna ro-
zumie¢ jako ,,wszelkie czynnos$ci organizatorskie prowadzace do kontaktu ludzi
z dobrami kultury”.

W podobnym duchu definiuje dziatalno$¢ kulturalng ustawa z dnia 25 paz-
dziernika 1991 roku o organizowaniu i prowadzeniu dziatalno$ci kulturalnej, na
ktorej z kolei oparta jest definicja GUS.

Nie wdajac si¢ w szczegdty obu definicji, warto jednak zaznaczyé, ze ani
ustawodawca, ani tym bardziej GUS, rozwaznie nie domykaja enumeratywnie
zakresu pojecia, dajac przestrzen na desygnaty nierozpoznane lub majace np. do-
piero zaistniec.

W swietle powyzszych ustalen, na potrzeby dalszych dociekan, przez instytu-
cje kultury bedziemy rozumie¢ panstwowa, samorzadowa lub innego typu osobe
prawna, dla ktorej dziatalno$¢ polegajaca na tworzeniu lub upowszechnianiu lub
ochronie lub animacji lub promocji kultury jest podstawowym celem statutowym
niestanowigcym jednoczesnie dziatalnosci gospodarcze;.

W dalszych rozwazaniach celowo zostanie pominigte okreslenie ,,pracow-
nik”. Natomiast za osobe¢ zatrudniong w instytucji kultury zostanie uznana kazda
osoba identyfikujaca si¢ w ten sposob ze wzgledu na prace wykonywang na rzecz
organizacji zdefiniowanej jako instytucja kultury. Zdaje sobie sprawe z niedosko-
natosci takiego rozwigzania. Jednak inne, zwazywszy na realng praktyke zatrud-
niania w tego typu instytucjach, zmuszatoby po pierwsze, do pominigcia pewnej
liczby oséb, ktorych nie mozna nazwac pracownikami de facto ze wzglgdu na
rodzaj zawartej nimi umowy, a ktére wydajg si¢ nimi, a na pewno czujg, lub po
drugie, do postawienia si¢ w pozycji sadu i rozstrzygania, czy zostaly wyczerpane
przestanki do stwierdzenia zaistnienia stosunku pracy de iure.

Warto dodaé, ze w przypadku instytucji kultury moga wystapi¢ dwa nieco
odmienne rodzaje 0sob zatrudnionych. Po pierwsze, bedziemy mie¢ do czynienia
z osobami wykonujacymi obowiagzki bezposrednio zwigzane z ,,wytwarzaniem”
kultury, takimi jak muzyk w filharmonii, ktérych status definiuje ustawa o orga-
nizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej. Mozna doda¢, ze ESSnet-Cul-
ture final technical report (2012, s. 144-146) wyrdznia 46 zawodow zwigzanych
z kultura.
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Po drugie, bedziemy mie¢ do czynienia z osobami wykonujgcymi prace nie-
bedace bezposrednio zwigzane z kultura, a stanowigce liczng grupe czesto wyso-
kiej klasy specjalistow, takich jak pracownicy rozmaitych dziatéw technicznych,
edukacyjnych, marketingowych, finansowych itd., ale tez osoby wykonujace wie-
le prostych, ale niezb¢dnych czynnosci (Czyzewski i in., 2020).

METODOLOGICZNE ZALOZENIA BADAN WEASNYCH, TEREN,
ORGANIZACJA BADAN, CHARAKTERYSTYKA BADANEJ GRUPY

Na podstawie literatury przedmiotu i dotychczasowych ustalen sformutowa-
no nastgpujace problemy badawcze:

1) Jak sa postrzegane warunki rozwoju zawodowego przez badane osoby za-
trudnione w instytucji kultury?

2) Czy zmienne socjodemograficzne rdznicuja istotnie postrzeganie warunkow
rozwoju zawodowego przez badane osoby zatrudnione w instytucji kultury?
Badania przeprowadzone metodg sondazu, technikg ankiety objety 106 0s6b

zatrudnionych w r6znego typu instytucjach kultury wojewodztw mazowieckiego

i lubelskiego, takich jak: domy kultury, biblioteki, teatry oraz ognisko plastyczne.
Uzyto autorskiego kwestionariusza ankiety, skonstruowanego z 40 pytan

o oceng: dotychczasowego rozwoju zawodowego, a w tym dotychczasowych

osiggnig¢ zawodowych, czynnikéw decydujacych o rozwoju zawodowym oraz

perspektyw rozwoju zawodowego w obecnym miejscu zatrudnienia.
Celowo-losowy dobor proby zostal dokonany w taki sposob, ze w pierwszej
kolejnosci zostaly wybrane instytucje spetniajagce wymogi przyjetej definicji in-
stytucji kultury, a nast¢pnie indagowano losowo wybrane osoby w nich zatrud-
nione. Uzyskane odpowiedzi poddano analizie statystycznej testem Kruskalla-
-Wallisa oraz U Manna-Whitneya. Strukture¢ socjodemograficzng badanej grupy
przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Struktura socjodemograficzna badanej grupy

Czynniki socjodemograficzne Czgstosc¢ (%)
Plet kobiety 64,2
mezezyzni 35,8
wolny 27,4
Stan cywilny zonaty 50,0
zwigzek partnerski 22,6
18-25 12,3
26-35 27,3
Wiek 3645 29,2
46-50 10,4
pow. 50 20,8
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zawodowe 3,8
$rednie 18,8
Wyksztalcenie licencjackie/inz. 12,3
magisterskie 61,3
doktorat 3,8
do 5 lat 3,8
6-10 18,9
Staz pracy 11-15 12,3
16-20 61,3
pow. 20 3,7
fizyczna 12,3
Charakte.r wykony- umystowa 6133
wanej pracy
fiz.-umyst. 26,43
. wykonawca 78,3
Stanowisko stuzbowe
przelozony 21,7
Miejsce pracy mla_lStO 86,8
wies 13,2
Zrédlo: opracowanie wiasne.
WYNIKI BADAN WEASNYCH

W pierwszej kolejnosci zapytano badane osoby o ocen¢ dotychczasowego
rozwoju zawodowego. Z uzyskanych odpowiedzi wynika, ze respondenci w zde-
cydowanej wiekszosci (79,2%) sa zadowoleni lub bardzo zadowoleni ze swojego
dotychczasowego rozwoju zawodowego, jedynie niewielki ich odsetek (12,3%)
zadeklarowat niezadowolenie, przy czym ani jedna osoba nie stwierdzila, ze jest
bardzo niezadowolona.

Nastepnie zadano pytanie o dotychczasowe osiagniecia zawodowe. Z uzyska-
nych odpowiedzi wynika, Ze najczesciej deklarowanymi przez badane osoby osig-
gnigciami zawodowymi sg: doS§wiadczenie zawodowe (92,5%), zdobyte umiejet-
no$ci zawodowe (91,6%), zdobyta wiedza fachowa (85,9%), wykonywana praca
zgodna z zainteresowaniami (83%), wykonywanie odpowiedzialnej pracy (73,6%).

Nieco rzadziej respondenci wymieniali: zajmowane stanowisko stuzbowe
(67,9%), uznanie przetozonych (63,2%) czy zdobyty autorytet fachowca (59,5%).

Natomiast wigkszo$¢ badanych nie uznaje za swoje osiagniecie zawodowe:
objecia stanowiska szefa — 63,3%; uzyskania wysokiego wynagrodzenia — 58,5%;
dobrej znajomosci jezyka obcego — 52,9%.

W przypadku pytania o uzyskane wyrdznienia za dobra prace podobny od-
setek potwierdzit taki stan rzeczy (41,5%), jak i mu zaprzeczyt (45,3%). Potowa
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badanych (50,9%) os6b zaprzeczyta takze, ze ich dotychczasowym osiagnigeciem
sa uzyskane i potwierdzone dyplomami kwalifikacje. Jednak 41,6% badanych ta-
kie osiggnigcia deklaruje. Szczegdtowo rozktady czgstosci odpowiedzi na wyzej
wymienione pytania zilustrowano w tabeli 2.

Oprocz tego 12,2% badanych udzielilo innych niz zamieszczone w kwe-
stionariuszu odpowiedzi. Jako wazne osiagni¢cia zawodowe 2,8% responden-
tow uznato nagrody uzyskane za posrednictwem czynnikéw innych niz pra-
codawcy, a w tym medale, uznanie uzytkownikow instytucji, w ktoérej pracuja
oraz subiektywne poczucie samorealizacji. Jeszcze czg$ciej jako istotne
osiggniecie podkreslane byty pozytywne aspekty spoleczne obecnego miejsca
pracy, takie jak: poczucie przynaleznosci do przyjaznego, zgranego i moty-
wujacego zespolu, mozliwos¢ poszerzania kontaktow z otoczeniem spolecz-
nym instytucji, w tym kontaktow mig¢dzynarodowych. Pozostate wypowiedzi
dotyczyly poczucia satysfakcji z wykonywanej pracy oraz osiggania zatozo-
nych celow nawet wbrew przetozonym i pomimo wysokiego poziomu trudno-
$ci zadan, a takze utrzymania si¢ w zawodzie pomimo przekroczenia wieku
emerytalnego.

Tabela 2. Czgstos¢ wystgpowania poszczegélnych odpowiedzi na pytanie o dotychczasowe osia-
gnigcia zawodowe badanych 0sob zatrudnionych w instytucji kultury

Rodzaj odpowiedzi i jej czestos¢ w procentach
Wyznaczniki rozwoju zawodowego ) o trudpo .
nie  |raczej nie mi raczej tak|  tak
okresli¢
Wykonywana praca zgodna 0,94 47 113 30,2 52,8
Z zainteresowaniami

Zajmowane stanowisko stuzbowe 4,7 10,4 17,0 36,8 31,1
Zdobyta wiedza fachowa 1,9 9,4 2,8 434 42,5
Zdobyte umiejetnosci zawodowe 0,9 2.8 4,7 47,3 443
Dos$wiadczenie zawodowe 0,9 3,8 2,8 51,9 40,6
Zdobyty autorytet fachowca 2,8 6,6 31,1 34,0 25,5
Objecie stanowiska szefa (przetozonego) 46,3 17,0 15,0 8,5 13,2
Dobra znajomos¢ jezyka obcego 28,4 24,5 17,9 16,0 13,2
Uznanie przetozonych 7,6 6,6 22,6 40,6 22,6
Wysokie wynagrodzenie 31,1 27,4 20,7 16,0 4.8
Uzyskanie wyroznienia za dobra prace 21,7 23,6 13,2 30,2 11,3
Wykonywanie odpowiedzialnej pracy 4,7 9,4 12,3 424 31,2

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Nastepnie zapytano badane osoby o czynniki decydujace o rozwoju zawodo-
wym w ich obecnym miejscu pracy. Uzyskane odpowiedzi wskazuja, ze w oczach
respondentdw najwazniejsze sg nastepujace czynniki: inicjatywa i operatywne
dzialanie — 82% badanych uznaje, ze jest to czynnik o co najmniej duzym zna-
czeniu; 82% badanych uznaje takze, ze sprawnos¢ intelektualna, inteligencja to
czynnik o co najmniej duzym znaczeniu oraz analogicznie: wiedza i umiejgtnosci
zawodowe — 77,5%; rzetelna praca — 72,6%; dobra organizacja pracy — 69,8%;
ambicja i uporczywe dazenie do celu — 68,9%; postawa przetozonych sprzyjajaca
rozwojowi i zawodowemu pracownikow — 67%; dobry klimat spoteczny w pra-
cy —58,5%.

Potowa 51,9% zapytanych o to osob uznala, Zze co najmniej duzy wpltyw
na rozwdj zawodowy w ich obecnym miejscu pracy ma przebojowos$¢ i brak
skruputéw w walce o swoje. Kolejne 32% z nich uznato je za czynnik $rednio
wplywajacy.

Wedtug 41% badanych posiadanie znajomosci, protekcja w co najmniej du-
zym stopniu decyduja o rozwoju zawodowym. Jesli doda¢ do tego 32% takich,
ktorzy twierdza, ze czynnik ten ma wptyw $redni, to okazuje sie, ze az dla prawie
73,6% respondentow wplyw tego czynnika jest wyzszy niz mato znaczacy. Ponad
polowa (59,4%) ankietowanych uznaje wptyw szczgscia i zwyklego przypadku
na mozliwos$ci rozwoju zawodowego w obecnym miejscu zatrudnienia za co naj-
mniej $redni, przy czym 31,1% uwaza wplyw tego czynnika za co najmniej duzy.

Co ciekawe, jedynie 37,7% badanych uznaje posiadanie wyksztatcenia, dy-
plomoéw czy certyfikatow za wazny lub bardzo wazny czynnik rozwoju zawodo-
wego, a jedna czwarta (26,4%) uznaje za co najwyzej mato istotny. Szczegdlowo
rozktady czestosci odpowiedzi na poszczegdlne pytania ilustruje tabela 3.

Niektore z badanych osob (7,6% wszystkich respondentow) udzielity poje-
dynczych odpowiedzi okreslajacych inne czynniki wplywajace w obecnym miej-
scu pracy na mozliwosci rozwoju zawodowego, przy czym uznawaly ich zna-
czenie za bardzo duze (b.d."). Najczesciej poruszang grupa subiektywnie bardzo
waznych czynnikow (4,6%) byly te zwigzane z zaangazowaniem, kreatywno$cia
oraz traktowaniem pracy jako pasji. Druga pod wzgledem czestos$ci odpowiedzi
(2,8% badanych) byly te zwigzane z ograniczeniami mozliwosci rozwoju, takimi
jak krotka §ciezka kariery, blokowanie mozliwo$ci awansu przez osoby o dtuz-
szym stazu, obowigzki ograniczajace rozwoj (b.d.). Inne odpowiedzi dotyczyty
obrony wlasnej niezaleznos$ci pomimo koniecznosci schlebiania i bezrefleksyjne-
go wykonywania polecen (b.d.) oraz duzego wplywu (mozna si¢ domyslac, ze ne-
gatywnego) na rozwo6j zawodowy niestabilnosci prawa.

' W dalszej czg$ci artykutu beda niekiedy uzywane skroty na oznaczenie udzielanych odpo-

wiedzi: b.d. — bardzo duzy, d. — duzy, ér. — $redni, mt. — maly, n.w. — nie ma wptywu, t. — tak, rt. —
raczej tak, n — nie, m. — raczej nie, no. — nie potrafi¢ ocenic.
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Tabela 3. Czestos¢ wystepowania poszczegdlnych odpowiedzi na pytanie o site¢ wptywu poszcze-
golnych czynnikdw na rozwdj zawodowy w obecnym miejscu pracy respondentow

Rodzaj i cz¢stos¢ odpowiedzi (%)

Czynniki rozwoju zawodowego

n.w. mk. Sr. d. b.d.

Ambicja i uporczywe dazenie do celu 3,8 7,5 19,8 38,7 30,2
Inicjatywa i operatywne dzialanie 0,9 5,7 11,3 46,2 35,8
Posiadanie wyksztalcenia (dyplomy, certyfikaty) 13,2 13,2 35,8 26,4 11,3
Wiedza i umiejetnosci zawodowe 0 6,6 16,0 40,6 36,9
Sprawnos¢ intelektualna, inteligencja 1,9 1,9 14,1 42.4 39,6
Przebojowos¢, brak skruputow w walce o swoje 5,7 12,3 30,2 33,0 18,9
Posiadanie znajomosci, protekcje 12,3 14,1 32,1 23,6 17,9
Szczgsécie, zwykly przypadek 12,3 28,3 28,3 21,7 9.4

Dobry klimat spoteczny w pracy 6,6 9,4 25,5 42,4 16,1

Postawa przetozonych sprzyjajaca rozwojowi
i zawodowemu pracownikow

Dobra organizacja pracy 4.7 6,6 18,9 35,8 34,0
Rzetelna praca 5,7 5,7 16,0 34,0 38,6

n.w. — nie ma wptywu, mt. — maty wptyw, $r. — sredni wptyw, d. — duzy wptyw, b.d. — bardzo duzy wptyw

4,7 9,4 18,9 33,0 34,0

Zrodto: opracowanie wiasne.

Nastepnie badane osoby zapytano o ich perspektywy rozwoju zawodowego
w obecnym miejscu zatrudnienia. Z uzyskanych odpowiedzi wynikaja nastepuja-
ce ustalenia. Najcze$ciej wskazywang przez respondentow perspektywa dalszego
rozwoju zawodowego byta mozliwos¢ wykazania si¢ wiedza 1 umieje¢tno$ciami
(73,6%). Koresponduje to z trzecia pod wzgledem czestosci wskazan perspekty-
wa, czyli mozliwoscig kontynuowania doskonalenia zawodowego poprzez pod-
noszenie kwalifikacji. Potwierdza jg 63,2% badanych osob.

Kolejne dwie odpowiedzi stanowia swoisty paradoks warty doktadniejszego
zbadania. Z jednej strony 65,1% badanych potwierdza, ze ma szans¢ na uzyskanie
stabilizacji zawodowej w obecnej pracy, z drugiej jednak strony podobny odsetek
(63,2%) respondentow jest mniej lub bardziej stanowczo pewny, ze jego sytuacja
zawodowa si¢ pogorszy. Jesli doda¢ do tego osoby, ktore nie potrafity okresli¢
swojego stanowiska w tej materii, to okazuje si¢, ze az 83,1% badanych oséb za-
trudnionych w instytucji kultury jest w przynajmniej w jakims$ stopniu niepewna
swej przysztej sytuacji zawodowej, cho¢ potwierdza mozliwo$¢ uzyskania stabi-
lizacji zawodowej w obecnym miejscu pracy.

Za to zdecydowana wigkszo$¢ (57,6%) badanych oséb jest przekonana, ze
nie ma duzych szans na uzyskanie awansu na wyzsze stanowisko, a jedna czwarta
(24,5%) z nich nie potrafi okresli¢ prawdopodobienstwa takiego zdarzenia. Po-
dobnie jest w przypadku pogladéw respondentdow na szanse uzyskania w obecnej
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firmie wysokich dochodéw. Nie wierzy w to 65,1% zapytanych, a kolejne 21,7%
nie potrafi okresli¢ swojego zdania na ten temat. Co drugi (56,5%) badany nie
wierzy lub raczej nie wierzy w to, ze dzieki obecnemu migjscu pracy zostanie ce-
nionym fachowcem. Kolejne 34% nie potrafi okresli¢ swojego zdania. Szczegodto-
we rozktady procentowe udzielanych odpowiedzi zawarto w tabeli 4.

Respondenci udzielili tez pojedynczych odpowiedzi wskazujacych na inne
perspektywy wilasnego rozwoju zawodowego, takie jak: wyjazd za granice, zna-
lezienie pracy poza kulturg, nadzieja na zmiang dyrekcji na taka o szerszych ho-
ryzontach myslowych. Jeden z respondentéw wyrazit nastgpujaca opinig¢: ,,Praca
w instytucji kultury jest bardzo stabo ptatna, sa duze wymagania (samodzielnos¢,
odpowiedzialno$¢, decyzyjnosé, kreatywno$c¢), ale niewiele os6b docenia pra-
cownikow. Bardzo frustrujgca praca”.

Tabela 4. Czestos¢ wystgpowania poszczegdlnych odpowiedzi na pytanie o perspektywy rozwoju
zawodowego w obecnym miejscu pracy

Rodzaj i czgstos¢ odpowiedzi (%)

Czynniki rozwoju zawodowego . raczej trudpo raczej
nie . mi tak
nie s tak
okresli¢
Mam duze szanse i mozliwo$ci awansu na 3.1 25.5 245 9.4 8.5

wyzsze stanowisko stuzbowe

Mam mozliwo$¢ wykazania si¢ wiedza

R . 3.8 10,4 12,2 39,6 34,0
1 umiejetnosciami

Mam mozliwo$¢ doskonalenia zawodowego

(dalszego podnoszenia kwalifikacji) 104 16,0 104 37,7 25,5

Mam szanse uzyskania wysokich dochodow

. 40,6 24,5 21,7 9,4 3.8
W obecnym miejscu pracy

Mam szanse uzyskania stabilizacji zawodowe;j

. 3.8 12,2 18,9 48,1 17,0
w obecnej pracy

Mam szanse stac si¢ cenionym fachowcem 22,5 34,0 34,0 5,7 3,8

Jestem przekonana(-y), ze moja sytuacja

o 9,4 7,5 19,9 34,9 28,3
zawodowa znacznie si¢ pogorszy

Aktualnie doskonale swoje umiejetnosci, np.

szkole sie, ksztalce 302 2.8 6.6 330 274

Zrodto: opracowanie wlasne.

Badane osoby zapytano réwniez o to, co chcieliby jeszcze osiggnaé w pracy.
Najczesciej udzielang odpowiedzia (61,3% badanych) byta: ,,Doskonali¢ swoje
kwalifikacje zawodowe”. Ponad potowa (56,6%) respondentow chciataby takze
uzyska¢ podwyzke uposazenia; 43,4% zdoby¢ do§wiadczenie zawodowe; 41,5%
osiggnac stabilizacj¢ zawodowa; 38,8% uzyska¢ wysoka sprawno$¢ w postugiwa-
niu si¢ jezykiem obcym; 34% osiggna¢ mistrzostwo w wykonywanym zawodzie;
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31,1% awansowac na wyzsze stanowisko; 22,6% ukonczy¢ studia podyplomo-
we; 20,7% uzyska¢ stopien naukowy doktora; 17,0% zarobi¢ znaczace pieniadze
i,,rozkreci¢” wilasny biznes; 11,3% znalez¢ bardziej atrakcyjng prace w innej fir-
mie; 8,5% zmieni¢ stanowisko pracy; 0,9% zmieni¢ charakter wykonywanej pra-
cy w tym miejscu pracy. Pojedyncze osoby udzielity innych o odpowiedzi, takich
jak: wyjechac; osiagnac stabilizacje emocjonalng w podejsciu do pracy; odej$¢ na
emeryture.

Aby odpowiedzie¢ na drugie pytanie badawcze przeprowadzono analizy sta-
tystyczne testem Kruskalla-Wallisa oraz w przypadku stanu cywilnego — testem
U Manna-Whitneya. Uzyskano nastepujace wyniki. Badani pracownicy instytucji
kultury o najkrétszym stazu zawodowym (do 5 lat pracy) ze zdecydowanie wiek-
szg pewnoscia (M = 3,81) niz osoby o stazu pracy powyzej 15 lat (M =2,82; p =
0,012) twierdza, ze posiadanie znajomosci i protekcje decyduja o rozwoju zawo-
dowym w ich obecnym miejscu pracy oraz ze znacznie wigksza sitg (M = 3,90)
niz osoby w $rednim (11-15 lat pracy) stadium kariery (M = 3,09; p = 0,016)
uznajg dobry klimat spoteczny za decydujacy o rozwoju zawodowym w ich obec-
nym miejscu zatrudnienia.

Osoby o wyksztalceniu co najwyzej srednim z mniejsza pewnos$cig niz licen-
cjaci i inzynierowie (M = 4,08) oraz magistrowie i doktorzy (M =4,07; p =0,001)
potwierdzaja, ze waznym czynnikiem rozwoju zawodowego w obecnym miejscu
pracy sa inicjatywa i operatywne dzialanie. Osoby z wyksztatceniem co najwyzej
srednim poktadaja mniejsza wiare (M = 3,87) niz licencjaci i inzynierowie (M =
4,61; p=0,024) w to, ze sprawnos¢ intelektualna, inteligencja decydujg o rozwo-
ju zawodowym w obecnej pracy. Respondenci z co najwyzej maturg sg rowniez
mniej przekonani (M = 2,48) niz licencjaci lub inzynierowie (M = 3,46) oraz ma-
gistrowie i doktorzy (M = 4,55; p = 0,000), ze ich osiggnigciem zawodowym jest
wykonywanie pracy zgodnej z ich zainteresowaniami.

Z kolei magistrowie i doktorzy z duzo wigksza pewnoscig (M = 4,00) niz pra-
cownicy z wyksztatceniem podstawowym, zawodowym i §rednim (M =3,17; p =
0,046) twierdza, ze ich dotychczasowym osiagnieciem jest zajmowane stanowi-
sko stuzbowe. Podobnie jest w przypadku takich czynnikow jak: ,,zdobyta wiedza
fachowa”, w ktorym magistrowie i doktorzy osiagaja wynik M = 4,38, natomiast
badani z co najwyzej maturg M = 3,42; p = 0,001. Podobne prawidtowosci wysta-
pity takze w przypadku ,,doswiadczenia zawodowego” — magistrowie i doktorzy
osiagneli poziom M = 4,45, natomiast co najwyzej maturzysci osiagneli poziom
M =3,71; p = 0,000; ,,mozliwosci doskonalenia zawodowego, dalszego podno-
szenia kwalifikacji” — magistrowie i doktorzy otrzymali wynik M = 3.74, gdy co
najwyzej maturzysci osiaggneli poziom M = 2,67; p = 0,000; oraz twierdzenia ,,ak-
tualnie doskonale swoje umiejetnosci, szkole sie, ksztalce” — magistrowie i dok-
torzy: M = 3,85, osoby z wyksztalceniem podstawowym lub $rednim: M = 3,12;
p =0,021.
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Odwrotnie jest za to w przypadku odpowiedzi na twierdzenie: ,,Mam szanse
stac sie cenionym fachowcem”. W tym wypadku to badani z co najwyzej matura
sa znacznie bardziej pewni (M = 2,75) jego prawdziwosci niz osoby z wyksztal-
ceniem wyzszym (M = 2,19; p = 0,015).

Magistrowie, doktorzy (M = 4,17), a takze licencjaci oraz inzynierowie
(M = 4,15) sa za to bardziej pewni tego, ze beda mogli w obecnej pracy wyka-
za¢ si¢ wiedzg 1 umiejetnosSciami niz osoby z nizszym poziomem wyksztatcenia
(M = 2,96; p = 0,000). Licencjaci oraz inzynierowie sa rowniez bardziej pewni
(M = 3,15) mozliwosci awansu na wyzsze stanowisko shuzbowe niz respondenci
po szkole podstawowej, zawodowej lub sredniej (M = 2,00; p = 0,040).

Osoby niepozostajagce w zwigzkach sa bardziej przekonane (M = 3,62)
o prawdziwosci twierdzenia, ze czynnikiem decydujacym o mozliwosciach roz-
woju zawodowego w obecnym miejscu pracy sa posiadane znajomosci i protekcje
niz badani pozostajacy w zwiazkach (M = 3,05; p = 0,041).

Z kolei badane osoby wykonujace prace fizyczne sa znacznie mniej przeko-
nane (M = 2,77) niz te wykonujace prace fizyczno-umystowa (M = 4,03) oraz
umystowa (M = 3,89; p = 0,001), ze czynnikiem decydujacym o rozwoju zawo-
dowym w obecnej firmie sg ambicja i uporczywe dazenie do celu.

Pracownicy fizyczni takze w znacznie mniejszym stopniu (M = 3,38) po-
twierdzaja, ze ich zdobycza zawodowa jest wykonywanie pracy zgodnej z zain-
teresowaniami niz pracownicy fizyczno-umystowi (M = 3,96) czy pracownicy
umystowi (M = 4,61; p = 0,000).

Osoby pracujace umystowo bardziej zdecydowanie potwierdzaja (M = 4,17),
ze ich osiggnigeciem zawodowym jest zajmowane stanowisko stuzbowe niz pra-
cownicy fizyczni (M = 3,23) czy osoby wykonujgce prace fizyczno-umystowe
(M = 3,18; p=0,000). Pracownicy umystowi z wicksza pewnoscia (M = 396) niz
pracownicy fizyczni (M = 3,08; p = 0,000) twierdza takze, ze ich dorobkiem za-
wodowym jest zdobyta wiedza fachowa. Podobnie jest w przypadku: ,,zdobytych
umiejetnosci zawodowych” — pracownicy umystowi: M = 4,48, pracownicy fi-
zyczni: M = 3,46; p = 0,001; ,,doswiadczeniem zawodowym” — pracownicy umy-
stowi: M = 4,48, pracownicy fizyczni: M = 3,54; p = 0,000; ,,dobra znajomoscia
jezyka obcego” — pracownicy umystowi: M = 2,95, pracownicy fizyczno-umy-
stowi: M = 2,18, pracownicy fizyczni: M = 1,85; p = 0,002. W tym ostatnim wy-
padku wida¢ jednak, ze natezenie, z jakim przedstawiciele poszczegdlnych grup
potwierdzaja fakt dobrej znajomosci jezyka, jest stosunkowo niewielkie.

Nastepnie analizie poddano odpowiedzi na pytanie, jak badane osoby ocenia-
ja swoje perspektywy rozwoju zawodowego w obecnym miejscu pracy, z ktorej
wynika co nastepuje.

Tego, ze beda w przysztosci wykazac¢ si¢ nabyta wiedza 1 umiejetno$ciami
sg najbardziej pewni pracownicy umystowi (M = 4,27), nieco mniej osoby na
stanowiskach pracownikéw fizyczno-umystowych (M = 3,68), a jeszcze mnigj
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pracownicy fizyczni (M = 2,61; p = 0,000). Pracownicy umystowi sg znacz-
nie bardziej pewni (M = 3,86) mozliwo$ci dalszego doskonalenia zawodowego
i podnoszenia swoich kwalifikacji niz ich koledzy wykonujacy prace fizyczne
(M =2,23; p = 0,000).

Ponadto stwierdzono nastgpujace istotne statystycznie zalezno$ci. Im mniejsze
doswiadczenie zawodowe badanych osob, tym silniejsze przekonanie o istotnym
wplywie na mozliwo$ci rozwoju zawodowego w obecnym miejscu pracy. Im mniej
doswiadczony byt badany, tym bardziej stanowczo potwierdzal wptyw na mozliwo-
sci rozwoju zawodowego w obecnym miejscu zatrudnienia takich czynnikow jak
brak skrupuléw w walce o swoje i przebojowos¢ oraz posiadane znajomosci. Po-
dobnie — im mniej do§wiadczony byt badany pracownik, tym mocniej byt przekona-
ny o znaczeniu dobrego klimatu spotecznego w obecnym miejscu pracy.

Roéwniez im mniej doswiadczona byta badana osoba, z tym wickszg pewno-
$cig potwierdzata, ze aktualnie szkoli si¢ i doskonali swoje umiejetnosci. Wraz ze
wzrostem lat stazu zawodowego rosto natomiast przekonanie o tym, ze istotnymi
dotychczasowymi zdobyczami zawodowymi sg autorytet fachowca oraz uzyska-
ne wyrdznienia za dobra prace. Niestety rowniez im bardziej do§wiadczony byt
respondent, tym bardziej pewien byt tego, Ze jego sytuacja zawodowa w najbliz-
SzZym czasie znacznie si¢ pogorszy.

Im wyzsze bylo wyksztatcenie respondentow, tym bardziej przekonani byli
o znaczeniu dla rozwoju zawodowego w ich obecnym miejscu pracy: ambicji,
uporczywego dazenia do celu; inicjatywy, operatywnego dziatania; postawy prze-
lozonych sprzyjajacej rozwojowi zawodowemu pracownikow.

Wraz ze wzrostem poziomu wyksztalcenia rosta tez pewnos¢, z jaka badani
stwierdzali, ze ich dokonaniami zawodowymi s3: praca zgodna z zainteresowania-
mi; zajmowane stanowisko sluzbowe; zdobyta wiedza fachowa; zdobyte umiejet-
no$ci zawodowe; doswiadczenie zawodowe czy uznanie przetozonych. Wraz z po-
ziomem wyksztatcenia badanych oséb rést ich stopien pewnosci, ze w obecnym
miejscu pracy majag mozliwo$¢ doskonalenia zawodowego, uzyskania stabiliza-
cji zawodowej, lecz takze tego, ze ich sytuacja zawodowa znacznie si¢ pogorszy.
Odwrotny (ujemny) kierunek korelacji wystgpit jedynie w przypadku przekonania
o szansach na zostanie w przyszlosci cenionym fachowcem w obecnym miejscu
pracy. Powyzsze stwierdzenia szczegotowo przedstawiono w tabeli 5.
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Tabela 5. Zwiazki migdzy czynnikami socjodemograficznymi a postrzeganiem warunkow rozwoju
zawodowego przez badane osoby zatrudnione w instytucji kultury

o . . Cechy socjodemograficzne
Czynniki i wyznaczniki rozwoju zawodowego -
staz zawodowy | wyksztalcenie
Ambicja i uporczywe dazenie do celu - 37
Inicjatywa i operatywne dziatanie - 25"
Przebojowo$¢, brak skruputow w walce o swoje =27 -
Posiadanie znajomosci, protekcje -.33" -
Dobry klimat spoteczny w pracy -0,24" -
Postawa przetozonych sprzyjaj aca rozwojowi zawodowemu B 19
pracownikow
Wykonywana praca zgodna z zainteresowaniami - 39"
Zajmowane stanowisko stuzbowe - 29"
Zdobyta wiedza fachowa - 327
Zdobyte umiejetnoéci zawodowe - 33"
Doséwiadczenie zawodowe - 33"
Zdobyty autorytet fachowca .26 -
Uznanie przetozonych - 25"
Uzyskanie wyrdznienia za dobra prace 217 -
Mam mozliwo$¢ wykazania si¢ wiedzg i umiejgtnosciami - 41
Mam mozliwo$¢ doskonalenia zawodowego (dalszego B 3
podnoszenia kwalifikacji) ’
Mam szanse uzyskania s'tabilizacji zawodowej B 19°
w obecnej pracy
Mam szanse staé si¢ cenionym fachowcem - =27
Jestem przekonana(-y), ze moja sytuacja zawodowa znacznie si¢ o1 3
pogorszy
Aktualnie doskonalg swoje umiejetnosci np. szkole sig, ksztatce 23" -

'p <0.05; "p<0.01

Zrodto: opracowanie whasne.
WNIOSKI

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze badane osoby zatrudnione w rdéznego
typu instytucjach kultury sa w wysokim stopniu zadowolone ze swego dotychcza-
sowego rozwoju zawodowego. W ramach obecnego miejsca zatrudnienia postrze-
gaja siebie jako fachowcdow, cenionych i docenianych przez przetozonych, z istot-
nym do$wiadczeniem zawodowym i ambitnie doskonalacych swoje kompetencje
zawodowe, wykonujacych odpowiedzialng i zgodng z zainteresowaniami prace,
cho¢ zbyt nisko ptatna.
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Natomiast obecng firme postrzegajg jako miejsce, w ktorym liczg si¢ ambicja
iupor w dazeniu do wyznaczonych celéw, kompetencje zawodowe, inteligencja,
operatywnos¢ i rzetelna praca.

Obraz ten psuje jednak to, ze polowa badanych uznaje za wazne lub bar-
dzo wazne czynniki brak skruputow, znajomosci, protekcje oraz przypadek, a ko-
lejne 32% postrzega je jako czynniki $rednio istotne. Swiadczy to o tym, ze az
83,9% respondentow odczuwa w pracy atmosfere wyscigu szczuréw. W dodat-
ku im krotszy staz zawodowy badanej osoby, tym czestsze i silniejsze przekona-
nie o znaczeniu tych negatywnych zjawisk i gorzej postrzegany klimat spoleczny
w pracy. Co z kolei moze prowadzi¢ do frustracji poczatkujacych i ambitnych pra-
cownikow, skutkujac np. ich przedwczesnym wypaleniem zawodowym lub od-
chodzeniem do innych miejsc pracy, np. ,,poza kulturg”.

Mimo wszystko badane osoby w wigkszosci doceniajg w obecnym miejscu
zatrudnienia sprzyjajaca rozwojowi zawodowemu podwtadnych postawe przeto-
zonych, dobra organizacje pracy oraz w nieco mniejszym stopniu — pozytywny
klimat spoteczny.

Badane osoby postrzegaja rowniez obecne miejsce zatrudnienia jako dajace
mozliwos$¢ zdobycia w przysztosci satysfakcjonujagcego wykorzystania zdobytej
wiedzy 1 umieje¢tnosci zawodowych, dalszego podnoszenia kwalifikacji, cho¢ bez
perspektyw na stanowisko przetozonego, wysokie uposazenie czy zostanie cenio-
nym fachowcem.

Ponadto badane osoby z jednej strony widzg w obecnym miejscu zatrudnienia
mozliwo$¢ uzyskania stabilizacji zawodowej, jednak z drugiej strony rownie wielu
jest przekonanych o pogorszeniu si¢ ich sytuacji zawodowej w przysztosci. Obawy
te rosng wraz z dtugo$cia stazu zawodowego i wyksztalceniem badanych osob oraz
najsilniejsze sa wsrdd najbardziej doswiadczonych i wyksztalconych pracownikow.
Zaciekawienie budzi przyczyna tego ,,paradoksu”. Czy jest na przyktad tak, ze cho¢
instytucje kultury sg w miarg stabilnymi miejscami pracy, to jednak otoczenie spo-
teczno-gospodarcze i dynamicznie zmieniajgca si¢ w nim pozycja owych organi-
zacji budzi wérod oséb w nich zatrudnionych Igk o przysztos¢? Czy moze istnieja
jakies inne przyczyny tej ,,rozbieznosci” wyrazanych opinii?

Wraz z do$wiadczeniem zawodowym wzrasta wsrod badanych osob takze
przekonanie o zdobyciu autorytetu fachowca, docenione wyr6znieniami za do-
bra pracg.

Natomiast wraz z wyksztalceniem rosnie: przekonanie o decydujacej w obec-
nym miejscu zatrudnienia roli osobistych przymiotow, takich jak ambicja, upor,
inicjatywa, operatywnos¢, a takze pewnos¢ zdobycia rozmaitych osiagnie¢ zawo-
dowych, przekonanie o wykonywaniu pracy zgodnej z zainteresowaniami, czy po-
zycja zawodowa, a takze przekonanie o sprzyjajacym rozwojowi klimacie w pracy,
mozliwosci wykazania si¢ w przysztosci, podnoszenia kwalifikacji, uzyskania sta-
bilizacji zawodowe;.
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Przy czym nalezy doda¢, ze zadna z korelacji nie okazata si¢ silna, a je-
dynie nieliczne mozna uzna¢ za srednie; okazuje si¢ wiec, ze istnieje jedynie
ograniczony zwigzek miedzy cechami socjodemograficznymi badanych a ich po-
strzeganiem mozliwo$ci rozwoju zawodowego w obecnym miejscu zatrudnienia.

Wszystko to moze oznacza¢, ze instytucje kultury to miejsca pracy przede
wszystkim dla os6b ambitnych, konsekwentnych, dobrze wyksztatconych, lubigcych
wyzwania, chcacych pracowaé w zgodzie z osobistymi zainteresowaniami, chcacych
si¢ sprawdzic i rozwija¢ zawodowo jako ceniony fachowiec, jednak bez nadmiernych
oczekiwan na awans czy wysoko$¢ uposazenia, chociaz oferujace w miare stabilne
warunki zatrudnienia. Wylania si¢ takze obraz organizacji, ktére najprawdopodobniej
nie sa wolne od negatywnych zjawisk, takich jak wyscig szczurow, nepotyzm, pro-
tekcja czy kronizm, majgcych niszczacy wptyw zwlaszcza na nowych pracownikow.
Moze to skutkowa¢ szybkim odptywem miodych pracownikéw do innych branz, a co
za tym idzie organizacyjnym kostnieniem i malejaca konkurencyjnoscia.

Dla porzadku nalezy dodaé¢, ze ograniczeniami przeprowadzonych badan jest
niska reprezentacja pracownikéw instytucji kultury umiejscowionych na wsi, co
w s$wietle ustalen innych badaczy (zob. Lewartowicz, 2020) mogloby zmieni¢
wylaniajacy si¢ obraz. Jako ograniczenie moze by¢ postrzegana takze niewielka
liczebno$¢ badanej grupy. Wydaje si¢ tez, ze ze wzgledu na réznorodnos¢ i od-
mienno$¢ zarOwno w sposobie organizacji, jak i strategii dziatania réznych typow
instytucji powolanych do organizacji zycia kulturalnego nalezatoby ja w przy-
szlo$ci mocniej zaznaczy¢, dobierajac probe badawcza.
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ABSTRACT

The article addresses the issue of professional development of employees of cultural institu-
tions. The aim of the work was to diagnose the perception of professional development opportunities
in the current workplace by people employed in cultural institutions, in the light of their sociodemo-
graphic characteristics. The study was conducted using the survey technique on 106 employees of
various types of cultural institutions in the Mazovian and Lublin Voivodeships. An original survey
questionnaire was used. The research questions were formulated: How are the conditions of profes-
sional development perceived by the surveyed people employed in the cultural institution? Do so-
ciodemographic variables significantly differentiate the perception of the conditions of professional
development by the surveyed people employed in the cultural institution? It was found that the so-
ciodemographic characteristics taken into account have a limited impact on the perception by people
employed in cultural institutions of the conditions of professional development in their current job.
Cultural institutions are perceived by people employed in them as requiring a high level of ambition,
persistence, initiative and efficiency from the employee. However, it gives the possibility of profes-
sional fulfillment in interesting, responsible work, improving qualifications in an institution man-
aged efficiently and by superiors who support the professional development of subordinates, despite
the lack of prospects for promotion and high earnings. This picture is all the clearer the higher the
education of the person surveyed. However, it is disturbing that a high percentage of respondents
confirm phenomena that may suggest the atmosphere of a “rat race”. Moreover, although on the
one hand the respondents confirm the possibility of achieving professional stability in their current
workplace, at the same time, many of them are convinced that their professional situation will dete-
riorate significantly in the near future.

Keywords: cultural institution; professional development; employee



