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ABSTRACTS

Based on surveys, the competencies of a group of 102 cultural anima-
tors were specified as well as the level of social recognition they had in
their local communities . Social recognition was assessed based on two
clear criteria: social nomination for Marshal of Mazovia Province Award
or the lack of it, and commitment or lack of commitment of volunteers to
work with. Based on these two criteria three groups were identified within
the study sample.

e 35% of the study sample made animators nominated for Marshal of
Mazovia Province Award who worked with volunteers. They were
called local leaders of culture.

e 47% - animators who were not nominated for the Award, but worked
with volunteers. They were called cultural managers .

e 18% - animators who were not nominated for the award and did not
work with volunteers. They were called administrators .

The study allowed us to identify a set of competencies shown by each
of the groups. Group No. 1, enjoying double recognition, have the richest
set of competencies , which consisted of leadership, managerial and spe-
cific personal competences . Animators from groups 2 and 3, did not have
several of the personal and leadership competencies possessed by anima-
tors from group 1.

Social recognition expressed through nomination for Marshal of Ma-
zovia Province Award or commitment of volunteers willing to follow and
work with the animator as a leader, was used as a measure of operating
authority enjoyed by the animators. . According to the definition of Polish
Dictionary (2006 ) “authority is the recognition enjoyed by a person in any
group.” A comparative analysis of the competences of the three groups (
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leaders, managers and administrators ) shows that the leaders who enjoy
authority, do not build it due to positions held or functions performed, but
due to their competences.

W oparciu o badania ankietowe okreslono kompetencje grupy 102
animatoréw kultury i poziom uznania spolecznego, jakim sie cieszyli
w swoich spotecznosciach lokalnych. Uznanie spoleczne oceniane bylo
w oparciu o dwa jednoznaczne kryteria: nominacje spoteczng do Nagrody
Marszalka woj. Mazowieckiego lub jej brak, oraz fakt zaangazowania lub
braku zaangazowania we wspdlprace wolontariuszy. W oparciu o te dwa
kryteria wyodrebniono sposrdd badanych trzy grupy:

o 35% proby badawczej stanowili animatorzy kultury nominowani do
Nagrody Marszatka woj. Mazowieckiego, wspdtpracujacy z wolonta-
riuszami, ktérych nazwano lokalnymi liderami kultury;

o 47% - stanowili animatorzy kultury nie nominowani do Nagrody, ale
wspolpracujacy z wolontariuszami, ktérych nazwano menedzerami
kultury;

Przeprowadzone badania pozwolity na okreslenie zestawu kompeten-
cji kazdej z wyodrebnionych grup. Grupa nr 1, cieszaca si¢ podwojnym
uznaniem, posiadala najbogatszy zestaw kompetencji, na ktdre zlozyty sie
kompetencje przywddcze, merytoryczne/menedzerskie oraz specyficzne
kompetencje osobiste. Animatorzy przyporzadkowani do grup nr 2 i 3,
nie posiadali cze$ci kompetencji przywddczych i osobistych posiadanych
przez tych z grupy nr 1.

Uznanie spoleczne wyrazajace si¢ spoleczng nominacja do Nagrody
Marszatka i/lub faktem dobrowolnego, bezinteresownego podazania za
animatorem jako godnym postuchu przywddca, zostalo w pracy wyko-
rzystane jako miara autorytetu, jakim cieszyli si¢ badani. Wedtug definicji
Stownika jezyka polskiego (2006) ,,autorytet to uznanie, jakim obdarzona
jest osoba w jakiej$ grupie”. Z analizy poréwnawczej kompetencji wyod-
rebnionych grup (lideréw, menedzeréw i kierownikéw) wynika, ze cieszg-
cy sie autorytetem liderzy nie buduja swojego autorytetu w oparciu o zaj-
mowane stanowiska, czy petnione funkgje, ale w oparciu o swoje kompe-
tencje.
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WSTEP

Prowadzac badania lokalnych lideréw kultury, nie sposéb nie odnies§¢
sie do sposobu w jaki budujg oni swdj autorytet (swego rodzaju marke,
wzér, uznanie) — najpierw w organizacji, ktérej przewodza, a nastepnie
w spolecznosci lokalnej. Lokalni liderzy kultury sg osobami, ktdre nie bu-
duja swego autorytetu w oparciu o zajmowane stanowiska czy pelnione
funkcje, ale w oparciu o swoje kompetencje.

Opracowany w wyniku badan model kompetencji lokalnego lidera
kultury obejmuje dziewig¢ kompetencji zorientowanych na prace i trzy
kompetencje osobiste. Czgs¢ kompetencji zorientowanych na prace to
kompetencje przywddcze, do ktérych nalezy budowanie wizji, empower-
ment i partnerstwo oraz umiejetnosci spoteczne. Pozostale to kompetencje
zarzadcze w zakresie pracy projektami, outsourcingu, innowacji, komuni-
kacji ze spotecznoscig lokalng i orientacji rynkowej. Kompetencje osobiste
obejmujg poczucie misji, wewnetrzne sterowanie oraz charyzme.

Z obserwacji prowadzonych podczas badan dzialajacych LLK wynika-
to, ze swoj autorytet budowali oni w oparciu o ww. kompetencje (Chwe-
dorowicz, 2012).

ANALIZA BADAN

Metoda zbierania danych byl anonimowy wywiad kwestionariuszowy.
Efektywna liczebno$¢ proby: 102 animatoréw kultury regionu Mazow-
sza. Na podstawie badan zauwazono, ze z sukcesu animatora w rozwijaniu
kultury lokalnej najlepiej zdaje sobie sprawe jego najblizsze srodowisko.
Jesli uwaza ono, ze animator i jego osiggnigcia zastuguja na wyrdznienie,
wowczas nominowany jest do Nagrody Marszatka. Nagrody przyznawane
s3 od 1999 roku za indywidualne lub zbiorowe osiagnigcia w dziedzinie
tworczosdci artystycznej oraz upowszechniania i ochrony kultury, majace
istotne znaczenie dla rozwoju regionu, umacniania jego tozsamosci oraz
integracji spolecznosci wojewddztwa mazowieckiego.

Nominowani s3 osobami, ktére gotowe byty stana¢ do konkursu w wa-
runkach ostrej konkurencji, zdecydowane byly ponies¢ trud przygotowa-
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nia portfolio swoich osiggnie¢ i ktére zostaly docenione lokalnie. Wazna
byla jednoznaczno$¢ kryterium sukcesu lokalnego animatora kultury —
bez trudu mozna bylo okresli¢, kto byt nominowany, a kto nie do Nagrody
Marszatka Woj. Mazowieckiego.

Przestanka, na podstawie ktorej oparto drugie kryterium, byto zato-
zenie, Ze animator postrzegany przez spolecznos¢ lokalng jako jej lider
kultury wyrdznia si¢ cechami przywodczymi i cieszy si¢ autorytetem. Za
sprawg swoich kompetencji pocigga za soba ludzi niezwigzanych z jego
organizacjg stosunkiem pracy. Osoby te to wolontariusze zainteresowani
aktywnym wspieraniem go i uczestnictwem w jego projektach. Obserwa-
cje potwierdzaly trafnos¢ zatozenia. O przyjeciu kryterium przesadzita, jak
w poprzednim przypadku, jego jednoznacznos¢ - albo sie ma wolontariu-
szy albo nie. Jezeli za animatorem podazaja wolontariusze, jest on dla nich
autorytetem, jesli nie, oznacza to, ze jest on jedynie sprawnym administra-
torem powierzonych zasobéw. Dzieki tym kryteriom z badanej proby wy-
foniono grupe lideréw-animatoréw, ktorzy byli nominowani do Nagrody
Marszalka i mieli wolontariuszy.

Druga bardzo liczng grupe wyloniona z badanej populacji aktywnych
na rynku animatoréw kultury (czyli oséb, ktdre prezentuja swoje projekty,
wymieniajg si¢ doswiadczeniem na dorocznych spotkaniach organizowa-
nych przez Mazowieckie Centrum Kultury) stanowia osoby, ktére efek-
tywnie zarzadzajg swoimi organizacjami. Te grupe zlozong ze sprawnych
i skutecznych szeféw organizacji kultury nazywamy menedzerami kul-
tury. Zadaniem menedzera jest zarzadzanie uruchomionymi procesami,
koncentrowanie si¢ na obserwacji wynikéw, poréwnywanie ich z celami
i korygowanie odchylen, efektywne zarzadzanie swojg organizacja (Grit-
fin 2004). Menedzer dzigki swoim kompetencjom przyciaga do swojej
organizacji wolontariuszy. Badani z tej grupy nie s3 jeszcze nominowani
do Nagrody Marszatka Woj. Mazowieckiego. Domyslamy sie, ze dziala tu
swoista autocenzura. Animator sam musi chcie¢ i czu¢, Ze moze ubiegac
sie o nominacje do Nagrody Marszaltka. Poki co zbiera punkty — organizuje
coraz powazniejsze projekty kulturalne, wcigga do swojej pracy wolonta-
riuszy, gromadzi portfolio swojej dzialalnosci, szuka poparcia u wladz oraz
w spolecznosci lokalnej. Mozna o powiedzie¢, ze dopiero jest na etapie
budowania swojego autorytetu.

Trzecig badang grupa s3 animatorzy kultury, ktérzy nie posiadaja wo-
lontariuszy, nie s tez nominowani do Nagrody Marszatka. Nie maja cech
lidera ani menedzera. W niniejszym opracowaniu nazywamy ich kierowni-
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kami (administratorami) tj. osobami, ktdre stojgc na czele danej jednostki
organizacyjnej, realizuja przypisane tej komorce cele, postugujac sie pod-
legtymi pracownikami. Kierownik kojarzony jest z gospodarka centralnie
zarzadzang i osobg o malej inicjatywie (Listwan, 1993). Mimo dwudziestu
lat transformacji majacej miejsce w Polsce szefowie organizacji kultury,
ktorych zaliczamy do grupy kierownikoéw, tkwig jeszcze w minionej epoce.

W sposdb naturalny grupom tym mozna przydzieli¢ nastepujace ka-
tegorie:
1. Nominowani to liderzy kultury (35%) - nominowani do Nagrody
Marszatka Woj. Mazowieckiego;

2. Nienominowani to menadzerowie kultury (47%) - ktoérych hastem
jest ,sprawne zarzadzanie organizacjg kultury”.

3. Nienominowani bez wolontariuszy to kierownicy (18%) — stojac na
czele organizacji kultury, realizuja przypisane jej cele, postugujac sie
podlegtymi sobie pracownikami.

Wykres 1. Typy animatoréw kultury

@ Nominowani
B Nie Nominowani

O Nie Nominowani bez
Wolontariuszy

Zrédto: Badania wtasne

Z trzech grup badanych animatoréw LLK maja ,,najwiekszy” autorytet
- po pierwsze, uznanie ze strony spolecznosci lokalnej, ktéra nominuje
ich do Nagrody Marszalka, po drugie - uznanie ze strony wolontariuszy,
ktorzy wybieraja ich jako swoich przywdédcéw, przewodnikéw w pracy
w obszarze kultury. W odréznieniu do LLK menadzerowie sa postrzegani
jako tylko autorytety ze strony wolontariuszy. Dlatego w dalszej analizie
skoncentrujemy si¢ na kompetencjach LLK.
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Kompetencje te mozna pogrupowac w trzy filary:

1. Pierwszy filar, to umiejetnos¢ inspirowania innych do dzialania. W tej
roli lider buduje swdj autorytet w oparciu o kompetencje ,,miekkie”,
z ktérych najwazniejszg jest umiejetno$¢ wspierania innych w budo-
waniu ich nowej mapy $§wiata poprzez tworzenie wspolnej, rozwojowej
wizji, partnerskich relacji i klimatu empowrermentu.

2. Drugim filarem s3 kompetencje ,,twarde”, wynikajace z wiedzy i umie-
jetnos$ci autorytetu jako eksperta w okreslonej dziedzinie.

3. Trzecim filarem s3 kompetencje osobiste. O autorytecie lidera decydu-
je jego umiejetnos¢ nadawania wspoélnej dziatalnosci charakteru misji,
zdolno$¢ do maksymalnego zaangazowania i charyzma.

Pelny zestaw wyzej wymienionych kompetencji buduje autorytet ani-
matora kultury i jest on pozytywnie postrzegany przez inne osoby, ktorzy
chetnie uczestnicza w inicjowanych przez niego pracach.

Prezentacj¢ kompetencji budujacych autorytet LLK rozpoczniemy
od przegladu kompetencji ,,migkkich”

UMIEJETNOSC TWORZENIA WIZJI.

Gléwna kompetencja przywddcy jest umiejetnos¢ tworzenia porusza-
jacych wizji. Wizje te nastepnie rozpisywane s3 na cele/zadania. Realizacje
zadan LLK przydziela wspoétpracownikom w oparciu o rozpoznane u nich
talenty i predyspozycje. Badania prowadzone w biznesie wykazaly, ze wi-
zja lidera organizacji moze poprawi¢ wydajno$¢ organizacji, jak réwniez
pomoc liderowi w indywidualnych osiagnieciach, tylko wtedy, gdy jest do-
brze okreslona (Baum, Locke, Kirkpatrick, 1998).

Dziatania LLK i jego wspolpracownikéw mozna przedstawic¢ w posta-
ci piramidy decyzyjnej. W pierwszej kolejnosci buduje sie wizje, nastepnie
dokonuje si¢ transformacji wizji na cele/zadania. Kolejnym krokiem jest
planowanie, a nastepnie realizacja zadan.
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Rys.1. Piramida decyzyjna

Realizacja|
(jak?)
Planowanie
(kiedy?)
Cele, zadania
(co?)
Wizja
(po co?)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wizja to nie to samo co cel (zadanie) do zrealizowania. Jest ona wy-
obrazeniem zrealizowanego celu dtugoterminowego. Cel (zadanie) to cos
bliskiego, do czego dazymy, tymczasem wizja jest bardzo szeroka, ale ma
wplyw na wszystko co robimy. Przechodzi¢ mozna od celu do celu, ale
wizja nie zmienia si¢ i jest niezalezna od okolicznosci.

Wizja zaspokaja cztery potrzeby kazdego czlowieka:

Wizja jest motywujaca;

Wizja nadaje sens naszym dzialaniom;

Wizja daje poczucie znaczenia i wartosci. Jesli mamy zZycie pelne zna-
czenia to wszystkie nasze dzialania s3 wazne;

4. Jedlina zycie spojrze¢ jak na PROCES, to Wizja wyznacza kierunek,
w jakim PROCES ten bedziemy prowadzic. Jest to wazniejsze niz
rezultaty, jakie osiggniemy (droga do celu jest réwnie wazna jak sam
cel).
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To, ze liderzy posltuguja si¢ wizjg jest udokumentowane w wielu ba-
daniach (Covey, 2003). Zdaniem Kena Blancharda , ksztaltowanie wlasnej
wizji przywddztwa’ — opracowanie wlasnej wizji przywodztwa pomaga
zrozumie( siebie, swoje wartosci, motywacje i marzenia, a takze ulozy¢
je i zaprezentowaé w sposob zrozumialy, czytelny i przekonujacy; dzigki
temu nie tylko rosnie dobre samopoczucie, ale réwniez opinia i szacunek
rodzicodw, wspotpracownikéw oraz znajomych”(Blanchard, 2011).

TWORZENIE KLIMATU EMPOWERMENTU.

Kolejng ,,miekky” kompetencja LLK. ktéra buduje jego autorytet, jest
umiejetno$¢ tworzenia klimatu empowermentu. Empowerment uwalnia
drzemigce w pracownikach wiedze, doswiadczenie i motywacj¢” (Blan-
chard, 2011). Empowerment nie jest tylko delegowaniem zadan. Jest
czyms$ wigcej, jest delegowaniem uprawnien — uprawomocnieniem. Jest
delegowaniem zadan i odpowiedzialno$ci za te zadania, jest pozwoleniem
na swobode w wyborze metody dochodzenia do celu. Empowerment to
proces wyzwalania sity drzemigcej w ludziach - ich wiedzy, doswiadczenia
i motywacji - oraz ukierunkowanie tej sily na osiaganie wynikéw. Wresz-
cie empowerment to tworzenie w organizacji takiego klimatu, ktory rozwi-
ja pracownikow, uskrzydla ich i uwalnia do $wiadomej, dorostej odpowie-
dzialnosci za podejmowane dzialania. W klimacie empowermentu jeden
odkrywa, ze robi bardzo profesjonalne zdjecia, drugi — ze ma predyspozy-
cje wokalne, ktérych nigdy wczesniej nie prezentowal na szerszym forum,
trzeci — ze ma talent pisarski itp. Tylko zderzenie talentu z rzeczywistymi
zadaniami pozwala na rozwoj i zmiane¢ oraz tworzenie nowej tozsamosci.
Osoba, ktdéra u drugiej inspiruje proces samorealizacji, staje si¢ dla niej
»drogowskazem” — autorytetem. LLK, ktory posiada autorytet, jest jak re-
zyser, mowigcy na planie filmowym do aktoréw: ,Graj dla mnie pieknie”,
a aktor, poniewaz rezyser jest dla niego autorytetem, daje z siebie wszystko
- »gra pieknie” (Miller, 1999).

Dzigki empowermentowi LLK dajg ludziom wolno$¢ wyboru sposo-
béw realizacji powierzonych zadan (Chwedorowicz, 2012).

UMIE]FtTNOS’CI SPOLECZNE I TWORZENIE RELAC]JI PARTNERSKICH

Wazng ,,migkka” kompetencja LLK, ktéra buduje jego autorytet, sa
umiejetnosci spoteczne. Wedlug J. Dornan i . Maxwella, jesli ktos nauczy
sie budowa¢ pozytywne relacje z innymi dzieki umiejetnosciom spotecz-
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nym, to mozna powiedziec¢ z pewnoscia 85%, ze osiagnie sukces w dowol-
nym zawodzie i z pewnos$cig 99%, ze osiagnie osobiste szczg¢$cie (Dornan,
J. Maxwell, 1995). Wedlug badan przeprowadzonych przez wéréd 2 min
pracownikéw w 700 amerykanskich przedsiebiorstwach, czynnikiem de-
cydujacym o tym, jak dtugo pracownicy pozostajg w firmie oraz jaka osia-
gaja efektywnos¢, jest jakos¢ relacji z bezposrednim przetozonym. 50-70%
badanych pracownikéw wskazuje, ze atmosfera w pracy jest wynikiem
zachowania, postawy i dzialan jednej osoby - lidera organizacji (szefa).
Atmosfera w organizacji (mierzona poprzez odczucia ludzi na temat pra-
cy w konkretnej jednostce) decyduje w 20-30% o poziomie osigganych
przez pracownikéw wynikéw biznesowych (Buckingham, Coftman, 2004).
Z prowadzonych przez autora badan lokalnych animatoréw kultury wyni-
ka, ze dzigki umiejetnosciom spolecznym i tworzeniu relacji partnerskich
LLK tworzy dobra ,atmosfere” w organizacji kultury (Chwedorowicz,
2012).

»Miekkie” kompetencje nie wystarczaja do budowania autorytetu
LLK w jego organizacji i - szerzej — w lokalnej spotecznosci. Umiejetnosci
»miegkkie” muszg i$¢ w parze z umiejetnosciami ,,twardymi’, ktore sg zalez-
ne od wymagan zawodowych.

Umiejetnosciach ,,twarde” LLK to jego kompetencje zarzadcze: umie-
jetno$¢ pracy zadaniowej — pracy projektami, innowacyjnos¢, umiejetnoscé
komunikacji ze spolecznoscig lokalng, zarzadzanie kompetencjami oraz
orientacja marketingowa. Tylko LLK posiadajacy takie kompetencje jest
postrzegany jako ekspert, specjalista w obszarze zarzadzania kultura.

UMIEJETNOSC PRACY ZADANIOWE]

Praca zadaniowa staje si¢ wiodacg metoda pracy w organizacjach kul-
tury, pozwala unikna¢ rutyny w realizowanych tradycyjnie eventach kul-
turalnych, lepiej przygotowac event czy zadanie do realizacji, uwzgledni¢
wszystkie najwazniejsze czynniki majace wpltyw na zadanie.

Do najwazniejszych kompetencji osob zarzadzajacych zespotami za-
daniowymi zalicza sie (Chroscicki, 2001):

e umiejetnos¢ organizacji pracy zespotu;
e wysokie kwalifikacje zawodowe;
e niezalezno$¢ w ocenie faktow;

e zaufanie ze strony kierownictwa lub sponsora projektu;
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e znajomos¢ metod i technik planowania i organizacji pracy;

e respektowanie kompetencji, wiedzy oraz odmiennego punktu widze-
nia czlonkdéw zespolu projektowego;

e budzetowanie.

1. Orientacja rynkowa

Kolejng ,,twardg” kompetencjg LLK, ktéra buduje jego autorytet, jest
orientacja rynkowa. Naleza do niej: poszukiwanie sponsora, stosowanie
instrumentéw marketing mix, jak tez dziatania dodatkowe, np. prowadze-
nie dzialalnosci gospodarczej, zabieganie o granty z MKiDN czy od Urze-
du Marszatkowskiego, funduszy z UE i darowizny 1% od podatku.

Wedlug B. Antczak gléwng cechg orientacji rynkowej jest urucha-
mianie instrumentéw i dzialan dotyczacych konsumenta jako podmiotu
i rynku jako przedmiotu. Wyrdznia zatem orientacj¢ popytowa (zaspaka-
janie oraz ksztaltowanie potrzeb i popytu nabywcéw) oraz konkurencyjng
- wplyw otoczenia na podejmowane dzialania (Antczak, 2009).

Orientacja rynkowa - szerzej marketingowa - jak podkresla T. Do-
manski, nie powinna oznaczac rezygnacji z misji publicznej instytucji kul-
tury. Orientacja marketingowa czyni misj¢ kulturalng bardziej dostepna
dla odbiorcy i zarazem bardziej atrakcyjng od strony komunikowania si¢
z odbiorcg (Domanski, 2008). Méwiac bardzo prozaicznie, LLK, ktéry ma
»marke” w srodowisku lokalnym, moze pozyska¢ wiecej od sponsoréw na
realizacje swoich projektéw kulturalnych.

2. Wdrazanie innowacji kulturalnych

Innowacyjnos$¢ LLK jest kolejng ,twarda” kompetencja, ktora budu-
je jego autorytet. Innowacje decyduja o konkurencyjnosci organizacji, jej
zdolnosci do utrzymania si¢ na rynku. Dlatego nie jest prawdziwe twier-
dzenie, ze wprowadzanie innowacji jest ryzykowne - przeciwnie, to brak
innowacji moze stanowi¢ zagrozenie dla istnienia organizacji. Méwimy,
ze ,produkt kultury jest innowacyjny, jesli jest nowy lub jesli znaleziono
nowe zastosowanie dla juz istniejacego produktu” Innowacja stanowi je-
den z istotnych czynnikéw, za pomoca ktérych organizacje konkuruja. In-
nowacja stanowi jeden z istotnych czynnikoéw, dzigki ktéremu LLK buduje
swoja ,marke”. Innowacje prowadza do osiagnigcie sukcesu — sukcesu nie
tylko finansowego, jesli wlasciwie realizowany jest proces ich wdrazania
i upowszechniania.
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UMIEJETNOSC KOMUNIKAC]JI SPOLECZNE]

Kolejng ,twardg” kompetencja LLK, budujaca jego autorytet, jest
umiejetno$¢ komunikacji ze swoim $rodowiskiem lokalnym. Komunika-
cja spoleczna jest procesem wytwarzania, przeksztalcania i przekazywania
informacji pomiedzy jednostkami, grupami i organizacjami spotecznymi,
majacym na celu dynamiczne ksztaltowanie, modyfikacje badz zmiane
wiedzy, postaw i zachowan w kierunku zgodnym z warto$ciami i intere-
sami oddzialujacych na nie jednostek (Wojtaszczyk, Jakubowski, 2003).
Dobra komunikacja spoteczna prowadzi do wzrostu zaufania spotecznego.
Zdaniem Katarzyny Ferszt-Pitat ,,zaufanie spoleczne jest jedng z najwaz-
niejszych wartosci zycia spotecznego. Jest podstawa wspoldziatania oraz
spoiwem spoleczenstwa obywatelskiego” (Ferszt-Pilat, 2012). Komunika-
cja spoleczna w sytuacji LLK jest procesem, ktérego zadaniem jest utrzy-
manie silnej wiezi ze spolecznoscia lokalng poprzez odpowiedni wysoki
poziom i atrakcyjnos¢ kierowanych do niej propozycji repertuarowych,
a takze poprzez sluchanie jej uwag i dostrzeganie jej potrzeb. Jesli LLK
dba o wysoki poziom wydarzen kulturalnych i ich cyklicznos¢, to w diu-
giej perspektywie czasowej buduje sobie ,marke”, dzieki ktérej dochowuje
sie wiernej i oddanej publicznosci. Profesor Zygmunta Gzella z Akademii
Muzycznej w Lodzi méwit do studentéw: mozemy gra¢ zagranicznych
kompozytoréw, mozemy zapraszaé zagranicznych wykonawcow, ale pu-
blicznosci nie sprowadzimy, publicznos¢ musimy mie¢ wlasng (Gzella,
2000). Tej publicznosci musimy poswieci¢ wiele uwagi, rozpoznac jej po-
trzeby i oczekiwania, sprawi¢, ze zechce by¢ nasza publicznoscia.

ZARZQDZANIE KOMPETENCJAMI - OUTSOURCING W ORGANIZAC]I
KULTURY

LLK nie jest samotng wyspa. Realizujac ambitne projekty kulturalne,
korzysta ze wspolpracy wybitnych artystow. Zarzadzanie kompetencjami
jest kolejng ,twardg” kompetencjg LLK, ktéra buduje jego autorytet. Na
uzytek niniejszego opracowania przyjmujemy, zZe outsourcing kulturalny
jest zlecaniem wyspecjalizowanym podmiotom zewnetrznym realizacji
procesow niezbednych dla funkcjonowania wlasnego projektu kulturalne-
go, ktore zostang przez nich zrealizowane efektywniej niz byloby to mozli-
we we wlasnym zakresie.

Pojecie ,outsourcingu” wywodzi si¢ z potaczenia dwoch stéw angiel-
skich, outside — zewnetrzny, zewnatrz, od zewnatrz i resource — zasoby,
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zapasy, $rodki mozliwoséci. Ta koncepcja zarzadzania taczy sie z nowym
spojrzeniem na funkcje zaopatrzenia, a takze na dzialalno$¢ ustugowsa
prowadzong przez organizacje (Zimniewicz, 1999, s. 48). Autorytet LLK
wzrasta, jesli umie pozyskac do realizacji swoich projektéw ,,znane” arty-
styczne nazwiska. Z kolei ,,znani” artysci pojawiaja sie, jesli autorytet LLK
gwarantuje wysoki poziom realizacji projektu kulturalnego, w ktérym
maja wystapic.

1. Budowanie autorytetu dzieki kompetencjom osobistym

Na kompetencje osobiste LLK, ktére budujg jego autorytet, skladaja
sie: poczucie misji, motywacja oraz jego charyzma.

2. Charyzma

Wedtug ,,Stownika Jezyka Polskiego” pod redakcja W. Doroszewskiego
charyzma to cechy osobowosci, ktérym osoba je posiadajaca zawdziecza
niekwestionowany autorytet u ludzi i wpltyw na nich. Wedlug znanego
brytyjskiego animatora John Tusa podstawowa cecha wybitnego lidera
kultury jest bezwarunkowe oddanie kierowanej przez siebie instytucji.
Pelne oddanie oznacza walke o fundusze, odwazne stawanie w obronie
instytucji na forum publicznym, ale takze codzienna ci¢zka praca. Chary-
zma jest kompetencja osobistg LLK, ktdra buduje jego autorytet (Stownika
jezyka polskiego, 2006).

3. Poczucie misji

Organizacje i jednostki odnoszace sukcesy maja cele lub role, ktére
uzasadniajg ich istnienie, majg misje, ktdra jest ich sila napedows. Nie
mozna sily misji okresli¢ w kategoriach finansowych, poniewaz zysk jest
wynikiem dobrej pracy, a nie jej przyczyng. Kazda lokalna organizacja kul-
tury oferuje co innego swoim mieszkancom. Ujmujac to w innych stowach,
mozna powiedzie¢, ze kazda lokalna organizacja kultury ma inng misje.
Misja to co$ wigcej niz same produkty albo same ustugi. Cztonkowie or-
ganizacji powinni rozumie¢ jej misje. Misje mozna réwniez zdefiniowaé
operacyjnie. W sensie operacyjnym misja to precyzyjne wyrazenie
sposobu osiagniecia wizji. Istotg tego podejscia, jest lepsze zrozu-
mienie drogi dojscia do celu (wizji), uswiadomienie wspolpracownikom,
jakie zadania stoja przed nimi. Jest bardzo wazne, zeby wszyscy wspdtpra-
cownicy wiedzieli, co jest wazne (wartosci), do czego organizacja kultury
zmierza (wizja), jak ma wyglada¢ za kilka lat, jak powinna dziata¢, by dojs¢
do tego celu. Odpowiedzi na te i podobne pytania nadaja sens pracy, daja
ludziom kierunek. Idee te jak niewidzialna reka kieruja Zyciem organizacji.
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Poczucie misji jest kompetencja osobista LLK, ktéra buduje jego autorytet.

MOTYWACJA

Wielcy LLK - wizjonerzy - posiadaja motywacje, ktora daje im site
i moc do pracy. Dlatego motywacja jest jedna z wazniejszych kompetencji
osobistych LLK, budujaca jego autorytet. Zdaniem A. Szejniuk ,,system
motywacyjny powinien oddziatywa¢ na zachowania ludzi i ich postawy
w organizacji. Dotyczy to wspélnych wartosci, wspotdzialania, a takze
wspolodpowiedzialno$ci” (Szejniuk, 2011).

O budowaniu autorytetu LLK w oparciu o posiadane przez niego
kompetencje mozna méwi¢ dopiero wtedy, gdy wymienione kompetencje
przywodcze i zarzadcze oraz specyficzne kompetencje osobiste prowadza
do budowania jego Marki. Mozna powiedzie¢, ze LLK, ktéry ma marke,
ma takze autorytet. Budowanie autorytetu LLK idzie w parze z budowa-
niem przez niego marki animatora kultury.

PODSUMOWANIE

W oparciu o badania terenowe lokalnych lideréw kultury opracowa-
no kompetencyjny model autorytetu lokalnego lidera kultury. Model ten,
dzieki swojej ogolnosci, pozwala zrozumie¢ procesy lezace u podstaw two-
rzenia si¢ autorytetu, szczegélnie autorytetu tworzonego w wyniku diu-
gotrwalej interakcji spofecznej ludzi o réznych poziomach swiadomosci.

Kompetencje te mozna pogrupowac w trzy filary:

1. Pierwszy filar to umiejetno$¢ inspirowania innych do dziatania. W tej
roli lider buduje swdj autorytet w oparciu o kompetencje ,,migkkie”,
z ktérych najwazniejsza jest umiejetno$¢ wspierania innych w budo-
waniu ich nowej mapy $wiata poprzez tworzenie wspolnej, rozwojowej
wizji, partnerskich relacji i klimatu empowrermentu;

2. Drugim filarem sa kompetencje ,,twarde”, wynikajace z wiedzy i umie-
jetnosci autorytetu jako eksperta w okreslonej dziedzinie;

3. Trzecim filarem sg kompetencje osobiste. O autorytecie lidera decydu-
je jego umiejetnos¢ nadawania wspolnej dziatalnosci charakteru misji,
zdolnos¢ do maksymalnego zaangazowania i charyzma.

Pelny zestaw wyzej wymienionych kompetencji buduje autorytet ani-
matora kultury i jest on pozytywnie postrzegany przez inne osoby, ktorzy
chetnie uczestnicza w inicjowanych przez niego pracach.
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