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Abstract. The employee’s professional development is now recognized as an
important factor in the self-realization of a human being and as a market suc-
cess of an employing organization.

Aim of the research: The study aimed to identify what, in the opinion of em-
ployees of cultural institutions, are the conditions of professional development
in the current workplace and to diagnose the role of age and gender in shaping
their perception by the respondents.

Materials and methods: The study was conducted using the questionnaire tech-
nique on 106 employees of public cultural institutions in the Lubelskie and
Mazowieckie voivodships.

Results: The research shows that age differentiates the opinions of the respond-
ents only in relation to some conditions of professional development, in such
a way that the older the respondents were, the less importance they attached
to the lack of scruples in achieving benefits, favouring, protection, connec-
tion, happiness, chance and a good social climate at work. Gender only af-
fects the perception of the current position as professional achievement and
the importance of the distinctions obtained. Cultural institutions are perceived
by employees as providing good career opportunities for ambitious, reliable
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persons who want to develop professionally, but who are not disturbed by low
chances of earning high earnings and taking up a managerial position. Howev-
er, the obtained answers may suggest the existence of such negative phenomena
as nepotism, cronyism, or clientelism in Polish public cultural institutions.

Stowa kluczowe: rozwdj zawodowy, pracownik, instytucja kultury, praca, wiek,
ptec

Streszczenie. Rozwdj zawodowy pracownika jest obecnie uznawany za istotny
czynnik samorealizacji jednostki ludzkiej oraz rynkowego sukcesu zatrudnia-
jacej ja organizacji. Fakt ten dostrzegaja dzisiaj nie tylko naukowcy, ale réwniez
pracownicy i pracodawcy. Celem pracy bylo rozpoznanie, jakie w opiniach
pracownikow instytucji kultury sa warunki rozwoju zawodowego w obecnym
miejscu pracy oraz zdiagnozowanie roli wieku i pci w ksztattowaniu ich po-
strzegania przez badane osoby. Badanie zostalo przeprowadzone technika an-
kiety za pomocg autorskiego kwestionariusza na 106 pracownikach publicznych
instytucji kultury wojewddztw lubelskiego i mazowieckiego. Z przeprowadzo-
nych badan wynika, ze wiek réznicuje opinie badanych jedynie w stosunku
do niektdrych warunkéw rozwoju zawodowego, w ten sposob, ze im starsze byty
badane osoby, tym mniejsza wage przywigzywaty do braku skrupuléw w osig-
ganiu korzysci, faworyzowania, protekcji, posiadania koneksji, szczeécia, przy-
padku oraz dobrego klimatu spotecznego w pracy. Natomiast pte¢ ma wpltyw
jedynie na postrzeganie zajmowanego obecnie stanowiska jako osiagniecia
zawodowego oraz wage znaczenia uzyskiwanych wyréznien. Instytucje kultury
postrzegane sg przez pracownikéw jako stwarzajace dobre mozliwosci rozwoju
zawodowego dla os6b ambitnych, rzetelnych, pragnacych rozwija¢ sie zawo-
dowo, ktérym jednak nie przeszkadzajg male szanse na uzyskanie wysokich
zarobkéw oraz objecie stanowiska kierowniczego. Uzyskane odpowiedzi moga
jednak sugerowa¢ istnienie w publicznych instytucjach kultury takich negatyw-
nych zjawisk, jak nepotyzm, kronizm czy klientelizm.

Wprowadzenie

Rozwdj zawodowy jest obecnie postrzegany jako nieodlaczny aspekt pracy
zawodowej czlowieka. Postnowoczesna gospodarka ulegajaca nieustannym,
czesto zaskakujacym przeobrazeniom wymusza na wszystkich jej uczestnikach
elastyczno$¢ w dostosowaniu si¢ do nowych warunkdéw i nieustanng gotowos¢
na nieoczekiwang zmiang. Z jednej zatem strony organizacje, aby trwa¢ w tej
‘plynnej rzeczywistosci’ zmuszone s3 do nieustannych przeobrazen, a wigc
potrzebuja kadr zdolnych do szybkiego uczenia sig, kreatywnosci, sprawnego
opanowywania nowych metod i narzedzi pracy. Z drugiej, gotowo$¢ do nie-
ustannego rozwoju stanowi dzisiaj niejako warunek konieczny nie tylko dla
umocnienia pozycji pracownika w ramach okreslonej organizacji, lecz pozy-
skania i utrzymania tego deficytowego dobra, jakim jest praca, w warunkach
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konkurencyjnego i metamorficznego rynku. Mozna za Zygmuntem Baumanem
(np. 2004) zastanawiac sie, czy ten narzucony wszystkim graczom nieograni-
czony ‘rozwdj za wszelka cen¢’ zostal wlasciwie zdefiniowany, jednak stanowi
on niezaprzeczalng cech¢ wspdlczesnej rzeczywisto$ci. Nie zostaly z niej wy-
faczone réwniez instytucje, ktoérych najistotniejsze cele nie sg bezposrednio
zwigzane z generowaniem zyskow. Rdwniez podmioty, ktérym zostala powie-
rzona rola instytucjonalnej organizacji zycia kulturalnego, musza radzi¢ sobie
w rynkowej rywalizacji, nieustajaco redefiniowanej przez pojawianie si¢ nowych
ofert i mozliwosci. Oznacza to, ze réwniez w ich wypadku rynkowa elastycznos¢,
zdolnos¢ do przeobrazen, a wiec miedzy innymi posiadanie pracownikéw o po-
dobnych cechach, jest kluczowa dla efektywnego funkcjonowania.

Istotne wydaje si¢ zatem rozpoznanie, jakie - w opiniach pracownikéw insty-
tucji kultury - s3 warunki rozwoju zawodowego w obecnym miejscu pracy oraz
zdiagnozowanie roli wieku i plci w ksztaltowaniu ich postrzegania przez badane
osoby. Bedzie to stanowi¢ cel niniejszej pracy.

Rozwoj zawodowy

Aby podota¢ tak nakreslonemu zadaniu, nalezy na wstepie sprecyzowac kilka
najistotniejszych poje¢, takich jak praca, zawdd, a zwlaszcza rozwdj zawodowy.

Praca w znaczeniu ogdlnym zdefiniowana jest w Stowniku Jezyka Polskiego
jako ,,$wiadoma, celowa dzialalno$¢ czltowieka zmierzajaca do wytworzenia
okreslonych débr materialnych lub kulturalnych, bedaca podstawg i warunkiem
istnienia i rozwoju spoteczenstwa” (SJP, t. 2, s. 904). Podobne w duchu i widziane
w szerokiej perspektywie definicje pracy mozna znalez¢ réwniez u Tadeusza
Kotarbinskiego (1965), Jana Szczepanskiego (1961), Tadeusza Pszczotowskiego
(1966), Czestawa Bartnika (1977), Czeslawa Strzeszewskiego (1978, 2003), Jo-
zefa Tischnera (1991), Jozefa Majki (1980), Ryszarda Stachowskiego (1984) czy
Tadeusza Nowackiego (2004).

W znaczeniu wezszym prace zawodowa (ekonomiczng) mozna zdefiniowac
jako ,,proces zlozonej aktywnosci fizyczno-umystowej czlowieka, ktérej celem
jest przeksztalcenie zasobow naturalnych w dobra zaspakajajace ludzkie potrze-
by; jeden z czynnikéw produkeji (obok ziemi i kapitatu [. .. ]” (Encyklopedia
PWN, t. 3, s. 41).

Kazimierz Czarnecki (2016, s. 92) definiuje profesjonalng prace cztowieka
jako zespot wyuczonych czynnosci, stale powtarzanych, stanowigcych podstawe
utrzymania siebie i rodziny oraz przynoszacy produkt spotecznie uzyteczny.
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Z kolei Ryszard Bera rozumie prace zawodowg jako ,,$wiadoma, planowa,
dobrze zorganizowang dzialalnos¢ ludzka prowadzaca do wynikéw spotecznie
warto$ciowych (materialnych lub duchowych)” (Bera, 2008, s. 16), wymagajaca
kompetencji popartych kwalifikacjami, postaw zawodowych, motywacji pracy,
a takze wysokiego poziomu odpowiedzialnosci i kultury zawodowe;j.

Takie ujecie pracy zawodowej stwarza mozliwo$¢ rozpatrywania jej jako
wewnetrznie spdjnego systemu czynnosci, nakierowanych na wytwarzanie okre-
$lonych débr, opartych na okreslonej wiedzy, wykonywanych systematycznie
i trwale, w otoczeniu warunkéw zewnetrznych, takich jak ramy organizacyjne,
srodowisko spoleczne, korzysci materialne, prestiz, pewnos¢ pracy czy szanse
awansu zawodowego i odnosi si¢ wprost do pojecia zawodu rozumianego jako
wydzielony w procesie pracy system czynnosci, ,wymagajacych od pracownika
kwalifikacji zdobywanych w systemie szkolnym lub pozaszkolnym, wywotu-
jacym rozwdj osobowosci zawodowej i potrzebe nieustannego doksztalcania
sie i doskonalenia” (Nowacki, 2004, s. 81). Dla porzadku doda¢ jednak nalezy,
ze z pozycji roéznych dziedzin nauki (jak réwniez wewnatrz nich) jest to poje-
cie definiowane bardzo rozmaicie (np. Tomaszewski, 1962; Wiatrowski, 2005;
Olechnicki, Zatecki 2000).

Definicja Tadeusza Nowackiego wydaje si¢ jednak na potrzeby tego artykutu
wystarczajaca i o tyle uzyteczna, ze niejako a priori zaklada istnienie zjawiska
rozwoju zawodowego. Ten z kolei, podobnie jak wczesniej omawiane kategorie,
okreslany jest przez wielu autoréw na wiele réznych sposobdw oraz w $wietle
przynajmniej czg$ciowo ‘konkurencyjnych’ teorii.

Na podstawie analizy literatury mozna jednak zalozy¢, ze z pedagogicznego
punktu widzenia jest to odbywajacy si¢ w okreslonych warunkach, spotecznie
pozadany proces, o charakterze relacyjnym i wzrostowym, ilosciowym i jako-
$ciowym, zwigzany z aktywnoscig zawodowa jednostki, obejmujacy catle jej
zycie, podzielny na okreslone etapy majace miejsce przed rozpoczeciem aktyw-
nosci zawodowej, w trakcie jej trwania oraz po jej ustaniu. Jest to proces pole-
gajacy na $wiadomym konstruowaniu i realizowaniu przez jednostke swoich rol
zawodowych poprzez doskonalenie siebie zaréwno w wymiarze pracowniczym,
jak i ogélnym, a wiec nabywaniu nowych umiejetnosci, kompetencji i wiedzy,
umozliwiajacy coraz sprawniejsze rozwigzywanie coraz bardziej ztozonych za-
dan, ktorych celem jest uzyteczne spotecznie i jednostkowo cenne przeksztal-
canie otoczenia.

A zatem, na tak rozumiang kategorie rozwoju zawodowego sktadaja si¢: nie
tylko proces zawodowego rozwoju, lecz takze warunki rozwoju zawodowego
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oraz wyniki rozwoju zawodowego (Czarnecki, Kraus, 2008, s. 15). Warunki roz-
woju zawodowego najogoélniej podzieli¢ mozna za Marig Przetacznikowg (1967
s. 39) na: genetyczne i ekologiczne uwarunkowania rozwoju - czynniki, oraz
aktywnos$¢ wlasng jednostki i wychowanie - wyznaczniki lub za Kazimierzem
M. Czarneckim (2007, s. 39) na: warunki (czynniki i wyznaczniki) przedmioto-
we; podmiotowe oraz relacyjne (podmiotowo-przedmiotowe).

Na potrzeby niniejszego artykulu zostanie przyjeta druga ze wspomnianych
typologii. Na szczeg6lng uwage zastuguje zwlaszcza relacyjny charakter omawia-
nego procesu. Bowiem jego uznanie podkresla podmiotowo$¢ jednostki w jego
kreowaniu oraz akcentuje sprawczg moc wlasnej aktywnosci w kontakcie z ota-
czajacym $wiatem jako gltéwnej sily napedowej rozwoju zawodowego i osobi-
stego oraz odpowiedzialng wolnos¢ wyboru tych z uwarunkowan, ktére zostana
przez jednostke uznane za subiektywnie najistotniejsze. (zob. Czarnecki, Kraus,
2008; Wtodarski, Hankata, 2004; Morawski, 2009). Co wigcej, stwarza mozliwos¢
rozpatrywania rozwoju zawodowego jako pola partnerskiej wspolodpowiedzial-
nosci zatrudnionego oraz zatrudniajacej go organizacji, ktéry mozna rozumiec
nawet jako swoistego rodzaju obustronnie korzystny ‘kontrakt, w mysl ktérego
pracownik w imig sukcesu organizacji usitujacej ‘przetrwaé’ w zmiennym, a wiec
wymagajacym ciaglego rozwoju, srodowisku, zobowiazuje si¢ do nieustannego
podwyzszania swoich kwalifikacji, za$ ta dostrzegajac profity z posiadania pra-
cownika z jednej strony zdolnego do szybkiego nabywania nowych umiejetnosci,
az drugiej obeznanego z jej strukturami, ‘przyrzeka’ wspiera¢ go w tym wysitku.
Poglady takie wydajg sie bliskie coraz wigkszej liczbie nie tylko teoretykow i ba-
daczy, lecz takze pracownikéw i - co najwazniejsze - pracodawcow (Krol, 2006;
Juchnowicz, 2010; Kopertynska, 2009; Sienkiewicz, 2010).

Wiréd przedmiotowych warunkéw rozwoju zawodowego mozna wyrdznié
za K. Czarneckim (2007, s. 39): uwarunkowania historyczne, polityczne, ekono-
miczne, techniczne, pedagogiczne, kulturowe i spoleczne Z kolei warunki pod-
miotowe dzieli on na: uwarunkowania biologiczne (genetyczne cechy organi-
zmu, metabolizm podstawowy, typ systemu nerwowego, typ temperamentu, typ
antropologiczny i konstytucjonalny, zdrowie psychiczne i fizyczne, plec i wiek)
oraz uwarunkowania psychologiczne (doswiadczenie, dzialalno$¢ w okreslo-
nej dziedzinie; zainteresowania i zamitowania, zdolnosci i uzdolnienia plany
i aspiracje, motywacje, wiedze, cechy charakteru, temperamentu i osobowosci,
poziom indywidualnej i spolecznej $wiadomosci; Swiatopoglad i przekonania,
cenione wartosci).
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Ze wzgledu na tematyke artykulu na omdwienie zastuguja takze pte¢ i wiek.
Ple¢ bez watpienia wplywa bardzo istotnie na sytuacje zawodowa. Pomimo in-
tensywnej rownosciowej polityki popartej licznymi zapisami prawnymi Unii Eu-
ropejskiej (np. art. 3 Traktatu o U.E.; art. 23 Karty Praw Podstawowych U.E.; art.
8 Traktatu o Funkcjonowaniu U.E,; art. 2, ust. 4 Dyrektywy Rady 76/207/EWG,
pkt 16; Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 19 stycznia 2017 r. w sprawie
europejskiego filaru praw socjalnych), jak réwniez panstw czlonkowskich, w tym
Polski (zob. np. art. 33 Konstytucji R.P; art. 8. 1. Ust. z dnia 3 grudnia 2010 r.;
Art. 11* Kodeksu Pracy), jest wcigz mniej korzystna niz mezczyzn i objawia
sie nierdéwnym dostepem do zatrudnienia w ogdle, ograniczeniem mozliwosci
zatrudnienia w okreslonych zawodach czy branzach i skumulowaniem aktyw-
nosci zawodowej kobiet w innych, z reguty gorzej ptatnych i o nizszym prestizu
spolecznym, z gorszymi warunkami zatrudnienia np. ptacowymi, ogranicze-
niem mozliwosci rozwoju zawodowego np. dostepem do szkolen czy mozliwo-
$ci awansu w szczeg6lnosci na wysokie stanowiska kierownicze. W literaturze
przedmiotu zjawiska skladajace si¢ na stan nieréwnosci zawodowej okreslane
sq jako lepkie schody, aksamitne getta, szklane sufity, szklane $ciany, szklane ru-
chome schody (windy) czy szklane klify. Ich istnienie w polskiej rzeczywisto$ci
potwierdzaja liczni autorzy (Titkow, 2003; Oczki, 2015; Raczkowska, 2014; Za-
tucka, 2010; Bombiak, 2016; Domagata, 2018).

Z kolei wiek ze wzgledu na temporalny, kierunkowy i przyrostowy charakter
rozwoju zawodowego jest czynnikiem niejako a priori. Mozna zatem oczeki-
wag, ze co najmniej nieco odmienne zestawy mozliwosci, potrzeb, oczekiwan,
dokonan, zasobow, perspektyw, beda charakteryzowaly pracownika miodego,
na wczesnych etapach pracy zawodowej niz schodzacego z rynku pracy, do-
$wiadczonego fachowca w wieku przedemerytalnym.

Metodologiczne zalozenia badan wlasnych, teren, organizacja
badan, charakterystyka badanej grupy

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

Jak s postrzegane warunki rozwoju zawodowego przez badanych pracow-
nikéw instytucji kultury?

Czy zmienne socjodemograficzne: wiek i pte¢ réznicujg istotnie postrzega-
nie warunkow rozwoju zawodowego przez badanych pracownikéw instytucji
kultury?
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Badania zostaly przeprowadzone za pomocg metody sondazu, technikg an-
kietowg (ankieta papierowa) w drugiej potowie 2021 roku i objety 106 pracow-
nikow réznego rodzaju instytucji kultury wojewddztw lubelskiego i mazowiec-
kiego. Zastosowano autorski kwestionariusz ankiety skladajacy si¢ z czterdziestu
jeden pytan dotyczacych oceny dotychczasowego rozwoju zawodowego, dotych-
czasowych osiagnie¢ zawodowych, czynnikéw decydujacych o rozwoju zawodo-
wym oraz perspektyw rozwoju zawodowego w obecnym miejscu pracy.

Celowo losowego doboru proby dokonano w ten sposéb, ze wybrano instytu-
cje, ktorych charakter dzialalnosci miesci sie w przyjetej definicji instytucji kul-
tury, natomiast konkretni ich pracownicy (respondenci) byli dobierani losowo.

W badanej grupie znalazly si¢ osoby zatrudnione w takich instytucjach, jak
domy kultury, biblioteki, teatr oraz ognisko plastyczne. Wéréd respondentéow
przewazaly kobiety (64,2%). Niemal jedna trzecia (29,2%) badanych oséb byta
w wieku 36-45 lat, podobnie jak w wieku 26-35 lat (27,4%). Co piaty (20,7%)
badany mial powyzej 50 lat, natomiast co dziesiaty (10,4%) byt w wieku pomie-
dzy 36 a 45 lat. Podobny odsetek (12,3%) respondentéw stanowili pracownicy
najmiodsi pomiedzy 18 a 26 r.z. Jedna czwarta (24,5%) badanych oséb posiadata
ponaddwudziestoletni staz pracy. Co piata badana osoba przepracowala od 6
do 10 lat, podobny odsetek stanowili badani stazem pracy od 11 do 15 lat (20,7%)
oraz ci z najkrétszym dos$wiadczeniem zawodowym, do 5 lat (20,7%). Najmniej
licznie (12,3% badanej grupy) reprezentowane byly osoby pracujace od 16 do 20
lat. Wér6d badanych oséb znaczaco przewazaly te z wyksztalceniem co najmniej
magisterskim (65%), z czego 3,7% respondentéw mogto pochwalic si¢ stopniem
naukowym doktora. Bez mata co czwarty (22,7%) badany posiadat wyksztalcenie
co najwyzej $rednie. Osoby z dyplomem licencjata lub inzyniera stanowity 12,3%
badanej grupy. Potowa (50%) respondentéw pozostawala w zwigzku matzen-
skim, 22,6% w zwigzku partnerskim a 27,4% bylo stanu wolnego. Badana grupa
w znaczacej wiekszosci (61,3%) sktadala sie z 0s6b wykonujacych prace umysto-
wa, w jednej czwartej (26,4%) z pracownikéw umystowo-fizycznych. Co ésmy
(12,3%) respondent byt zatrudniony jako pracownik fizyczny. Znaczaco (78,3%)
przewazaly osoby deklarujace swoje stanowisko pracy jako wykonawcy. Prze-
fozonym byl natomiast co piaty (21,7%) badany. Wiekszos$¢ (86,8%) badanych
0s0b mieszkala w miescie, a jedynie 13,2% na wsi.
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Wyniki badan wlasnych

Aby odpowiedzie¢ na postawiony problem badawczy, w pierwszej kolejnosci
zmierzono czesto$¢ wystepowania w badanej grupie poszczegdlnych czynnikéw
rozwoju zawodowego.

Badani pracownicy instytucji kultury w wiekszosci (61,3%) zadeklarowa-
li, Ze sa raczej zadowoleni ze swego dotychczasowego rozwoju zawodowego
w obecnym miejscu pracy. Niemal co piaty (17,9%) badany byt bardzo zadowo-
lony, co 6smy (12,3%) niezadowolony, a niemal co dwunasty (8,5%) nie potrafit
jednoznacznie okresli¢ poziomu satysfakcji ze swojego dotychczasowego rozwo-
juzawodowego w obecnym miejscu pracy. Warto doda¢, ze ani jedna z badanych
0s6b nie zadeklarowala, ze jest bardzo niezadowolona z tego aspektu pracy.

Badani pracownicy zapytani o to, w jakim stopniu rézne czynniki decyduja
o rozwoju zawodowym w ich obecnym miejscu pracy udzielili nastepujacych
odpowiedzi. Znakomita wigkszo$¢ respondentow (68,9%) uznata, ze o rozwoju
zawodowym w ich obecnym miejscu pracy decyduje ambicja i uporczywe daze-
nie do celu a w tym az co trzeci (30%) uznaje, ze wplyw tego czynnika jest bardzo
duzy. Co piaty (19,8%) okresla wptyw tego czynnika jako $redni, 7,5% jako maty,
a jedynie 3,8% jako niemajacy wiekszego znaczenia.

Podobnie dla niemal potowy badanych oséb (46,2%) inicjatywa i operatywne
dziatanie jest elementem silnie wplywajacym na rozwoéj zawodowy w obecnym
$rodowisku pracy, a 35,8% bardzo silnie. Co 6smy uznal to za czynnik o prze-
cietnym znaczeniu, a niespetna 1% za niewplywajacy na rozwoj pracownika.

Nieco inaczej rozklada si¢ w badanej grupie czestos¢ udzielania poszczegol-
nych odpowiedzi na pytanie o znaczenie wyksztalcenia i posiadanych dyplomoéw.
Niemal co trzecia zapytana o to osoba (35,8%) okreslita wptyw tego czynnika
jako $redni. Jednak 35,8% uwaza, ze wyksztalcenie w duzym stopniu wptywa
na rozwdj zawodowy w ich obecnym miejscu pracy. Niemal co 6smy (13,2%)
respondent uznal ten element sytuacji pracy za malo istotny. Identyczny odsetek
(13,2%) badanych uwazal, ze nie ma on wplywu, a co dziewiaty (11,3%), ze wply-
wa on w stopniu bardzo duzym.

Czterech z dziesigciu (40,6%) badanych pracownikéw instytucji kultury
uznalo, ze o rozwoju zawodowym w ich obecnym miejscu pracy w duzym stop-
niu decyduje posiadana wiedza i umiejetnosci zawodowe. Tylko nieznacznie rza-
dziej (36,9%) udzielana byla odpowiedz §wiadczaca o bardzo duzym znaczeniu
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tego czynnika. Co szdsty (16,0%) badany pracownik okreslit wptyw tego aspektu
jako $redni a tylko 6,6% uznal go za nieistotny.

Waznym dla badanych o0s6b czynnikiem okazala si¢ réwniez sprawnos¢ in-
telektualna, inteligencja. Az o$miu z dziesigciu (82,0%) respondentéw okreslito
wplyw tego wymiaru jako co najmniej duzy, przy czym polowe tej grupy (39,6%
ogétu badanych) stanowity osoby uznajace go za bardzo istotny. Jedynie 14% ba-
danych 0séb uznatlo ten aspekt za $rednio istotny oraz zaledwie po 1,9% uznato
jego wplyw jako maly albo zupelnie nieistotny.

Wedlug wiekszosci (63,2%) respondentéw cechy osobowe, takie jak przebo-
jowos¢ i brak skruputéw w walce o swoje, wptywaja na rozwdj zawodowy w stop-
niu co najmniej duzym, przy czym jedna trzecia (30,2%) wszystkich badanych
uwaza, ze majg one wplyw bardzo duzy. Co ésmy (12,3%) badany pracownik
uwaza, ze wplyw takich cech jest maly a tylko niewielki odsetek 5,7% uznaje
g0 za nieznaczacy.

Posiadanie znajomosci i protekcje sa elementem bardzo silnie rzutujagcym
na rozwdj w obecnym miejscu pracy zdaniem niemal co széstego (17,9%)
badanego pracownika instytucji kultury. Bez mala co czwarty (23,6%) uznal
to za czynnik o duzym znaczeniu. Jedna trzecia (32,1%) respondentéw wyraza
opinig, ze znajomosci i protekcja wpltywaja na rozwoj w stopniu umiarkowanym.
Natomiast co ésmy |(12,3%) nie dostrzegl istotnego wplywu tych czynnikéw.

Identyczny odsetek badanych (12,3%) stwierdzil, ze ani szczescie, ani zwy-
kty przypadek w najmniejszym nawet stopniu nie decyduja o karierze w jego
miejscu pracy. Natomiast az niemal jedna trzecia (30,4%) respondentéw uwaza
role przypadku i szczedcia za co najmniej istotna, a w tym prawie co jedenasty
(9,4%) za bardzo istotna. Nadto niemal co czwarta badana osoba (28,3%) uznaje
go za $rednio znaczacy.

W badanej grupie przewazaly (59,1%) osoby, ktére uznaly klimat spoleczny
w obecnym miejscu pracy za czynnik wplywajacy na rozwdj zawodowy pracow-
nikéw w stopniu co najmniej duzym. Przy czym 16,1% respondentéw uznato
jego wplyw za bardzo duzy. Co czwarta badana osoba (25,5%) uwaza, ze jest
to uwarunkowanie o $rednim stopniu istotnosci, a co dziesiata (9,4%), ze w stop-
niu matym. Jedynie niewielki odsetek (6,6%) respondentéw uznaje klimat spo-
teczny w miejscu zatrudnienia jako nieistotny element sytuacji pracy.

Zdaniem az jednej trzeciej (34,0%) badanych pracownikéw instytucji kultu-
ry bardzo duze znaczenie w obecnym miejscu pracy ma sprzyjajaca rozwojowi
zawodowemu postawa przetozonych. Réwniez co trzeci (33,0%) respondent
przypisywal jej duze znaczenie. Co piata zapytana o to osoba (18,9%) stwierdzita,
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ze postawy przelozonych srednio wplywaja na rozwdj zawodowy pracownikéw.
Co dziesiata (9,4%) uznata ten wplyw za maly, a 4,7% nie przywiazuje do niego
zadnej wagi.

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych oséb (69,8%) zywila przekonanie,
ze co najmniej duzy wplyw na mozliwos$ci rozwoju zawodowego w ich instytucji
ma dobra organizacja pracy. Przy czym jedna trzecia (34,0%) wszystkich bada-
nych okredlifa jej wage jako bardzo duza. Dla co piatego respondenta (18,9%) jest
to czynnik $rednio istotny, dla 6,6% mato wazny a dla 4,7% zupelnie pomijalny.

W badanej grupie dominowaly réwniez osoby (72,6%), dla ktérych rzetelna
praca w co najmniej duzym stopniu decyduje o szansach na rozwoj pracownika,
przy czym az czterech z dziesigciu (38,6%) badanych przyznaje, Ze ma ona bar-
dzo duze znaczenie. Co szo6sty respondent (16,0%) okreslil jej wptyw na rozwéj
zawodowy jako $redni. Natomiast jako malo znaczace lub niemajace wptywu
warunkowanie uznalo ja odpowiednio po 5,7% badanych.

Niektore z badanych o0séb (7,6% wszystkich respondentéw) udzielity po-
jedynczych odpowiedzi okreslajacych inne czynniki ich zdaniem wplywajace
na mozliwosci rozwoju zawodowego w obecnym miejscu pracy, uznajac ich
znaczenie z reguly za bardzo duze (wplyw bardzo duzy). Najczesciej poruszang
grupa subiektywnie dla respondentéw bardzo waznych czynnikéw (4,6%) byty
te zwigzane z zaangazowaniem, kreatywnoscia i traktowaniem pracy jako pasji.
Druga pod wzgledem licznosci odpowiedzi (2,8% badanych) byly te zwigzane
z ograniczeniami mozliwo$ci rozwoju takimi, jak krétka $ciezka kariery, blo-
kowanie mozliwo$ci awansu przez pracownikéw o diuzszym stazu, obowigz-
ki ograniczajace rozwdj (wplyw bardzo duzy). Jedna z odpowiedzi dotyczyla
duzego wplywu niestabilnosci prawa na mozliwo$ci rozwoju pracownikow tej
branzy, inna méwita o konieczno$ci bronienia wlasnej niezaleznosci pomimo
przymusu schlebiania i bezrefleksyjnego wykonywania polecen (wplyw bardzo
duzy), a takze przydatnosci pracownika ze wzgledu na przydatnos¢ pracownika
dla instytucji (wptyw bardzo duzy).

Nastepnie badani pracownicy instytucji kultury zostali zapytani o to, co wich
opinii stanowi ich dotychczasowe osiagniecie w pracy zawodowej i udzielili na-
stepujacych odpowiedzi. Ponad potowa (52,8%) respondentéw zdecydowanie
uwazala, ze praca zgodna z zainteresowaniami to jedno z ich osiaggnie¢ zawodo-
wych, co trzeci (30,2%) raczej tak uwaza. Natomiast jedynie 4,7% raczej si¢ z taka
opinig nie zgadza, a jeszcze mniejszy odsetek 0,94% zdecydowanie dystansuje si¢
od takiego stwierdzenia. Co dziewigta badana osoba (11,3%) nie potrafifa jednak
okresli¢ swojego stanowiska w tej sprawie. Dla co trzeciego badanego (31,1%)
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zdecydowanie jego osiggnigciem zawodowym jest zajmowane stanowisko stuz-
bowe. Podobny, jedynie nieco wigkszy odsetek (36,8%) respondentéw raczej
tak uwaza. Co szosty (17,0%) nie potrafil wyrazi¢ jednoznacznego przekonania.
Co dziesiaty (10,4%) raczej nie uznaje swego stanowiska stuzbowego za osig-
gniecie, a 4,7% zdecydowanie go za takowe nie uznaje. Zdecydowana wiekszos¢
85,9 % badanych pracownikéw przynajmniej w jakims stopniu zgadza sie, ze ich
osiggnieciem zawodowym jest zdobyta wiedza fachowa. Przy czym az potowa
z nich (42,5% wszystkich badanych) zdecydowanie tak uwaza. Co jedenasty
(9,4%) raczej tak nie sadzi, 1,9% zdecydowanie tak nie mysli a 2,8% nie potrafi
okresli¢ w tym zakresie swojego stanowiska.

Jeszcze wyzszy odsetek respondentéw 91,6% zgodzito sie z opinia, ze ich
dotychczasowym osiggnigciem zawodowym sg zdobyte umiejetnosci zawo-
dowe. Przy czym az 44,3% badanych zdecydowanie potwierdza taki sad, 4,7%
respondentéw nie jest pewnych co o tym sadzi, 2,8% z nich raczej nie zgadza
sie z pozostalymi a mniej niz jeden procent 0,9% zdecydowanie si¢ nie zgadza.
Roéwniez dziewie¢ z dziesieciu (92,5%) zapytanych o to oséb uznaje, ze tym,
co wzbogacilo ich rozwdj jako pracownikdw, jest doswiadczenie zawodowe.
Czterech z dziesieciu (40,6%) respondentéw jest o tym zdecydowanie przekona-
nych. Niewielki odsetek (3,8%) badanych raczej si¢ z taka teza nie zgadza, 0,9%
zdecydowanie nie, a 3,8% nie umie zaja¢ jednoznacznego stanowiska. Podobnie
wiegkszo$¢ badanych pracownikéw instytucji kultury, cho¢ w tym wypadku ich
odsetek jest juz zdecydowanie mniejszy (59,9%) za swoje osiagnigcie uwaza
zdobyty autorytet fachowca, przy czym co czwarty (25%) zdecydowanie tak
uwaza. Jednak az co trzeci (31,1%) nie jest pewien, czy tak jest w istocie, procz
tego 6,6% uwaza, ze raczej nie jest, a 2,8% zdecydowanie badanych tak nie sadzi.

Dla co niemal drugiego (46,3%) respondenta objecie stanowiska szefa zde-
cydowanie nie nalezalo do jego zdobyczy zawodowych, 17% z nich raczej nie
uznalo tego za osiagniecie zawodowe, 15% nie potrafifo okresli¢ swojego zdania
na ten temat. Z kolei co pigta (21,7%) badana osoba przynajmniej w jakims$
stopniu si¢ z tak postawionym pytaniem zgadzala, przy czym prawie co szosta
(13,2%) zgadzala si¢ zdecydowanie. Czterech z dziesigciu (41,6%) badanych
w jakiej$ mierze zgadzalo sie, ze uzyskanie nowych kwalifikacji potwierdzonych
dyplomami, certyfikatami, jest tym, co dotychczas osiagneli w pracy, z czego
polowa z nich, co stanowi 20% wszystkich badanych, zdecydowanie potwierdzi-
fa taki stan rzeczy. Jednak co czwarty (24,5%) zdecydowanie tak nie twierdzit.
Podobny odsetek (26,4%) zapytanych o to osob raczej si¢ z taka teza nie zgadzat
a 7,5% nie bylo w stanie sprecyzowac opinii.
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Ponad potowa respondentéw (52,9%) nie zgadzata si¢ z twierdzeniem, ze na-
bycie umiejetnosci dobrego postugiwania si¢ jezykiem obcym jest tym, co sklada
sie na ich dotychczasowe osiggnig¢cia zawodowe, z czego 28,4% respondentdw
nie zgadzalo si¢ zdecydowanie. Jednak niemal co trzeci (29,2%) przynajmniej
w jakims stopniu potwierdzal taka teze, z czego niemal co ésmy (13,2%) badany
zgadzal si¢ z takim stwierdzeniem z calg pewnoscig. Nieco mniej niz co czwarta
badana (22,6%) osoba zdecydowanie potwierdzala, ze osiagneta dzigki swej
dotychczasowej pracy uznanie przetozonych. Jednak réwniez niemal co czwarty
respondent (22,6%) nie byl pewien swojego zdania. Czterech z dziesieciu (40,6%)
uznanie przelozonych za swoje osiagniecie raczej uwazalo. Nadto tylko 7,6%
wszystkich respondentéw zdecydowanie przeczylo takiej tezie, a 6,6% raczej si¢
z nig nie zgadza.

Uznaniu wyrazanemu przez przelozonego nie towarzyszy jednak subiek-
tywne poczucie badanych osob, aby ich zarobki stanowity element ich sukcesu
zawodowego. Jedynie 4,8% zdecydowanie uwazalo wysokie zarobki za swoje
dotychczasowe osiagniecie zawodowe. Co szosty (16,0%) badany pracownik
raczej mial takie poczucie. Wigkszo$¢ (58,5%) badanych nie potwierdzita takiej
tezy, z czego az co trzeci (31,1%) zdecydowanie. Co piaty (20,7%) respondent nie
byt w stanie sprecyzowac stanowiska. Jedna trzecia (30,2%) zapytanych o to pra-
cownikow w zasadzie zgadzala sig, ze uzyskane wyrdznienia za dobrg prace
sg ich udzialem i stanowig istotne osiggniecie zawodowe, a co dziewiaty (11,3%)
zgadzal si¢ z takim stwierdzeniem zdecydowanie. Jednak prawie co piaty (21,7%)
badany pracownik byl zdecydowanie przeciwnego zdania, a niemal co czwarty
(23,6%) raczej sie nie zgadzal. Z kolei co 6smy 13,2% nie mial wyrobionego w tej
kwestii zdania.

W badanej grupie natomiast dominowaty osoby (73,6% respondentow),
uznajace, ze przynajmniej w jakims stopniu elementem ich rozwoju zawodowe-
go jest wykonywanie odpowiedzialnej pracy, z czego co trzeci (31,2%) badany
stwierdzal to z cala mocg. Co 6smy (12,3%) nie byt pewien swojej opinii, co je-
denasty (9,4%) raczej takiego stanu rzeczy nie potwierdzal, a 4,7% respondentow
zdecydowanie mu zaprzeczal.

Procz tego 12,2% badanych udzielito innych niz zamieszczone w kwestio-
nariuszu odpowiedzi. Jako wazne osiggnigcia zawodowe 2,8% respondentow
uznalo nagrody uzyskane za pos$rednictwem czynnikéw innych niz pracodawcy,
w tym medale, uznanie uzytkownikéw instytucji, w ktérej pracuja oraz subiek-
tywne poczucie samorealizacji. Jeszcze czgsciej jako zdecydowanie istotne osig-
gniecie podkreslane byly pozytywne aspekty spoleczne obecnego miejsca pracy,
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takie jak poczucie przynaleznosci do przyjaznego, zgranego i motywujacego
zespotu, mozliwos¢ poszerzania kontaktéw z otoczeniem spotecznym instytucji,
w tym réowniez kontaktéw migedzynarodowych. Pozostate wypowiedzi dotyczyty
poczucia satysfakcji z wykonywanej pracy oraz osiagania zalozonych celéw na-
wet wbrew przelozonym i pomimo wysokiego poziomu trudnosci zadan, a takze
utrzymania si¢ w zawodzie pomimo przekroczenia wieku emerytalnego.

Pracownicy instytucji kultury zapytani o to, jak oceniajg swoje perspekty-
wy rozwoju zawodowego w obecnym miejscu pracy, udzielili nastepujacych
odpowiedzi.

Ponad polowa z nich (57,6%) nie widziata dla siebie mozliwosci otrzymania
awansu na wyzsze stanowisko, przy czym co trzeci (32,1%), zdecydowanie takiej
szansy nie dostrzegal. Co czwarta (24,5%) badana osoba nie potrafita wyrazi¢
sprecyzowanej opinii. Jedynie co jedenasty (9,4%) respondent raczej takg ewen-
tualnos¢ dostrzegal, a co dwunasty (8,5%) widzial ja bardzo wyraznie. Za to zde-
cydowana wigkszo$¢ (73,6%) badanych 0séb uznala, ze w co najmniej pewnym
stopniu ma szans¢ w swojej obecnej pracy wykazac si¢ wiedzg i umiejetno$ciami.
Co trzeci (34,0%) respondent potwierdzil to zdecydowanie. Co dziesiaty (10,4%)
raczej takiej mozliwosci nie zauwazal, 3,8% respondentéw nie widziato jej zupet-
nie. Co 6smy (12,2%) nie mial w tej kwestii wyrobionego zdania.

Co czwarta (25,5%) zapytana o to osoba, twierdzita, ze w swoim obecnym
miejscu pracy z cala pewnoscig ma mozliwosci doskonalenia zawodowego.
Czterech z dziesigciu (37,7%) raczej potwierdzilo taka szanse. Z kolei co szosty
(16,0%) raczej takich mozliwosci dla siebie nie widzial, a co dziesiagty (10,4%)
uznal, ze nie ma ich zupelnie. Réwniez co dziesigta (10,4%) badana osoba nie
byla w stanie wyrazi¢ jednoznacznej opinii. Na pytanie o szanse uzyskania wy-
sokich dochodéw az czterech z dziesieciu (40,6%) respondentéw zdecydowanie
zaprzeczylo istnieniu takiej ewentualnosci. Co czwarty (24,5%) raczej nie widzial
takiej szansy. Az 21,7% wszystkich badanych nie mialo na ten temat jednoznacz-
nej opinii. Mozliwo$¢ lepszych zarobkow raczej potwierdzit jedynie co jedenasty
(9,4%) respondent, a tylko 3,4% wszystkich badanych oséb z cala pewnoscia
spodziewalo si¢ podwyzszenia wynagrodzenia.

Dla wiekszo$ci badanych praca w obecnym miejscu zatrudnienia, a wigc
w instytucji kultury, stwarza szanse na uzyskanie stabilizacji zawodowej. Niemal
polowa (48,1%) z nich raczej sie z taka opinig zgadzata a co szdsty (17,0%) zga-
dzal zdecydowanie. Bez mata co piaty (18,8%) mial nie potrafif okresli¢ swojej
opinii. Co 6smy (12,2%) raczej nie uwazal obecnego miejsca pracy jako dajacego
szanse na stabilizacje zawodowa oraz 3,8% wszystkich respondentéw zupetnie
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je za takie nie uznatlo. Jedynie bardzo niewielki odsetek (9,5%) badanych osob
zgodzil si¢ z tym, ze w ich obecnym miejscu pracy majg szanse stac si¢ cenionymi
fachowcami, a tylko 3,8% zdecydowanie jg dostrzega. Za to dla az co czwartej
(22,5%) nie jest to mozliwe zupelnie, a dla co trzeciej (34,0%) raczej nie. Réwniez
co trzeci (34,0%) respondent nie mial wyrobionej na ten temat opinii.

Badani pracownicy instytucji kultury w znacznej wiekszosci (63,2%) przynaj-
mniej w pewnym stopniu zgodzili, si¢ z przekonaniem, Ze ich sytuacja zawodowa
znacznie si¢ pogorszy. Az niemal co trzeci badany uwazal tak z cala pewnoscia,
a czesciej niz co trzeci (34,9%) raczej tak sadzil. Jedynie co dziesiaty (9,4%)
z cala moca nie zgodzit si¢ z takim stwierdzeniem a co trzynasty (7,5%) raczej
sie nie zgodzil. Za to nieznaczna wigkszos¢ respondentéw wyrazita przekonanie,
ze w obecnym miejscu pracy doskonali swoje umiejetnosci zawodowe np. przez
szkolenia. Nieco czgsciej niz co czwarty (27,4%) potwierdzil taky teze zdecy-
dowanie, natomiast co trzeci (33,0%) raczej sie z nig zgadzal. Jednak réwniez
prawie jedna trzecia wszystkich badanych oséb (30,2%) zdecydowanie zaprze-
czyta takiemu faktowi, z kolei 2,8% z nich raczej go nie potwierdzila, a 6,6% nie
potrafito okresli¢ swojej opinii.

Aby odpowiedzie¢ na drugie pytanie badawcze: Czy zmienne socjodemo-
graficzne: wiek i ple¢ réznicujg istotnie postrzeganie warunkéw rozwoju zawo-
dowego przez badanych pracownikéw instytucji kultury, zmierzono poziom
wystepowania poszczegdlnych czynnikéw w okreslonych grupach wiekowych
oraz wérod mezczyzn i kobiet, a takze uzyskane dane empiryczne poddano anali-
zie statystycznej testami: Kruskala-Wallisa oraz U Manna-Whitneya. W wyniku
tych czynnosci stwierdzono co nastepuje.

Jak sie okazuje kobiety z istotnie wigksza pewnoscig (M=4,00) twierdzily,
ze zajmowane obecnie stanowisko stuzbowe to ich osiagniecie zawodowe niz
mezczyzni (M=3,42) (p=0,025). Précz tego mezczyzni znaczaco stabiej (M=2,74)
niz kobiety (M=3,08) podkreslali znaczenie uzyskanych wyréznien za dobra
prace jako waznych osiggnig¢ zawodowych (p=0,024).

Badane osoby w wieku powyzej 45 lat przywigzywaly znacznie mniejsza wage
(M=2,97) do przebojowosci, braku skruputéw w walce o swoje jako czynnika
modelujacego mozliwosci rozwoju zawodowego niz osoby w wieku do 35 r.z.
(M=3,93; p=0,008).

Réwniez w przypadku pytania o znaczenie dla rozwoju w obecnym miejscu
pracy posiadania znajomosci i protekcji, badani w wieku powyzej 45 lat byli
znaczgco mniej sklonni (M=2,67) do uznania tego czynnika za istotny niz ich
koledzy przed 35 r.z. (M=3,74; p=0,001).
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Dla pracownikéw na wczesniejszych etapach kariery (do 35 r.z.) szczgscie,
zwykly przypadek byly czynnikiem z wigkszg sila uznawanym za decydujacy
o rozwoju zawodowym w obecnym miejscu pracy (M=3,31) niz dla oséb w wie-
ku 36-45 lat (M=2,58) i jeszcze starszych pow. 45 r.z. (M=2,61; p=0,009)

Osoby mlodsze (do 35 r.z.) zdecydowanie cz¢sciej wigzaly dobry klimat spo-
teczny z mozliwosciami rozwoju w obecnym miejscu zatrudnienia (M=3,83), niz
osoby w srodku kariery (35-45 r.z.) (M=3,29; p=0,014).

W tabeli 1. zestawiono jedynie wyniki, w ktérych zaznaczyly si¢ istotne staty-
stycznie réznice miedzy badanymi grupami, zréznicowanymi ze wzgledu na pte¢
i wiek.

Tabela 1. Poziom wystepowania czynnikéw rozwoju zawodowego ze wzgledu na plec i wiek
badanych oséb

Cechy spoteczno-zawodowe
Czynnik rozwoju , . .
zawodowego ple¢ Wiek (r.z.) P
K M 18-35 36-45 >45

ngowane stanowisko M=4,00 | M=342 i i ) 0,025
stuzbowe
Uzyskanie wyréznienia M=3,08 | M=2.74 i i i 0,024
za dobrg prace
.P051adan.1.e znajomosci i i M=3.74 M=2,67
i protekeji
P}rzebOJ owos¢, bral.<u skrupu- i i M=3.93 M=297 | 0,008
16w w walce o swoje
Szczgdcie, zwykly przypadek - - M=3,31 | M=2,58 | M=2,61 | 0,009
Dobry klimat spoteczny i i M=3.83 | M=329 0,014
W pracy

W wyniku przeprowadzonych analiz ujawniono takze kilka istotnych staty-
stycznie zaleznodci. Im mlodsi byli badani pracownicy instytucji kultury, tym
wiekszg wage przywiazywali do czynnika rozwoju zawodowego jakim jest prze-
bojowos¢, brak skrupuléw w walce o swoje (r=-0,336; p<0,001). Zaobserwowano
ponadto istotng statystycznie, ujemna zalezno$¢ miedzy wiekiem respondentéw
a silg znaczenia przypisywanego posiadaniu znajomosci i protekeji w obecnym
miejscu pracy (r=-0,352; p<0,001). Podobnie wraz ze wzrostem wieku zmniej-
szalo si¢ znaczenie szczescia i zwyklego przypadku jako elementu wptywajacego
w opinii respondentéw na rozwdj zawodowy (r=-0,246; p=0,013). Réwniez do-
bry klimat spoleczny byt postrzegany przez respondentéw jako tym wazniejszy,
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im byli pracownikami mtodszymi (r=-0,241; p=0,013). Wraz ze wzrostem wie-
ku respondentéw malato tez znaczenie doskonalenia kwalifikacji zawodowych
poprzez ksztalcenie si¢ lub szkolenia jako perspektywy rozwoju zawodowego
(r=-0,256; p=0,008). Z kolei im badani pracownicy byli starsi, tym mocniej byli
przekonani, ze uzyskane dotychczas nagrody i wyr6znienia za dobrg prace sg ich
znaczacymi osiggnieciami zawodowymi (r=0,205; p=0,035).

Zakonczenie

Podsumowujac, powyzsze rozwazania mozna uznac, ze wiek badanych oséb
okazal sie czynnikiem réznicujacym opinie badanych pracownikéw instytucji
kultury jedynie w przypadku niektérych aspektéw majacych potencjalnie wplyw
na mozliwosci rozwoju zawodowego w obecnym miejscu pracy, takich jak prze-
bojowos¢, brak skruputéw w walce o swoje, posiadanie znajomosci i protekcja,
szczgscie, zwykly przypadek oraz dobry klimat spoteczny. We wszystkich wymie-
nionych aspektach stwierdzono zmniejszanie si¢ ich subiektywnego znaczenia
jako czynnika rozwoju zawodowego wraz ze wzrostem wieku badanych oséb.

Natomiast, co ciekawe, pte¢ réznicuje jedynie znaczaco sposéb postrzegania
zajmowanego obecnie stanowiska jako osiagniecia zawodowego (kobiety sg zde-
cydowanie bardziej skfonne przyznad, ze raczej tak jest, podczas gdy mezczy-
znom trudniej jest jednoznacznie okresli¢ stanowisko), oraz na wage przywia-
zywang do uzyskanych wyréznien (tym razem o ile kobietom raczej trudno jest
okresli¢ swoje stanowisko w tym wzgledzie, o tyle mezczyzni w nieco bardziej
zdecydowany sposob nie przywiazuja do tego czynnika wagi). Ten niemalze brak
réznicujgcego znaczenia plici w postrzeganiu czynnikéw rozwoju zawodowego
przez pracownikow instytucji kultury, moze wskazywac, ze negatywne zjawiska
zwigzane z dyskryminacja zawodowa kobiet w badanych instytucjach kultury
sa mniej zauwazalne niz w innych sektorach gospodarki.

Uzyskane wyniki sktaniajg jednak do innych przypuszczen, by¢ moze nie
do konca zwigzanych z pierwotnym celem badania, jednak jak si¢ wydaje in-
teresujacych. Znaczny odsetek badanych oséb potwierdzajacych znaczenie dla
rozwoju zawodowego w ich obecnym $rodowisku pracy takich czynnikow jak:
przebojowos¢, brak skruputéow w walce o swoje (51,9%), posiadanie znajomosci
protekcje (41,5%), szczg$cie, zwykly przypadek (31,1%) oraz zwigkszanie si¢ ich
znaczenia wraz z obnizaniem wieku, moga budzi¢ podejrzenia o wystepowanie
w ich miejscach pracy negatywnych zjawisk, takich jak nepotyzm, kronizm, czy
klientelizm, co réwniez mogloby stanowi¢ pole dalszych eksploracji. Niniejsze
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badanie zostalo przeprowadzone tylko wsrod pracownikéw publicznego sektora
kultury, trudno zatem wysnuwa¢ przypuszczenia czy te ewentualne niekorzystne
zjawiska wystepuja jedynie w instytucjach kultury prowadzonych przez podmio-
ty publiczne, czy sa typowe dla calego sektora ustug kulturalnych. Z drugiej stro-
ny rozmowy przeprowadzane przez autora z mlodymi absolwentami wchodzacy-
mi w $wiat zawodowy w publicznych instytucjach kultury, wydaja si¢ sugerowac,
ze przynajmniej cz¢sciowo takie negatywne sytuacje w publicznych instytucjach
kultury rzeczywiscie maja miejsce. To z kolei prowadzi do obawy, Ze moga one
skutkowac odplywem mlodych, dynamicznych, kreatywnych, dobrze wyksztal-
conych (co po raz kolejny dostrzec mozna w strukturze wyksztalcenia badanej
grupy) pracownikow z tzw. ‘pasja’ do innych pracodawcéw i innych sektoréw
gospodarki ze szkodg dla jakosci $wiadczonych publicznie ustug kulturalnych
i kultury narodowej w ogdle.

Précz tego w $wietle uzyskanych wynikéw (przy pewnej dozie ostrozno-
$ci zwigzanej z reprezentatywnosciag badanej grupy) instytucja kultury jawi sie
w opiniach jej pracownikéw jako miejsce pracy dzialajace przewaznie sprawnie,
W sposdb sprzyjajacy rozwojowi zawodowemu pracownikéw i najczesciej dajace
mozliwo$¢ nawet znacznej niego satysfakcji dla osé6b ambitnych, konsekwentnie
dazacych do celu, operatywnych, sprawnych intelektualnie, rzetelnych, posiada-
jacych i chcacych rozwija¢ swoja wiedze, umiejetnosci fachowe oraz nabywaé
zawodowego doswiadczenia przy wsparciu przez pracodawce, a takze cenigcych
sobie mozliwo$¢ wykazania si¢ nimi w wykonywaniu odpowiedzialnej pracy,
nagradzanej przez przelozonych wyrazami uznania, ktérym jednak nie beda
przeszkadza¢ ograniczone mozliwo$ci awansu na wyzsze stanowisko oraz nie-
wielkie szanse uzyskania wysokich dochodoéw.
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