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Motywy i potrzeba godnosci wiasnej
u pracownikow instytuciji kultury
na przykiadzie Centrum Kultury Teatr
w Grudzigdzu

Zyciem cztowieka kierujg motywy, ktére sg efektem niezaspokojonych po-
trzeb, postaw, a takze okreslonych wartosci. Cztowiek ma potrzeby przynalezno-
Sciowe 1 godnosciowe, ktore sg podstawg struktury JA. Cztowiek ma szanse
realizowac powyzsze potrzeby, na przyktad, poprzez prace zawodowa.

Kierujac si¢ mniej uswiadomionymi motywami, cztowiek poszukuje pracy,
ktora pozwoli mu otrzymywac za nig pieniadze i zapewni¢ byt, natomiast przy
bardziej swiadomych motywach cztowiek dazy do tego, aby poprzez wyznawane
wartosci 1 realizowanie si¢ w pracy mie¢ poczucie wlasnej godnosci na odpo-
wiednim poziomie.

Mysle, ze szansg na zrealizowanie potrzeb godnosciowych daje praca w Cen-
trum Kultury Teatr (CKT) w Grudziadzu. Jest to najwazniejsza placowka kultu-
ralna w Grudzigdzu. Zaspokaja zapotrzebowania kulturalne wielu mieszkancow
miasta Grudzigdza i nie tylko. Od o$miu lat placowka funkcjonuje na nowych,
dobrych zasadach. Dyrektor postawit na wyksztatconych, kreatywnych ludzi; ma
do nich zaufanie i mobilizuje do samodzielnego realizowania zadan. CKT odnosi
sukcesy merytoryczne, organizuje imponujacg liczbg imprez, jest otwarte na za-
potrzebowanie i sugestie odbiorcow dobr kultury, a z drugiej strony bardzo dba
o wysoki i wysublimowany poziom koncertow, spektakli, wystaw.

Zapewne wielu bywalcow i odbiorcow oferty kulturalnej CKT zastanawia
si¢, jak wyglada organizacja, struktura i wizja funkcjonowania tej placowki. Czy
wizja dyrektora-lidera jest spojna z wizjg pracownikow, czy praca wykonywana
w CKT daje szans¢ na oddanie si¢ jej bez reszty i odczuwanie etosu pracy.

Zrodtem naukowej informacji dla autorki byly publikacje dotyczace psy-
chologii i pedagogiki ludzkiej aktywnos$ci, motywacji dziatan i spetniania potrzeb
takich autoréw, jak: Maslow, Kozielecki, Reykowski, Siek, Skorny, Zimbardo,
Ruch, Kosewski. Problematyka badawcza zostata poparta eksploracjg empirycz-
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ng dotyczacg powyzszych rozwazan. W artykule znalazta si¢ charakterystyka
badanej populacji oraz motywow i potrzeb podjecia pracy w CKT. Pracownik
zabiega o swoje miejsce pracy, gdy dokonuje si¢ spelnienie jego potrzeb i ocze-
kiwan. W badaniach wigc skupitam si¢ na sposobach realizowania wartos$ci
godnosciowych, a takze na rozwigzaniach zmierzajacych do zapobiegania anomii
W pracy.

1. Charakterystyka badanej populacji

Grudziadz to stutysieczne miasto potozone nad Wista na wysokiej skarpie,
miedzy Pojezierzem Pomorskim a Pojezierzem Mazurskim. Szeroki zakres po-
trzeb kulturalnych mieszkancow miasta zaspokajajg trzy placowki posiadajace
status instytucji kultury: Muzeum, Biblioteka Miejska oraz Centrum Kultury Teatr.

Centrum Kultury Teatr zostato utworzone 31 sierpnia 1991 roku. Dnia 1 stycz-
nia 1992 roku zrealizowano pomyst polegajacy na potaczeniu dwdch odrebnych
instytucji kultury: Grudzigdzkiego Domu Kultury i Centrum Kultury Teatr. Pota-
czenie to nastgpito z powoddéw ekonomicznych, zdecydowano, ze w stutysiecz-
nym miescie wystarczy jedna, ale pr¢znie dziatajaca instytucja miejska.

Podstawowa form¢ swojej dzialalnosci Centrum Kultury Teatr prowadzi
w obiektach teatru przy ul. Marszatka Focha 19 i klubu Akcent przy ul. Wybic-
kiego 38/40. Teatr to budynek po zlikwidowanym Teatrze Ziemi Pomorskiej,
z profesjonalng scena, zapleczem, bazg hotelowa i widownig na 430 miejsc oraz
dwiema mniejszymi salami — kameralng i koncertowa. Odbywaja si¢ w nim roz-
nego rodzaju imprezy — od spektakli, koncertow, przegladow artystycznych po
sympozja, konferencje i bankiety. W klubie Akcent znajduja si¢ sala koncer-
towa na 200 osob i Galeria Akcent — salon wystawienniczy. Prowadzona jest tu
dzialalno$¢ koncertowa, wystawiennicza, funkcjonuje roéwniez kawiarnia i re-
stauracja.

Na czele Centrum Kultury Teatr stoi dyrektor, jest on odpowiedzialny za
oferte kulturalng instytucji oraz zarzadza i kieruje funkcjonowaniem CKT.

Aktualny dyrektor, obejmujac kierowanie instytucja w 2003 roku, przyjat
,»ztotg regute” W. Grunwalda, a jej zalozenia przetozyl na organizacje¢ i funkcjo-
nowanie Centrum Kultury Teatr:

1. Zasade maksymalnej uzytecznosci, czyli dziata¢ tak, aby uzyska¢ maksy-
malny efekt.

2. Opinig ekspertow, czyli dziata¢ tak, aby dzialanie to w ocenie ekspertow
moglo by¢ uznane za pozadane i prawidlowe.

3. Test opinii spotecznej, czyli dziata¢ tak, aby w swoim sumieniu mie¢ prze-
konanie, ze stanowisko reprezentowane przed opinig publiczng zostanie
uznane za wlasciwe.
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Centrum Kultury Teatr zaczgto realizowac powyzsze tezy poprzez:

— odpowiedzialnos¢ za realizowane dzialania;

uczciwo$¢ w komunikowaniu si¢ wewnatrz organizacji oraz z otoczeniem,

np. artystami, klientami;

— budowanie pozytywnego wizerunku przedsi¢biorstwa;

wywigzywanie si¢ z umow i zobowigzan;

— promowanie norm etycznych;

— ujmowanie norm etycznych w zasadach dziatania instytucji i dokumentach
organizacyjnych.

Badaniami obj¢to 30 pracownikow Centrum Kultury Teatr — 17 kobiet
(56,7%) 1 13 mezczyzn (43,3%); poddano ich technice obserwacji, wywiadu i an-
kiety. Wszystkie osoby wypelnily kwestionariusz ankiety zawierajacy 20 pytan.
Badania przeprowadzono w marcu 2009 roku.

Wyksztatcenie wyzsze ma 13 osob (43,3%), 11 ma wyksztatcenie $rednie
(36,7%), trzech pracownikow wykazato wyksztalcenie zawodowe (10%) i trzy
podstawowe (10%). Wyzszym wyksztatceniem legitymuja si¢ osoby, ktore zaj-
muja kluczowe stanowiska w instytucji; sa to dyrektor, wicedyrektor, gtowna ksie-
gowa, pracownicy impresariatu, rzecznik, plastyczka-graficzka. Srednie wyksztal-
cenie posiadaja pracownicy administracji i pracownicy techniczni. Podobnie jest
w przypadku pracownikow z wyksztalceniem zawodowym, sa to pracownicy tech-
niczni, a bez wyksztalcenia i bez zawodu sa trzy sprzataczki.

Rozktad procentowy wyksztatcenia pracownikow CKT przedstawia rysunek 1.
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Rysunek 1. Wyksztatcenie pracownikow CKT

Wigkszos¢ pracownikow CKT nie ukonczyta 50. roku zycia: dziewie¢ osob
(30%) jest w wieku 30-40 lat, tylez samo w wieku 40-50, do 30. roku zycia w CKT
pracuje pig¢ 0sob (16,6%) i powyzej 50 lat ma siedmiu pracownikow (23,3%).
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Srednio pracownik w CKT jest w wieku 40-45 lat. Mysle, ze jest to dowdd, iz dy-
rektor nie dyskryminuje zadnej grupy wieckowej. Wazni sg starsi, do§wiadczeni pra-
cownicy, ale i mlodzi, studiujgcy i absolwenci wyzszych uczelni, ktorzy wnosza
wiedze, §wieze spojrzenie, odwagg i odrobing szalenstwa.
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Rysunek 2. Wiek pracownikéw CKT

Wsérod 30 respondentéw pie¢ osob (16,6%) pracuje w CKT nie diuzej
niz pie¢ lat, osiem (26,6%) moze pochwali¢ si¢ stazem do 10 lat, najwigcej, bo
10 0s6b (33,3%) — od 10 do 15 lat, natomiast siedem oséb (23,3%) jest zwigza-
nych z instytucja od poczatku istnienia (1991 r.), czyli ponad 15 lat. Srednia stazu
w CKT wynosi okoto 15 lat.

Uktad procentowy stazu pracy pracownikow CKT przedstawia rysunek 3.
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Rysunek 3. Staz pracy pracownikow CKT
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Kolejne dane (rys. 3) potwierdzaja, ze w CKT zatrudnione sg osoby ze sta-
zem od roku do powyzej 15 lat'. Warto tez podkresli¢, ze regularnie przyjmowane
sg osoby na staz, z czego dwie z nich sa zatrudnione na stale, a z jedng utrzymy-
wana jest wspOtpraca na podstawie umowy o dzieto.

2. Motywy i potrzeby podjecia pracy w Centrum Kultury Teatr

Zapytano ankietowanych, co zdecydowato o podjeciu i kontynuowaniu pracy
w CKT. Ponad potowa (16 0so6b — 56,7%) ubiegala si¢ o prace w tej instytucji,
11 0s6b (33,3%) trafito przez przypadek, natomiast trzy osoby (10%) zostaly skie-
rowane do CKT poprzez Powiatowy Urzad Pracy.

Rysunek 4 przedstawia rozktad procentowy powodéw podjecia pracy w CKT.
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Rysunek 4. Powody podjecia pracy w CKT

Sposréd 30 pracownikéw Centrum Kultury Teatr 25 (83,3%) zajmuje stano-
wisko 1 wykonuje prace zgodnie z wyksztatceniem i posiadanymi kwalifikacjami.
Tylko pig¢ 0sob (16,6%) uwaza, ze zakres obowigzkow nie jest zgodny z wy-
ksztatceniem. W dwodch przypadkach sg to osoby, ktére sg zatrudnione na stano-
wiskach sprzataczki i rzemie$lnika, a w maju tego roku zdaty egzamin dojrzatosci;
trzecig osoba jest magister historii, ktora petni obowigzki rzecznika CKT i redak-
tora Telewizji Kablowej Akcent.

Na pytanie zawarte w ankiecie, dotyczace potrzeb, ktdre pracownicy realizuja
poprzez prace w CKT, respondenci wskazali kilka odpowiedzi. Analiza uzyska-
nych danych wskazuje, ze na szczycie rankingu znalazta si¢ potrzeba samospet-
nienia (66,7%), a nastepnie potrzeba uznania (40%) i godnosci (30,3%).

! Dlugo$¢ stazu dotyczy tylko zatrudniania w Centrum Kultury Teatr.
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Tabela 1. Potrzeby godnosciowe realizowane przez prace w CKT

Potrzeby Ogolem %
Samospehienia 20 66,7
Uznania 12 40
Godnosci 10 30,3

Rozne sg zatem potrzeby generujgce oczekiwania zwigzane z pracg w CKT.
Pracownicy podkreslali wigcej niz jedna potrzebe, jednak bez wzgledu na wybor
wszystkie potrzeby zwigzane s3 z godnym zyciem i godnymi warunkami pracy.
Najwiecej gtosd6w oddano na potrzebe samospetnienia. Wybor ten, w moim prze-
konaniu, to wyraz pragnienia ,,urody zycia”, wzniesienie si¢ ponad poziom, na
ktérym egzystencja cztowieka sprowadza si¢ do dziatan zachowawczych i przy-
stosowawczych. Wiele gtoséw oddano rowniez na potrzeby uznania i godnosci.
Kazdy cztowiek potrzebuje uznania, sprawdzania sig, a takze realizacji korzysci
osobistych. Rozwijanie umiejgtnosci, poszerzanie wiedzy, doskonalenie si¢ jest
zgodne z potrzeba osiagnie¢. Mozna wiec przypuszczac, ze firma uznana, dobrze
funkcjonujgca i odnoszaca sukcesy da wigksza szanse na realizacje potrzeb god-
nosciowych.

Wymienione przez pracownikow potrzeby sg zgodne z teorig hierarchii po-
trzeb Maslowa. Stephen P. Robbins uwaza, ze u pracownikow, ktorych potrzeby
nizszego rzedu sa w znacznym stopniu zaspokojone, mozliwos¢ doswiadczania
osobistego rozwoju moze by¢ czynnikiem motywujacym do podejmowania okre-
Slonych dziatan, aby osiggna¢ szczyt piramidy potrzeb?.

Powyzsze wyniki ilustruje rysunek 5.
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Rysunek 5. Potrzeby godnosciowe realizowane w CKT

2 Por. S.P. Robbins, Zasady zachowania w organizacji, Poznah 2001, s. 84.
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Zapytano rowniez o motywy podtrzymujace przywigzanie do pracy w CKT.
Az 25 0s06b (83,3%) twierdzi, ze praca wigze si¢ z silng motywacja, zapewnia in-
teresujacg prace i jest zrodlem wielu pozytywnych emocji. Dla 12 0sob (40%)
praca to prestiz, a dla 11 (36,6%) to mozliwos$¢ rozwoju i korzystania ze szkolen
finansowanych przez CKT.

Szczegotowe wyniki przedstawia tabela 2.

Tabela 2. Motywy podtrzymujace przywigzanie do pracy w CKT

Motywy Ogotem %
Interesujgca praca 25 83,3
Prestiz 12 40
Mozliwos¢ rozwoju 9 30
Brak alternatywnych miejsc pracy w miescie 9 30
Mozliwos¢ korzystania ze szkolen 2 6,6
Wysokie zarobki 0 0

Z uzyskanych danych wynika, ze na szczycie hierarchicznym znalazty sig takie
motywy, jak: interesujgca praca i prestiz. Mysle, ze te wybory sa zwigzane z che-
cig potwierdzenia — gwarancji spetnienia osobistych oczekiwan respondentow.
Z bezposrednich rozméw wywnioskowatam, ze praca w CKT dla wielu osob jest
nobilitujaca. Warto zwroci¢ uwage, ze zadowoleni pracownicy rzadziej zmieniaja
prace i majg mniej nieobecnosci. ,,Chcac obnizy¢ poziom absencji i fluktuacji pra-
cownikow — zdaniem Robbinsa — przetozony powinien stara¢ si¢, aby jego pod-
wladni mieli pozytywne postawy wobec pracy’. Motywy: mozliwos¢ rozwoju
i mozliwos$¢ korzystania ze szkolen zostaty wybrane — jak sadze — przez osoby
mlodsze, ktore stawiaja przed soba ciagly rozwoj, zdobywanie wiedzy i dosko-
nalenie umiejetnosci. Jednak Robbins udowadnia, ze uczymy si¢ i rozwijamy bez
przerwy. Uczenie si¢ definiuje jako stosunkowo statg zmienng w zachowaniu, po-
wstajacg w wyniku doswiadczenia. Zmieniajgc zachowanie, aby dopasowac je do
zmieniajacych si¢ warunkow, stajemy si¢ odpowiedzialnymi obywatelami i wy-
dajnymi pracownikami. Robbins méwi tez, ze zasadg uczenia si¢ jest prawo efektu.
Zachowanie, po ktorym nastepuja korzystne konsekwencje, wykazuje tendencje
do powtorzen; zachowanie, ktoérego konsekwencje sa niekorzystne, wykazuje ten-
dencje do zanikania*. Grazyna Gierszewska uwaza, iz ciaglte szkolenia personelu
1 kadry kierowniczej jest warunkiem utrzymania pozycji firmy. Poprawia to moty-
wacje do pracy, zwigksza akceptacje zmian organizacyjnych, poglebia identyfika-
cj¢ z firmg. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze az 30% podkreslito brak alternatywnych

3 Tamze, s. 41.
4 Tamze, s. 43.
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miejsc pracy w miescie. Jesli staraja si¢ dobrze wykonywaé swoje obowiazki tylko
dlatego, by nie straci¢ pracy, to prawdopodobnie ich wyniki beda coraz stabsze.
Nikt nie podkreslit motywu: wysokie zarobki, gdyz powszechnie wiadomo, ze
instytucje kulturalne nie sa finansowo atrakcyjne i konkurencyjne dla instytucji
o innych profilach.

Wyniki procentowe odpowiedzi dotyczacych motywacji pracy w CKT przed-
stawia ponizszy rysunek.
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Rysunek 6. Motywy podtrzymujace przywigzanie do pracy w CKT

3. Korzysci czy wartosci — preferencje spelniania si¢ w pracy w CKT

Ciekawy obraz wylania si¢ z odpowiedzi na pytanie o korzysci wynikajace
z pracy w CKT. Wiekszos¢ respondentéw wskazata po kilka odpowiedzi. Poniz-
sza tabela przedstawia korzys$ci najczesciej wystepujace.

Tabela 3. Korzys$ci wynikajace z pracy w CKT

Korzysci Ogolem %

Satysfakcja z pracy w instytucji kultury 25 83,3

Korzystanie z bezptatnych biletow
dla cztonkow rodziny
Godne zarobki 5 16,6

Mozliwos¢ korzystania ze sprzgtu
w celach prywatnych

7 23,3

3 10

Otrzymywanie nagrod 2 6,6

Jak wynika z tabeli, zdecydowana wigkszo$¢, bo az 25 (83,3%), podkreslita,
ze jest to satysfakcja z pracy w instytucji kultury. Zdecydowanie mniej glosow
respondenci oddali na ,,korzystanie z bezptatnych biletow dla rodziny” (23,3%)
i godne zarobki (16,6%), a takie korzysci, jak: ,,mozliwos¢ korzystania ze sprzgtu
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w celach prywatnych (internet, ksero, narzedzia techniczne, samochdd stuzbowy)”
i,,0trzymywanie nagrod” sg dla wickszoS$ci nieistotne.
Uktad procentowy korzysci przedstawia rysunek 7.
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Rysunek 7. Uktad procentowy korzysci wynikajacych z pracy w CKT

Co wigc dla pracownikow CKT jest wazniejsze: korzysci czy wartosci god-
nosciowe?

Wartosci to m.in. okre$lone postgpowanie w duchu tego, co dobre, pozadane
i sprawiedliwe. System warto$ci to hierarchia wartosci jednostki. Okresla on
wzgledne znaczenie przypisywane przez jednostke takim ideom, jak wolnos¢,
uczciwos$é, postuszenstwo, rownosc¢, szacunek dla drugiego cztowieka.

Na podstawie przeprowadzonych badan moge¢ postawic teze, ze dla wigk-
szosci pracownikow CKT wartosci i postawy sg ponad korzys$ciami. Upowazniaja
mnie do postawienia takiej tezy przeprowadzone wywiady i ankiety oraz wielo-
krotne obserwacje, a takze uzyskane odpowiedzi na pytanie w ankiecie do pra-
cownikow, ktore dotyczyto wartosci, bez ktorych nie wyobrazajg sobie pracy
w CKT. Wyniki wskazuja, ze sg to: uczciwos¢ (24 osoby — 79,2%), obowigzko-
wos¢ (21 0sob — 69,3%), szacunek dla drugiego cztowieka (21 0séb — 69,3%)
i punktualno$¢ (16 0sob — 52,8%).

Uktad procentowy przedstawia rysunek 8.
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Rysunek 8. Preferowane wartosci pracownikow CKT
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Uktad procentowy wskazuje, ze respondenci wybrali po kilka odpowiedzi.
W pracy przys$wiecaja im wartosci, ktore gwarantujg realizowanie potrzeb godno-
Sciowych i spetnienie. Cho¢ naukowcy uwazajg, ze wartosci nie majg bezposred-
niego wptywu na zachowania, to jednak silnie oddzialuja na postawy cztowieka.
Znajomo$¢ przez przetozonego systemu wartosci pracownika utatwia poznanie
jego postaw, gdyz zgodno$§¢ wartosci cenionych przez niego i przez organizacje
wplywa zazwyczaj na wydajno$¢ i zadowolenie z pracy. Dlatego menedzerowie
powinni szuka¢ takich kandydatow, ktorzy oprocz doswiadczenia i motywacji do
pracy maja system wartosci zgodny z systemem organizacji’.

Dowodem na powyzsza tezg sg tez uzyskane odpowiedzi na pytanie: ,,Czy
wykonywanie pracy w CKT przynosi Panu/Pani satysfakcj¢ i zadowolenie”. Az 28
0s6b (93,3%) odpowiedziato twierdzaco. Tylko dwie osoby (6,7%) nie sa zado-
wolone z pracy w CKT, uwazajac, ze praca ta nie przynosi im satysfakcji.

Zadowolenie z pracy, zaangazowanie w prac¢ — to postawy zwiazane z zy-
ciem zawodowym cztowieka. Zadowolenie z pracy oznacza og6lng postawe jed-
nostki wobec wykonywanej pracy. Pracownicy chca mie¢ taki zakres obowiazkow,
ktory umozliwi wykorzystanie ich uzdolnien i umiejetnosci oraz zapewni zrézni-
cowanie zadan, swobodg i informacjg¢ zwrotng oceniajacg ich prace.

Pracownicy, pomimo satysfakcji z wykonywanej pracy, sa petni pomystow
i sugestii dotyczacych funkcjonowania firmy, struktury, zakresu obowiazkow. Na
pytanie: ,,Co Pana/Pani zdaniem nalezaloby zmieni¢ w organizacji pracy”, otrzy-
mano kilka odpowiedzi:

Tabela 4. Preferencje dotyczace zmian w funkcjonowaniu CKT

Preferencje dotyczace zmian w CKT Ogolem %
Zwigkszy¢ liczbe pracownikow 14 46,6
Narzedzia pracy 8 26,6
Strukture organizacyjna 7 23,3
Zakres obowigzkow pracownikow 4 13,3
Godziny pracy 3 10
Zmniejszy¢ 1lo$¢ pracownikow 0 0

Dane wskazuja, ze pracownicy nie ograniczaja si¢ jedynie do obserwacji
1 postrzegania wlasnego stanowiska pracy, ale rowniez analizie poddajg funkcjo-
nowanie catej firmy, majg swoje przemyslenia i sugestie, ktorymi w wickszym
lub mniejszym stopniu maja odwage dzieli¢ si¢ ze swoim przetozonym. Wszyscy
pracownicy grudzigdzkiego Centrum Kultury Teatr wiedza, ze dyrektor hotduje
zasadzie — jesli masz problem i nie masz pomystu na jego rozwigzane, nie wchodz
do gabinetu dyrektora.

5 Zob. tamze, s. 41.
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4. Formy i mozliwosci realizowania potrzeb godnosciowych w CKT

Zapytano pracownikow, czy zakres obowigzkéw i wymaganych umiejetno-
$ci odpowiada ich oczekiwaniom. 25 0séb odpowiedziato twierdzaco, trzy stwier-
dzity, ze zdecydowanie nie, a dwoch pracownikow nie ma zdania na ten temat.
Uktad procentowy przedstawia rysunek 9.
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Rysunek 9. Zakres obowiazkow i umiejetnosci pracownikow CKT
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Czesto kwalifikacje okazuja si¢ bardziej potrzebne niz wyksztatcenie. Jesli
ptaca zalezna jest od kwalifikacji, to zachgca pracownikow do wigkszej elastycz-
nosci, kontynuowania nauki, udzialu w szkoleniach.

Stad kolejne pytanie, ktore dotyczyto podwyzszania i doskonalenia kwalifi-
kacji. Az 27 respondentow (90%) uznalo, ze dyrektor CK'T mobilizuje ich do pod-
wyzszania kwalifikacji i ciaglego rozwoju. Na pytanie ,,Co Pan/Pani robi, aby
podwyzszy¢ swoje kwalifikacje?”, otrzymano nastgpujace odpowiedzi:

— czytam literature — 50%,
— uczestnicze w szkoleniach — 43,3%,
— podjetam/podjatem lub zamierzam podjaé¢ dalsze ksztatcenie — 40%.

Mysle, ze w zadnej firmie nie ma idealnego stylu zarzadzania, moze wtasnie
dlatego kazda powinna nieustannie podlega¢ modyfikacjom i zmianom. Ostatnie
badania wskazuja, ze zadowolenie tylko w nieznacznym stopniu sprzyja wydaj-
nosci pracy. Obecnie przyjmuje si¢, ze to raczej wydajno$¢ pobudza zadowolenie
z pracy, a nie odwrotnie. Z rozmoéw z pracownikami CKT wynika, ze wykony-
wanie prac, ktore zwigzane sa z posiadanymi umiejetnosciami, daje wewngtrzne
zadowolenie. Z punktu widzenia dyrektora r6znorodne umiejetnosci pracowni-
kow utatwiajg obsadg stanowisk.
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Wyniki, w moim odczuciu, sa zadowalajace, gdyz warto nadmienié, ze ak-
tualnie jedna osoba skonczyla studia MBA, dwie osoby konczg studia, dwie sa
na studiach licencjackich, dwie w maju tego roku zdaty maturg. Pracownicy CKT
uczestniczg tez w szkoleniach i kursach: jezyka angielskiego (3 osoby), zamowien
publicznych (2 osoby), pozyskiwania funduszy z Unii Europejskiej (2 osoby).

Podnoszenie kwalifikacji, zaspokajanie potrzeb i state doskonalenie wyko-
nywanej pracy w moim odczuciu zwigzane jest z utozsamianiem si¢ z instytucja,
jej programem merytorycznym, strukturg i dziatalnoscig. Stad w kwestionariuszu
ankiety nieodzowne stato si¢ umieszczenie pytania: ,,Czy Pan/Pani utozsamia si¢
z wizja i dziataniami merytorycznymi CKT?”. W odpowiedziach na powyzsze
pytanie wystapita wyjatkowa zgodno$é¢, tylko jedna osoba podkreslita odpowiedz
»hie” (3,3%). Stad uznatam, ze waznym wyznacznikiem bedzie uzyskanie odpo-
wiedzi na pytanie dotyczace docenienia pracownika przez dyrektora CKT i form
doceniania i nagradzania. Zdecydowana wigkszos¢ (93,3%) uznata, Ze jest doce-
niana przez przetozonego. Tylko dwie osoby (6,7%) czuja si¢ niedoceniane i nie-
nagradzane.

Formy nagradzanie i uktad procentowy odpowiedzi przedstawia tabela 5.

Tabela 5. Formy nagradzania pracownikow przez dyrektora CKT

Formy nagradzania Ogolem %
Premie 24 80
Pochwaty ustne 12 40
Nagrody 12 40
Odznaczenia 3 10

Najwigcej osob (80%) wskazato premi¢ jako formg nagrody. W Centrum
Kultury Teatr premie przyznawane sa w kazdym miesigcu. Wszyscy pracownicy
wypeltniajacy swoje obowiazki, wykraczajace poza zakres podstawowy, otrzy-
mujg premi¢ od 0 do 50-60%. To wykraczanie zwigzane jest z negocjowaniem
warunkow umow, pozyskiwaniem nowych sponsordéw i darczyncow, liczbg sprze-
danych spektakli itp. Pochwaty ustne dyrektor stosuje chetnie i czesto, gdyz zdaje
sobie sprawg, jak wazne jest uznanie i akceptacja w oczach przetozonego. Zgod-
nie z teorig wzmocnienia nagradzanie zachowania bezposrednim uznaniem zwigk-
sza prawdopodobienstwo powtoérzenia tego zachowania. Uznanie w CKT przy-
biera rozne formy. Najczesciej dyrektor gratuluje pracownikowi osobiscie, czgsto
robi to publicznie w obecno$ci innych pracownikow. Zdarzaja si¢ tez sytuacje,
kiedy pracownicy wspolnie swigtuja sukces.

Dyrektor chetnie tez wyrdznia nagrodami finansowymi: za osiaggnigcia, suk-
cesy, ukonczenie studiow i studiow podyplomowych. Nagradzanie za pomocg od-
znaczen wypada najstabiej, poniewaz przyznanie odznaczenia nie zalezy tylko od
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dyrektora, on rekomenduje do medali przyznawanych przez Marszatka Woje-
wodztwa, Ministra Kultury i Sztuki czy Prezydenta RP na podstawie opinii. Po-
nizszy rysunek przedstawia rozktad procentowy form nagradzania pracownikow
CKT przez dyrektora.
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Rysunek 10. Formy nagradzania pracownikoéw przez dyrektora CKT

Zapytano tez o to, czy dyrektor jest otwarty na pomysty pracownikow. Tu
rowniez zdecydowana wigkszos¢ (96,7%) odpowiedziata twierdzaco, ze dyrektor
jest otwarty na pomysty i sugestie pracownikow, liczy si¢ z ich doswiadczeniem,
wiedza 1 umiejgtnos$ciami.

Na zakonczenie ankiety w kwestionariuszu umieszczono pytanie: ,,Czy czuje
Pani/Pan, iz praca w CKT polega na metodzie »kija i marchewki«”’? Umieszczona
kafeteria mozliwych odpowiedzi data interesujacy obraz postrzegania stylu pracy
przez pracownikow.

Tabela 6. Styl pracy w CKT widziany oczami pracownikow

Czy czuje Pan/P.ani, ?.e praca w CK’.l;polega N =30 30 = 100%
na metodzie ,.kija i marchewki”?
Tak, jestem pilnowany/a systematycznie 1 33
Tak, jestem sprawdzany/a kilka razy dziennie 0 0
Tak, jestem rozliczany pod koniec dnia pracy 0 0
Nie, jestem rozliczany raz w tygodniu z efektéw pracy 2 6,6
Nie, jestem rozliczany raz w miesigcu z efektow pracy 5 16,5
Nie, mdj przetozony ocenia zadanie po wykonaniu 16 52,8
Nie, moj przetozony ma do mnie petne zaufanie 6 19,6
Nie, nikt si¢ mna nie interesuje 0 0
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Uzyskane wyniki, w moim odczuciu, dajg interesujacy obraz oceny stylu
pracy przez pracownikow. Tylko jedna osoba uwaza, ze dyrektor stosuje metode
»Kkija 1 marchewki”. W odczuciu dwdch oséb (6,6%) rozliczanie efektow pracy
odbywa si¢ raz w tygodniu, a z kolei pig¢ 0sob (16,5%) uwaza, ze sg rozliczane
raz w miesigcu w celu przyznania, zastuzonej lub nie, premii. Natomiast 22 osoby
(72,4%) sadza, ze dyrektor wyznacza zadania i ocenia je po wykonaniu, w tym
19,6% dodaje, ze przelozony ma do nich petne zaufanie.

W bezposrednich rozmowach pracownicy podkreslali, ze polecenia stuzbowe
sa formulowane jako prosby, a nie polecenia. Szef wielokrotnie podkresla, ze jest
jednym z cztonkéw zespotu i ze traktuje ich jako wspotpracownikow. Stara sie
zaspokajac potrzeby i oczekiwania swoich pracownikow, takie jak: potrzeba przy-
naleznosci, interakcji spotecznych, komunikacji wewnetrzne;j.

Zdaniem pracownikoéw, najwazniejszymi czynnikami zwigkszajacymi mo-
tywacje, spelnienie potrzeb i wigksze utozsamianie si¢ z firma, sa: mozliwos¢
rozwoju i samorealizacji, samodzielno$¢ w realizacji zadan, partnerskie stosunki
i zyczliwos¢, a takze ludzki i sprawiedliwy przelozony. Powyzsze wyniki wy-
raznie dowodza, ze dyrektor szanuje swoich podwtadnych, ma do nich zaufanie,
pozwala na samodzielno$¢ w realizowaniu zadan, a takze dba o dobre stosunki
pracy i atmosfere sprzyjajaca rozwojowi zawodowemu i samorealizacji pracow-
nikow.

5. Sposoby zapobiegania sytuacji pokusy i anomii w Centrum
Kultury Teatr

Z sytuacja pokusy, wedtug Kosewskiego, mamy do czynienia, gdy catos¢ mo-
tywacji cztowieka daje si¢ z sensem uprosci¢ do tylko dwoch motywoéw — mo-
tywu korzysci i motywu godnos$ciowego, wywodzacych si¢ z odpowiadajacych im
potrzeb lub gdy struktura sytuacji pokusy stawia cztowieka przed alternatywa:
albo korzys¢, albo warto$¢ — tertium non datur®.

Nalezy wigc zada¢ pytanie, kiedy pracownicy siggaja po korzysci w sytuacji
pokusy? Najczes$ciej mamy z tym do czynienia wowczas, gdy moga zredukowaé
dysonans moralny wiarygodnymi dla nich usprawiedliwienia. Zrodtem tych uspra-
wiedliwien sg racjonalizacje, czyli samousprawiedliwienia uzgadniane wewngtrz-
nie, z samym sobg i usprawiedliwienia, tj. przekonania, normy, obyczaje itp.,
ktorych zdolnos¢ do redukceji dysonansu godnosciowego bierze si¢ z podtrzymy-
wania ich przez grupe spoteczng. Typowe, spolecznie uzgodnione usprawiedli-
wienia odr6zni¢ mozna od racjonalizacji po malo wyszukanej formie i prymitywne;j
tresci, w rodzaju:

¢ M. Kosewski, Ludzie w sytuacjach pokusy i upokorzenia, Warszawa 1985.
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— ,,wszyscy tak robig”,
— ,jest taki obyczaj w naszym zawodzie, ze...”,
— ,,hic na to nie mozna poradzi¢, ale takie sg realia zycia”.

Ludzie eksponowani wspolnie w grupie na taka samga, powtarzajacg si¢ sy-
tuacje fatwo 1 szybko uzgadniaja usprawiedliwienia, pozwalajace siggac¢ po ko-
rzysci. Powstaje w wyniku tego podkultura usprawiedliwien — ANOMIA.

Eksponujemy grupy kolezensko-pracownicze na podobne i powtarzajace si¢
sytuacje pokusy lub upokorzenia:

— Inicjuje to proces spotecznego uzgadniania usprawiedliwien. W grupach i ze-
spotach pracownikow coraz tatwiej redukuje si¢ dysonanse godno$ciowe.

— Powstaje podkultura pracowniczych usprawiedliwien. Utrwalajg si¢ specy-
ficzne obyczaje, przekonania, reguty ,,korzystania z okazji” etc.

— Ros$nie anomia osobista pracownikéw. Przejmuja usprawiedliwienia od grupy

1 stosujg w sytuacjach zawodowych.

Obawa kary nie powstrzymuje anomii — lecz tylko zachowanie. Ludzie nie za-
chowuja si¢ wowczas uczciwie, kolezensko, sprawiedliwie, ale strachliwie — nie
kradng ze strachu. Nalezy zatem zada¢ pytanie, dzi¢ki czemu pracownik ma po-
czucie konsonansu godnosciowego? Zdaniem Kosewskiego dzigki zgodnosci po-
miedzy OBRAZEM JA ,,Jaki jestem?” a ZACHOWANIEM ,,Co robi¢?”. Przynosi
to ,,satysfakcje wewnetrzna” i emocjonalne przezycie, ktore zaspokajaja potrzebe
wlasnej godnosci’.

Nalezy wigc tak zarzadza¢ firma, aby wystapito powigzanie procesu pracy
z procesem zaspokajania potrzeby wiasnej godnosci poprzez konsonanse godno-
sciowe. Tworzenie warunkoéw sprzyjajacych powstawaniu konsonanséw godnoscio-
wych w codziennym wykonywaniu pracy oraz w relacjach pracownika z przetozo-
nymi i kolegami prowadzi do powstania etosu organizacji jako stylu zaspokajania
potrzeby godno$ci pracownikow.

W CKT kierownictwo stara si¢ poprzez pewne dzialania i decyzje nie tylko
zapobiega¢ sytuacji pokusy i anomii, ale takze nie prowokowac takich sytuacji.
Wychodzi jakby naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom pracownikow, aby uswia-
domi¢ im, iz pewne rzeczy najlepiej robi¢ jawnie i za zgoda przetozonego.

Spotkania towarzyskie. Pracownicy wraz z dyrektorem spotykaja si¢ w cza-
sie pracy z okazji imienin, urodzin, jubileuszu pracy. Jest to spotkanie przy kawie,
torcie i lampce szampana. Spotkania te najczgsciej przeradzaja si¢ w roboczg dys-
kusje (burze mézgow, fabryka pomystéw) na temat najblizszej imprezy, nowego
projektu artystycznego itp. Wigksze spotkania towarzyskie odbywaja si¢ w go-
dzinach wieczornych po zakonczeniu spektaklu albo koncertu z okazji: rozpo-
czgcia lub zakonczenia sezonu czy tez Migdzynarodowego Dnia Teatru.

7 Tamze.
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Za spozywanie alkoholu na terenie teatru grozi pracownikom za pierwszym
razem nagana, za drugim usunigcie z pracy.

Komputer i internet. Poniewaz wiele osob studiuje i doksztatca sie, dyrek-
tor CKT wyrazil zgodg na korzystanie ze sprzetu komputerowego po godzinach
pracy. Nie toleruje natomiast zalatwiania prywatnych spraw w czasie pracy za po-
mocg np. komunikatora gadu-gadu czy wykorzystywania internetu.

Bilety. Kazdy z pracownikéw ma prawo do podwdjnej wejscidowki na im-
preze¢ organizowang przez CKT. Poniewaz niektorzy to wykorzystywali i wreczali
wejsciowki znajomym czy nauczycielom i wyktadowcom, dyrektor ograniczyt
zaproszenia do czlonkoéw najblizszej rodziny.

Samochdd. Raz w roku, w okresie letnim, dyrektor oddaje samochod stuz-
bowy (Ford Transit) do dyspozycji pracownikoéw, do przewiezienia duzych sprze-
tow i towarow. Czesto jest to powigzane z likwidacjg wielu niepotrzebnych
i zniszczonych sprzetow, ktore sg zdejmowane ze stanu firmy.

Wezesniejsze wychodzenie z pracy. Pracownik moze wcze$niej opusci¢
swoje miejsce pracy, moze tez poprosic¢ o przerwe. W takich sytuacjach odpisuje
sobie nadgodziny, ktore wypracowatl wczesniej przy organizacji imprez w soboty
1 niedziele.

6. Wnhnioski koncowe

Efekt pracy zalezy od mozliwosci, zdolno$ci i umiejetnosci ludzkich, wspar-
tych odpowiednig motywacja, wola i checig dziatania. Jest to prawda powszech-
nie znana i nie sposob o niej zapomniec.

Motywowanie do pracy stanowi proces swiadomego i celowego oddziaty-
wania poprzez stwarzanie srodkéw i mozliwosci realizacji ich oczekiwan oraz
warto$ci dla osiggnigcia celow motywujacego, z uwzglednieniem otoczenia obu
stron procesu.

Centrum Kultury Teatr to pr¢znie dziatajaca placoéwka w Grudziagdzu w ob-
szarze kultury. Pracuje tu 31 0sob etatowych oraz aktorzy zatrudniani na umowe
o dzieto do konkretnego projektu artystycznego, a takze instruktorzy odbywajacy
zajecia z dzie¢mi i mtodziezg w zakresie sztuk plastycznych, teatru i tanca.

Istnieje bogactwo narzedzi wptywu na motywowanie pracownikow. Sa to za-
zwyczaj trzy podstawowe grupy: srodki przymusu, zachety i perswazji. Dyrektor
Centrum Kultury Teatr stosuje wszystkie z tych form. Najczesciej postuguje si¢ za-
cheta, czyli pracownicy wiedza, ze w zamian za okre§lone dziatania i efekty tych
dziatan czeka ich nagroda w postaci: pochwaty ustnej (40%), premii (80%), na-
grody rzeczowej lub finansowej (40%). Poprzez perswazje w osobistych rozmo-
wach, a takze na spotkaniach z pracownikami dyrektor stara si¢ wplywac na
zmiang ich postaw i zachowan. W sytuacji ostatecznej, aczkolwiek bardzo nie-
chetnie, dyrektor ucieka si¢ do §rodkow przymusu.
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Dyrektor nie tylko motywuje swoich pracownikoéw do kreatywnej i wydajnej
pracy. Mobilizuje ich rdwniez do pracy nad sobg, doskonalenia swoich umiejet-
nosci poprzez kursy i warsztaty, kontynuowania nauki na studiach licencjackich,
magisterskich i podyplomowych. Nie jest w stanie (ze wzglgdu na ograniczony
budzet) wszystkim finansowac nauki na studiach, ale udzial w innych formach
doskonalgcych wspomaga poprzez optacenie udziatu w nich, a takze kosztéw po-
drozy i diet. Nalezy tez podkresli¢ fakt, ze po skonczonych studiach kazdy pra-
cownik otrzymuje nagrodg¢ finansowa.

CKT nie jest duza instytucja, ponadto jest to placowka budzetowa, otrzymu-
jaca z samorzadu fundusze na pensje dla pracownikoéw i utrzymanie budynkow;
zarabia ze sprzedazy biletow, wynajmu sali i sprzetu. Jednak dba si¢ tu o powig-
zanie procesu pracy z procesem zaspokajania potrzeby wlasnej godnosci pra-
cownikow, poprzez taka organizacje, ktora sprzyja powstawaniu konsonanséw
godnosciowych w codziennym wykonywaniu pracowniczych obowiazkow, w re-
lacjach pracownika z kierownictwem i kolegami.

Wsrdd najwazniejszych potrzeb godnosciowych spelnionych poprzez prace
w CKT pracownicy wymienili: samospetnienie (66,7%), uznanie w oczach dy-
rektora i odbiorcéw oferty kulturalnej (40%) oraz szacunku i godnosci (30,3%).

Potwierdzeniem spelnienia wyzej wymienionych potrzeb sg wartosci, kto-
rymi kieruja si¢ pracownicy CKT w zyciu prywatnym i zawodowym. Na szczy-
cie rankingu hierarchii warto$ci znalazly sie: uczciwos¢ (79,2%), obowiazkowosé¢
(69,3%), szacunek dla drugiego cztowieka (69,3%).

Praca w CKT jest dla wigkszosci nobilitujgca i mobilizujgca. Daje szanse¢ na
rozwoj i samorealizacje. Zdecydowanej wigkszo$ci zalezy na zatrudnieniu w gru-
dziadzkim teatrze, a motywy podtrzymujace przywigzanie do pracy to: interesu-
jaca praca (83,3%), prestiz (40%) i mozliwo$¢ rozwoju (30%).

Konkludujac powyzsze rozwazania, nalezy stwierdzi¢, ze praca w Centrum
Kultury Teatr w Grudziadzu w duzym zakresie daje szans¢ na spelnienie mo-
tywu i potrzeby godno$ci wlasnej.
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Motives and necessities of self respect among employees of the culture institutions
on the basis of Centrum Kultury Teatr in Grudziadz

Anomie is a state or condition of individuals or society characterized by an absence
or breakdown of social and legal norms and values that allows them to reach benefits.
It can also be characterised as a subculture of excuse. A man has a chance to accomplish
his needs trought work.

The following thesis is a theoretical consideration based on empirical exploration.
The essential source of information were publications concerning psychology and peda-
gogy such authors as Maslow, Kozielecki, Reykowski, Sitek, Skorny, Zimbardo, Ruch,
Kosewski.



