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Abstract

Competence Requirements for the Staff of Cultural Institutions. An Analysis of Job
Advertisements

Analysing the employees’ competencies is relevant both from the organisation’s and individuals’
perspective, because it allows - for example - to predict emerging competency gaps in organisa-
tions, design training offers tailored to the organisation’s needs and employees’” expectations, or to
better match people’ professional tasks with organisational culture. One of the methods for obtain-
ing information about competence requirements is the analyse of job advertisements published by
the selected employers. This article focuses on the competence requirements set by employers rep-
resenting cultural organisations. Its purpose is to showcase the competencies expected from the
staff of cultural institutions in Poland from the perspective of job advertisements. The article pre-
sents the results of the analysis of 127 job advertisements published on the “Pracuj w Kulturze”
webiste from the 31st of January to the 1st of February 2022. The analysis included the require-
ments regarding the following: knowledge (both formal and non-formal), skills and employee atti-
tudes desired by the employers.
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Wprowadzenie

Rozwdj sektora kultury to jeden ze strategicznych czynnikéw wplywajacych na
potencjal spoleczny regionéw. Spoleczne i gospodarcze znaczenie sektora kultury
dotyczy m.in. tworzenia nowych miejsc pracy, przyciagania wysokiej jakosci kapi-
tatu ludzkiego, w tym pracownikéw kreatywnych i pracownikéw wiedzy, kreowa-
nia przestrzeni przyjaznych laczeniu waloréw sztuki, edukacji i biznesu (Kowalik
et al. 2013: 10-11). Konsekwencjg rozwoju sektora kultury jest profesjonalizacja
i stymulowanie permanentnego rozwoju zawodowego kadr kultury. Ze wzgledu na
rosngcy skale zadan, ktore sg stawiane przed pracownikami sektora kultury, coraz
wiegkszego znaczenia nabiera konieczno$¢ monitorowania pozadanego stanu ich
kompetencji (Skutnik 2016: 232-233). Jak podkresla Bogustaw Dziadzia (2018),
pracownicy zatrudnieni w instytucjach kultury majg za sobg rézne $ciezki eduka-
cyjne i zawodowe, co powoduje réznorodnosé w sposobach myslenia o kulturze i jej
znaczeniu (Dziadzia 2018: 37). Celem artykulu jest wykazanie, jakie s oczekiwane
kompetencje wobec kadr kultury w Polsce w perspektywie analizy ogloszen o pra-
cy. Przyjeto szerokie rozumienie konstruktu ,,kadry kultury”, wlaczajgc do analizy
ogloszenia o pracy skierowane zaréwno dla zasadniczego personelu kreatywnego
(np. muzykow, aktoréw), jak i pracownikéw technicznych (np. realizatorow dzwie-
ku), menedzeréw kreatywnych, specjalistow do spraw marketingu w kulturze, fi-
nansow w kulturze czy nauczycieli roznych artystycznych specjalnoéci (Varbanova
2015: 35-36). Strukture artykulu podporzadkowano jego celowi. W pierwszej czesci
przedstawiono teoretyczne zaplecze omawianej problematyki, wyjasniono, czym
sg kompetencje, oraz wskazano na zakres kompetencji oczekiwanych wsrod kadr
kultury. Kolejno zaprezentowano metodyke badan wlasnych oraz rezultaty analizy
127 ogloszen o pracy opublikowanych w wybranym medium.

Kompetencje kadr kultury

Pojecie kompetencji jest powszechnie stosowane w literaturze z obszaru nauk
o zarzadzaniu i jakosci (Czapla 2011: 13-14). O kompetencjach (w waskim ujeciu)
mowi sie w kontekscie posiadania uprawnien do podejmowania decyzji. Przykta-
dowo, Tadeusz Oleksyn definiuje kompetencje jako ,,posiadanie formalnego prawa
do zajmowania si¢ w imieniu danej organizacji okreslonymi sprawami i do podej-
mowania decyzji w okreslonym zakresie” (Oleksyn 2006: 19). W szerszym ujeciu
kompetencje to rozmaite cechy pracownikow, ktore ksztaltowane i rozwijane w pro-
cesie pracy prowadza do osiggania rezultatéw zgodnych ze strategicznymi celami
przedsiebiorstwa. Joanna Moczydiowska podaje, ze kompetencje to ,wszelkie cechy
i uprawnienia pracownikéw oraz organizacji, ktére wykorzystywane i rozwijane
w procesie pracy stuza osigganiu celéw organizacji oraz spdjnych z nimi osobistych
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celow pracownikow” (Moczydlowska 2008: 35). Najczesciej i powszechnie stosowang
klasyfikacjg kompetencji jest podzial na kompetencje miekkie i twarde. Kompetencje
twarde odnoszg si¢ do progowych wymagan dotyczacych okreslonego stanowiska.
Osoba kompetentna to w tym ujeciu ta, ktéra posiada kwalifikacje niezbedne do
zajmowania danego stanowiska / odgrywania okreslonej roli zawodowej. Kompe-
tencje miekkie to natomiast kompetencje osobiste, zwigzane z umiejetnoscia strate-
gicznego, analitycznego i kreatywnego myslenia, odpornoscia pracownika na stres,
odnajdywaniem si¢ w sytuacji konfliktu, sprawnym organizowaniem wtlasnej pracy.
Kompetencje migkkie majg zatem uniwersalny charakter (Fastnacht 2006: 110-110).

Mozna przyjaé, ze badacze odnosza si¢ przede wszystkim do tréjkomponento-
wego modelu kompetencji, ktéry ,,definiuje kompetencje w sposéb kompleksowy,
spajajac ich aspekt poznawczy, motywacyjny i behawioralny. Komponent poznawczy
kompetencji odnosi sie do posiadanej wiedzy, motywacyjny — do uczué - pozytyw-
nych lub negatywnych wzgledem komponentu poznawczego, ktére manifestuja sie
checig i gotowoscig (lub ich brakiem) do wykorzystania wiedzy; z kolei komponent
behawioralny bezposrednio dotyczy umiejetnosci przeprowadzenia czynnosci realizu-
jacych zamiar” (Beck-Krala 2021: 153). Pracownicy organizacji posiadajg unikatowe
zestawy kompetencji, a o ich sukcesie organizacyjnym nie decyduje jeden gléwny
czynnik (skladowa kompetencji), lecz caly ich zespol, np. cechy osobowosciowe,
motywy postepowania, do§wiadczenie czy cechy behawioralne itd. Do petnego roz-
woju kompetencji pracownika korzystne jest rozwijanie umiejetnosci, ktore beda
wspieraly integracje poszczegoélnych skladowych kompetencji. Anna Marszalek
zalicza do nich: , krytyczne myslenie, analizowanie i syntezowanie posiadanych
informacji, rozwigzywanie probleméw i podejmowanie decyzji przy wykorzystaniu
odpowiednich metod jako$ciowych i ilo§ciowych, ustne i pisemne komunikowanie
sie, wykorzystanie technologii informacyjno-komunikacyjnych, samoorganizacje
oraz wlasna inicjatywe, podejmowanie pracy w zespole, negocjowanie czy prezen-
towanie informacji” (Marszalek 2010).

Nie inaczej jest w przypadku analizowania problematyki kompetencji w kon-
tekscie specyficznych grup zawodowych. Kompetencje kadr kultury byty juz przed-
miotem badan polskich badaczy. Najczesciej podkreslali oni, ze w sektorze kultury
istotne sg kompetencje:

e prakseologiczne (skuteczno$¢ w realizowaniu podejmowanych zadan);

e osobowosciowe (np. wrazliwos¢, intuicja i empatia);

e kognitywne (zdolno$¢ do poglebiania wiedzy z obszaru nauk humani-

stycznych oraz nauk spotecznych);

e kulturowe (umiejetne interpretowanie senséw przekazéw kulturowych);

e edukacyjne (ksztalcenie oraz wychowywanie jednostek i grup w zakresie

szeroko rozumianej kultury);

e medialne i komunikacyjne (umiejetne wykorzystywanie rozmaitych ka-

naléw komunikacji do upowszechniania wytwordw kultury);

239



240

Patrycja Mizera-Peczek, Lena Grzesiak

e menedzerskie (zarzadzanie organizacjami kultury);

e tworcze (w zakresie generowania pomysiéw, wdrazania innowacji lub wy-
razajace si¢ w zdolnosciach do tworczosci artystyczne;j);

e humanistyczne (nastawienie na zaspokajanie potrzeb ludzi w obszarze
kultury);

e moralne (wyrazajace si¢ postawg szacunku wobec siebie i innych oraz na-
stawieniem na prace na rzecz dobra wspdlnego) (Skutnik 2016: 234-235).

Jak wskazuje Dziadzia (2018), pozadang kompetencjg pracownikéw kultury jest
postawa przejawiajagca sie pozytywistycznym nastawieniem do swojej zawodowej
misji, dostrzeganiem sensu podejmowanych dzialan i umiejetnoscig okreslania celow
swojej dziatalnosci (Dziadzia 2018: 37-38). Marcin Poprawski wskazuje natomiast
na istot¢ kompetencji przedsigbiorczych. Wedlug tego autora ludzie sektora kultury
przyczyniaja sie do zmian w organizacjach, poprawy spotecznych i ekonomicznych
warunkow aktywnosci tworcow i mitosnikdw sztuki oraz sg straznikami, dbajacy-
mi o przetrwanie dobr kultury (Poprawski 2015: 310). Interesujagcym wnioskiem,
wynikajgcym z analizy doniesient naukowych o zdobywaniu nowych kompetencji
przez przedstawicieli sektora kultury, jest to, iz w wiekszosci to pracownicy, a nie
organizacje, s3 zainteresowani doskonaleniem kompetencji. Badania pokazuja, ze
87% studentow studiéw podyplomowych z obszaru zarzadzania w kulturze finan-
suje je samodzielnie (Gawet et al. 2020: 264). Moze to wynika¢ z braku umiejetnosci
rozpoznawania luk kompetencyjnych w organizacjach sektora kultury badz z nie-
korzystnej sytuacji finansowej tych organizacji, gdzie konieczno$¢ inwestowania
w kapital ludzki swoich pracownikow staje si¢ drugoplanowa. Tymczasem progno-
zowanie zapotrzebowania na wiedze¢ i umiejetnosci powinno by¢ jednym z prio-
rytetow pracodawcow ze wzgledu na potencjalne konsekwencje niedopasowania
kompetencyjnego, ktére moga by¢ dostrzegalne zaréwno na poziomie jednostek,
zespolow, jak i calej organizacji (Turek 2015: 13). Niedopasowanie kompetencyjne
moze prowadzi¢ do negatywnych zjawisk, takich jak np. frustracja i utrata motywacji
do pracy wsrdd osob, ktore wykonujg prace ponizej swoich kompetencji.

Procedura badaweza i charakterystyka proby

Przedmiotem przeprowadzonych badan uczyniono tres¢ ogloszen o pracy opubliko-
wanych na stronie internetowej Narodowego Centrum Kultury: https://pracujwkul-
turze.nck.pl/praca/. Wybér zrédla danych wynikal z faktu, Ze strona ta to przestrzen
do komunikowania ofert pracy dla kadr kultury, promowana w instytucjach kultury.
Ponadto portale branzowe HR wskazujg ja jako najistotniejszg i najbardziej trafng
przestrzen do komunikowania ofert pracy w kulturze (Martynski 2022). Zgodnie
z wiedzg autorek w literaturze nie pojawily sie do tej pory badania uwzgledniajace
wymogi kompetencyjne kadr kultury na podstawie opublikowanych ogloszen o pracy.
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Metoda analizowania ogloszen o pracy ma istotne znaczenie zaréwno teoriotwor-
cze, jak i praktyczne, pozwala bowiem odczytaé oczekiwania pracodawcow wzgledem
idealnych kandydatow do pracy oraz rozpozna¢, jak pracodawcy postrzegaja rézne
grupy zawodowe pod katem stawianych im wymagan kompetencyjnych (Cullen 2004:
138; Faberman, Kudlyak 2016: 1-4). W przypadku niniejszych badan analizowanie
ogloszen o pracy stuzyto realizacji celu badawczego, ktérym bylo dokonanie analizy
wymagan kompetencyjnych w odniesieniu do wiedzy, umiejetnosci oraz postaw
stawianych kadrom kultury w Polsce. Sformufowano nastepujace pytania badawcze:

P.1. Jakie wymagania dotyczace wiedzy sa stawiane kadrom kultury?

P.2. Jakie wymagania dotyczace umiejetnosci sg stawiane kadrom kultury?

P.3. Jakie wymagania dotyczace postaw sg stawiane kadrom kultury?

Zgodnie z przyjeta procedurg badawczg autorki stworzyly baze ogloszen o pra-
cy. Wyniki opisane w tym artykule zostaly opracowane na podstawie jej fragmentu
dotyczacego wymogdéw kompetencyjnych. Pozostala jej czes¢ zostanie wykorzystana
w dalszych badaniach autorek. Autorki zakodowaly kazdy z wymogéw kompeten-
cyjnych w bazie Excel. Znaczenie kazdego skladnika kompetencji zostalo ustalane
poprzez zsumowanie liczby jej wystepowania w ogloszeniach poddanych analizie.

W analizie uwzgledniono wszystkie ogloszenia o pracy, ktore pojawily sie na
portalu w analizowanym okresie (uwzglednione zostaly takze oferty praktyk, stazy
i wolontariatow). Wzigto takze pod uwage oferty pracy w pelnym i niepelnym wy-
miarze godzin, dotyczgce roznych form zatrudnienia (takze na podstawie umow
cywilnoprawnych). Wydaje sie, ze w kontekscie analizowania oczekiwan kompe-
tencyjnych wymiar i forma zatrudnienia nie maja kluczowego znaczenia.

Analiza objeto ogloszenia o pracy, ktére byly aktywne/otwarte w dniach 31 stycznia
— 1 lutego 2022 roku. Kryterium doboru ogloszen do analizy byta ich dostepnos¢
podczas prowadzenia badania. Warto zaznaczy¢, ze czas badania odzwierciedla
stan typowy na rynku pracy artystow przez wigksza cze¢$¢ roku. Z duzym praw-
dopodobienstwem mozna przyja¢, ze realizujac analogiczne badanie w okresie
czerwiec—sierpien, autorki uzyskatyby baze pozyskanych ogloszen o pracy o innej
strukturze. W miesigcach tych bowiem nastepuje wzrost zatrudnienia na stanowiska
artystyczne w instytucjach artystycznych, kiedy to organizacje przygotowuja si¢ do
nowego sezonu artystycznego. Ponadto w styczniu 2022 roku zauwazono 37% wzrost
publikowanych ogloszen o pracy (wzgledem tego samego okresu w roku 2021), takze
dotyczacych sektora kultury, co moze by¢ zwiastunem rekonstrukeji rynku pracy
po kryzysie zwigzanym z COVID-19 (Rynek pracy w czasie COVID-19). Rezultaty
badania nalezy zatem interpretowac jako aktualne hic et nunc.

Co warto podkresli¢, przeanalizowane zostaly wszystkie wymagania zawarte
w znalezionych ogloszeniach o prace. Z punktu widzenia przyjetego celu badawczego
nie ma wigkszego znaczenia, ktére wymagania kompetencyjne sa niezbedne, a ktore
dodatkowe i mile widziane. Dlatego odstapiono od podawania takich informacji.
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Rezultaty badan

Zgodnie z przyjeta procedura badawcza pozyskano 127 ogloszen o pracy: 104 po-
chodzily z organizacji sektora publicznego, 14 - z sektora prywatnego, a 9 - z sek-
tora NGO. W trakcie analizy nie dokonano podzialu ogloszen na branze w ramach
sektora kultury/kreatywnego ze wzgledu na duzg réznorodno$¢ przyjmowanych
klasyfikacji i brak ich zwigzku z celem badania. Jak wynika z analizy, pracodawcy
poszukiwali przede wszystkim pracownikéw do pracy administracyjnej/okotoadmi-
nistracyjnej oraz w nieco mniejszym zakresie do pracy o charakterze artystycznym/
okotoartystycznym. Aktywnych bylo 61 ogloszen o pracy okotoadministracyjnej,
w tym 20 dotyczylto pracy zwigzanej z finansami, rachunkowo$cig, kadrami i pla-
cami. 58 ogloszen byto skierowanych do kandydatéw do pracy artystycznej/okoto-
artystycznej. Co warto zauwazy¢, status studenta byl wymogiem w 9 ogloszeniach.
Sposrod analizowanych ogloszen 8 dotyczylo praktyk lub stazy studenckich. Stano-
wiska kierownicze byty przedmiotem 14 ogloszen o pracy. Poszukiwano: dyrektora
Domu Literatury w Lodzi, kuratora/kuratorki programowego/programowe;j do
nowego Oddzialu Muzeum Warszawy - Izby Pamieci przy Cmentarzu Powstancow
na Woli, kierownika dziatu edukacji kulturalnej i organizacji imprez, pelnomocnika
dyrektora Zakladu Narodowego im. Ossolinskich ds. Budowy Muzeum Ksigzat Lu-
bomirskich, zastepcy kierownika dziatu informatycznego, kierownika dziatu zbioréw,
kierownika dziatu organizacji pracy artystycznej, kierownika baletu, menedzera
w Gabinecie Sztuki, gléwnego ksiggowego w szkole baletowej, kierownika/kierow-
niczki wydawnictwa, kierownika/kierowniczki dziatu teleinformatyki, kierownika/
kierowniczki dzialu komunikacji, gtéwnego ksiegowego/ksiegowej, brygadzisty/
brygadzistki realizatoréw wideo.

Wiszystkie ogloszenia byly napisane w jezyku polskim. Charakteryzowat je rézny
stopien szczegétowosci i wnikliwo$ci w przedstawianiu wymogéw kompetencyjnych.
Ogloszenia réznily sie nie tylko stosowanym jezykiem (od bardzo formalnego, po
bardzo nieformalny), ale tez liczbg wyszczegdlnionych wymagan wobec kandyda-
tow do pracy. Najwiecej wymagan — 21; najmniej - 1. Srednia liczba wymagan na
jedno ogloszenie wyniosta 9,1.

Analizowane ogloszenia zostaly opublikowane w sumie przez 82 rézne orga-
nizacje (24 organizacje wystosowaly wiecej niz 1 ogloszenie). Najwiecej ogloszen
pochodzito z: Centrum Nauki Kopernik (9), Panstwowego Zespotu Ludowego Pie$ni
i Tanca ,Mazowsze” im. Tadeusza Sygietynskiego (8) oraz Filmoteki Narodowej-
-Instytutu Audiowizualnego (6). Ponadto wigcej niz jedno ogloszenie opublikowaly:
Instytut Adama Mickiewicza, Warszawska Opera Kameralna, Muzeum Historii Polski
w Warszawie, Muzeum Getta Warszawskiego, Stowarzyszenie Centrum Wspiera-
nia Aktywnosci Lokalnej CAL, Paiistwowe Muzeum na Majdanku, Patac Generala
Dabrowskiego w Winnej Gérze, Muzeum Warszawy, Muzeum Sztuki Nowoczesnej
w Warszawie, Muzeum Palacu Krola Jana III w Wilanowie, Muzeum Narodowe
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w Krakowie, Muzeum Miasta Lodzi, Instytut Ksigzki, Gtéwna Biblioteka Lekar-
ska im. Stanistawa Konopki, Europejska Sie¢ Pamie¢ i Solidarnos¢, Desa Unicum,
Centrum Sztuki Galeria EL, Biennale Warszawa i AJA Anna Jarota Agency Polska.

Ogloszenia pochodzily z organizacji rozlokowanych w réznych miejscach kraju.
Informacje o miejscu $wiadczenia pracy zostaly zawarte w tabeli 1.

Tabela 1. Miejsce $wiadczenia pracy w analizowanych ogtoszeniach o prace wedtug
miejscowoscCi

Udzial
Lp. Miejscowosé Wojewodztwo Liczba ogloszen w analizowanej
probie (%)

1. Warszawa mazowieckie 67 52,76
2. Krakow malopolskie 16 12,6
3. Otrebusy mazowieckie 8 6,3

4, Wroclaw dolnoslaskie 6 4,72
5. Lodz todzkie 5 3,94
6. Lublin lubelskie 3 2,36
7. Gdansk pomorskie 3 2,36
8. Gdynia pomorskie 2 1,57
9. Elblag mrzr:;:l:io 2 1,57
10. Winna Géra wielkopolskie 2 1,57
11. Gdansk/Sopot pomorskie 1 0,79
12. Jaworzno $laskie 1 0,79
13. Katowice $laskie 1 0,79
14. Kostrzyn nad Odrg lubuskie 1 0,79
15. Lajski mazowieckie 1 0,79
16. Lomza podlaskie 1 0,79
17. Polska cala Polska 1 0,79
18. Przemys$l podkarpackie 1 0,79
19. Radziejowice mazowieckie 1 0,79
20. Sandomierz $wietokrzyskie 1 0,79
21. Sopot pomorskie 1 0,79
22. Wegierska Gorka $laskie 1 0,79
23. Zgorzelec/Gorlitz dolnoélaskie 1 0,79

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej analizy.
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Ogloszenia o pracy pochodzily z organizacji ulokowanych w réznych miejscach
w Polsce. Ze wzgledu na miejsce $wiadczenia pracy najwigcej ogloszen dotyczylo:
Warszawy (67), Krakowa (16), Otrebusow (8) lub Trojmiasta (7). W wiekszo$ci
byty to miasta wojewddzkie lub powiatowe. W jednym ogloszeniu wskazano obszar
catej Polski, w kolejnym wskazano dwie miejscowosci §wiadczenia pracy: byly to
Zgorzelec/Gorlitz. Wigkszos¢ ogloszen o pracy pojawia sie dla organizacji w wo-
jewddztwie mazowieckim — w sumie to az 77, co stanowi 60,6% analizowanych
ogloszen, lub matopolskiego (odpowiednio 16 ogloszen, 12,6%). Potwierdza to
dotychczasowe doniesienia badaczy o koncentracji sektora kultury w aglomeracji
warszawskiej. Wedlug Gléwnego Urzedu Statystycznego w IV kwartale 2020 roku
najwiecej podmiotéw kultury zarejestrowanych bylo w wojewodztwie mazowieckim
(26,8%), a w dalszej kolejnosci w wojewodztwach $laskim (10,2%), matopolskim
(9,9%) oraz wielkopolskim (9,4%) (Wptyw pandemii COVID-19 na podmioty dzia-
tajgce w obszarze kultury w IV kwartale 2020 ., 2021) W pozyskanej bazie ogloszen
nie pojawily sie natomiast ogloszenia o pracy z wojewddztw: (1) zachodniopomor-
skiego; (2) opolskiego; (3) kujawsko-pomorskiego (tabela 1).

W odpowiedzi na postawione w artykule pytania badawcze przeanalizowano
wymagania kompetencyjne w obszarach: wiedzy, umiejetnosci i postaw. Pierwszym
wyodrebnionym w analizie sktadnikiem wymogdéw kompetencyjnych byla wiedza.
Zidentyfikowano 107 wymagan (tabela 2).

Tabela 2. Wymagania kompetencyjne dotyczgce wiedzy stawiane kandydatom

Udziat
Wymagania dotyczace wiedzy Liczba ogloszen w analizowanej
probie (%)
Znajomos¢ pakietu Microsoft Office 54 42,52
Wiedza i do$wiadczenie w obszarze zarzgdzania 9 709
nieruchomosciami, w tym znajomos¢ przepiséw budowlanych ’
Wiedza inna przydatna do pracy na danym stanowisku
. . L .. 7 5,51
(niezakwalifikowana do innej kategorii)
Znajomo$¢ innych' specjalistycznych programow
. 6 4,72
komputerowych (w tym finansowo-ksiegowo-placowych)
Znajomos¢ najnowszych trendéw (niesprecyzowanych; 6 47
w rozumieniu autorek: internetowych, spotecznych, HRowych) ’
Wiedza i do$wiadczenie w rozliczaniu programéw/projektow 5 3,94
Wiedza historyczna, w tym wiedza historyczno-artystyczna 5 3,94

! ‘W ogloszeniach o prace wymieniono nastepujace programy komputerowe: QLab, Arena, Resolume
Wire, DaVinci Resolve oraz Dante Virtual Soundcard, Comarch Optima, After Effects, Photoshop,
Ilustrator, Sage Symfonia, Auto Cad, Enova, Biletyna, NORMA, CAD, Origin, MUZEO, Canva, Corel.
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Wiedza o organizacji, w tym o jej strukturze 3 2,36
Wiedza o social mediach 2 1,57
Doswiadczenie w analizach danych, statystyk serwisow www ) 157
i social mediow ’

Znajomos¢ specyfikacji sprzetu nagtosnieniowego 2 1,57
Wiedza dotyczaca prowadzenia spraw administracyjnych 1 0.79
i gospodarczych ’

Wiedza z zakresu STEM 1 0,79
Wiedza z zakresu branzy kreatywnej 1 0,79
Wiedza zawodowa w zakresie promocji 1 0,79
Wiedza z zakresu mechaniki i budowy maszyn 1 0,79
Wiedza i doswiadczenie w zakresie kontroli/audytu 1 0,79

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej analizy.

Najwiecej wymagan dotyczacych wiedzy kandydatéw dotyczylo znajomosci ade-
kwatnego dla danego stanowiska pracy oprogramowania komputerowego. Poza tym
znaczcg grupe wymagan stanowily te dotyczace zarzadzania mieniem organizacji
kultury. Istotna czescig obszaru ,wiedza” byly wymagania znajomosci trendéw, ro-
zumiane przez autorki jako posiadanie aktualnej wiedzy w ramach poszczegdlnych

stanowisk pracy, ktorych dotyczyly ogloszenia.

Przenalizowano takze kwestie oczekiwan pracodawcdw wobec znajomosci je-

zykdw obcych przez kandydatow (tab. 3).

Tabela 3. Wymagana znajomos¢ jezykdéw obcych w analizowanych ogtoszeniach

Znajomos¢ jezykow obcych Liczba ogloszen Udzial w anal(iuzt))wanej prébie
angielski 69 54,33
niemiecki 7 5,51
francuski 2 1,57
czeski 1 0,79
hebrajski 1 0,79
jidysz 1 0,79
litewski 1 0,79
rumunski 1 0,79
stowacki 1 0,79
wegierski 1 0,79
wloski 1 0,79

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej analizy.
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Od kandydatow najczesciej wymaga sie znajomosci jezyka angielskiego, w dalszej
kolejnosci niemieckiego. W ogloszeniach o prace pojawily sie takze inne jezyki
obce, ktore moga uchodzi¢ za malo popularne (np. hebrajski czy jidysz). W trzech
przypadkach wymagano znajomosci minimum dwoch jezykéw obcych.

Pracodawcy komunikowali w ogloszeniach o pracy informacje o swoich ocze-
kiwaniach wzgledem formalnego wyksztalcenia kandydatéw do pracy. Dwa ogtlo-
szenia byly przeznaczone dla kandydatow z wyksztalceniem zawodowym, cztery
dla 0s6b z wyksztalceniem $rednim. Pracodawcy, wskazujac na wymog posiadania
wyksztalcenia wyzszego, wskazywali nazwe konkretnego kierunku (np. pedagogika,
kulturoznawstwo itd.), grupy kierunkéw (np. nauki humanistyczne) lub wytacznie
wymog posiadania wyksztalcenia wyzszego (tab. 4).

Tabela 4. Oczekiwania wobec ukonczonych przez kandydatéw kierunkéw studiow

‘Wymagania pracodawcow wobec ukonczonego przez kandydata kierunku studiow

Grupa kierunkow Grupa kig::;z,)w
humanistycznych N kierunkow N . N Inne N
iartystycznych spolecznych przyrodniczych
i $cistych
Humanistyczne Wymagane .
. . wyksztalcenie
(bez wskazania . . Studia .
6 | Socjologia 3 . 3 | wyzsze bez
konkretnego przyrodnicze .
kierunku) w wskazania
kierunku studiow
- . Zarzadzanie .
Historia sztuki 4 3 | Chemia 1
kulturg
Kulturoznawstwo 3 | Pedagogika 2 Fizyka lub naukd 1
pokrewne
Historia lub Marketing
3 2
pokrewne kultury
Kons?rwaqa dziet 2 | Zarzadzanie 5
sztuki
Zarzadzanie
Muzealnictwo 2 organizacjami 2
pozarzadowymi
Archiwistyka 1 Zar.zqdzan'l ¢ 2
projektami
Bibliotekoznawstwo 1 | Logistyka 1
Etnologia 1 | Dziennikarstwo | 1
Muzykologia 1 Edukacja 1
artystyczna
Animacja
Dyrygentura 1 kultury 1
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Informacja

Filologia klasyczna 1 naukowa

Komunikacja

Filologia polska 1 spoteczna

Zarzadzanie
dokumentacja

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej analizy.

Z analizy wynika, Ze najbardziej pozadane wsrod kadr kultury jest wyksztalcenie
wyzsze, przede wszystkim humanistyczne. W jednym ogloszeniu o prace praco-
dawca wskazal, ze posiadanie stopnia naukowego doktora bedzie dodatkowym
atutem kandydata.

Uzupelnieniem komponentu wiedzy uczyniono kwestie zainteresowan poza-
danych kandydatow do pracy. Pracodawcy wymagali od kandydatéw posiadania
zainteresowan w konkretnych obszarach, cho¢ komunikowali swoje oczekiwania
na réznym poziomie szczegdtowosci (tab. 5).

Tabela 5. Wymagane zainteresowania kandydatow do pracy

Udzial
Zainteresowanie Liczba ogloszen w analizowanej
probie (%)
Sztuka 8 6,30
Kulturg 3 2,36
Badaniem publicznosci 1 0,79
Biznesowsq sferg pracy na rynku sztuki 1 0,79
Branzg kreatywna 1 0,79
Dziatalnoécig organizacyjna 1 0,79
Heritologia 1 0,79
Nowymi mediami 1 0,79
Swiatem nowych technologii i AR 1 0,79

Historia najnowsza, ze szczegdlnym uwzglednieniem
okresu Solidarno$ci lat 80. XX wieku oraz historig 1 0,79
opozycji antykomunistycznej w latach 1976-1989

Tematyka HR oraz §ledzenia aktualnych trendéw w tym

1 0,79
obszarze
Komunikacja medialng i wizerunkowg oraz promocja ] 0.79
projektéw edukacyjnych ’
Organizowaniem eventéw lub zarzadzaniem projektami 1 0,79

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej analizy.
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Osmiokrotnie pracodawcy wskazali na wymog zainteresowania szeroko rozumiang
sztuka, trzykrotnie — szeroko rozumiang kultura. Jedenascie innych wskazan dotyczylo
obszaréw, ktore moga by¢ wykorzystywane w pracy na konkretnych stanowiskach.

Warto doda¢, ze w obszarze wiedzy pracodawcy wymagali znajomosci okreslo-
nych przepiséw prawa (tab. 6).

Tabela 6. Wymagania kompetencyjne znajomosci przepiséw prawa

Lp. Usi:v;r;flj)vsyzlzifrciﬁne Liczba ogloszeri Udzial w anatio:))wanej probie
1. Prawo finansowe 17 13,39
2. Prawo zaméwien publicznych 15 11,81
3. Prawo podatkowe 11 8,66

Ustawa o organizowaniu
4. i prowadzeniu dziatalnosci 10 7,87
kulturalnej
5. Prawo pracy 5 3,94
6. Prawo budowlane 4 3,15
7. Prawo autorskie 4 3,15
8. gzzr)vs V:y 2}c1hr0nie danych 4 3.15
9. Prawo cywilne 2 1,57
10. Prawo administracyjne 2 1,57
11. Prawo kontraktowe 1 0,79
12. Prawo ochrony $rodowiska 1 0,79

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej analizy.

Wymog znajomosci prawa finansowego pojawit si¢ w 17 analizowanych ogloszeniach:
pracodawcy wymagali znajomosci ustawy o rachunkowosci (10), ustawy o finansach
publicznych (6) oraz ustawy o odpowiedzialnosci za naruszenie dyscypliny finan-
séw publicznych. W dalszej kolejnosci pracodawcy wymagali znajomosci prawa
podatkowego (11 wskazan), w tym: przepisoéw dotyczacych VAT (5) oraz PIT i CIT
(6). Dla 5 pracodawcéw wazna byta znajomos¢ prawa pracy, w tym przepisow ZUS
oraz ZFSS. W dwéch przypadkach wymagano znajomosci prawa administracyjnego
oraz cywilnego, w jednym - prawa kontraktowego oraz prawa ochrony srodowiska.
Zidentyfikowano takze 250 wymagan dotyczacych umiejetnosci (tab. 7).
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Tabela 7. Wymagania dotyczgce umiejetnosci

informacje prasowe,

raporty, prezentacje,

intranet, czasopisma,
newslettery

Umiejetnos$ci
Osobiste N Interpersonalne N Techniczne N
Pracy pod presja . o
czasu / ustalanie 29 Pracy w grupie 54 Kgmunlkowan}a Sie 26
. , w jezyku polskim
priorytetow
Organizacji pracy
Rozwiagzywania zespolu / zarzadzania Obstugi komputera
A 16 K 13 . 1. 11
probleméw zespotem / budowania i urzadzen biurowych
zespolow
Analitycznego/ . . . . L
. o 16 Nawigzywania relacji 9 Lekkiego pidra 8
logicznego myslenia
Organizacji pracy Umiejetnos¢
whasnej 9 Negocjacji 4 korzystania z przepiséw 5
prawa
Szvbkiego Planowania
yOuIeso . 6 Dzielenia si¢ wiedzg 4 finansowego / 4
podejmowania decyzji . .
budzetowania
Ad.ap n.lc.J ido . Skutecznej Pisania w jezyku
zmieniajgcych si¢ 3 [ 2 . 4
. . komunikacji polskim
okolicznosci
.. Budowania Prowadzenia social
Prezentacji 2 . 1 ., 3
pozytywnych relacji medidow
Reagov.vama na 1 Uczenia innych 1 Sporzadzania analiz 3
sytuacje kryzysowe
Obslugi kasy fiskalnej 3
Tworzenia dokumentow
urzedowych, 3
sporzadzania
dokumentow
Opracowywania
tekstow
dostosowywanych
do potrzeb réznych
interesariuszy, m.in. 2

Stosowania
iinterpretowania
aktéw normatywnych,
korzystania z prawa
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Samodzielnego
katalogowania
starodrukow
(opracowanie formalne
i przedmiotowe) 1
i bardzo dobrej
znajomosci formatu
MARC 21 dla starych
drukéw

Samodzielnego
tworzenia

i modyfikowania
deskryptorow

Sporzadzania
czytelnego scenariusza 1
dzwigku

Postugiwania si¢
elektronicznymi bazami | 1
danych

Czytania nut 1

Pracy na tekscie
tlumaczonym

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej analizy.

Najczesciej wskazywanymi przez autoréw ogloszen o pracy umiejetnosciami byly
te dotyczace pracy w zespotach (54) i organizowania pracy zespotowej (13). Wydaje
sie, ze pracodawcy dostrzegaja znaczenie wspélpracy w organizacjach kultury i by¢
moze pewng trudno$¢ w pozyskaniu do organizacji pracownikéw, ktérzy odnajduja
sie w pracy zespotowe;j.

W nastepnej kolejnosci przeanalizowano wymogi co do postaw. Lacznie ziden-
tyfikowano 247 wymogdw, ktdre przedstawiono w tabeli 8.

Tabela 8. Wymagania kompetencyjne dotyczgce postaw kandydatéw do pracy

Wskazane postawy Liczba ogloszen Udziai)zszrile:al(il)zt))wanej
Zaangazowanie 27 21,26
Odpowiedzialnos¢ 25 19,69
Samodzielnoé¢ 25 19,69
Kreatywno$¢ 20 15,75
Wysoka kultura osobista 20 15,75
Staranno$¢/precyzyjnoé¢ oraz dbato$c¢ o szczegoty 19 14,96
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Dyspozycyjno$¢ i dostepnosé 14 11,02
Dokladno$é¢ 14 11,02
Terminowo$é 12 9,45
Rzetelno$é 10 7,87
Sumienno$¢ 10 7,87
Inicjatywa w dziataniu 8 6,30
Pasja 7 5,51
Che¢ podnoszenia kwalifikacji, uczenia sie 5 3,94
Odpornos¢ na stres 5 3,94
Motywacja do pracy 4 3,15
Aktywnos¢ 3 2,36
Innowacyjnos¢ 3 2,36
Uczciwo$é 3 2,36
Lojalnos¢ 2 1,57
Pozytywne nastawienie do $wiata 2 1,57
Szybkie uczenie sie 2 1,57
Empatia 1 0,79
Opanowanie 1 0,79
Punktualno$¢ 1 0,79
Refleks 1 0,79
Spostrzegawczos¢ 1 0,79
Wysokie standardy etyki zawodowej 1 0,79
Zyczliwosé 1 0,79

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonej analizy.

Najwiecej wymogow z zakresu postaw dotyczylo zaangazowania, samodzielnosci
oraz odpowiedzialnosci. W 27 analizowanych ogloszeniach pojawil si¢ wymog
dotyczacy zaangazowania: najczesciej (15) pracodawcy nie doprecyzowali formy
zaangazowania, w 11 przypadkach wymagano ,,zaangazowania w wykonywang
prace’, a w jednym - ,,zaangazowania w rozwoj organizacji. Co warto podkresli¢,
pracodawcy stawiajg na aktywno$¢ pracownikow, ktora ma sie przejawiaé chetnym
podejmowaniem zadan zawodowych. Pewng watpliwo$¢ wzbudza fakt, ze w analizie
ogloszen o pracy skierowanych do kadr kultury tylko dwudziestokrotnie wskazano
na pozadanie cechy kreatywnosci. Wydawac by sie moglo, ze wérdd pracownikow
wykonujacych prace artystyczna/okotoartystyczng postawa kreatywnosci bedzie
gléwna wsrod postaw pozadanych.

Dodatkowa kategorig analizy byty komunikowane w ogloszeniach wymogi
formalne stawiane kandydatom. Najwiecej wymogoéw dotyczylo posiadania prawa
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jazdy — w o$miu analizowanych ogloszeniach wymagano prawa jazdy kat. B, w jed-
nym - kat. C. W kolejnych czterech ogloszeniach wskazywano na wymaganie doty-
czace zdolnosci do czynno$ci prawnych. Pozostate wymagania, jakie pojawiaja sie
w ogloszeniach, dotycza m.in.: uprawnien budowlanych (2), posiadania minimum
jednej publikacji naukowej (1), udokumentowanego naukowego zainteresowania
wskazang problematyka (1), braku przeciwwskazan zdrowotnych do wykonywania
pracy na stanowisku kierowniczym (1), braku prawomocnego skazania karg (1) oraz
odpowiedniego obywatelstwa (1).

Dyskusja wynikow i wnioski

W analizowanych ogtoszeniach o pracy uwzgledniono trzy gtéwne komponenty
kompetencji: wiedze, umiejetnosci oraz postawy. Cho¢ w niektérych przypadkach
trudno byto zidentyfikowac, o jaka kompetencje chodzi autorowi ogloszenia o pracy,
ostatecznie, po podjeciu arbitralnych decyzji, listy wymagan kompetencyjnych byly
zblizone pod wzgledem liczebnosci/wskazan w poszczegélnych komponentach. Wy-
daje sie wazne, ze pracodawcy dostrzegaja konieczno$¢ komunikowania kandydatom
do pracy informacji nie tylko o wymaganiach dotyczacych formalnych kwalifikacji,
jakie powinni posiada¢, lecz takze pozadanych przez pracodawce postaw.

Z przeprowadzonych badan mozna wywnioskowac¢, Ze wymagania kompeten-
cyjne stawiane kadrom kultury nie sg zbyt wygérowane. Nie pojawiaja si¢ w nich
wymagania, ktdre bytyby niespotykane i trudne do zastapienia. Ogloszenia zawieraja
wiele sloganéw (np. ,,znajomos¢ trendow’, ,,umiejetnosci komunikacyjne”). W po-
réwnaniu do innych ogloszen, ktére autorki mialy okazje analizowa¢, w niniejszej
bazie pojawialo si¢ wiele nieostrych sformutowan (np. pasja czy zyczliwos¢). Trud-
no przewidywag, jaki jest tego powdd. By¢ moze autorzy ogloszen o pracy nie s3
specjalistami w obszarze rekrutacji i selekcji pracownikow, a powstale ogloszenia
sg rezultatem dziatania intuicyjnego. Potwierdza to rowniez fakt stosowania w wie-
lu ogtoszeniach pojec¢ blednych lub niedoprecyzowanych (np. ,,przepisy placowe’,
»wiedza zawodowa w zakresie promocji’, ,wiedza historyczno-artystyczna”). Cho¢
ocena poprawnosci ogloszen o pracy nie byta bezposrednim celem tego opracowa-
nia, to jednak autorki zauwazyly pewne mankamenty.

Wyniki badan zrodzily watpliwoéci badawcze, ktore rozwiaé mogtyby dalsze
badania. Zastanawiajace jest, czy male wymagania kompetencyjne powigzane s3
z nieatrakcyjnymi warunkami pracy w organizacjach kultury. Wydaje sie bowiem,
ze spowodowana rozwojem rynku pracownika che¢ pracodawcéw do tworzenia
atrakcyjnych, przyciagajacych ofert pracy nie dotyczy sektora kultury. Cho¢ sam
portal ,,Pracuj w Kulturze” jest narzedziem intuicyjnym, czytelnym i spéjnym gra-
ficznie, to jednak analiza tresci ogloszen wskazuje na ich stabe strony. Odpowiedzi
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na to pytanie mogg dostarczy¢ jednak badania poglebione, ktére warto byloby
przeprowadzi¢ w przyszlosci.

Przeprowadzone badanie ma pewne uchybienia. Jednym z ograniczen jest czas
jego przeprowadzenia (bezposrednio po wprowadzeniu reform podatkowych).
Ten fakt mogt zawazy¢ na tym, ze w instytucjach z sektora kultury poszukiwano
niewspoimiernie wielu kandydatéw z obszaru finansowo-ksiegowo-kadrowo-
-placowego. Wydaje sig, ze struktura pozyskanych do bazy ogloszen odzwiercied-
lita luke kompetencyjna, ktora pojawila si¢ na skutek wdrozenia niezrozumiatych
przepiséw prawnych. Trudnosci interpretacyjne wynikaly takze z szerokiego ujecia
kadr kultury. Pozyskane wyniki nie dostarczaja wielu informacji o wymaganiach
kompetencyjnych stawianych poszczegdlnym grupom pracownikéw (np. artystycz-
nym versus administracyjnym).

Ograniczeniem powyzszych badan jest tez samo zrédlo ogloszen o prace. Ba-
zowano na jednym zrdédle danych. W badaniu nie uwzgledniono ogloszen o pracy
publikowanych na stronach internetowych organizacji kultury. Nie uwzgledniono
réwniez faktow, ze kadry kultury pozyskiwane sg takze z wykorzystaniem innych
technik (np. polecenia, udzial w castingach, audycjach, headhunting).

Ograniczenia badawcze dotycza takze danych badawczych, jakimi sg ogloszenia
o prace. Prezentowany jest w nich kandydat idealny (nie do konca realny) z punktu
widzenia wymagan pracodawcy. Wiasciwie dopasowany do organizacji kandydat to
ten, ktory w dostatecznym stopniu spelnia wymagania stanowiskowe i jest gotowy
do pelnego zaangazowania si¢ w proces adaptacji.
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