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Wstep

Wielu z nas ma w swoim otoczeniu osobe, ktora tworzy sztuke i ktorg nazwac
mozna artystg. Niektore z tych oséb robig to hobbystycznie i okazjonalnie, inne zajmuja
si¢ tworzeniem zawodowo, bedac profesjonalistami w swojej dziedzinie i traktujgc swoja
pracg jako gtowne zrodto dochodéw. Jeszcze inni pracuja w kilku zawodach
jednoczesnie, by chociaz cze$¢ ich zycia zawodowego zwigzana byta z tworzeniem.
I cho¢ w nauce temat artysty zawodowego i profesjonalnej tworczosci jest znany (m.in.
Throsby D. 2008; Towse R., 2011; llczuk D., 2012; Golka M., 2012), to dla czesci
spoteczenstwa odpowiedz na pytanie, czym zajmuje sie¢ artysta, pozostaje czgsto w sferze
domystow 1 wyobrazen, co z kolei sprzyja powstawaniu stereotypow i mitow.
Postrzeganie artysty jako osoby zaburzonej emocjonalnie ze sktonnosciami do natogéw,
wykonujacej bezuzyteczng prace i zyjaca w biedzie (Lombroso C.,1987) nie tylko jest
nieprawdziwe, ale i krzywdzace. Rozmaite mity takie jak mit cierpienia mowiacy o tym,
ze artysta buduje swojg sztuke wylgcznie na traumatycznych przezyciach, czy mit
bezinteresownosci, ktory zaklada, ze sztuke mozna uprawia¢ bezzarobkowo, wytacznie
dla czystej satysfakcji (Golka M., 2012), mogg wplywa¢ na wizerunek artysty
(Sobocinska M., 2019), ktory peini niebagatelng role w ksztaltowaniu Kkariery
artystycznej.

Praca artysty to bowiem cigglte wystawianie swojej osoby oraz swojej tworczosci
na ocen¢ odbiorcow kultury i konsumentoéw, co wymaga nie tylko kreatywnosci, ale
rowniez odwagi, pewnosci siebie oraz odpornosci na stres i krytyke. A to tylko niektore
z kompetencji niezbednych w pracy w sektorze kreatywnym. Uprawianie tworczego
zawodu, to ztozony | wymagajacy proces, ktoremu towarzyszy niepewnos¢ zwigzana Z
nieregularnoscig przychodow czy terminowoscig projektow (Towse R., 2011), a takze
strach przed utratg projektow i praca oparta na tzw. wzorcach bulimicznych (Gill R., Pratt
A. , 2008). Wytrwatos¢ i motywacja zdaje si¢ mie¢ tu zatem rowniez istotng rolg.
| chociaz w dyskursie naukowym znalez¢ mozna nieliczne opisy dotyczace kompetencji
artystow poszczegolnych branz sektora kreatywnego (Lee L.S. et al., 2010; Mietzner D.,
Kamprath M., 2013, Aishaa A.N. et.al. 2019), to temat rozwoju tych kompetencji stanowi
jeszcze luke badawczg. Dostrzegajac jg, autorka niniejszej rozprawy postawita

nastepujecy cel glowny rozprawy:


http://m.in/

Okreslenie zbioru metod doskonalenia kluczowych kompetencji artystow

zatrudnionych w organizacjach sektora kreatywnego i artystow freelanceroéw.
Cele szczegdtowe zas autorka okreslita W nastepujacy sposob:

1. Uporzadkowanie, oraz poszerzenie dorobku naukowego w zakresie zarzadzania

kompetencjami artystow pracujacych w sektorze kreatywnym.

2. Zdiagnozowanie i stworzenie listy kluczowych kompetencji pracownikéw sektora

kreatywnego.

3. Zidentyfikowanie i opisanie metod rozwoju kluczowych kompetencji pracownikéw

sektora kreatywnego z podziatem na artystow etatowych oraz freelancerow.

4. Identyfikacja barier w stosowaniu metod rozwoju kompetencji pracownikow sektora

kreatywnego.

Chcac podejs¢ do tematu holistycznie, autorka zbadata nie tylko metody, ale
zdiagnozowata rowniez kluczowe kompetencje artystow, uwzgledniajgc wigkszos¢ branz
sektora kreatywnego oraz perspektywe zard6wno 0sob pracujacych w jednej organizacji
(tak artystow, jak i pracownikow na stanowiskach kierowniczych), jak rowniez artystow
freelanceréw wykonujacych wolny zawéd i niezwigzanych na state z jedng organizacja.
Eksploracyjny charakter badan oparty w duzej mierze na zatozeniach interpretatywnych
(Burrell G., Morgan G., 1979) i metodach jakosciowych (cho¢ madros¢ plynaca
z paradygmatu  funkcjonalistycznego  rowniez odcisngta  swoje  pietno na
uwidaczniajacych si¢ w pracy wyborach) sktonit autorke do odej$cia od formutowania
hipotez, na rzecz nastepujacych pytan badawczych:

P1. Jakie sa kluczowe kompetencje artystow pracujacych w sektorze kreatywnym?
P2. Jakimi metodami rozwijane sa kluczowe kompetencje artystow?

P3. Jakie metody rozwoju kluczowych kompetencji stosujg organizacje sektora
kreatywnego?

P4. Jakie metody rozwoju kluczowych kompetencji stosuja artysci freelancerzy?

P5. Czy istniejg roznice W stosowaniu metod rozwoju kompetencji w organizacjach
sektora kreatywnego oraz przez artystow freelancerow?

P6. Czy istnieja, a jesli tak to jakie, bariery w stosowaniu metod rozwoju kompetencji
artystow?

Na bazie ztozonych i wieloetapowych badan, powstat zestaw map zawierajacych
metody rozwoju kluczowych kompetencji tworcow, co nie tylko stara si¢ wypetnic¢
zauwazalng w dyskursie luke, ale rowniez moze sta¢ si¢ pewnego rodzaju wskazowka dla

zawodowych artystow oraz stanowi¢ rekomendacje dla wielu instytucji, poczawszy od
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organizacji kreatywnych i instytucji kultury, przez uczelnie artystyczne i organizacje
pozarzadowe zrzeszajace artystow, po organy rzadowe finansujace dziatania rozwojowe
w sektorze.

Podjecie tego mato popularnego tematu jest istotne jeszcze z kilku powodow.
W dobie niepohamowanych zmian, rosngcej niepewnosci, funkcjonowania w tzw.
rzeczywistosci VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity) czy BANI
(Brittle, Anxious, Non- linear, Incomprehensible) i wigzacym si¢ z tym lekiem 0 kruchg
I niepewng przyszto$¢, wspotczesne organizacje staja przed wyzwaniami, ktore jeszcze
niedawno wydawaty si¢ btahe i marginalne. Dla przyktadu, zauwazalne, szczegolnie w
czasie pandemii COVID-19, zjawisko wielkiej rezygnacji (great resignation) zwigzane z
masowym odchodzeniem pracownikéw z organizacji, wymusito na wspotczesnych
menedzerach aktywne poszukiwania nowych sposoboéw na utrzymanie wspolpracy
I zwigkszenie motywacji zespotu. Wspotczesni menedzerowie czerpig wiedze ze znanych
koncepcji takich jak work-life balance, czy holistycznej propozycji work-life interface
(Januszkiweicz K., Swiatek - Barylska I., 2021). Pojecie dobrostanu w miejscu pracy
wydaje si¢ by¢ obecnie jednym z najbardziej rozchwytywanych zagadnien wsrod
teoretykow 1 praktykow zarzadzania. Odpowiednie zadbanie o rozwdj kompetencji
pracownikow moze nie tylko utrzyma¢ ich w miejscu pracy, ale takze stanowié
motywacje do podejmowana nowych wyzwan i zwigksza¢ poziom identyfikacji
z organizacjag. Dynamiczne zmiany w aspekcie ksztaltowania kompetencji
pracowniczych jak np. wzrastajaca rola blended-learningu, powoduja, iz organizacje
szukaja nowych nieistniejacych dotad metod, by w atrakcyjny i angazujacy sposob
wesprze¢ swoich pracownikow w rozwoju kluczowych umiej¢tnosci czy postaw.

Eksploracja tematu w sektorze, w ktorym niepewnos¢ i niestabilnos¢ wpisane sg
w DNA wigkszo$ci organizacji, wydawata si¢ by¢ autorce szczegolnie istotna. Zgodnie
z intencja autorki, zdiagnozowanie metod rozwoju kluczowych kompetencji artystow
mogtoby bowiem postuzy¢ nie tylko osobom zainteresowanym tematem zarzadzania
w sektorze kreatywnym, ale takze dostarczy¢ cennej wiedzy i inspiracji organizacjom
niewytwarzajacym na codzien kreatywnych doébr czy ustug. Co wigcej, niebagatelna rola
spoteczno - gospodarcza sektora kreatywnego (Throsby D., 2010, Szultka S., 2012,
Glowacki J., 2013, Gotuchowski J., Spyra Z., 2014, llczuk D., 2015), wysokie
zainteresowanie podj¢ciem pracy w sektorze wsréd miodych osoéb oraz rosngca

popularnos$¢ pojec takich jak gospodarka kreatywna, gospodarka oparta na twoérczosci,



czy kulturyzacja gospodarki, powoduja, iz 0sadzenie badan w tym obszarze postrzegaé
mozna nie tylko jako potrzebne, ale takze ekscytujace.

Podjecie tematu przez autorke rozprawy miato dla niej rowniez wymiar
emocjonalny. Pracujac od ponad dziesigciu lat z artystami roznych branz, doswiadczyta
mechanizmow opisywanych w literaturze i z uwazno$cig i empatig przygladata si¢
wyzwaniom, z jakimi mierzg si¢ arty$ci. Poszukiwanie metod majgcych na celu wsparcie
organizacji w rozwoju kluczowych kompetencji pracownikow sektora stato si¢ jej misja,
ktora poza prowadzeniem badan, stara si¢ wcigz realizowaé, prowadzac praktyke
trenersko-coachingowsg. Polaczenie perspektywy naukowej z praktycznym punktem
widzenia pozwolity autorce na wierno$¢ wobec gl¢bokiego I rozumiejgcego procesu
badan.

Chociaz pojecie kompetencji wywoluje silne skojrzenia z naukami
psychologicznymi, to, jak twierdzi Filipowicz (2014), tematyka budzi obecnie wigksze
zaineresowanie badaczy w dziedzinie nauk o0 zarzadzaniu anizeli psychologii, CO mozna
uzna¢ za zjawisko ciekawe samo w sobie. To przieciez kompetencje w duzej mierze
decyduja 0 naszym funkcjonowaniu w miejscu pracy (McClelland, 1973). Nie dziwi
zatem rosngca liczba publikacji w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi
i popularyzacja koncepcji zarzadzania kompetencjami. Zglebienie tematu rozwoju
kluczowych kompetncji pracowikow sektora kreatywnego wymaga interdysplinarnego
podejécia W zwigzku z tym, niniejsza rozprawa, chociaz w gtdéwnej mierze napisana
zostata w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci, to czerpie madro$¢ rowniez z innych
nauk spotecznych takich jak psychologia, socjologia czy pedagogika.

Niniejsza rozprawa sktada si¢ z szesciu rozdziatow. Dwa pierwsze opisuja
teoretyczne aspekty badanego zagadnienia, trzy kolejne tworza cz¢s¢ empiryczng pracy,
ostatni rozdzial ma charakter teoretyczno-praktyczny i moze w pewnym stopniu stanowié
rekomendacje dla praktyki zarzadzania w sektorze kreatywnym.

W pierwszym rozdziale autorka dokonata przegladu literatury w zakresie rozwoju
kompetencji pracowniczych. Przyjrzata si¢ konceptualizacji kompetencji w odmiennych
nurtach badawczych, a takze opisata rozwoj jako kluczowy element zarzadzania
kompetencjami. W nastepym kroku zanalizowata dostepna literatur¢ pod katem
modelowania dziatan rozwojowych, a takze dokonata syntezy metod rozwoju
stosowanych zarowno w organizacjach jak i w ramach rozwoju wtasnego. Rozdziat ten
pozwala na catosciowe Spojrzenie na temat rozwoju kompetencji pracowniczych i daje

podstawy do lepszego zrozumienia kolejnych czgsci rozprawy.
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Drugi rozdziat poswigcony jest charakterystyce pracy w sektorze kreatywnym
I rozwojowi artystow. Dokonano w nim systematycznego przegladu literatury
| przedstawiono roznorodne sposoby definiowania sektora, wyszczegoélniajagc branze
wchodzace w jego sktad. Zdefiniowano tu réowniez, kim jest zawodowy artysta oraz
opisano specyfike jego pracy w kontekscie charakterystyki catego sektora. Zwrocono tez
uwage ha istotng role spoteczno-gospodarczg sektora. W ostatnim podrozdziale
przytoczono dostepne publikacje opisujagce temat kompetencji pracownikéw sektora
kreatywnego oraz szeroko pojgtego rozwoju artystow.

Rozdzial metodyczny zawiera uzasadnienie i opis przyjetej w pracy procedury
badawczej. Przedstawia przebieg procesu, ktory sktadat sie dwoch zasadniczych faz
(opracowanie listy kluczowych kompetencji artystow pracujacych w sektorze
kreatywnym i okreslenie metod rozwoju kluczowych kompetencji stosowanych w
organizacjach sektora kreatywnego i przez tworcow freelancerow) oraz czterech etapow,
w ktorych wykorzytano: zogniskowany wywiad grupowy, badanie ankietowe, opinie
ekspertow oraz indywidualne wywiady pogtebione. W rozdziale tym wyjasniono rowniez
przyjete przez autorke podejscie taczace roézne paradygmaty oraz eksploracyjny charakter
badan.

Czwarty rozdziat stanowi analizg, synteze i dyskusje badan w obszarze diagnozy
kluczowych kompetencji artystow. Przedstawiono w nim wyniki badania fokusowego,
ankiety oraz opinii ekspertow. Rezultatem tej czesci jest lista 11 kluczowych kompetencji
artystow pracujacych w sektorze kreatywnym.

Piaty rozdzial poswigcony jest analizie ostatniego etapu badan, jakim byty
indywidualne wywiady pogltebione z przedstawicielami sektora. Przyblizone w nim
zostaty doswiadczenia badanych podmiotow zwigzane ze stosowaniem réznorodnych
metod rozwoju kompetencji uznanych w rozprawie za kluczowe dla artystow.

Ostatni rozdziat stanowi syntez¢ i dyskusj¢ wynikéw uzyskanych w toku
prowadzonych badan. Zaprezentowano w nim 27 metod zdiagnozowanych przez autorke
podczas indywidualnych wywiadow poglebionych i dokonano rozréznienia na metody
stosowane w organizacjach, poza organizacjami — w ramach witasnych aktynowsci
| przez artystow freelancerow. Uzyskane wyniki uzupetniono ponowng analizg literatury
oraz obserwacjami wynikajacymi z doswiadczenia zawodowego badaczki i w reazultacie
zaproponowano autorska koncepcje zestawu map metod rozwoju kluczowych

kompetencji artystow. Na zakonczenie opisano bariery w stosowaniu metod rozwoju



kompetencji artystow oraz dokonano podsumowania wszystkich etapow badan

empirycznych.
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»Zeby napisac jedno wlasne zdanie,
trzeba przeczytaé tysigee cudzych”.

Ryszard Kapuscinski

Rozdzial 1. Rozwoj kompetencji zawodowych — ujecie teoretyczne

1.1. Konceptualizacja kompetencji zawodowych w odmiennych nurtach
badawczych.

Konceptualizacja kompetencji jest tematem czgsto podejmowanym w literaturze
naukowej, budzac przy tym niemate kontrowersje. Jak twierdzi A. Sitko-Lutek (2013),
zrodet tych kontrowersji nalezy doszukiwaé sie¢ W interdyscyplinarnosci pojecia,
réznicach kulturowych, czy tez w odmiennych zatozeniach réznych nurtow badawczych.
W dyskursie naukowym zauwazalny jest spor m.in. o to, czym w istocie jest kompetencja,
jakie sa jej komponenty, czy sa one niezb¢dne do zbudowania peinej definicji
kompetencji, czym jest kompetentno$é, jak mierzy¢ kompetencje, oceniaé je i wreszcie,
jak je rozwija¢. Ta ostatnia kwestia jest szeroko dyskutowana wsrod ekspertow
zarzadzania, ktorzy szukajg odpowiedzi na pytanie, jak wspiera¢ rozwoj zawodowy
pracownikow i tym samym przyczynia¢ Si¢ do realizacji celéw organizacyjnych.
W swoich rozwazaniach odnosza si¢ do osiggnig¢ nauk spolecznych, takich jak
pedagogika czy psychologia, czerpigc m.in. z koncepcji catozyciowego uczenia si¢
(lifelong learning) czy behawioryzmu. Badaja nierzadko zachowania pracownikow (m.in.
McClelland D., Spencer&Spencer), przypisujac im wazne miejsce w modelach
kompetencyjnych. Takie behawioralne podejscie determinuje koniecznos¢ postugiwania
si¢ jedng definicjg kompetencji, co nie zawsze jest tatwe do osiggnigcia, a 0 czym
$wiadczy¢ moze mnogos¢ dostepnych w literaturze przedmiotu ujeé¢ 1 terminow.
W kontrze do poszukiwania normatywnych definicji rozwija si¢ nurt interpretatywny
(Sandberg J., 2002), ktory za kluczowe uznaje spoteczne interpretacje kompetencji
osadzone w konteks$cie danego srodowiska pracy. Niniejszy rozdziat ma celu oméwienie
konceptualizacji kompetencji w nurcie behawioralnym i interpretatywnym oraz

przyblizenie roli rozwoju kompetencji we wspotczesnych organizacjach.
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1.1.1.Kompetencje w ujeciu behawioralnym - definicje, klasyfikacje, modele

Chcac blizej przyjrze¢ si¢ definiowaniu kompetencji zawodowych w ujeciu
behawioralnym, warto cofna¢ si¢ do przetomu lat 50 i 60 XX wieku, kiedy to R. White
(1959) przedstawil kompetencje pracownicze jako pewnego rodzaju wilasciwosci
osobowosciowe czlowieka powigzane z jego motywacja i wykorzystywane do wykonania
powierzonych zadan. | cho¢ pierwsze prezentacje zagadnienia dostrzec mozna W jego
pracy, to za twoérce pojecia kompetencji pracowniczych najczeSciej uwaza si¢
D. McClellanda (1973). Autor ten poddat w watpliwo$¢ obowigzujaca do tej pory teorig
gloszaca, iz gtdwnym determinantem w osigganiu sukcesu zawodowego pracownika jest
jego wynik uzyskany na testach inteligencji. Wedtug badacza, o jakosci i efektywnosci
pracy s$wiadczg zdolnoSci potrzebne do wykonywania konkretnej profesji, czyli
kompetencje. Zaproponowal on zatem, by zamiast testowaé¢ poziom inteligencji
pracownikow, ocenia¢ ich zachowania $wiadczace 0 wykorzystywaniu konkretnych
kompetencji. Rozwazania McClellanda staty si¢ inspiracja dla R. Boyatzisa (1982), ktéry,
analizujgc efektywno$¢ wykonywanych przez pracownikow dziatan, zauwazyt fakt
wystegpowania kompetencji progowych (threshold competencies), czyli podstawowych
cech pracownika wymaganych na danym stanowisku oraz kompetencji réznicujacych
(differentiating competencies) - tych, ktére odrozniaja 0soby pracujace efektywniej od
tych z gorszymi wynikami. Pod samym pojeciem kompetencji Boyatzis rozumiat sume
elementow takich jak wiedza, cechy osobowos$ci, umiejetnosci, role spoteczne, motywy,
czy wyobrazenia 0 sobie, ktore wykorzystywane sa do prawidtowej realizacji
powierzonych zadan. C. Levy Leboyer (1997) zauwazyl natomiast, iz wystepuja
powigzania pomiedzy charakterystycznymi cechami indywidualnymi pracownika
i cechami wymaganymi w danym miejscu pracy. Jego definicja kompetencji sprowadza
si¢ zatem do zintegrowanego wykorzystania cech osobowosci, zdolnosci i nabytej wiedzy
w celu sprawnego wykonywania powierzonej misji. W dyskursie naukowym znalez¢
mozemy roéwniez inne komponenty kompetencji, takie jak sposob rozumowania
(Montmollin M., 1984), postawa (m.in. Thierry D., Sauret Ch., Monod N., 1994;
Filipowicz G., 2004; Walkowiak R., 2007), wartosci (m. in. Friensen N., Anderson T.,
2004; Oleksyn T., 2006), kultura osobista (Sajkiewicz A., 2002), czy stan zdrowia
(Oleksyn T., 2006). Przeglad wybranych definicji uwzgledniajacych poszczegdlne

sktadowe prezentuje tabela 1.
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Tabela 1

Przeglad definicji kompetencji pracowniczych

AUTOR

D.McClellannd(1973)

R. Boyatzis (1982)

M.Montmollin (1984)

D.Thierry,Ch. Sauret, N.
Monod (1994)

H. Jahja, B.H. Kleiner
(1997)

C. Levy-Leboyer (1997)

S. Borkowska (2001)

A. Sajkiewicz (2002)

S. Whiddett, S.
Hollyforde(2003)

G. Filipowicz (2004)

N. Friensen, T. Anderson
(2004)

T. Oleksyn (2006)

M. Armstrong (2007)

A. Pocztowski (2007)

R. Walkowiak (2007)

DEFINICJA

Charakterystyki posiadane przez pracownikoéw, najczesciej
reprezentowane przez wiedzg, umiejetnosci, zdolnosci i cechy
osobowoS$ciowe, ktore sg potrzebne do wlasciwego wykonywania
pracy.

Zasadnicze cechy cztowieka wykorzystywane do prawidlowej
realizacji powierzonych zadan.

Ustalone zbiory wiedzy i umiejetnosci, typowych zachowan,
standardowych procedur, sposobow rozumowania, ktore mozna
zastosowa¢ bez ponownego uczenia sie.

Ogot wiedzy, zdolnosci do dziatania i postaw tworzacych catos¢ w
zaleznoéci od celow i warunkow dziatania.

Cechy charakterystyczne, demonstrowane przez pracownika,
zawierajace wiedze, umiejetnosci i zachowania umozliwiajace mu
wiasciwe wykonywanie zadan.

Zintegrowane wykorzystanie zdolnosci, cech osobowosci, wiedzy i
umiejetnosci, w celu pomysinego wykonania zatozonej misji.
Zachowania odr6zniajace pracownikow w réznych sytuacjach
zawodowych zdeterminowane przez wykorzystana przez nich wiedze i
umiejetnosci oraz przez postawy i motywacje.

Wykorzystywana na stanowisku wiedza, doswiadczenie, zdolnosci i
predyspozycje do dziatan zespotowych, konkretne umiejgtnosci
wymagane w pracy oraz kultura osobista.

Charakterystyczne dla jednostki elementy, takie jak wiedza,
motywacja, cechy osobowosci, umiejetnosci, samoocena zwiazane z
funkcjonowaniem.

Dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw, pozwalajace
zrealizowaé zadania zawodowe na odpowiednim poziomie.
Zintegrowane wykorzystanie wiedzy, umiejgtnosci, wartosci,
doswiadczenia, kontaktow, zewngtrznych zasobéw wiedzy i narzedzi
rozwiazywania problemoéw, wykonywania roznych rodzajow
aktywnosci lub radzenia sobie w danej sytuacji.

Zainteresowania, uzdolnienia i predyspozycje, wyksztatcenie i wiedzg,
doswiadczenie i praktyczne umiejetnosci, wewnetrzng motywacje,
postawy i zachowania wazne W pracy zawodowej, stan zdrowia i
kondycje psychofizyczng, formalne wyposazenie w prawo do
dziatania w imieniu danej organizacji, wyznawane wartosci i zasady
etyczne.

Potencjal, przyczyniajacy si¢ do osiggania okre§lonych wynikow.
Ogot cech i wlasciwosci ucielesniony w ludziach (wiedza,
umiejetnosci, zdolnosei, zdrowie, motywacja), ktore maja okreslong
warto$¢ oraz stanowia zrodto przysztych dochodow zarowno dla
pracownika — witasciciela kapitatu ludzkiego, jak i organizaciji
korzystajacej z tegoz kapitatu W okreslonych warunkach.

Wiedza i umiejetnosci, doswiadczenia, cechy osobowosciowe,
postawy i zachowania pracownikow nastawione na sprawne
realizowanie zadan w nieustannie zmieniajacych si¢ sytuacjach
zawodowych.
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Kompetencje to zaréwno umiejetnosci, zdolnosci intelektualne i

postawy (ujecie statyczne) jak i zachowania cztonkoéw organizacji

(ujecie dynamiczne). Niemozliwe jest oddzielenie wiedzy i

umiejetnosci od praktycznego dziatania.

Kompetencje to wszystkie cechy pracownikéw, wiedza, umiejetnosci,

ambicje, wyznawane wartosci, przyjete style dziatania, ktorych

posiadanie i wykorzystywanie przez pracownikow umozliwia

realizacje strategii firmy, w ktorej sg zatrudnieni.

Kompetencje to takie potaczenie wiedzy, doswiadczenia, zdolnosci i
M. Rieckmann (2018) umiejetnosci, ktore warunkuje rozwoj aspektow poznawczych,

uczuciowych i jest zalezne od woli 0soby je posiadajace;.
Zrodlo : opracowanie wiasne na podstawie literatury zawartej w tabeli.

M. Jablonski (2009)

T. Rostkowski (2012)

Nalezy zauwazy¢, ze nie tylko okreslone komponenty sa tym, co stanowi
0 r6znicy miedzy poszczegolnymi definicjami kompetencji. R6zni¢ moze si¢ takze sama
perspektywa badacza, zogniskowana czy to na pracowniku i jego cechach, czy tez na
standardach, ktérym musi sprostac. Pierwsze ujgcie (okreslane czgsto jako ,,competency”
I wywodzace si¢ z amerykanskiej mysli badawczej) odnosi si¢ do cech i wzorow
zachowan pracownika. Jest ono bliskie okresleniom kompetencji rozumianym jako cechy
charakteryzujgce cztowieka, potencjat, motywy czy umiejetno$ci wykorzystywane do
petnienia okreslonych rol w spoteczenstwie i wykonywania konkretnych czynnosci. Tak
rozumiane kompetencje pozwalajg w teorii na zdiagnozowanie poziomu wykonywanej
pracy i efektywnosci pracownikow wykonujacych swoje zadania. Drugie podejscie,
ktorego korzenie siegaja wprowadzenia Systemu Narodowych Kwalifikacji
Stanowiskowych (NVQ) w Wielkiej Brytanii (i tozsame jest z brytyjskim ,,competence”),
skupia si¢ na standardach przewidzianych dla wykonywania konkretnych zadan
I czynnosci. Standardy te okreslaja konkretne kompetencje wymagane na danym
stanowisku, opisujac, co pracownik powinien wiedzie¢ i potrafi¢, zeby jego praca byta
skuteczna (Armstrong M., Taylor S., 2016).

Powyzsza roznice mozna zilustrowa¢ przyktadem sytuacji, ktora mogtaby sie
wydarzy¢ w teatrze podczas rekrutacji aktora do nowej sztuki. Rezyser castingu
preferujacy podejscie amerykanskie, skupitby si¢ na realnych umiej¢tnosciach danego
aktora, jego wiedzy z zakresu sztuki aktorskiej, a takze potencjale do stworzenia
okreslonej roli, czy nawet jego motywacji i gotowosci do pracy nad spektaklem, by
nastepnie porownac powyzsze z kompetencjami charakteryzujacymi innych kandydatow.
Gdyby byt jednak zwolennikiem ujecia brytyjskiego, zasadniejsze wydawatoby mu si¢
Z pewnoscig sprawdzenie, czy i ktore z okreslonych przez teatr standardow aktor spetnia.

Do takich standardéw mogloby naleze¢ np. ukonczenie konkretnej szkoty artystycznej
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lub udokumentowane doswiadczenie w zagraniu podobnej roli. Reasumujac, rezyser
bedacy zwolennikiem pierwszego podejscia, skupitby si¢ na umiej¢tnosciach aktora
wyrazonych konkretnym zachowaniem, natomiast rezyser preferujacy drugi nurt,
zwrocitby wigksza uwage na kwalifikacje aktora i standardy wyznaczone przez teatr.
Powyzszy przyktad stanowi jednak uproszczenie majace na celu zobrazowanie roznicy
w podejsciach, bowiem praktyka pokazuje czesto tgczenie obu podejsc.

Powyzsze rozwazania na temat roznych perspektyw w definiowaniu kompetencji
pracowniczych korespondujg rowniez z zauwazalng w literaturze kwestig rozroznienia
mie¢dzy posiadaniem kompetencji a byciem kompetentnym (Jurek P., 2012). Ta zbiezno$¢
uwidacznia si¢ juz na etapie ttumaczenia stownikowego (dictionary.cambridge.org, data
dostepu: 20.10.2020). ,,Competence” tlumaczone jest jako ,,mozliwo$¢ do zrobienia
czegos dobrze”, co znajduje uzasadnienie w brytyjskim podejsciu zogniskowanym wokot
koncepcji posiadania lub nieposiadania kompetencji. ,,Competency” za$ thumaczone jest
jako ,,wazna umiejetno$¢ potrzebna do wykonania pracy”, 0 moze nasuwa¢ Wniosek, iz
poza posiadaniem kompetencji, potrzebne jest takze wykorzystywanie jej w pracy.
Zaznaczal to juz McClelland (1973,1998), mowiac 0 tym, ze fakt, iz pracownik jest
zdolny do zachowania w okreslony Sposob, nie 0znacza, ze bedzie swoja zdolnos¢ zawsze
wykorzystywat. Podobnie podkreslat J. Burgoyne (1989), stwierdzajac iz samo
posiadanie kompetencji rodzi pytanie o to, w jaki sposéb jest ona uzywana i rozwijana.
Nie wystarczy zatem zdiagnozowaé, czy pracownik posiada dang kompetencje, ale
nalezy rowniez sprawdzi¢, czy bedzie wykorzystywal ja w codziennych czynnosciach.
Stad ujmowanie w definicjach nie tylko takich komponentow jak wiedza czy
umiejetnosci, ale rowniez potencjat, postawa, motywacja i inne wczesniej przytaczane.

W badaniach dotyczacych kompetencji pracowniczych zauwazalny jest rowniez
silny podzial na kompetencje migkkie i twarde. Te pierwsze okreslane sa tez jako
behawioralne lub spoteczne (Armstrong M., 2007; Smotka P., 2016) i stuzg m.in.
nawigzywaniu, utrzymywaniu lub rozwigzywaniu relacji interpersonalnych (Spietzberg
B.H., Cupach W.R., 2002). Kompetencje twarde za$, okreslane rowniez jako techniczne,
opisywane sg jako te niezbedne do petnienia okreslonych funkcji i s Scisle zwigzane z
wymaganiami stanowiskowymi (Armstrong M., Taylor S., 2016). W tym miejscu nalezy
wskaza¢ takze na istnienie ,,metakompetencji” (Levy-Leboyer C., 1997, Delamare Le
Deista F., Winterton J., 2005), ktére utatwiaja uczenie sig, refleksje, czy radzenie sobie
w warunkach niepewnos$ci. Katalog metakompetencji, jak wskazuje Levy-Leboyer

(1997), jest nieskonczony, a w literaturze dostrzec mozna proby wiaczania do tej listy
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takich kompetencji jak innowacyjnosc¢ i kreatywnos¢ (Tubs S.L, 2005), czy uczenie si¢
przez cate zycie (Solarczyk-Szwec H., 2014).

Badania prowadzone w obszarze zarzadzania kompetencjami wskazuja na
wysokie znaczenie wykorzystywania kompetencji migkkich we wspotczesnych
organizacjach. Juz blisko 20 lat temu wedtug Competency and Emotional Intelligence
(2002) 94 % badanych organizacji postugiwato sie¢ w swych dziataniach ZZL
kompetencjami migkkimi, przy 70% udziale organizacji wykorzystujagcych kompetencje
twarde (por. Armstrong M, 2007). Wyniki badan tego samego czasopisma,
przeprowadzone cztery lata pdzniej, wskazuja na czestsze stosowanie kompetencii
behawioralnych niz technicznych, wyrdzniajac W najczesciej wystepujacych takie jak
orientacja zespotowa (86% respondentéw), czy komunikacja (73%) (Armstrong, Taylor,
2016). Badania z 2019 pokazuja, iz pomimo rosnacej automatyzacji w wielu zawodach,
to kompetencje migkkie, takie jak budowanie relacji, czy rozwigzywanie probleméw sg
i beda najbardziej pozadanymi przez pracodawcow (Manpowergroup, 2019, data
dostepu: 8.08.2022). Raport ,,Future of Education and Skills 2030” (OECD, 2018, data
dostepu: 7.07.2021), réwniez podkresla istote kompetencji migkkich w przysztosci.
Badacze wskazujg na trzy kompetencje transformatywne (transformative competencies),
okreslajac je jako te, ktore ,,pomoga W rozkwitaniu naszego $wiata i budowaniu lepszej
przyszto$ci” i na ktore, zdaniem autoréw, nalezy zwroci¢ szczegdlng uwage w edukacii.
Nalezg do nich kreowanie nowych wartosci (create new values), niwelowanie napigc¢
I rozbieznos$ci (reconciling tension and dilemmas) oraz branie odpowiedzialnos$ci (taking
responsibility). Na niebagatelng role kompetencji migkkich wskazuja rowniez
rozwazania badaczy dotyczace funkcjonowania spoteczenstwa W rzeczywistoSci post-
covidowej. Jako kluczowe kompetencje badacze wymieniajg w tym kontekscie m.in.
kreatywno$¢ 1 innowacyjnos¢, inteligencje emocjonalng, czy Krytyczne myslenie
(European Labour Authority, data dostepu: 8.02.2020).

Liczne proby definiowania kompetencji niosa za soba potrzebe Klasyfikacji
i grupowania, w celu uniwersalizacji i zwigkszania uzytecznosci. Dokonania Boyatzisa
na polu kompetencji menedzerskich czgsto stuzg badaczom i praktykom za podstawe do
tworzenia list i profili kompetencyjnych. Jedna z pierwszych préb uniwersalizacji
kompetencji podjeli Spencerowie, zamykajac szereg kompetencji w szesciu grupach:
osiggniecia i dziatania (achievement and action), wsparcie i ustugi (helping and human
service), oddziatywania i wplywy (impact and influence), kompetencje kierownicze

(managerial competencies), poznawcze (cognitive competencies), czy te zwigzane z
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efektywnos$cig osobistg (personal effectiveness) (Spencer L.M., Spencer S.M., 1993).
Pdzniejszg probe uniwersalizacji znalezé mozna w raporcie Nielson Group (2003)
dzielacym kompetencje na kilka grup, takich jak: kompetencje osobiste (personal talent
skills inventory), behawioralne (behavioral competencies) oraz motywatory (personal
motivators). Polskie opracowania wyrdzniaja np. kompetencje kluczowe, kompetencje
specyficzne dla funkcji i specyficzne dla roli (Rostowski, 2004) lub, jak proponuje
Filipowicz (2014), kompetencje spoteczne, 0sobiste, menedzerskie i osobowe; czy Jurek
(2019) - kompetencje spoteczne i 0sobiste, dodajac do nich poznawcze i organizacyjne.

Wykorzystywanie uniwersalnych list w dziataniach rozwojowych organizacji
spotkatlo sie¢ z krytykg badaczy. Juz Jacobs (1989) w swoich badaniach
przeprowadzonych wsréd ponad 500 brytyjskich organizacji zauwazyl, iz rdzne
stanowiska menedzerskie wymagaja odmiennych kompetencji. Levy - Leboyer (1997)
takze stanowczo podkresla, iz nie moze istnie¢ jedna uniwersalna lista dajaca si¢
wykorzysta¢ we wszystkich rodzajach dziatalnosci. Wedtug niego nalezy tworzy¢ listy
kompetencji adekwatne dla danego stanowiska, jednak jak zauwaza badacz, nie nalezy
ufa¢ nazwom stanowisk, poniewaz z ta samg nazwg, W tym samym przedsi¢biorstwie
wigzaé si¢ moga rozne kompetencje, ze wzgledu na réznice sytuacyjne i srodowiskowe.
Takie zatozenie przyswieca badaczom i praktykom tworzacym modele kompetencyjne
we wspotczesnych organizacjach.

Modele kompetencyjne wykorzystywane sa na wielu plaszczyznach dziatan
organizacji 1 moga ulatwia¢ skuteczne zarzadzanie. Trudno jest jednoznacznie
zdefiniowac, czym w istocie jest model kompetencji. Zazwyczaj opisuje si¢ go jako zbior
pewnych komponentow sktadajacych si¢ na definicje kompetencji przyjeta przez danego
autora. Modele przybierajg posta¢ skupisk kompetencji (Whidett S., Hollyford S., 2003,
s.22.), list kompetencji, profili kompetencyjnych lub macierzy (Pocztowski A.,
Juchnowicz M., Sienkiewicz L. 2006, Walkowiak R., 2007). Czgsto wykorzystuje si¢ je
do mapowania wymaganych na danym stanowisku kompetencji i precyzowania ich
oczekiwanego poziomu. Pomagajg one takze naswietli¢ i zrozumie¢ rozbieznosci migdzy
wymaganiami organizacyjnymi a stanem faktycznym kompetencji posiadanych przez
poszczegolnych pracownikow.

Stosowanie modeli kompetencyjnych jest $cisle zwigzane z realizacjg potrzeb
i strategii  organizacji, jednak odzwierciedla réwniez kultur¢ organizacyjng
przedsigbiorstwa. Bazowanie na modelach pozwala uspéjni¢ i skoordynowac

poszczegolne dziatania, a co za tym idzie, usprawnié realizacje celow organizacji.
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Proces tworzenia i wdrazania modelu jest ztozony i czasochtonny, co sprawia, ze
organizacje czesto korzystajg w tym celu z ustug doradczych i konsultingowych. Wedtug
brytyjskich badaczy S. Whidett i S. Hollyforde (2003), przeprowadzenie skutecznego
modelowania kompetencji wiagze si¢ z przyjeciem pewnych norm jakosci, do ktorych

naleza:
e przejrzystos¢ i zrozumiato$e,

e adekwatno$¢ w odniesieniu do potrzeb i oczekiwan wszystkich cztonkow

personelu,
e uwzglednianie i przewidywanie zmian,
e bezstronno$¢ i sprawiedliwosc,
e klarowne wyodrebnienie i rozdzielnos¢ elementow sktadowych.

Autorzy zaznaczajg, iz przy skutecznym tworzeniu modeli kompetencyjnych
niezb¢dne jest zastosowanie odpowiednich narzedzi i prawidtowy dobor 0sob tworzacych
modele. Unikanie wieloznacznosci podczas definiowania kompetencji, tworzenie modeli
tatwych do zastosowania oraz prawidtowe rozumienie funkcji modeli pozwala na spojne
koordynowania dziatan pracownikéw w obrgbie danej struktury. Nalezy takze zwrocié
uwage na tendencj¢ spadkowsg jesli chodzi o liczbe kompetencji sprecyzowanych w
ramach modelu. Niegdy$ modele obejmowaty 30 kompetencji, obecnie optymalna liczba
miesci Sie W przedziale 8-12 (Whiddett S., Hollyforde S., 2003).

Nieco szersze podejscie do modelowania kompetencji prezentuja badacze, ktorzy
podkreslaja koniecznos¢ holistycznego podejscia do zarzadzania kompetencjami. Stad
w literaturze znalez¢ mozna modele proponujgce systemowe ujecie tematu, jak np.
Holistyczny  Model  Kompetencji  zaktadajacy integracj¢  metakompetencji
z poszczegolnymi zdolnosciami zawartymi w grupach kompetencjach poznawczych,
funkcjonalnych i spotecznych (Delamare Le Deist F., Winterton J., 2005), czy polski
przyktad Zintegrowanego Modelu Kompetencji (Czapla T., 2011), w ktérym ,,pole
kompetencyjne” determinowane jest przez liczne interakcje pomiedzy wiedza,
umiej¢tnosciami i postawa, a takze dynamika powigzan pomigdzy grupami przyczyn i
skutkow, dzigki czemu dochodzi m.in. do procesow uczenia sie czy socjalizacji.

1.1.2. Kompetencje w ujeciu interpretatywnym

Przyblizona wyzej r6znorodnos¢ W okreslaniu kompetencji z jednej strony moze

dawa¢ badaczom duzg swobode w wyborze definicji adekwatnej do badan, z drugiej zas
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rodzi¢ chaos i brak porownywalnosci wynikow badan. M. Mulder, T. Weigel i K. Collins
(2007), w toku analizy literatury, zidentyfikowali dziewie¢ przeciwstawnych wymiarow
ukazujacych réznice w ujmowaniu tematu, wyrdzniajac m.in.: orientacje kompetencji
wokot funkcji lub wokot roli, precyzowanie kompetencji kluczowych lub peryferyjnych,
czy kompetencji dajacych si¢ ksztaltowa¢ w kontrze do tych niezmienialnych. Trudno
nie zgodzi¢ sie ze stwierdzeniem badaczy, iz definiowanie kompetencji jest
wielowymiarowe i zalezy od kontekstu. Analizujac literatur¢, mozna dostrzec, iz
definicje zmieniajg si¢ W zaleznosci od potrzeb prowadzonych badan, przez co wciaz sa
pomnazane. Krytyke definiowania i kategoryzowania kompetencji podjat J. Sandberg
(1994), ktory w toku analizy sprecyzowanych w literaturze koncepcji zauwazyt, iz

wickszos¢ z nich ujmuje kompetencje w trzech nastgpujacych podejsciach:

e ukierunkowane na pracownika (worker-oriented approaches), w ktorym
kompetencje przedstawiane sg jako szereg komponentéw indywidualnych
pozwalajacych skutecznie wykonywac¢ prace. W tym ujgciu zawieraja si¢

zazwyczaj wiedza, umiejetnosci i postawy,

e ukierunkowane na prace (work-oriented approaches), czyli na wymagania

organizacyjne czy stanowiskowe,

e ukierunkowane na wiele metod (multimethod-oriented approaches), taczace
powyzsze podejscia i starajace si¢ uja¢ w precyzowaniu kompetencji zarowno

wymagania stanowiskowe jak i indywidualne kompetencje pracownikow.

To ostatnie ujecie wydaje si¢ autorowi najbardziej kompleksowe, jednak, podobnie
jak poprzednie, przedstawia kompetencje jako szereg pewnych komponentéw, co w
ocenie autora uogolnia temat i zmniejsza mozliwosci rozwoju kompetencji. Wedlug
Sandberga, dotychczasowe, nazywane przez niego racjonalistycznym, podejscie do
koncepcji kompetencji nie uwzglednia catego kontekstu pracy i sprecyzowanej przez
niego ,,praktycznej $wiadomosci”, czyli wszystkiego tego, co niewypowiedziane, ale
zrozumiate dla aktorow spotecznych (Sandberg J., 2002). Badania jakos$ciowe autora
przeprowadzone wsrod szwedzkich inzynierow Volvo pokazatly, jak réznorodna moze
by¢ interpretacja jednej kompetencji i jak tym samym istotny jest kontekst sytuacyjny.
Autor, podwazajac dotychczasowe koncepcje, zaproponowal podejscie do tematu w
sposob interpretatywny, zaktadajacy, iz kompetencja jest tym, jak widzi i rozumie ja

pracownik w danej sytuacji zawodowej. Wedtug Sandberga, to interpretacja
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pracownikéw powinna by¢ punktem wyjscia do identyfikacji i okre$lania kompetencji w
danej organizacji. To alternatywne podejscie pozwala, wedlug badacza, na bardziej
kompleksowe niz dotychczas ujecie istoty kompetenciji, a takze na trafniejsze dobieranie
metod rozwoju kompetencji pracownikow.

Chociaz podejscie interpretatywne jest obecne w naukach o zarzadzaniu, mi¢dzy
innymi w sposobach rozumienia kultury organizacyjnej, strategii personalnej czy
przywodztwa (Sutkowski L., 2009), nie zyskalo ono popularnosci w badaniach
dotyczacych kompetencji pracowniczych. Podejscie behawioralne jest najczesciej
zauwazalne w literaturze przedmiotu. By¢ moze, jak uwaza Jurek (2019), jest to wynik
nacisku na obserwowalne przejawy wplywajace na osigganie sukcesu, a by¢ moze wigze
si¢ t0 z potrzebg uniwersalnego i uzytecznego podejscia do kompetencji. Jak jednak
pokazuje podejscie interpretatywne, temat okazuje si¢ bardziej ztozony. Majac to na
uwadze, by¢ moze warto przychyli¢ si¢ do zdania S. Grochmala (2016) i uwzglednic¢
potrzebe wprowadzenia nowego, holistycznego paradygmatu do nauk o zarzadzaniu?

Badania przeprowadzone w ramach niniejszej rozprawy wskazujg na potrzebe
konceptualizacji kompetencji w sposob catosciowy. Poniewaz praca ma charakter
eksploracyjny, najzasadniejszym wydaje si¢ pojmowanie badanego zagadnienia w
oparciu 0 podejscie mieszane, tzn. w oparciu 0 podejscie behawioralne, jak
i interpretatywne. W zwigzku z tym w rozprawie przyjeto, iz kompetencje sa zestawem
pewnych komponentow opisanych w literaturze i przytoczonych wyzej (np. wiedza,
umiejetnosci, postawa, motywacje), ale jednoczesnie dopuszcza, iz lista tych
komponentéw nie jest skonczona, bowiem rozumienie kompetencji zalezy od
interpretacji aktorow spotecznych. Oznacza¢ to moze na przyklad, ze pojecie, ktére
dla jednych oznaczaloby na przyklad postawe, dla innych bedzie kompetencja,
ktora mozna okresli¢ za pomoca konkretnych wskaznikow 1 ktéora mozna

ksztaltowa¢ lub rozwijaé.

1.2. Rozwej jako kluczowy element zarzadzania kompetencjami
Rozwazania dotyczace konceptualizacji kompetencji stanowig nierzadko
podstawe do poszukiwania skutecznych metod rozwoju pracownikow. Badania
prowadzone w tym obszarze nawiazuja do wielu wspotczesnych koncepcji zarzadzania,
jak np. Gospodarka Oparta na Wiedzy (Knowledge Based Economy), w ktorej to wiedza

pelni nadrzedng role w rozwoju gospodarczym (OECD, 2005), Zarzadzanie Wiedza
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okreslane jako proces czy systematyczne iprzemyslane tworzenie, aktualizowanie
| stosowanie wiedzy w celu rozwoju przedsiebiorstwa (Wiig, 1993; Bukowitz, Wiliams,
1999), Zarzadzanie Talentami, w ktérym rozwoj kompetencji osoéb uzdolnionych jest
szczegolnie istotny w projektowaniu dziatan organizacyjnych (Rothwell, Kazanas, 2003;
Tarique & Schuler, 2010), a takze teoria Organizacji Uczacej si¢ (OU), w zatozeniach
ktorej pracownicy sa otwarci na nowe koncepcje i idee i stale doskonalg swoje
umiejetnosci (Senge, 2012). Mnogo$¢ koncepcji, w ramach ktorych mowa jest o rozwoju
kompetencji pracowniczych, swiadczy 0 niebagatelnej roli tematu i potrzebie stalej
eksploracji. Nie dziwi wiec fakt, iz powstata rowniez koncepcja zarzadzania zasobami
ludzkimi opartego na kompetencjach, ktore polega na ,,wykorzystaniu kompetencji i
wynikow analizy kompetencji w celach informacyjnych w doskonaleniu proceséw
rekrutacji i selekcji, zarzadzania wydajnoscig, rozwoju pracownikéow 1 ich
wynagradzania” (Armstong M, Taylor S., 2016 s. 119) i wreszcie sam termin zarzadzania
kompetencjami. To ostatnie pojecie wedlug Oleksyna (2006) wydaje si¢ by¢ Scisle
powigzane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi. Badacz wskazuje na 18 tozsamych lub
bardzo zblizonych funkcji obu podejs¢, zaliczajac do nich m.in. ksztaltowanie strategii i
polityki personalnej, planowanie zatrudnienia i kosztow pracy, rekrutacje i dobor kadr,
motywowanie i nagradzanie, oceng pracy i pracownikow, identyfikacje z firma i jej
celami, czy rozw6j zawodowy uczestnikow organizacji. Odmienno$ci w obu koncepcjach
akcentuje B. Mikuta (2000), znajdujgc roznice m.in. w podejsciu do zasobdw organizacji,
konkurencyjnosci, czy nawet metod rozwoju i tlumaczac, iz W ZZL najwazniejszym
zasobem jest personel przedsiebiorstwa, a W zarzadzaniu kompetencjami kompetencje
organizacji. M. Homer (2001) uwaza, iz zarzadzanie kompetencjami stanowi kluczowy
proces zapewniajacy powigzanie programow szkoleniowych z osigganiem celow
biznesowych organizacji. G. Capece i P. Bazzica (2013) wskazuja, iz zarzadzanie
kompetencjami taczy wszystkie procesy zwigzane z rozwojem organizacji, zwracajac
przy tym uwagg na jego silny zwigzek z budowaniem strategii przedsigbiorstwa. Zdaniem
wloskich badaczy, przedsi¢biorstwa majg za zadanie wykorzystywaé kompetencje
pracownikow w taki sposob, by kreowac synergie pomiedzy zadaniami biznesowymi
przedsi¢biorstwa. Filipowicz (2016) stwierdza natomiast, iz istota zarzadzania
kompetencjami jest dostrzezenie luki kompetencyjnej i permanentne doskonalenie
kompetencji pracownikow wszystkich szczebli. Wedtug J.M. Moczydtowskiej (2008),
zarzadzanie kompetencjami ma na celu m.in. okreslenie wlasciwych standardow pracy

na konkretnych stanowiskach, zwigkszenie poziomu satysfakcji pracownikéw i ich
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pozycji na rynku, czy maksymalne wykorzystanie silnych stron kadry menedzerskiej i
pracownikoéw. Realizujagc powyzsze cele, organizacje czesto korzystaja z ustug
specjalistow zewnetrznych, co autorka nazywa metoda ekspercka lub tworzg warunki
sprzyjajace podejmowaniu inicjatywy przez pracownikow i zglaszaniu wilasnych
pomystow i alternatyw, co badaczka nazywa metoda partycypacyjna. Druga metoda, jak
akcentuje ekspertka, jest czesto mylona w Polsce z demokratycznym stylem zarzadzania,
jednak, jak wyjasnia, roznica tkwi w decyzyjnos$ci i odpowiedzialno$ci (Moczydtowska
J. M., 2008). Do narzedzi, ktorymi postuguja si¢ wspotczesne organizacje w zarzadzaniu
kompetencjami nalezag m.in. profesjogramy, czyli profile stanowisk, arkusze ocen
okresowych kierownikéw i pracownikéw, karty opisu stanowisk pracy i warto$ciowania
pracy, programy szkolen itechniki ewaluacji, arkusze osiggni¢¢ zawodowych (por.
Oleksyn T. 2018). Nalezy doda¢, iz na system zarzadzania kompetencjami
pracowniczymi wptywaé moga liczne uwarunkowania zaréwno zewnetrzne, m.in.
obowigzujagce prawo, jako$¢ ksztalcenia, czy jakos¢ ustug firm doradczych
i szkoleniowych, jak i wewnetrzne m.in. poziom kompetencji menedzeréw, liderow,
specjalistow, czy typ kultury organizacji. Jako szczegolnie wazne uwarunkowanie
wewnetrzne Oleksyn wymienia mozliwosci finansowe. Bogate organizacje maja wedtug
tego autora  wigksze zasoby, by tworzy¢ bardzo dobre systemy zarzadzania
kompetencjami, oparte zar6wno na wzmacnianiu pozycji i przewagi konkurencyjnej, jak
I interesach oraz aspiracjach pracownikow (Oleksyn T., 2006).

Pomimo istniejacych réznic i sporow w dyskursie naukowym dotyczacym
kompetencji, warto zauwazy¢, iz badacze zgodni sa co do istotnej roli dziatan
organizacyjnych majacych na celu rozwéj kompetencji pracownikow. | cho¢ proces
zarzadzania kompetencjami moze przebiegaé roznie, to analiza literatury pokazuje, iz
przybiera on formg iteracyjnego cyklu, ktéry mozna przedstawi¢ za pomocg grafu (patrz
rys 1).
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Rysunek 1. Schemat procesu zarzgdzania kompetencjami.

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Oleksyn, 2006, Filipowicz, 2004, Sidor — Rzgdkowska M, 2006,
Jablonski M., 2009, Piwowarczyk J., 2011, Juchnowicz M. 2014,

Decydujac si¢ na wprowadzenie systemu zarzadzania w oparciu 0 kompetencje
pracownicze (zarzadzanie kompetencjami), organizacje przeprowadzajg szereg dziatan,
wérdd ktorych wyrdzni¢ mozna trzy zasadnicze fazy : diagnozy, rozwoju i monitoringu.
Faza, od ktorej rozpoczyna sie wdrozenie Systemu polega na diagnozie kompetencji
istotnych lub nawet kluczowych dla danej organizacji, zespotu, stanowiska.
Odpowiadajac na pytanie, ,,co jest przedmiotem diagnozy?", sporzadza si¢ liste
kompetencji waznych dla danego kontekstu. Aby to zrealizowa¢, pomocne moze okazac
si¢ skorzystanie z zewnetrznych ustug doradczych lub przeprowadzenie standardowego
audytu systemu zzl (Piwowarczyk J., 2011). W celu opracowania modelu kompetencji,
firmy konsultingowe czgsto proponuja gotowy katalog kilkudziesieciu kompetencji, z
ktorych osoby odpowiedzialne za tworzenie systemu wybierajg te, ktore wydajg si¢
istotne dla rozwoju organizacji. W podejsciu interpretatywnym, na tym etapie, do
stworzenia listy zamiast gotowego Kkatalogu, przydatniejsze moga okazaé si¢
doswiadczenia i rozumienie kompetencji przez poszczegolnych pracownikow. Powstatg
liste kompetencji poddaje si¢ w kolejnym kroku weryfikacji tak, by ograniczy¢ ich liczbg
do kilkunastu kluczowych. Mozna to zrobi¢ miedzy innymi za pomoca eliminacji,
grupowania czy konsultacji z pracownikami. Weryfikacja ma na celu stworzenie listy
bedacej podstawa modelu kompetencyjnego. Opracowanie modelu, czy inaczej mowiac,
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profilu kluczowych kompetencji, wymaga precyzyjnego opisania wybranych
kompetencji, nierzadko z uwzglednieniem ich poziomowania, a takze katalogu zachowan
$wiadczacych o ich posiadaniu. Na tym etapie stosowane moga by¢ narz¢dzia bazujace
na epizodycznym wywiadzie behawioralnym (Behavioral Event Intervieing BEI),
stworzonym jeszcze przez McClellanda (1998). W narzedziu tym wykorzystuje sie
relacje najlepszego na danym stanowisku pracownika, ktory opisuje swoj sposob
dziatania w sytuacji problemowej, po czym, dla poréwnania, przeprowadza si¢ podobne
rozmowy z pracownikami osiggajacymi nizsze wyniki. Pozwala to na zidentyfikowanie
tych zachowan, ktore swiadcza 0 najwyzszym poziomie danej kompetencji. Jak wskazuje
Jurek (2012) do tworzenia profili kompetencyjnych, poza wspomnianym wywiadem
behawioralnym, wykorzystuje si¢ rowniez badanie kwestionariuszowe lub panel
ekspertow. Istnieja sytuacje, w ktorych organizacje decyduja si¢ na stworzenie dwoch
modeli kompetencyjnych : pierwszego, opisujacego kompetencje istotne dla danego
stanowiska, drugiego, opisujacego kompetencje realnie posiadane przez pracownika, lub
(w przypadku rekrutacji) kadydata (Oleksyn T., 2006). Aby poprawnie zakonczy¢ etap
diagnozy nie wystarczy opracowa¢ modelu. Istotne tu moze okaza¢ si¢ takze dokonanie
oceny pracownikow pod katem wybranych kompetencji i okreslenie ewentualnych luk,
ktore nastepnie mozna rozwijac¢ za pomocag odpowiednio dobranych metod. Uzasadnienie
wydaje si¢ mie¢ tu wykorzystanie obserwacji zachowan pracownikow, CO ma swoje
zrodto w falanganowskiej technice zdarzen krytycznych (Falnagan C. J., 1954). Aby
oszacowaé poziom wymaganych od pracownika kompetencji i okresli¢, ktore z nich
wymagaja rozwoju, organizacje nierzadko wykostuja metody oceny i pomiaru
kompetencji do ktorych nalezag szeroko opisane w literaturze metody takie jak np.
Assesment Center, Development Center, metoda 360 stopni, czy rozmowa oceniajaca
(Filipowicz G., 2004, Sidor — Rzadkowska M, 2006, Piwowarczyk J. 2011, Juchnowicz
M. 2014).

Kolejna faza, faza rozwoju, moze peli¢ kluczowa role w catym procesie,
poniewaz to podjecie adekwatnych dziatan rozwojowych prowadzi do podniesienia
poziomu kompetencji pracownika, co przektada si¢ na wzrost kapitatu intelektualnego, a
co za tym idzie przewage konkurecyjng organizacji (Jabtonski M., 2009). Doskonalenie
kompetencji pracowniczych jest jednym z gtownych celow zarzadzania kompetencjami
(Filipowicz, 2016), a pytanie ,jak be¢dziemy rozwija¢ kompetencje pracownikéw?”
zadaje sobie bez watpienia kazda organizacja dbajgca 0 ksztattowanie umiejetnosci 0sob

ja tworzacych. Wiasciwy dobor metod rozwoju pracownikéw zaréwno w organizacii, jak
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I poza nig, wymaga dobrej znajomosci ustug szkoleniowych dostepnych na rynku, ale
takze wiedzy i $wiadomosci potencjalnych efektow wynikajacych z wdrozenia danej
metody. Analiza literatury w zakresie wybranych metod rozwoju kompetencji
pracowniczych dokonana zostata i opisana szerzej w kolejnym podrozdziale. W tym
miejscu warto jednak dodac, iz niwelowanie luk kompetencyjnych poprzez ré6znorodne
metody rozwoju, moze przyczyni¢ si¢ do lepszego dopasowania pracownika do
organizacji, co z kolei moze mie¢ wplyw na poczucie dobrostanu w miejscu pracy
(Jastrzebowska A., 2020). Rozwoj kompetencji prowadzony w ramach systemu
zarzadzania kompetencjami kojarzony jest w literaturze glownie z wigkszymi
organizacjami, posiadajacymi srodki na finansowanie rozwoju swoich pracownikoéw
(Oleksyn T., 2006). Interesujace moze okaza¢ si¢ rozwiktanie kwestii, jak do rozwoju
kompetencji pracownikéw podchodzg mniejsze przedsigbiorstwa czy, idac dalej, jakie
dziatania podejmuja 0soby prowadzace wlasng dziatalno$¢ gospodarcza lub freelancerzy,
wspotpracujgcy na codzien z réznymi organizacjami. Badania przeprowadzone w ramach
niniejszej rozprawy poniekad poruszajg ten watek, bowiem mowa jest w nich miedzy
innymi o metodach rozwoju kompetencji freelanceréw pracujagcych w sektorze
kreatywnym

Faza monitoringu, bedaca w tym ujeciu, ostatnig fazg procesu zarzadzania
kompetencjami, bazuje na zatozeniu, iz kazdy system do prawidlowego, dtugofalowego
funkcjonowania potrzebuje obserwacji efektow prowadzonych dziatan, stad konieczno$é
statego udzielania odpowiedzi na pytanie ,,co dalej?”. Rzetelna i adekwatna ewaluacja
wdrozonych metod pozwala oceni¢ nie tylko optacalno$¢ inwestycji w rozwoj
pracownikéw, ale takze sprawdzi¢ aktualny poziom kompetencji i, jesli istnieje taka
potrzeba, zmodyfikowaé lub zaplanowac kolejne dziatania organizacyjne. Planowanie
nowych dziatan lub usprawnien odbywa si¢ w oparciu 0 ponowna diagnoze¢ kompetencji
na podstawie powstatego wczesniej modelu. Na tym etapie konieczna moze okazac si¢
modyfikacja modelu lub nawet stworzenie go od podstaw.

Przedstawiony wyzej schemat stanowi pewne uproszczenie dla procesu zarzadzania
kompetencjami. Autorka chciata podkre§lic w nim, iz poprawnie przeprowadzona
diagnoza i stworzenie modelu kluczowych kompetencji organizacji, stanowiska lub
pracownika jest podstawa adekwatnego dostosowania i wdrozenia metod rozwoju.
Doskonalenie kompetencji pracowniczych peini niebagetlng role we wspotczesnych
organizacjach. Dzigki niemu niewielowane sa luki kompetencyjne, co wiaze si¢ ze

wzrostem kapitatu intelektualnego czy lepszym dopasowaniem pracowika do organizacji.
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Dziatania podejmowane w ramach systemu zarzadzania kompetencjami nalezy

monitorowac | W razie potrzeby modyfikowa¢ poszczegolne elementy procesu.

1.2.1. Modelowanie dziatan rozwojowych we wspélczesnych organizacjach

Dobor metod rozwoju kompetencji pracownikow stanowi wyzwanie dla
wspotczesnych organizacji. W tworzeniu systemow rozwoju nalezy uwzgledni¢ wiele
czynnikéw, chociazby roznice pokoleniowe czy kulturowe. Psychologia rozwojowa,
zwracajac uwage na zréznicowanie wiekowe pracownikow (Turner J. i Helms D., 1999),
wskazuje na potrzebe dostosowywania metod szkoleniowych do 0s6b z konkretnej
generacji. Konieczno$¢ ta wynika¢ ma m.in. z odmiennych mozliwo$ci przyswajania
wiedzy, innego poziomu koncentracji czy zdolnos$ci do analizy problemoéow (McCall M.,
Lombardo M., Morrison A., 1988). Niebagatelng role w doborze metod odgrywa takze
wielokulturowos¢ danej organizacji. Koncepcja wymiarow kultur narodowych (Hofstede
I in., 2000) zwraca uwagg na rdéznice kulturowe w zachowaniach pracownikow
przejawiajace sie odmienno$cig W sposobie uczenia sie, ale takze w samym rozumieniu
metod rozwoju. Nie bez znaczenia pozostaje rowniez fakt, iz rozwoéj kompetencji
odbywa¢ si¢ moze na wielu poziomach (indywidualny, organizacyjny, lokalny,
regionalny, krajowy i ponadkrajowy), ktore niekoniecznie sa ze sobag komplementarne
(Oleksyn, 2006). W efekcie organizacje, projektujac dziatania rozwojowe, nie zawsze
majg wpltyw na finalny ksztatt procesu rozwojowego pracownika. Przyktadowo, na
rozwoj indywidualny mogg mie¢ wptyw procesy ponadnarodowe (system edukacji oparty
0 Europejska Klasyfikacj¢ Umiejetnosci/Kompetencji, Kwalifikacji i Zawodow (ESCO),
dziatajaca w ramach Komisji Europejskiej (ESCO, data dostepu: 20.01.2021), a te z kolei
moga odbiega¢ od konkretnych potrzeb i wymagan danej organizaciji.

Jesli do powyzszych czynnikéw dodamy opisane na poczatku rozdzialu roznice
w podejsciu do konceptualizacji kompetencji, sprawa skomplikuje si¢ jeszcze bardziej.
O tym, ze sposob definiowania kompetencji wptywa na dobor metod rozwoju, mowig
przyktadowo badania przeprowadzone w organizacjach singapurskich (Bound,
2013).Autorka badania przytacza réznice w rozwoju kompetencji w organizacjach
traktujacych kompetencje w sposob behawioralny i interpretatywny. W pierwszym
przypadku, nacisk ktadziony jest m.in. na przekazywanie wiedzy i umiej¢tnosci w formie
szkolenia w sali i nastepnie aplikowanie wiedzy w srodowisku pracy, w drugim za$ na
kolektywne uczenie si¢ podczas pracy. Nalezy zwroci¢ uwage, iz w badaniu

przedstawione zostaty tylko dwa przeciwstawne przyktady organizacji, co stanowi
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niewielki fragment rzeczywistosci. Niezaleznie jednak od tego faktu, wnioski ptynace z
tego badania wskazuja na konieczno$¢ projektowania dziatan rozwojowych w sposob
holistyczny, zintegrowany z catym systemem organizacyjnym danego przedsi¢biorstwa.

W literaturze od kilkudziesieciu lat proponowane sa rézne modele, na ktorych
organizacje bazuja w projektowaniu dziatan rozwojowych. Doskonale znane koncepcje,
jak cykl uczenia sie przez doswiadczenia Kolba (Kolb D., 1984), czy koncepcja cyklu
PDSA(Plan, Do Study, Act), znana szerzej jako koto Deminga (Deming W.E, 1993),
stanowig nierzadko podstawg do rozwazan dotyczacych rozwoju kompetencji
pracowniczych. Nie dziwi wigc fakt, ze z biegiem czasu pojawiaja si¢ propozycje
integrujace dziatania organizacyjne z indywidualnymi, takie jak koto uczenia si¢ Rossa,
Smitha i Robertsa (2002), systemowy model tgczacy uczenie adaptacyjne, generatywne i
transformatywne (Sessa, 2006), czy polska propozycja modelu bgdacego systemowym
ujeciem zmiennych sterowania procesami rozwoju kompetencji pracowniczych
(Jabtonski M., 2009). Szczegolnie interesujacym przyktadem w konteks$cie rozwoju
kompetencji pracowniczych moze okaza¢ si¢ Model Przywodztwa Sytuacyjnego I,
zaproponowany przez Blancharda (Blanchard K., 2007). Bazuje on na zatozeniu, iz nie
ma jednego idealnego stylu przywodztwa, ktory utatwiatby rozwoj pracownikow w
kazdych warunkach i sugeruje dostosowanie stylu kierowania do sytuacji. Blanchard
zwraca uwage na potrzebe powigzania czterech stylow zarzadzania (instruowanie,
konsultowanie, wspieranie i delegowanie) z gotowosciag pracownikow do rozwoju.
Uzywa w tym celu okreslen takich jak entuzjastyczny debiutant, rozczarowany adept,

kompetentny, lecz ostrozny praktyk i samodzielny ekspert (patrz rys.2)
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Rysunek 2 Model przywédztwa sytuacyjnego. Zrédio: opracowanie wilasne na podstawie Blanchard K., 2007.

Entuzjastyczny debiutant wedtug Blancharda charakteryzuje sie niskim poziomem
kompetencji, natomiast wysokim poziomem zaangazowania. Pracownikowi brakuje
wiedzy | umiej¢tnosei, natomiast jest peten zapatu i checi do dziatania. Potrzebuje zatem
instruowania w nabyciu potrzebnych kompetencji. Rozczarowanego adepta cechuje niski
lub $redni poziom kompetencji i niskie zaangazowanie. To pracownik posiadajacy pewne
umiejetnosci, natomiast nie potrafigcy si¢ nimi adekwatnie postugiwaé, czego wynikiem
jest demotywacja do podejmowania kolejnych dziatan i zniechgcenie do wykonywanej
pracy. Taka osoba moze potrzebowaé konsultacji ze strony menedzera, ktory okaze
wsparcie, poinstruuje, a takze wystucha sugestii pracownika. Kompetentny lecz ostrozny
praktyk posiada sredni lub wysoki poziom kompetencji, a jego zaangazowanie jest
zmienne. To pracownik znajacy swoje obowigzki i potrafigcy je wykonywac. Brakuje mu
jednak wiary we wlasne umiejetnosci, co powoduje wahania zaangazowania. Taki
pracownik czesto potrzebuje wsparcia majacego na celu zwigkszenie poczucia jego

wlasnej wartosci i pewnos$ci siebie. Samodzielny ekspert to pracownik o wysokim
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poziomie kompetencji i rownie wysokim poziomie zaangazowania. Posiada nie tylko
umiejetnosci niezbedne do pracy na danym stanowisku, ale potrafi si¢ nimi skutecznie
postugiwac. To pracownik, ktory bez wickszych problemoéw osiggnie stawiane mu cele i
mozna delegowa¢ mu konkretne zadania.

Model Blancharda zyskat na popularnosci i jest chetnie wykorzystywany
w projektowaniu proceséw rozwojowych. Jednoczesnie nie odpowiada on w petni na
wyzwania wspotczesnego zarzadzania, poniewaz nie uwzglednia chociazby zmian
pokoleniowych i technologicznych, a takze nie wpisuje si¢ w aktualng koncepcje
zwinnego zarzadzania. Ponadto modelowi zarzuca si¢ czasochtonnos¢ w stosowaniu i co
za tym idzie, niepraktycznos¢ (Gliwny M., 2019). Wracajagc zatem do wyzej
postawionego pytania o to, jak skutecznie dobiera¢ metody rozwoju pracownikow,
nalezatoby prawdopodobnie odpowiedzie¢ ,,to zalezy”, poniewaz nie istnieje jedno

idealne rozwigzanie, ktore sprawdzi si¢ w kazdej organizacji.

1.2.2. Przeglad metod rozwoju kompetencji pracowniczych
Podobnie jak nie istnieje jedna, ogolnie akceptowana, definicja kompetencji, na
prozno szukaé skonczonej listy metod rozwoju. Zauwazy¢ jednak mozna, iz pojawiaja
si¢ W literaturze metody uznawane za skuteczne i tym samym chetnie wykorzystywane
przez wspotczesne organizacje.
Badacze, w celu klasyfikacji istniejagcych juz metod rozwoju pracownikéw (m.in.
Zajac C., 2007; Maslowski R., Breit H., Eckensberger L., Scheerens J., 2009;), proponuja

podziat na dziatania:

e formalne (formal learning), zinstytucjonalizowane, ktére mozna potwierdzi¢
certyfikatem czy dyplomem i naleza do nich np. ukonczenie studiow

podyplomowych,

e nieformalne (informal learning), zwigzane gléwnie z doswiadczeniem
zdobywanym w miejscu pracy, do ktorych naleza m.in. obserwacje, rozmowy ze

wspotpracownikami. Dziatania te majg czgsto charakter incydentalny,

e pozaformalne (non-formal learning), umozliwiajace zdobycie kompetencji
w sposob zaplanowany i zorganizowany, jednak, w odréznieniu do dziatan
formalnych, niepotwierdzajace kwalifikacji w oparciu 0 obowigzujacy System

prawny. Zaliczy¢ tu mozna zatem niektore kursy lub szkolenia.
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Powyzszy podziat porzadkuje w pewnym stopniu wiedz¢ dotyczaca rozwoju
pracownikéw, co podkreslone zostato chociazby w artykule Spychaty i Branowskiej
(2019), jednak w praktyce zastosowane klasyfikacje dziatan i przypisane im konkretne
metody, nie zawsze zgodne sg ze stanem rzeczywistym wynikajacym z danego kontekstu
organizacyjnego. Przykladowo, mentoring zaliczony przez badaczki do metod
pozaformalnych, przyjmuje w pewnych sytuacjach forme dziatania niezaplanowanego,
w zwigzku z czym moglby jednoczesnie znalez¢ si¢ w katalogu dziatan nieformalnych.

W literaturze znajdziemy takze podziat na metody (Suchodolski A., 2004; Zajac
C., 2007, Ellstrom P., Kock H., 2008):

e na stanowisku pracy (on the job), czyli np. instruktaz, coaching, rotacje na

stanowisku,

¢ poza stanowiskiem pracy (off the job), obejmujace wyktady, seminaria, konferencje
itp.

Klasyfikacje te, podobnie jak poprzednia, nalezy traktowa¢ umownie, poniewaz
przyktadowo, pracownik moze uczestniczy¢ w Szkoleniu w ramach rozwoju
zawodowego na danym stanowisku, jednak moze réwniez korzystac z tej metody w tym
samym celu, poza organizacjg.

Aktualnie dostepnych jest wiele roéznorodnych metod rozwoju kompetencji
pracowniczych. Organizacje majg zatem wybor dostosowania metody do celow
rozwojowych 1 preferencji swoich pracownikoéw. W literaturze przedmiotu znalezé
mozna Stwierdzenie, iz zroédlem rozwoju zawodowego w 70% jest doswiadczenie
pracownika oraz jego $wiadoma refleksja umozliwiajgca wycigganie wnioskow na
przysztos¢ (Filipowicz G., 2014). Do pozostatych zrodet wedlug badacza naleza:
przekazywanie migdzy pracownikami wilasnej wiedzy i doswiadczen (20%), a takze
rozne formy szkolen (10%). Nasuwa to wniosek, iz w rozwoju kompetencji nicbagatelng
role pelni jednostka i jej $wiadomo$¢é wihasnego procesu uczenia si¢. Z drugiej strony,
Sandberg (2000) wskazuje na istnienie kompetencji wspolnych  (collective
competencies), utrzymujac przy tym, ze osiaggnigcia pracownika sg efektem wspotpracy
z innymi osobami, a nie jedynie indywidualnego doswiadczenia jednostki. Ten dysonans
wskazuje niewatpliwic na potrzebe zintegrowania metod w taki sposob, by
harmonizowaty rozwoj indywidualny z rozwojem zespotowym i czerpaty z obu tych
perspektyw. Interesujacy przyktad laczenia przez organizacje¢ réoznych metod znalezé

mozna W artykule dotyczacym rozwoju pracownikow w erze cyfrowej (Ryymin E. I in.,
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2020). Autorzy, zauwazajac znaczaca role kompetencji cyfrowych w dziataniach
organizacyjnych, proponujg planowanie systeméw rozwoju kompetencji przy uzyciu
metod bazujacych m.in. na cyfrowych narzg¢dziach i wykorzystujacych Sztuczng
Inteligencj¢ oraz integracje przytoczonych w artykule metod z celami rozwojowymi
jednostki, nauka w zespole i srodowiskiem pracy.

Chociaz wedtug Filipowicza szkolenia w niewielkim stopniu stanowiag zrodto
rozwoju zawodowego pracownikow, to bez watpienia metoda ta chetnie wykorzystywana
jest przez wspoétczesne organizacje (Pisarska A. 2007; Wozniak J., 2009). Szkolenia sg
metoda szeroko opisang w literaturze, m.in. w kontekscie form i sposobéw ich
prowadzenia, standardow dotyczacych jakosci, czy roli jakg pelnia w rozwoju
organizacji, a zasadnos$¢ ich stosowania nie budzi watpliwosci badaczy. W istocie
stanowig wazny element planowanych proceséow rozwojowych. Warto zaznaczyc¢, iz
aktualne szkolenia znaczaco r6znig si¢ od tych, ktore wiodty prym jeszcze 15 lat temu. Z
wyktadu w sali, zmienity si¢ w szyte na miarg, pelne praktyki warsztaty, ktore dzieki
wykorzystaniu technologii odbywaja si¢ nie tylko w realnej przestrzeni, ale réwniez w
tej wirtualnej, przyjmujac forme e-learningu, webinaroéw, czy coraz popularniejszej
metody blended learningu, ktora szczegolnie rozwingta si¢ w czasie pandemii COVID-
19. Blended learning polega na potaczeniu tradycyjnej metody szkoleniowej (na sali
wyktadowej lub online) z formami zdalnymi, jak e-learning. Jak wskazujg w swoim
artykule Hazelkorn i Locke (2021), przestawienie si¢ na t¢ metode moze stanowié
pewnego rodzaju szok, szczegolnie w instytucjach, w ktorych dotychczas silng pozycje
piastowaty tradycyjne formy rozwoju. Wydawaé by si¢ moglo, iz zmiana ta jest
nieunikniona i hybrydowe metody na state zagoszcza we wspotczesnych organizacjach.
Z badan prowadzonych w polskich przedsi¢biorstwach wynika, ze 99% szkolen w okresie
marzec - czerwiec 2020 odbywala si¢ zdalnie (Langas Group, 2020, data dostgpu:
4.05.2021). Zwigzane jest to z faktem, iz wigkszos¢ pracownikéw pracowato wowczas w
trybie home-office. Aktualnie organizacje stosuja czgsto hybrydowy model pracy, co
moze wskazywac, iz rola blended learningu bedzie w naszym Kraju w najblizszych latach
wzrastata.

Popularng metoda stosowang we wspotczesnych organizacjach jest takze coaching
(m.in. Starr, 2005; O’Connor J., Lages A., 2009; Clutterbuck D., 2009; Smoétka P., 2009,
Pilipczuk K., 2012; Czarkowska L.D., 2014). Metoda ta w zatozeniu bazuje na potencjale
pracownika, rozwijajac jego kompetencje osobiste, wspierajac pewno$¢ Siebie,
motywujac do podejmowania nowych wyzwan i realizacji celow indywidualnych,

31


http://m.in/
http://m.in/

zespotowych i organizacyjnych. Cechuje ja takze dobrowolnos¢ uczestnictwa w procesie
i relacja partnerska z coachem, co moze wptywac na che¢é korzystania z tej metody przez
wspotczesnych pracownikow. O popularnosci metody swiadcezy fakt, iz jest ona coraz
szerzej opisywana w literaturze naukowej. Z biegiem lat powstaja takze nowe waskie
specjalizacje coachingu (Kilburg, R. R. 1996, Gniazdowski P., Pieciul K., 2009, Wujec,
2012), jak np. coaching przeznaczony dla najwyzszej kadry menedzerskiej (executive
coaching), czy ten skupiony na rozwoju kariery poszczegolnych pracownikow (business
coaching, career coaching, transition coaching), coaching przeznaczony dla organizacji
wielokulturowych (multicultural coaching), a takze ten skupiony na aspektach
réznorodno$ci W miejscu pracy (diversity coaching), coaching obejmujacy rozne aspekty
zycia | prowadzony réwniez poza organizacjg (life coaching), w tym coaching zdrowia
(health coaching), a nawet duszy (soul coaching, zen coaching). Nie powinien wiec
dziwi¢ fakt, iz metoda ta znajduje zastosowanie nie tylko w organizacjach, ale przenosi
si¢ takze na inne dziedziny i obszary dziatania cztowieka, czego przyktadem moze by¢
coaching w sektorze edukacji (edu coaching) (Kupaj L, Krysa W. 2014), czy skierowany
do os6b zajmujacych sie¢ tworczoscig , czyli artcoaching (Kwiatkowska-Chylinska P.
2018). Coaching w swoich zatozeniach i technikach koresponduje z innymi metodami
rozwoju stosowanymi we wspotczesnych organizacjach, takimi jak action learning, czyli
grupowa forma uczenia si¢ w dziataniu (Pedler M., Burgoyne J., Brook C., 2005, Revans
R., 1993), mentoringiem, czyli dlugoterminowg relacjg 0soby doswiadczonej z osobg
0 mniejszym doswiadczeniu lub z krotszym stazem pracy (Clutterbuck D., 2002),
counselingiem, czyli forma poradnictwa w miejscu pracy (Minter R.L., Thomas
E.G.2000), terapig, treningiem i innymi. R6znice pomiedzy wybranymi formami trafnie
opisuje B. Wujec (2012). Autorka, na podstawie przegladu literatury, zauwaza iz
coaching, natle innych form, wyrdznia si¢: wysokim poziomem partnerstwa i wspierania,
wysoka personalizacjg, réwnowaga pomig¢dzy osigganiem wymiernych rezultatow
a rozwojem, a takze szerokim wykorzystaniem wewnetrznej madrosci.

Podsumowanie przegladu literatury w zakresie metod rozwoju kompetencji
pracowniczych stanowi tabela nr 2. W tabeli autorka uwzglednita 18 metod z

syntetycznym jednozdaniowym opisem oraz odwotaniami do literatury przedmiotu.
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Lp. Nazwa metody

1 Action learning

9 Blended
learning
3 Burze moézgow

4 Case studies

5 Coaching

6 Counselling

7 Dyskusje
8 E-learning
Gry

9 szkoleniowe /
gry planistyczne

Tabela 2

Metody rozwoju komepetencji

Definicja

Grupowa forma uczenia sie
W dziataniu

Potgczeniu tradycyjnej
metody szkoleniowej (na sali
wyktadowej lub online) z
formami zdalnymi(e-learning,
webinaria)

Metoda kreatywnej pracy
zespotowej, ktorej celem jest
opracowanie konkretnych
rozwiazan dla uprzednio
sprecyzowanych problemow
Indukcyjna metoda
rozwojowa wykorzystujaca
konkretne przypadki jako
zrodto wiedzy i inspiracji
Proces oparty na relacji
partnerskiej, wykorzystujacy
wyspecjalizowane narzedzia i
wspierajacy rozwoj
kompetencji jednostki lub
organizacji

Forma poradnictwa
psychologiczno-
terapeutycznego
prowadzacego do
zwigkszenia wydajnos$ci
zawodowej pracownika
Interakcyjna aktywno$¢
polegajgca na wymianie
wiedzy, doswiadczen, opinii i
perspektyw miedzy
rozméwcami

Dziatania szkoleniowe (np.
webinary, quizy, tutoriale,
podcasty) realizowane w
formie cyfrowej
przeznaczone do uzytku na
urzadzeniach elektronicznych
Dobrowolna, grupowa
zabawa 0 okreslonych z gory
regutach i jasnym celu, ktora
wymaga od graczy statego
podejmowania decyzji i
poszukania rozwigzan

Przyklady publikacji

Revans, 1993 ,Raelin, J. A., 2000; Pedler,
2004; Marsick, V.J.,2007; O’Neil, J. and
Marsick, V.J.,2007;Kramer, R. 2007 6.
Chambers, A. and Hale, R, 2007;

Anderson, T., 2001;Reay, J., 2001; Bieber,
M.et.al.,2002; Rooney, J. E., 2003; Bonk,
C. J., Graham, C. R. (Eds.) ,2005; Hazelkor
, Locke, 2021

Osborn, A.F.,1963; Henningsen et.al,2013;
Goldenberg, O., & Wiley, J., 2019

Revans, R.W., 1983; Rogers, J, 1989;
Wassermann, S. ,1994; Dunne, D. and
Brooks, K ,2004;

Thorpe, S., Clifford, J., 2004; Starr, 2005;
Luecke, R., 2006; O’Connor J., Lages A.,
2009; Parsloe, E., Wray, M., 2008;
Clutterbuck 2009; Passmore, J. (red.),
2012; Czarkowska, L.D. (red.) 2012

Minter R.L., Thomas E.G.,2000; Zigbicki
B., 2004; Wodecka-Hyjek A. i in.,
2011; Haffner M. et.al. , 2015;

Schuler H., 1994; Hirsch W., 2001;
Brookfield S., D.,Preskill, S. , 2016;

Brown A, Voltz B, 2005; Dealtry R., 2005;
Pashev G. et.al., 2020; Bednarek J., Lubina
E.,2008; Serrat, O. , 2010; Czarkowski J.,

2012; Kopciat P., 2013; Koziot L., 2013;

Pagnano-Richardson, K. i Henninger, M.L.,
2008; Skuncikiene, S., Balvociute, R. i
Ciegis, R., 2009.Grzywacz W. Mijal, M.,
2012; Mijal M., 2014
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

Instruktaz

Kursy i
szkolenia

Mentoring

Odgrywanie rol

PraktyKi i staze

Rotacje na
stanowisku

Job shadowing

Uczestnictwo w
projektach

Work-based
learning

34

Metoda polegajaca na
przedstawieniu, wyjasnieniu i
przeé¢wiczeniu metodyki
postepowania W okreslonych
sytuacjach w miejscu pracy
Cykliczne spotkania
rozwojowe, ktorych celem
jest podnoszenie kwalifikacji
zawodowych pracownikow,
zmiana ich postawy, zdobycie
wiedzy, umiejetnosci i rozwoj
kompetencji

Interaktywny proces, w
trakcie ktorego rozwoj
zawodowy podopiecznego
ukierunkowany zostaje przez
wspierajacego mentora -
osobg doswiadczong W
danym obszarze

Symulacja szkoleniowa, w
trakcie ktorej uczestniczy
wcielajg si¢ W okreslone
postacie i probujg rozwigzac
konkretne problemy, dzigki
czemu zdobywajg porzadane
umiejetnosei
Sformalizowana,
krotkotrwata metoda rozwoju
zawodowego W miejscu pracy
przeznaczona dla studentow
lub 0s6b wchodzacych na
rynek pracy

Tymczasowa, zaplanowana
zmiana stanowiska pracy
badz statego zestawu
obowigzkow w celu
poszerzenia perspektywy
zawodowej pracownika

Rozwoj poprzez obserwacje
osoby, ktora wykonuje
okreslony rodzaj pracy

Eksploracja realnego
problemu poprzez aktywne
uczestnictwo w konkretnym
projekcie

Metoda dajaca szans¢
rozwoju w realnym
srodowisku pracy w
warunkach kontrolowanych

Becker-Pestka D. i in., 2017; Gorniak J.,
Strzebonska A., Worek B. ,2020

Knowles M i.in., 2009; Garski K., Gontarz
J. (red.), 2009;Sloman M., 2010;
Armstrong M. 2011;Debska E., , 2012;
Bakonyi J., 2013;Belina B., 2017;

Fazlagi¢ J. , 2014; Jashapara A., 2014;Pauli
U., 2014; Belina B., 2017;

Parsloe, E.,Wray, M., 2008;Megginson, D.,
Clutterbuck, D., Garvey, B., Stokes, P.,
Garret-Harris, R., 2008; Clutterbuck, D.,
Megginson, D. , 2011; Zimbardo, P.G.,
2013; Filipowicz, G., 2014; Boruta-Gojny,
B. i Popiotek, K., 2014; Krzyminiewska,
G., 2016; Agata Pietron-Pyszczek A., Golej
R., 2018;

Broich, J.,1994;Barber, K.D. i et.al. , 2003;
Moormann J, Wang M., 2010 ; Brajkovic¢
Liin., 2015

Filliettaz L., 2010; Nordman C. J. ,
Pasquier-Doumer L., 2014

Campion M.A., Cheraskin, L, Stevens, MJ
,1994; Parker, S., Hall, T., 1998;Eriksson,
T,, Ortega, J, 2006; Oparanma A.O.,
Nwaeke L.1.,2015;

Cho C, Gao FH. , 2009; Gill R, Barbour J,
Dean M., 2014; Kusnoor A V., Stelljes
LA., 2016; Rony Z.,T., Lubis F.M., Rizkyta
A.,2019

Virtue, E. E., Hinnant-Crawford, B. N.,
2019; Culclasure, B. T., Longest, K. C.,
Terry, T. M., 2019

Raelin J., 1997; Hamilton, S. F.; Hamilton
M.A., 1998; Simon C.A., 2017; Lester, S.
and Costley, C., 2010; Major, D., 2016;
Nottingham, P, 2012;

Zrédlo: Opracowanie wlasne.



Wiele z przedstawionych powyzej metod zajmuje ugruntowana pozycje W
literaturze naukowej. Jednocze$nie warto dodac, iz w tabeli nie uwzgledniono wszystkich
poruszanych w literaturze metod, a skupiono si¢ wylacznie na tych, ktore opisywane sg
szerzej i ktorych definiowanie bazuje na prowadzonych od wielu lat badaniach w zakresie
ich wykorzystywania w ksztattowaniu i rozwoju kompetencji pracowniczych. Nalezy
wigc mie¢ na uwadze, iz zaproponowana lista nie jest skonczona, a co wigcej zatozyc¢, iz
praktyka organizacyjna zna z pewnoscig jeszcze wigcej dziatan rozwojowych.

Cho¢ w literaturze znalez¢ mozna o0piSsy réznorodnych metod rozwoju
kompetencji pracowniczych, to zauwazalne sg luki w obszarze dopasowania metod do
rozwoju konkretnych kompetencji. Brakuje takze opisow metod stosowanych przez
freelancerow, ktorym specyficzny rodzaj wigzi z organizacjg czesto nie daje mozliwosSci
skorzystania z form przystugujacym pracownikom etatowym. Jako, ze znaczaca czgs¢
pracownikow sektora kreatywnego stanowia freelancerzy, eksploracja tematu na
przyktadzie tego sektora wydaje si¢ zasadna i potrzebna. A poniewaz praca artystow rozni
sie¢ od pracy w branzach niezwigzanych z tworczoscig, Co zostanie opisane szerzej w
kolejnym rozdziale, wypetnienie luki badawczej w tym aspekcie wydaje si¢ zadaniem

waznym | aktualnym.
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Rozdzial 2. Charakterystyka pracy i rozwoju zawodowego

artystow

»Tak dlugo nie zrozumiesz strefy kultury i sztuki,
jak dlugo nie pojmiesz, ze 1+1 da ci w tej dziedzinie
kazda inna liczbe, ale nie dwa”

- Pablo Picasso

2.1. Przeglad stanu wiedzy nad rozwojem kompetencji artystow

Temat dotyczacy rozwoju kompetencji artystow stanowi zauwazalng luke
w badaniach nad sektorem kreatywnym. Uwage poswieca Si¢ bowiem glownie
definiowaniu sektora, okreslaniu wielkosci branz, ekonomii kultury i wptywowi sektora
na gospodarke, czy polityce regionalnej przedsigbiorstw kreatywnych (Stachowiak K.,
2015). Jak wynika z analizy Stachowiaka, z 209 artykutow dotyczacych badan
prowadzonych w sektorze, zaledwie 1 % dotyczy mikroekonomicznego ujecia sektora,
obejmujgcego funkcjonowanie i efektywnos$¢ firm kreatywnych. Juz na tej podstawie
sadzi¢ mozna, iz obszar dotyczacy metod rozwoju kompetencji artystow wydaje sie by¢
tematem marginalnym dla wspoétczesnych badaczy. Chcac jednak rozpoznac aktualny
stan wiedzy w zakresie zarzadzania kompetencjami, a w szczegdlnosci metod rozwoju
kompetencji artystow, autorka przeanalizowata publikacje powstate do 2022 roku.
Czerpigc z metodyki systematycznego przegladu literatury (Czakon W., 2011)
wyodrebnita publikacje znajdujace si¢ w migdzynarodowych bazach danych.
Wykorzystata trzy bazy : Web of Science, SCOPUS i EBSCO, ktore gromadzg cyfrowe
recenzowane publikacje. Ze wzgledu na poruszang tematyke, szukata tekstow w jezyku
angielskim z wykorzstaniem poje¢ takich jak : creative industries (sektor kreatywny),
creative industires management (zarzadzanie w sektorze kreatywnym), competence in
creative industries (kompetencje w sektorze kreatywnym), competence development in
creative industries (rozwoj kompetencji w sektorze kreatywnym). Dokonujac selekcji
zastosowala nast¢pujgce ograniczenia: publikacje w obszarze nauk o zarzadzaniu
i jakosSci (business i management), pojecie W tytule publikacji oraz poj¢cie w stowach

kluczowych. Wyniki analizy przedstawia tabela nr 3.
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Tabela nr 3

Wyodrebnienie publikacji dotyczacych rozwoju kompetencji artystow w wybranych

bazach danych.
Bazy danych
Kryteria Obszar badawczy Web of
Science SCOPUS | EBSCO
Creative industries 11901 120 630 i28234
. . 1369
Creative industries management |3 921 94 594 828
Laczna liczba publikacji
naukowych
Competence in creative industries | 258 13441 299 127
Competepce deyelopment in 158 12 554 288 859
creative industries
- . 1
Creative industries 3206 44 634 072 532
Creative industries management | 2229 41250 607 704
Obszar: business and
management
Competence in creative industries | 84 7656 129 191
Com_pete_nce de\_/elopment in 48 7945 125 032
creative industries
Creative industries 1922 1854 14 634
Creative industries management | 61 58 390
Tytul Competence in creative industries | 5 4 28
Competence development in ) ) i
creative industries
Creative industries 326 644 642
Creative industries management |21 17 89
Stowa kluczowe Competence in creative industries | - - 2

Competence development in
creative industries

Zrédto : Opracowanie wiasne na podstawie wybranych baz danych.
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Powyzsza tabela pokazuje, iz sektor kreatywny jest zagadnieniem obecnym
w dyskursie nakowym ibudzi zainteresowanie badaczy reprezentujagcych nauki
0 zarzadzaniu i jakosci. Jak wynika z analizy bazy EBSCO ponad milion publikacji
zakwalifikowano do dziedziny businnes and management, co stanowi blisko 38%
wszystkich publikacji zajdujacych si¢ pod tym pojeciem. Dla bazy SCOPUS wynik jest
podobny (37 %), a dla Web of Science nieco nizszy (26%). Zawezajac publikacje do tych,
ktore w swoim tytule lub stowach kluczowych zawierajg pojecie sektora kreatywnego,
zauwazy¢ mozna, iz adekwatnych wynikow jest znacznie mniej, aczkolwiek temat ten
jest podejmowany. Warto w tym miejscu podkresli¢, iz badania wokét sektora
kreatywnego prowadzone sa od niespetna 25 lat, co zostanie szerzej opisane w dalszej
czesci tego rozdziatu. Analizujac powyzsze bazy zauwazy¢ mozna, iz temat zyskuje na
popularnosci w ostatnich latach. Wedlug bazy Web of Science, w ostatniej dekadzie
powstato 1569 publikacj zawierajacych w tytule pojecie creative industries, co stanowi
ponad 80 procent wszystkich tytutow zawierajacych to samo pojecie. Z powyzszej tabeli
wynika rowniez, iz istnieje co najmniej kilkadziesigt tytutdéw dotyczacych tematu
zarzadzania W sektorze kreatywnym i pojawiaja si¢ nieliczne publikacje poruszajace
temat kompetencji pracownikéw tego sektora. Pierwsza klasyfikacja kompetencji, dla
pracownikow Kilku branz sektora kreatywnego powstata w 2013 roku (Mietzner D.,
Kamprath M., 2013), o czym autorka pisze wigcej w dalszej czesci pracy, gdzie przytacza
takze inne badania o kompetencjach artystow. Co ciekawe, mimo pojawiajacych si¢ w
dyskursie nielicznych publikacji poruszajacych temat zarzadzania kompetencjami w
sektorze kreatywnym, na prozno szuka¢ opracowan traktujacych stricte o metodach
rozwoju tychze kompetencji. Publikacje, do ktorych dotarta autorka, tylko w pewnym
stopniu poruszajg t¢ kwestie, dotycza bowiem np. czynnikow motywujacych do
kreatywnoS$ci, wykorzystania coachingu w rozwoju artystow, czy form ogdlnego
wsparcia tworcoéw W rozwoju.

Chcac szczegdtowo i holistycznie przeanalizowaé aktualny dorobek naukowy
W omawianym obszarze, autorka, poza analizg artykutow w obszarze metod rozwoju
kompetencji w sektorze kreatywnym, dokonata rowniez przegladu literatury dotyczacego
definiowania sektora kreatywnego oraz pojecia artysty zawodowego, opisala
charakterystyke pracy w sektorze kreatywnym, a takze omowila rol¢ spoleczno —
gospodarczg profesjonalnych artystow. Takie spojrzenie ma na celu przyblizenie pewnej

specyfiki pracy tworcow oraz ukazanie potrzeby prowadzenia badan w obszarze
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zarzadzania kompetencjami w sektorze kreatywnym, a w szczegdlnosci diagnozowaniu

metod rozwoju kompetencji artystow.

2.2. Definiowanie sektora kreatywnego

Chociaz sektor kreatywny jest przedmiotem badan naukowych od niespeina
¢wiercwiecza, zdazyt przez ten czas wywotaé niejedng burze wsrod badaczy. Przeglad
literatury prowadzi do konstatacji, ze juz sam proces definiowania sektora rodzi liczne
problemy. W opinii Stachowiaka (2015), pojecie sektora kreatywnego ma dwa zrodta:
filozoficzne - zwigzane z krytyka rodzacej si¢ W pierwszej potowie XX wieku kultury
masowej i rosngcej popularnosci terminu ,,przemyst kulturalny” (niem. Kulturindustrie ,
ang. thum. culture industry) oraz ekonomiczno-polityczne - zwiazane z silnym trendem
ekonomizacji kultury w potowie XX wieku oraz polityka miejska i gospodarcza ostatnich
dekad XX wieku, a takze pojawieniem sie terminu ,,przemysty kreatywne” (ang. creative
industries). Wedlug badacza, pojecie sektora kreatywnego, chociaz wywodzi si¢
z filozoficznej refleksji nad kultura, to ma wspotczesnie wymiar przede wszystkim
ekonomiczny i polityczny. Wigcej 0 historii transformacji pojgcia sektor kultury w termin
sektor kreatywny przeczyta¢ mozna miedzy innymi w pracach S. Cunninghama (2002)
i N. Garnhama (2005). W pierwszym teksécie zetkniemy si¢ z analizg kontekstu
polityczno-gospodarczego Australii, zas w drugim przedstawiony zostat rynek Wielkiej
Brytanii. Warto zauwazy¢, ze to wilasnie badacze reprezentujacy oba te kraje w
wyjatkowym stopniu przyczynili si¢ do rozwoju dyskursu naukowego wokot sektora
(m.in. Cunningham N., 2002; Pratt A.C., 2004; Hartley J., 2005; Throsby D., 2008; Caves
R.E. 2000, 2002; Garnham N., 1987, 2005; Hesmondhalgh D., 2007 ). Oczywiscie, nie
tylko w krajach anglosaskich dyskutowany jest temat zarzadzania w sektorach
kreatywnym i kultury. Mnogo$¢ ojczystych jezykow autorow przygladajacych sig
opisywanemu zagadnieniu stoi z resztag u zréodet bogactwa terminologicznego
charakterystycznego dla tego dyskursu. Przegladajac literaturg, natrafimy na takie
terminy jak "przemysty kultury”, ,,sektor kultury”, ,,przemysty kreatywne”. Réznice w
terminologii tkwig w duzej mierze w okresleniu branz bedacych sktadowymi sektora w
danym kraju. Dla przyktadu, branza designu moze by¢ traktowana jako element sektora
w Wielkiej Brytanii i Niemczech, natomiast nie ujmuje jej klasyfikacja hiszpanska czy

francuska. Moda czy rzemiosto to z kolei branze uwzgledniane w Wielkiej Brytanii, a
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pomijane w pozostatych wyzej wymienionych krajach. Wigcej przyktadow klasyfikacji
zawiera tabela nr 4 (British Council, 2010):

Tabela 4
Sektor kreatywny w wybranych krajach

Kraj i obowigzujaca nazwa dla sektora
Wielka Niemcy . . .
. . Hiszpania Francja
Lp. | Branza Brytania przemysty
przemysty sektor
SEdEy kultury kultury kultury
kreatywne i kreatywne
1. | Architektura X X X
5 Sztuki audiowizualne « « « «
© | (TV, radio, film)
3. Sztuki performatywne X X X X
4, Biblioteki X X
5. Design X X
Rynek sztuki / sztuki
6. . X X X X
wizualne
7. | Rynek wydawniczy X X X X
8. Moda X
Oprogramowanie
% | Multimedia X X
Muzea / Dziedzictwo
10. X X
Kulturowe
11. | Muzyka X X X X
12. | Rzemiosto X
13. | Reklama X X

Zrédio: Opracowanie : British Council, 2010

W powyzszej tabeli zauwazyé mozna réowniez, iz kraje, w ktorych mowa jest
0 przemystach/ sektorach kreatywnych uwgledniaja branze wytwarzajace ustugi lub
produkty o wysokim potencjale komercyjnym (np. design, moda). Natomiast kraje, w
ktorych uakazane sg branze wchodzace w sktad sektora / przemystow Kkultury
wyszczegoblniajg te, ktore wigzg si¢ z upowszechnianiem kultury (np. biblioteki,
muzea/dziedzictwo kulturowe).

Doda¢ nalezy iz zamienne stosowanie w polskim tlumaczeniu pojg¢é ,,sektor”
i ,,przemyst” moze by¢ mylace. Wynika to jednak, jak wskazuje Stachowiak (2015),
z odmiennego rozumienia tych terminéw w roéznych krajach. Dla przyktadu, brytyjskie

»industry” ma szersze znaczenie niz polski ,,przemyst” i odnosi si¢ do wszystkich
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pozarolniczych dziatalnosci gospodarczych. W Polsce za$ ,,przemyst” wigze si¢ z
produkcja na duzg skalg, na zasadzie podziatu pracy i z wykorzystaniem maszyn. Takie
pojecie wedtug badacza jest dalekie od specyfiki pracy artystow i charakterystyki
organizacji kreatywnych. Jak dodaje Stachowiak, uzywanie tego okreslenia w
odniesieniu do kultury i sztuki nie ma uzasadnienia merytorycznego ani semantycznego.
Wedtug niego nie mozna jako zaktadu przemystowego uzna¢ np. opery, muzeum czy
agencji reklamowej. Zatem to, co w Polsce jest przemystem, w Wielkiej Brytanii
mogloby by¢ okreslone terminem ,,manufacturing”, zas to, co dla Brytyjczykoéw oznacza
»przemyst”’, w Polsce stanowi bardziej sektor, czyli galaz gospodarki obejmujaca
branze/przedsi¢biorstwa wytwarzajace dobra i ustugi 0 podobnym przeznaczeniu (por.
Smid W., 2010, s. 216). Sektor kreatywny to zatem w najogolniejszym rozumieniu te
branze, ktore w tworzeniu dobr i ustug bazujg na indywidualnej tworczosci, kapitale
intelektualnym i talentach pracownikow.

Takie rozumienie jest zblizone do jednej z pierwszych definicji sektora
kreatywnego zaproponowanej przez brytyjskie Ministerstwo Cyfryzacji, Kultury,
Mediéow i Sportu (DCMS, 1998) w dokumencie ,,Creative Industries Mapping
Document”. Definicja ta opisuje sektor kreatywny jako ,,dziatalno$ci, ktére swoje
korzenie majg w indywidualnej kreatywnosci, umiejetnosciach i talentach pracownikow.
Sg to branze, ktore majg potencjat do wytwarzania doébr i miejsc pracy przez pokolenia
oraz wykorzystujace prawa wiasnosci intelektualnej.” Wedtug tej definicji pracownicy
tego sektora wytwarzajg dobra i uslugi bazujac na wiasnosci intelektualnej oraz
przyczyniaja si¢ do bogacenia spoteczenstwa. Klasyfikacja stworzona ponad dwadziescia
lat temu zaktada, iz sektor kreatywny obejmuje 13 nastepujacych branz:

reklama, architektura, rynek sztuki i antykéw, rzemiosto, design, moda, film,
interaktywne oprogramowanie rozrywkowe (rozumiane gfownie jako gry wideo),
muzyka, sztuki performatywne, rynek wydawniczy, radio i telewizja oraz
oprogramowanie.

3 lata lata pozniej ukazata si¢ aktualizacja wyzej wymienionego dokumentu
(DCMS, 2001), gdzie w sposob przejrzysty zaprezentowane sg wszystkie ujete przez
autorow dziatalnosci wchodzace w sktad poszczegolnych branz.

Niespetna dekade pozniej Konferencja Narodow Zjednoczonych ds. Handlu i
Rozwoju, czyli organ pomocniczy ONZ (UNCTAD, 2010), zaproponowata nieco inng
definicje sektora uznajac, iz 0znacza on ,.cykle kreacji, produkcji i dystrybucji dobr

I ustug, wykorzystujace kreatywnos¢ i kapitat intelektualny jako naktad podstawowy. Sa
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to dziatalno$ci oparte na wiedzy (nie ograniczajace si¢ do sztuki), potencjalne generujace
przychody z handlu i praw witasnosci intelektualnej. Obejmujg produkty namacalne i
nienamacalne, artystyczne ustugi zawierajace kreatywng tre$¢, wartos¢ ekonomiczng i
cele marketingowe”. Chociaz definicja ta w istocie wydaje si¢ by¢ zblizona do tej
zaproponowanej przez Rzad Brytyjski, to roznice mozna dostrzec przede wszystkim na
poziomie klasyfikacji. W tym dokumencie zastosowano podziat sektora na cztery gtowne

obszary:
e Mediow (wydawnictwa, media audiowizualne);
e Tworczosci funkcjonalnej (design, architektura, reklama, nowe media);
e Sztuki (sztuki widowiskowe i sztuki wizualne);
e Dziedzictwa (miejsca upowszechniania kultury, tradycyjne wyrazy kulturowe).

Klasyfikacja ta, poza pogrupowaniem poszczegolnych branz w przytoczonych
obszarach, poszerza jednoczes$nie poprzednio zaproponowany zakres sektora o kontekst
dziedzictwa kulturowego.

Warto zaznaczy¢, iz W okresie pomiedzy sformutowaniem przytoczonych wyzej
definicji, istotne miejsce w dyskursie naukowym zajeto pojecie klasy kreatywnej. Autor
pojecia — Richard Florida stwierdzit, iz okoto 30% wszystkich pracownikéw wykonuje
zawod, ktory wymaga kreatywnosci, a do klasy kreatywnej zaliczyt m in. aktorow,
artystow estradowych, projektantow, architektow, czy pisarzy, ale rowniez naukowcow,
inzynieréw, prawnikow, lekarzy czy pracownikow sektora high-tech (Florida R., 2002).
Pojecie klasy kreatywnej stato sie¢ na tyle popularne, ze zaczgto je przytacza¢ migdzy
innymi w naukach miejskich i wykorzystywac przy opisywaniu zagadnien zwigzanych z
zarzgdzaniem miastem, w szczegolnosci W kontekscie projektowania tzw. ,miast
kreatywnych”, sprzyjajacych generowaniu i wprowadzaniu w zycie innowacji, idei i
projektow  przyciagajacych i zatrzymujacych  tworczych i przedsigbiorczych
pracownikoéw. Miast, ktore powinny cechowaé si¢ obecnoscig infrastruktury
technologicznej, wysokiej jakosci przestrzeni oraz oczywiscie klasy kreatywnej i dziatan
kreatywnych pojawiajagcych sie¢ jako odpowiedz na formowanie struktur nowej
gospodarki (Namyslak B. 2013). Teoria klasy kreatywnej i jej pozytywnego wptywu na
rozwoj gospodarczy miast spotkata si¢ jednak z krytyka, a sam autor uznal, ze klasa

kreatywna, cho¢ napg¢dza ekonomig, jednoczesnie poglebia istniejgce podziaty spoteczne.
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,Podnosi jako$¢ zycia w mieScie W wybranej dzielnicy, ale tylko mieszkancow
nalezacych do klasy kreatywne;j” (Zakowska M. 2015, data dostepu: 5.02.2020).

I cho¢ pojecie klasy kreatywnej nie cieszy si¢ aktualnie popularnoscig wsrod
badaczy i praktykow, to moze sktania¢ do pewnej refleksji dotyczacej poszerzenia krggu
zawodow ibranz, ktore warto uwzgledniac w badaniach dotyczacych sektora
kreatywnego. Positkujac sie pracami Floridy, moglibySmy uzupehi¢ definicje¢ sektora o
branze, w ktorych w duzym stopniu wykorzystuje si¢ wiedz¢ (np. branza nauki,
prawnicza, medyczna). Inspiracj¢ t¢ mozna dostrzec na przyklad w publikacji
Stryjakiewicza i Stachowiaka (2010), w ktorej autorzy definiujg sektor kreatywny jako
kombinat dziatalnosci tworczych z dziatalnosciami 0 duzym wykorzystaniu wiedzy.
Definicja ta uwzglednia zatem zaréwno branze wchodzace w sktad sektora kreatywnego
ujete W przytoczonej wezesniej klasyfikacji brytyjskiego Ministerstwa Kultury Mediow
I Sportu (DCMS, 1998), jak i dziatalnoSci zwigzane z produkcja 1 ustugami w zakresie
technologii informacyjno komunikacyjnej (ICT), ustugami finansowymi, prawnymi czy
badawczymi (por. Stryjakiewicz T., Stachowiak K., 2010, s.22). W przytoczonej
publikacji, autorzy dokonujg rowniez porownania roéznych Klasyfikacji dziatalnosci
zwigzanych z sektorem kreatywnym wyszczegoélniajac:

-dziatalnosci tworcze (creative industries)

-dziatalnosci zwigzane z prawem autorskim (copyright industries)

-dziatalnosci kulturalne (cultural industries)

-dziatalnosci zwigzane z obrobka cyfrowa (digital content).

I chociaz, jak sami badacze zaznaczaja, klasyfikacja ta czerpie przede wszystkim z
pracy Hartleya (2005), to nie sposob nie zauwazy¢ réwniez powigzan chociazby z
definicjami i klasyfikacjami proponowanymi m.in. przez WIPO (2003), KEA European
Affairs (2006), czy UNESCO (2009). Do wyzej wymienionych publikacji nawigzuje
rowniez M. Sobocinska (2016), ktora w kategoryzacji sektora proponuje uwzgledniac
dwie przytoczone wyzej klasyfikacje, mianowicie propozycje KEA European Affairs
(2006), gdzie dokonano rozrdznienia pomig¢dzy przemystami Kultury i przemystami
kreatywnymi, a takze wyszczegolniono gtowne dziedziny sztuki oraz przemysty
pokrewne, a takze opisanej wyzej Klasyfikacji dokonanej przez UNCTAD (2010).
Autorka podkresla, iz fakt, ze sektor kreatywny ujmowany jest tak szeroko i wtaczana
jest do niego tak duza liczba podmiotow, spowodowany jest tym, iz wytwarzane w nim
dobra i ustugi bazujg na kreatywnosci i kapitale intelektualnym twoércow. Idgc za tym,

zasadnym wydaje si¢ wigc stosowanie w badaniach naukowych holistycznego podejscia
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w definiowaniu sektora i uwzglgdnianie réznych branz. W tym miejscu warto przytoczy¢
Polskg Klasyfikacj¢ Dziatalnosci (PKD), w ktorej do dziedzin kultury w zakresie
przemystow kultury 1 kreatywnych zaliczono takze nieuwzgledniang w innych
klasyfikacjach edukacje artystyczng. Spis wszystkich dziatalnosci w tym zakresie

prezentuje tabela nr. 5.

Tabela 5

Przemysty kultury i kreatywne wedtug Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci

PKD 2007

Dziedzina kultu
i Klasa | Nazwa klasy

Sztuki wizualne 74.10 | Dziatalno$¢ w zakresie specjalistycznego projektowania

74.20 | Dziatalnos¢ fotograficzna

90.03 [ Artystyczna i literacka dziatalnos¢ tworcza

Sztuki 32.20 | Produkcja instrumentéw muzycznych
performatywne

90.01 | Dziatalno$¢ zwigzana z wystawianiem przedstawien
artystycznych

90.02 | Dziatalno$¢ wspomagajaca wystawianie przedstawien
artystycznych

90.04 | Dziatalnos¢ obiektow kulturalnych

Sztuki 47.63 | Sprzedaz detaliczna nagran dzwiekowych i audiowizualnych
audiowizualne prowadzona w wyspecjalizowanych sklepach
i multimedia

58.21 | Dziatalnos¢ wydawnicza w zakresie gier komputerowych

59.11 | Dziatalno$¢ zwigzana z produkcjg filmow, nagran wideo i
programé6w telewizyjnych

59.12 | Dziatalno$¢ postprodukcyjna zwigzana z filmami nagraniami
wideo i programami telewizyjnymi
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59.13 | Dziatalnos$¢ zwigzana z dystrybucja filmow, nagran wideo i
programow telewizyjnych

59.14 | Dziatalno$¢ zwigzana z projekcjg filmow

59.20 | Dziatalno$¢ w zakresie nagran dzwigkowych i muzycznych

60.10 | Nadawanie programow radiofonicznych

60.20 | Nadawanie programéw telewizyjnych ogélnodostepnych i
abonamentowych

77.22 | Wypozyczanie kaset wideo, ptyt CD, DVD itp.

Architektura 71.11 | Dziatalno$¢ w zakresie architektury
Reklama 73.11 | Dziatalno$¢ agencji reklamowych
Edukacja 85.52 | Pozaszkolne formy edukacji artystycznej
artystyczna

Zrédlo: Polska Klasyfikacja Dziatalnosci

Klasyfikacja ta w duzym stopniu pokrywa si¢ z tymi, ktore stosowane sg w innych
krajach (por. Tabela 4). Roznice obejmuja m.in. szczegoétowy zakres dziatalnosci
zawodowych wchodzacych w sktad konkretnych branz sektora. Dla przyktadu, w Polsce
dziatalnos¢ w zakresie specjalistycznego projektowania zalicza si¢ do branzy wizualnej,
podczas gdy np. w Wielkiej Brytanii czy Niemczech wyszczegolnia si¢ osobng branze
jaka jest design. Ponadto, analizujac polska klasyfikacje, mozna odnie$¢ wrazenie, iz
niektore z dziatalnosci ujete sa w Sposob bardzo ogolny (np. artystyczna i literacka
dziatalno$¢ tworcza), przez co trudno jest stwierdzi¢, jakie faktycznie dziatalnosci uznaé
mozna za artystyczne w kontekscie branz wizualnych. Czy beda to malarstwo i rzezba,
r¢kodzieto, a moze tworzenie tatuazy? Z drugiej strony, pewne dziatalnosci wydajg si¢
by¢ potraktowane wybiorczo. Dla przyktadu, w dziedzinie sztuk audiowizualnych i
multimedioéw, mowa jest o dziatalnosci wydawniczej gier wideo, przy czym pomija si¢
caty proces produkcji tychze gier.

Majac na uwadze analize literatury w zakresie definiowania i klasyfikowania
sektora, zasadnym wydaje si¢ przyjecie W niniejszej rozprawie definicji zblizonej do tej,
ktora zaproponowana zostata przez brytyjskie Ministerstwo ds. Kultury, Mediow i Sportu
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i przytoczonej juz we wczesniejszej czesci niniejszego podrozdziatu (DCMS, 1998,
2001). Definicja ta zdaje si¢ holistycznie ujmowac sens sektora, jednoczes$nie
ograniczajac go do ram wyznaczonych przez 13 branz, ktére w opinii autorow
wytwarzaja Kreatywne produkty lub ustugi z wykorzystaniem kapitatu intelektualnego
pracownikow. W opinii autorki niniejszej rozprawy, takie ujecie tematu najtrafniej
wpisuje si¢ w charakter prowadzonych przez nig badan. Ponadto z przeprowadzonej
analizy literatury wynika, iz tak sformutowana definicja nadaje kierunek pézniejszym
probom definiowania sektora pojawiajacym si¢ W duzej czgsci opracowan naukowych
(m.in. Caves R.E., 2002; Towse R.,2011; llczuk D. 2011; Wojnar K., 2016). Nalezy
doda¢, iz definicja ta najczesciej nie jest wykorzystywana w czystej postaci, bowiem w
zaleznosci od rodzaju wykonywanych badan, zmienia si¢ zakres uwzgl¢dnianych branz.
Poniewaz autorka miata ambicje zdiagnozowania kluczowych kompetencji artystow
pracujacych w réznorodnych branzach, podj¢ta decyzje 0 zaproszeniu do badan
przedstawicieli kazdej z ujetych w brytyjskiej klasyfikacji branz. Autorka rozwazata
rowniez Wilaczenie do klasyfikacji branzy edukacji artystycznej, uwzglednianej w
polskiej klasyfikacji dziatalnosci, jednak ostatecznie uznata, iz w grupie tej przewazac
moga pedagodzy, ktorzy, cho¢ niewatpliwie pelnia ogromng rolg W rozwoju
spoteczenstwa, to nie reprezentuja zawodu artysty, a ten jest podmiotem badan
prowadzonych w ramach rozprawy (definicja artysty zawodowego zostanie szerzej
opisana w kolejnym podrzdziale). Nalezy doda¢, iz pierwsze dwa etapy badan
zweryfikowaty nieco zakres przyjetej na wstepie definicji, bowiem zaproszeni
przedstawiciele z branzy oprogramowania nie wyrazali checi udzialu w badaniu,
ttumaczac niejednokrotnie, iz nie identyfikujg si¢ oni z zawodem artysty. Ponadto z
analizy nielicznych reprezentantow tej branzy wynikato, iz ich kompetencje odbiegaja 0
tych, ktore diagnozuja przedstawiciele wszystkich pozostalych branz. Mozna zatem
uznac, iz kompetencje uznane w niniejszej rozprawie za kluczowe dla artystow dotycza
przede wszystkim artystow pracujacych w branzach ujetych w brytyjskiej definicji z
pominieciem branzy oprogramowania, ktéra w duzej mierze reprezentowana jest przez
informatykow i programistow. Reasumujac, definicja sektora kreatywnego przyjeta w
niniejszej rozprawie brzmi nastgpujaco : Sektor kreatywny to dziatalnosci, ktore bazuja
na kreatywnosci, umiejetnosciach i talentach pracownikow. To te branze, w ktorych
pracownicy (cze¢sto zawodowi artysci) wykorzystuja prawo wiasnosci intelektualnej w
celu tworzenia dziet, produktow lub ustug. Zasi¢g sektora obejmuje gtéwnie organizacje

I artystow freelanceréw pracujacych w branzach takich jak reklama, architektura, rynek
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sztuki i antykow, rzemiosto, design, moda, film, interaktywne oprogramowanie
rozrywkowe (gry wideo), muzyka, sztuki performatywne, rynek wydawniczy, radio

i telewizja.

2.3. Pojecie artysty zawodowego

Prowadzgc rozwazania 0 kompetencjach artystow, nie sposob nie zaczg¢ od
doprecyzowania, co kryje si¢ pod pojeciem ,,artysta”. Podobnie jak w przypadku sektora
kreatywnego, znalezienie jednej i klarownej definicji artysty jest procesem ztozonym
i skomplikowanym. Glosy w dyskusji wokot istoty tejze definicji podnoszone sg bowiem
nie tylko przez samych artystow, ale rowniez przez filozoféw (m.in. Gotaszewska M.,
1981 ; Tatarkiewcz W., 1988), socjologow (m.in. Ravadrad A., 2009; Heinich N.; 2010;
Golka M., 2012), psychologow (m.in. Stein M.l., 1953; Necka E., 2012) czy
ekonomistow (Throsby D., 2008; Towse R., 2011; llczuk D., 2012). Pytanie o to, kim jest
artysta od wielu lat budzi dyskusje i kontrowersje. Stein (1953) uwaza, ze artysta mozna
nazwac osobg¢ tworzaca sztuke, czyli autora wytworéw akceptowanych jako uzyteczne
lub do przyjecia dla pewnej grupy w pewnym okresie. Oznaczac by to mogto, ze wytwor
moze mie¢ bardzo réznorodny charakter i obejmowac wiele dziedzin, a o jego tworczym
czy artystycznym charakterze decyduja odbiorcy, a méwiagc jezykiem ekonomistow -
konsumenci. Takie definiowanie, cho¢ wydaje si¢ wspotczesnie zbyt ogolne, to i tak
znacznie odbiega od tacinskiego okreslenia ,,artista” sprowadzajacego artyst¢ do roli
studenta sztuk pigknych, sofijskiego iluzjonisty i czarodzieja, czy platonskiego
rzemieSlnika lub wieszcza (Wejber - Wasiewicz E., 2009). Sprowadzanie artysty do
»epizodycznego zjawiska”, wytwarzajacego jedynie przedmioty artystyczne, ktore to
stanowig prawdziwg istote sztuki, wydaje si¢ by¢ niezasadne i krzywdzace (Golka M.,
2012). Krzywde t¢ jednak wytwarzaja sobie czasem sami artysci, ktorzy roznicuja
warto$¢ poszczegolnych zawodoéw. Przyktadem moga by¢ rozwazania teoretyczne
wielkich tworcow teatru, ktorych spory na temat kulturowej i scenicznej roli aktora do
dzi$ odbijajg si¢ szerokim echem nie tylko w srodowisku tworcow dramatu. Edward
Gordon Craig zapragnal niegdy$ zastapi¢ odtworcow rol tzw. nadmarionetami
poddajacymi si¢ catkowitej woli rezysera. Wedtug niego aktorzy byli niestabilnymi
egocentrykami zaburzajacymi perfekcyjng wizje rezysera-demiurga. Aktor stawal sie
wytacznie narzedziem, medium, tworzywem (Craig E.G., 1964). Zgota odmienna wydaje

si¢ by¢ koncepcja aktora K. Stanistawskiego. Ten wielki rezyser korzystat z intuicji
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swoich aktorow i z ich bogatych konstrukcji psychologicznych. Swoja role widziat jako
akuszera ich tworczej energii bazujacej na zyciowych doswiadczeniach, relacjach i
traumach. Na scenicznych deskach aktor powotywal do zycia sztuke, stajac si¢ tym
samym gltownym tworcg (Stanistawski K., 2010). Oba te podejscia maja swoje
odzwierciedlenie we wspotczesnej praktyce teatralnej czy pracy na planie filmowym.
Postawa gloryfikujgca pewne zawody artystyczne przy rownoczesnym umniejszaniu
innym widoczna jest rowniez W pozostatych branzach sektora - jak si¢ okazuje,
definiowanie artysty Scisle wiaze si¢ wlasnie z postrzeganiem jego roli. Nie dziwi wigc
fakt, iz w literaturze naukowej pojawito si¢ rozroznienie artysty na tworce i odtworce,

czy jak podaje Towse (2011):

e Artystow kreatywnych (creative artist), do ktoérych zaliczajg sie m.in. pisarze,
autorzy dziet audiowizualnych, kompozytorzy, choreografowie, rezyserzy,

scenarzysci itp., wykonujacych swoja prace czgsto na zasadach samozatrudnienia;

o Wykonawcow  (performers), czyli m.in. wokalistow, tancerzy, aktorow,

wspotpracujacych najczesciej z organizacjami kreatywnymi.

Rozrdznienie to wydaje si¢ by¢ jednak niezasadne, bowiem w praktyce niejeden
odtworca jest takze kreatorem, a nie jedynie wykonawca (aktor od podstaw tworzy swoja
role, wokalista jest czgsto jednoczesnie autorem tekstow, a tancerz — choreografem).
Uznanie pewnych zawodoéw za ,,0dtworcze” moze sugerowac, ze pelnig one mniejszg rolg
w tworzeniu, a co za tym idzie, wyklucza si¢ te zawody z zawodow artystycznych.
Jednocze$nie W tym miejscu warto zauwazy¢, ze jak pokazuje praktyka, istnieje duza
czes¢ zawodow sektora kreatywnego, ktorej przedstawiciele sami mowig o sobie, ze nie
sg artystami, a na przyktad projektantami. Wyznaczenie granicy pomiedzy tym, gdzie
konczy si¢ kreacja, a zaczyna odtwarzanie czy rzemiosto wydaje si¢ by¢ niezmiernie
trudne. Problem poglebia si¢ jesli dodamy do tego szereg 0sob, ktorzy tworczosé traktuja
hobbystycznie lub sg tzw. celebrytami znanymi w $wiecie sztuki i show biznesie, ale w
istocie nie wykonujacymi zadnej pracy artystycznej. Idac dalej, mozemy postawic
przewrotne, acz bardzo zasadne obecnie pytanie, czy artysta moze by¢ tylko cztowiek,
czy moze takze sztuczna inteligencja? Nie dziwi nas juz przeciez informacja o tym, ze
algorytm namalowat kolejny obraz lub napisat wtasng wersj¢ ,,Harry’ego Pottera” (Flood
A., 2017, data dostepu: 16.06.2022). Glownym przedmiotem debaty staje si¢ w tym
przypadku pytanie, kto faktycznie jest tworca danego dzieta: sztuczna inteligencja czy

moze autor algorytmu? Albo: czy mozna uzna¢ sztuczng inteligencje za artyste, SKoro jej
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tworczos¢ spoteczenstwo uznaje na mniej wartosciowa, niz tworczos¢ cztowieka? (por.
Fortuna P., Modlinski A., 2021). Na tym etapie pracy zasadniejsze wydaje si¢ jednak
postawienie pytania, kim jest artysta zawodowy i kogo zatem powinno si¢ uwzgledni¢ w
badaniach dotyczacych zarzadzania w sektorze kreatywnym.

Poszukiwania odpowiedzi warto rozpocza¢ od Uniwersytetu Macquire w Sydney,
gdzie D. Throsby wraz z zespotem od lat prowadzg badania dotyczace australijskich
artystow. Wedlug badaczy, definiujgc artyste zawodowego, nalezy bra¢ pod uwage
przede wszystkim jego aktywno$¢ zawodowa. Definicje artysty aktywnego zawodowo
zaproponowang przez Throsby’ego w 2002 roku przedstawia rysunek nr 3.

ARTYSTA AKTYWNY ZAWODOWO

prezentuje
prace
wysokiej jakosci
. . - zgodne ze standardami
Zaangazowania praktyki zawodowej
5 W prace w danym
lat .
obszarze sztuki

pracuje utrzymuje
lub pracowat twérczo wysoki poziom
w ciagu ostatnich

Rysunek 3. Artysta aktywny zawodowo. Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Throshy, Holister 2003

Definicja ta, cho¢ dla wielu badaczy jest waznym gtosem w dyskusji, wydaje si¢
by¢ jednak nazbyt ogolna. Doprecyzowania wymagatoby chociazby okreslenie
standardow praktyki zawodowej w danym obszarze sztuki czy w danej branzy. Tym
niemniej, jak twierdzi llczuk (2012), jest ona powszechnie wykorzystywana przez
srodowisko ekonomistow kultury. Jej tre$¢ zmodyfikowang do polskich realiow, znalez¢é
mozna W opracowaniu dotyczacym sytuacji artystow na rynku pracy (llczuk D. i in.
2015). W badaniu kierowanym przez llczuk, przyjeto definicje, iz artysta aktywny
zawodowo to osoba, ktorej 50% (dla literatow 30%) przychodow w ciggu ostatniego roku

49



wzgledem catego rocznego przychodu pochodzito z pracy artystycznej. Ponadto, wedtug
tej definicji, artysta powinien spenia¢ jeden z ponizszych wymogow okreslajacych
jakos$¢ jego pracy: posiada¢ w dorobku nagrode za dziatalno$¢ artystyczng, byé osobag
uznang W $rodowisku artystycznym (co wigze si¢ z braniem udzialu w wernisazach,
koncertach, wystawach) lub przynaleze¢ do zwiagzku artystow lub tworcow.

W raporcie ,,Policzeni i policzone” (SWPS i MKIDN, 2018), przyjeto nieco
zmieniong wersje tej definicji. Artyst¢ okreslono tu jako osobg utrzymujaca sie¢
z dziatalnosci tworczej lub artystycznej dla ktorej dziatalnosé ta stanowi minimum 50 %
dochodow i zamyka si¢ w zawodach wchodzacych w sktad branz takich jak film, teatr,
literatura, muzyka, sztuki wizualne, taniec, tworczo$¢ ludowa, architektura oraz branze
interdyscyplinarne. Definicja ta, cho¢ nie obejmuje wszystkich branz sektora, wychodzi
naprzeciw toczacej si¢ dyskusji dotyczacej tego, kim sg artysta, tworca czy wykonawca,
stawiajac znak roéwnosci miedzy tymi pojeciami. Narzucone przez nig ramy sa bardzo
pojemne i okreslajg jedynie obszar dziatalnosci oraz zrodta przychodu. Takie podejscie
wydaje si¢ by¢ istotne rowniez z tego wzgledu, iz obowigzujagca W polskim prawie
definicja regulujaca system ubezpieczen spotecznych, wcigz jeszcze rozroznia artystow i
tworcow, a dodatkowo klasyfikuje ich do dziatalnosci pozarolniczych (Dz. U. 1998 Nr
137 poz. 887, ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen
spotecznych). Ponadto, zawody okreslane W ustawie, nie pokrywajg si¢ W petni z tym, co
przyjete jest w Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD) i Polskiej Klasyfikacji Zawodow
I Specjalnosci (Projekt z dnia 29 (stat.gov.pl), dostep: 16.06.2022). Brakuje w Polsce

zatem jednolitej definicji artysty zawodowego, holistycznie ujmujacej status artysty
i regulujacej kwestie ubezpieczenia tej grupy zawodowej. Takie rozwigzanie funkcjonuje
w wielu innych krajach jak np. Austria, Holandia, Litwa, Niemcy, Kanada (llczuk, 2017).
Istnieje jednak szansa, ze juz niebawem w naszym kraju rowniez doczekamy sie¢
rozwigzania tej Kkwestii, bowiem konsultowany jest aktualnie projekt ustawy o
uprawnieniach artysty zawodowego (Projekt Ustawy o uprawnieniach artysty
zawodowego, dostep: 16.06.2022). To, ze ramy prawne tworczosci zawodowej zostang
zweryfikowane, nie oznacza oczywiscie, ze problem definicyjny zostanie catkowicie
zazegnany.

Sprecyzowanie holistycznej definicji zawodu artysty wydaje si¢ zadaniem
niezmiernie trudnym, bowiem powinna ona uwzglednia¢ nie tylko aktywnos$¢ zawodows,
ale rowniez obejmowac¢ w swym zakresie wielo$¢ i roznorodnos¢ branz wchodzacych w

sktad sektora kreatywnego. Sprawa komplikuje si¢ bardziej, jesli wzig¢ pod uwage
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stwierdzenie Towse’a (2015), iz niemozliwe jest wrecz Okreslenie spisu wszystkich
przemystow kreatywnych ze wzgledu na kompleksowo$¢ zagadnienia. Definiowanie
zawodu artysty bedzie zapewne jeszcze dlugo pozostawatlo w gestii badaczy
I przyjmowanych przez nich indywidualnie kryteriow dla konkretnych badan.

Rowniez autorka niniejszej rozprawy przyjeta na potrzeby niniejszej pracy
definicje komplementarng z jej poszukiwaniami badawczymi. Zdecydowata si¢ na
polaczenie réznych wyzej wymienionych definicji i, w celu zachowania spdjnosci,
osadzenie ich w przyjetej wczesniej definicji sektora kreatywnego. Artyste zawodowego
okreslita zatem jako osobe pracujaca w sektorze kreatywnym (branzach
wyszczegélnionych w klasyfikacji DCMS), ktéora jako swoje gléwne zrédlo
dochodow identyfikuje tworzenie débr lub ustug bazujacych na twoérczosci wlasnej
I wykorzystujacych wlasnos$¢ intelektualng. Takie podejscie, wedtug autorki pracy,
odroznia zawdd artysty od zawodow nie bazujacych w swojej pracy na tworczosci;
odrdznia rowniez artyste zawodowego od 0sob zajmujgcych sie sztuka hobbystycznie i
nie wprowadza jednoczes$nie hierarchii zawodéw i niesprawiedliwych podziatlow na
kreatorow i odtworcow. Przyjeta definicja okresla takze zakres branz korespondujacy z

przyjeta w pracy definicja sektora kreatywnego.

2.4. Charakterystyka pracy artysty w sektorze kreatywnym

Pomimo istniejagcych réznic w definiowaniu poje¢ sektora kreatywnego oraz
zawodu artysty, tym co zdaje si¢ by¢ spoiwem i cechg wspolng wigkszo$ci opracowan
dotyczacych obu zagadnien jest kreatywnos¢. Nie chodzi tu jednak wytacznie 0 tworcza
postawe, czy istotng kompetencje pracownikow sektora. Kreatywnos$¢ rozumiana jest w
literaturze przedmiotu jako integralny element pracy artysty, wykorzystywany do
tworzenia produktow oraz ustug i stanowi podstawe funkcjonowania rynku kultury i
sztuki. Te baze wszelkiej pracy artystycznej Throsby (2008) nazywa ,,tworcza ideg”.
Zgodnie z koncepcja modelu koncentrycznych kregow, tworcze idee stanowig podstawe

wytwarzania wszelkich dobr kultury oraz sztuki iwywodza si¢ bezposrednio z
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tradycyjnych sztuk, nazwanych rdzeniem kreatywnosci, a nastepnie rozprzestrzeniaja si¢

w formie ,.koncentrycznych kregow”, angazujac kolejne obszary i branze (patrz rys. 4).

Przemysty powiagzane
reklama, architektura, design, moda

Przemysty i ustugi kreatywne
dziatalnoéé wydawnicza i poligrafi TV, radio, dzi
kulturowe, nagrania dzwigkowe, gry wideo i komputerowe

Aot ey

WO

Przemysty kultury
film, fotografia, muzea, galerie, biblioteki

Rdzer kreatywnosci

literatura, muzyka, sztuki sceniczne i wizualne

Rysunek 4. Model koncentrycznych kregéw. Opracowanie wlasne na podstawie Throsby, 2008

Zobrazowaniem modelu moze by¢ tworczosé Andrzeja Sapkowskiego, ktorego

seria powiesci 0 Geralcie z Rivii mogtaby zosta¢ osadzona w rdzeniu kreatywnosci, stata

si¢ ona jednak inspiracja i podstawa dla tworcéw z CD Projekt RED do wyprodukowania
jednej z najlepiej sprzedajacych si¢ polskich gier wideo, ktorg z kolei moglibysmy

umiejscowi¢ W kregu przemystéw i ustug kreatywnych. Sukces gry i tworczosci

Sapkowskiego spowodowat transfer ,,tworczej idei” do kregu przemystow powigzanych,

a wszystko za sprawa reklamy i merchandisingu !, wykorzystujacych wizerunek
Wiedzmina, a takze dzieki branzy modowej tworzacej ubrania inspirowane seria.
Przyktad ten jest szczegolnie interesujacy, poniewaz powiesci wcigz sg podstawa do
tworzenia nowych produktow kreatywnych, jak wyemitowany w 2019 roku serial na
platformie Netflix oraz kolejnych reklam powstatych na bazie serialu, co jeszcze

doktadniej ilustruje rozszerzanie si¢ zaprezentowanych w modelu kregdw.

! merchandising - wykorzystywanie m.in. nazwy, wyglqdu postaci fikcyjnej, renomy stawnych oséb do

promocji towardw lub ustug (WIPO, 1994).
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Model Throsby’ego pozwala nie tylko $ledzi¢ sposob rozprzestrzeniania sig
,tworczych idei” na rynku kreatywnym, ale wskazuje na kolejng ceche sektora, jaka jest
przenikanie si¢ branz w ramach rynku kreatywnego, a co za tym idzie - fakt pracy
artystow w kilku réznych branzach czy nawet zawodach jednoczesnie (Hesmondhalg,
2007; Towse 2011). Grafik, ktorego plastyczny charakter pracy pozwala sklasyfikowaé
go jako reprezentanta sztuk wizualnych, w momencie otrzymania zlecenia na
zaprojektowanie typografii ksigzki czy magazynu lub stworzenie ilustracji do ksigzki dla
dzieci, staje si¢ automatycznie przedstawicielem branzy wydawniczej. Wspomniany
grafik, projektujac identyfikacje wizualng znanej lub raczkujacej marki, styka sie¢ z
rynkiem reklamy, z kolei projektujac wzér na ubrania, staje si¢ pracownikiem branzy
modowej. Ten sam artysta, o ile potrafi postugiwac si¢ programami graficznymi, moze
zaczaé wspottworzy¢ strony internetowe, a dzigki umiejetnosciom projektowania 3D,
zdoby¢ zlecenie przy komputerowym modelowaniu wygladu produktow (mebli,
sprz¢tow elektronicznych czy akcesoriow samochodowych), stajac si¢ tym samym
przedstawicielem branzy designu. Moze on réwniez projektowac elementy $wiata gier
wideo czy filmoéw animowanych. Zakres tych dziatan oczywiscie zalezy od
indywidualnych umiejetnosci, talentéw i zainteresowan, a takze wymagan rynku. Dlatego
grafik nie zawsze bedzie nazywat swoj zawod grafikiem. W zaleznosci od kompetencji
i charakteru pracy, moze on sta¢ si¢ np. ilustratorem, projektantem 2D lub 3D, web
designerem, game developerem czy animatorem. Dodatkowo warto zauwazyc¢, iz czg$¢ z
wymienionych zawodow moga wykonywaé takze inni profesjonalisci. Ilustratorami
czesto zostajg malarze, a projektantami 3D, architekci i architekci wnetrz. Podobnego
typu transfery obserwowalne sa takze w zawodach wywodzacych sie ze sztuk
performatywnych. Aktorka moze jednocze$nie pracowa¢ W teatrze dramatycznym,
dosta¢ epizod w lubianym serialu i gtowna role w filmie petnometrazowym. Moze
rowniez wystapi¢ W reklamie herbaty, by¢ twarza marki kosmetycznej i sprzedawac swoj
wizerunek na opakowaniach kremu czy polecajac znany produkt na bilbordach
ustawionych wzdtuz tras szybkiego ruchu. Nie jest réwniez ewenementem, ze aktorzy sa
jednoczesnie dramaturgami, scenarzystami lub rezyserami. Swoje umiejetnosei i talent
wykorzystuja takze jako tancerze, wokalici i1 instrumentaliSci. To zjawisko znane jest
od dawna. Marian Golka (2012) w swojej publikacji wspomina o tym, ze w okresie
mi¢dzywojennym W Polsce tylko 25% pisarzy uprawiato jeden rodzaj tworczosci
literackiej, 34% dwa rodzaje, a 40% trzy i wiecej rodzajow. Oznacza to, ze juz blisko sto

lat temu tworca literacki mogt by¢ jednoczesnie powiesciopisarzem, poeta, krytykiem,
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publicysta lub scenarzysta czy ttumaczem. Nie dziwi wiec fakt, ze aktualnie znanych jest
tak wiele réznorodnych tworczych zawodoéw, ktoére niejednokrotnie wykonywane sg
przez t¢ sama osobe.

O tym, ze kompetencje artystow wykorzystywane sg jednoczes$nie W roznych branzach
sektora informuje rowniez opracowanie Karpinskiego i Szultki (2014) pokazujace liczne
powigzania pomig¢dzy poszczegolnymi branzami sektora, w tym wyszczegolnione na

rysunku nr 5 powigzania dotyczace kompetencji.

outsiderzy

udziat w taczeniu kompetencji danej branzy z innymi
.
—

'sztuka' wizualna . wydawnictwo ‘ reklama

i sceniczna

dziedzictwo design
architektura i moda

kultury

przemyst oprogramowanie

muzyczny i gry komputerowe

przemyst radio

filmowy i telewizia

Rysunek 5. £gczenie kompetencji w branzach sektora kultury i kreatywnego.Zrédlo: Opracowanie wiasne na
podstawie Szultka S.(Red.), 2014
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Rysunek 5 ilustruje, w ktérych branzach, wedlug autorow raportu, pracownicy
mogg posiada¢ wspdlne kompetencje. Wielkos¢ kota obrazuje jak duzy jest udziat w
taczeniu kompetencji danej branzy z innymi, inaczej mowiac, jak liczne moga by¢
powigzania dotyczace kompetencji pracownikéw poszczegodlnych branz. Grubos¢ linii
oznacza za$ jak silne(intensywne) sa te powigzania. Idac za tym, zauwazy¢ mozna, iz
wedtug autorow publikacji, branza muzyczna jest ta, ktora posiada najwigcej kompetencji
taczacych ja z innymi branzami sektora. Biorac pod lupe grubos¢ linii, zauwazy¢ mozna,
iz najsilniejsze powigzania kompetencyjne zachodza pomiedzy branza muzyczna, sztuka
wizualng i sceniczng. Analizujac graf, dostrzezemy rowniez figure outsidera, czyli
branze, ktore wediug autorow opracowania nie posiadajg kompetencji wspoélnych z
pozostatymi branzami sektora. W tej grupie znalazla si¢ branza architektoniczna oraz
design i moda (pomigdzy tymi dwiema grupami mozna znalez¢ pewne podobienstwa), a
takze branza oprogramowania i gier komputerowych (nie posiadajace wedlug badaczy
zadnych kompetencji wspolnych).

W toku badan prowadzonych w ramach niniejszej rozprawy, autorka réwniez
dostrzegta, iz przedstawiciele branzy oprogramowania i gier komputerowych moga
posiada¢ nieco inne kompetencje, niz przedstawiciele pozostatych branz. Nalezy dodac,
iz w badaniach autorki niniejszej pracy skupiono si¢ przede wszystkim na diagnozie
kompetencji kluczowych, totez trudno te wyniki odnies¢ do ogétu kompetencji
wystepujacych w sektorze. Trudno réwniez wnioskowaé, jakie kompetencje mieli na
mysli autorzy przytoczonego wyzej opracowania, bowiem nie podano takiej informaciji,
a skupiono si¢ jedynie na wskazaniu, ze branze te posiadajag kompetencje wspolne i
przenikaja si¢ W swych dziataniach, przez co czgsto wspolpracuja, tworzac kreatywne
dobra i ustugi.

Podejmowanie pracy w roznych branzach nie musi ogranicza¢ si¢ do
wykonywania dziatan w ramach sektora kreatywnego. Z badan przeprowadzonych wsréd
australijskich artystow wynika, ze cho¢ wiekszos¢ wykonuje pracg kreatywng i
powigzang ze sztukg (80%), to jednak co pigty twoérca pracuje takze poza sektorem
(Throsby D., Zednik A., 2011). Badania prowadzone wsrod absolwentow szkot
artystycznych w Polsce rowniez wskazuja na zauwazalny odsetek artystow pracujacych
poza branzg kreatywng (1/3 respondentow), podajac przy tym, iz przynajmniej 66%
badanych wykonuje dziatalnos$¢ artystyczna, ktora jest statym zroédtem ich dochodow lub
wigze si¢ Z wykonywang przez nich pracg zarobkowsg. Co ciekawe, w Australii znaczng

cze$¢ respondentow pracujacych poza sektorem stanowig aktorzy, podczas gdy w Polsce
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to wtasnie absolwenci szkot teatralnych i filmowych, czyli rowniez aktorzy, stanowig
grupe, ktora najczesciej pozostaje w zawodzie (red. Bogacz- Wojtanowska E., 2018).
Przytoczone badania, jak wiekszo$¢ prowadzonych w obszarze sektora kreatywnego,
bazuja na wybranych grupach tworcow, zatem nie nalezy ich uogdélniaé, a traktowac jako
element ztozonej rzeczywistosci.

Wykonywanie roznych zawodow i wspotpraca z kilkoma branzami w obszarze
sektora kreatywnego ma $cisty zwigzek z faktem, iz znaczna czes¢ artystow pracuje jako
freelancerzy, prowadzac jednoosobowg dziatalno$¢ gospodarcza, mikroprzedsigbiorstwo
lub podejmujac prace w oparciu 0 umowe 0 dzieto lub zlecenie. Szacuje sig, ze ponad
jedna trzecia tworcow pracujacych w Wielkiej Brytanii to freelancerzy (Creative UK,
data dostepu :12.02.2020). Ilos¢ ta wydaje si¢ by¢ szczegolnie znaczaca, gdy wezmiemy
pod uwage fakt, ze odsetek wolnych strzelcow we wszystkich zawodach w Europie
stanowi 15%, w USA 22%, a w Polsce 3% (Freelancing w Polsce, data dostepu:
12.02.2020). Z raportu Glownego Urzedu Statystycznego wynika, iz w 2020 roku
mikroprzedsi¢biorstwa (zatrudniajgce od 0 do 9 pracownikéw) stanowily az 99,1 %
wszystkich przedsigbiorstw zaliczanych do przemystow kultury i kreatywnych (GUS,
2022). Najwicksza cze$¢ sektora w Polsce stanowig aktualnie podmioty z branzy:
reklamy (22,2%), sztuk wizualnych (21,5%) oraz sztuk audiowizualnych i multimediow
(20,4%). Zestawienie wydaje si¢ by¢ bardziej interesujgce, gdy wezmiemy pod uwage
fakt, ze przy produkcji jednej reklamy moze pracowa¢ nawet kilkaset osob (Wojtas T.,
2011,, data dostepu : 12.02.2020), a przy filmie kilka tysiecy (Elementarz mtodego
kinomana, data dostepu : 12.02.2020). L.aczac to z danymi z raportu GUS z 2018 roku
(GUS, 2018), méwigcymi 0 tym, ze na ponad 100 tys. Przedsiebiorstw kreatywnych tylko
46 to organizacje zatrudniajace 250 i wigcej pracownikow, nasuwa si¢ wniosek, iz to
najmniejsze przedsigbiorstwa, tworzg produkty, ktore, wydawac by si¢ mogto, powinny
by¢ domena duzych organizacji oraz, ze dziatania w sektorze kreatywnym maja gtownie
charakter projektowy.

Dominujgce wsrod tworcow samozatrudnienie Scisle wigze si¢ z nieregularnoscia.
Przejawia si¢ ona m.in. praca w elastycznym systemie godzinowym, zawieraniem
kontraktow krotkookresowych i skutkuje praca oparta na wzorcach bulimicznych,
brakiem stabilnych przychodéw, niepewnoscig w zatrudnianiu oraz ryzykiem Kkariery
zakonczonej niepowodzeniem (Gill R., Prat A., 2008; Hesmondhalgh D., 2007; Towse

R., 2011). Nieregularnos¢ w harmonogramie dziatan artysty swietnie zdaje si¢ ilustrowac
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fragment wypowiedzi Jacka Dehnela zapytanego o rytm w jego codziennej pracy
(Napiorska A., 2017, s.73-74) :

., Najlepiej pisze mi sig wieczorami i nocg, ale jesli zblizajq si¢ terminy, siadam do biurka
rano i klepie W klawiature, az zaczne zasypiac. Nie uznaje weekendow, dni swietych nie swiece.
A poza wszystkim moj kalendarz jest bardzo nieregularny — jako freelancer nie tylko nie mam
pracy etatowej od do, ale réwniez przyjmuje rozmaite zaproszenia i zlecenia. Wezmy miniony
miesigc : jeden czterogodzinny wykfad dla studentow szkofy pisania, trzy wywiady i do czesci
Z nich osobne sesje fotograficzne, kilka spotkan z grafikiem robigcym skiad ,, Nowego Tajnego
Detektywa ”, szesciodniowy pobyt na festiwalu poetyckim w Stambule, dwa wreczenia nagrad,
oba powigzane ze spotkaniem autorskim, pie¢ innych spotkan autorskich, dwie premiery
ksigzek. Wszystko to zwigzane jest z pracq. Nie wyobrazam sobie tego w jakichkolwiek
regularnych ramach czasowych. Pisze wiec | Humacze, kiedy akurat mam czas, czesto W
podrozy. Regularna praca to tylko wyjazdy do tak zwanych wrtiters’ residencies, co mozna
przetozyé ,, jako domy pracy tworczej ”(...). Tam odciety od wszystkiego, faktycznie

wprowadzam pewng regularnosé: wyznaczam sobie dniéwke i codziennie pituje tekst.”

Charakterystyczna dla zawodu artysty jest rowniez praca oparta na wzorcach
bulimicznych (Gill R., Pratt A., 2008). Oznacza to wystgpowanie okreséw wysokiej
intensywnos$ci poprzedzonych okresami bez pracy. Tymczasowo$é, bedaca jedng z
glownych cech dziatalnosci projektowej (red. Gotuchowski J., Spyra Z., 2014), moze
prowokowac¢ tworcow do ponadprzecietnego zaangazowania W prace na czas danego
przedsiewziecia np. produkcji filmu, wydania ptyty czy napisania ksigzki, po czym
nastepuje przerwa do czasu kolejnego zlecenia czy projektu. Dla przyktadu, Katarzyna
Bonda w okresie intensywnego pisania oddaje dziecko pod opieke babci, twierdzi, ze w
tym czasie prawie si¢ nie myje i nikogo nie wpuszcza do mieszkania, a spa¢ ktadzie si¢
tylko dlatego, ze pieka ja oczy. Gdy dzieto jest ukonczone, wyznaje, ze jej zycie wraca
do normy na kilka miesigcy, wowczas porzadkuje i remontuje mieszkanie, ktore wedtug
niej wyglada jak po wojnie oraz staje si¢ na ten czas wolnym cztowiekiem (Napiorska
A., 2017, s. 69-71). W tym miejscu zaznaczy¢ nalezy, iz Katarzyna Bonda jest uznang
pisarka odnoszaca liczne sukcesy i osiggajacg state dochody ze sprzedazy swoich dziet.
Wsrod tworcow o mniejszym dorobku artystycznym, nie osiagajacym przychodow z
praw autorskich, sytuacja moze si¢ komplikowaé. Praca w krotkookresowych projektach,

w ktorych wystepuja trudnosci z finansowaniem, moze okazaé si¢ przyczyng
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opoznionych wynagrodzen. Wedtug badania ,,Freelancerzy w Polsce 2018 blisko 2/3
respondentéow deklaruje problem zwigzany z uzyskaniem ptatnosci od Kklienta
(Freelancing w Polsce 2018, data dostepu: 12.02.2020). Biorgc pod uwage fakt, ze
znaczng cze$¢ freelancerow stanowig przedstawiciele sektora kreatywnego, problem
nieregularno$ci przychodéw w branzy wydaje si¢ by¢ istotnym.

W literaturze znalez¢ mozemy opinie, ze arty$ci posiadaja zdolnosci umozliwiajgce
osiaganie duzych korzysci 0 charakterze ekonomicznym (Bridgstock R., 2011), a rola
0sob prowadzacych dziatalno$¢ na whasny rachunek jest wigksza w napgdzaniu rozwoju
sektora kultury, niz w przypadku innych sektorow (Gotuchowski J., Spyra Z., 2014). Z
drugiej strony dostepne sg rowniez dane, ktore mowia, iz zarobki artystow sa mniejsze
niz W pozostatych zawodach, jesli wzigé¢ pod uwage wiek i dtugos¢ nauki pracownika
oraz, ze wraz z uptywem czasu, zarobki tworcow rosng wolniej niz zarobki pracownikow
innych sektoréw (Towse R., 2014). Mediang zarobkow polskich artystow szacuje si¢ na
2500zt netto, a najnizsze wynagrodzenia dotyczg takich zawodow jak artysta burleski
(mediana: 600zt netto), performer (mediana: 950 zt netto) czy tworca ludowy
(mediana:1100 zt netto) (SWPS i MKIiDN, 2018). Moze to oznaczac¢, ze pomimo duzego
potencjatu, jaki tkwi w wytwarzaniu produktow i ustug kreatywnych oraz kulturalnych,
wynagrodzenia nie zawsze osiggaja zadowalajacy poziom w porownaniu do innych
galezi przemysthu. W $rodowiskach tworczych powszechnym stato sie uzywanie
stwierdzenia ,,b¢dzie do portfolio” jako formy zaptaty. Oznacza to czesto zgode tworcy
na wykonanie dzieta lub udzialu w projekcie w zamian za niematerialne korzysci jak
prestiz, do§wiadczenie, wiedza o funkcjonowaniu rynku kreatywnego i sztuki, a takze
rozbudowa sieci spotecznych, co wpisuje sie¢ w ukute przez Bourdieu okreslenia kapitatu
symbolicznego i spotecznego (Kope¢ K., 2018). Nieregularne i niskie przychody w
sektorze, tymczasowo$¢ 1 niepewnos$¢, a takze poruszane w literaturze problemy
zwigzane z brakami w systemie ubezpieczen tworcow (llczuk D. i in. 2015) staty sie dla
badaczy podstawa do wpisywania zawodu artysty w koncepcje prekariatu (Czakon W.,
2015). Zaczgto nawet uzywaé okreSlenia ,kreatywny prekariat” (de Peuter G., 2014)
w kontekscie sytuacji artystow na wspotczesnym rynku pracy.

Trudne potozenie polskich tworcow doprowadzito do manifestacji artystow
i ogtoszenia w maju 2012 roku ,,Dnia bez sztuki”, w ktory wiaczyto si¢ okoto 100
polskich galerii i muzeow. Tego dnia, w gescie solidarnosci z tworcami, zamknigto czesé
instytucji kulturalnych i zorganizowano wiele spotkan, podczas ktorych dyskutowano

nad rozwigzaniami dotyczacymi regulacji w systemie ubezpieczen spotecznych. Akcje
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obrazowaty plakaty gtoszace hasto: ,Jestem artysta, ale to nie znaczy, ze pracuje za
darmo” (Pisklewicz A., 2012, data dostepu: 15.02.2020), co stato si¢ wizytowka
strajkujacych tworcow, a plakat znalazt si¢ na oktadce wydanej 3 lata pozniej ksiazki pt.
,»Czarna ksiega polskich artystow” ukazujacej perspektywe wspotczesnych tworcow,
walke 0 poprawe ich statusu, poréwnanie sytuacji w Polsce z innymi krajami oraz
propozycje systemowych rozwigzan (Gorna K. i in., 2015).

Niskie i niepewne wynagrodzenia, to jedna strona medalu, dotyczaca czesci
przedstawicieli sektora kreatywnego. Druga stron¢ reprezentujg 0Soby okreslane w
literaturze jako supergwiazdy (Rosen, 1981). Osiagaja one wysokie zarobki, jednocze$nie
dominujgc obszar, w ktorym dziatajg. Spowodowane jest to wedtug ekonomistow kultury
globalizacja gustow konsumentow oraz kampaniami marketingowymi o $wiatowej skali.
Konsumenci wybierajg produkty i ustugi kreatywne w oparciu o0 przyjete trendy i
popularnos$¢ supergwiazdy, czegsto w celu zwrocenia na siebie uwagi, a nawet dzielg si¢
z innymi konsumentami wrazeniami danych artystow o konkretnych produktach (Towse
R., 2011). Wystepowanie Sytuacji, w ktorej ,,zwyci¢zca bierze wszystko” swiadczy 0
rozwarstwieniu w zarobkach artystow. Szczegolnie zauwazalne jest to na rynku sztuk
performatywnych i muzycznym, w ktoérych to popularne osoby, czgsto celebryci,
otrzymuja najbardziej intratne zlecenia. Wynagrodzenia polskich aktorow, wedtug prasy
drukowanej i elektronicznej, moga waha¢ si¢ od okoto 2 tys. zt miesi¢cznie za prace
niepopularnego aktora w teatrze do kilkunastu tysi¢cy za dzien pracy gwiazdy na planie
serialu (Knap L., data dostepu, 15.02.2020). Dodatkowo ci najbardziej popularni
otrzymuja zlecenia w reklamach, czym znacznie podwyzszaja zarobki i zwigkszaja
dystans do mniej znanych tworcoéw. Na rynku sztuk wizualnych réznice mozna zauwazy¢
w sprzedazy dziet, gdzie najdrozsze prace najwigkszych artystow jak Gauguin, Cezanne
czy Rothko sprzedawane sa nawet za kilkaset milionéw dolarow (Top 10 najdrozszych
dziet, data dostepu: 15.02.2020). W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, iz artySci wizualni
najwigksza stawe czesto zyskujg dopiero po $mierci i dopiero wowczas ich dzieta zyskuja
na wartosci. Nie oznacza to jednak, ze wszyscy zyjacy artysci egzystujg w ubostwie. Dla
przyktadu prace niemieckiego abstrakcjonisty Gerharda Richtera sprzedawane sg za
kwoty od kilkunastu do kilkudziesi¢ciu milionéw dolarow (Rynek i Sztuka, 2015, data
dostepu: 15.02.2020), a brytyjski awangardzista Damien Hirst, ktory jako pierwszy
zaczal sprzedawaé prace bezposrednio na licytacjach, pomijajac tym samym system
galeryjny, potrafi sprzeda¢ dzieto za 100 miIn dolaréw (Poraszka E., 2012, data dostgpu:

15.02.2020). Poréwnujac to z artystami sprzedajacymi Swoje prace za kilkadziesiat
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dolarébw i nie majagcymi zapewnionego minimum socjalnego, rozwarstwienie w

zarobkach zdaje si¢ nie tylko ilustrowa¢ charakterystyczng ceche sektora, ale réwniez

wskazywac¢ na problem wymagajacy wigkszej uwagi.

Wyzej opisane cechy przyblizaja specyfike i ztozonos¢ sektora. Podsumowujac

charakter tego rynku, mozna go zilustrowac ponizszym rysunkiem (patrz rys. 6)
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Rysunek 6. Cechy sektora kreatywnego. Zrédlo: Opracowanie wlasne.



Probujac ujac niejednorodny charakter sektora na jednej ilustracji, wskaza¢ mozna
4 gtdbwne cechy korelujgce ze sobg w roznych obszarach. Kreatywnos¢, ktora zdaje sie
by¢ spoiwem rynku, jest z jednej strony tworczg postawa wykorzystywang w codziennej
pracy artysty, z drugiej zas stanowi podstawe dziatan i postgpu W catym procesie kreacji.
Cecha ta ulatwia rowniez ewolucje produktow 1 ustlug, co przyczynia si¢ do
rozprzestrzeniania ich na rézne galezie sektora i napedza rozwoéj gospodarczy. Wigze si¢
to z kolejng cecha, jaka jest przenikanie si¢ branz, czyli wykonywanie jednoczes$nie
réznych zawodow W ramach sektora, atakze podejmowanie pracy poza nim.
Wspotczesny rynek sztuki i kultury stwarza mozliwosci wykonywania réznorodnych
dziatan w ramach odmiennych projektow, jednak $wiadczy to rowniez 0 nieregularno$ci
charakterystycznej dla tego typu dziatalnosci. Réznorodnos¢ obowigzkéw wywotuje
potrzebe elastycznosci W dziataniu i otwartosci na nowe wyzwania. Wiagze si¢ takze z
praca oparta na wzorcach bulimicznych, oznaczajacymi duza intensywnos$¢ dziatan
poprzedzong okresami bez aktywnosci. Ma to Scisty zwigzek z niestabilnoscig
przychodow, ktora przejawia si¢ niepewnymi zarobkami i trudng sytuacjg socjalng z
jednej strony, z drugiej za$ poprzez funkcjonowanie tzw. supergwiazd, czyli tworcoOw
popularnych, otrzymujacych najbardziej intratne zlecenia. Ostatnia cechg
charakteryzujaca sektor jest forma prowadzenia i rozliczania dziatanosci w sektorze.
Dominujgca czes$¢ tego rynku to freelancerzy pracujacy czesto w oparciu 0 umowe 0
dzieto lub zlecenie, prowadzacy jednoosobowg dziatalnos¢ gospodarczg lub pracujacy w
mikroprzedsi¢biorstwach, zatrudnieni tam najczgsciej w projektach, a takze

wspotpracujacy z roznymi organizacjami.

2.5. Spoteczno — gospodarcza rola artystow i sektora kreatywnego

Pomimo wielu trudnosci wynikajacych z pracy w tym ztozonym sektorze, chetnych
do zajmowania si¢ kulturg i sztukg nie brakuje. Kazdego roku liczba osob chcacych
studiowa¢ na uczelni artystycznej w Polsce jest kilkukrotnie wyzsza niz ostateczna liczba
studentow, a najbardziej atrakcyjne kierunki, jak aktorstwo, cieszg si¢ popularno$ciag
siggajaca nawet do kilkudziesieciu kandydatow na jedno miejsce. Dla przyktadu, w 2019
roku na Wydziat Aktorski w Lodzkiej Szkole Filmowej na jedno miejsce przypadio 36
chetnych (Pucutek A. 2019, data dostepu: 20.02.2020), co wielokrotnie przewyzszyto
najpopularniejsza w tym roku wsréd wszystkich nieartystycznych kierunkow

Orientalistyke (26 kandydatow na jedno miejsce). Warto zaznaczy¢, iz W powyzszym
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zestawieniu znalazty si¢ rowniez takie kierunki jak Sztuki Nowoczesne - Design Now!
(16 kandydatow na miejsce), czy Realizacja Obrazu Filmowego, Telewizyjnego i
Fotografia (15,3 kandydata na miejsce)(,,najbardziej oblegane kierunki”, data dostgpu:
20.02.2020). Moze to sugerowac, iz marzenie o pracy w sektorze sztuki i kultury stanowi
konkurencje dla chegci wykonywania mniej kreatywnych zawodow. Obecnie w Polsce
funkcjonuje 19 panstwowych uczelni artystycznych (Mapa szkolnictwa artystycznego,
data dostgpu: 20.02.2020), a dodajagc do tego mozliwo$¢ ksztalcenia na uczelniach
nieartystycznych i prywatnych, przygotowac¢ si¢ do zawodu w branzy Kreatywnej mozna,
wybierajac studia z blisko stu roznych kierunkow (otouczelnie.pl, data dostepu:
20.02.2020). Chcgc jednak oszacowac catkowitg liczbe pracownikow sektora, nie
mozemy polega¢ jedynie na danych dotyczacych studentow. Pod uwage nalezy wzigé
rowniez tworcoOw nieposiadajacych wyksztalcenia kierunkowego. Gtowny Urzad
Statystyczny szacowat, ze w 2020 roku w przemystach kultury i kreatywnych w Polsce
pracowalo 2425 tysiecy 0sob, co stanowito 2,0% ogoélnej liczby pracujagcych w
przedsigbiorstwach niefinansowych (GUS, 2022). Nalezy wzig¢ pod uwage fakt, iz dane
te prawdopodobnie obejmujg wszystkie osoby pracujace w sektorze ido tworcow
wliczaja rowniez pracownikow zajmujacych si¢ stricte praca administracyjng, CO
stanowczo utrudnia oszacowanie ile rzeczywiscie z 0Sob pracujacych w sektorze
wykonuje zawod artysty. | cho¢ pojawiajg si¢ powoli badania majace na celu
oszacowanie liczby artystow wykonujacych stricte prace kreatywng (SWPS i MKIiDN,
2018), to wcigz brakuje opracowan uwzgledniajacych pracownikow wszystkich branz
sektora, a takze tych, ktorzy pracuja bez umow i nie rozliczajg swojej dziatalnosci.

I cho¢ w istocie nie wiadomo jak duzy jest sektor kreatywny, to ekonomisci kultury
nie majg watpliwosci, iz rola pracy artystow ma niebagatelny wplyw na rozwoj
gospodarki. W uzasadnieniach badacze wskazuja m.in. na wysoki udziat sektora w
gospodarce, dynamiczny rozwoj przemystow kreatywnych oraz wzrost eksportu
produktow i ustug pomimo barier takich jak kryzys gospodarczy (Throsby, 2010;
Towse,2011; llczuk, 2015). O istotnej dla gospodarki roli sektora $wiadczy tez
powstawanie takich terminéw jak gospodarka kreatywna, gospodarka oparta na
tworczoscei, czy kulturyzacja gospodarki. Warto zwroci¢ uwage na fakt, ze w 2000 roku
sektor stanowit 7,3 % swiatowego PKB, przy czym prawie 43% udziatu przypadato
rynkowi amerykanskiemu. W 2003 roku udziat sektora w Unii Europejskiej szacowano
na 2,6 % PKB UE, a w 2010 juz na 4,5 % PKB UE (llczuk, 2015). W 2008 roku udziat
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przemystow kreatywnych w Polsce wynosit 2,5% wartosci dodanej? (Gtowacki J., 2013),
dwa lata pozniej 4%, a dekade pdzniej 6,3% Polski Instytut Ekonomiczny, 2020).
Zauwazalny wzrost wida¢ rowniez w eksporcie ustug kreatywnych. W 2008 roku Polska
znalazta si¢ na 18 miejscu wsrod najwiekszych eksporterow ustug kreatywnych w
Europie (UNCTAD, 2008), a w 2015 roku uplasowata si¢ juz na miejscu 8 z wynikiem
6,8 %, przewyzszajac tym samym srednig UE 0 0,4 % (UNCTAD, 2018). Na szczegolng
uwage zashuguje dynamicznie rozwijajgca Si¢ branza gier video. Udziat wartosci
polskiego rynku gier komputerowych w rynku §wiatowym w 2012 roku wynosit ok. 375
mln USD, co oznacza, ze krajowi producenci gier wideo zdobyli 0,56% udziatu rynku
globalnego. Badania przeprowadzone trzy lata pozniej pokazaty, ze wartos¢ polskiego
rynku gier i konsol wzrosta 0 8,5% (Ratalewska, 2016). Aktualnie, polska branza gier
video a doktadniej - gamedev (video game development), okreslana jest mianem dobra
narodowego i eksportowego. W 2019 roku dochody ze sprzedazy w tej branzy wyniosty
ponad 2,1 mld ztotych. Na polskim rynku w tym czasie dziatato ponad 440 firm,
zatrudniajgcych 9,7 tysigca pracownikéw, a 96 % przychodéw pochodzito wilasnie z
eksportu (PARP, 2020, data dostepu: 17.06.2022). Warto podkresli¢, ze Swiatowy eksport
dobr i ustug kreatywnych wzrastat nawet w czasie §wiatowego Kryzysu gospodarczego w
2008 roku. Podczas gdy odnotowywano spadek popytu w pozostatych branzach, rosto
zainteresowanie kulturg i rozrywka poprzez odwiedzanie muzeoéw, stuchanie muzyki, czy
ogladanie filmow (llczuk, 2015). Jak wynika z raportu OECD (2020, data doste¢pu:
3.07.2021) lockdown w czasie pandemii COVID - 19, cho¢ znaczaco utrudnit dziatanie
instytucji kultury jak muzea, teatry, kina, to w znaczacym stopniu przyczynit si¢ do
wzrostu popularnosci digitalnych form sztuki i rozrywki (chociazby zwiekszony zakup
gier video, czy czestsze korzystanie z platform takich jak Netflix i Spotify). Ponownie
wigc Kryzys zwickszyt zapotrzebowanie na rozrywke i udziat w kulturze. | cho¢ sytuacja
stata si¢ niezwykle trudna dla catego spoleczenstwa, to nie sposob nie zgodzi¢ si¢ z teza,
ze intensywna dziatalno$§¢ przemystow kreatywnych w czasach kryzysu moze
przyczynia¢ si¢ do zrownowazonej odbudowy gospodarki $wiatowej (llczuk, 2015).

Istotne jest jednak dostosowanie profilu sektora do wymagan ,,nowej normalnosci”.

2 Warto$é dodana brutto (gross value added — GVA) to wartosé produktéw (wyrobdw i ustug) wytworzona
przez przedsiebiorstwa czy sektor, pomniejszona o zuzycie posrednie poniesione w zwiqzku z jej
wytworzeniem. Warto$¢ dodana brutto to miara bezposrednio zwiqzana z produktem krajowym brutto

(GVA + podatki — subsydia do produkcji = PKB)
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Pomocne w odbudowie gospodarki po kryzysie wywotanym przez pandemi¢ COVID-19
moze okazaé si¢ wykorzystanie w sektorze kreatywnym zréwnowazonego modelu
,kreatywnej turystyki” oraz bazowanie na sztucznej inteligencji, internecie rzeczy, czy
rozszerzonej rzeczywistosci (OECD, 2020).

O réownowadze pomiedzy rolg kultury a rozwojem gospodarczym Throsby dywagowat
juz ponad dekade temu, proponujgc model rozwoju ,,zréwnowazonego kulturowo”
(Throsby, 2010). Australijski badacz jest rowniez tworca okreslen takich jak ,,wartosé
ekonomiczna” i ,,warto$¢ kulturowa” zaznaczajac jednoczesnie ich Scisty zwiazek i
oddziatywanie na gospodarke. | cho¢, jak twierdzi, korelacja ta bywa na ogot pozytywna,
to istniejg przyktady ukazujace, iz bezwartoSciowe z punktu widzenia ekonomicznego
dobra kultury, dzi¢ki wysokiej wartosci kulturowej, moga osigga¢ bardzo wysoka ceng.
Przyktadem moze by¢ glosna w 2019 instalacja artystyczna autorstwa Maurizio
Cattelaniego ukazujaca banana przyklejonego tasma do $ciany, wycenionego na 120
tysigcy dolarow (Grochot A.,2019 data dostepu: 5.03.2020).

Warto przy tym wskazaé, iz wytwarzanie i rozpowszechnianie dobr kultury moze
wigza¢ si¢ z wigkszym ryzykiem, niz produkcja innych débr ekonomicznych
(Grzelonska, 2016). Prawdopodobienstwo osiagnigcia sukcesu ekonomicznego danego
spektaklu, jest trudniejsze do oszacowania niz w przypadku popytu na okreslony model
telewizora czy odkurzacza. Ponadto istnienie gospodarki mieszanej i podziatu na dobra
publiczne i prywatne moze przyczyniaé si¢ do wystgpowania zjawiska ,,jazdy na gape”,
oznaczajacego Korzystanie z dobr bez uiszczenia optat, powszechnego w przemystach
muzycznych, filmowych czy wydawniczych (Towse, 2011). Przyktadem jest zwigzane z
rozwojem technologicznym udostepnianie dziel w Internecie i traktowanie utworow
prywatnych jak publiczne, czyli ogladanie filméw z nielegalnych Zrédet czy pobieranie
muzyki bez uiszczenia optat. W Polsce kwestie praw autorskich reguluje ustawa z dnia 4
lutego 1994 r. o prawie autorskim i prawach pokrewnych, a w przypadkach zwigzanych
z wzornictwem przemystowym lub reklama ustawa z dnia 30 czerwca 2000 r. Prawo
wlasno$ci przemystowej. Trudno si¢ jednak broni¢ przed naruszaniem wiasno$ci
intelektualnej tworcow, dlatego na polskim rynku istnieje rowniez fundacja ,,Legalna
Kultura”, Kktorej misja jest promowanie uczciwego i lojalnego zachowania wobec
artystow, a przyktadem jej dziatan sg np. spoty reklamowe wyswietlane w salach
kinowych przed seansami (Legalna Kultura, data dostepu: 5.03.2020).

Warto takze zaznaczy¢, iz dobra kultury kwalifikuje sie rowniez jako dobra

posiadajace pozytywne efekty zewnetrzne, czyli dobra ktorych rozwoj jest spotecznie
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uzyteczny bez wzgledu na wielkos¢ istniejacego na nie popytu. Przyktadami takich
pozytywnych efektow sa migdzy innymi wzrost dbato$ci 0 tozsamos¢ narodows,
regionalng czy lokalng, kreatywno$¢, umiejetno$¢ obcowania z innymi i pozyteczne
gospodarowanie czasem wolnym (llczuk, 2012, s.32). Gospodarka tworczosci, ktora
razem z gospodarka doznan uzupetnia gospodarke oparta na wiedzy, wptywa na rozwoj
spoteczenstwa poprzez m.in. dziatania zwigzane z upowszechnianiem kultury takie jak
wystawy, konkursy, przeglady, warsztaty, czy tzw. community arts (.Gotuchowski J.,
Spyra Z., 2014). Niebagatelng rol¢ spoteczng i gospodarcza pelnig rowniez klastry
kreatywne  zrzeszajace  przedstawicieli  roéznych  przemystow  kreatywnych,
skoncentrowanych w ramach wspolnych dziatan rozwojowych dla danego regionu.
Przyktadami klastrow na swiecie sg Hollywood taczace najwigkszych producentow
filmowych z lokalnymi partnerami, francuskie Imaginove integrujace firmy z przemystu
filmowego, gier komputerowych, animacji i multimediow ze szkotami, uczelniami
i jednostkami naukowo-badawczymi w regionie, czy Slaski Klaster Dizajnu spajajacy
kulture z innowacyjng przedsiebiorczo$cig i howoczesnymi technologiami (Szultka S.,
2012).

Mowiac 0 roli sektora kreatywnego, nie mozna zapomnie¢ 0 angazowaniu si¢
tworcow w sprawy istotne spotecznie. Najbardziej znamienite przyktady marketingu

% i kampanie poruszajace najwazniejsze problemy trapiace ludzko$é¢ sa

spolecznego
przeciez W duzej mierze zastuga przedstawicieli przemystow reklamy czy filmu. To
sektor kreatywny, dzigki ogromnym mozliwosciom masowego dotarcia, nagtasnia
sprawy wazne spotecznie, wptywajac na zachowania ludzi i ksztattujac ich postawy.
Aktorzy, wokalisci, dziennikarze, wykorzystujac swoja popularnos¢, zwracaja uwage na
m.in. kryzys ekologiczny i ochrong srodowiska, nierownosci spoteczne, przeciwdziatanie
przemocy, promocj¢ zdrowia, docierajac do szerokiego grona i nierzadko wywierajac
nacisk na zmian¢ W mentalnosci spoteczenstwa. Glosne w ostatnich latach ,,Me Too”,
ktorego celem byto zwrocenie uwagi na przemoc seksualng wobec kobiet, dzieki miedzy
innymi zaangazowaniu W akcje gwiazd z Hollywood, stato si¢ ruchem spotecznym

poruszajagcym wiele srodowisk na calym $wiecie, a takze tematem kontrowersyjnym i

3 za Dobek-Ostrowska, Wisznowski, 2001: ,marketing spoteczny: zespdt technik informacyjnych i

perswazyinych stosowanych w przedsiewzieciach lub inicjatywach podejmowanych przez instytucje
publiczne i obywateli, dotyczacych waznych problemc;w spotecznych. Celem tych dziatan jest wywotanie

okreslonych skutkéw w postaci zachowan i postaw, zgodnych z interesem ogédtu spoteczenstwa”
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szeroko dyskutowanym (Khomami N., 2017, data dot¢pu: 10.03.2020). Kontrowersje
moze wzbudzaé¢ réwniez dziatalnos¢ Jane Fondy, ktéra od wielu lat angazuje si¢ w
sprawy zwigzane zZ ochrong srodowiska, bedac niejednokrotnie za to karang (Boni K.
2019, data dostgpu: 10.03.2020) czy Bridget Bardot, ktorej aktywna walka zwigzana z
ochrong zwierzat, odbierana jest jako przemoc psychiczna wobec ludzi i zarzucane sa jej
zachowania na tle rasistowskim (Alberge D. ,2019, dostep: 10.03.2020). Do mniej
kontrowersyjnych, aczkolwiek istotnych przyktadéw z polskiego podworka zaliczy¢
mozna Mm.in. zaangazowanie Marcina Dorocinskiego W ochrone¢ $§rodowiska (Jak mozna
zrobi¢ cos takiego?, data dostepu: 10.03.2020) czy udziat Jerzego Stuhra w kampanii
,Wcigz jestem tym, kim bylem”, organizowanej przez Fundacj¢ Pomocy Dzieciom z
Chorobg Nowotworowg (Onkologiadzigca.pl, data dost¢gpu: 10.03.2020). Do jednej z
wazniejszych w ostatnim czasie inicjatyw w Polsce nalezy =zaliczy¢é projekt
#Hot16Challange autorstwa rapera Karola Poziemskiego znanego pod pseudonimem
,Solar”. Wiralowy charakter wyzwania okazat si¢ nie tylko idealnym sposobem na
oswojenie spoleczenstwa z panujacg pandemia, ale takze zjednoczyt ludzi i pozwolit na
zebranie ponad 3,6 min ztotych na walke z koronawirusem (politykazdrowotna.com, data
dostepu: 16.06.2022).

Przyktady swiadczace o niebagatelnej roli artystow i sektora kreatywnego, mozna

by jeszcze dlugo mnozy¢. Cheac jednak podsumowac ten aspekt, warto przytoczy¢ graf
(rysunek 7) ukazujacy obszary oddziatywania sektoréw, zaprezentowany w raporcie
dotyczacym Klastrow w sektorach kreatywnych (Szultka S., 2012), ktoéry opracowano na

podstawie European Competitiveness Report 2010:

Autorzy opracowania szeroko opisujg kazdy z powyzszych aspektow, jako
potencjal gospodarczy traktujac bezposredni udzialu sektoréow kreatywnych w
gospodarce w wymiarze ilosciowym. Skupiajg si¢ m.in. na liczbie podmiotow, wartosci
eksportu czy wartosci dodanej. Wptyw sektora kultury na innowacyjno$¢ gospodarki
oznacza bezposredni wktad w stymulowanie innowacyjno$ci zarowno wewnatrz samego
sektora, jak i w innych dziedzinach gospodarki. Procesy ,,rozlewania si¢” (spillover)
opisane sg natomiast przez autorow jako catoksztalt korzysci czerpanych z dorobku
sektora kreatywnego przez ich przedstawicieli oraz przez catg gospodarke. Jakos¢ zycia
I tozsamo$¢ kulturowa dotycza z kolei wszelkich aspektow rozwoju spoteczno-
kulturowego. Autorzy wysnuwajg teze, iz dziatalno$¢ sektorow kreatywnych wptywa

pozytywnie na jakos¢ zycia mieszkancow danego miejsca oraz wspiera ich tozsamos$é
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kulturowg oraz przektada si¢ na ogolny poziom satysfakcji zyciowej (red. Szultka S.,
2012).
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Rysunek 7.0bszary oddzialywania sektoréw kreatywnych. Zrédlo: Szultka, 2012

Jak wynika z przegladu literatury, zawod artysty petni niebagatelna rolg w
rozwoju spoteczno-gospodarczym. Sektor kreatywny ma bowiem istotny udziat w
Swiatowej gospodarce, a popyt na produkty artystow i uczestnictwo w kulturze nie maleje
nawet w okresach kryzysu. Praca artystow generuje innowacyjnos¢ na wielu polach, a
takze napedza rozwoj] miast i regionéow. Dziatalno$¢ artystyczna ma spotecznie
uzyteczny charakter - ksztaltuje tozsamo$¢ narodowa 1 S$wiadomo$¢é kulturowa
spoteczenstwa. Dzieki zaangazowaniu tworcow w sprawy spoteczne i sile masowej
komunikacji, przedstawiciele sektora kreatywnego skutecznie poruszaja nienagtasniane
wczesniej istotne problemy, wplywajac niejednokrotnie na zmiany w zachowaniach i
postawach odbiorcow oraz budujac wrazliwo$é spoteczng. Znamienna dla podkreslenia
wagi pracy artystow, jest anegdota dotyczaca wypowiedzi Churchilla na chwile przed
wybuchem  drugiej wojny  $wiatowej. Gdy  ministrowie  zaproponowali
wygospodarowanie srodkow na obronno$¢ Kraju, ograniczajac wydatki przeznaczone na
kulturg, 6wczesny premier stanowczo zareagowat stowami: ,,Panowie, to 0 co my wobec
tego bedziemy walczy¢?”. Sztuka i kultura pelnig niepodwazalnie istotng role W zyciu
kazdego cztowieka. Dbanie 0 rozwodj 0sob zwigzanych zawodowo z tym obszarem,

wydaje si¢ zatem szczegolnie wazne, poniewaz wigze si¢ nie tylko ze wparciem tej
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konkretnej grupy, ale przyczynia si¢ do rozkwitu innych, nie zwigzanych z kreatywnoscig

obszarow i dziedzin.

2.6. Rozwoj kompetencji artystéw w sektorze kreatywnym

Rozwdj kompetencji artystow jest aktualnie jedng z najistotniejszych strategii
sektora kreatywnego (Aishaa A.N., Sudirman 1., Siswanto J., Andriani M., 2019).
Jednoczes$nie brakuje opracowan, ktore holistycznie podchodzityby do diagnozowania
kluczowych kompetencji artystow pracujagcych w calym sektorze. Jak opisano w
pierwszym rozdziale niniejszej rozprawy, tworzenie profili kompetencyjnych jest
niezwykle istotnym etapem w projektowaniu systemow rozwojowych. Dotyczy to takze
organizacji sektora kreatywnego odpowiedzialnych za rozwoéj swoich pracownikéw, jak
réwniez tworcow freelancerow, ktorzy, pracujac najczesciej projektowo, nie mogg liczy¢
na organizacyjne wsparcie, tym samym samodzielnie dbajac 0 rozwoj wiasnych
kompetencji. W niniejszym podrozdziale w pierwszej kolejnosci dokonano przegladu
literatury dotyczacego kompetencji pracownikow sektora kreatywnego, by w drugiej
czesci przeanalizowaé wiedze dostepna W zakresie rozwoju artystow.
2.6.1. Przeglad badan dotyczacy kompetencji artystow

Cho¢ temat kompetencji artystow nadal pozostaje niszowy, to odnotowaé nalezy,
ze W ostatnich latach podejmowany jest w dyskursie naukowym coraz czesciej. Fakt ten
szczegblnie cieszy, biorgc pod uwage rosngca role spoteczno-gospodarcza sektora
kultury. Zanim jednak zaczeto debatowa¢ w srodowisku naukowym o kompetencjach
pracownikow sektora kreatywnego, dyskusja toczyta sie glownie wokot cech tworcezych
osobowosci (m.in. Sternberg R.J., 1988, Zuckerman M., 1994 ; NeckaE., 2012 ; Fazlagi¢
J., 2015). | tak artystom przypisano np. otwartos¢ okreslang jako zbior cech takich jak
tatwos$¢ asymilowania, silna potrzeba nowosci, niski poziom dogmatyzmu i tolerancja
wobec tresci dwuznacznych (Necka E., 2012). W literaturze mowa jest rowniez 0
kreatywno$ci utozsamianej z pomystowoscig, tworzeniem nowych koncepcji,
nieszablonowym rozwigzywaniem problemow, zdolnoscig do myslenia w kategoriach
przeciwienstw, czy przetaczania myslenia pomiedzy logicznym a abstrakcyjnym (m.in.
Rhodes M.1961 ; Taylor C., Koestler A. 1964 ; Sternberg R.J., 1988 ; Fazlagi¢, 2014).
Interesujgca zdaje si¢ tez teza mowigca 0 tym, ze 0soby tworcze charakteryzujg sie
wysokim poziomem inteligencji (Necka E., 2012, s.130). Jednak, jak twierdzi Necka,
pozytywna korelacja miedzy tymi dwiema cechami widoczna jest tylko do pewnego

momentu. U osob o ilorazie inteligencji nieprzekraczajacym 120 zwigzek ten jest
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wyraznie zauwazalny, natomiast u osob 0 ponadprzecigtnej inteligencji nie jest on juz tak
oczywisty. Wowczas poziom twoérczosci uzalezniony jest od stylu poznawczego,
osobowosci czy motywacji (Necka E., 2012). Podobng cechg wskazywang w literaturze
jest ciekawos$¢ intelektualna tworcow przejawiajaca si¢ ciekawoscia $wiata i radoscia
odkrywania (Fazlagi¢ J., 2014) oraz niezalezno$¢, ktora wigze si¢ z nonkonformistyczng
postawa i nieuleganiem naciskowi (Necka E., 2015). Tworcy mogg wyznawaé zatem
niekonwencjonalne poglady, o ktorych otwarcie méwig (Barron, 1968), podwazaé
istniejace normy i kwestionowaé wartosci przyjete W spoteczenstwie, a takze przejawiaé
szczegblng sktonno$¢ do odrzucania autorytetow (Feist G.J., 1999; Nickerson R.S.,
1999). Ne¢cka (2015) twierdzi rowniez, iz 0soby tworcze wykazuja sie¢ wytrwaloscig, a
Kaczmarek - Kurczak, Dabrowska K (red.)(2014) stawia teze, iz posiadajg one cechy
osobowoS$ciowe sprzyjajace prowadzeniu wilasnej firmy. Zgodnie z podejsciem
przyjetym W niniejszej rozprawie, taczacym behawioralne i interpretatywne ujecie
kompetencji, mozna by (w zaleznosci od kontekstu) wyzej opisane cechy potraktowac
jako kompetencje pracownicze zawodowych artystow (posiadane lub pozadane), czy jako
sktadowe innych kompetencji, a nastgpnie wykorzysta¢ je przy tworzeniu profili
kompetencyjnych poszczegolnych organizacji. Tym niemniej, uznanie cech tworczych
osobowosci za kompetencje zawodowe profesjonalnych artystow wymaga glebszej
eksploracji. Na tym etapie warto przede wszystkim przyjrze¢ sie dost¢pne;j literaturze i
sprawdzi¢, czy wymienione cechy majg odzwierciedlenie w zaproponowanych

dotychczas listach kompetencji pracownikow sektora kreatywnego.

Dostepne opracowania skupiajg si¢ gtdéwnie na diagnozie kompetencji istotnych
dla poszczegélnych branz. Dla przyktadu Mietzner i Kamprath (2013, 2015),
analizujagc dostepng literature i prowadzac wywiady z przedstawicielami branz
glownie audiowizualnej i medialnej (por. Mietzner D., Kamprath M., 2013), doszli do
whniosku, iz kompetencje pracownikow sektora kreatywnego nalezy uja¢ w trzech

nastgpujacych grupach:

1. Kompetencji profesjonalnych (professional competencies) - zwigzanych ze

specyfikg organizacji i stanowiska,

2. Kompetencji interpersonalnych (personal-social competencies) - zdolnosci
komunikacyjnych i kooperacyjnych, ktoére wykorzystywane sa w pracy

zespotowej,
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3. Kompetencji metodologicznych (methodological competencies) - zwigzanych

ze zdolno$ciami do nauki i uzywania réznorodnych metod.

Opracowanie to, cho¢ niewatpliwie rzuca ciekawe S$wiatlo na opisywana
problematyke, nie obejmuje niestety swym zakresem wielu branz sektora kreatywnego,
jak choc¢by branza mody, sztuki performatywne, sztuki pigkne zwigzane z malarstwem
czy rzezbg. Dlaczego ? Prosze wyjasni¢.To pytanie do autorow.

Kolejnym przyktadem diagnozy kompetencji bazujacej na niewielkim wycinku
sektora kreatywnego, jest badanie przeprowadzone na zlecenie Polskiego Instutytu Sztuki
Filmowej (ECORYS, 2017). Raport pt. ,,Bilans kompetencji sektora filmowego — migedzy
potrzebami branzy amozliwoSciami edukacji” zawiera propozycje kompetencji i
kwalifikacji dla 50 zawodow i specjalnosci z branzy filmowej. W raporcie
wyszczegolniono kompetencje i kwalifikacje specyficzne dla poszczegoélnych zawodow
oraz kompetencje i kwalifikacje wspolne dla calej branzy, gdzie uwzgledniono
kompetencje osobiste (np. kreatywno$¢, otwartos¢ na zmiany, radzenie sobie ze stresem)
oraz kompetencje interpersonalne (np. przestrzeganie zasad Kkultury i etyki,
przestrzeganie zasad tajemnicy zawodowej, ponoszenie odpowiedzialno$ci za podjete
dziatania).

Innym przyktadem diagnozy kompetencji specyficznych dla wybranej branzy sg
badania wokot kompetencji pozadanych wséroéd pracownikéw z branzy rzemiosta
bambusowego (Lee L.S. et al. , 2010). Autorzy wskazuja, iz tworcy pracujacy w tym
specyficznym biznesie powinni posiada¢ kompetencje kulturowe, zna¢ migdzynarodowe
trendy oraz wykazywac si¢ umiejetnosciami technicznymi.

Miejsce w dyskursie wypracowali sobie tez badacze przygladajacy si¢
kompetencjom niezbgdnym w szkolnictwie artystycznym. W tym obszarze znajdziemy
propozycje kompetencji pozadanych wsrdd studentow (np. negocjacje, kreatywne
myslenie, podejmowanie decyzji, samoswiadomos¢, empatia) (Trisno B., Sary F.P.,
2011), ale takze tych istotnych dla pracownikéw szkot artystycznych (Li D., Sun L.,
2016), do ktorych zaliczy¢ nalezy m.in. kreatywne zarzadzanie, umiejetnosci strategiczne
czy umiejetnosei techniczne.

Warto zauwazy¢, iz w dyskursie mowa jest nie tylko o kompetencjach samych
tworcow, ale rowniez 0 kompetencjach niezb¢dnych w zawodzie menedzera artystow
(Pluszynska A. 2013). Autorka wspomnianej publikacji, konfrontujgc opinie studentow

kierunku Zarzadzania Kulturg na Uniwersytecie Jagiellonskim ze zdaniem menedzerow
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pracujacych z artystami, wskazala, iz istotne w tym zawodzie sg m.in. zdolnos¢
koordynacji, znajomos$¢ podstaw zarzadzania, prawa w zakresie ochrony wiasnosci
intelektualnej, czy znajomos¢ specyfiki dziatan marketingowych, a takze otwartose,
wrazliwos¢ na sztuke, kreatywno$é, czy wytrwatos¢. W tym momencie nalezaloby si¢
zastanowic¢ czy, lub w jakich sytuacjach, menedzera artysty mozna nazwacé artysta i czy
jego kompetencje pokrywaja si¢ z tymi, ktore charakterystyczne sa dla tworczych
profesji. Zagadnienie to wymaga dalszej eksploracji, podobnie jak dalszych badan
wymaga zglebienie tematu diagnozy kompetencji istotnych dla artystow pracujacych w
calym sektorze, a nie tylko w poszczegolnych branzach. Taka probe holistycznego ujecia
kompetencji podjeli badacze wykonujacy analiz¢ dziesieciu artykulow w obszarze
diagnozowania kompetencji pracownikow matych i Srednich przedsigbiorstw w sektorze
kreatywnym (Aishaa A.N., etal., 2019). Zaproponowana przez nich lista 29 kompetencji

pracownikow kategoryzuje je w trzech grupach:
1. Kompetencji zwigzanych z przedsi¢biorczo$cig (entrepreneurial competencies)
2. Kompetencji zwigzanych z zarzagdzaniem (managerial competencies)

3. Kompetencji zwigzanych z kontekstem sektora kreatywnego (creative economy
context competencies)

Doktadng liste kompetencji przedstawia tabela nr. 6

Tabela 6

Kometencje w przemystach kreatywnych

l.p. Nazwa kompetencji Nazwa grupy

1 | Orientacja na cel

2 | Inicjatywnosc¢

3 | Poszukiwanie mozliwos$ci

4 | Pewno$é siebie Kompetencje zwigzane z przedsigbiorczoscia

5 | Orientacja na uczenie sie

6 | Elastycznos¢

7 | Zaangazowanie
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Konceptualne myslenie

Analityczne myslenie

10

Rozwigzywanie problemow

11

Budowanie relacji

12

Orientacja na klienta

13

Interpersonalne rozumienie

14

Przywodztwo

15

Praca zespotowa

16

Podejmowanie decyzji

17

Rozwigzywanie problemow

Kompetencje zwigzane z zarzadzaniem

18

Przedsigbiorczos¢

19

Zarzadzanie innowacja

20

Zarzadzanie projektami

21

Zarzadzanie wiedza

22

Zarzadzanie zmiang

23

Poczucie estetyki

24

Kompetencje kulturowe

25

Zdolnosci jezykowe

26

Wiedza o produkcie

Kompetencje zwigzanych z kontekstem
sektora kreatywnego

27

Wiedza mig¢dzysektorowa

28

Wiasno$¢ intelektualna

29

Technologia

Zrédto: Aishaa AN, et al., 2019, tlum. Wiasne autorki.

Nalezy zauwazy¢, iz opracowanie to, ze wzgledu na swoj teoretyczny charakter,

uwzglednia jedynie analize dostepnych publikacji, ktore, jak wspomniano wyzej, bazuja

glownie na kompetencjach istotnych w poszczegdlnych branzach, pomijajgc tym samym

calosciowy kontekst sektora. Az 6 z 10 analizowanych w artykule modeli

kompetencyjnych dotyczy tylko i wylacznie jednego konkretnego stanowiska. W

pozostatych czterech, cho¢ kontekst jest szerszy, to niektore branze sg pomijane lub
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zastepowane tymi, ktore w istocie nie naleza do sektora (np. edukacja artystyczna, branza
kulinarna). Z analizy nie wynika rowniez jednoznacznie, czy kompetencje dotycza stricte
artystbw Czy rowniez pracownikow administracyjnych oraz czy obejmuja tylko
perspektywe pracownikow w organizacji, czy uwzgledniaja tez artystow freelancerow.

Najbardziej kompleksowe podejscie do kompetencji artystow znalezé mozna
w stosunkowo nowej publikacji ,,Competence Framework For Creative And Cultural
Industries” (2021) Zaprponowana w nim lista kompetencji artystow jest rezultatem
europejskiego projektu pn. "CreatEU - Entrepreneurship Up-skilling Education for
Creatives” prowadzonego w ramach programu ERASMUS +. Istotny jest rowniez fakt,
iz badanie objeto zasiegiem 27 panstw cztonkowskich UE oraz Wielkg Brytanig¢ i Serbie
I uwzglednialo wigkszo$¢ branz sektora. Ponadto, badanymi artystami byty zaréwno
osoby zatrudnione w organizacjach kreatywnych jak i samozatrudnione. Zaproponowang
przez ekspertow liste kluczowych kompetencji z krotkimi opisami kompetencji w
sektorze kreatywnym prezentuje tabela nr 7

Tabela 7

Kompetencje kluczowe dla sektora kreatywnego. Kontekst europejski

L.p. | Grupa Nazwa kompetencji Syntetyczny opis kompetencji
Rozwijanie kreatywnych, innowacyjnych i
1 Kreatywnos ozwijanie kreaty 'yc , iInnowacyjnyc
znaczacych pomystow
2 Motywacja i wytrwatos¢ Koncentracja i nie poddawanie si¢
3 Nauka przez do$wiadczanie Nauka przez dziatanie

Zdolno$¢ do wyobrazania przysztosci
4 Wizjonerstwo i wykorzystywanie wizji do przekluwania
pomystow w dziatania

Zdolnos¢ i che¢ do pracy w zespole

5 Wspdlpraca . .. .
Kluczowe potp i faczenia z innymi
.. . Podejmowanie wyzwan i realizowanie
6 Inicjatywnos$é e,
mozliwos$ci
_ . Zdolnos¢ do priorytyzowania,
7 Planowanie i zarzadzanie . p . y¥ . ,
organizowania i realizowanie zadan
- , Rozpoznanie potencjatu pomystu do
8 Ocenianie pomystow P e p , .J POTLYS?
kreowania wartosci dla siebie i innych
. e Zdolnos¢ do identyfikowania mozliwosci
9 Szukanie mozliwosci

dla kreowanej wartosci
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- . romadzenie i ie potrzebnych

10 Mobilizowanie zasobow Gro ?d enie i zarzadzanie potrzebnyc
zasobow

1 Wiedza z zakresu nowych Umiejetno$ci zwigzane wykorzystaniem

technologii i digitalu nowych technologii i form digitalnych
Dodatkowe

12 Networking Um1eJ¢t1-10sc i wykorzystywanie

networkingu w pracy

Zrédlo: ,, Competence Framework For Creative And Cultural Industries”, 2021, thum. Wilasne.

Powyzsza lista kluczowych kompetencji artystow wydaje si¢ by¢ jak dotad
najbardziej holistycznym opracowaniem. Poniewaz publikacja ukazala si¢ juz po
ukonczeniu badan autorki niniejszej rozprawy, zaproponowana lista nie zostata
uwzgledniona w badaniach. Z pewno$cig moglaby ona postuzy¢ jako inspiracja w
tworzeniu listy kompetencji artystow powstatej w ramach rozprawy, jednak nie mogtaby
w opinii autorki tych badan zastgpic. Lista bedaca wynikiem czesci badan prowadzonych
w ramach rozprawy uwzglednia bowiem kontekst pracy artystow na rynku polskim.
Poprzez znaczenia nadane poszczegdélnym kompetencjom przez samych artystow,
badanie pozwala osadzi¢ temat w konkretnych realiach, pokazujac tym samym fragment
zastane] rzeczywistosci. Co ciekawe, znaczna czgs¢ kompetencji z powyzszej tabeli
zostata zidentyfikowana rowniez przez respondentow badan niniejszej rozprawy, co

zostanie opisane szerzej w dalszej czesci pracy.

2.6.2. Rozwoj zawodowy artystéw — przeglad badan.

Do nielicznych publikacji dotyczacych metod rozwoju artystoéw, zaliczy¢ mozna te
0 motywowaniu twoércow. Badacze tego zagadnienie wskazuja, ze na motywacje
pracownikow tworczych wplywaja miedzy innymi: dawanie wolnosci w realizacji zadan
i celow, ograniczanie stresu, okazywanie zainteresowania i, co szczegolnie wazne,
korzystanie z zasobow ich motywacji wewngtrznej (Herzberg 1966 ; Amabile T. 1998 ;
Fazlagi¢ J. 2014). Herzberg (1966) uwaza, ze w momencie kiedy podstawowe potrzeby
bytowe artystow sg zaspokojone, gratyfikacje nie sa juz konieczne do wykonywania
pracy tworczej. Moze to oznaczaé, ze powyzej pewnego poziomu materialnego,
motywacja zewnetrzna W postaci nagrod traci na znaczeniu. Jest to istotna informacja dla
0sob odpowiedzialnych za tworzenie systemu motywacyjnego w sektorze kreatywnym.
Podobnego zdania jest T. Fremmich Andressen (2009), ktory, oprocz nagrod, dostrzegt

dziesig¢ innych czynnikéw motywujacych tworczych pracownikow do pracy kreatywnej.
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Propozycja ta jest o tyle znaczaca, ze wskazuje jednoczesnie pewne metody i dziatania

organizacyjne przyczyniajace si¢ do rozwoju pracownikow kreatywnych (rys. 8)

NAGRODY
(Rewards)
CZYNNIKI MOTYWUJACE
W PRACY KREATYWNEJ
(Creativity Motivation Methods) ROZWOJ

(Development)

WSPARCIE
PRZELOZONEGO WYZWANIE CELE
(Supervisor Encouragement (Challange) (Goals)

& Recognition)

OTOCZENIE OCENA WOLNOSC | DYSKUSJA
(Physical Settings) (Appraisal & Evaluation) (Freedom & Discussion)
WSPARCIE ZASOBY

ZATRUDNIANIE ORGANIZACYJNE | WIZJA

(Hiring) (Organizational Support/ (Resources)
Vision)

Rysunek 8. Czynniki motywujgce w pracy kreatywnej. Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Fremmich
Andressen, 2009

Wedtug dunskiego autora, artystow bardziej niz nagrody finansowe motywuja
okazywanie uznania i docenienia poprzez praktykowanie pochwal i wyrdznien.
Przyktadem docenienia artystow na wicksza skale sa popularne nie tylko w branzy,
nagrody takie jak Oscary i Ztote Palmy dla tworcow filmowych, czy prestizowe wsrod
muzykoéw Grammy. Jako przyktad wspierania rozwoju artystow w organizacjach
kreatywnych autor przytacza natomiast organizowanie dziatan wspierajacych
aktualizacje wiedzy z dziedziny interesujacej pracownika, organizowanie podrozy,
dostarczanie czasopism branzowych. Zaznacza jednocze$nie, iz organizacje niechgtnie
inwestuja W rozwoj pracownikow ze wzgledu, iz wigkszos¢ rynku stanowig male
przedsigbiorstwa i freelancerzy. Istotng rolg upatruje we wsparciu przelozonego, ktory
powinien stwarza¢ artystom warunki, w ktorych beda czuli si¢ kochani i doceniani.
Rodzaj wsparcia powinien by¢ zindywidualizowany i okazywany w wyjatkowych

okoliczno$ciach, poniewaz zbyt czgsta pomoc moze by¢ odebrana jako cheé statej
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kontroli. Zindywidualizowane powinny by¢ réwniez wyzwania stawiane tworczym
pracownikom. Nalezy pamigta¢ 0 dostosowaniu ich do rodzaju i poziomu umiejetnosci
artysty, tak, by nie okazaty si¢ nuzace i mato ambitne lub nie wywotaly nadmiernej presji.
Z uwagi na ztozony charakter pracy tworczej 1 trudnosci w okresleniu oczekiwanego
efektu koncowego dzieta, zamiast precyzowania doktadnie skonkretyzowanych celow
organizacji, lepiej skupi¢ si¢ na okresleniu kierunkéw dziatania, a dla lepszego
pobudzania automotywacji u artystow, menedzerowie organizacji kreatywnych powinni
skoncentrowaé si¢ na przedyskutowaniu z tworcg ich celow indywidualnych. Wedtug
Andressena, otoczenie, czyli fizyczne warunki, w ktorych pracuje tworca, moze miec
wplyw na jakos¢ wykonywanej przez niego pracy, jednak nie jest tak istotne w
motywowaniu, jak chociazby stosowanie konstruktywnej i niekontrolujacej oceny, ktora
wplywa na poczucie wilasnej wartosci tworcy, czy jak stwarzanie warunkow dajgcych
poczucie wolno$ci W tworzeniu i mozliwosci dyskutowania, co wedlug autora powinno
by¢ zbiezne z warto$ciami i celami organizacji. W procesie rekrutacji, wazniejsze od
umiejetnosci danego artysty moga okazaé¢ si¢ jego cechy charakteru, a dobieranie do
projektow specjalistow roznych dziedzin lub o0sob nie posiadajacych umiejetnosci
I doswiadczenia pozadanego w danym zespole, moze sprzyja¢ kreatywnemu
rozwigzywaniu probleméw i patrzeniu na sytuacj¢ z roznych perspektyw. Zatrudnianie
pracownikéw wysoko wykwalifikowanych za$§ moze sprzyja¢ tworzeniu warunkow
zdrowej konkurencji. Waznymi czynnikami motywacyjnymi sg takze wsparcie
organizacyjne i wizja przedsiebiorstwa. Pomagaja one tworcom zrozumie¢ wagge ich
dziatan. Zasoby okreslane jako czas i finanse potrzebne do ukonczenia danego dzieta
moga zarowno motywowac jak i demotywowac do pracy tworczej. Deadline motywuje
w momencie, gdy koresponduje z indywidualnymi celami tworcy, w przeciwnym razie
moze wywolaé presje 1 stres oraz negatywnie wptynaé na kreatywnos¢ (por. Fremich
Andressen, 2009).

Chociaz przytoczone opracowanie to nie dotyczy stricte metod rozwoju
konkretnych kompetencji, to wskazuje na istotne czynniki, ktore mogg motywowac
artystow, do wykonywania swojej pracy. Warto zaznaczy¢, iz W momencie powstania
artykutu, temat kompetencji w sektorze kreatywnym nie byt jeszcze poruszany, tym
bardziej nie zajmowano si¢ tez metodami rozwoju kompetencji artystow. Przytoczone
opracowanie pokazuje jednak pewien zbioér dobrych praktyk, ktére mogg by¢

rekomendacjg dla organizacji sektora kreatywnego.
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Na metody rozwoju artystow wskazuje polskie badanie dotyczace podnoszenia
kompetencji kadr kultury (Dziadzia, B. i in. 2015). Nalezy od razu zaznaczy¢, ze W
raporcie (poza nielicznymi wskazaniami na kompetencje kluczowe jak wrazliwos¢, czy
dobra organizacja pracy) nie przytoczono listy kompetencji. Mowa jest natomiast o
optymalnych metodach rozwoju takich jak blended learning, szkolenia, czy konferencje,
a takze 0 kamieniach milowych w rozwoju takich jak np. studia wyzsze, zaangazowanie
w wolontariat, samodzielne realizowanie projektow. Raport, poza kilkoma metodami
rozwoju pracownikow stosowanymi przez polskie instytucje kultury, prezentuje rowniez
inhibitory i katalizatory procesu podnoszenia kompetencji. Autorzy zaznaczaja, iz ha
korzystanie z réznych metod rozwoju wptywa m.in. aspekt finansowy, czasowy czy
dostosowanie tresci szkolenia do potrzeb grupy docelowej. Opracowanie to obejmuje
swym zasiegiem jedynie instytucje kultury, nie rozr6zniajac pracownikoéw artystycznych
od administracyjnych. Nie uwzglednia tez perspektywy oséb pracujacych w innych
branzach sektora kreatywnego oraz artystow freelancerow.

Ciekawg propozycja dla tworcow pracujacych ,,na wlasny rachunek” moze okazac
si¢ korzystanie z coachingu z elementami treningu prowadzonego w oparciu 0 model
"Homo Creator” (Czarkowska L., 2014). Badania przeprowadzone w ramach projektu
,Przedsigbiorczos¢ w sektorach kreatywnych” wskazaly, iz wykorzystanie modelu
W dziataniach rozwojowych moze by¢ pomocne w osiggnigciu rownowagi pomigdzy
mysleniem Kreatywnym, a racjonalnym, harmonii w emocjach, odwagi w dziataniu i
szacunku w relacjach biznesowych. Innym przyktadem modelu wspierajacego proces
rozwojowy taki jak coaching dla artystow moze by¢ model ,,LOVE”. Stanowi on
propozycje uwzglednienia w oferowanym wsparciu aspektow takich jak stuchanie
potrzeb artystow (listening), zachowanie otwarto$ci umystu i tolerancji na specyfike
pracy z tworcg (open-mindness), podrézowanie z artysta do granic jego wyobrazni
poprzez dobieranie kreatywnych metod, technik i przestrzeni w pracy (voyaging), a takze
wyrazanie Uznania i docenianie tworcy w procesie rozwojowym (expressing recognition)
(Kwiatkowska - Chylinska P., 2017).

Analizujac dostgpne publikacje, nie sposob nie zgodzi¢ si¢ ze stawiang
wielokrotnie tezg, iz badania na temat rozwoju kompetencji zawodowych artystow sa
jeszcze w fazie raczkowania. By¢ moze zatem warto przyjrzec si¢ takze dokonaniom
uczelni artystycznych na tym polu? To one przeciez ksztatcg i przygotowuja do zawodu
rzesze miodych tworcow. Jak pokazujg badania prowadzone wsrod absolwentow

polskich uczelni artystycznych (llczuk D. i in. 2015, red. Bogacz-Wojtanowska E.,
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2018), mtodzi artysci nie czuja, ze zostali wyposazeni W kompetencje, ktore pozwolityby
im odnalez¢ si¢ na kreatywnym rynku pracy. Diagnozujg braki w taki obszarach jak
przedsigbiorczo$¢ czy autoprezentacja, nie wiedzg jak nawigzywacé relacje w branzy i jak
kontaktowac si¢ z potencjalnymi pracodawcami, brakuje im odwagi i podejmowania
inicjatywy, co wydaje si¢ by¢ szczegolnie istotne na rynku z tak nasycong konkurencja.
Analizujgc oferty uczelni artystycznych, dostrzec mozna pewne proby niwelowania luk
kompetencyjnych mtodych tworcow. Przyktadem jest australijski uniwersytet techniczny
w Brisbane (Queensland University of Technology) proponujacy ksztalcenie na
kierunkach taczacych rozwoj tworczy artystow z umiejetnosciami i praktyka biznesowa
(QUT, data dostgpu: 18.03.2020). Starania w taczeniu tych umieje¢tnosci na polskich
uczelniach podejmujg nieliczne biura karier. Sa to jednostki administracyjne $§wiadczace
wsparcie dla studentow w zakresie doradztwa zawodowego, coachingu i psychologii.
Biura te, poza biezaca dziatalno$cia, korzystajac z dotacji programow Unii Europejskiej,
od kilku lat organizujg projekty majace na celu przygotowanie mtodych twéorcéow do
pracy w sektorze kreatywnym. Przyktadem jest krakowska ASP organizujgca projekt
"Profesjonalne Biuro Karier Rynku Kreatywnego Akademii Sztuk Pigknych im. Jana
Matejki w Krakowie” realizowanego ze s$rodkéw Programu Operacyjnego "Wiedza
Edukacja Rozwo¢j”, ktorego celem jest prowadzenie doradztwa zawodowego z
coachingiem dla studentow wszystkich kierunkow, przeprowadzenie szeregu szytych na
miar¢ szkolen wspierajacych kompetencje tworcow na rynku pracy, $wiadczenie
doradztwa specjalistycznego w zakresie m.in. prawa i ksiggowosci, a takze organizacja
spotkan z pracodawcami sektora kreatywnego (Profesjonalne Biuro Karier, data dostepu:
18.03.2020). Nalezy jednak pamietac, iz realizacja uczelnianych projektow jest jeszcze
mlodym przedsiewzieciem i trudno méwic¢ 0 wymiernych efektach. Jak wynika z raportu
na temat kondycji polskiego ryku muzycznego, mimo iz zdecydowanie wigkszo$¢
studiow (82%) prowadzonych na kierunkach muzycznych formalnie rozwija
kompetencje biznesowe studentéw, to realizacja tego ksztalcenia ma jeszcze czgsto
charakter powierzchowny (MKIiDN, 2019). Tym niemniej, studia artystyczne, jak juz
wczesniej podkreslono, mogg stanowic¢ kamien milowy w rozwoju kompetencji artystow.

Dla rozwoju artystow istotna jest rowniez jakos$é polityki kulturalnej
prowadzonej przez panstwo. W zaleznosci od celéw strategicznych sprecyzowanych w
danym kraju, ustalane sg regulacje dotyczace finansowania dziatanosci kulturalnych i
kreatywnych, a realizuje si¢ je m.in. poprzez ulgi i zwolnienia podatkowe w niektoérych

rodzajach dziatalnosci, czy przyznawanie subsydiow, grantow i dotacji (Towse R., 2011).
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Wsparcie to daje artystom nie tylko mozliwos¢ tworzenia i realizacji przedsigwzigé
artystycznych, ale moze by¢ rowniez motorem rozwoju konkretnych kompetencji
poprzez dotowanie szkolen, rezydencji artystycznych i innych projektow rozwojowych.
Poszukujac informacji o mozliwosciach finansowania kreatywnych dziatan przez
panstwo polskie, warto doktadnie zapoznac si¢ ze strong internetowg Ministerstwa
Kultury i Dziedzictwa Narodowego, a takze Narodowego Centrum Kultury, gdzie
znajdujg si¢ biezace informacje o programach stypendialnych irozwojowych dla
artystow oraz 0sob zwigzanych z sektorem kultury i sztuki. Przyktadem takiego programu
jest realizowany od 2017 program pn. ,Rozwoj Sektorow Kreatywnych”,
zaprojektowany w odpowiedzi na potrzeby polskich tworcow-przedsiebiorcow, ktorego
celem jest zespolenie trzech istotnych obszarow: dziatalno$ci artystyczne, prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej i promowania produktow Kkreatywnych za granicg
(www.sektorykreatywne.mkidn.gov.pl, data dostepu: 20.03.2020). Jest to pierwszy w
naszym Kkraju program obejmujgcy zasiegiem branze wychodzace poza sektor kultury i
sztuki, uwzgledniajac np. dynamicznie rozwijajacy si¢ rynek gier video. Roéwniez polskie
samorzady wspieraja rozwoj artystow, proponujac chociazby twoércom udzial w
konkursach o stypendium prezydenckie na dziatalnos¢ artystyczna.

Analiza literatury w zakresie rozwoju artystow w sektorze kreatywnym, a takze tej
dotyczacej specyfiki pracy w tymze sektorze, prowadzi do konstatacji, ze organizacje
kreatywne i przede wszystkim sami arty$ci potrzebuja kompleksowego wsparcia w
zakresie rozwoju swoich kluczowych kompetencji. Chociaz temat diagnozowania
kompetencji pracownikow artystycznych zyskuje ostatnio na popularnosci, a jego istotna
rola zostata dostrzezona i doceniona przez srodowisko badaczy, to wcigz brakuje
publikacji opisujacych metody rozwoju tychze kompetencji. Zauwazalng lukg sg badania
holistycznie podchodzace do rozwoju artystow, uwzgledniajace nie tylko réznorodne
branze, ale i opinie zaréowno przedstawicieli organizacji sektora jak i artystow
freelancerow, ktorzy przeciez stanowiag istotny odsetek rynku. W badaniach
prowadzonych w ramach niniejszej rozprawy autorka podjeta probe zniwelowania tej
luki, diagnozujac kompetencje kluczowe dla catego sektora oraz tworzac autorski zestaw
map metod rozwoju tych kompetencji. Istotna byta dla niej szeroka i zréznicowana
perspektywa, a takze gleboka, jakosciowa eksploracja. Zastosowang metodologie

prezentuje kolejny rozdziat.
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Rozdzial 3. Metodyka badan wlasnych

3.1. Podstawy ontologiczno-epistemologiczne badan wlasnych
Przeglad dostgpnej literatury, doswiadczenia zawodowe autorki oraz jej
wieloletnia obserwacja mechanizmow funkcjonujacych w sektorze kreatywnym
stanowity podstawe decyzji o eksploracji tematu rozwoju kluczowych kompetencji
artystow. Zauwazajac luke badawcza w obszarze zarzadzania i praktyczng potrzebe
zglebiania tematu przez przedstawicieli sektora, przeprowadzenie badan autorka
potraktowata nie tylko jako dziatanie zmierzajace do wypetnienia luki badawczej w
$wiecie nauki, ale takze jako swoja misje. Che¢ doglebnej 1 wyczerpujacej eksploracji
zaowocowala ztozonym i dlugotrwalym procesem badawczym uwzgledniajacym kilka
technik zbierania informacji (zogniskowany wywiad grupowy, ankieta, opinie ekspertow,
indywidualny wywiad pogt¢biony).
Celem gtéwnym rozprawy stato si¢ wigc
okreslenie zbioru metod doskonalenia kluczowych kompetencji artystow
zatrudnionych w organizacjach sektora kreatywnego i artystow freelanceroéw.
Jako cele szczegotowe, autorka sprecyzowalta :
1. Uporzadkowanie, oraz poszerzenie dorobku naukowego w zakresie zarzadzania
kompetencjami artystow pracujacych w sektorze kreatywnym.
2. Zdiagnozowanie i stworzenie listy kluczowych kompetencji artystow pracujacych w
sektorze kreatywnym.
3. Zidentyfikowanie i opisanie metod rozwoju kluczowych kompetencji pracownikoéw
sektora kreatywnego z podziatem na artystow etatowych oraz freelancerow.
4. ldentyfikacja barier w stosowaniu metod rozwoju kompetencji pracownikow sektora
kreatywnego.
Procedura badawcza zastosowana przez autorke miata charakter autorski. Sktadata
si¢ z dwoch faz:
1. Opracowania listy kluczowych kompetencji artystow pracujacych w sektorze
Kreatywnym.
2. Okreslenia metod rozwoju kluczowych kompetencji stosowanych w organizacjach
sektora kreatywnego oraz przez tworcow freelancerow.
Opracowanie listy kompetencji artystow, a takze ustalenie metod ich rozwoju jest
dziataniem skomplikowanym, wielowatkowym i wymagajacym

wieloparadygmatycznego podejscia (Multiple Paradigms) (Hatch M., Schultz M.J.,
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1996). Majken Shultz i Mary Jo Hatch wskazuja w swojej pracy, ze krzyzowanie W
badaniach spotecznych przeciwstawnych paradygmatow (np. funkcjonalistycznego i
interpretatywnego) moze nie$¢ tworcze korzysci dla pracy i przyczyni¢ si¢ do glebszej
refleksji 1 bardziej wnikliwej analizy kultury organizacyjnej. L. Sulkowski pisze o
hermeneutyce zarzadzania i proponuje rozwazenie eklektyzmu metodologicznego, czyli
badania danego obszaru metodami zaczerpnigtymi z roznych paradygmatow, lokujac go
,miedzy skrajnie liberalnym anarchizmem metodologicznym, a jedynie tolerancyjnym
epistemologicznie pluralizmem metodologicznym” (Sutkowski £.[w:] red. Czakon W.,
2016, s. 36). Wspomniany przez niego eklektyzm wydaje si¢ by¢ podobny w zatozeniach
do triangulacji metod czy stosowaniu badan mieszanych (mixed-methods), bowiem w
istocie chodzi w nim 0 tgczenie r6znych procedur, technik i metod (zarowno ilosciowych
jak i jakosciowych) w celu uzyskania bardziej kompleksowych wynikow i petniejszego
przedstawienia opisywanego problemu (Glinka B.,Czakon W., 2021 s5.15-39). Laczenie
roéznych, czasem sprzecznych, metod moze prowadzi¢ do interesujacych i wymagajacych
dalszych eksploracji wnioskow oraz poglebi¢ rozumienie badanego obszaru.
Nawigzywanie zatem do odmiennych paradygmatow wydaje si¢ by¢ inspirujgce
szczegolnie na poczatku badawczej drogi, jaka jest praca doktorska. Ponadto czerpanie z
roznych nauk jak socjologia czy antropologia moze nie tylko czyni¢ prace
interdyscyplinarng, ale tez prowadzi¢ do gi¢bszego poznania istoty nauki, a w zwigzku z
tym przyczyni¢ si¢ do znaczacego rozwoju miodej badaczki. Badania prowadzone w
ramach niniejszej rozprawy, w nawigzaniu do koncepcji paradygmatow G. Burrella i G.
Morgana (1979), maja charakter gtéwnie interpretatywny, jednak w pewnym stopniu
wykorzystuja tez madro$¢ ptynacg z paradygmatu funkcjonalistycznego. Autorka pracy
probowata rozwiklaé pragmatyczng kwestie sprecyzowania mapy metod rozwoju
kluczowych kompetencji pracownikoéw sektora kreatywnego, podzielajac przy tym
jednoczesnie glebokie przekonanie, iz zarowno kompetencje jak i metody ich rozwoju sa
kwestig subiektywng i pojmowanie ich moze zaleze¢ od interpretacji aktorow
spotecznych. Rezultaty niniejszych badan stanowig zatem opis wycinka rzeczywistosci
I, osadzone w konkretnym kontek$cie, mogg sta¢ si¢ uzyteczne dla tychze aktorow.
Wyjasniaja $wiat widziany oczami badanych, prawdziwy i subiektywny, ale tez
inspirujacy i wartosciowy W kontekscie dalszych rozwazan. Nalezy jednak pamigtac, ze
cho¢ wyniki badan mogg stanowi¢ baze do kolejnych eksploracji, to btgdem bytoby

uogolnianie ich do catej populacji.
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Eksploracyjny charakter badan oparty w duzej mierze na zatozeniach
interpretatywnych i metodach jakosciowych sktonit autorke do odejscia od formutowania
hipotez, bedacych domeng badan ilosciowych. W przyjetym procesie badawczym taki
zabieg bylby blgdem, $wiadczacym 0 nierozumiejagcym podej$ciu do natury badan
spotecznych. Wlasciwym dzialaniem bylo sprecyzowanie w pierwszej kolejnosci
istotnego problemu badawczego (Jemielniak D., 2012; Kociatkiewicz J.,Kostera M.,
2014). Tym, co szczegolnie trapito autorke, bylo pytanie: jakimi metodami artysci
rozwijaja kluczowe kompetencje? Znalezienie odpowiedzi na tak postawiony problem
badawczy stato si¢ gtownym celem rozwazan. Rzetelne rozwiktanie problemu wymagato
postawienia nastepujacych szczegotowych pytan badawczych:

1. Jakie sg kluczowe kompetencje artystow pracujgcych w sektorze kreatywnym?

2. Jakimi metodami rozwijane sa kluczowe kompetencje artystow?

3. Jakie metody rozwoju kluczowych kompetencji stosuja organizacje sektora
kreatywnego?

4. Jakie metody rozwoju kluczowych kompetencji stosujg artysci freelancerzy?

5. Czy istnieja roznice W stosowaniu metod rozwoju kompetencji w organizacjach
sektora kreatywnego oraz przez artystow freelancerow?

6. Czy istnieja, a jesli tak to jakie, bariery w stosowaniu metod rozwoju kompetencji
artystow?

Znalezienie odpowiedzi na powyzsze pytania okazalo si¢ ztozonym procesem,
wymagajacym 0d autorki podejscia zaangazowanego i przede wszystkim rozumiejacego
(Kociatkiewicz J., Kostera M., 2014).

3.2. Przebieg procesu badawczego
Eksploracja metod rozwoju w sektorze kreatywnym wymagata na wstgpie Sprecyzowania
listy kompetencji kluczowych, bedacych pewnego rodzaju uogélnieniem dla catej branzy.
Caly proces badawczy obejmowat zatem dwa gtéwne etapy, w ktorych dochodzenie do
prawdy odbylo si¢ z wykorzystaniem tacznie czterech réznych technik zbierania
informacji. Zastosowana procedura zostata zaprezentowana na ponizszym grafie (patrz

rysynek 9).
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ETAP 1 ETAP 2

OPRACOWANIE LISTY SPRECYZOWANIE METOD ROZWOJU
KLUCZOWYCH KOMPETENCJI KLUCZOWYCH KOMPETENCJI
ARTYSTOW ARTYSTOW

ZOGNISKOWANY ANKIETA OPINIE EKSPERTOW INDYWIDUALNE
WYWIAD GRUPOWY WYWIADY POGLEBIONE

Rysunek 9. Schemat procedury badawczej przyjetej w rozprawie.

Zrédlo:Opracwaie wlasne.

Opisany proces odbiegat nieco od pierwotnie zaplanowanego, poniewaz w toku
odkrywania nowych interesujacych zjawisk, autorka podejmowata decyzje o zmianach
| zastosowaniu w zwigzku z nimi technik najbardziej adekwatnych. Po wstepnym etapie
badan ztozonym z analizy literatury i obserwacji autorki, podjeto decyzje o rozpoczeciu

badan wiasciwych.

3.2.1. Etap 1 - Opracowanie listy kluczowych kompetencji artystéw

Celem tego etapu byto przede wszystkim znalezienie odpowiedzi na pytanie ,,Jakie
kompetencje mozna uzna¢ za kluczowe dla artystow pracujgcych w branzy kreatywnej?”.
Autorce zalezalo nie tylko na sprecyzowaniu zamknigtej listy najistotniejszych
kompetencji, dazyta ona rowniez do stworzenia profilu kompetencyjnego,
uwzgledniajacego przyktadowe wskazniki behawioralne i bedacego pewng baza i
rekomendajcg dla organizacji sektora kreatywnego do tworzenia wiasnych profili
uwzgledniajgcych kompetencje kluczowe dla danej branzy, organizacji czy stanowiska.
Opracowany profil stanowit rowniez bazg do dalszej eksploracji i osiggni¢cia gldownego
celu rozprawy jakim bylo znalezenie metod rozwoju kompetencji uznanych przez

badanych na kluczowe dla artystow pracujacych w sektorze kreatywnym.
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3.2.1.1. Zogniskowany wywiad grupowy

Dazac do sprecyzowania listy kluczowych kompetencji artystow, w pierwszej
kolejnosci autorka zastosowata technike zogniskowanego wywiadu grupowego (focus
group interview, FGI). Zgodnie z definicja D.L. Morgana (1997), technika ta stuzy
zebraniu pozadanych informacji w toku interakcji uczestnikow i dyskusji grupy
moderowanej przez aktywnego badacza. Poniewaz celem zastosowania tej techniki
bylo utworzenie listy kompetencji istotnych w sektorze kreatywnym wraz z krotkimi
ich opisami, zdecydowano o zastosowaniu szczegdlnej odmiany badania fokusowego
jaka jest sesja grupy kreatywnej (creativity focus group) (Lisek - Michalska J., 2013, s.
20). Forma ta wydawata si¢ najbardziej adekwatna, poniewaz zaktadala wspolne
wypracowanie catosciowe;j

koncepcji przy wykorzystaniu tworczych technik

warsztatowych  korespondujacych z  umiejg¢tnosciami  badanych.  Badaczka,
wykorzystujac wlasne kompetencje wynikajace z doswiadczenia w pracy jako trener i
coach, zaprojektowata autorskg forme przebiegu badania, w ktorej udzial wzieto 11
artystow reprezentujgcych 12 z 13 branz uwzgl¢dnionych w brytyjskiej definicji sektora
kreatywnego (DCMS, 1998). Liczba badanych odpowiadata zatem wymogom klasycznej
formy badania fokusowego prezentowanym w literaturze i sugerujacym tworzenie grup
badawczych liczacych od 6 do 12 osob (por. Babbie, E. 2004, Drapikowska B.,
Palczewska M., 2013, Lisek- Michalska J., 2013). Liste pozyskanych do tej czesci

badania rozmoéwcow prezentuje tabela nr 8.

Tabela 8

Badani biorgcy udziat w zogniskowanym wywiadzie grupowym
Artysta | Branza Freelancer Etatowiec Menedzer
Al Reklama, sztuki performatywne X X
A2 Architektura X X
A3 Rynek sztuki i antykow X
A4 Rzemiosto, rynek wydawniczy X
A5 Design, moda X X
Ab6 Film X X
A7 Gry wideo X
A8 Radio i telewizja X
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Artysta | Branza Freelancer Etatowiec Menedzer
A9 Muzyka X
Al10 Sztuki performatywne X X
All Moda X X

Zrédlo: Opracowanie wlasne.

*Freelancer — osoba wspoéltpracujagca z kilkoma organizacjami kreatywnymi, pracujaca W réznych
projektach artystycznych na zasadach innych niz umowa 0 pracg, osoba prowadzaca indywidualng
dziatalnos$¢ artystyczna

*Etatowiec- osoba pracujaca w jednej organizacji kreatywnej, lub wspolpracujaca na state z jednym
zespolem artystycznym/projektowym.

*Menedzer — o0soba pehigca funkcje kierownicze w organizacjach kreatywnych lub projektach

artystycznych. Osoba, majaca bezposredni lub posredni wptyw na rozwéj wspotpracownikow.

Badanych taczyto wykonywanie tworczej pracy w obszarze sektora kreatywnego,
a dzielity doswiadczenia zwigzane z praca w odmiennych branzach (czasem nawet w
Kilku roznych branzach jednoczesnie (Al, A4, A5), staz pracy i charakter wykonywanej
pracy (cze¢s¢ 0sob miato doswiadczenie jako freelancer, cze$¢ pracowata na etacie w
organizacji kreatywnej, czegs¢ taczyto obie formy zatrudnienia). Troje badanych petito
rowniez funkcje kierownicze, majac wptyw na rozwoj kompetencji wspotpracownikow.
Byta to wiec grupa wzglgdnie homogeniczna (Hoffman R. 1959), co sprzyjato poczuciu
bezpieczenstwa i gotowosci uczestnikow do wyrazania wlasnego zdania, a to z kolei
pozytywnie przetozyto sie na dynamike dyskusji i tworczos¢ uczestnikow. Do badania
nie udato si¢ pozyska¢ pracownika z branzy oprogramowania. Argumenty odmowy, ktore
styszala badaczka, dotyczyty braku czasu na udziat w badaniu i zwracaty uwage na brak
identyfikacji z zawodem artysty.

Badanie fokusowe przyjeto forme jednorazowego warsztatu stacjonarnego i trwato
5 godzin. W pierwszej czesci artysci zostali poproszeni o stworzenie kolazu pod hastem
LArtysta idealny. Jakie cechy, wiedzg, umiejetnosci I postawy powinien posiada¢?”
(fotografie kolazy zawiera aneks nr 1 do niniejszej rozprawy). Zadanie to miato na celu
wprowadzenie do tematu kompetencji, pobudzenie wyobrazni i sprowokowanie dyskusji.
Kazdy tworca przedstawiat grupie swoj kolaz, interpretujgc i eksplikujac swoja prace.
Kolaze przyjmowaty forme abstrakcyjng (figury geometryczne, znaki graficzne),

dostowng (rysunki konkretnych postaci) i schematyczng (grafy, diagramy). Ponadto w
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wigckszosci prezentacji (7/11) wystepowat znak serca, nawigzujacy do wrazliwosci
artysty i pasji tworzenia. Cwiczenie to pozwolito wskaza¢ charakterystyczne okreslenia
(np. ,.intuicja”, ,,najezona pupa”, ,,ekstrawertyzm VS. introwertyzm”, ,,rownowaga’),
ktore w pozniejszej czesci warsztatu staty si¢ podstawa do okreslenia nazw kompetencji
i ich krotkich opisow. W dalszej czgsci warsztatu kazdy z badanych, postugujac sig¢ lista
125 kompetencji sprecyzowanych w literaturze przedmiotu, wybrat 40, ktore jego
zdaniem sg istotne w pracy w sektorze kreatywnym. Nastepnie dokonano wspolnej
selekcji, wylaniajac tylko te kompetencje, ktore powtorzylty si¢ u minimum siedmiu
respondentéw. Powstalg na tym etapie listg przedyskutowano i podjeto decyzje o dodaniu
jeszcze kilku istotnych cech. W ostatnim ¢wiczeniu badani pracowali w mniejszych
grupach, doprecyzowujac wylosowane kompetencje i krotko je opisujac. Zogniskowany
wywiad grupowy zwienczyta kolejna dyskusja uczestnikow i kolektywna decyzja o
zakonczeniu badania w momencie stworzenia listy i krotkich opiséow 36 kompetencji
istotnych dla artystow pracujacych w sektorze kreatywnym. Finalna lista i nieznacznie
zmodyfikowane opisy (badaczce zalezato na zachowaniu jezyka uczestnikow i wiernym
odtworzeniu ich interpretacji) postuzyty autorce rozprawy do stworzenia kwestionariusza
ankiety i sprawdzenia, ktore ze sprecyzowanych kompetencji moga okazac¢ si¢ kluczowe
dla pracownikoéw tego sektora.
3.2.1.2. Badanie ankietowe

Celem zastosowania w tej czesci procedury badawczej metody ilosciowej (badanie
ankietowe) podyktowane bylo potrzeba weryfikacji na wiekszej probie wynikéw
uzyskanych w poprzednim etapie. Planowano sprawdzi¢, czy kompetencje
sprecyzowane podczas zogniskowanego wywiadu grupowego petnia istotng role w pracy
tworcow, a takze dokonaé rankingu i wytonienia kompetencji najistotniejszych, bedacych
w owczesnym rozumieniu autorki Kluczowymi dla branzy (kwestionariusz ankiety
zawiera aneks nr 2). Do udziatu w badaniu zaproszono, podobnie jak w poprzednim
etapie, artystow pracujacych w 13 branzach sektora (zgodnie z brytyjska definicja),
ktorych gtownym zajeciem zarobkowym jest zawod wykonywany w ramach pracy
kreatywnej. Respondenci reprezentowali rozne perspektywy (osoby samozatrudnione lub
freelancerzy, osoby pracujgce W jednej organizacji na etacie i osoby petnigce funkcje
kierownicze, majace jednocze$nie wptyw na rozwoj wspotpracownikow). Dobor proby
byt celowy i jednoczesnie uznaniowy (wybor jednostek, ktore zdaniem autorki dostarcza
pelnych i wiarygodnych informacji). Przy wyborze respondentow zastosowano metode
kuli $niegowej (nawigzanie kontaktu z osobami, ktore udzielg rekomendacji innym
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jednostkom nalezacym do badanej populacji) (Roszkiewiecz i in. 2013, s.183). Dobor
taki uzasadniony jest faktem, iz srodowisko artystow jest hermetyczne i trudno dost¢pne
dla 0sob z zewnatrz. Brakuje rowniez kompletnych baz danych obejmujacych osoby
pracujace W tym sektorze. Doswiadczenia zawodowe autorki pozwolity na wytypowanie
0S0b bedacych ,}acznikami” pomigdzy kolejnymi potencjalnymi badanymi. W celu
zgromadzenia jak najwickszej liczby odpowiedzi autorka skontaktowata sie réwniez
z organizacjami zrzeszajacymi tworcow (m.in. Stowarzyszenie Polskich Artystow Teatru
Filmu, Radia i Telewizji ZASP, Zwiazek Polskich Artystow Plastykéw ZPAP), a takze
nawigzywala bezposredni kontakt z artystami bedacymi cztonkami grup tematycznych
w mediach spotecznosciowych (np. ,kobiety filmu”) lub artystami udostepniajgcymi
swoj kontakt na stronach internetowych promujgcych tworczos¢ artystyczng (np.
behance.com).

Kwestionariusz ankiety sktadat si¢ z dwoch czescei :

a)  Metryczki weryfikujacej zawod, branze, pte¢, wiek, staz pracy, wyksztalcenie,
funkcje¢ kierowniczg, forme zatrudnienia,

b) Zadania polegajacego na zaznaczeniu na dziesigciostopniowej skali istotnosci
kazdej z 36 kompetenc;ji,

Ankieta zostata umieszczona na platformie internetowej survio.com, a odpowiedzi
zbierano od wrzesnia do grudnia 2017. W efekcie otrzymano 329 waznych
kwestionariuszy. Analiza statystyczna tej czesSci badania przyblizyta autorke do
opracowania listy istotnych kompetencji artystow, jednak wciaz nie rozwiazata problemu
zwigzanego z dokonaniem rankingu i wyszczegoélnieniem kompetencji kluczowych.

Konieczne zatem bylto zastosowanie kolejnej techniki.

3.2.1.3. Opinie ekspertow

Chociaz zebrane w poprzednich etapach dane pozwolity ustali¢, ktore kompetencje
mozna uzna¢ Za najwazniejsze, nie rozwigzywaty one w pelni postawionego problemu.
Kontekst kluczowos$ci wcigz pozostat otwarty, w zwiazku z czym nie byto mozliwosci
opracowania optymalnej listy zawierajacej od 8-12 kompetencji (Whiddett S., Hollyforde
S., 2003), ktora mogtaby postuzy¢ jako baza do poszukiwania metod rozwoju tych cech.
Zeby zredukowaé powstatg wczesniej liste podjeto decyzje 0 zmodyfikowaniu obranej
wczesniej definicji ,,kluczowych kompetencji”. Po zmianie, kompetencje kluczowe
oznaczaja wedtug autorki nie tylko kompetencje najwazniejsze, ale rowniez ,,najbardziej
charakterystyczne”, czyli wyrdzniajace si¢ na tle innych sektorow ,,niekreatywnych” w
rozumieniu literatury przedmiotu. W celu weryfikacji kompetencji i stworzenia krotszej
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listy, autorka zainspirowata si¢ elementami metody delfickiej (por. Matejun M., 2012.
s.175) 1 poprosita ekspertow o opinie i selekcje kompetencji najbardziej
charakterystycznych dla branzy kreatywnej (kwestionariusz dla ekspertow zawiera aneks
nr 3). W doborze grupy ekspertow kierowano si¢ zasada specjalizacji. W badaniu wzigto
udzial siedmioro eksprertéw. Zgode na podanie nazwisk w rozprawie wyrazily
nastepujace 0Soby :

1. Mgr Magda Chotyst - tworczyni pracowni Artist in Bloom, edukatorka, coach,
projektantka procesow rozwojowych w sektorze kreatywnym.

2. Prof. nadzw. Dr hab. Tomasz Czapla - Doktor habilitowany w dziedzinie Nauk
0 Zarzadzaniu. Dziekan Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu L.odzkiego. Specjalista
w projektowaniu systemow i narzedzi HR dla organizacji ze szczegélnym
uwzglednieniem budowania i doskonalenia systemow kompetencyjnych.

3. Dr Lidia D. Czarkowska - Doktor Nauk Socjologicznych, psycholog, antropolog,
wyktadowca akademicki, konsultantka, trenerka, coach, mentor, superwizor.
Wspottworczyni i wykonawczyni licznych projektow, m.in. ,,Przedsigbiorczos¢ w
sektorach kreatywnych, realizowanego przez Akademi¢ Leona Kozminskiego w 2013
roku.

4. Mgr Renata Makuszewska - Dyrektor personalny Polska Press Grupa. Coach,
absolwentka MBA oraz podyplomowych studiow m.in. z zakresu: zarzadzania zasobami
ludzkimi, audytu personalnego, doradztwa zawodowego.

5. Dr Katarzyna Pilipczuk - Doktor Nauk Humanistycznych, wyktadowca
akademicki, doradca zawodowy, coach idyrektor HR, menedzer, doradca biznesu.
Specjalista w zakresie rozwoju kompetencji. Vice Prezes Zarzadu Inner Mastering
Institute.

6. Mgr Agnieszka Zawadzka - Jabtonowska - p.0. Dyrektora Centrum Coachingu
i Mentoringu ALK. Psycholog pracy i organizacji, konsultantka, trener, coach,
wyktadowca akademicki z do$wiadczeniem m.in. w szkole projektowania School of
Form.

Jeden z ekspertow poprosit 0 anonimowos¢. Wsrod siedmiu  zaproszonych
ekspertow znalezli si¢ naukowcy oraz konsultanci i trenerzy, ktorzy jednoczesnie byli
specjalistami w zakresie rozwoju kompetencji i/lub mieli doswiadczenie w pracy przy
prowadzeniu proceséw rozwojowych w sektorze kreatywnym. Niezalezno$¢ opinii
ekspertow pozwolita na rzetelng i skuteczng selekcje, a w efekcie na ukonczenie

pierwszej fazy badan.
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3.2.2. Etap 2 - Okreslenie metod rozwoju kluczowych kompetencji - indywidualne
wywiady poglebione

Ostatnia z wykorzytsanych technik badawczych miata na celu eksploracje metod
rozwoju kompetencji okreslonych we wczesniejszej fazie jako kluczowe. Poczatkowo
planowano zastosowa¢ w tym miejscu kolejng ankiete i W ilosciowy Sposob sprawdzié,
jakich metod uzywajg organizacje sektora kreatywnego i freelancerzy. Analiza
wczesniejszych etapow, obserwacja autorki wynikajaca ze wspotpracy z pracownikami
sektora i pojawienie si¢ watkow pobocznych (np. ztozony charakter pracy tworcow
poprzez petnienie jednoczesnie Kilku rol, niekorzystanie w organizacjach kreatywnych z
profili kompetencyjnych) sktonito autorke pracy do zmiany decyzji i przeprowadzenia w
tym etapie indywidualnych wywiadow pogitebionych. Technika ta, zgodnie z literatura,
pozwala w toku nieskrepowanej, czgsto zblizonej do naturalnej, chociaz kierowanej przez
badacza rozmowy, uzyska¢ jak najpetniejsze informacje dotyczace interesujacego
zagadnienia (Czarniawska B., 2002). Indywidualne wywiady poglebione przyjmujg
najczeSciej posta¢  nieustrukturyzowang | niestandaryzowang lub  cze$ciowo
standaryzowang | trwajg minimum godzine, a kluczowe w nich jest zdobycie zaufania
rozmowcow i zachecanie do rozwijania watkow, ktore sami wskazuja jako istotne
(Glinka B., Czakon W. 2021). Autorce niniejszej rozprawy udato si¢ przeprowadzi¢ 11
wywiadoéw poglebionych trwajacych od okoto 60 do okoto 180 minut i jeden krotszy
wywiad dopetniajacy informacje uzyskane od jednej z badanych. Rozméwcy, podobnie
jak w poprzednich etapach, reprezentowali r6zne zawody i funkcje i w momencie badania
przedstawiali perspektywg osoby zatrudnionej w jednej organizacji, freelancera lub
osoby odpowiedzialnej za rozwoj pracownikow w organizacji. Zroéznicowanie
perspektyw badanych prezentuje tabela nr 9.

Tabela 9
Respondenci bioracy udziat w indywidualnych wywiadach pogtebionych

rodzaj stanowiska Rodzaj zatrudnienia
Osoba = = = .
ke artysta | pracownik zawod branza rodzaj rozmiar freelancer | pracownik
HR organizacji przedsigbiorstwa* jednej
organizacji
B1 X architekt, architektura, Biuro mate X X
projektant, design, architektoniczne
rzezbiarz rzemiosto
B2 X dyrektorka reklama agencja duze X
kreatywna, reklamowa
graficzka
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B3 rezyserka, sztuki
aktorka, performatywne,
choreografka, film, reklama,
fotografka fotografia

B4 dyrektor film, reklama studio animacji mate
kreatywny

B5 kierowniczka film, muzyczna | producent jednoosobowa
produkeji / filmow, dziatanos¢
producentka teledyskow

B6 Wykonawca, muzyczna,
muzyk, aktor sztuki

performatywne

B7 raper, muzyczna, wydawnictwo mate
wiasciciel wydawnicza muzyczne
wytworni
muzycznej

B8 reporterka radio i TV stacja duze

telewizyjna

B9 wiasciciel sztuki studio male
studia wizualne, kreatywne
kreatywnego reklama,

B10 redaktorka wydawnicza wydwanictwo $rednie

ksigzkowe

B11 HR Business gry video producent gier duze
Partnerka komputerowych

B12 specjalistka ds. | radioi TV stacja duze
rozwoju telewizyjna

Zrédlo: Opracowanie wlasne.

*Freelancer - osoba wspolpracujaca z kilkoma organizacjami kreatywnymi, pracujaca w roznych projektach
artystycznych na zasadach innych niz umowa o pracg, 0soba prowadzaca indywidualng dziatalno$¢ artystyczna.
*pracownik jednej organizacji - osoba pracujaca w jednej organizacji kreatywnej, lub wspolpracujaca na state z jednym
zespotem artystycznym/projektowym.

*Przedsigbiorstwo mate - zatrudniajace od 10 do 50 pracownikow w momencie badania

*Przedsigbiorstwo $rednie - zatrudniajgce 50-250 pracownikow w momencie badania

*Przedsigbiorstwo duze - zatrudniajace powyzej 250 pracownikow w momencie badania

Osoby biorace udzial w badaniu reprezentowaly réoznorodne zawody, organizacje i
branze wchodzgce w sktad sektora kreatywnego. Wsréd badanych znalazty si¢ osoby
pracujgce W jednej organizacji (8/12) i freelancerzy wspotpracujacy z kilkoma
przedsigbiorstwami jednoczesnie (3/12). Jedna z o0sob (Bl), chociaz byta w trakcie
badania pracownikiem etatowym, to jednocze$nie wykonywala inng pracg artystyczna
(niezwigzang z gtownym zawodem) w ramach pracy freelancerskiej. W tabeli ujeto ja
zatem jako osobe zaréwno pracujaca W jednej organizacji jak i freelancera. Tabela
podkresla zaznaczang niejednokrotnie w niniejszej rozprawie ztozonos¢ sektora i fakt

przenikania si¢ branz, stanowisk i funkcji. Osoby pracujace w tej branzy moga bowiem
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nie tylko wykonywac rézne zawody jednoczesnie (B1, B3, B6), ale petnig one funkcje
zarowno kreatywne jak i kierownicze (B4, B7, B9). W powyzszej prezentacji dostrzec
mozna rowniez, iz ta sama nazwa stanowiska, w odmiennych organizacjach niesie za
sobg rozne kompetencje (przyktadowo, dyrektor kreatywny w agencji reklamowej nie
odpowiada za rozwoj wspotpracownikow, natomiast osoba petnigca to samo stanowisko
w studiu animacji, jest jednocze$niec odpowiedzialna za proces rekrutacji i ma realny
wplyw na zarzadzanie rozwojem artystow pracujgcych w organizacji). Ta konkluzja jest
doskonalym potwierdzeniem tezy Levy-Leboyera (1997), zgodnie z ktorg opisy
stanowisk i funkcji roznig si¢ od siebie w zaleznosci od organizacji i w zwigzku z tym
konieczne moze okaza¢ si¢ zastosowanie interpretatywnego podejscia do tematu rozwoju
kompetencji, o ktorym pisat Sandberg (2002).

Wywiady byly czg¢éciowo standaryzowane i wykorzystywaty przygotowany wczesniej
scenariusz (aneks nr 4) z gtownymi zagadnieniami zawierajacymi W szczegolnosci krotki
opis kompetencji, ktory byt podstawa rozmowy. Lista i opis kompetencji z przyktadami
potencjalnych wskaznikow behawioralnych zostaty uczestnikom badania przestane droga
mailowa przed rozmowa (aneks nr 5). Pozwolito to na oswojenie si¢ z tematem rozmowy,
przygotowanie wstepnych notatek i lepsze zrozumienie problemu, co przetozyto si¢ na
zyskanie zaufania do badaczki oraz swobodng i szczera rozmowg, a takze zwrocito uwage
na nowe, nieprzewidziane dotad watki. Uzyskany w tej czesci materiat autorka poddata
samodzielnej transkrypcji, a nastgpnie wykonata tzw. , kodowanie hybrydowe” (Glinka
B, Czakon W. 2021), w ktorym gtéwna funkcje przypisata kodom dedukcyjnym
(przygotowanym weczesniej na podstawie pytan badawczych), uzupetniajac je kodami
indukcyjnymi (wytaniajacym sie z terenu). Schemat zastosowanego kodowania obrazuje
tabela nr 10.

Tabela 10
Schemat kodowania danych z wywiadow
Tekst Metoda Kompetencja | Bariery Kod Kod invivo | Obserwacje Noty
opisowy
Fragment Wskazana Wskazana Blokady Kod Dostowne Obserwacja Uwagi
tekstu metoda kompetencja w niezwigzany z | sformutowanie | badacza pojawiajace
rozwoju rozwijang dang stosowaniu pytaniem badanego dotyczace sie trakcie
ogolnych lub metoda metody badawczym - stanowigce zachowan, analiz
konkretnych uzupetniajacy kod mimiki, emocji y
kompetencji rozmowey

Zrédlo: Opracowanie wlasne.
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Autorka przyjeta sposob kodowania okreslany w literaturze jako ,,zdarzenie po
zdarzeniu” (Glinka B, Czakon W., 2021 s.132). Identyfikowata w wypowiedziach
badanych logicznie powigzane watki, ktorym przypisywata okreslone kody. Wywiady
prowadzono do momentu osiggnigcia tzw. nasycenia teoretycznego wyrazonego W
dublowaniu informacji (Charmaz, 2009).

Analiza tego etapu, w potaczeniu z poprzednimi metodami, pozwolita autorce pracy
na realizacj¢ celu badawczego i udzielenie odpowiedzi na postawione na wstepie pracy
pytania. Nalezy rowniez doda¢, iz w analizie poszczegolnych etapow badania, autorka
positkowata si¢ niestandaryzowang i niekontrolowang (Konecki, Chomczynski, 2011), a
takze jawng obserwacja uczestniczacg (Bauman T, 2002). Charakter aktywnoS$ci
zawodowej autorki rozprawy (prowadzenie procesow rozwojowych w sektorze
kreatywnym) umozliwit badaczce prowadzenie obserwacji i notowania spostrzezen
podczas codziennej praktyki. Obserwacja prowadzona byta rownolegle do calej
procedury badawczej. Autorka wykorzystywata okazje wspotpracy z przedstawicielami
sektora kreatywnego (np. prowadzenie warsztatow i szkolen w organizacjach sektora
kreatywnego, prowadzenie indywidualnych procesow artcoachingwych, udzial w
konferencjach branzowych) do gromadzenia dodatkowych informacji poglebiajacych
analizowany w rozprawie problem badawczy. Istotnych danych dostarczaty badaczce
przede wszystkim swobodne rozmowy prowadzone z artystami oraz trenerami i coachami
w przerwach od pracy i dygresje pojawiajace si¢ podczas proceséw rozwojowych.
Obesrwacja jako technika zbierania danych wiaze si¢ ze skrupulatnym i systematycznym
prowadzeniem notatek oraz dokumenatcji w postaci np. zdje¢ (Glinka B., Czakon W.,
2021). Laczenie aktywnosci zawodowej autorki z biezagcym notowaniem obserwacji
okazalo si¢ bardzo trudnym zadaniem (przede wszystkim ze wzgledu na charakter
wykonywanej pracy) i nierzadko wigzato si¢ konieczno$cig notowania po czasie iza
pomocg przywolanych wspomnien, co mogto skutkowa¢ utomnym odzwierciedleniem
obserwowanej rzeczywistosci (Glinka B., Czakon W., 2021, 5.99). Nalezy jednak w tym
miejscu podkresli¢, iz wspotpracownicy autorki wiedzieli, ze prowadzi ona badania w
ramach niniejszej rozprawy i wyrazili zgode na uwzglednienie ich opinii w
sporzadzanych notatkach (wzor karty obserwacji zawiera aneks nr 6) Niektore osoby, z
ktorymi auorka zetkneta sie na swojej drodze zawodowej, byty rowniez zapraszane przez
badaczke do uczestnictwa w poszczegdlnych etapach badan w roli respondenta lub

eksperta. Mozna wigc uznaé, iz nieustrukturyzowana obserwacja prowadzita w
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niektorych przypadkach do ustrukturyzowanej techniki badawczej takiej jak np.
zogniskowany wywiad grupowy. Majac swiadomos¢ putapek i ograniczen prowadzonej
obserwacji, badaczka zdecydowata o minimalnym wykorzystaniu tej techniki
w analizowaniu wynikéw. Nieznaczne wpltywy obserwacji uczestniczacej, zauwazy¢
mozna W zaproponowanym w ostatnim rozdziale zbiorze map rozwoju kompetencji
artystow W postaci metod ,,zaczerpinietych z praktyki trenerskiej”. Wynik ten nalezy
jednak traktowa¢ jako dodatek do eksploracji badanego fragmentu rzeczywistosci.
Wykorzystanie w zastosowanej prodecurze badawczej kilku odmiennych technik,
pozwolito nie tylko zglebi¢ badany obszar, ale tez zauwazy¢ i zaproponowac tematy
dalszej eksploracji. Ograniczenia i trudnosci, Ktore niosto za sobg przyjecie tak ztozonego

procesu badawczego, opisano szerzej w koncowej czesci rozprawy.
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Rozdzial 4. Kluczowe kompetencje artystow pracujacych w swietle

badan wlasnych

,Przestan obawia¢ sie¢ doskonatosci i tak nigdy jej nie osiagniesz.”

Salvador Dali

Sprecyzowanie listy kluczowych kompetencji tworcow okazato sie procesem
ztozonym I wymagato wykorzystania kilku technik badawczych. Dostgpne w literaturze
nieliczne opracowania méowiace 0 cechach osobowosci tworcow (m.in Amabile, Necka,
Fazlagi¢) | kompetencjach potrzebnych w kreatywnych zawodach (Lee et al., 2010;
Mietzner D. Kamprath M., 2013, 2015), chociaz prezentowaty cechy istotne w réznych
zawodach lub ogotem, nie obejmowaly w momencie badania zroznicowanej perspektywy
przedstawicieli catego sektora (w tym osob pracujacych na etacie i freelancerow).
Autorce niniejszej rozprawy zalezalo nie tylko na uwzglednieniu opinii artystow
prezentujacych réznorodne zawody i stanowiska, ale chciata ona takze wyszczegolnic te
kompetencje, ktore sg charakterystyczne dla sektora kreatywnego, inaczej mowiac, te
ktore odrdzniajg zawody artystyczne od nieartystycznych. Uznata, iz kompetencjami
kluczowymi sg te, ktore sg zarowno najwazniejsze W pracy kreatywnej, jak i najbardziej
charakterystyczne, czyli odrézniajace je od zawodoéw niekreatywnych. Ustalenie
skonczonej listy kluczowych kompetencji wymagato 3 ponizszych krokow:

1. Sprecyzowania kompetencji istotnych w sektorze kreatywnym,

2. Wytonienia kompetencji najwazniejszych w opinii pracownikow sektora kreatywnego,

3. Wylonienia kompetencji najbardziej charakterystycznych sposréd kompetencji
najwazniejszych.

Niniejszy rozdzial zawiera analizg, synteze i wnioski ptynagce z poszczegolnych

etapow prac badawczych.

4.1. Kompetencje artystow w sektorze Kkreatywnym — wyniki
zogniskowanego wywiadu grupowego
Sprecyzowanie jednej skonczonej listy kompetencji istotnych w pracy artysty jest
wyzwaniem trudnym, o ile nie niemozliwym. Podczas pierwszego etapu badan -
zogniskowanego wywiadu grupowego w formie kreatywnego warsztatu - zderzyly si¢ ze

sobg opinie na ten temat roznych osobowosci ze swiata sztuki. Kazdy z badanych miat
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inne doswiadczenie zawodowe, reprezentowat inng branze, inaczej rozumiat otaczajaca
go rzeczywisto$¢ i inaczej o niej mowit. Dla przyktadu, designer tworzacy od 9-ciu lat
wlasng marke i majacy doswiadczenie we wspotpracy z roznymi branzami (A5) uwazat,
iz artysta w swojej pracy powinien kierowa¢ si¢ W duzej mierze intuicjag. Muzyk (A9)
pracujacy za$ od 30-tu lat na uczelni artystycznej byt zdania, iz to doswiadczenie i
warsztat decydujg o kluczowych kompetencjach tworcow. Obaj artysci, cho¢ roznili sie
w pogladach, doswiadczeniu, stylu pracy, osobowos$ciach, zgodni byli co do zdania, iz
artysta powinien w swoim zawodzie by¢ zarowno ekstrawertykiem, jak i introwertykiem,
CO 0znacza polaczenie i rownowazenie intuicji i rozumu. Powyzsze cechy byty istotne
rowniez dla pozostatych uczestnikéow badania fikusowego. Jedna z uczestniczek (A2)

stwierdzila, iz:

., Intuicja prowadzi artyste przez wszystkie strefy i biegnie w kierunku, gdzie
artysta powinien zdobywacé kompetencije (...). Wszystko wychodzi z potgczenia dwdch

potkul mozgowych, racjonalizmu i intuicji.”

Ponadto, uczestnicy, opisujac kompetentnego artyst¢ idealnego, juz od poczatku
warsztatu precyzowali rowniez okreslenia takie jak ,,dobry rzemieslnik”(A7),
,biznesmen” (A4), ,,dajacy szczery owoc” (Al), ,,majacy najezong pupe” (A10). Mowiac
0 umiej¢tnosciach, jakie powinien posiada¢, wyszczegolniali m.in. odwage (A1,A7,A11),
wyrazanie siebie (AB6), ciggly rozwoj i poszerzanie horyzontow (A2,A3,A7, All),
zadziwianie si¢ i ciekawos¢ swiata (Al), skracanie i poszerzanie czasu (A4), czy myslenie
metodyczne #gczone 7 intuicjg (A2). Precyzujac postawy, wyszczegolniali wrazliwosé
(A0, All), elastycznosé (A7, Al0, All), otwartosé¢ (A7, A9, Al0), szczerosé (Al, A4)
czy niezaleznos¢ (AB). Pojawito sig rowniez stwierdzenie, iz ,,artysta idealny nie istnieje,
podobnie jak nie ma idealnego ekonomisty” (A8). Przedstawicielka jednej ze stacji
telewizyjnych spuentowata swoja wypowiedz, iz artysta powinien by¢ po prostu dobrym
cztowiekiem.

Pigciogodzinna dyskusja zaowocowata stworzeniem listy 36 kompetencji, ktore
wedlug uczestnikow zogniskowanego wywiadu grupowego, petnig istotng rolg W pracy
artysty. Kompetencje, ktore zgodnie z definicjg przyjeta w pracy, sa nie tylko sktadowymi

cech, umiejetnosci, czy postaw artystow, ale rowniez sa tym, co aktorzy spoteczni za
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kompetencje uznaja, zawarte zostaty w ponizszej tabeli nr 11. W tabeli uwzgledniono

rowniez krotkie definicje zaproponowane przez badanych.

Tabela 11
Kompetencje istotne w sektorze kreatywnym w opini uczestnikow

zogniskowanego wywiadu grupowego

L.p | Nazwa kompetencji | Definicja zaproponowana przez badanych

1 Aktywne stuchanie | Umiejetno$¢ stuchania z jednoczesnym podazaniem za tokiem
my$lenia 0soby mowiacej, z otwarto$cig na zrozumienie jej
wypowiedzi, potwierdzana mimika i gestykulacja, umiejgtnosé
stuchania ,,miedzy wierszami”, przefiltrowywanie informacji.

2 Asertywnos¢ Umiejetno$¢ zachowania rownowagi pomigdzy postawa
pasywng a agresywng W relacjach z innymi. Bezposrednie i
stanowcze wyrazanie swoich uczué, opinii, z zachowaniem
szacunku do uczu¢ i opinii odbiorcy.

3 | Automotywacja Umiejetnos$¢ znalezienia i stosowania elementow pobudzajacych
do dziatania.

4 Brak uprzedzen Brak jednokierunkowych scenariuszy zyciowych.

5 Budowanie relacji Umigjetno$é nawigzywania, podtrzymywania, rozwijania
I ksztattowania stosunkow migdzyludzkich.

6 Dostrzeganie Umiejetnos$¢ krytycznej oceny sytuacji i dostrzezenie zagrozen
problemow i ich konsekwencji.
7 Elastyczno$¢ Umiejetnos$¢ dostrojenia si¢ do danej sytuaciji, zdolnos¢ do

akceptacji kompromisow.

8 Empatia Umiejetno$¢ wczucia sie W sytuacje danej osoby i proba jej
zrozumienia.
9 Indywidualizm Swiadomo$¢ wiasnej wrazliwosci oraz swojej wyjatkowosci

i kierowanie si¢ tym w pracy. Podazanie za wtasnym ego w
sensie pozytywnym.
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10 | Inicjatywnos¢ Umiejetnos¢ wyznaczania nowych drég i rozwiazan, dawanie
iskry, dziatania podejmowane w stosunku do siebie oraz innych.

11 | Innowacyjno$¢ Umiejetnos¢ odnajdywania innych i nowych badz udoskonalenia
istniejacych procesow, proponowanie rozwigzan ,,out of the
box”.

12 | Intuicyjne Pozarozumowe, pozaracjonalne, pozaswiadome podejmowanie
podejmowanie decyzji, akceptacja i umiejetnos¢ korzystania z szostego zmystu.
decyzji

13 | Komunikatywno$¢ | Otwarto$¢ na innych, umiejetnos¢ stuchania, formutowania
mysli i che¢ nawigzywania kontaktow.

14 | Konceptualne Ukierunkowanie swojego myslenia tak, aby dazy¢ do

myslenie konkretnego efektu lub powstania czegos materialnego lub
niematerialnego. Nieabstrakcyjne myslenie.

15 | Kreatywnos¢ Brak funkcjonowania w schemacie i postugiwanie si¢
wyobraznig, tworzenie nowych potaczen idei, poza
schematyczne myslenie.

16 | Odwaga Przekraczanie barier, schematéw, konwencji, przekonan.
Gotowos¢ na krytyke, oceng. Przetamywanie schematow.
Bezkompromisowos$¢, podejmowanie ryzyka.

17 | Poczucie estetyki Wyczucie smaku, umiejetnos¢ dobierania elementow, ktore ze
sobg wspolgraja, cecha indywidualna, poleganie na swoich
zmystach, poczucie pigkna.

18 | Podejmowanie Umiejetnos¢ konkretnego sprecyzowania, do czego si¢ dazy

decyzji i przetozenie tego na dziatanie, bycie swiadomym i konkretnym
w swoim wyborze.

19 | Praca zespotowa Umiejetnos¢ wspolpracy w grupie, komunikacja z innymi
cztonkami zespotu/projektu.

20 | Rados¢ z pracy Entuzjazm z wykonywania zawodu, chetne podejmowanie
dziatan, rado$¢ z drogi prowadzacej do realizacji celu.

21 | Radzenie (sobie) z | Niebranie porazek zawodowych jako porazki osobistej.

odrzuceniem Zrozumienie swoich emocji, ktore pojawiaja si¢ przy odrzuceniu,
odpornos¢ psychiczna.

22 | Rozwoj zawodowy | Ciggte doskonalenie, udoskonalanie warsztatu, odwaga
i otwarto$¢ na nowosci, wyznaczanie sobie celow, poszerzenie
kontaktow i horyzontow.

23 | Samodoskonalenie | Ciagta che¢ nauki, dostrzezenie potencjatu zasobow i brakow

oraz uzupetianie tych brakow.
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24 | Samodyscyplina Umiejetno$¢ organizowania sobie czasu, wytrwatos¢
w postanowieniach, konsekwencja w dziataniu.

25 | Samodzielnos¢ Umiejetnos¢ przejecia odpowiedzialnosci za siebie, przekonanie
0 stusznosci swoich decyzji, zdolno$¢ samodzielnej realizacji
celéw, bez pomocy innych.

26 | Satysfakcja z pracy | Poczucie sensu wykonanej pracy, rados$c¢ z efektu pracy.

27 | Szacunek do siebie | Swiadomo$¢ wlasnej wartosci, asertywnosci. Dbanie o siebie
i wlasne ,,ja”. Trzymanie si¢ wlasnych wyboréw. Dostrzeganie
wiasnych potrzeb i dbanie o realizacj¢. Lubienie si¢, docenianie
siebie.

28 | Swiadomos¢ Znajomo$¢ sektora kreatywnego i podazanie za zmiennoscia

mechanizmow trendow w branzy.
rynku

29 | Uczciwosc Kierowanie si¢ wartosciami i etyka zawodows. Postegpowanie
W zgodzie z normami przyjetymi W spoteczenstwie. Nie
dziatanie na szkode innych.

30 | Uwazno$¢ Obecnos¢, obserwacja rzeczywistosci, aktywna uwaga, bycie
tu i teraz”.

31 | Warsztat Uprawianie rzemiosta, postugiwanie si¢ narzedziami
potrzebnymi do wytworzenia ,,sztuki”.Suma zdobytego
wyksztalcenia i samoksztalcenia, suma informacji, doswiadczen,
dotyczagcego danego pola pracy.

32 | Wiara we wtasne Swiadomo$¢ wiasnych mozliwosci i umiejetnosci oraz podazanie

mozliwosci w zgodzie z nimi do zamierzonego celu

33 | Wiedza zawodowa | Suma informacji, doswiadczen, dotyczacego danego pola pracy,
aktualizowanie wiedzy. Efekt zdobytego wyksztatcenia
i samoksztatcenia,

34 | Wrazliwos¢ Uwazne, glebokie, silne odbieranie i przezywanie r6znych
elementow rzeczywisto$ci, zdarzen, bodzcOw. Zauwazanie
rzeczy, ktorych nie dostrzegaja inni.

35 | Wytrwato$¢ Koncentracja uwagi na celu / zadaniu. Nie poddawanie sie zbyt
szybko, konsekwencja w dziataniu.

36 | Zaangazowanie Aktywne podejmowanie dziatan. Inwestowanie czasu i energii

w wykonywanie dziatania.
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W tabeli ujeto wszystkie pojecia, ktore badani arty$ci uznali za kompetencje
najistotniejsze w ich pracy w sektorze kreatywnym. Nalezy zauwazyc¢, iz przedstawiona
lista stanowi pewien kompromis wypracowany podczas pigciogodzinnej pracy
warsztatowe]j potaczonej z dyskusja. Definicje zaprezentowanych kompetencji pochodza
od tworcow i oddaja wiernie ich interpretacje i postrzeganie rzeczywistosci. Ciekawe jest
rowniez to, ze badani do istotnych kompetencji pracowniczych zaliczyli pojecia, ktore
przez niektorych badaczy uznawane sg za cechy osobowos$ciowe tworcow np. odwaga,
czy wrazliwos¢ (por. Necka, 2012). Cze$¢ ze sprecyzowanych kompetencji pokrywa sie
takze z przedstawionymi w rozdziale teoretycznym klasyfikacjami dotyczacymi
kompetencji w sektorze kreatywnym (por. Aisha et. Al., 2019 ; Creat-EU, 2021). To
podobienstwo dotyczy kompetencji takich jak: kreatywnos¢, inicjatywnos¢, poczucie
estetyki, konceptualne myslenie, budowanie relacji, automotywacja, wytrwatos¢ czy
zaangazowanie. Fakt, ze pokrywaja si¢ one z kompetencjami przytaczanymi w
klasyfikacjach dostepnych w literaturze przedmiotu, oznacza¢ moze, iz sg oOne
szczegolnie istotne w pracy zawodowych artystow. Whniosek taki wymaga jednak
glebszych badan. Autorka wykorzystala catg liste powstata na etapie zogniskowanego
wywiadu grupowego do stworzenia kwestionariusza ankiety, ktory z kolei miat na celu

wylonienie kompetencji kluczowych.

4.2. Kompetencje artystéw pracujacych w sektorze kreatywnym — wyniKki
badan ankietowych

Analiza drugiego etapu badan, jakim byly przeprowadzone ankiety, doprowadzita
autorke do wnioskow, iz wszystkie 36 sprecyzowanych podczas badania fokusowego
kompetencji uznano za rownie istotne (na poziomie 10 w dziesigciostopniowej skali).

Prezentuje to wykres nr 1
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Wykres 1

Kompetencje istotne w sektorze kreatywnym. Dominanta i mediana.

1 2 3 456 7 8 91011121314 1516 17 18 19 2021 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36
mDominanta = Mediana

Kompetencje (numer)

Zrédlo:. Opracowanie wlasne.

Respondenci zostali poproszeni o wskazanie, jak wazna w ich opinii jest kazda
z przedstawionych kompetencji (hnumery kompetencji sa analogiczne do nazw podanych
w tabeli nr 11). Do dyspozycji mieli dziesi¢ciostopniowa skale, w ktorej 1 oznaczato
kompetencje wediug nich ,,zupelnie niewazng”, natomiast 10 — ,najwazniejsza”.
Dominanta wszystkich waznych odpowiedzi respondentéw ogoétem (350), wskazuje, iz
najczgséciej wybierang wartoscia przy kazdej z 36 kompetencji byta ,,10”. Oznacza to, iz
przez wigkszo$¢ respondentéow wszystkie z zaproponowanych kompetencji zostaly
uznane za réwnie wazne (na najwyzszym poziomie). Ponadto, mediana wszystkich
respondentéow ogotem oscyluje migdzy 7 a 10, co dodatkowo wskazuje na istotnos¢
wszystkich wymienionych kompetencji (tabele cz¢stos$ci zawiera aneks nr 7 do niniejszej
rozprawy).

Wyniki respondentéow z poszczegolnych branz sektora wskazuja, iz biorac pod
uwage dominantg, prawie wszystkie z wymienionych kompetencji przyjety na skali
warto$¢ od 7 do 10. Wyjatek stanowity kompetencje : asertywno$¢ (ktorej najczesciej
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wskazywang warto$cig W branzy rzemiosta byta ,,5”), brak uprzedzen (ktory otrzymat
najczesciej wartos¢ 3 na 10 w branzy gier wideo) oraz kompetencje, ktore otrzymaty po

6 punktow: radzenie z odrzuceniem i wrazliwo$¢ (W branzy oprogramowania), wiedza

zawodowa (w branzy wydawniczej) iinicjatywnos¢ (W branzy muzycznej) (tabele

uwzgledniajacg dane, o ktorych mowa, zawiera aneks nr 8 do niniejszej rozprawy).
Nalezy zaznaczy¢, iz uwzglednianie odpowiedzi dla poszczegolnych branz moze okazaé
si¢ statystycznie nieistotne ze wzgledu na matg liczb¢ odpowiedzi respondentow w
podziale na branze (W branzy rzemiosta uzyskano tylko 6 waznych odpowiedzi, w grach
wideo - 12). W zwiazku z powyzszym, autorka zdecydowata si¢ dokona¢ ogolnej analizy
wszystkich respondentow, uznajgc tym samym, iz najwazniejszymi kompetencjami sg te,
ktorych dominanta wynosi najwyzszg wartos¢ wsrod ogotu.

Ponizsze zestawienie (wykres 1,2,3) uwzglednia najwyzej wskazane odpowiedzi
(10/10) wszystkich respondentow w poréwnaniu z odpowiedziami 0s6b pracujacych w

jednej organizacji oraz artystow freelancerow:

Wykres 2

Kompetencje najcze¢sciej wskazywane jako najwazniejsze ogétem (n = 350)

poczucie estetyki

wiara we wlasne mozliwoSci
samodoskonalenie
samodyscyplina

keatywno$¢

automotywacja

koncetualne mys$lenie
wytrwato$é

radzenie z odrzuceniem
rados¢ z pracy

Zrédlo:. Opracpwanie wlasne.
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Wykres 3
Kompetencje najczesciej wskazywane jako najwazniejsze przez etatowcow
(n=126)

poczucie estetyki
wiara we wtasne mozliwosci
konceptualne myslenie
kreatywnos¢
samodyscyplina
samodoskonalenie
samodzielnos¢

uczciwosé

wytrwatosé

warsztat

Zrédlo: Opracpwanie wlasne

Wykres 4

Kompetencje najcz¢sciej wskazywane jako najwazniejsze przez freelanceréw (n=224)

wiara we wlasne mozliwosci
poczucie estetyki
samodoskonalenie
samodyscyplina
automotywacja

kreatywnos¢

rados¢ z pracy

radzenie z odrzuceniem
satysfakcja z pracy
konceptualne my$lenie

Zrédlo: Opracpwanie wlasne

Kierujgc si¢ powyzszymi wartoSciami, uzna¢ nalezy, iz w czotowce kompetencji
uznanych za istotne (na poziomie 10) uplasowaty sie¢ poczucie estetyki, wiara we wtasne

mozliwosci | samodoskonalenie. O ile dwie pierwsze maja podobng wage wsrod opinii
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artystow pracujacych w jednej organizacji oraz wsrod freelancerow, to samodoskonalenie
nie jest juz tak istotne dla etatowcow jak chociazby konceptualne myslenie, kreatywno$¢
czy samodyscyplina. Jednoczesnie trzeba zauwazy¢, iz roznice iloSciowe miedzy
poszczegolnymi kompetencjami sa w tej grupie respondentéw minimalne, dlatego trudno
mowic¢ 0 jakiejkolwiek hierarchii. Rozsadniejszym wydaje si¢ uzna¢ zgodnie z przyjeta
wczesniej analizg dominanty, iz wszystkie kompetencje zostaty uznane za rownie wazne
w rozumieniu wskazania wigkszo$ci na najwyzszym poziomie, a powyzsze Wykresy
traktowa¢ nalezy pogladowo, w celu wskazania mato istotnych statystycznie réznic.
Trzeba mie¢ jednak na wzgledzie, jak podaje literatura oraz jak wynika z analizy
przeprowadzonych ankiet, ze kompetencje uznawane za najwazniejsze mogg by¢ rozne
nie tylko biorgc pod uwage rodzaj zatrudnienia, ale rowniez odmienne branze sektora,
zawody, stanowiska czy role petlnione w organizacji. Majac na uwadze powyzsze,
dokonywanie hierarchii z takimi wynikami wydaje si¢ nie mie¢ uzasadnienia. Mowiac
inaczej i jednoczes$nie podsumowujgc : poniewaz wedtug wickszosci respondentow
wszystkie 36 kompetencji otrzymato na dziesigciostopniowej skali najwyzszg note, w
pracy przyjeto, iz to wszystkie te kompetencje nalezy uzna¢ za réwnie istotne dla artystow
pracujacych w sektorze kreatywnym. Ponadto uznanie na tym etapie wszystkich 36
kompetencji za rownie istotne na najwyzszym poziomie, pozostawia pole do prowadzenia
dalszych badan i dostarcza baze do tworzenia osobnych profili kompetencyjnych w
organizacjach kreatywnych. Uzyskane wyniki stanowia jednoczesnie potwierdzenie
poprawnosci listy kompetencji przygotowanej w oparciu 0 wypowiedzi uczestnikow
zogniskowanego wywiadu grupowego.

Warto w tym miejscu doda¢, ze w ankiecie respondenci wskazali dodatkowe
kompetencje, ktore nie byly ujete w zestawieniu. W zdecydowanej wigkszosci
precyzowane cechy nawigzywaty do opisow umieszczonych na powstatej wczesniej
liscie. Pig¢ 0s6b wskazato na cierpliwosc¢, przy czym trzy z nich okreslity te kompetencje
jako ,.cierpliwos¢ do klienta” lub jak sprecyzowat to jeden respondent: ,cierpliwos¢ do
glupoty klienta”. By¢ moze wskazuje to na wazng role umiejetnosci wspotpracy z
klientem, jednak taki wniosek wymagalby dalszej eksploracji. W dodatkowych
odpowiedziach znalazly si¢ takze: elokwencja, ,,umiejetno§¢ opowiadania 0 wiasnym
pomysle”, czy ,,umiejetnos¢ doboru projektow i 0sob, dla ktorych sie pracuje”. Poniewaz

kazda z pojawiajgcych si¢ kompetencji wymagataby wyjasnienia np. w postaci wywiadu
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(co nie byto mozliwe ze wzgledu na fakt, iz ankieta byla anonimowa), autorka
zdecydowala si¢ nie wiacza¢ powyzszych cech do listy kluczowych kompetencji.
Analiza ankiet i dalsze rozwazania zainspirowaly autorke, by pogrupowac
otrzymang liste kompetencji. Kryterium podziatu staty si¢ przedmiot i podmiot
podejmowanych dziatan. W ramach pierwszej kategorii wytoniono podgrupe
kompetencji kreacyjnych oraz podgrupe kompetencji organizacyjnych. Kompetencje
kreacyjne to te, ktore dotycza procesu tworczego. Sg to wszelkie cechy, umiejetnosei i
postawy, ktore wykorzystywane sg w akcie kreacji. Naleza tu wigc m. in. kreatywno$¢,
poczucie estetyki, czy wrazliwos¢. Kompetencje organizacyjne to z kolei takie
kompetencje, ktore dotycza stricte zarzadzania swojg pracg. Do kompetencji
organizacyjnych zaliczy¢ mozna m.in. podejmowanie decyzji, radzenie sobie
z odrzuceniem czy samodyscypling. Zaznaczy¢ nalezy, iz podziat ten jest elastyczny,
bowiem niektoére z kompetencji moga w niektorych sytuacjach by¢ rozpatrywane jako
kreacyjne, zas w innych jako organizacyjne. Istniejg tez kompetencje, ktore mogg by¢
wykorzystywane przez artystow rownolegle zarowno W procesie kreacji, jak i w ramach
dziatan organizacyjnych. Dla przyktadu, automotywacja niezbedna jest w wykonywaniu
codziennych zadan, co klasyfikuje ja do grupy kompetencji organizacyjnych. Z drugiej
strony za$ wykorzystywana jest rowniez w procesie kreacji np. w momencie kryzysu
tworczego. Innym przyktadem jest innowacyjno$¢, Ktorag arty$ci wykorzystujg zarowno
w doskonaleniu procesu tworczego jak i w dziataniach zwigzanych z organizacja pracy.

Wyzej opisany podziat przedstawiono na rysunku nr 10.

Asertywnos¢, Brak uprzedzen,
Budowanie relacji,
Elastycznosé, Inicjatywnose,
Podejmowanie decyzji, ,
problemow,Empatia, 1§ pagzenie (sobie) z adrzuceniem,
Innowacyjnosc, Rozw6j zawodowy
Komunikatywnos¢, i samodoskonalenie,
Konceptualne myslenie, Samodyscyplina,

Automotywacja,
Aktywne stuchanie,
Dostrzeganie

Indywidualizm,

Intuicyjne podejmowanie decyzji,
Kreatywnosc,

Poczucie estetyki,

Rados¢ z pracy,

Uwaznosc

Wiedza zawodowa i warsztat, Odwaga, Samodzielnos¢, Satysfakcja
Wrazliwosé Praca zespotowa, z pracy, Swiadomos¢
Wytrwatosc, mechanizmow rynku, , Szacunek

Zaangazowanie, do siebie, Uczciwosé,

Wiara we wtasne mozliwosci

Rysunek 10. Podzial kompetenciji artystéw ze wzgledu na przedmiot wykonywanych dziatan. Zrédio: Opracowanie

wlasne.
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Drugi podzial zwigzany z podmiotem wykonywanych dziatan, obejmuje
kompetencje intrapersonalne oraz kompetencje interpersonalne. Kompetencje
intrapersonalne opieraja  si¢ na znajomo$ci Samego siebie, dotycza cech
indywidualnych i wiaza si¢ z subiektywnem odbiorem rzeczywistosci. Przypisaé nalezy
tu m.in. wiar¢ we wlasne mozliwosci, wrazliwos¢ czy samodzielno$¢. Kompetencje
interpersonalne dotycza relacji z innymi ludzmi (np. w projekcie artystycznym) i w tych
relacjach si¢ uwidaczniajg. Do tej grupy zaliczy¢ mozna m.in. budowanie relacji, empati¢
czy prace zespolowa. Klasyfikacja ta, podobnie jak poprzednia, zaklada pewna
umowno$¢ 1 transferowalnos¢ kompetencji migdzy grupami w zaleznosci od sytuacji, a
takze wystgpowanie kompetencji wspolnych dla obu podkategorii. Rysunek nr 11

prezentuje wyzej opisany podziat.

Automotywacdja, Indywidualizm,
Innowacyjnosc, Intuicyjne
podejmowanie decyzji,
Konceptualne myslenie,
Kreatywno5¢, Odwaga,
Poczucie estetyki,
Rozwoj zawodowy

i samodoskonalenie,
Samadyscyplina,
Samodzielnosc,
Szacunek do siebie,
UczciwosE, Uwaznose,
Wiedza zawodowa i warsztat,
Wiara we wtasne mozliwosc,
Wrazliwos¢, Wytrwatose,
Zaangazowanie

Aktywne stuchanie,
Asertywnose,

Brak uprzedzen,
Dostrzeganie problemadw, Budowanie relaji,
Inigjatywnose, Elastycznosc,
Podejmowanie decyzji, Empatia,
Rados¢ z pracy, Komunikatywnose,
Satysfakcja z pracy, Praca zespotowa,
Radzenie (sobie) z odrzuceniem,
Swiadomoaé mechanizméw
rynku

Rysunek 11. Podzial kompetencji artystéw ze wzgledu na podmiot wykonywanych dzialar. Zrédlo: Opracowanie

wlasne.

Klasyfikacja ta, w opinii autorki, pozwala uporzadkowa¢ kompetencje wedtug
przyjetych Kryteriow, co moze by¢ z kolei pomocne przy tworzeniu profili i modeli
kompetencyjnych w sektorze kreatywnym. Nalezy dodac, iz w toku grupowania autorka
zauwazyla znaczne podobienstwo pomigdzy opisem kompetencji rozwoj zawodowy i
samodoskonalenie, a takze wiedza zawodowa i warsztat. Postanowita zatem potaczy¢

zblizone znaczenia i wytoni¢ kompetencje:
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1. Wiedza zawodowa i warsztat, okreslone jako: ,,suma zdobytego wyksztatcenia
I samoksztatcenia, suma informacji, doswiadczen, dotyczacego danego pola pracy.
Uprawianie rzemiosta I postugiwanie si¢ narz¢dziami potrzebnymi do wytworzenia
sztuki”.

2. Rozwéj zawodowy i samodoskonalenie, okreslong jako: ,,udoskonalanie
warsztatu, odwaga i otwartos¢ na nowos$ci, Wyznaczanie sobie celow, poszerzenie
kontaktow i horyzontéw. Proces uczenia si¢, podejmowanie inicjatywy w rozwoju
zawodowym i osobistym.”

Po tej modyfikacji, lista najwazniejszych kompetencji zmniejszyta si¢ z 36 pozycji
do 34, co dostrzec mozna na wyzej przedstawionych rysunkach (rys.10, rys.11). Chociaz
respondenci uznali przytoczone kompetencje za istotne na jednakowym poziomie,
intuicja badaczki nie pozwolila jej zakonczy¢ badan na tym etapie. Jak wcze$niej
zaznaczono, kluczowe kompetencje zdefiniowano w pracy nie tylko jako te, ktore sa w
opinii tworcow najwazniejsze, ale takze te, ktore sa charakterystyczne dla sektora
kreatywnego. W celu rozstrzygniecia tego zagadnienia, autorka przeprowadzita kolejny

etap badan, mianowicie poprosita ekspertow 0 opinie na ten temat.

4.3. Kluczowe kompetencje artystéow pracujacych w sektorze kreatywnym
Kazdy z ekspertow zostal poproszony o wybranie dziesi¢ciu najbardziej
charakterystycznych dla sektora kreatywnego kompetencji, a nastepnie dokonanie
rankingu wybranych cech, poprzez przyznanie noty (od 1 do 10). Etap ten pozwolit na
wylonienie 11 najbardziej charakterystycznych kompetencji z 34 wskazanych we
wczesniejszych etapach badan. Wyniki wyboru poszczegolnych ekspertow prezentuje
tabela nr 12. Kolejnos¢ ekspertow w tabeli jest przypadkowa i nie jest zbiezna z listg

przytoczong W rozdziale 3.

Tabela 12
Opinie ekspertow. Odpowiedzi.

Aktywne stuchanie 1 1

Asertywno$¢ 0
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Automotywacja 8 4 7

Brak uprzedzen 1 8 9
Budowanie relacji 8 1 9
Dostrzeganie problemow 7 10
Elastycznos¢ 7 2 9
Empatia 0
Indywidualizm 4 7 8

Inicjatywnos$é 7 2
Innowacyjnos¢ 9 1 9 3

Intuicyjne podejmowanie decyzji 5 5
Komunikatywnos¢ 5 2 7
Konceptualne myslenie 4 9 1 4 8
Kreatywnos¢ 10 10 10 10 6 10 57
Odwaga 6 8 6 5 6

Poczucie estetyki 5 10 9
Podejmowanie decyzji 0
Praca zespotowa 3 8
Rados¢ z pracy 2 2
Radzenie z odrzuceniem 5 2

Rozwoj zawodowy i 0
samodoskonalenie

Samodyscyplina 4 1 11
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Samodzielno$é 3 3
Satysfakcja z pracy 9 9
Szacunek do siebie 0
Swiadomo$é mechanizmow

4 4
rynku
Uczciwosé 0
Uwaznos$¢ 3 3 6
Wiedza zawodowa i warsztat 10 10
Wiara we wlasne mozliwo$ci 2 3 7
Wrazliwos$¢ 6 9 9
Wytrwatosé 6 5 11
Zaangazowanie 4 4

Zrédlo:. Opracowanie wlasne.

Jak wynika z powyzszej tabeli, zdania ekspertow byly mocno zroéznicowane.
Zgodno$¢ zauwazy¢ mozna przy kompetencji kreatywnos¢, bowiem to ona jako jedyna
zostata uwzgledniona przez wszystkich opiniodawcoéw. Co ciekawe, wigkszos¢ (5/7
ekspertow) uznato kreatywno$¢ za ceche najbardziej charakterystyczng dla branzy
przyznajac jej najwyzsza note (10 punktow). Na uwagge zastuguje rowniez fakt, iz jedna
Z 0sob przydzielita tej kompetencji tylko 1 punkt, co oznacza, ze w jej opinii kreatywno$¢
nie jest kompetencja wyrozniajaca Sektor kreatywny na tle innych w réwnym stopniu co
pozostate kompetencje przez nig typowane. Jako najbardziej charakterystyczng, ekspert
ten wytypowal wiedze zawodowg i warsztat, ktérej z kolei nie wybrat nikt inny. Zaden z
ekspertow nie umiescit w rankingu: asertywnosci, empatii, podejmowania decyzji,
rozwoju zawodowego z samodoskonaleniem i szacunku do siebie. Moze to oznaczacé, ze
chociaz sg to kompetencje istotne w opinii przedstawicieli sektora kreatywnego, to moga
one nie wyr6znia¢ si¢ na tle pozostatych sektorow i moga by¢ réwnie wazne dla
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przedstawicieli wielu innych zawodow niezwigzanych z wytwarzaniem sztuki i ushug
kreatywnych. Powyzsza tabela obrazuje, iz kompetencje, ktore otrzymaly najwicksza
sume punktow, zostaty wskazane przez minimum trzech ekspertow na siedmiu bioracych
udziat w badaniu. Ostateczny ksztalt listy zawiera zatem 11 kluczowych kompetencji
(zaréwno najwazniejszych jak i najbardziej charakterystycznych) i miesci si¢ tym samym
w sugerowanych w literaturze przedziatach 8-12 kompetencji. Nazwy, definicje i

przyktadowe wskazniki behawioralne (przyktady zachowan) przestawia tabela nr 13.

Tabela 13

Profil kompetencji kluczowych w sektorze kreatywnym

Nazwa Definicja Przyktady zachowan

Kreatywno$¢ Brak funkcjonowania w e Wychodzenie poza schemat w
schemacie i postugiwanie realizowanych zadaniach.
si¢ wyobraznia, tworzenie e Postugiwanie si¢ wlasng wyobraznig
nowych potaczen idei, w podejmowanych dziataniach.
poza schematyczne e Dostrzeganie i trafne
myslenie. wykorzystywanie potaczen w

réznych pomystach.

Odwaga Przekraczanie barier, e  Proponowanie dziatan
schematow, konwencji, wychodzacych poza obowiagzujace
przekonan. Gotowo$¢ na schematy dziatania.
krytyke, oceng. e Przejawianie gotowosci i otwartosci
Przetamywanie na przyjmowana krytyke.
schematow. e Podejmowanie dziatan ryzykownych
Bezkompromisowos¢, W pracy twérczej i organizacyjnej.

podejmowanie ryzyka.

Konceptualne myslenie | Ukierunkowanie swojego e Umiejetno$¢ precyzowania koncepcji
myslenia tak, aby dazy¢ do procesu tworczego/projektowego
konkretnego efektu lub e Skutecznie analizowanie zjawisk z
powstania czegos roznych punktow widzenia w celu
materialnego lub znalezienia najlepszego rozwigzania.
niematerialnego. e  Przewidywanie przysztych zjawisk,
Nieabstrakcyjne myslenie. trendow, zdarzen.
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Poczucie estetyki

Wyczucie smaku,
umiejetnos¢ dobierania
elementow, ktore ze sobg
wspblgraja, cecha
indywidualna, poleganie
na swoich zmystach,
poczucie piekna.

Wykorzystywanie wiedzy z zakresu
estetyki w codziennych
czynnos$ciach tworczych i
projektowych.

Dobieranie elementow, ktore ze sobg
wspolgraja.

Wykorzystywanie krytycznego i
twaorczego spojrzenie na

prace/projekt.

Wrazliwosé¢ Uwazne, glebokie, silne Uwzgle¢dnianie emocji
odbieranie i przezywanie pojawiajacych si¢ W Sytuacjach
réznych elementow zawodowych i prywatnych.
rzeczywistosci, zdarzef, Nawigzywanie glebokich relacji.
bodzcow. Zauwazanie Zachwycanie si¢ otaczajaca
rzeczy, ktorych nie rzeczywistoscig.
dostrzegaja inni.

Innowacyjnos¢ Umiejetno$¢ odnajdywania Dostrzeganie réznych mozliwosci i
innych i nowych badz korzystanie z nich w realizacji
udoskonalenia istniejagcych procesu tworczego/projektowego.
procesow, proponowanie Skuteczne poszukiwanie informacji
rozwigzan ,,out of the na temat trendéw w branzy,
box”. dokonywanie trafnej analizy,

okreslanie luki rynkowej i
przetozenie tego do procesu
twaorczego/projektowego
Podejmowanie dziatan
nieszablonowych w kontekscie
procesu tworczego/projektowego

Indywidualizm Swiadomo$é whasnej Konstruktywne wykorzystywanie

wrazliwosci | swojej
wyjatkowosci i kierowanie
sie tym w pracy. Podazanie
za wlasnym ego w sensie
pozytywnym.

wiasnego indywidualizmu,
wrazliwosci | wyjatkowosci w celu
skutecznej realizacji zadan
zawodowych.

Wykorzystywanie wiasnej intuicji do
efektywnego wykonywania zadan i
podejmowania trafnych decyzji
zawodowych.

Zachowywanie wlasnej odmiennosci
w realizacji zdan i celow
zespotowych.
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Automotywacja

Umiejetnosé znalezienia i
stosowania elementow
pobudzajacych do
dzialania.

Precyzyjne okreslanie czynnikéw,
ktore motywuja do dziatania.

Trafne rozpoznanie i skuteczne
zaspokajanie wiasnych potrzeb,
ambicji, aspiracji.

Nagradzanie si¢ za dobrze wykonang
prace.

odrzuceniem

zawodowych jako porazki
osobistej. Zrozumienie
swoich emocji, ktore
pojawiaja si¢ przy
odrzuceniu, odpornosé
psychiczna.

Inicjatywnos$¢ Umiejetno$¢ wyznaczania Inicjowanie nowych dziatan.
nowych drog i rozwigzan, Aktywne wspieranie inicjatyw
dawanie iskry, dziatania zgtaszanych przez
podejmowane w stosunku wspotpracownikow, oferujac swoja
do siebie oraz innych. pomoc, doswiadczenie i

umiejetnosci.

Proaktywne szukanie mozliwosci
usprawnien W dziataniach swoich i
zespotu.

Radzenie z Niebranie porazek Akceptowanie wlasnych btedow i

porazek.

Odroéznianie porazek w pracy od
porazki W zyciu 0sobistym.
Dostrzeganie i rozumienie wlasnych
emocji pojawiajacych sie przy
odrzuceniu.

Postrzeganie porazki jako lekcji”,
ktora stuzy artyscie do dalszego
rozwoju.

Wiara we wlasne
mozliwosci

Swiadomo$¢ wlasnych
mozliwosci | umiejetnosci
oraz podazanie w zgodzie
z nimi do zamierzonego
celu

Demonstrowanie swojej wiary w
powodzenie wykonywanych zadan.
Swiadomosé i wykorzystywanie
swoich mocnych stron i umiejetnosci
do skutecznej realizacji celow
zawodowych.

Odwazne i asertywne wyznacza
swoich granic

Zrédlo: Opracowanie wlasne

W oparciu o wyniki kilkuetapowego postgpowania badawczego, uprawnione jest
uznanie kompetencji przedstawionych w tabeli w kolejnosci zgodniej z hierarchig
ustalong przez ekspertow, za kluczowe dla artystow pracujacych w sektorze
kreatywnym. Po doprecyzowaniu przyktadowych wskaznikow behawioralnych,
zestawienie to przypomina forma profil kompetencyjny wykorzystywany w praktyce

biznesowej. Co ciekawe, porownujac powstata liste z tg ktora znajduje si¢ w przytoczonej
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wczesniej publikacji ,,Competence Framework For Creative And Cultural Industries”
(2021) zauwazy¢ mozna, iz kreatywnos$¢ moze pretendowa¢ do miana najbardziej
kluczowej kompetencji artystow. Istotne miejsce w obu zestawieniach zajg¢ta rowniez
inicjatywno$¢. W europejskim raporcie mowa jest rowniez 0 motywacji i wytrwatosci,
co pokrywa si¢ z przyjeta W pracy definicja automotywacji. Sposréd kluczowych
kompetencji zdiagnozowanych w niniejszej pracy, swoje miejsce w literaturze znalazty
rowniez poczucie estetyki i konceptualne myslenie (Aishaa A.N. i in., 2019 ).
Klasyfikacja kluczowych kompetencji pod katem przyjetych wczesniej kryteriow

przedmiotowosci | podmiotowos$ci prezentuje si¢ nastepujaco (patrz rysunek 12 i 13):

Inicjatywnos¢,

; - Automotywacja,
Indywidualizm, nno acv‘noéji Radzenie sobie
.. wacyj . .
Kreatywnosc, Konceptualne z odrzuceniem,
Poczucie estetyki, ‘p ) Wiara we wtasne
T myslenie,
Wrazliwosc

mozliwosci

Odwaga

Rysunek 12. Podziaf kluczowych kompetencji artystow ze wzgledu na przedmiot podejmowanych dziatar.

Zrédlo:Opracowanie wlasne.
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Kreatywnosg,
Odwagga,
Automotywacja,
Indywidualizm,
Innowacyjnos¢,
Paczucie estetyki,
Wiara we wiasne
mozliwosci,
Wrazliwos¢
Konceptualne myslenie,

Inicjatywnosé Radzenie sobie
z odrzuceniem

Rysunek 13. Podzial klucozwych kompetencji artystow ze wzgledu na podmiot podejmowanych dziafan.
Zrodlo:Opracowanie wlasn.e

Na pierwszym grafie (kryterium przedmiotowe) zauwazy¢ mozna Sstosunkowo
proporcjonalne roztozenie kompetencji pomiedzy podgrupami. Na drugim rysunku
natomiast (podejscie podmiotowe) wyraznie widaé, iz wigkszos¢ kluczowych
kompetencji artystow to te, ktore odnosza si¢ do relacji z samym sobg, dotycza cech
indywidualnych i wigzg sie¢ z indywidualnym odbiorem rzeczywistosci. W podgrupie
kompetencji interpersonalnych znalazto si¢ jedynie radzenie sobie z odrzuceniem.
Niezaleznie jednak od wybranej klasyfikacji, powyzsze 11 kompetencji odgrywa
niebagatelng rolg w pracy w sektorze kreatywnym, co potwierdzaja wykonane w ramach
rozprawy badania (zogniskowany wywiad grupowy i ankieta). Jak za$ wynika z opinii
ekspertow, sg one takze charakterystyczne dla pracy w tym sektorze. Dokonanie takiej
konstatacji pozwolito autorce pracy na podjecie decyzji 0 uznaniu przedstawionych
kompetencji za kluczowe, a w kolejnym kroku na rozpoczecie poszukiwan metod,

ktorymi kompetencje te mozna rozwijac.
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Rozdzial 5. Praktyka rozwoju kluczowych kompetencji

artystow w Swietle doswiadczen badanych podmiotow.

,, Umyst tworczy bawi sig przedmiotami, ktore kocha.”

Carl Gustav Jung

Analiza wynikow ostatniego etapu badan pozwolita na znalezienie odpowiedzi na
pytanie o to jakimi metodami organizacje oraz artysci w sektorze kreatywnym rozwijaja
kluczowe kompetencje. Autorka dokonata syntezy przeprowadzonych wywiadow pod
katem stosowanych metod rozwoju kazdej z kluczowych kompetencji, analizujac badane
zagadnienie w oparciu 0 wypowiedzi respondentow reprezentujacych trzy grupy: grupe
0sob  odpowiedzialnych za rozwoj pracownikéw w organizacji, artystow
wspotpracujacych na stale z jedng organizacjg oraz tworcow freelancerow. W efekcie
powstata propozycja mapy wskazujagcej metody rozwoju kazdej z kluczowych

kompetencji artystow (patrz rozdziat 6.2).

5.1. Kompetencja 1 — Kreatywnos$¢

Kreatywnos¢ zostata przez ekspertow* uznana za najbardziej charakterystyczna
kompetencje artystow. Jest podstawg kazdej pracy tworczej i projektowej. Dbanie o jej
rozwoj ma niebagatelne znaczenie dla pracownikow sektora kreatywnego. Pomimo faktu,
iz kazdy z respondentow wykonywat inny zawod, peinit odmienng rolg w organizacji lub
projekcie, mial inny staz pracy i do$wiadczenie, to dla kazdego kreatywno$¢ bez
watpienia nalezata do kompetencji kluczowych i stanowita nicodltgczny element
codziennej pracy. Dla przyktadu, artystka multidyscyplinarna taczaca zawod aktorki,
tancerki, choreografki, rezyserki i fotografki stwierdzila, iz przejawem jej kreatywnosci

jest juz sam fakt, iz w swojej pracy taczy elementy réznych tworczych zawodow:

4 Eksperci — uczestnicy trzeciego etapu badan prowadzonych w ramach niniejszej rozprawy — naukowcy i

praktycy w dziedzinie zarzadzania kompetencjami lub rozwoju w sektorze kreatywnym.
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., Generalnie W tym dziale kreatywnosé, to dla mnie najwazniejsze W tym co robig (przez
to, Ze jest mnogoscé tych form, w ktorych sie znajduje), to uwazam za kreatywne samo to,
jak fgcze te rzeczy, np. dzieki temu, Ze jestem aktorkq rezyserujgcg, wiem, co jest
potrzebne aktorom, z ktorymi pracuje albo jesli jestem choreografem robigcym film, to
zwracam duzg uwage na rytm, czyli rzeczy z roznych technik probuje weiggac w siebie

wzajemnie”.

Fakt iz wykonywanie tworczego zawodu wymaga kreatywnosci wydaje si¢ by¢
oczywisty. Sektor kreatywny jest jednak bardzo ztozony i w jego ramach funkcjonuje
wiele rozmaitych profesji. Czesto trudno jest sklasyfikowaé, ktore z nich to te
artystyczne, kreatywne, a ktore bardziej organizacyjne. Jednym z takich zawodow jest
kierownik produkcji, czyli osoba zarzadzajaca projektem (np. procesem produkcji filmu,
teledysku, spektaklu teatralnego). Kierownicy produkcji to przede wszystkim
menedzerowie, ale ich praca ma rowniez niebagatelny wptyw na efekt koncowy i poziom
artystyczny dzieta. Czy zatem kreatywno$¢ w tym zawodzie rowniez jest kluczowa?
Rzetelna odpowiedz na to pytanie z pewnos$cig wymagataby dodatkowych badan, jednak
z wypowiedzi kierowniczki produkcji filmowej (B5) wnioskowa¢ mozna, iz moze by¢

ona istotng kompetencja rowniez w tej profesji:

,, Dla mnie kreatywnos¢ to duzy aspekt mojej pracy jako kierownika produkcji, np.
dostaje temat pod tytutem: <<stuchaj, chcemy, zeby byt tam rozowy kon i nie wiem, co z
tym zrobi¢>> (...)Jesli zadaniem jest <<napiszmy inaczej list do prezydenta, zeby sig¢

na cos zgodzit>>, to to dla mnie tez jest kreatywnosé.”

Wedtug wszystkich badanych, kreatywnos¢ jest niezbedna w codziennej pracy
artystycznej i jednoczesnie wiasnie poprzez codzienng pracg ta kompetencja jest
rozwijana. Jakich wiec metod uzywaja organizacje sektora, w celu rozwijania

kreatywnos$ci swoich pracownikoéw?
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Organizacje:

,, W zasadzie na codzien jest tak, ze robimy za kazdym razem co innego, pomimo

tego, zZe troche W ten sam sposob. ” - Artdirector w studiu animacji (B4)

Osoby odpowiedzialne w organizacjach za rozwoj pracownikow wskazywaty, iz
sam charakter pracy tworczej jest baza do rozwoju kreatywnosci. Kompetencja ta zatem
rozwija si¢ wedtug nich nieintencjonalnie podczas procesu kreacji, do ktérego mozna
zaliczy¢ na przyktad animowanie postaci do filmu, opracowanie koncepcji gry, czy
projektowanie oprawy wizualnej koncertu. Jednoczesnie badani zauwazali, ze istnieja
pewne metody wykorzystywane przez nich w codziennej pracy, ktore z powodzeniem
mozna stosowa¢ W celu wzmocnienia tej kluczowej kompetencji. Wedtug cytowanego
wyzej dyrektora kreatywnego, organizacja, Ktorg reprezentuje, pobudza kreatywno$é

poprzez rotacj¢ zadan oraz angazowanie pracownikow w roznorodne projekty:

., Zarowno dla ilustratoréw i animatorow rozwojem tej kompetencji jest to, ze
animacja jest dosy¢ specyficzna, inaczej sie robi ilustracje pod animacje, niz ilustracje.
llustrator u nas zawsze musi mysle¢ i rozumiec, jakie sq trudnosci wynikajgce z
animowania postaci. | to wpfywa na rysunek, na kompozycje, mysilenie o strukturze. (...)
Na przykiad sq osoby, ktore nigdy nie robily stroryboardéw albo kzos, kto nigdy nie
animowat, Wigc wtedy jakos to wymyslamy tak, Zeby ta osoba mogta cos zanimowaé
albo jak ktos nie wie, czy potrafi robi¢ storyboard, to po prostu hop no i zrobisz

storyboard, to z regufy jest takie wyciggnigcie ze strefy komfortu.”

Podobna metoda dziatania organizacyjnego pojawila si¢ takze w wypowiedzi
wilasciciela studia kreatywnego zajmujacego si¢ oprawa wizualng m.in. koncertow i

wydarzen artystycznych (B9):

,, Czesto intencjonalnie ktos nizej dostanie do zrobienia moodboard do koncertu.
Trzeba kreatywnie zdecydowaé, jakie walory pokazac na tym moodboardzie, w ktorym

kierunku graficznym, merytorycznym, jaka jest symbolika, tutaj to sie zdarza. ”

Powyzsze cytaty mowig nie tylko o przydzielaniu réznych zadan czy projektow
jako przyktadzie metody rozwijajacej kreatywnos¢, ale wskazuja réwniez na pewne
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specyficzne narzedzia pracy tworczej (jak wykonywanie storyboardow 5 czy
moodboardow6), ktorych stosowanie posrednio rowniez moze wpltywaé na rozwoj tej
kompetencji.

Kolejng metoda z obszaru dziatan podejmowanych przez organizacje ktora
powtarzata si¢ wielokrotnie w wywiadach, jest praca zespotowa. Wedlug badanych,
regularne spotkania zespotu, dyskusje, burze mézgow i ewaluacje w duzej mierze
rozwijajg kreatywno$¢ i generujg wigksza skutecznos¢ procesu tworczego. Za dowaod

niech postuza stowa dyrektor kreatywnej pracujacej w agencji reklamowej (B2):

,,Sq jakies burze mozgow, jakies wymyslania | mysle, ze to bardzo rozwija. Jak
sobie pomysie 0 tym, jak na poczgtku wyglgdata ta moja kreatywnosé, a jaka jest teraz,
to jednak jest duzy rozwdéj tej kompetencji. Pracujemy w zespole, zastanawiamy si¢
wspolnie nad jakims projektem, wylapujemy wspolnie, jeden ma taki pomyst, drugi taki,
gdzies tam to jest wylapywane | ptynie, powstaje taki jakis proces, on jest tez bardzo

rozwijajgcy.”

Dziatania kolektywne, zespotowe wspierajg rozwoj kreatywnosci nie tylko poprzez
mozliwos¢  wymiany kreatywnych pomystow 2z innymi cztonkami zespohu.
Wspodtuczestnictwo W procesie tworczym daje takze mozliwos¢ skorzystania z pewnego
rodzaju nieformalnego mentoringu - czgsto podczas takich burz mozgéw doswiadczeni
pracownicy dzielg si¢ swoja wiedzg i doswiadczeniem z mtodszymi stazem kolegami.
W interesujacy Sposob podkresla to wypowiedz HR Bussines Partnerki pracujacej

w wytworni gier video (B11):

5 Storyboard (inaczej scenorys)- za (cambridge dictonary, data dostepu 8.08.2022) : , zestaw rysunkéw, obazow

pokazujacych jak ma wygladac dana zscena w filmie, serialu, reklamie itp.”

6 moodboard- za Obserwatorium Jgezykowe Uniwersytetu Warszawskiego: ,kolaz sktadajacy sie ze zdje¢, tkanin, cytatéw
itp., ktére majg oddawac ogdlng atmosfere danego przedsiewziecia lub pomystu, stanowigcy wstep do wtasciwego
projektu.” (data dostepu: 4.04.2021)
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,, Przede wszystkim to jest to wszystko, co zwigzane jest z uczeniem sie od
mistrzow i to zaréwno tych, ktorzy sq z zewngtrz jak i mamy grupe 0sob u nas w firmie
zatrudnionych taki top class swiatowy i t0 sqg 0soby, ktére sq w stanie zainspirowac do
czegos 0d zera i jest grupa osob, bo jak powstaje nasza gra to ona powstaje z tego, ze

jest grupa osob, ktora siedzi i wymysla cos z niczego tak naprawde.”

Jak wynika z powyzszego cytatu, ,,mistrzowie” mogg wspiera¢ i inspirowa¢ zespot
do wykorzystania swojej kreatywnos$ci, hawet w poczatkowej fazie procesu. Inspirowanie
do podejmowania kreatywnych dziatan i rozwijania tej kompetencji moze odbywac si¢
takze w trakcie zorganizowanych aktywnosci, jak wyktady lub sesje pytan i odpowiedzi

(B4), ale rowniez w czasie nieformalnych rozmow na korytarzu (B10):

,, Co prawda nie ma tego za duzo, bo wydaje mi sig, Ze wychodzq 7 zatozenia, ze
skoro na korytarzu moge spotkaé ludzi, ktorzy sq dla mnie inspiracjg, z ktérymi moge
pogadac¢ 0 mojej pracy, to nie ma jakby sensu organizowac jeszcze spotkan z jakimis

szkoleniowcami pod wzgledem kreatywnosci Czy pomystu, 10 jest szczescie tej pracy, ze

to jest wszystko na wyciggnigcie reki.” - Reporterka w stacji telewizyjnej

Powyzszy cytat znalazt si¢ tu nie tylko dla podkreslenia opisanej wyzej metody
zwigzanej z inspirowaniem pracownikoéw. Mozna w nim dostrzec réwniez mysl, ze
pomimo faktu, iz organizacja nie proponuje wielu metod rozwoju, to tworzy warunki, w
ktorych pracownicy sami moga 0 ten rozwoj zadba¢. W takiej sytuacji, wedtug autorki,
proponowanie przez organizacje dodatkowych metod jak np. szkolenia z ekspertami,
moze okazac si¢ zbedne. Przyczyny rzadkiego korzystania ze szkolen w tej i pozostatych
organizacjach sg jednak zgota inne, co zostanie opisane w dalszej czesci tego rozdziatu.

Warto dodaé, iz przedstawione metody nie sg stosowane przez organizacje
umys$lnie w celu nauki czy wzmocnienia kreatywnosci. Rozwoj tej kompetencji ma
charakter nieintencjonalny i jest nieplanowanym efektem wykonywania powyzszych
dziatan. Nalezy takze podkresli¢, iz wedtug badanych, duza czg¢s¢ metod rozwoju tej
kompetencji podejmowana jest poza organizacja, CO przedstawione zostanie w czgsci

omawiania perspektywy pracownika etatowego oraz freelancera.
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Pracownicy organizacji:

Po prostu jezeli si¢ nie jest kreatywnym, to bardzo ciezko jest niektore rzeczy
zrobic¢ 1 to jakby wychodzi samo z siebie, Ze trzeba by¢ kreatywnym, ale nie ma

specjalnych programow czy dziatan, ktore majg akurat kreatywnosé jakos wzmocnic.” -

Architekt w biurze projektowym (B1)

Zaréwno sami tworcy, jak i osoby odpowiedzialne za rozwdj w organizacjach
twierdzili, ze wzrost kreatywnosci nastgpuje gtownie podczas pracy. W toku zglebiania
problemu identyfikowali jednak pewne metody, ktore wykorzystujg oni sami lub ich
znajomi z branzy. Jedng z takich metod jest kolektywny rozwoéj poza organizacja. Moze
ona przyjmowac¢ forme nieformalnych, towarzyskich spotkan i rozméw z osobami z

branzy:

,, Dla wiekszosci 0sob oddzielenie pracy od Zycia prywatnego jest bardzo miekkie.

Oni naprawde zarabiajg pienigdze na robieniu gier, a po pracy, przed pracg i w ogole

w trakcie tez tym zZyjq, oni czesto majq partnerow, z ktorymi razem tym zyjq, oni zyjg W

takich srodowiskach, wiec to wszystko pobudza te kompetencje w sposéb niekoniecznie

swiadomy (..."), czyli, Ze cos czytasz, oglgdasz rozne filmy, wymieniasz sie tym, grasz w

rozne Qry, patrzysz, co robi konkurencja, karmisz sie tym, bo to jest sztuka gier, to to co
sie dzieje w srodku w grach, to jest pewnym powtarzalnym schematem tego, co si¢
dzieje w masowej popkulturze i oni si¢ tym karmiq.” - HRBP w wytworni Gier Video

(B11)

Kolektywny rozwoj kreatywno$ci poza organizacjg moze by¢ realizowany na wiele
sposobow. Mowa tu chociazby 0 wspolnym korzystaniu z dobr kultury (ogladanie
filmow, wspdlne granie). Takie aktywnosci sprzyjaja wymianie mysli, wzajemnym
inspiracjom i generowaniu nowych pomystéw. Tego typu spotkania moga odbywac¢ si¢

takze w przestrzeni wirtualnej:

., Moge Ci powiedzie¢ tak z grubsza, co robig ilustratorzy. W wigkszosci to jest tak,
Ze duzo jest takich challengy, sq spolecznosci internetowe, ktore dajg sobie nawzajem
zadania i to jest jedna z takich form, sg tez grupy na Instagramie, ktére na tym

polegajg, to jest np. ,,Motion Mondays i to to jest tak, ze co tydzien na tej grupie jest
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wrzucane zadanie i na nastepny poniedziatek trzeba zrobi¢ 5 sekund animacji i jest
szereg takich rzeczy (...). Czasami jest tak, ze oni sami sobie dajq feedbacki na
grupach, na Instagramie, czesto jest tak, ze ludzie sami o to pytajg, po prostu zrobili cos
nawet bez challenge 'u i proszq o feedback, zaréwno na otwartych grupach jak i na

zamknietych.” - Artdirector w studiu animacji (B4)

Branie udzialu w wyzwaniach, wystawianie si¢ na oceng i proszenie o informacjg
zwrotng mogg rozwija¢ kreatywno$¢. Nie sg to jednak, z reszta tak jak w przypadku
pozostatych metod, dziatania celowe. Intencja tworcow jest czgsto udoskonalenie
umiejetnosci technicznych (np. nauka animacji), a rozwoj kreatywnosci jest w pewnym
sensie ,,skutkiem ubocznym”. Podobny skutek moze nie$¢ za sobg uczestnictwo w
kursach i szkoleniach twardych kompetencji, ktore pracownicy odbywaja na wtasny koszt
poza organizacja (B1l, B2, B4,B9). Dla przykladu, dyrektor kreatywna agencji
reklamowej (B2) byta w trakcie badania uczestniczkg podyplomowych studiow na jednej
z polskich uczelni artystycznych. Powigzanie tej metody z rozwojem kreatywnosci byto

dla niej samej zaskoczeniem:

,,O! Ale ja sig rozwijam przeciez. Przeciez ja sig¢ zapisatam na ASP. Wigc
rozwijam sie. Bo mi bardzo brakowalto, jak projektowatam jakqs identyfikacje
wizualng... Kurde, widzisz? od razu sie wyprostuje (Smiech). Jak projektowatam jakqgs
identyfikacje wizualng, t0 brakowato mi umiejetnosci takich z gestu, to wszystko byfo
takie z komputera, proste... | to jest fajne i to juz ma wpfyw. Samo to, Ze sig¢ juz obcuje z
ludzmi, ktorzy cos tworzq, jezeli si¢ duzo wigcej oglgda, chodzi na wystawy, to tez
bardzo mocno nakreca, rozwija, tez inaczej widze proporcje (...). Zdecydowanie, to
wplywa na kreatywnosé i to €0 sie wokol tego dzieje, chodzenie na wystawy, oglgdanie

albumow, stuchanie wyktadow na temat roznych tworcow. ”

Cytat ten przybliza opisane juz wczeéniej nieintencjonalne metody rozwoju
kreatywnosci (poprzez rozwoéj umiejetnosci technicznych, czy kolektywne uczenie sig),
ale obrazuje takze, iz kreatywno$¢ rozwijana moze by¢ poprzez studiowanie na uczelni
artystycznej, co wigze si¢ chociazby z aktywnym uczestnictwem w wydarzeniach

kulturalnych i wyktadach.
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Nalezy w tym miejscu dodaé, iz organizacje takze w pewnych okolicznosciach
oferujg szkolenia technicznych umiej¢tnosci (B4, B11, B12), co rowniez posrednio moze
wplywac pozytywnie na rozwoj opisywanej kompetencji.

Warto rowniez zauwazy¢, ze samoksztalcenie wspierajace kreatywnos¢, wedtug
badanych, przybiera takze form¢ korzystania z treéci internetowych, takich jak filmy
instruktazowe (tutoriale), e-learning oraz czytania artykutow i ksigzek, czy wspomnianej
wyzej (B4) aktywnosci w mediach spotecznosciowych (np. wyzwania na Instagramie).

Inng metoda rozwijajaca kreatywnos¢, ktorg artys$ci zatrudnieni na etacie stosujg
poza organizacja, jest wspomniane we wczesniejszym cytacie (B2) uczestnictwo w
kulturze. Poziom kreatywnos$ci wzrasta wraz z odwiedzaniem galerii sztuki, muzeéw czy
teatrow, ale rowniez poprzez czytanie ksigzek i ogladanie filméw, co obrazujg dwa

ponizsze cytaty:

., Zeby czué sie usatysfakcjonowana pod wzgledem kreatywnosci i estetyki, to
uwielbiam chodzi¢ po wystawach, galeriach, muzeach i robie¢ to we wlasnym zakresie.
Cos co mnie zmusza do innego spojrzenia, wyciszenia sig, ale jest tez polgczone z
kreatywnoscig, no bo to jest nieodlgczny element zZycia, ja na przyktad obcuje z obrazem
i idgc do galerii sztuki tez obcuje z obrazem tylko w innej formie, wyobraznia tez

dziafa.” - Reporterka w stacji telewizyjnej (B8)

,,Mam generalnie tak, ze jestem bardzo mocno kreatywna. Nigdy nie miatam z
tym problemu, zawsze miatam duzo pomystow i tez takie samo myslenie i tgczenie
Jjakichs tam faktow mnie bardzo mocno pobudza, wiec nie bardzo robitam cos
dodatkowo, zeby tq kreatywnosé pobudzié (...)To jest u mnie dziatlanie intelektualne
bardzo mocno, przez to jak widze swiat, obserwuje, co czytam, ile czytam, ile widze

sztuk w teatrze, to bardzo mocno rezonuje.’
ksigzkowym (B10)

- Redaktorka w wydawnictwie

Autorki powyzszych wypowiedzi wskazuja, iz obcowanie ze sztukg jest wrecz
nicodzowna cze¢Scig ich zycia 1 pracy, a takze ma nieposledni wptyw na rozwoj ich
kreatywnosci. Reporterka pracujaca na co dzien w stacji telewizyjnej, dzieki wizytom
w muzeach czy galeriach sztuki nie tylko pobudza swojg wyobraznig, ale tez dostrzega
analogie do codziennych zadan i nastgpnie wykorzystuje je w sposob kreatywny w pracy

nad materiatem telewizyjnym. Redaktorka ksigzek ktadzie natomiast nacisk na fakt, iz

121



wzmozona kreatywnos¢ jest efektem pracy stricte intelektualnej, na ktorag sktadajg si¢
lektura ksigzek, czy wizyty w teatrze. Rozwoj kreatywnosci jest wigc swego rodzaju
dhugotrwatym procesem kumulujagcym szereg rozmaitych czynnosci.

Stosowanie metod rozwoju poza organizacja dominuje rowniez wsrod artystow
freelancerow. Mimo faktu, iz badani mieli doswiadczenie we wspodtpracy z réznymi
organizacjami, nie zidentyfikowali zadnych metod wspierajagcych kreatywnos$é, ktore
oferowane bylyby przez instytucje, z ktorymi kiedykolwiek wspotpracowaty. W zwigzku

z tym ta perspektywa zawiera tylko i wytacznie opis metod stosowanych na wtasng reke.

Freelancerzy :

Podobnie jak w poprzedniej, i w tej grupie badanych powtarzata si¢ opinia mowigca
0 tym, ze rozwoj kreatywnosci nastepuje W trakcie realizacji codziennych czynnosci
zwigzanych z wykonywaniem zawodu artysty. Podczas rozmoéw z freelancerami takze
dato si¢ ustysze¢ glosy opisujace kolektywne formy rozwoju kreatywnos$ci, w tym prace
zespotowsg, burze mozgow, dyskusje czy nieformalne spotkania z osobami z branzy, co

obrazuje wypowiedz kierowniczki produkcji (B5):

., Zawsze chyba giéwnie spotkania z ludzmi sq dla mnie przyczynkiem do
kreatywnosci. Ja nie jestem osobg, ktora siedzi w domu, patrzy w sufit i wymysia nowg
postaé dla ksigzki, no nie. Ja po prostu wchodze W energie i tez rzadko jg sama inicjuje,
Jjesli wehodze W energie kreatywnosci to tak, energie do dzialania bardzo czesto
inicjuje, ale nie z kreatywnoscig, Wigc Wyjazdy, warsztaty i spotkania to na pewnof...).

Rozmowa z innymi zawsze to jest must have w kreatywnosci.”

Analizujac wypowiedzi badanych, mozna pokusi¢ si¢ 0 stwierdzenie, iz praca
artysty freelancera obfituje wrgcz w rozmaite okazje do rozwoju kreatywnosci, poniewaz
w jej DNA wpisana jest wspotpraca z wieloma kreatywnymi osobami, przy wielu
réznorodnych projektach. To samo dotyczy obcowania ze sztuka i uczestnictwa w
kulturze, opisanych wyzej. Freelancerzy réwniez zidentyfikowali te aktywnosci jako
wspierajace rozwoj ich kreatywnosci.

Jeszcze inng metoda, ktora towarzyszy freelancerom w codziennych czynnosciach
I jednoczesnie rozwija ich kreatywno$¢, jest stale gromadzenie inspiracji. Jak zaznacza
jeden z badanych, w jego przypadku przybiera ono forme¢ pracy nad baza haset, ktore

nastepnie pomagajg mu w pisaniu tekstow witasnych utworow (B7):
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,, Mam takg metode, Ze kiedy reaguje na jakies zdarzenie, symbol, wspomnienie,
co do mnie naptywa i jesli cos wywolta silniejszy, czy nietypowy bodziec, to staram sie
napisac 10, co ten bodziec wywolato i tworze sobie takq mape hastowych rzeczy. Mam

tony takich notatek, moge sobie do nich wraocié i pozniej, jak pisze teksty, to czesto
gdzies do tego wracam, wiec mam baze rzeczy, ktore wywofaly we mnie jakies emocje,
to moge potem za pomocg tych samych obrazow wywotaé w kims te emocje i jak mam

baze tych notatek, to moge tworzy¢ z tego puzzle.”

Ten sam raper, zapytany o zrodto inspiracji, wyjasnit:

., Mysle, ze tak zyciowo staram sie¢ eksponowac na zroznicowane niecodzienne
bodzce, na podroze, na kulture, na informacje ze swiata. To jest nieskonczone zrodto

’

inspiracji, puzzli, z ktérych pozniej sktada sie wieksze catosci.’

Poszukiwanie inspiracji moze mie¢ wigc aktywny wymiar i odbywacé si¢ w toku
$wiadomej obserwacji, uczestnictwa w kulturze, sledzenia informacji ze $wiata, czy
dzigki podrozom. Gromadzenie inspiracji (np. w postaci bazy haset) i czerpanie z nich w
pracy tworczej moze by¢ zatem pomocng metoda w pobudzaniu kreatywnosci. Warto

jednak zaznaczy¢, ze zrodta tychze inspiracji nie dla kazdego beda takie same:

,, Trudno by¢ kreatywnym, jak nie masz z czego czerpac (...). Wiem, ze wielu
moich znajomych inspiruje sie muzykq czy literaturg, ja w ogole do innych rzeczy

uzywam tych form.” - Kierowniczka produkcji (B5)

Nalezy podkresli¢, iz obcowanie ze sztuka i uczestnictwo w Kulturze nawet w
celach czysto rozrywkowych, a nie w ramach intencjonalnego gromadzenia inspiracji,

takze identyfikowane jest przez freelancerow jako metoda rozwoju kreatywnosci:

,,Robi¢ rozne rzeczy, ale w innym celu. Nie mysle o tym << A zrobig sobie cos dla
swojej kreatywnosci dzisiaj>>, tylko wybiore si¢ do muzeum, albo pooglgdam jakies
obrazy, albo porysuje sobie albo pokoloruje albo cos tak zrobie. No i to zawsze ma jakis
cel - dla mnie to jest rozrywka, obcowanie z takimi rzeczami, ktore przy okazji rozwijajg

kreatywnosé. Czyli obcowanie ze sztukq, czy wykonywanie dziatan plastycznych czy
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rzezbiarskich. One rozwijajq kreatywnosé, ale nie mysie o nich w ten sposéb. Tylko
rozwoj kreatywnosci jest jakims efektem tego. Pobocznym.” - Architekt w biurze

projektowym, freelancer (B1)

Powyzszy cytat naprowadza na kolejna, czgsto przewijajaca si¢ W wypowiedziach
badanych metod¢ rozwoju kreatywnosci, a mianowicie na wykonywanie innych dziatan
tworczych niezwigzanych bezposrednio z gtownym zawodem. Moze to by¢ na przyktad
pisanie esejow przez aktorke, ktora poszukuje w ten sposob tworczych analogii do swojej
codziennej pracy (B3), malowanie obrazéw przez rapera (B7), co, poza rozwojem
kreatywnos$ci, stanowi dla niego pole do refleksji o wilasnym perfekcjonizmie,
korzystanie z warsztatow improwizacji aktorskiej przez wokalist¢ i muzyka (B6), czy
nauka stolarstwa przez architekta (B1). Nie sposob nie dostrzec podobienstwa tej metody
do ,rotacji zadan pracownikow z roznych stanowisk” opisanej w perspektywie
organizacyjnej. W obu kontekstach w gruncie rzeczy moze chodzi¢ o0 tzw. ,,wejscie w
buty innej osoby” i dostrzezenie swojej tworczosci z innej perspektywy. Badani
freelancerzy wskazali na jeszcze inng metode rozwoju kreatywnosci, mianowicie
wykonywanie swojej pracy inaczej niz dotychczas oraz poszukiwanie nowych,
oryginalnych mozliwosci realizacji wtasnej tworczosci. Dla badanego muzyka tego typu
dziataniem jest na przyktad zapraszanie do procesu tworczego fanow i zachgcanie ich do
wspolnej pracy nad nowym utworem (B6), co, wedtug niego, nie tylko buduje relacje
z odbiorcami, ale tez umacnia jego kreatywnos$¢. Innym przyktadem podanym przez tego
samego tworce, sa tzw. artystyczne randki - metoda zaczerpnigta z ksigzki pt. ,,Droga
Artysty. Jak wyzwoli¢ w sobie tworce” autorstwa Julii Cameron. Polega ona na stuchaniu
potrzeb swojego ,,wewnetrznego artysty”, podczas regularnych samotnych spacerow.
Metoda ta pomaga ,,otworzy¢ sie na wglad w samego siebie i znalez¢ natchnienie”
(Cameron J., 2013). Jak twierdzi badany, metoda jest skuteczna w generowaniu

pomystoéw, Co potwierdzajg stowa:

,, Chodze na spacer nie po to, zeby si¢ przejsé | pooddychac tylko Zeby wpasé na

Jjakis chory pomyst i go zrealizowaé i to mi bardzo pomaga.” — wokalista, muzyk (B6)

Ostatnig metodg, ktora pojawita sie¢ w tej grupie badanych jest zaproponowany
przez kierowniczke produkcji (B5) wachlarz wielu réznigcych sig od siebie mozliwosci

realizacji  danego zadania. Wedlug respondentki generowanie 1 precyzowanie
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odmiennych drég rozwigzania sytuacji problemowej ,,niezaleznie czy chodzi o kwestie
artystyczne, czy o wejscie do budynku w czasie pozaru” ulatwia jej znalezienie
nieoczywistego wyjscia z trudnego potozenia, a przez to rozwija jej kreatywnosc.

Z przeprowadzonych wywiadow wynika, iz rozwoj kreatywnosci jako kompetencji
artystow jest nieintencjonalny i nastepuje W wyniku codziennych czynnosci. Badani
zidentyfikowali pewne metody, ktére w ich opinii, pomimo faktu, iz nie sg stosowane w
celu rozwoju kreatywnosci, to te kompetencj¢ wzmacniajg. Do metod stosowanych w
organizacjach zaliczy¢ mozna rotacj¢ zadan wsrod pracownikoéw réznych stanowisk i
czestg zmiang projektow, wykorzystywanie narzedzi i metod pracy kreatywnej jak burze
mozgoéw lub moodboardy i storyboardy, prace zespotows, dostarczanie inspiracji i
szkolenia z umiejetno$ci technicznych zwigzanych z wykonywanym stanowiskiem. W
opinii artystow pracujacych w jednej organizacji, rozwoj kreatywnosci odbywa sie
przede wszystkim w wyniku dziatan wtasnych, podejmowanych poza miejscem pracy i
na wiasny koszt. Wérod metod, ktore stosujg wymienili nieformalne spotkania, dyskusje
poza praca, uczestnictwo w kursach i szkoleniach umiejetnosci technicznych, studia
podyplomowe, uczestnictwo w kulturze. Freelancerzy stosuja podobne do przytoczonych
wyzej metody, jak uczestnictwo w Kkulturze, rozmowy i dyskusje z innymi tworcami i
kolektywny rozwoj poza biezacymi zadaniami, a takze prace zespotowa w projektach
artystycznych. Do listy tej dodajg gromadzenie inspiracji, stuchanie wtasnych potrzeb
poprzez chodzenie na tzw.,artystyczne randki”, wykonywania dziatan tworczych
niezwigzanych z wykonywanym zawodem, wykonywanie swojej pracy inaczej niz

dotychczas i tworzenie wachlarza mozliwych rozwigzan.

5.2. Kompetencja 2 - Odwaga
Odwaga w sektorze kreatywnym wigze si¢ z przekraczaniem barier i zalozonych
konwencji, a wyrazana jest m.in. poprzez proponowanie i podejmowanie ryzykownych
dziatan w pracy tworczej. Kompetencja ta kojarzona jest rowniez z braniem
odpowiedzialnosci za wlasne decyzje podjete w procesie tworczym, a takze z

popetnianiem btedow:

,.Ja mysle, Ze to jest bardzo wazna kompetencja, ale trzeba tez mie¢ dobrg

osobowos¢ do tego, bo jakby troche jest to pomieszane z tym, ze jak ktos prezentuje
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SWoj pomyst, to musi brac pod uwage, Ze to nie przejdzie bez krytyki albo bez
feedbacku.

Trzeba mie¢ odwage przede wszystkim podejmowac decyzje i braé
odpowiedzialnosci za te decyzje. Trzeba sobie powiedzie¢ <<Sorry, to zjebatem>> i
umie¢ 7 tego wyciggngc¢ wnioski. Bez tego zaczyna si¢ drepta¢ w bezpiecznych torach i
czesto na dalszym etapie ludzie majg problem z wiasnym rozwojem, bo sg
przyzwyczajeni, zZe ludzie ich chwalg za to co robig dobrze i nie lubig popetniac bledow,

a one sg potrzebne do rozwoju.” - Artdirector w studiu animacji (B4)

Jak wynika z powyzszej wypowiedzi, odwaga jest istotng i pozgdang kompetencja.
Przejawia si¢ ona szczegolnie w umiejetnosci przyjmowania krytyki prezentowanych
koncepcji i projektow, a takze w braniu odpowiedzialno$ci za wlasne dziatania, co z kolei
$cisle koreluje z umiejetnoscia przyznawania si¢ do popetnionych btgdow i wyciagania
wnioskoéw na przyszto$é. Tworcy w swojej pracy codziennie wystawiajg si¢ na ocene i
tym samym krytyke swoich odbiorcow, swoje bariery przetamuja wychodzac na scene
(B6), prezentujac prace przed klientem czy potencjalnym odbiorcg (B1,B2), kierujac
swojg karierg zgodnie z wilasnymi wartosciami (B3), czy, jak pokazuje wypowiedz

badanej reporterki (B8), wyzbywajac si¢ przekonan zwigzanych z mtodym wiekiem:

,, Wiesz €0, zaczne 0d tego, ze W kontekscie mojej pracy, to jestem w takim
momencie, kiedy musialam si¢ wyzby¢ tego, zZe ja jako osoba dwudziestoparoletnia mam
biegac po sejmie za politykiem, rozliczajgc 9o za jakies stowa, ktore powiedziaf kilka lat

temu. Wiec to przetamywanie bariery wiekowej to wedtug mnie przekraczanie barier,
konwencji, wyjscie ze stanu komfortu i postawienie sie w tej roli, zZe to ja jestem tym,
ktory zadaje pytania, to ja chce prawdy, rzetelnosci, moim zadaniem jest wzbic sie na te
odwage, zeby nie czué, oczywiscie z respektem i zachowaniem kultury, Ze rozmawiam
na przyktad z ministrem, ale tez musze by¢ na tyle odwazna, zeby egzekwowaé od niego
konkretne odpowiedzi

’

I rozlicza¢ 9o za stowa bqdz za dzialania.’

Swiadome i umiejetne Wykorzystywanie odwagi, a co wiecej — jej rozwijanie,
wydaje si¢ by¢ zatem zadaniem niezwykle trudnym. Tym bardziej ze, jak stwierdzit
badany muzyk i wokalista (B6), artysci nie rozmawiajg na codzien 0 swojej odwadze, bo

kazdy w tym zawodzie po prostu musi bezwglednie t¢ kompetencj¢ posiada¢. Co zatem
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robig organizacje dla wsparcia swoich pracownikow w rozwoju odwagi, a jak o

wzmachnianie tej kompetencji dbajg sami artysci?

Organizacje :
Zarowno o0soby petnigce funkcje kierownicze i1 odpowiedzialne za rozwoj

pracownikéw, jak i artySci pracujagcy W jednej organizacji uznali, iz odwaga rozwijana
jest nieintencjonalnie w pracy, podczas codziennych czynnosci. Identyfikowano jednak
pewne dziatania organizacyjne, ktore sa niejako przejawem zaopiekowania si¢ ta
kompetencjg, co wedtug badanych przektada si¢ pozytywnie na jej rozwoyj.

Dziataniem czestokro¢ podkre$lanym przez badanych w ich wypowiedziach jest
przede wszystkim delegowanie przez przetozonego zadan ryzykownych oraz
przekraczajacych pewne bariery tworcy. Bardzo obrazowo wyjasnit to badany dyrektor
kreatywny w studiu animacji (B4) :

,, Czesto t0 nawet dziala jak ptachta na byka (...). Na przyktad byla dziewczyna,
ilustratorka, ktéra méwi, Ze ona sie boi robic¢ storyboardow, nie, a ja mowie : <<a
robitas kiedys storyboardy?>>, a ona mowi : <<nie, ale wydaje mi sig, Ze nie umiem
tego robic¢>>, t0 ja mowig : <<to teraz bedziesz dziewczyno robié¢ storyboardy po
prostu wszystkie, ktore przyjdg, do oporu generalnie. Bedziesz po prostu psuc te
storyboardy>>, bo wiesz to nie jest tak, Ze to idzie od razu do Kklienta, tylko przechodzi
najpierw przez moj feedback, po prostu to wymaga troche wiecej mojej pracy i tej

osoby, ktora sie¢ uczy, ale nie moze by¢ takiej sytuacji, ze ktos si¢ po prostu boi, no nie.”

Metoda ta jest wedtug badanego bardzo skuteczna, czego potwierdzeniem ma by¢
fakt, ze przez caty okres funkcjonowania firmy zdarzyt si¢ tylko jeden przypadek
dyscyplinarnego zwolnienia spowodowanego proba zatuszowania btedu i strachem przed
przyznaniem si¢. Wedtug respondenta nalezy traktowac to jako sukces organizacji, a jego
zrodlem jest whasnie podazanie za opisang wyzej strategia i budowanie przez organizacje

atmosfery sprzyjajacej popetnianiu btedow:

,, Nie ma atmosfery strachu. Nie pietnujemy tego, ze ktos popetnia bledy.
Wymagamy tylko tego, zZe jesli popetniasz blgd, to po pierwsze nie ukrywaj tego, tylko
powiedz np. <<kurde, Zle podzielitem te pliki>>, czyli pierwsza jest taka odwaga, ze

wiesz, co sie zepsuto. Druga rzecz jest taka, ze nie ma jakiejs kary za to, tylko

informacja : <<ok, to po prostu trzeba znalez¢ ten bigd, wyciggngcé wnioski i nie
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popelniac tego bledu kolejny raz>>. No i chyba najbardziej to, ze na ewaluacjach,

kazdy ma powiedzie¢ CO mu sie nie udato i1 dlaczego. To jest taki wazny proces (...).
Ludzie otwarcie mowig, ze podjeli jakies ryzyko. Czesto styszymy, zZe ktos chcial zrobié¢
cos innego i dlatego to si¢ nie udato, bo na przyktad zabrakto mu doswiadczenia (...).

Nie podjecie decyzji jest czasami gorsze, niz podjecie ztej decyzji.”

Jak mozemy przeczyta¢ powyzej, metodg organizacyjng wspierania odwagi jest w
tym przypadku odejscie od kar za popetniane btedy oraz praktykowanie otwartej
rozmowy o porazkach. Motywowac¢ do szczerosci ma nietypowe zadanie ewaluacyjne,
ktore obliguje pracownikéw do podzielenia sie swoja historig na temat podjetego ryzyka.
Efektem jest kolektywna wiedza na temat tego, jak podejmowa¢ odwazne dziatania w
przysztosci. Na atmosferg¢ wzajemnego zaufania i role srodowiska pracy, w ktérym nie
pietnuje si¢ porazek, wskazywata réwniez dyrektor kreatywna w agencji reklamowej
(B2) i wiasciciel wytworni muzycznej (B7). Z kolei redaktorka ksigzek (B10) wyznata,
ze W swojej pracy doswiadczyta atmosfery strachu i ze dziatania, ktore w teorii miaty
wzmacnia¢ odwage, W gruncie rzeczy pietnowaty porazki, wzbudzaty niepokdj, stres, a
nawet wywotywaty wybuchy ptaczu u pracownikéw. Wyraznie podkreslita, ze wedtug
niej atmosfera strachu nie sprzyja budowaniu odwagi, a dziatania, ktore teoretycznie
moglyby wzmacnia¢ t¢ kompetencje, sa W niesprzyjajacych warunkach nieskuteczne.
Budowanie atmosfery, w ktorej pracownicy czujg si¢ bezpiecznie, a takze w ktorej panuje
zaufanie, wydaje si¢ by¢ zatem niezwykle istotne.

Nieco inne podejscie do rozwoju odwagi artystow opisata HR biznes partnerka
z wytworni gier video (B11). Zamiast odgornego wyznaczania zadan, ktore moga
wywolywaé strach pracownikoéw i lek przed porazka, w jej firmie praktykuje sig
docenianie odwaznych i niekonwencjonalnych dziatan, ktore pracownicy inicjujg

samodzielnie:

,,One [odwazne pomysty] wchodzq W produkcje (...). Oczywiscie przechodzq
przez sito, tysigc 0Sob, tysigec pomystow, ale tak, bo skoro trzy razy zaproponowatas
naprawde hardcore i on wszed! W Zycie, t0 znaczy, ze masz ochote i cheé czwarty raz z
czyms wyjsé, bo naprawde wdrazamy te pomysty, to nie jest od jednej czy trzech osab,
to jest znacznie wigksza grupa (...). My pozwalamy na bardzo duzo. Robimy pewne
rzeczy pierwszy raz, bardzo kontrowersyjne, na co sie swiadomie godzimy.

Przegadujemy konsekwencje tego, czemu robimy, jest kilka tematow, ktore wiemy, ze
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poruszg tabu na swiecie | nam przysporzg wielu w najlepszym przypadku dyskusji na
ten temat, ale zez wielu kontrowersji i jestesmy super na to gotowi i mamy na to nie
tanig odpowiedz, bo nasza intencjg nie jest zarobi¢ duze pienigdze, my naprawde

chcemy cos poruszyé.”

Jak wynika z dalszej rozmowy, wprowadzenie odwaznego pomystu do gry stanowi
niezwykle istotng forme docenienia pracownikoéw kreatywnych i wptywa pozytywnie na
ich motywacj¢ do dalszej pracy. Informacja ta zdaje si¢ potwierdza¢ opisane w literaturze
zjawisko motywowania przez docenianie (Fremmich Andressen, 2009). O istocie
doceniania odwaznych pomystow i jego wptywie na motywacje wspomniata roéwniez
dyrektor kreatywna w agencji reklamowej, zaznaczajac przy tym zaniepokojenie, iz jest
to zjawisko nad wyraz rzadkie.

Nagradzanie odwaznych pomystow, delegowanie zadan przelamujacych bariery
pracownikéw i budowanie atmosfery sprzyjajacej popetnianiu btedow, to gtowne metody
rozwoju identyfikowane w badanych organizacjach. Pojawily si¢ rowniez opinie
moéwigee 0 tym, ze metoda wspierania odwagi pracownikéw organizacji kreatywnych
moze by¢ takze coaching nieformalnie prowadzony przez wspotpracownikow (B7, B11).
Na temat tej metody szerzej wypowiadali si¢ jednak freelancerzy, ktorzy mieli

doswiadczenie uczestnictwa w profesjonalnych procesach coachingowych.

Pracownicy organizacji:

Dla dwojki artystow pracujacych na codzien w jednej organizacji, odwaga
oznaczata obron¢ swoich pomystow, czesto w trakcie trudnych, stresujacych rozmow
zawodowych (B1, B10). Metody, ktore pomagaly przygotowaé sie¢ badanym do
nietatwych eksplikacji, nie byty stosowane przez nich intencjonalnie, ale w ich opinii
zdecydowanie wspieraty rozwoj odwagi. Sposrod nich warto wymieni¢ chociazby
przygotowywanie szczegdtowych notatek, o ktorym wspomina redaktorka. Czesto przed
trudng rozmowg Stara si¢ ona doktadnie i konkretnie napisa¢, co chce przekazaé, by, jak
wyznatla ,,nie straci¢ tego, o rzeczywiscie chce powiedzie¢”. Badany architekt spisuje
za$ lub porzadkuje w glowie zalety swoich pomystow, a takze precyzuje argumenty
przemawiajace za jego wizja. Stara si¢ réwniez przewidywaé alternatywne opcje

przebiegu rozmowy i przygotowac stosowng lini¢ obrony:
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., Musze sie doglebnie przygotowad do tego Ze rzeczywiscie mam racje. | zeby
mie¢ alternatywe, czyli Co zaproponuje, jezeli rozmowca sie na cos nie zgodzi albo

wyjdzie z czyms innym.”

Tworzenie notatek lub precyzowanie argumentow przemawiajacych za obrong
wlasnego pomystu czy zdania, to nie jedyne nieintencjonalne metody rozwoju
kompetencji odwaga, na ktore zwracali uwage pracownicy etatowi. Wedtug reporterki
(B8), rozwoj odwagi odbywa si¢ przede wszystkim poprzez zdobywanie doswiadczenie
w toku codziennej praktyki, ale rowniez dzigki rozmowom ze starszymi

wspotpracownikami:

., Kazdy wywiad, kazda konferencja, kazdy telefon, w ktérym to ja potrzebuje
Jakiejs informacji, potrzebuje sie¢ czegos dowiedzied, t0 czysta praktyka, oczywiscie byty
sytuacje, zZe starsi reporterzy ttumaczyli mi <<stuchaj, nie poddawaj sie, dzwon,
pytaj>>, jakby uczenie sie tej odwagi i bezkompromisowosci od innych, ale teraz

staram si¢ juz sama praktykowac.”

| cho¢ badana nie zidentyfikowata Zadnych dziatan organizacyjnych rozwijajacych
jej odwagg, to sama praca w danym miejscu i srodowisku wydawata jej si¢ dobrym
przyczynkiem do rozwoju omawianej kompetenciji.

Do nieintencjonalnych metod rozwijajacych odwage stosowanych poza organizacja
zaliczono rowniez psychoterapig, w ktorej gtownym zagadnieniem byta praca z emocjami
pojawiajacymi si¢ W pracy i taniec jako forme pracy z ciatem, w ktérej mozna przetamac

wlasne ograniczenia (B10).

Freelancerzy:

Artysci freelancerzy, podobnie jak o0soby zwigzane z jedng organizacja,
wskazywali, iz odwaga rozwijana jest w ich przypadku w trakcie codziennej pracy. Co
ciekawe, i w tej grupie dato si¢ zauwazy¢ powiagzanie odwagi z prezentacjg swoich
pomystow. Jeden z freelancerow zwrocit uwage na fakt, ze odwaga jest niezbedna do
skutecznej obrony wtasnego zdania (B6), jednak rozmoéwca nie zidentyfikowat zadnej
metody, ktora mogtaby go wspiera¢ w tego typu ,,odwaznych rozmowach.” Metoda zas$,
ktora najczeSciej powtarzala si¢ w wypowiedziach freelancerow, polega na

motywowaniu samego siebie do wykonania odwaznego dziatania. Przyjmuje ona
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rozmaite formy, chociazby rozmowy przed lustrem (B5) lub powtarzania w myslach
sformutowania: ,,zacisnij piesci, idziesz” (B6). W trakcie rozmow z badanymi pojawity
si¢ takze glosy wskazujace na to, ze rozmowa z bliskimi osobami moze by¢ potraktowana
jako metoda wspierajaca odwage, poniewaz 0S0by te petnig nierzadko dla badanych rolg
mentoréw lub waznych doradcow (B5, B7).

Wzmacnianie odwagi moze odbywac si¢ takze w trakcie sesji terapeutycznych,
ktore, wedlug badanego rapera, pozwalaja jednoczes$nie rozwingé pewnos¢ siebie (B7).
Freelancerzy wskazywali rowniez na fakt, ze doswiadczenie profesjonalnego coachingu
I sStosowanie narzgdzi zdobytych podczas procesu, przyczynito si¢ do wzrostu ich odwagi,
chociaz, jak stwierdzit kazdy z nich, nie byt to rozwoj intencjonalny (B5, B6, B7).

Swiadomie podjeta metode opisata natomiast kierowniczka produkcji filmowej
(B5):

,,(...) Czasem to jest robienie rzeczy, ktorych sie po prostu bafam czysto fizycznie,
na przyktad szybsza jazda samochodem (...). Zrobitam tez tak kiedys, ze miatam glowe
w warkoczykach rozowo-niebiesko-pastelowych i zrobitam to specjalnie, Zeby
sprawdzié, co to robi w relacjach i w zachowaniu innych ludzi i to byfo super
doswiadczenie, bo ja sie sama wystawitam dla eksperymentu, odwazytam sie. | mysie, ze

po tym tez jestem odwazniejsza.”

Badana zwrocita uwage na intencjonalne i celowe przekraczanie wtasnych barier
(szybka jazda samochodem, diametralna zmiana fryzury). Jak uznata, podejmowanie
odwaznych decyzji i tym samym wystawianie si¢ na oceng innych, wzmacnia jej odwagg.
Ta sama badana podjeta decyzje 0 samotnym wyjezdzie zagranicznym, zeby udowodnié

sobie, iz posiada omawiang kompetencje:

., (-..) Wyjazd do Malagi by mocno zwigzany z udowodnieniem sobie, Ze jestem
odwazna. Tam nie uczytam sie tego, ale sam fakt, zZe to zrobitam, byt dla mnie duzym
przyvktadem wzmocnienia tej kompetencji i mato tego ja do tej pory na tym jade. W
takim sensie, zZe jak nie wiem, czy mam wystarczajgCo duzo odwagi, Zeby cos zrobié, to
sobie mysile: <<No dobra, spakowatas si¢ | wyjechatas na trzy miesigce do Hiszpanii,

no moze dasz rade>>."
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Stowa artystki mozna zinterpretowaé w ten sposob, ze samo posiadanie dowodu na
bycie odwazng i §wiadomo$¢ umiejetnosci podejmowania odwaznych dziatan, motywuja
do si¢gania po odwagg W przysztosci i do rozwijania tej kompetencji.

Mowigc 0 odwadze, artysci zwracali rowniez uwage na jednoczesng potrzebe
poczucia bezpieczenstwa 1 konieczno$¢ posiadania alternatywy na wypadek

negatywnych konsekwencji ryzykownych zachowan:

,,Na pewno dywersyfikacja jest sposobem na odwage, bo jesli nie wyjdzie mi w
jednym mikro systemie, to zaktadam, ze jesli zbudowatem pare nog, to jak jedng odetne,
to pozostate mnie utrzymajg. W takim srodowisku, gdzie ma sie pare

grup znajomych, pare zainteresowan, mozna wiecej zaryzykowac, bo jesli
wszystko postawi si¢ na jedng pasje, t0 jesli cos si¢ wydarzy nie po mysli, to traci sie

wszystko, wiec to budzi zachowawczosé.” - Raper (B7)

,,Mam bardzo duzq potrzebe wsparcia, zZe jak spadne, 10 jest tam jakis mini
materac, ze to nie bedzie tak super z hukiem, tym materacem jest dla mnie mqz, bo jak
on uwaza, ze COs jest przegieciem, t0 tego nie zrobie” - Kierowniczka produkcji
filmowej (B5)

Wypowiedzi respodnentow sugeruja, iz odpowiednie przygotowanie, umiej¢tnosé
przewidywania reperkusji i tworzenie alternatywnych scenariuszy zawodowych moga
wspiera¢ podejmowanie odwaznych dziatan. W podobnym tonie o rozwoju odwagi
wypowiadali si¢ takze tworcy pracujacy W jednej organizacji.

Jak wynika z przeprowadzonych wywiadow, pracownicy sektora kreatywnego
nabierajg odwagi wraz z rosngcym doswiadczeniem i praktyka zawodowsa. Zaréwno
przedstawiciele organizacji jak i freelancerzy uwazali, iz chociaz jest to kompetencja
istotna i pozadana, to jej rozwdj nastepuje przewaznie nieintencjonalnie, przy okazji
rozwoju innych kompetencji albo z wykorzystaniem metod takich jak terapia czy
coaching. Do metod organizacyjnych wpierajagcych odwage, badani zaliczyli gtéwnie
delegowanie zadan przekraczajacych bariery tworcy, budowanie atmosfery sprzyjajace;j
popetnianiu btedow 1 docenianie odwaznych dziatan pracownikow. Wsroéd 0sob
pracujacych etatowo panuje przekonanie, ze rozwdj odwagi jest wynikiem codziennej
pracy w branzy, a metody, ktére sa pomocne w rozwoju tej kompetencji, to solidne
przygotowywanie si¢ do prezentacji wtasnych pomystow, chociazby poprzez tworzenie

precyzyjnych notatek zawierajacych konkretny przekaz czy zalety swojego pomystu, a
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takze terapia i praca z ciatem (np. taniec). Dla freelancerow istotne byty metody znajome
im z terapii lub coachingu, ,,dopingowanie si¢” motywujagcymi stowami lub rozmowa
przed lustrem, a takze przetamywanie wtasnych barier. Za istotng metode uznano takze
dywersyfikacje swoich dziatan, ktora daje poczucie bezpieczenstwa 1 sprzyja

podejmowaniu ryzykownych aktywnosci zawodowych.

5.3. Kompetencja 3 - Konceptualne myslenie

Konceptualne myslenie w przyjetej definicji oznacza umiejetnos¢ ukierunkowania
swojego myslenia tak, aby dazy¢ do konkretnego efektu lub powstania czegos
materialnego lub niematerialnego. Jest to przeciwienstwo myslenia abstrakcyjnego i
wigze sie m.in. ze skutecznym analizowaniem zjawisk z réznych punktéw widzenia w
celu znalezienia najlepszego rozwiazania, a takze umiej¢tnoscia przewidywania
przysztych zjawisk, trendéow czy zdarzen. Respondenci w swoich wypowiedziach
niejednokrotnie podkreslali istote tej kompetencji, twierdzac, iz w ich pracy jest ona
wrecz niezb¢dna (B1, B5, B8, B10). Wedtug badanego dyrektora kreatywnego w studiu
animacji (B4) konceptualne myslenie to ,,chleb powszedni” dla artystow. Wiasciciel
studia kreatywnego uznat z kolei, iz w jego organizacji kompetencja ta jest wymagana
przede wszystkim od pracownikow niekreatywnych, ktorzy musza wykazac si¢ jej
wysokim poziomem juz na etapie rekrutacji.

Metody rozwoju konceptualnego myslenia, ktore identyfikowali badani, dotyczyty
przede wszystkim dziatan organizacyjnych i rozwoju w pracy.
Organizacije:

Dyrektor kreatywny w studiu animacji (B4) przyznal, iz w jego firmie jedyna

metoda rozwoju tej kompetencji jest praca zespotowa nad realizacja projektu:

,, Wiesz, na codzien wykonujemy tg prace, opowiadamy sobie, pitchujemy jakis
projekt, wybieramy referencje, opowiadamy, dlaczego taka referencja, ilustracja,
animacja (...). Poza takimi codziennymi sytuacjami to nie mamy specjalnych metod na
wspieranie rozwoju tego, moze dlatego Ze to zdaje najlepszy egzamin, czyli ciggly
kontakt z ludzmi wewngtrz firmy (...). Kiedys probowalismy robi¢ to bardziej
narzedziowo, ale 1o sie nie udato, ludzie bezmozgowo z tego korzystali. My mamy cos
takiego jak briefing, debriefing, czyli rozmawiamy o tym, jak bedziemy realizowaé

produkcje.”
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Konceptualne myslenie rozwijane jest w tym przypadku dzigki regularnym
zespotowym dyskusjom nad dalszym rozwojem projektu, w ramach ktorych
wykorzystuje si¢ takie narzedzia jak pitching (prezentacje¢ danego projektu przed catym
zespotem), briefing oraz debriefing (rozmowa z zespotem 0 dziataniach projektowych).
Zespot wybiera wspolnie chociazby referencje estetyczne, a poszczegoélni pracownicy
muszg uargumentowaé Swoje decyzje iuswiadomi¢ pozostalym czionkom zespotu
powody oraz logike kierunku, ktory obrali, szlifujac w ten sposob umiejetnosci
konkretyzacji swoich wizji artystycznych. Metoda ta wedlug badanego ,,zdaje najlepszy
egzamin” i nie czuje on potrzeby rozwijania tej kompetencji w inny sposéb.

O pracy zespotowej jako istotnej metodzie rozwoju konceptualnego myslenia
wspomniata rowniez HRBP z wytworni gier video (B11) i dyrektor kreatywna w agencji
reklamowej (B2), ktora dodata, ze kompetencja ta moze by¢ wzmacniania rowniez dzigki
korzystaniu z dostepnych badan i strategii. Wedlug rapera i wilasciciela wytworni
muzycznej (B7) sprawdzona metoda rozwojowa jest rowniez delegowanie celow zamiast

zadan oraz tworzenie planow.

Pracownicy organizacji :

Osoby zwigzane z jedng organizacja rowniez uwazaly, ze kompetencje t¢
wzmacniajg codzienne dziatania zawodowe i jest ona rozwijana przede wszystkich w
trakcie codziennej pracy. Wedtug redaktorki (B10), konceptualne mys$lenie rozwingé

mozna, uczestniczac aktywnie w poczatkowej fazie pracy nad ksigzka:

,, Oczywiscie konceptualne mysienie jest bardzo wazne w tej branzy wydawniczej,
jak nie najwazniejsze, 0no musi by¢ spojne na kazdym etapie i jak ci sie COs zaczyna
rozjezdzaé, 10 Znaczy, ze to konceptualne myslenie nie byto przemyslane i dlatego duzo
pracy dzieje sig na poczqtku ksigzki, gdzie sie wypisuje najwazniejsze atuty, jak ma
wyglgdacé, robi sie kalkulacje, wszystko musi sig spinac, tres¢, wyglgd, liczba stron,
obrazkow, czy sg kolorowe, czy nie, czy jest twarda oprawa czy migkka, czy musi byé
upstrzona jakimis gadzetami, format, inaczej wydajesz powies¢, inaczej ksigzke
obrazkowg, inaczej dla trzylatka, inaczej dla dwulatka, inaczej dla szesciolatka. To
konceptualne myslenie to jest najwazniejsza rzecz w tym zawodzie moim zdaniem albo
jedna z trzech najwazniejszych rzeczy i jezeli masz dobrg koncepcje, t0 Wszystko ci sie

zgadza i wychodzi cos tak super, to jest mega satysfakcja i to tez sie sprawdza u
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kupujgcego. Musi by¢ spojnosé. Jak to sie zgadza, to ludzie ci to chetniej kupig, niz jak

zrobisz jakies byle gowno w dwa tygodnie.”

Precyzyjne planowanie (np. opracowanie kosztorysu, analiza atutow), orientacja na
detale (np. analiza szczegotow oprawy graficznej) i state uspdjnianie koncepcji, to
niektore z aktywnosci, ktore wymagajg konceptualnego myslenia i ktore jednoczesnie to
konceptualne myslenie rozwijajg. Co wigcej, wedtug autorki wypowiedzi, przygotowanie
precyzyjnej i spojnej koncepcji przy wykorzystaniu omawianej kompetencji przektada
si¢ na sukces projektu wydawniczego i sprzedaz dzieta. Redaktorka twierdzi ponadto, iz
kompetencje t¢ rozwijata jeszcze na studiach, organizujgc m.in. konferencje naukowe.
Réwniez badany architekt (B1) zwrécit uwage na rolg studiow wyzszych w procesie
rozwoju konceptualnego myslenia. Jak przyznaje, to wtasnie w tym okresie nauczyt si¢
konkretyzowac¢ swoje poczynania tworcze, wykonywac¢ wykresy, pozyskiwac¢ istotne

informacje i opracowywac szczegdtowe notatki.

Freelancerzy:
W opiniach wolnych strzelcow rowniez zauwazalna byla tendencja do

nieintencjonalnego rozwoju konceptualnego myslenia poprzez podejmowanie
codziennych dziatan zawodowych. Wedtug freelancerow, codzienna praca w zawodzie
artystycznym w duzym stopniu rozwija omawiang kompetencje, ale niekoniecznie jest to
proces celowy. Na tle wigkszos$ci opinii wyrdzniata si¢ wypowiedz kierowniczKi
produkcji (B5), ktora zaznaczyta, ze przywotang kompetencje rozwija intencjonalnie.
Swiadome podejscie do rozwoju konceptualnego myslenia badana zawdziecza udziatowi

w kursie coachingu:

., To jest temat, ktory robie swiadomie, kompetencja, ktorg rozwijam i chce
rozwija¢ i to jest bardzo zwigzane z coachingiem (...). Wyznaczanie celu, wyznaczanie
matych krokéw do danego celu, wizualizacja oparta o realne rzeczy, plan na rok, to jest
bardzo zwigzane z mojg pracg, bo jesli jest jakas mysi, to ja musze to od razu osadzi¢ W
realiach i si¢ zastanowié, czy to sie¢ moze wydarzy¢ Czy tez nie, wigc to jest takie
polqgczenie duzych planow rozbite na matfe kroki i sprowadzenie ich na ziemie i pisanie

jakby to mozna zrobié i co z tego mozna realnie zrobi¢ w danym czasie. ”
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Rowniez wokalista i muzyk (B6), a takze raper (B6) wspomnieli, iz do§wiadczenie
uczestnictwa w procesie coachingowym rozwineto ich poziom konceptualnego myslenia.
Obaj stwierdzili jednak, ze nie byta to metoda wybrana intencjonalnie w celu rozwoju tej
konkretnej kompetenciji.

Multidyscyplinarna freelancerka (B3) uznata natomiast, iz jej metoda na rozwoj
konceptualnego myslenia jest stale porzadkowanie 1 Systematyzowanie dziatan
z wykorzystaniem tabel, rozpisek i rysunkow.

Wokalista i muzyk (B6) do metod rozwoju tej kompetencji zaliczyt ponadto
ogladanie na portalu Youtube filmow, ktorych tres¢ ogniskuje si¢ wokot tematow

budowania drogi do celu:

,,Ja uwielbiam takie filmiki punktowane typu 8 rzeczy, ktore sprawiq, ze bedziesz

)

blizej celu, uwielbiam takie rzeczy, jeszcze jak to jest fanie przedstawione...’

Nalezy w tym miejscu doda¢, ze badany w trakcie wywiadu wielokrotnie
wspominat 0 roli platformy Youtube w jego rozwoju. Zaznaczyt przy tym, ze §ledzi kilka
konkretnych kanatow, ktorych tematyka i omawiane tresci wydaja mu si¢ szczegolnie
pomocne w codziennym rozwoju, a takze Ktorych autorow uznaje za niezwykle
inspirujgce postaci. Badany wokalista sam takze jest popularnym youtuberem, co by¢
moze ma wptyw na jego zainteresowanie przywotywang metoda.

Konceptualne myslenie to nie tylko jedna z kluczowych kompetencji w sektorze
kreatywnym, ale, jak twierdza respondenci, w niektorych zawodach moze okazac si¢
niezb¢dna. Metody, ktore wspierajg rozwoéj tej kompetencji, wiaza sie przede wszystkim
z codzienng pracg i dotycza dziatan organizacyjnych, takich jak praca zespotowa,
wspolne omawiania procesu tworczego i projektowego, dyskusje, prezentacje, a takze
planowanie, wizualizacja i precyzowanie konkretnych celow. Istotne okazuje sie
porzadkowanie koncepcji w formie notatek, rysunkéw lub tabel. Poza do§wiadczeniem
zdobytym w codziennej pracy i realizacjg biezgcych zadan, do metod, ktore moga by¢
pomocne w rozwoju tej kompetencji, badani zaliczyli coaching, a takze udziat w studiach

wyzszych.
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5.4. Kompetencja 4 - Poczucie estetyki
Kolejng kluczowa, a zarazem charakterystyczng dla sektora kreatywnego,
kompetencja jest poczucie estetyki. Oznacza ono dla tworcéw umiejetnos¢ dobierania
elementow, ktore ze sobg wspotgraja, polegajac przy tym na swoich zmystach. Jedna z
badanych freelancerek (B3) zauwazyta, ze kompetencja ta przejawia si¢ nie tylko
umigeje¢tnoscig okreslenia waloroéw dzieta, ale rowniez zdolnosciag do dostrzegana pigkna

W otoczeniu:

., Mysle, Ze to poczucie estetyki wigze sie z tym, Ze to nie jest dla mnie tylko dobry
film, ale ez to jest pickny material, z ktorego jest cos uszyte, czy fajna faktura liscia, czy

drzewo, ktore fadnie pachnie, to sq elementy, ktore sqg dla mnie bardzo wazne. ”

Na poczucie estetyki, jak si¢ okazuje, mozna spojrze¢ jeszcze szerzej. Jak wyjasnia
badany Artdirector (B4), stworzenie dzieta wymaga nie tylko wyczucia i umiej¢tnosci
estetycznego dobierania wspolgrajacych ze soba elementow, ale takze zdolnosci
zrozumienia i sprawnego postugiwania si¢ poczuciem estetyki potencjalnego odbiorcy

dzieta, ktorym moze by¢ na przyktad dziecko:

,, W naszej codziennosci tej firmy my stykamy si¢ z estetykg np. bajek dla dzieci,
ktore sq rysowane np. jakby dorosty rysowat lewa rekq, bo czteroletnie dzieci po prostu
majq zupetnie inne poczucie barw inne poczucie kompozycji itp. i to np. dla dorostego
cztowieka bedzie obrzydliwe, co nie znaczy, ze dziecko nie bedzie sie cieszy¢ oglgdajgc
te bajke, CO 0znacza ze takie poczucie estetyki jest tym, ze potrafisz o tym opowiadac i

’

robisz to swiadomie.’

Na poczucie estetyki sktadajg sie zatem i osobiste preferencje estetyczne (a takze
swoisty talent do postugiwania si¢ nimi w pracy w sposob koherentny), i §wiadomos$é
istnienia r6znych gustow i upodoban klientéw, wiedza na ich temat oraz zdolnos¢ do ich
kreatywnego wykorzystania. Poczucie estetyki jako kompetencja wymaga z jednej strony
operowania szerszym kontekstem, a z drugiej umiejetno$ci argumentowania swoich

kreatywnych wyborow w oparciu o kontekst bardzo osobisty:

,, Czesto dyskusja na temat estetyki sprowadza sie do tego, co jest brzydkie, a co

jest fadne, a to jest bardzo nietrafiony sposob mierzenia tego, bo w kontekscie projektu
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dobor estetyki ma czemus stuzy¢, ma stuzyé tresci, uzytkownikowi czyli widzowi, akurat
jak ktos méwi, ze cos jest brzydkie albo fadne to sq indywidualne preferencie, ktore nie
sq zwiqzane 7 zatoZeniami i jesli chce si¢ zna¢ na trendach czy umiec je oddzielaé to
trzeba wiedzie¢ co sig lubi i czego sig nie lubi i dlaczego, bo jezeli tego nie wiesz to
utoniesz w takiej dyskusji, o tym co jest fadne, a co brzydkie, bo nie bedziesz miata

’

Zadnego odniesienia., a jedynym odniesieniem jest wlasne ja | wltasna osobowosc.’

Jak pokazuje wypowiedz badanego, to osobowos$¢ artysty jest baza dla rozwoju
poczucia estetyki. Jakie zatem metody rozwoju tej kompetencji identyfikuja organizacje

kreatywne i artysci pracujgcy W organizacji oraz freelancerzy?

Organizacije:

Cytowany wyzej dyrektor kreatywny (B4) uwaza, iz kompetencj¢ t¢ mozna
rozwija¢ dzieki obcowaniu ze sztukg, analizowaniu dziet i cigglemu zadawaniu sobie
pytania ,,co si¢ lubi, a czego nie” oraz argumentowaniu swoich wyboréw. Zapytany o
metody, ktérymi organizacja wzmacnia te kompetencje¢ u pracownikow studia animacji,
odpowiedzial, iz polegaja one przede wszystkim na prezentowaniu pracownikom
inspiracji ze $wiata sztuki oraz na czestych dyskusjach dotyczacych estetyki danego
produktu, projektu, dzieta itp. Istotnym elementem takich dyskusji jest przedstawianie
konkretnych argumentéw przemawiajacych za dana estetykg. Podobne zdanie
prezentowal wiasciciel studia kreatywnego (B9), wyjasniajacy przy tym, ze w jego
branzy omawianie inspiracji i ich wspolne analizowanie jest tak wazne, dlatego ze
dyskusje dotyczg czesto wykorzystania nowych technologii w pracy tworczej, a te rzadko

kiedy mozna spotka¢ w muzeum, galerii, czy w innej instytucji kultury.

., Tak naprawde dzielimy si¢ tymi rzeczami, ktore nas jarajg, bywafo tez, ze
realizowalismy cos W rodzaju wyktadow takich, jakie sq trendy w branzy, jak wyglgdajg
showreele duzych firm z branzy, wiec tak, to poczucie estetyki jest gdzies tu budowane
I wymagane (...). Chodzi o to, zeby roztoczy¢ wizje i pokazac trendy i sledzic¢ je, one sg
czesto zwigzane Z technologig, ich nie ma w galerii czy w muzeum. Czyli teraz na
koncertach Ozziego Ossborna sq takie filtry, a na Metalice ta scenografia wyglgda tak,

a swiatlo tak. To jest zwigzane z nami i naszq branzq.”
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HRBP z branzy gier video (B11) wyznata natomiast, iz w organizacji, w ktorej
pracuje, poczucie estetyki rozwijane jest nieintencjonalnie, podczas szkolen z
umiejetnosci technicznych sponsorowanych przez organizacje (np. nauka rysunku).
Pozostali badani nie zidentyfikowali innych dziatan organizacyjnych wspierajacych
rozwoj poczucia estetki, podkreslajac jednoczesnie, iz kompetencja ta jest kluczowa i
wymagana w ich branzy i zazwyczaj rozwija si¢ ja w codziennej pracy lub przy pomocy

metod stosowanych na wlasng regke.

Pracownicy organizacji:

Redaktorka jednego z wydawnictw ksigzkowych (B10) wyjasnita, iz podejmuje
wiele dziatan pozaorganizacyjnych w celu rozwoju wiasnego poczucia estetyki. Do
metod, ktore regularnie stosuje, zaliczyta m.in. gromadzenie inspiracji, analizg dziet (w
tym przypadku oktadek ksigzek), obserwacje poczynan znajomych z branzy i wspotprace
z ciekawymi tworcami. Badana podjeta takze studia podyplomowe, ktore zaowocowaty

wzrostem poziomu omawianej kompetencji:

,,Ja sama bardzo duzo robitam i robie, zeby W sobie to poczucie estetyki wyrobic,
bo uznajmy, zZe jest cos takiego jak sztuka sktadania tekstu i to sq pewne wartosci
estetyczne, ktore sq juz przepracowane od bardzo dawna... Podjetam studia z
edytorstwa i tam tez sporo tego byfo i 10, ze musiatam pracowac w in designie albo
obserwacja codzienna, albo to, ze ja uwielbiam patrzeé na oktadki i sie bardzo
interesuje tym, co jest na tych okfadkach. Nawet zgromadzitam iles tam oktadek, ktore
byty bardzo fadne (..), tez widziatam jak (imie znajomego z innego wydawnictwa)
pracuje nad oktadkami i to jest po prostu sztos (...) i czytanie wywiadow z ilustratorami
I w ogole wspdipraca z tymi ilustratorami (...). Generalne bardzo duzo robig, ja nie

’

umiem projektowac, ale wiem, co jest dobre.’

Jak wynika z dalszej analizy, obserwacja innych podczas pracy, czy czytanie
wywiadow z ilustratorami, o ktérym wspomina badana, ma na celu zainspirowanie sig¢ i
wyrobienie wlasnego zdania na temat tego, co jest dobre, a co nie, czyli w rozumieniu
tworcow - zwigkszenie poczucia estetyki. O inspirowaniu si¢ innymi tworcami (i/lub
wspotpracownikami) méowita rowniez reporterka ze stacji telewizyjnej (B8) i architekt
(B1), ktory wychowat si¢ w artystycznej rodzinie, co wedlug niego z pewnoscia
przyczynito si¢ do rozwoju omawianej kompetencji:
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,, Poczucie estetyki rozwijatem sam i to bardziej wyniostem z domu. Wszyscy sg
artystycznie nastawieni. Ciocia maluje obrazy, wszyscy na czyms grajg, WSZyscy robig
te szopki (...). Ta sztuka byfa zawsze | wszedzie, ja ze sztuki zdawatem tez mature, bo sie

interesowatem tym po prostu, czyli obrazami, rzezbami, architekturg.”

Inspiracje, ktore rozwijaja poczucie estetyki pracownikéw sektora kreatywnego,
badani czerpia z obserwacji pracy innych tworcow, analizy dziet, ktére gromadza,
przeszukujac Internet lub dzieki uczeszczaniu do galerii sztuki, muzeow, teatrow czy Kin
(B1, B2, B8,B10). Wspierajace W rozwoju tej cechy moga by¢ rowniez wskazowki i
korekty otrzymywane od bardziej doswiadczonych tworcow, co naswietlita dyrektor
kreatywna z agencji reklamowej (B2). Dla badanej istotne okazuje si¢ takze analizowanie
rozmaitych dziet sztuki pod katem stylu, formy. Podobnie jak Artdirector, ona réwniez
zwrocita uwage na role argumentowania swoich upodoban i wyboréw tworczych w
procesie rozwijania poczucia estetyki. Tak jak cytowana wyzej redaktorka (B10) i
architekt (B1), badana rozwija swoje poczucie estetyki nie tylko w pracy, ale takze na

studiach podyplomowych.

Freelancerzy :

Wolni strzelcy réwniez rozwijajg poczucie estetyki podczas pracy lub gromadzac
inspiracje, czy obcujac ze sztuka (B1,B3, B5, B7). Metody te, jak wyznaje jedna z
artystek, moga nie tylko wspiera¢ omawiang kompetencje, ale rowniez dostarczaé

przyjemnosci:

,, W moim przypadku ono (poczucie estetyki) jest rozwijane cafy czas, a ze tez
mam to szczescie, Ze moja praca sktada sie z rzeczy, ktore lubie, Wigc jest to oglgdanie
filmow setkami i chodzenie po galeriach sztuki i oglgdanie obrazéw czy fotografii, ktore
na to poczucie estetyki wplywajg, a ktore sq przyjemne dla mnie do robienia, no to caty
czas pozwalajg mi to poczucie estetyki wyrabiac.” - Aktorka, choreografka, rezyserka i
fotografka (B3).

Cytowana badana, zapytana o subiektywng ocen¢ Swo0jego poziomu poczucia
estetyki, przerwata wywiad, by zapyta¢c swojego partnera (réwniez artyste |
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wspotpracownika) 0 opini¢. Szybko wrocita z odpowiedzig, ze jest ona u niej rozwinigta
skrajnie i nie ma skali, na ktérej mozna bytoby jg zmierzy¢. By¢ moze oznacza to, ze
identyfikowane metody moga w niektorych sytuacjach okaza¢ sig¢ nie tylko przyjemne,
ale rowniez skuteczne.

Inspirowanie si¢ pracag innych tworcow moze rozwija¢ poczucie estetyki rowniez
pracownikéw branzy muzycznej, co uwypuklit badany wokalista (B6). Wedtug niego,
przejawia si¢ ono chociazby w umiej¢tnosci kreowania wizerunku scenicznego albo
projektowania oprawy wizualnej koncertéow. To drugie zaakcentowane zostato rowniez
przy okazji wywiadu z wiascicielem studia kreatywnego (B9) i opisane przy okazji
perspektywy organizacyjnej. Poczucie estetyki moze mie¢ takze wptyw na ksztatt utworu
muzycznego. Wedlug wokalisty freelancera (B6) warto je rozwija¢ poprzez

koncentrowanie si¢ W swojej pracy tworczej na detalach:

,,Na przyktad teraz w kontekscie estetyki, tak jak nigdy tego nie robitem, tak teraz
bardzo si¢ staram i méwie tu stricte o estetyce muzycznej, ze rozwijam to swiadomie
bardzo, to skupianie si¢ nad detalami, bardzo wchodze W szczegdly jesli chodzi o dzieto
muzyczne, wczesniej pojmowatem piosenke Jako catos¢ przez wigkszos¢é mojego zZycia, a
teraz widze, ze bardzo wprowadzam mocne skupienie na szczegotach, detalach i widze

jak to robi level up w jakosci.”

Przedstawiona metoda nawigzuje W Swej istocie do opisanej juz wczesniej
szczegOlowej analizy wybranych dziet innych tworcow. Nieco bardziej precyzyjny opis
tej metody zaproponowat inny badany, rowniez twoérca zwigzany z branza muzyczna,

raper i wiasciciel wytworni muzycznej (B7):

., Mysle, ze takie dekonstruowanie dzief jest fajne, takie zastanowienie sig, jaka
byta intencja, jak zostata zrealizowana, jakie srodki zostaly do tego wykorzystane. Tak,

Zeby nie patrzeé na dzieto tylko jako odbiorca, tylko starac¢ mysleé jak tworca.”

Powyzsze przyktady pokazuja, ze zdaniem badanych, rozwoj poczucia estetyki
nastepuje gtownie podczas wykonywania codziennej pracy artystycznej i projektowej.
Badani identyfikujg jednak pewne metody, ktoére wplywaja pozytywnie na rozwoj tej
kompetencji, zaliczajac do nich dawanie (w organizacji) oraz stuchanie (w organizacji i

poza nig) wskazowek bardziej doswiadczonych 0s6b z branzy, inspirowanie
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pracownikow i samodzielne gromadzenie inspiracji, obcowanie ze sztuka, wychowanie
W rodzinie artystycznej, uczestnictwo w kulturze, wspolprace z innymi tworcam,
dyskusje w zespole, udziat w kursach umiejetnosci technicznych (rysunku), czy
uczestnictwo w studiach artystycznych. Metody te, jak zaznaczaja badani, sg najczesciej
stosowane nieintencjonalnie, jednak moga okaza¢ si¢ skuteczne i przy tym przyjemne w

wykonaniu.

5.5. Kompetencja 5 - Wrazliwo$¢

,, Gtupio to zabrzmi, ale mam dziwne wrazenie, Ze nie powiem tego na gfos, ale ze
tak to czesto styszatem od innych <<ale ty (imie badanego) jestes wrazliwy>>, Ze mam
wrazenie, ze NO Nie wierze, Ze t0 jest wada u kogokolwiek, ale przez to, jak mnie tez
uksztattowata, 10 jest jedyna z kompetencji, z ktorg na pewno nie mam problemu, nigdy
nie szukafem i nie byfem zainteresowany rozwojem jej. Ja tez bardzo lubie swojg

wrazliwosé i nie cheiatbym nic tu zmienia¢. Tak.” -wokalista, muzyk (B6)

Powyzszy cytat obrazuje powtarzajaca si¢ wsrod badanych opinie, iz wrazliwos¢
jest kompetencja wysoko rozwinigta U tworcow, w zwigzku z czym nie wymaga
podejmowania wielu dziatan, ktore moglyby ja wzmacnia¢. Z powyzszego cytatu ptynie
rowniez mysl, iz wrazliwo$¢ moze by¢ odbierana przez spoteczenstwo pejoratywnie (jako
wada) i moze wymaga¢ od tworcy pracy nad samoakceptacja. W podobnym tonie

wypowiedziala si¢ badana reporterka telewizyjna (B10):

,, Niby sie mowi, ze dziennikarz powinien by¢ pozbawiony emocji, ale ja sama
pamietam takie momenty, Ze montujgc material, siedziatam i plakatam, no bo jak mozna

nie by¢ wrazliwym na otaczajgcy swiat, mowigce 0 tym swiecie.”

Wrazliwo$¢ niewatpliwie wyraza si¢ poprzez emocjonalny odbior otaczajacej
rzeczywisto$ci. Rozwoj tej kompetencji wymaga wigc czesto, wedtug badanych,
czerpania z metod psychologicznych. Podobnie jak w przypadku innych przytaczanych
kompetencji, badani wskazujg, ze poziom wrazliwos¢ wzrasta wraz ze zdobywanym

doswiadczeniem w pracy tworczej - wrazliwos¢ jest stale pobudzana dzigki
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podejmowaniu codziennych, zawodowych zmagan w branzy kreatywnej. Oczywiscie nie

tylko. Badani wskazali takze na inne, oryginalne metody pracy z wtasng wrazliwoscig.

Organizacje:
Przedstawiciele organizacji przyznali, iz nie sg w stanie zidentyfikowa¢ metod,

ktore wzmacniatyby poziom wrazliwosci ich pracownikow. Rownolegle pojawita si¢ tez
opina (B9), iz wrazliwoscig powinno si¢ zarzadzac, poniewaz, jak uznat badany, ,tatwo
ja stracic¢, a trudno si¢ zyskuje”. Dalej wyjasnit jednak, ze organizacja, ktorg reprezentuje,
nie wykonuje zadnych dziatan w obszarze zarzadzania ta kompetencja. HRBP z branzy
gier video (B11) stwierdzita natomiast, iz jesli wrazliwo$¢ niesie za sobg pozytywne
efekty, to nie wymaga zadnych dzialan wspierajagcych. Natomiast w momentach, gdy
prowadzi ona do negatywnych reperkusji zwigzanych na przyktad z niepewnoscia Siebie
I rozchwianiem emocjonalnym, niezbgdna jest rozmowa lub wsparcie psychologiczne
zlecane na zewnatrz. Warto doda¢, iz organizacja ta ma podpisang umowe z gabinetem
psychologicznym i gdy pracownicy majg ochot¢ skorzysta¢ z konsultacji
psychologicznej, to majg mozliwos¢ zrobienia tego anonimowo i na koszt organizacji. W
wywiadach nie pojawilo si¢ wiecej metod wskazujacych na organizacyjny rozwoj tej

kompetencji.

Pracownicy organizacji :

Artysci zwigzani z jednym miejscem pracy, wsréd metod wspierajacych rozwoj
wrazliwosci wymienili migdzy innymi codzienng pracg i1 doswiadczanie zyciowe (takze
wplyw wychowania)(B2, B8, B10), obcowanie ze sztukg poprzez odwiedzanie galerii i
muzedéw, czytanie ksigzek czy ogladanie spektakli teatralnych (B2, B10). Redaktorka w
wydawnictwie ksigzkowym (B10) stwierdzita, iz poza wyzej wspomnianymi, dobra
metoda rozwoju wrazliwosci jest state podejmowanie dziatan tzw. ,,uwrazliwiajacych”,
ktore w jej przypadku przybieraja rozmaite formy, np. uczeszczania na lekcje tanca

wspotczesnego, prowadzenia dziennika czy uczeszczania na studia antropologiczne:

., Wrazliwos¢ rozwijalam mysle przez czytanie ksigzek i studia antropologiczne, to
jest spory czynnik - tak zwane uwrazliwienie, 10 nie byto tak nazwane, ale przez to co
nam przekazywali, to na pewno jest u mnie rozwiniete (...). Mysle, ze taniec

wspolczesny, W ktérym sporo chodzi nie tylko o to, Zeby rozwija¢ choreografie ale zeby
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ksztattowacé swojg wrazliwosé (...). Mysle tez, ze jak pisze dziennik, to jest jakies

’

dziatanie uwrazliwiajgce.’

Wedtug badanego architekta (Bl), wrazliwos¢ byla niegdy$ niezwykle istotng
kompetencja W jego branzy. Dzi§ w wigkszosci firm architektonicznych, wiaczajac w to
organizacje, W Ktorej sam pracuje, nie pelni ona juz tak waznej roli. Jak stwierdzit,
wrazliwos¢ moze si¢ przyda¢ w biurach projektowych uprawiajacych ,,sztuke wysoka,
gdzie <<budynkami pisze si¢ poematy>>", a nie w miejscu, w ktorym praca ma charakter
bardziej rzemieslniczy. W zwiazku z powyzszym, badany nie zidentyfikowat zadnych

dziatan rozwijajacych t¢ kompetencje.

Freelancerzy :

Freelancerzy byli zgodni co do tego, iz skuteczng metoda rozwijania wrazliwosci
jest obserwacja otoczenia (B3, B5, B7) i czujno$¢ na otaczajacy $wiat, np. ,,zauwazanie
¢wierkania ptakow” (B3). Obserwacji, wedtug jednego z tworcow (B7), mozna dokonaé
rowniez podczas medytacji. Wedtug badanego, wrazliwos¢ potrzebuje odpowiednich
warunkoéw do zaistnienia, a pomocne W jej rozwoju moga by¢ rowniez substancje

psychoaktywne:

,,No na pewno medytacja jest narzedziem, ktére moze zwigkszy¢ wrazliwosé.
Mozemy obserwowac wtedy swoje mysli | mozna je wtedy wylapaé, a nie tylko przezyé
bezrefleksyjnie (...). Wydaje mi sig, ze trzeba sobie sprawi¢ odpowiednie warunki, kurde
ta wrazliwosé jest bardzo wazna (...), wydaje mi sie, ze nie kazde warunki sg dobre,
zeby by¢ wrazliwym. Jesli mam 14 zadan do zrobienia, to nie jest dobry moment, zeby
ocenic¢ komus piosenke (...). NO | mysle, ze wrazliwosé zwigkszajg psychodeliki, ale nie

wiem, co na to doktorat.”

Wedtug kierowniczki produkcji filmowej (B5), wrazliwos¢ wzmocni¢ mozna
poprzez rozwoéj empatii, a t¢ mozna z kolei rozwija¢ metodami coachingowymi, takim
jak aktywne stuchanie czy trafne zadawanie pytan. Badana uznata ponadto, iz juz samo
uczestnictwo w kursie coachingowym wzmocnito jej wrazliwos¢, podobnie jak
ukonczenie studiow w szkole artystycznej.

Jak wynika z przeprowadzonych wywiadow, wrazliwo$é jest wysoko rozwinieta

kompetencja u respondentéw. Wykorzystywana przez badanych tworcow w codziennej
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pracy, jest jednakowoz rozwijana przez nich nieintencjonalnie lub intencjonalnie
pozostawiona jest bez rozwoju. Chociaz organizacje kreatywne nie podejmujg dziatan
majacych na celu wzrost w obszarze tej kompetencji, to przedstawiciele firm zauwazaja
potrzebe ,,zarzadzania” wrazliwoscig swoich pracownikow i uwazaja, iz istotne jest
podejmowanie biezacych dziatan w momencie, kiedy wysoki poziom wrazliwosci tworcy
wplywa negatywnie na jego brak pewnosci siebie lub niestabilno$¢ emocjonalng. Jedna
z firm, by pomaga¢ swoim pracownikom z uporaniem si¢ z negatywnymi skutkami
wynikajacymi z ich wrazliwosci, oferuje zewnetrzne wsparcie psychologiczne. Do
dziatan, ktore tworcy wykonuja poza organizacja i ktore przyczyniaja si¢ do rozwoju ich
wrazliwosci, nalezg: medytacja 1 obserwacja otoczenia, zazywanie substancji
psychodelicznych, obcowanie ze sztukg i korzystanie z roéznych form wyrazu
artystycznego (np. nauka tanca), a takze uczestnictwo w kulturze (galerie, muzea, teatr),
prowadzenie dziennika, stosowanie metod coachingowych oraz udziat w studiach

artystycznych czy antropologicznych.

5.6. Kompetencja 6 — Innowacyjnos¢é

Innowacyjnos¢ W sektorze kreatywnym zostata zdefiniowana jako umiejgtnosée
odnajdywania innych i nowych, badz udoskonalenia juz istniejacych procesow i
proponowanie rozwigzan ,,out of the box”. Badani twércy zwrécili uwage na jeszcze
jeden wazny wymiar tej kompetencji, a mianowicie na jej zwigzek z wykorzystywaniem
nowych technologii w procesie projektowym (np. przy poszukiwaniu nowych form
realizacji koncertow muzycznych, czy przy tworzeniu grafik reklamowych). Jedna z
respondentek (B3) uznata, ze kompetencja ta rzeczywiscie jest bardzo istotna, jednak

system pracy w sektorze kreatywnym moze ja blokowacé:
"Uwazam, ze system, w ktorym pracujemy te innowacyjnosé czesto blokuje, bo
jednak dziatamy na efekt, a nie na proces. W tym kontekscie to jest bardzo wazne, bo w

zaleznosci 0d tego, jak podejdziesz do danej sprawy, to taki dostaniesz rezultat.”

Badana reporterka telewizyjna zauwazyta z kolei, iz innowacyjno$¢ moze okazac

si¢ szczegolnie istotna w dobie pandemii:
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,, Catla ta sytuacja z koronawirusem jest out of the box, bo to caty czas
proponowanie nowych rozwigzan, szukanie, jak to robig inni, nieszablonowe
rozwiqgzania (...), jak jeszcze inaczej mozna nagrac¢ rozmowe Z gosciem, nie wychodzgc

’

z domu, jakich programow uzy¢...”

Zatem, szczegolnie w aktualnej rzeczywisto$ci, Szukanie metod rozwoju

innowacyjno$ci pracownikow wydaje si¢ by¢ waznym zadaniem.

Organizacje :
Podobnie jak w przypadku pozostatych kompetencji, i tym razem badani

przedstawiciele organizacji kreatywnych wyrazali przekonanie, iz innowacyjnos¢
rozwijana jest podczas codziennej pracy, co ilustruje wypowiedz dyrektora kreatywnego
ze studia animacji (B4):

., Na poczgtku byto tak, ze robilismy jakgs baze wiedzy w firmie i ona gdzies tam
caly czas sie rozwija i tez czesci procesu, ktore mamy wytworzone gdzies tam stale sie
zmieniajg | powstajg nowe. Z mojej perspektywy to czasem nie jest innowacyjne, ale jak
na firme ktorg mamy, to sporo rzeczy robimy inaczej i po swojemu (...). U nas kazdy
development jest innowacyjnym procesem. Z kazdym procesem trafiam do innego
zespotu | ucze sie iNNego Sposobu myslenia, bo ktos inny np. prowadzi projekt od strony

artystycznej.”

Wedlug badanego, opracowanie i aktualizowanie bazy wiedzy, ktéra pracownicy
organizacji moga nastepnie wykorzystywa¢ w celu usprawniania i unowocze$niania
procesu produkcji utworow, nie jest najskuteczniejszg metoda wspierania
innowacyjnos$ci. Efektywniejsza moze okazac si¢ praca zespotowa nad projektem i czgste
rotacje pracownikow w ramach grup projektowych. Wedtug niego praca nad rozwojem
kazdego nowego projektu wzmacnia innowacyjnosc.

Na rotacj¢ w zespole i uczenie si¢ od innych wskazywata réwniez dyrektor
kreatywna z agencji reklamowej (B2), twierdzac, iz skuteczng metoda rozwoju
innowacyjnosci, jest w jej ocenie zatrudnianie mtodych 0sob, ktore znaja aktualne trendy
w branzy i biegle postuguja si¢ nowymi technologiami. Wedtug badanej, zatrudnianie
mtlodych 0sob sprzyja wymianie doswiadczen i wzajemnej nauce, a to przektada si¢ na

poziom innowacyjnosci pracownikow firmy. Badana dyrektor kreatywna uwaza tez, ze
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pracownicy musza wykazywacé gotowos¢ do podejmowania innowacyjnych dziatan i
dodaje, iz jest to wymog nie tyle samej organizacji, co klientoéw. Jednocze$nie nie
identyfikuje ona innych metod rozwoju tej kompetencji oferowanych przez organizacje,
w ktorej pracuje.

Na pracg zespolowa i kolektywne uczenie si¢ od bardziej doswiadczonych 0sob
wskazywata rowniez reporterka (B8), HR Business Partnerka (B11), wtasciciel wytworni
muzycznej (B7), ktory podkreslit istote wykorzystywania burzy mozgow w pracy
zespotowej 1 wstecznego analizowania projektu, a takze wtasciciel studia kreatywnego
(B9). Wedlug niego, innowacyjnos¢ jest szczegolnie istotna w jego organizacji przede
wszystkim ze wzgledu na fakt pozycjonowania si¢ marki jako pioniera we wdrazaniu
nowych technologii przy organizacji polskich wydarzen artystycznych. Wedtug
badanego kompetencja ta jest weryfikowana juz na etapie rekrutacji, a jej rozwoj
nastepuje przede wszystkim w trakcie tworzenia nowych projektéw i wdrazania nowych
technologii. Wspomina on takze o tym, ze pracownicy rozwijaja innowacyjnos¢ rowniez

poza praca, CO zostanie szerzej opisane w dalszej czgsci pracy.

Pracownicy organizacji :

Wielu badanych uznato, iz rozwija swojg innowacyjno$¢ poprzez codzienng prace
| realizacj¢ tworczych przedsiewzieé, a takze W oparciu 0 wspomniane wyzej dziatania
organizacyjne. Jeden z badanych (B1) stwierdzil natomiast, iz jest wystarczajgco
innowacyjny i w ogoéle nie czuje potrzeby rozwoju tej kompetencji. Takze badana
redaktorka (B10) uwaza si¢ za osobg 0 bardzo wysokim poziomie innowacyjnosci,
zaznaczajac przy tym, ze organizacja, w ktorej pracuje, skutecznie ttamsi jej potencjat.
Wyznala, ze wielokrotnie probowata wykorzysta¢ swojg innowacyjno$¢ do inicjowania
oryginalnych dziatan w jej organizacji, jednak przestata to robi¢, poniewaz jej pomysty

nie byly realizowane:

,,Ja bardzo czesto proponowatam rozwigzania out of the box, zebysmy mysieli
inaczej, ale ile mozna 10 robié, jesli nic za tym nie idzie. Duzo proponowatam out of the
box, jesli chodzi o ksigzki, sposob promocji, wydanie itp., no gory out of the box, no ale

potem kalkulacja musi si¢ spigé, matematyka musi si¢ zgadzacé, mamy mato pieniedzy,

mamy dwa tygodnie, normalnie to powinno by¢ pét roku, czy chociaz cztery miesigce.”
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Ta sama badana podzielita si¢ spostrzezeniem, iz dobrym sposobem rozwoju
innowacyjno$ci poza organizacjg moze by¢ $ledzenie trendow w branzy i rozmowy z
innymi tworcami. Rowniez wedtug wilasciciela agencji kreatywnej (B9) pracownicy
rozwijaja innowacyjno$¢ pozaorganizacyjnie poprzez sledzenie trendow w branzy, ale
takze uczac si¢ nowych technologii. W tym celu wykorzystuja wedtug niego narzedzia

internetowe, jak tutoriale czy e-learning.

Freelancerzy :

Rozwo) w pracy i nauka od innych byly wskazywane jako jedne z
najskuteczniejszych metod rowniez wsrod tworcow wykonujacych wolny  zawod.
Wedtug badanej artystki multidyscyplinarnej (B3), innowacyjnos¢ bierze si¢ ze statego
taczenia w swojej pracy innych kluczowych kompetencji, jak kreatywno$¢, poczucie
estetyki, indywidualizm i wrazliwo$¢. Idac tym tropem, pokusi¢ si¢ mozna 0 hipotezg, iz
stosowanie metod rozwijajagcych wspomniane przez nig kompetencje, sprzyja takze
posrednio rozZwojowi innowacyjnosci.

Badana zidentyfikowata rowniez kilka metod, ktore stosuje nieintencjonalnie, a
ktore moga mie¢ wplyw na jej innowacyjnos$¢, miedzy innymi spotkania i rozmowy z
kolegami z branzy, a takze inspirowanie si¢ w codziennej pracy dorobkiem innych

tworcow (B3):

., Tak naprawde 7 kazdego spotkania z dang osobgq, z ktorq pracuje, U ktorej widze
Cos, Co jest warte zastanowienia si¢ albo jakiegos sprobowania sobie, to staram sie to

pozZniej sprawdzac U siebie | przetwarzaé na swoje.”

Rozwdj innowacyjnosci poprzez nauke od innych oso6b z branzy zostat opisany
wyzej, przy okazji omawiania perspektywy organizacyjnej, podobnie jak kolejna metoda,
a mianowicie nauka nowych technologii. W opinii jednego z badanych freelancerow
(B6), to wlasnie state doksztalcanie si¢ W obszarze nowinek technicznych rozwija jego
innowacyjno$ci W najwiekszym stopniu. W jego przypadku nauka ta odbywa si¢ poprzez

ogladanie tutoriali dostgpnych w Internecie:

., Wprowadzamy (na koncertach) jakies nowinki techniczne, czy to jest dzwiek, czy
swiatlo, czy realizowanie dzwigku z innego miasta. Robigc to ostatnio, to wiedzielismy,

ze 10 jest level up, wiedzialem, ze si¢ rozwijam, zaczerpngtem to jakby z youtube 'a (...).
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Pierwsza moja mysl byta, naprawde: "'nie ma opcji, to jest zbyt ryzykowne, nie robimy
tego™ i dopiero jak obejrzatem pare kanatéw, jak to sie robi, to to jest totalny level up, a

nie ryzyko i jak zmienitem 0 tym myslenie, 10 si¢ zadzialy dobre rzeczy.”

Jak wynika z powyzszego cytatu, czerpanie informacji z tresci internetowych moze
wzmacnia¢ innowacyjno$¢ artystow i pomaga¢ im w realizacji zadan trudnych i
ryzykownych.

We wspomnianym wyzej przypadku istotny jest rowniez fakt, iz przygotowanie
koncertu wymaga pracy zespotowej, W zwigzku z czym rozwoj innowacyjnosci ma czesto
charakter dziatania kolektywnego.

Rozwdj innowacyjno$ci poprzez prace W zespole lub inspiracje pracg 0sob z
branzy, to metody, ktore najsilniej wybrzmiewaty w wypowiedziach badanych tworcow.
Jak wynika z przeprowadzonych wywiadow, istotna dla rozwoju innowacyjnosci W pracy
zespotowej moze okaza¢ si¢ rotacja pracownikow i zadan, burze mozgow i wsteczne
analizowanie zrealizowanych projektow. Skuteczng metodsg w opinii badanych jest
rowniez zdobywanie doswiadczenia poprzez wprowadzenie nowych technologii w
proces projektowy i tworczy, sledzenie trendéw technologicznych w branzy i czerpanie

wiedzy z tresci dostgpnych w Internecie (np. tutoriale, e-learning).

5.7. Kompetencja 7 - Indywidualizm
Kompetencje te, opierajac si¢ na opiniach przedstawicieli sektora kreatywnego,
zdefiniowa¢ mozna jako swiadomos$¢ wiasnej wyjatkowosci i kierowanie si¢ nig w swojej
pracy. Indywidualizm przejawia si¢ migdzy innymi wykonywaniem zadan i
podejmowaniem decyzji zgodnie z wilasnymi warto$ciami | intuicjg. TO rowniez
pielegnowanie wlasnej odmienno$ci I wykorzystywanie jej w pracy tworczej i
projektowej. Indywidualizm moze wigza¢ si¢ rowniez ze $wiadomym Kkreowaniem

wiasnego stylu:

., To rzeczywiscie jest to fajne, bo jest cos takiego, ze wyrabiasz sobie swoj styl.
Moze nie zawsze w agencji reklamowej, ale malarze, plakacisci, ilustratorzy, no to to
jest gruba rzecz, ze ludzie rozpoznajq, kto projektowat to logo, no i to jest fajne. Ja nad

tym swiadomie nigdy nie pracowatam, ale jest to jakos rozpoznawalne. Czyli juz na
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poziomie wrazliwosci to jest rozpoznawalne i to jest strasznie fajne, strasznie mi sie to

spodobato.” - Dyrektor kreatywna w agencji reklamowej (B2)

To ,,wyrabianie wlasnego stylu”, 0 ktorym mowita badana, moze przyjmowac takze
forme kreowania wtasnej marki i budowania rozpoznawalnosci na rynku kreatywnym.
Jak podkresla jedna z badanych artystek (B3), podazanie za swoim indywidualizmem
daje gwarancj¢ unikatowosci i powoduje, ze wytworzony produkt lub ustuga staje si¢

wyjatkowa:

,Indywidualizm, to jest w kwestii sztuki 10 na 10. To jest dla mnie jedyna rzecz,
ktora moze sprawié, no to tak jak sie mowi, ze wszystko juz byto, no to nie mozna tego
tak okresli¢, bo ciebie nie byto. Indywidualizm jest dla mnie bardzo wazny i jest to dla

mnie jedyny gwarant unikatowosci, ze mozna opowiada¢ 0 super oczywistych rzeczach,
ale sposob, w jaki to robisz, sprawia, ze to bedzie wyjgtkowe. Nie ma drugiej takiej
osoby jak ty i dajgc dojs¢ do glosu indywidualizmowi, jestesmy w stanie stworzy¢
rzeczy, ktorych nikt inny by tak nie stworzyt i to jest dla mnie pigkne w sztuce, ze
poprzez indywidualizm, ktory objawia si¢ W jezyku, w ktorym dany tworca operuje, to
dzieki temu mi jako widzowi/odbiorcy, daje szanse, Zeby przez chwile spojrzeé na rzeczy

innymi oczami, jego oczami.”

Czy organizacje sektora kreatywnego rowniez zauwazaja istot¢ tej kompetencji i
dbaja 0jej rozwdj u swoich pracownikow? Jakie metody wspieraja indywidualizm

tworcow w opinii pracownikow kreatywnych firm i instytucji?

Organizacie :

Z analizy przeprowadzonych wywiadow wynika, iz dla przedstawicieli organizacji,
wykorzystywanie indywidualizmu przez pracownikow w ich codziennej praktyce z
jednej strony niesie za sobg wiele korzysci (jak generowanie pomystéw, oryginalny
sposob realizacji, umiejetno$¢ opowiadania historii, czy promowania dzieta), z drugiej
za$ moze generowac pewne problemy, wynikajace z nieprzewidywalnego zachowania
0sob posiadajacych wysoki poziom indywidualizmu, co obrazuje wypowiedz HRBP z
branzy gier video (B11):
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,, To jest po prostu codzienna praca, tam jest troche takich postaci, Ze jak
pomyslisz 0 nich oddzielnie, to jest niebywale, Ze ktos w ogole trzyma takie osoby w
firmie i mowie ci szczerze. Zero grania zespotfowego, kosmita, albo kosmitka, no w
ogole wszystko, ale oni majg w sobie takie cechy i umiejetnosci, ktore potrafig takie
rzeczy dolozy¢ swoim kawatkiem cegietki do koncowego produktu, ze machamy rekg
(...). Oni sie nie mieszczq W Zadnych w ogéle ramach niczego. Jak ich wlozysz w jakqgs
ramke, 10 Ci bedg wystawali z kazdej strony albo ich tam w ogdle nie bedzie. | my mamy

na to pefnqg zgode.”

Pelna akceptacja indywidualizmu tworcow moze by¢ trudna, jednak, jak dodaje
badana, osoby te pomimo pewnych trudnosci we wspotpracy, przynosza organizacji
wiele korzysci. Wysoki prog akceptacji skutkow ich zachowan wydaje si¢ zatem

niezbedny:

,, My jako firma mamy czesto duzo ktopotow przez te osoby, one sg kontrowersyjne
na kazdym kroku i jak nie masz takiej tolerancji i otwartosci, ze my trzymamy taki
wynalazek i to jakbym to powiedziata w takiej normalnej nieartystycznej organizaciji, to
bys powiedziata w ogéle "what the fuck, nigdy wigcej z tym cztowiekiem”, a my celowo
to robimy. Jest za duzo korzysci, to jest po prostu pewien kompromis albo nawet brak
kompromisu, ktérego nawet nie chcesz osiggngcé, bo wiesz, ze cos innego wygrywa (...).
Wiesz, jak zawsze W kazdej firmie widziatam takie osoby super pojedynczo, to tutaj one
nie wystepujg pojedynczo, takich 0sob jest tu duzo, ale im sie tu krzywda nie stanie.
Pomimo wszystkiego, bo mowie to anty wspdipraca, wstaje 0 12 i przyjdzie i moze cos

zrobi, ale jak juz zrobi, to to jest world class. ”

Z powyzszych cytatow wynika, iz w przytoczonej organizacji akceptacja
kontrowersyjnych  zachowan wynikajacych z indywidualizmu pracownikéw
kreatywnych to element budowania strategii zarzadzania kapitatem ludzkim firmy, w
ktorej istotna role petnia tolerancja, otwartos$¢ i utrzymanie sprzyjajacych warunkow dla
absolutnie kazdego z pracownikéw. Wspomniana organizacja zatrudnia rowniez rzesze
artystow innych narodowosci, w zwigzku z czym ta otwarto$¢ przejawia si¢ nie tylko
akceptacjg nietypowych zachowan indywidualistow i ich skutkow, ale takze

podejmowaniem rozmaitych dziatan z zakresu zarzadzania wielokulturowoscia, takich
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jak organizacja szkolen na temat r6znych kultur - organizacja swiadomie buduje swoja
strategie globalnego zarzadzania talentami.

Na rolg tworzenia warunkow sprzyjajacych indywidualizmowi zwrocit uwage
rowniez dyrektor kreatywny studia animacji (B4), wyjasniajac, iz docenianie
indywidualizmu jest niezwykle istotne w jego miejscu pracy i odbywa si¢ poprzez
wspieranie w realizacji wtasnych, zupelie autorskich projektow, ktore tworcy moga
rozwija¢ W czasie pracy i na ktore mogg otrzymac¢ dodatkowe finansowanie. Z kolei
wedhug redaktorki z wydawnictwa ksigzkowego (B10), indywidualizm w jej organizacji

w praktyce nie jest akceptowany:

., Mysle, Ze w teorii to wazna kompetencja, ale w praktyce fajnie jak sie
podporzqdkujesz. Fajnie jak jestes indywidualistg W rozmowie, jak interesujesz sie
roznymi rzeczami, niekoniecznie fajnie jak chcesz by¢ indywidualistg W pracy i chcesz

przeforsowac SWoje sciezki.”

Podobny wniosek ptynie z wypowiedzi wlasciciela studia kreatywnego (B9), ktory
uwaza, ze indywidualizm moze generowa¢ konflikty, dlatego tez nie podejmuje on
dziatan, ktore mogtyby te kompetencj¢ wspierac czy rozwijac.

Z przeprowadzonych wywiadéw wynika, iz badane organizacje nie stosujg metod
majacych na celu rozwoj indywidualizmu pracownikow. Cze$¢ badanych wskazuje
natomiast na istotng rolg tworzenia warunkow, ktére sprzyjaja pracy osob o wysokim
poziomie indywidualizmu (np. poprzez akceptowanie kontrowersyjnych zachowan i

tolerancj¢ r6znorodnosci).

Pracownicy organizacji :

Wedtug reporterki pracujacej w jednej ze stacji telewizyjnych (B8), indywidualizm
jest esencja jej pracy, a jej rozwojowi sprzyja z jednej strony praca zespotowa, z drugiej

ochrona wtasnego zdania i podejmowanie decyzji w zgodzie z wlasng intuicja:

., Wydaje mi sig, ze dziennikarstwo to gfownie to jest jeden kompan, to jest
pokazanie mojego indywidualizmu, bo kazdy materiat, ktory wypuszcze jest czyms
indywidualnym, czyms co ja stworze, jest odmienne jakby od zespofu, sama to
przygotowuje, sama jestem sobie sterem i okretem, oczywiscie mam do dyspozycji

wydawce, operatora, montazyste, grafika i tak dalej, ale to ja bazuje na swoich
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odczuciach, intuicji, wrazliwosci i wyczuleniu, czy to jest dobry kierunek, to jest jakby
esencja tego zawodu, pomimo tego, ze to tez jest sprzecznosé, jest to tez ogromna praca
zespotowa, ale z jednej strony jest totalny indywidualizm i podejmowanie przeze mnie

decyzji, a z drugiej to tez praca zespolowa i to si¢ tak styka.”

Znalezienie ztotego $rodka pomiedzy twoérczg pracg zespotowg z innymi
kreatywnymi postaciami a bazowaniem jedynie na wiasnych odczuciach i opiniach
wydaje si¢ by¢ zatem istotne dla rozwoju indywidualizmu. Kluczem do réwnowagi w
tym obszarze moze okaza¢ si¢ asertywno$¢ I umiejetnos¢ obrony swoich pogladow, o

czym wspomniata dyrektor kreatywna z agencji reklamowej (B2):

., Nie lubig, jak ktos chce wprowadzié jakgs zmiane w moim projekcie, nie znosze
wrecz PO kims konczyc, najlepiej sig czuje w swoim stylu, swojej wrazliwosci, w swoich
pomystach, bo wtedy jakby czuje, Ze to jest moje, Zze moge tego broni¢, Wiec chociazby

bronigc si¢ przed wtykaniem jakis tam innych zewnetrznych poprawek, czy koncepcji.

Same te lata praktyki, doswiadczen sqg rozwojem mojego indywidualizmu.”

Zdolnos¢ do ochrony wlasnej wrazliwosci, a co za tym idzie swojego
indywidualizmu nabywa si¢, w opinii badanej, wraz z doswiadczeniem zdobywanym w
miejscu pracy. Badana nie zidentyfikowata jednak zadnych innych metod, ktore
rozwijatyby u niej t¢ kompetencje. Wsrod nielicznych metod identyfikowanych przez
tworcow pracujacych w jednej organizacji znalazto si¢ takze dbanie o wtasng kondycje
fizyczna (ruch, taniec) oraz psychiczng (odpoczynek, terapia), co wykonywane jest na

wilasng r¢ke 1 wynika z potrzeby zadbania o wiasny komfort pracy (B8, B10).

Freelancerzy :

Wedlug artystki taczacej zawod tancerki, choreografki, rezyserki, aktorki i
fotografki (B3) samo wykonywanie wszystkich wymienionych zawodoéw rozwija jej
indywidualizm, poniewaz pozwala jej realizowac¢ si¢ na wszystkich ptaszczyznach, ktore
sprawiajg je] przyjemno$¢ i jest zgodne z jej wartosciami. Wiaze si¢ t0 poniekad ze
wspomniang wczesniej ochrong Whasnego zdania i podejmowaniem decyzji zgodnych z
wilasng intuicjg. Podobnego zdania byt wokalista i muzyk (B6), ktory wyznal, iz w

ochronie i rozwoju jego indywidualizmu pomaga mu menedzerka:
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,, Mam tak z mojq menedzerkq, ze ona ma by¢ czujna, jesli ktos mi cos narzuca i

mamy tak, Ze monitorujemy, czy to, ze wchodze W dany projekt, jest w zgodzie ze mng. ”

Dla kierowniczki produkcji filmowej (B5) kompetencja ta réwniez wiaze sig¢
asertywnoscig I przyjmuje forme dziatania wedtug wiasnych zasad i zgodnie z wlasnymi

wartosciami:

..Ja chee, zeby bylo jasne, ze moj indywidualizm wigze si¢ z wyznaczaniem granic.
Czyli sq granice, ktore sq szanowane albo nie, ale chce zeby byto jasne, Ze u mnie jest
tak (...). Pojawit sie koronawirus i ja zaczefam pfaci¢ ludziom za prace, ktorej nie
wykonali i oni byli w szoku, ja uwazam, ze w moim kodeksie to jest sprawiedliwe, bo jak
chee, zeby byli w projekcie, to chce zeby mieli za co zy¢é. Czyli indywidualizm to nie

’

tylko asertywnosé ale spojnosé ze swoimi zasadami.’

Wokalista i muzyk (B6) stwierdzit natomiast, ze w stuchaniu wiasnej intuicji i
rozwijaniu indywidualizmu pomaga mu uczenie si¢ zaufania do samego siebie poprzez

m.in. robienie notatek z instrukcjami dla samego siebie:

,,Ja mam w ogdle swira na punkcie zeszytow, ja duzo notuje i pisze sobie w
zeszytach caps lockiem: <<SEUCHAJ SIE SWOJEGO SERCA>>, mojg metodg jest po
prostu wmawianie sobie na sife - pisanie tych rzeczy, ze musze zaufaé sobie, bo bardzo

dobrze czuje si¢ zwilaszcza w swojej muzyce i nikt mi nie moze si¢ wpierdziela¢ (...).
Gdzies tam W srodku wiem, zZe ja mam racje | wiem, jak chce, Zeby byto, Wiec pisze
sobie dosfownie duzymi literami: <<NIE DAJ SOBIE WMOWIC, ZE OSOBA X MA
RACJE, BEDZIE TAK, JAK TY CHCESZ>> i pisze tak bardzo fopatologicznie, wiesz
bez jakiejs tam poezji albo pisze: <<NA KOLEJNYM SPOTKANIU NIE DAJ SIE
UGIAC TEMU>>, wiesz, na codzier nie mam czasu, Zeby sobie tak o tym pomysieé, a
jak mam ten zeszyt i tak sobie spojrze przed spotkaniem, to mam takie wiesz, sciggam
mysli do glowy | wiem, €0 bedzie chciala dana osoba i wiem, ze musze postawi¢ na

swoim, cokolwiek by si¢ nie dziafo, wigc to takie metody raczej wlasne i to dziata.”

Wedtug rapera i wiasciciela wytworni muzycznej (B7), indywidualizm mozna

rozwija¢ dzigki technikom negocjacji, bo jak stwierdzit:
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., Polgczone jest to, tez z asertywnoscig, bo to jak umowa bedzie uszyta pod

preferencje konkretnej jednostki bardzo moze podnies¢ indywidualizm.”

Zapytany o metody, za pomoca ktorych uczy sie tych technik, odpowiedziat, iz jest
to wiedza, ktora czerpie przede wszystkim z ksigzek i kursow online.

Ten sam badany przytoczyt rowniez przyktad jednego z twoércow, z ktorym
wspotpracuje, wskazujac, iz jego indywidualizm moze by¢ wynikiem §ledzenia branzy i
$wiadomego ,,wybierania drog, ktérymi nie chodza inni”.

Architekt, ktory w ramach wolnego zawodu zajmuje si¢ m.in. rzezba i rgkodzietem,

uznat iz nie rozwija swojego indywidualizmu, puentujac :

., Nie traktuje siebie jako projektu, ktory trzeba ulepszy¢. Jest jak jest.”

Artysci niewatpliwie postuguja si¢ w codziennej pracy indywidualizmem. Dzigki
temu ich dzieta i projekty stajg si¢ wyjatkowe. Niektore organizacje kreatywne zauwazaja
potrzebe wspierania indywidualizmu swoich pracownikow, starajac si¢ budowac
atmosfere sprzyjajaca wyrazaniu Siebie 1 realizowaniu wlasnych pomystow.
Indywidualizm, cho¢ momentami wiaze si¢ z kontrowersyjnym zachowaniem, moze
nie$¢ za sobg szereg profitow dla organizacji. Dlatego akceptowanie i docenianie
indywidualizmu  pracownikoéw, moze okaza¢ si¢ skutecznym  dzialaniem
organizacyjnym. Rozwoj indywidualizmu nastepuje¢ gtownie poza organizacja, a metody
bazuja na wzmacnianiu wiasnej asertywnosci i intuicji. Artysci, by pracowa¢ w zgodzie
z wlasnymi warto$ciami, proponujg m.in. $wiadome podejmowanie wspotpracy i
dokonywanie wyboréw zgodnych z wiasng intuicja, wykonywanie dziatan innych, niz
osoby z branzy, wzmacnianie pewnosci siebie poprzez robienie notatek i zapisywanie
wskazowek dla samego siebie, nauke technik negocjacji, a takze dbanie o kondycje
fizyczng poprzez zajgcia ruchowe (jak taniec) oraz kondycje psychiczng, poprzez np.

korzystanie z terapii.

5.8. Kompetencja 8 - Automotywacja
Automotywacja to umieje¢tno$é znalezienia i stosowania czynnikéw pobudzajacych
do dziatania. W branzy kreatywnej moze by¢ wyzwaniem dla 0s6b wykonujacych wolny

zawod, 0 czym wspominala jedna z artystek (B3):
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,, To (automotywacja) jest jakby cos, co zawsze mozna rozwijac¢. To jest trudne w
tym temacie okreslenie, kiedy to jest wystarczajqgco duzo. Bo jesli sam sobie narzucasz
system pracy, to sam si¢ do tego dziatania niejednokrotnie musisz motywowaé, bo to nie
jest tak, ze wstajesz, wychodzisz do biura i masz prace, tylko wstajesz, jestes w domu,
wypijasz kawe no i wiadomo jak to dziata, no to nigdy nie wiadomo, Ze to jest juz

wystarczajgCo duzo to, co zrobifes.”

Temat motywowania pracownikow kreatywnych zostat juz poruszony w literaturze
naukowej (Amabile, Fremmich-Andressen, Fazlagi¢) i dostarczyt wiedzy o konkretnych
czynnikach, ktore warto uwzglednia¢ w systemach motywacyjnych tworcow (np. istotna
rola doceniania, a niewielka motywacji finansowej). Ponizsza analiza wskazuje nie tylko
na czynniki, ktore motywuja badanych, ale réwniez na metody, ktore stosujg organizacje

i arty$ci poza praca, by $wiadomie zarzadza¢ rozwojem automotywacji.

Organizacje :

Przedstawiciele organizacji chetnie definiowali czynniki, ktorymi motywuja
swoich wspotpracownikow, wskazujac na atrakcyjne wynagrodzenie lub premie (B4, B9,
B10, B11, B12), umozliwianie uczestnictwa w festiwalach branzowych (B4, B9, B10,
B11), czy stosowanie pochwat i werbalne docenianie swoich pracownikow (B4, B8,
B11). Wedtug wiasciciela studia kreatywnego, wynagrodzenie jest istotnym czynnikiem
motywujacym jego pracownikéw, dlatego w okresach intensywniejszej pracy
(niekoniecznie wymagajacej nadgodzin) oferuje pracownikom wyzsze stawki (czg¢sto jest
to nawet dwukrotnos$¢ pensji). Ten sam badany uwaza, iz motywujaco na jego
pracownikow dziata rowniez lokalizacja firmy, wyposazenie biura czy sprzet, na ktorym
pracuja. Dyrektor kreatywny ze studia animacji (B4) zaznacza, iz w jego organizacji

motywacja finansowa nie dziata na wszystkich pracownikow:

,, Pienigdze nie zawsze dzialajg, 10 jeden ze sposobow motywowania, ale nie na
wszystkich to dziafa. Sq ludzie w naszej firmie, ktorzy sq bardzo zdolni i w zasadzie

mogliby po prostu pracowa¢ gdzie cheq, a pracujg w tej firmie tylko dlatego, bo lubig.”

Wedtug badanego, w rozwoju motywacji pracownikéw pomocne sg dziatania

organizacyjne, takie jak indywidualne podejscie do pracownika i zadawanie pytan
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poszczegolnym pracownikom o poziom ich motywacji i ich konkretne potrzeby.
Jednocze$nie wskazuje, iz jedng z metod, ktora pozytywnie wpltywa na rozwoj
automotywacji artystow, jest mozliwo$¢ wziecia dhugiego urlopu, w celu odpoczynku po

intensywnej pracy nad projektem:

., Bywa tak, ze przychodzi ktos i méwi, zZe chce odpoczgé i wtedy to nie jest kwestia
urlopu, tylko znika sobie tak na 3 miesigce do pof roku, w zaleznosci od tego, ile
potrzebuje czasu. To nie jest zwigzane scisle finansowo, ale no potrzebujesz odpoczgé i
idziesz na taki pofroczny urlop i po tym czasie wracasz do firmy. Czesto tak bywa,
zwiaszeza przy produkcjach serialowych, Ze takie osoby, ktére bardzo mocno pracujg
nad developmentem, po dwach latach takiej pracy po prostu potrzebujg miec¢ stopke na
pot roku, bo sq troche wypaleni, zmeczeni | odpoczywajg sobie przez pot roku,
oczywiscie mogq podjgé wtedy prace, tylko chodzi o to, Ze odpoczywajq tez od tej firmy

i ludzi i spokojnie sobie wracajg po prostu po péf roku do firmy.”

Nalezy doda¢, iz opisane dziatanie nie jest formalnie urlopem i nie wigze si¢
z otrzymywaniem wynagrodzenia. Jest to forma bezptatnego odpoczynku od pracy. W
tym miejscu nalezy podkresli¢, iz w sektorze kreatywnym dominuje rodzaj zatrudnienia
w oparciu 0 umowe 0 dzieto lub zlecenie. W zwigzku z tym artystom rzadko kiedy
przystuguja $wiadczenia typowe dla umowy 0 prace, CO zostalo szerzej opisane w czgsci

teoretycznej rozprawy.

Na jeszcze inng metode organizacyjng wspierajacg automotywacje tworcow
wskazuje HRBP z wytworni gier video (B11), ktora, opisujac specyfike pracy nad
tworzeniem gry, wskazuje, iz jest to dlugotrwaty proces, w zwigzku z czym organizacja

szczegolnie docenia pracownikow najstarszych stazem:

., Cykl produkcji gry jest bardzo diugi, podobno moze wyniesé trzy lata, ale
jeszcze nigdy nikomu nie udato sie zrobi¢ tego w trzy lata, wiec robi sie kilka, 5-7 i tg
nagrode, ten cafy hype dostajesz po 5-7 latach, to jest diugo, zwtaszcza dla mtodych
ludzi to lata swietlne, natomiast my wiemy, Ze tak jest, dlatego dla nas najwigkszq grupg
zainteresowang, 1 0 ktorqg dbamy to jest ta grupa i to sq takie od twardych systemow

bonusowych wigcznie sq te osoby, ktore sqg z nami dfugo...”
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Respondentka uwaza, ze docenianie tych pracownikow jest szczegoélnie istotne,
poniewaz to wWiasnie do$wiadczenie i staz tych 0sob stajg si¢ najlepszg motywacja dla

mtodszych tworcow:

., ...Bo wiemy, Ze jak raz przeszedtes ten caly cykl produkcji od niczego do
wypuszczenia tego na swiat, to za drugim razem bedziesz lepszym partnerem, Zeby 0
tym rozmawia¢ z innymi. Bo ty juz wiesz, jak tam jest, ty wiesz, Zze W migdzyczasie bedzie
siedemset zakretow, krew pot i #zy, ale ty wiesz, Ze na koniec czeka nagroda i pomozesz
nam z tq swojq historig przekona¢ innych kolegow, ze tak jest. | to powoduje, moze nie
wprost, ze te osoby, ktore to przeszty, a mamy takie osoby, ktore przeszty to po kilka
razy, to one wiedzg, gdzie teraz sq, wiec jest grupa nowych o0séb, ktore sie tapig za
glowe, gdzie my jestesmy, a oni mowig, chlopaki spokojnie, my juz tam bylismy, wiemy,
jak to zrobié, tez tak nam sie wydawalo, tez sie boimy, ale sprobujmy razem, wigc takie
propsowanie 0sob, ktore sg z nami diugo i docenianie ich na kazdym kroku za to, ze

dtugo sie doktadajq do sukcesu to, to bym podkresliita.”

Poza powyzszymi metodami rozwijania automotywacji zatrudnionych artystow,
badani (B5, B7, B11, B12) wymienili rowniez oferowanie pracownikom procesu
coachingowego lub wykorzystywanie jego elementow w pracy. Ponadto kilka osob (B4,
B8, B9) uznato, iz rodzaj pracy, jaki wykonuja, a takze miejsce ich pracy jest pewna

motywacja sama W sobie.

Pracownicy organizaciji:

Dla tworcow zwigzanych z jedng organizacja, powtarzajacym si¢ motywatorem
byta presja czasu, co obrazuje wypowiedz jednej z badanych (B2):

,,Deadline, serio, jak juz czuje presje, oddech na plecach, ze to juz musi by¢ za
dwa dni, a ja jeszcze niczego nie wymyslitam, 10 jakos tak sie wtedy zbieram do kupy i...
Czyli poczucie jakiegos obowigzku, Ze musze t0 zrobié. Raczej nie zdarzylo Sig, Zebym

)

czegos nie zrobita na czas.’

Jak wynika z powyzszej wypowiedzi, swiadomo$¢ zblizajacego si¢ terminu
wywotuje u badanej poczucie obowiagzku, ktore bezposrednio motywuje ja do ukonczenia

pracy. Inny badany, ktory takze zwrocit uwage na motywujace dziatanie deadline’u (B1),
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podkreslit jednoczes$nie, iz jego metodg na wzmocnienie motywacji do pracy jest odciecie

si¢ od zbyt wielu bodZzcow i proba skupienia na dokonczeniu zadania:

., Mysle, Ze warto Zeby si¢ motywowac - unikac bodzcow, ktore mogg rozpraszac.
Czyli albo wprowadzié sie w stan transu, Zeby po prostu cos robic i nie przejmowac
niczym innym. Tu np. muzyka jest wazna, ktora pozwala wejs¢ w taki stan umystu, Ze nie
mysle 0 niczym innym tylko po prostu robie, czyli jakas dosé szybka, powtarzalna

’

muzyka, ktora sprawia, ze sie odcinam.’

Muzyka i inne utwory dzwickowe wydaja si¢ mie¢ Szczegolne znaczenie dla
rozwoju automotywacji cytowanego artysty. Jak wynika z dalszej rozmowy, w trakcie
pracy cze¢sto stucha on muzyki lub wywiadow, a takze dobiera charakter tresci audio do

rodzaju wykonywanej pracy:

,, CzesSto zZeby sie zmotywowaé, zastanawiam sie, ile uwagi wymaga dane zadanie
i wtedy mysle, czy sobie puszczam jakis wyktad, czy muzyke i jesli uda mi sig to dobrze
dobrad, 1o praca idzie bardzo dobrze i szybko. Jesli przecenitem swoje zadanie, a
muzyka mnie rozprasza albo jest fatwe i mi si¢ nudzi, to wtedy jest problem z
zachowaniem rownowagi, zeby si¢ nie nudzito, jak nie - to puszczam wyktad, zeby byto

’

ciekawiej, jak angazujgce, t0 puszczam muzyke, zeby si¢ skupic.’

Ten sam tworca wyznaje, iz czasem oglada dostepne W internecie tresci dotyczace
pobudzania motywacji i pracy mézgu.

Kolejng metoda, ktora wzmacnia automotywacje, jest w opinii badanych tworcow,
gromadzenie inspiracji i $ledzenie branzy, co byto takze niejednokrotnie podkreslane w
trakcie omawiania poprzednich kompetencji. Dla przyktadu, redaktorka pracujaca w

wydawnictwie ksigzkowym (B10) wyznata:

,,Bardzo czesto patrze i patrzytam, co robig inni wydawcy, muzea, instytucje
kultury, co jest teraz modne w kulturze, co jest na Instagramie, to mnie pobudzato i
wzmacnial0 tez mojq kreatywnosé, tez taki research mnie bardzo motywuje, tak

kreatywnie, ale tez do pracy.”
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W powyzszym cytacie wybrzmiewa mysl (zauwazalna rowniez W pozostatych
wypowiedziach), iz motywowanie do pracy w branzy kreatywnej Scisle wigze si¢
z pobudzaniem kreatywnos$ci, 0 czym wspominal juz chociazby Fremmich-Andressen
(2009). W zwiazku z tym mozna by pokusi¢ si¢ 0 stwierdzenie, iz wzmacnianie
automotywacji przyczynia si¢ jednoczesnie do rozwoju kreatywnosci i odwrotnie -
rozwoj kreatywnosci moze mie¢ pozytywny wpltyw na motywacje do pracy artysty.

Inng metodg wskazang przez powyzszg badang bylo planowanie pracy i
prowadzenie harmonogramu. Dzigki temu, jak stwierdzita, ,,ma wszystko jasno
rozpisane” 1 wie, czym aktualnie si¢ zajmuje i co robita w przesztosci. Takie

uporzgdkowanie Wzmacnia w jej opinii automotywacje i pobudza do dziatania.

Freelancerzy :

Na rol¢ planowania, wyznaczania terminéw i dostrzegania czy monitorowania
efektow pracy w pobudzaniu automotywacji wskazywali takze freelancerzy. Kilkoro
badanych (B5, B6, B7) podzielito si¢ opinig, iz stosowanie tych dziatan jest w ich
przypadku poktosiem przebytych proceséw coachingowych. Jeden z badanych (B7)
pokusit si¢ 0 nastepujaca refleksje:

., Mysle, Ze tu dobry jest coaching, bo to pomaga w takim jasnym wyznaczeniu
wystarczajgco Silnie nacechowanego emocjonalnie celu, ktory gdzies tam powinien
pojawiaé sig W momentach, kiedy si¢ nie chce i jak juz sig nie pamigta, po €O si¢ to

wszystko robi, jak si¢ jest zmeczonym, a trzeba is¢, to warto to sobie przypomnie¢ na
zasadzie, po co sie idzie. Ja sobie wtedy mysle o domu na Zoliborzu, takie mam
marzenie, bo mi sie kojarzy z wygodngq, bezpieczng przystanig W fajnej zielonej okolicy,
ale blisko centrum Zycia, rodziny, lubie takie osiedle domkow, to jest bardzo drogie
kosztuje pewnie 5 milionow taki dom, wiec zawsze jak tak biegne i jestem zmeczony, t0

sobie wyobrazam ten dom i ide dalej.”

Z powyzszego cytatu wynika, iz nie tylko precyzowanie celow moze wzmacnia¢
automotywacj¢. Istotne moze okaza¢ si¢ rowniez mys$lenic 0 wilasnych marzeniach
w kontekscie celu i wizualizowanie wymarzonej przysztosci.

Ukonczenie kursu coachingowego i poznanie tej metody posrednio wptyneto
rowniez na rozwoj automotywacji kierowniczki produkcji filmowej (B5), jednak, jak

wyznala, to ,,deadline” motywuje ja najbardziej. Wsréd skutecznych metod rozwoju tej
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kompetencji badana wyszczegolnita rowniez spotkania z méwcami motywacyjnymi,
ktorzy inspirujg do podejmowana dziatan i wyzwan. Dodata jednak, iz w jej ocenie efekt
takiego spotkania utrzymuje si¢ bardzo krotko. Jednoczes$nie stwierdzita, iz motywujaco
dziata na nig maz, ktérego poréwnata do zawsze zmotywowanego do pracy robota. O
inspiracji innymi osobami méwit réwniez muzyk i wokalista (B6), ktorego motywuja

ulubieni youtuberzy:

,, ...Ci youtuberzy, o ktorych ci mowitem na poczqtku, oni majg takie kontenty:
<<jak wstac z tozka i zaczqé robic to, co kochasz>>, tego tam jest mnostwo i to jest
pieknie podane w ogdle i nawet jesli tam jest czasami taki amatorski coaching w stylu:
<<stary musisz wsta¢ i to robi¢ >>, wiem, ze to nie jest takie proste, ale to jest tak
tadnie zrobione od strony estetycznej, ze na mnie to bardzo wpfywato i taki
osmiominutowy filmik potrafit mi zrobic¢ dzien i ze na przyktad 40 zadan | naprawde te
rzeczy robitem, wigc bardzo automotywacji szukam w ludziach, ktérzy mnie inspirujq i

to jest YouTube i te trzy kanaty.”

O podobnym rodzaju inspiracji, ale w ramach nieco innego kontekstu mowita
rowniez badana artystka multidyscyplinarna (B3). Zwrécita ona uwage na istotng rolg
inspirowania si¢ kulturg i dzietami sztuki (malarstwem, filmem). W jej opinii obcowanie
ze sztuka nie tylko inspiruje i motywuje do dziatania, ale rowniez pozwala w pewnym

sensie zmieni¢ perspektywe:

,,Jak mam taki dzien, ze totalnie nic mi si¢ nie chce, to sobie wigczam jakis fajny
spektakl albo film albo muzyke i po prostu pozwalam sobie na to, Zeby na chwile sobie
W tym odplyngé i sie odbi¢ 0d czegos, co jest fajne i stwierdzi¢ sobie <<to jest jednak

i3]

spoko robienie dobrych rzeczy, 0 moze sprobuje>>.

Dla tej samej artystki w rozwoju automotywacji wazne jest takze $wiadome

dobieranie ludzi do wspotpracy i praca zgodna z wtasnymi wartosciami:

., Wigc tutaj dla mnie waznym aspektem w tej automotywacji byto takie zaufanie w
to, Ze warto odpowiedzie¢ sobie na pytanie <<z jakimi ludzmi ty chcesz pracowacé?>> i

staranie si¢ pracowac Wiasnie z nimi, nie z tymi, ktorzy sq ogélnie przyjeci, ze warto,

161



tylko odpowiedzenie sobie na to, co jest dla ciebie wazne i szukanie troche wsréd 0sob,
u ktorych tez to zauwazasz. Ja sobie zadatam to pytanie i dosztam do takiego punktu, w
ktorym sobie pomyslatam: << Czekaj stara, czy ty naprawde chciatabys bra¢ w tym
udziat, czy po prostu zrobitas to, bo trzeba byto, bo musisz szukacé pracy?>> i czesto jak
sobie na to odpowiadam, to w sumie to nie. To nie jest jakis moj, to znaczy warto sobie
odpowiedzie¢ na pytanie i zaufad, ze jesli jestem taka i taka i moje wartosci sq takie,
takie i takie, no to nie probowac za wszelkg ceng wpisac sie W wartosci, ktore sq
odlegle, ale niby fajne, tylko szukac tego, co jest temu bliskie, bo istnieje wtedy wigksze

’

prawdopodobienstwo, ze sig uda i ze bedzie Ci tam dobrze.’

Swiadome kierowanie wlasng $ciezka artystyczng i praca w zgodzie z wlasnymi
warto$ciami mogg wspiera¢ nie tylko automotywacje, ale takze rozwija¢ inne kluczowe
kompetencje, o czym badana artystka wspomniata przy okazji omawiania chociazby
indywidualizmu. W tym kontek$cie badana zauwazyta, ze jesli wykonuje to, co jest jej
bliskie, to istnieje prawdopodobiefstwo, iz osiagnie sukces. To nawigzanie do
konfucjanskiego ,,znajdz prace, ktérg kochasz, a nie przepracujesz zZadnego dnia”,

artystka spuentowata nastepujaca refleksja:

,, Czasem jakby probujemy aspirowaé do miejsc, w ktorych wydaje nam sig, ze
mogloby by¢ fajnie, ale w nie nie wierzymy, cos co jest ogalnie przyjete za jakis rodzaj
nobilitacji, a niekoniecznie musi by¢ on dla ciebie wlasnie tym (...). Trawa nie jest

zielona bardziej ... "

Rozwoj automotywacji dla badanych artystow wigzal si¢ z identyfikacja
czynnikow, ktore motywujg do pracy. Badani zaliczyli do nich wynagrodzenie,
docenianie - szczegolnie w postaci pochwal, uczestnictwo w wyjazdach branzowych,
atrakcyjng lokalizacje¢ 1 wyposazenie biura, ciekawa prace, w ktorej nie ma miejsca na
nude, a takze deadline. Motywacje badani wzmacniajg poprzez uczestnictwo w procesie
coachingowym lub stosowanie narzedzi poznanych dzieki procesowi, jak organizacja
czasu, planowanie, czy wizualizacja. Istotne w rozwoju okazato si¢ rowniez gromadzenie
inspiracji ze swiata sztuki i rozmowy z innymi. Wazng metoda jest takze obserwowanie
ulubionych kanatow na YouTubie, czy udzial w wyktadach znanych moéwcow
motywacyjnych, cho¢ to drugie ma raczej dziatanie kréotkofalowe. Metoda rozwoju

automotywacji, na ktorg zwracali uwage badani, jest takze zapewnienie sobie
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sprzyjajacych warunkow do pracy. Dla jednego z badanych byto to dbanie o rownowage
pomigdzy stanem skupieniem a rozproszenia i odpowiednie dobieranie tta dzwickowego
podczas pracy. Inna badana uznata, iz $wiadomie kierowanie wtasng karierg artystyczng

I praca zgodna z warto$ciami jest tym, co najbardziej wspiera jej automotywacje.

5.9. Kompetencja 9 - Inicjatywnos$¢

Inicjatywno$¢ oznacza dla badanych artystow umiejetnos¢ wyznaczania nowych
drog i rozwiazan, a takze dawanie sobie i innym iskry do dziatania. Wigze si¢ ona z
proaktywng postawa, a takze wspieraniem inicjatyw zglaszanych przez
wspotpracownikow. Jest jedng z kluczowych kompetencji, ktorg tworcy (choé tez nie
zawsze) swiadomie rozwijajg | wykorzystujag w codziennej pracy.

Wedtug jednej z artystek (B3), specyfika pracy freelancera w sektorze kreatywnym
wymaga ciaggltego podejmowania inicjatywy, a artySci musza mierzy¢ si¢ na codzien
chociazby z takimi zadaniami jak inicjowanie kontaktow i state poszukiwanie mozliwos$ci

wspotpracy:

,, Te 20% to jest to, co do ciebie wpadnie, zZe ktos sobie przypomni o twoim
istnieniu, a cafa reszta to jest jakby rozny rodzaj przypominania o sobie, czy to przez
kontakt z rezyserami, castingerami, czy jesli chcesz robi¢ swoje, to jest tylko | wylgcznie
pisanie wnioskow albo skfadanie aplikacji czy eksplikacji rezyserskich. W kazdej z tych
rzeczy tak naprawde to jest to, co sobie wypracujesz. Nie masz instytucji, ktora ci to

Jjakos nadzoruje czy organizuje.”

Jak wynika z rozmowy z badang, inicjatywnos¢ jest niezwykle istotng kompetencja,
ktora wspiera nie tyle sam proces tworczy, a bardziej pozwala znalez¢ prace i
zaangazowac si¢ W nowe projekty artystyczne.

Rowniez HR Business Partnerka z branzy gier video (B11) uznata inicjatywnos$¢ za

pozadang kompetencje W zawodzie tworcy:

,, To nie jest przypadek, ze nawet w matej grupie to jest bardzo wazna
kompetencja. My takich oséb szukamy, takich, ktorym si¢ bedzie chciato poszukacé i
pogrzebaé po wigcej, ktore bedq dgzyty do takiej doskonatosci albo bardziej i ciggle
bedq szukaty inaczej i mamy ich duzo.”
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W omawianym przypadku proaktywna postawa i inicjatywno$¢ sa powodowane
motywacjg pracownikow do samorozwoju. By¢ moze wiec fakt, ze tworcy majg silng
wewnetrzng motywacje do rozwijania si¢ W Swojej pracy, powoduje ze organizacjom tej
motywacji do organizowania systemowego wsparcia kompetencji brakuje.

Czy w przypadku inicjatywno$ci organizacje podejmuja jakiekolwiek

intencjonalne dziatania, by wesprze¢ w rozwoju swoich pracownikow?

Organizacie :

Podobnie jak w przypadku pozostatych kompetencji, inicjatywno$¢ nie jest
rozwijana intencjonalnie. Co ciekawe, przy okazji omawiania tej kompetenciji,
przedstawiciele organizacji nie identyfikowali zadnych specyficznych metod, ktore
moglyby ja rozwijac. Pojawialy si¢ natomiast opinie, iz istotne jest tworzenie warunkow
pracy sprzyjajacych inicjatywnosci (B2, B4, B7), np. poprzez stosowanie pochwat lub
nagrod za wychodzenie z inicjatywa. Wedtug wiasciciela wytworni muzycznej, istotne
jest takze dawanie pracownikom celoéw, zamiast zadan, co wspiera ich samodzielno$é, a
posrednio przyczynia si¢ takze do wzrostu w obszarze inicjatywnosci. Dyrektor
kreatywna z agencji reklamowej uznata z kolei, iz prezes jej organizacji ma wysoki
poziom inicjatywnosci, a to przektada si¢ na motywacj¢ i che¢é inicjowania dziatan

pozostatych pracownikow:

., Na poczqgtku byt bardzo upierdliwy i wszyscy si¢ na to boczylismy, ze W kazdym
projekcie on cos chce przesungé.: <<zobacz, a jakby to byto tak, a cos tam albo no to
wymyslmy jesSzCze cos i jeszCze cos...>> i my tam wypruwamy z siebie rézne pomysty, a
on jeszcze i jeszcze. Takie nienasycenie... TO jest irytujgce, ale zwracam honor, ze na
koniec wychodzi, ze po prostu bardzo dobrze to zrobito projektowi. To trzeba przyznac.
Wyciskam z siebie wigcej, zdecydowanie (...). Takie odgorne inicjowanie i

motywowanie.”

Powyzszy cytat moze by¢ ilustracjag powiedzenia, ze ,,przyktad idzie z gory” -
inicjatywnos$¢ szefa przektada si¢, w opinii badanej, na wzrost proaktywnosci jego
pracownikow.

Z rozmowy z wihascicielem studia kreatywnego wynika, iz inicjatywnos¢

pracownikéw powinna by¢ w pewnych sytuacjach rownowazona:
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., Dobrze jak ktos przyjdzie z jakims pomystem, ale nie widze potrzeby wielkiej,
zeby ktos mial ciggle jakis pomyst, Wiec ta inicjatywnos¢ jesli jest powigzana z
kreatywnosciq to super, ale jesli z indywidualizmem, to juz jest Zle (...). Mielismy taki
przypadek wczesniejszego dyrektora kreatywnego, ze ten pomyst, ktory jest od niego jest
praktycznie swigty, no nie moze tak by¢, my tworzymy, to jest praca komercyjna, wazne
jest klienckie stowo, ja tez lubie czesto robi¢ cos czego Klient si¢ nie spodziewa, co jest
wyzej potrzeb albo percepcji, ale jesli ta inicjatywa jest zbyt mocna to moze by¢

niedobrze.”

Zarowno osoby odpowiedzialne za rozwoj pracownikow jak i arty$ci zwigzani z
jedng organizacjg nie zidentyfikowali konkretnych metod, ktore wzmacniatyby
inicjatywnos$¢, jako jedyne dziatanie organizacyjne, ktore posrednio moze mie¢ wptyw
na rozwoj tej kompetencji, wymienili docenianie proaktywnej postawy pracownikow i

nagradzanie za wychodzenie z inicjatywa.

Pracownicy organizaciji:

Artysci pracujacy W jednej instytucji nie zidentyfikowali zadnych metod, ktore
moglyby wzmocni¢ omawiang kompetencj¢. Powodow byto kilka. Dla przyktadu, u
architekta (B1) wynikato to z przekonania, iz lubi by¢ on czescig zespotu, realizowaé
zlecone zadania i nie chce uczy¢ si¢ wychodzenia z inicjatywa. Redaktorka (B10)
uwazala, iz w jej firmie bylo to niedoceniane, w zwigzku z czym zrezygnowala z
wychodzenia z inicjatywa. Zapytana 0 metody rozwoju tej kompetencji poza organizacja,
odpowiedziata, iz nauczyla si¢ inicjatywnosci na studiach poprzez dziatalnos¢ w
stowarzyszeniu naukowym. Reporterka (B8) uznala, iz w codziennej pracy na tyle czesto
wykazuje si¢ tg kompetencja, ze poza pracg potrzebuje od tego odpocza¢ i nie chce sie¢ w
tym kierunku rozwija¢. Wydaje si¢ zatem, iz kompetencja ta rozwijana jest najczesciej
poprzez codzienne czynnosci i ze u badanych 0sob osiagneta wystarczajacy poziom,

ktory nie wymaga podejmowania dodatkowych dziatan.

Freelancerzy :

W opiniach dwoch badanych freelancerek (B3, B5), rozwdj inicjatywnosci
nastepuje poprzez szukanie réoznych drog rozwigzania danego problemu, co obrazuje
ponizszy cytat:
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., Zastanawiam sie: <<no dobra, jesli chce gra¢ w filmach, to jak moge sprawié,
zeby to sie¢ stato>>
| wymyslam: zapisanie si¢ do agencji takiej smakiej, nagranie takiego wideo,
innego wideo, zgloszenie sie na taki konkurs.” - Aktorka, rezyserka, choreografka,
tancerka, fotografka (B3)

Metoda ta przywodzi na mysl ,,wachlarz mozliwosci” opisany przy okazji
omawiania metod rozwoju kreatywnosci. Jak wyznaje kierowniczka produkcji filmowej
(B5), poszukujac nowych, oryginalnych drog bazuje ona przede wszystkim na wiasnym
doswiadczeniu, ,,nie wymysla czego$, €O nie istniato, ale szuka nawigzania do danej
sytuacji”. Podkresla tez, iz metoda ta nie jest przez nig stosowana intencjonalnie. Ta sama
badana wskazata rowniez, iz wspierajace inicjatywnos¢ moze by¢ nastawienie na cel, a
nie na zadanie, przekonanie o stusznosci realizowanego celu, a takze dziatanie w zespole.
To spostrzezenie koresponduje z kolei z przytoczong przez rapera i wlasciciela wytworni
muzycznej metoda delegowania celéw, zamiast zadan, a takze z dziataniem w zgodzie z
wlasnymi wartosciami (omoéwionym szeroko w podrozdziale dotyczacym rozwoju
indywidualizmu) oraz z metoda kolektywnego rozwoju poprzez prace w zespole
(przewijajacg sie¢ czesto przy okazji omawiania innych kompetencji). Z ta ostatnig metoda
utozsamit si¢ rowniez muzyk i wokalista, ktory podkreslit, iz w jego odczuciu
inicjatywno$¢ wiaze si¢ z pobudzaniem do dziatania i inicjowania pomystow cztonkow

jego zespotu:

., Dla mnie tu metodq jest czasami nawet sztuczne pompowanie i robie to stricte
pod kgtem zespotu, ze wiem, ze w zespole caly cigzar jest na mnie i wiem, ze ludzie na
przyktad majq gorszy dzien i traktuje to jako metode, ze totalnie staram sie by¢
swiatetkiem | pobudza¢ sztucznie tez w sobie i jakby bo teraz mysie z perspektywy
grupy, ze mojg metodg zeby cokolwiek wprowadzi¢ nowego albo cos w co ludzie wgtpig
to jest takie po prosto hypowanie si¢ w tym i takie, nie wiem jak to nazwaé, ale dawanie
bardzo jasnych znakow, zZe na czyms mi zalezy, ze jestem podekscytowany i nie daje im

odetchngé od nowych pomystow.”

Powyzsza metoda wydaje si¢ pokrywac z podejsciem prezesa opisywanym przez
dyrektor kreatywna z agencji reklamowej (B2). Takze i w tym przypadku osoba, ktora
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moze pochwali¢ si¢ wysokim poziomem inicjatywno$ci, Staje si¢ motywatorem i
inspiracjg dla innych. Sygnalizowanie podekscytowania mozna natomiast potraktowaé
niczym wspominane wczesniej docenianie pracownikow i wspieranie podejmowania
inicjatywy oraz generowania nowych pomystow.

Inicjatywno$¢ jest kompetencja nie tylko kluczows, ale réwniez wysoko rozwinigta
u badanych twoércow, o czym $wiadczg ich opinie. Kompetencje te rozwijaja podczas
podejmowania codziennych czynnosci zawodowych i nie podejmuja zadnych dziatan
majacych na celu rozwoj tej kompetencji w sposob intencjonalny. Jak jednak podkreslali,
wykorzystuja  Wlasng inicjatywno$¢, zeby pobudzi¢ inicjatywnos¢  swoich
wspotpracownikow. W opinii badanych, pomocne w rozwoju tej kompetencji moze
okaza¢ si¢ docenianie proaktywnej postawy u artystow, wyznaczanie celéw zamiast
zadan oraz dziatanie w zgodzie z wlasnymi warto§ciami. ROzZwdj inicjatywno$ci moze

by¢ wspierany rowniez przez prace zespotowa.

5.10. Kompetencja 10 - Radzenie sobie z odrzuceniem

Radzenie z odrzuceniem jest niewatpliwie jedng z kluczowych i najbardziej
charakterystycznych dla sektora kreatywnego kompetencji. Istot¢ radzenia sobie z
odrzuceniem podkreslat kazdy z badanych. Byto to w wywiadach nie tylko podkreslane
werbalnie, ale rowniez gestykulacja i ton glosu wskazywaty na silny zwigzek
emocjonalny artystow z ta kompetencja. Odrzucenie dotyka tworcow bez wzgledu na
rodzaj pracy, jaki wykonujg, czy ich doswiadczenie albo pte¢. Nie ma znaczenia, czy
wykonujg wolny zawoéd, czy pracuja w jednej organizacji. W opinii badanych, kazdy z
tworcow stale doswiadcza odrzucenia, dlatego ze praca artysty wigze si¢ z ciaglym

wystawianiem si¢ na ocene innych. Jak stwierdzita jedna z artystek (B3):

,,Jestesmy uzaleznieni bgdz 0 bgdz od odbiorcow. To nie jest tak, ze sobie sama
zrobig rzezbke 1 sobie jg postawig przed sobg | bede si¢ sama zachwycac jakq fajng
rzezbke zrobitam, bo to co robimy odbija si¢ caly czas od innych i ich poklaskéw i

akceptacji.”

Odrzucenie towarzyszy artystom na réznych etapach ich tworczosci. W réznych
zawodach moze takze przyjmowaé rozne formy. Odrzuceniem bedzie m.in. nie

zaakceptowanie projektu graficznego przez klienta, nie otrzymanie dofinansowania z
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Polskiego Instytutu Sztuki Filmowej na realizacje¢ filmu, przegranie castingu do sztuki
teatralnej, nie zrealizowanie wystawy w galerii sztuki, czy otrzymanie negatywnego
komentarza od odbiorcy tworczosci danego artysty. Ten ostatni przypadek ilustruje

wypowiedz rapera i wlasciciela wytworni muzycznej(B7):

,, To jest mega istotne, to jest jedna z podstawowych umiejetnosci dla artysty,
ktory wychodzi przed tysigce, czasem juz miliony, ale to tak jest, ze mozesz mie¢ 200
tysiecy pozytywnych komentarzy, a 10 negatywnych i to na tych 10 skupiajg sie

’

artysci.’

Radzenie sobie z emocjami pojawiajagcymi si¢ W sytuacjach odrzucenia i
traktowanie porazki jako lekcji jest dla tworcow jedng z wazniejszych umiejetnosci w ich
codziennej pracy. O istocie tej kompetencji mowi rowniez cytat HR Business Partnerki z
wytworni gier video (B11), ktéra umiejetnos$¢ radzenia sobie z odrzuceniem uznata za

pierwotng potrzebe setek artystow pracujacych w jej organizacji:

,, To jest tak pierwotna potrzeba, tak powszechna, tak czesta, ze cho¢ bysmy
chcieli, to my nie zaopiekujemy si¢ systemowo, to znaczy diugoterminowo tak, natomiast
taka potrzeba dzieje sie codziennie, poniewaz jesli generujesz pomysty, z ktorych silg
rzeczy 95 procent jesli nie wiecej bedzie odrzuconych, to sitg rzeczy musi tak by¢,
przychodzisz, robisz cos przez trzy miesigce, a my ci potem mowimy <<dzigki Paulina,
nie wykorzystamy tego, w migdzyczasie t0 zmienilismy, a pracowaltas ty i sto 0sob.>>
To sie zdarza na codzien, to nie jest cos personalnego, to nie jest, Ze ty i twoj zespot
Jjestescie glupi, PO prostu zmienilismy koncepcje, moze kiedys to wykorzystamy, a moze
nigdy i to, Ze pracujesz nad czyms tyle czasu, ja nie méwie 0 czyms, €O robitas dzien, ja
mowie 0 tym co setki 0sob potrafig robic¢ przez miesigce i to potem nie lgdujg W

finalnym produkcie docelowo, to jest trudne i to jest cos, co dzieje sie na codzien.”
Radzenie sobie z odrzuceniem jest bez watpienia trudng do opanowania

kompetencja. Jakie metody jej rozwoju oferujg zatem organizacje, by wesprze¢ swoich

wspotpracownikow?
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Organizacje :

Poniewaz jednym z wyznacznikow behawioralnych radzenia sobie z odrzuceniem
jest umiejetno$é przyjmowania negatywnej informacji zwrotnej, niektoére organizacje
kreatywne starajg si¢ budowac feedback w sposob, ktory wspiera psychike artystow w
trudnych momentach. W ramach tego podejscia skuteczng metoda wydaje si¢ by¢
racjonalizowanie, ktore oznacza dla badanych doktadne tlumaczenie perspektywy
podmiotu odrzucajacego i precyzyjne wyjasnianie przyczyny odrzucenia (B4, B9, B10).
lustruje to wypowiedz dyrektora kreatywnego ze studia animacji (B4):

,, My filtrujemy feedback w taki sposéb, Ze ja to po prostu tumacze, czyli odzieram
te wszystkie emocjonalne wyrzuty od klienta i méwie wprost, co nalezy poprawic.
Sprowadzam to do takiego: <<to nalezy przesung¢, tu nalezy zmienic kolor i trzeba
poprawic¢ kompozycje>>, bez tych tekstow typu : <<chyba si¢ nie zrozumielismy>>
albo <<ktos kto to rysowat chyba skonczyt pigtq klase podstawowki>> itd. Ja tez
tumacze, nawet jesli przeczytam cafy tekst, to mowie dlaczego nie nalezy sie tym
przejmowac, jak to nalezy czytaé, ze W stowie pisanym czasami Wychodzq inne rzeczy,
niz W twarz i czesto te negatywne rzeczy nie sq tak straszne jak sig¢ na nie popatrzy bez
emocji. Ja sig staram uczy¢ tych ludzi, ze ktos kto pisze, nie ma pojecia 0 pracy, ktorg
wykonujg ilustrator czy animator, stqd czasem wynika ta gorycz i trzeba sobie umiec z

tym poradzié no.”

Racjonalizacja moze przybra¢ takze forme odwrocenia perspektywy i pokazania
trudnej sytuacji z innych punktow widzenia, jak ma to miejsce w przypadku organizacji
zwigzanej Z produkcja gier video (B11):

"Taka racjonalizacja tego co sie zadziato 10 na poczgtek. Zeby pokazad 10 z inngj
perspektywy. Jak przychodzi do nas taka osoba, to ona jest juz w takiej rozpaczy, ze po
prostu jest juz do niczego, bedzie musiata si¢ zwolni¢ albo sama bedzie zwolniona, w
ogole jest koniec swiata, ona do niczego si¢ nie nadaje. Wiec takie zracjonalizowanie
tej sytuacji na poczqtek, zeby pokazac jej to innymi oczami, zZe to niekoniecznie jest o
Tobie, tylko przeramowanie tego i wszystkie techniki, ktére pomogg Ci pokazac te

sytuacje 7 boku.”
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Jak wskazuje cytowana HR Business partnerka, przeramowanie i pokazanie trudnej
sytuacji z innej perspektywy, to jedno z poczatkowych dziatan, ktore wykonuje
organizacja, zeby wesprze¢ pracownika w sytuacji negatywnej oceny i poméc mu
rozwing¢ jego umieje¢tnos¢ radzenia sobie z odrzuceniem. Jak wyznaje dalej, sa momenty,
gdy koniecznie jest zastosowanie metody interwencji psychologicznej. Wdrazane sg
wtedy narzedzia wykorzystywane m.in. przez pracownikéw Ogoélnopolskiego Pogotowia
dla Ofiar Przemocy w Rodzinie "Niebieska Linia”:

,, I wtedy wkracza oddziaf specjalny tych HR partnerow i to jest naprawde rescue
team, to nie jest W przenosni, tu naprawde trzeba reanimowac (...). My ich tak nie
nazywamy, ale to s¢ metody, ktore wykorzystuje si¢e na niebieskiej linii na przyktad,

kiedy masz telefon, tam to w ogole nawet nie masz osmiu minut, dobrze jak masz, tylko
tam masz naprawde katastrofe | musisz to zrobic przez telefon. Ja si¢ pare lat temu tego
zaczetam uczyd¢ i teraz tez ucze zespot, jakimi technikami poradzi¢ sobie w takiej
sytuacji. To jest super ekstremalne, ale jak tam sobie te osoby radzq na niebieskiej linii,
to znaczy, ze wprost mozna to przelozy¢ tez na grunt tutaj. To sq takie techniki na
szybkq interwencje (...). My robimy to oczywiscie super dyskretnie, zdarza sie to czesto,
my do pewnego momentu jestesmy W stanie pomac postawic¢ kogos na nogi, ale jak
widzimy, Ze to juz jest taka osoba, ktéra wymaga profesjonalnej pomocy, to nie jest
tylko kwestia rozmowy, ale ez czesto nawet psychiatry, a nie psychologa, to tam go

kierujemy.”

Opisane metody interwencji, jak wskazuje badana, moga okazaé sie skuteczne,
jednak dziataja krotkoterminowo i tylko w okreslonych przypadkach. Wyspecjalizowany
zespol HR potrafi takze dostrzec i uswiadomi¢ pracownikowi potrzebe skorzystania z
profesjonalnego wsparcia zewngtrznego, jak terapia czy psychiatria. Oferowanie
wsparcia terapeutycznego pracownikom moze okaza¢ si¢ wiec bardzo korzystng
mozliwo$cig rozwoju radzenia sobie w sytuacjach odrzucenia. Badana wspomniata
rowniez, iz W rozwoju tej metody pomocne sa takze techniki wykorzystywane w
profesjonalnym coachingu. Zaznaczyta przy tym, iz jej organizacja nie prowadzi petnych
procesow coachingowych, poniewaz jest to zbyt czasochtonne i w ich przypadku czgsto

lepiej sprawdzajg si¢ krotkie, dorazne interwencje.
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Inng metode rozwoju radzenia sobie z odrzuceniem proponuje wtasciciel studia
kreatywnego (B9), wedtug ktérego w sytuacjach negatywnej oceny pracy danego tworcy

warto przywolywac jego wczesniejsze sukcesy i doceni¢ prace calego zespotu:

,, To trzeba rownowazy¢ tym, zZe super robota, zobaczcie jak bylismy na koncercie
Bass Astral i 1go, wiekszos¢ uczestniczyta w tym projekcie, to jest teraz nie wiem 20
tysiecy 0sob, oni oglgdajg waszq prace albo na Openerze albo innym festiwalu. Czesto
mowimy, zZe jakbys powiesit obraz w jakiejs galerii to takiej ekspozycji nie dostaniesz

dtugi czas.”

Jak twierdzi badany, przywotywanie sukcesow réwnowazy silne negatywne
emocje zwiazane z niepowodzeniem czy porazka. W tym miejscu warto rowniez
wspomnie¢ 0 tym, ze trojka badanych (B2, B4, B10) wspomniala, iz pozytywny wptyw
na rozwoj tej kompetencji ma nie tyle docenianie sukcesow, co nie pietnowanie porazek.
Wedtug redaktorki zwigzanej z wydawnictwem ksigzkowym (B10), skupianie si¢ w jej
organizacji na niepowodzeniach i wytykanie pracownikom ich porazek, prowadzi do

obnizenia odpornosci psychicznej i wyparcia trudnych emoc;ji:

., (...) wiadomo, bo sukces ma wielu ojcow, a porazka to wiadomo, to jest takie no
nie udafo sie, ale to przez ciebie (...). To sporo mi namgcito w psychice i nie
postrzegatam porazki jak lekcji, ktora sfuzy do dalszego rozwoju, bo jasne, wyciggatam
wnioski, bo tak tez traktuje, ze mozna wyciggaé wnioski, ale to bylo po prostu dotujgce,
chciatam 0 tym zapomniec | wykaza¢ sie czyms innym, zeby 0 tym po prostu

zapomniano.”’

Pracownicy organizacji:

Dla artystow zwigzanych z jedng organizacjg istotng metoda rozwoju omawianej
kompetencji okazata si¢ wspomniana juz wczesniej psychoterapia. Nalezy jednak
zaznaczy¢, ze W przypadku badanych artystow (B2, B10) terapia jest metoda, z ktorej
korzystaja na wlasng r¢ke, a organizacje, w ktorych pracuja, nie oferujg, w ich opinii,
zadnych narzedzi ani metod wspierajacych rozwoj radzenia sobie z odrzuceniem. Jak
twierdzi dyrektor kreatywna z agencji reklamowej (B2), terapia pomogta jej w nauce

traktowania sytuacji odrzucenia jako kolejnego doswiadczenia, a nie porazki, jak sadzita
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dotychczas. Jednocze$nie zauwazylta, ze aktualnie nie rozwija tej kompetencji i czuje si¢
w niej silna. Bardzo podobng opini¢ wyrazita redaktorka z wydawnictwa ksigzkowego
(B10):

., Mysle, ze terapia bardzo duzo mi dafa, ja bardzo mocno przejmowatam sig
porazkami. Jak tu jest to nie traktowanie porazek w pracy jak osobistych, to ja to
traktowatam jeden do jeden. Wiasciwie mogtabym znak réwnosci przy tym postawié i to
byto mocno wyniszczajgce. Wigc z jednej strony to a z drugiej tez jak zaczefam tarnczy¢ i
dostatam inne zainteresowanie, ktore nie byto zainteresowaniem intelektualnym, ale
bardziej ruchowym to ez bardzo mi pomogto.”

Wspomniana redaktorka przyznala, iz poza korzystaniem z psychoterapii, istotng
metoda w rozwoju tej kompetencji okazat si¢ w jej przypadku ruch (konkretnie taniec),
ktory stat si¢ odskocznig od wysitku intelektualnego. Pozostali badani pracujacy w jednej

organizacji nie zidentyfikowali zadnych metod rozwoju omawianej kompetencji.

Freelancerzy:
Nieco inaczej prace nad radzeniem sobie z odrzuceniem opisywali freelancerzy. Te

osoby ze szczegdtami opowiadaly 0 sytuacjach odrzucenia, ktorych doswiadczyty, a co
wigcej, Z tatwoscig identyfikowaty metody, ktore w ich opinii rozwijaja t¢ kluczows dla
nich kompetencje. By¢ moze roznica migdzy tymi dwiema grupami tworcow wynika z
faktu, iz w organizacjach kreatywnych artySci pracuja czgsto w zespole, a
odpowiedzialno$¢ za niepowodzenie rozklada si¢ rownomiernie na wszystkich
pracownikéow. W przypadku wolnych strzelcow ta odpowiedzialno$¢ ma charakter
jednostkowy.

Z przeprowadzonych wywiadoéw wynika, ze artysci freelancerzy stosuja podobne
metody do tych, ktérymi organizacje wspierajg swoich pracownikow. Skuteczng metoda
w opinii badanych okazuje si¢ by¢ na przyktad racjonalizowanie, 0 ktorym wspomniata

artystka multidyscyplinarna (B3):

» Sytuacja, W Ktorej jestes jednoczesnie tworcg | tworzywem jest w tym zakresie
bardzo wymagajgca, zZeby skumacd, ze t0 nie jest tak, Ze po prostu jestes nie dosé¢ pigkny,
nie dos¢ magdry, nie dos¢ inspirujgcy dla kogos, to jest super wazne, zeby zdac sobie
sprawe Z 1ego, ze to jest tylko | wyfgcznie jakas jedna sytuacja, w ktérej ktos potrzebuje
okreslonego zestawu cech czy wlasciwosci i to nie definiuje Ciebie w Zaden sposéb jako
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cztowieka (...). Czyli zdanie sobie sprawy z tego, Ze to nie tylko aktor jest tym
elementem, ktory musi si¢ z tym zmagac¢, ale zZe kazdy pion, kazdy jeden pion, czy kazdy
zawod twaorczy sie z tym w jakis sposob zmaga, a i nawet nie twérczy, no po prostu
zyjemy W pewnych systemach zorganizowanych, chcgc nie chege. Kazdy ma jakiegos
szefa i nawet jes/i sam jestes sobie szefem, to jestes uzalezniony od rynku, te rzeczy sq ze

sobq zwigzane.”

Racjonalizowanie w przypadku freelancerow moze przyjmowa¢ podobng forme,
jak ma to miejsce w organizacjach kreatywnych. Pomocna moze okaza¢ si¢ wigc
szczegblowa analiza przezytej sytuacji odrzucenia, zmiana perspektywy, selekcja
informacji zwrotnej, a nawet, jak w przypadku badanego architekta (B1), proba

empatyzowania z osobg czy podmiotem odrzucajacym:

,,Z tym trzeba byfo sobie radzi¢ jeszcze na studiach, kiedy projekty byfy bardzo
jechane. I to byto bardzo trudne radzenie sobie z odrzuceniem, brakiem akceptacji do
pomystow, ktore byly zupeinie odjechane i z czapy (...). Teraz sobie mysle, Ze jakos mi

pomaga wyksztatcenie antropologiczne, ktore rozwija empatie do réznych sposobow

myslenia czy gustow, ktore mogg wynikaé z bardzo roznych rzeczy, to sprawia, Ze nie
przywiqzuje sie za bardzo do tego, Ze jest jakis jeden méj gust, ktory musi by¢

respektowany i musi by¢ zawsze gorg, tylko zakfada, ze sq rézne gusta i majq zupetnie

inne zdanie i nie muszq przyklaskiwaé zawsze temu, €O robisz.”

Empatia, wedtug architekta, oznacza umiejetnos¢ zrozumienia réoznych punktow
widzenia i wejscia W emocje osoby, ktora dokonywata oceny. Dzigki temu, wedlug
badanego, tatwiej jest zrozumie¢, ze kazdy kieruje sie¢ wiasnym gustem i nie kazdemu
bedzie podobato si¢ jego dzieto. Artysta wskazuje, ze takiej empatii nauczyt si¢ na
studiach antropologicznych. Na istotng role odbytych studiéw dla rozwoju radzenia sobie
z odrzuceniem, wskazywata rowniez producentka filmowa (B5), ktora uznata, iz studia
artystyczne nie tyle miaty nauczy¢ jg tworczego zawodu, co rozwingé jej osobowos¢ i
kompetencje migkkie. Muzyk i wokalista (B6), méwiac o racjonalizowaniu, rowniez
zwrocit uwage na fakt, iz pomocne moze okazaé si¢ przyjecie perspektywy osoby
negatywnie oceniajgcej jego dorobek. Co wigcej, wedtug badanego, warto uswiadomié
sobie fakt, iz osoby pejoratywnie komentujace dang tworczos$é, majg ku temu swoje
powody:
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,, Totalnie si¢ spotykam z trollingiem, jakimis mega wulgarnymi tresciami, krytykq
czesto niekonstruktywng | mojg metodg jest, uwielbiam to powtarzaé, wielu ludzi to
blokuje, Ze masz sto komentarzy pozytywnych i jeden negatywny i jakby fokus jest na

tym negatywnym czesto typu "jestes gownem ”, ale tak ci to zabiera mozg, ze co z tego,
ze 100 0sob napisato ci cos fajnego. Wiec takg metodg jest bardzo docenianie tego
pozytywnego odbioru i totalnie nie odrzucanie hejtu, tylko totalnie proba przybrania
perspektywy, zZe ktos widocznie miaf jakis powdd, Zeby t0 napisac i samo to, bo miatem
kiedys tak, ze albo usuwatem komentarz albo pytatem o co ci chodzi, a teraz mam tak,
Ze wiem, ze ktos miat konkretny powod, Ze to pisal i staram sie takie komentarze totalnie
traktowac jako okazje, zmieniam myslenie totalnie odwracam to wszystko i nie mam z

tym problemu.”

Badany, ktory te kompetencje (podobnie z reszta jak wigkszos¢ pozostatych)
rozwija, czerpiac inspiracje od swoich idoli prowadzacych kanaty na portalu YouTube,
zaproponowat by negatywna ocene¢ przeklu¢ w okazje do rozwoju. Raper i wiasciciel
wytworni muzycznej (B7) roéwniez wskazal na konieczno$¢ doceniania wszystkich
komentarzy i czerpania z nich wiedzy o0 swojej tworczos$ci. Zaznaczyt on jednak, ze warto
oddziela¢ konstruktywnag krytyke od hejtu. Wyznat przy tym, ze jest zazwyczaj bardzo
wdzigczny za konstruktywna krytyke swoich utworow i stara sig ja traktowaé jak zestaw
wskazowek do dalszej pracy.

Powyzszy cytat mowi 0 jeszcze jednej metodzie, wskazywanej takze przy okazji
omawiania perspektywy organizacji. Mowa o docenianiu pozytywnych aspektow pracy.
Metode te szerzej opisata producentka filmowa (B5), ktoéra wyznata, iz w sytuacjach, w
ktorych spotyka si¢ z odrzuceniem, stara si¢ znalez¢ docenienie i uznanie w osobach
bliskich, a takze przypomina¢ sobie wtasne sukcesy, swoje mocne strony i doceniac¢
wlasng prace. Ta sama badana powiedziata takze, ze skuteczng metoda radzenia sobie z
odrzuceniem i rozwoju tej kompetencji jest zaakceptowanie trudnej sytuacji i pozwolenie

sobie na ,,bycie w zalu”:

,,Inna metoda to to, Ze ja sobie daje czas zeby poby¢ W tym Zalu i W te] porazce.
To nie jest tak, Ze jak to sie wydarzy to ja od razu sobie mowie: <<to jest lekcja i to
przekiuje 110 bedzie sukces>>. Czasami potrzebuje dnia albo tygodnia, Zeby to
pochowad i sobie na to pozwalam. Nie chodzi o to, zebym sobie mowifa, ze jestem
diamentem, jak jest Zle, tylko po prostu wole sobie wtedy przez tydzien pojesé chipsy i
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ponarzekaé, ze zZycie jest beznadziejne i w momencie kiedy powiem sobie, Ze juz nie chce

tak, to sobie pojsé dalej.”

Inna artystka (B3) uznala, iz akceptowanie krytyki i trudnej sytuacji pozwala

ponadto ,,roztadowaé emocje” pojawiajace si¢ W momencie odrzucenia:

., Jak juz mam skrajny przypadek, Ze po prostu jest dziern pod tytutem <<ja
pierdziele, po prostu masakra>>, to bicie W poduszke dziata, wyplakanie sie, yy, ja
wiem, Ze u mnie to sq takie dwa dni max, ktore musze przejsc¢, zaakceptowaé, ze one sq |

potem jest lepiej, bo nie lubie siebie w takim stanie, wiec go zegnam.”

Wedtug badanych, dopuszczenie do glosu emocji pojawiajacych si¢ w sytuacji
odrzucenia i pozwolenie sobie na odpowiednie przezycie ich pomaga poczu¢ si¢ lepiej,
wrécic¢ do pracy oraz rozpocza¢ nowe artystyczne wyzwania.

W trakcie rozmoéw pojawiaty si¢ takze opinie moéwiace 0 tym, ze w sytuacjach
odrzucenia pomocne moze okaza¢ si¢ Wyzbycie sie przekonania, ze wykonywanie
tworczego zawodu jest jedyng mozliwa $ciezka kariery zawodowej. Dla przyktadu,
wokalista i muzyk stwierdzil, iz odpuszczenie mysli: "no jak nie bedg¢ robit w muzyce, to
po prostu koniec swiata" pozwala mu z dystansem podchodzi¢ do trudnych momentow
w karierze i zaakceptowac fakt, iz ma jeszcze inne predyspozycje i mozliwosci.
Swiadomo$é réznych drég i budowanie rozmaitych $ciezek, tzw. ,,wachlarza
mozliwos$ci” pomaga tworcom rozwija¢ takze odwage, CO zostalo opisane we
wczesniejszych fragmentach pracy. Przy okazji omawiania metod rozwoju radzenia sobie
z odrzuceniem, o swoim doswiadczeniu W stosowaniu wachlarza mozliwosci

opowiedziata m.in. producentka filmowa (B5):

,, Bardzo wazne byto dla mnie zbudowanie réznych pol w Zyciu, Zebym wiedziata,

ze jesli jedno sig zawali, to cafe Zycie nie zostato w gruzach. Czyli jak mam to, ze mys/e,

Ze catla branza filmowa mnie odrzuci, to mam takie: <<no dobra, ale dla mojego meza

nie ma znaczenia, czy jestem sekretarkg czy producentem filmowym i tak w domu moze
by¢ fajnie i cieplo>>. Tutaj mam takie hasfo zapisane, zebym miata zawsze poczucie

bezpieczenstwa i 10 jest to, co ci mowitam 0 tych polach, Zze mam inne pola w Zyciu i to

daje mi poczucie bezpieczentwa i tyle.”
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Z powyzszej wypowiedzi wynika, iz intencjonalny rozwoéj w innych, rowniez
pozazawodowych obszarach zycia, daje badanej poczucie bezpieczenstwa. Rozmowa z
badang obfitowata w przemyslenia na temat tego, ze $wiadomos$¢ swoich kompetenciji,
mocnych stron i szerokich mozliwosci (réwniez mozliwos¢ wykonywania innych
zawodow) zdecydowanie daje wsparcie w sytuacjach odrzucenia i pozwala rozwijaé
omawiang kompetencje. Badana przyznata takze, ze celowo rozwija t¢ kompetencje,
dlatego ze poczucie odrzucenia towarzyszy jej stosunkowo czgsto i napawa ja lekiem.

O pokonywaniu Igku zwigzanego z odrzuceniem i niepowodzeniem mowit rowniez
raper i wilasciciel wytworni muzycznej. Jako skuteczng metode przezwycigzania tego
leku uznat swiadome wystawiane si¢ na ryzykowne sytuacje, do ktorych zaliczyt swoje
doswiadczenia zwigzane z udzialem w bitwach freestyle’owych. Wyjasnit, iz podczas
takich wydarzen bardzo czesto ponosit publicznie porazki i dzigki temu oswoit si¢ z
sytuacjami, w ktorych doswiadczal niepowodzen.

W opiniach niektorych badanych (B2, B5, B7, B11) pojawilto si¢ stwierdzenie, iz
metody stosowane w celu rozwoju radzenia sobie z odrzuceniem, mogg by¢ tozsame z
tymi, ktore pozwalaja rozwija¢ odwage | wiar¢ we whasne mozliwosci.

Radzenie sobie z odrzuceniem jest w opinii badanych jedna z najwazniejszych
kompetencji w pracy artystow. Odrzucenia do$wiadczali wszyscy respondenci i za
kazdym razem wywotywato ono silne emocje. Chociaz organizacje kreatywne nie stosujg
systemowych rozwigzan, to ich przedstawiciele wymienili kilka metod, ktorymi
wspierajg swoich pracownikéw w sytuacjach odrzucenia, wzmacniajagc tym samym u
nich t¢ kompetencje. Organizacje ktada nacisk na racjonalizowanie, ktore przybiera
forme filtrowania negatywnej informacji zwrotnej od klienta i doktadnego wyjasniania
krytycznego feedbacku. Podobna metode stosuja freelancerzy. Zeby zracjonalizowaé
doswiadczenie odrzucenia, analizujg dang sytuacje, przyjmujg inng perspektywe i probuja
wyobrazi¢ sobie emocje i motywy osoby, ktéra dokonata negatywnej oceny, czy
odrzucita pomyst artysty. Przedstawiciele organizacji i freelancerzy uwazaja takze, iz
skuteczng metoda rozwoju tej kompetencji jest docenianie sukcesoéw, czy pozytywnych
opinii, ale rowniez szukanie docenienia u innych osob, a takze usamego siebie,
zauwazajgc SwWoje mocne strony i dostrzegajac wlasne zwyciestwa. Inng istotng metoda,
ktora niewatpliwie, w opinii przedstawicieli organizacji, wspiera rozwoéj radzenia sobie z
odrzuceniem, jest psychoterapia lub biezace interwencje psychologiczne, czy stosowanie
narzgdzi coachingowych. Badani zwrocili uwage takze na takie metody jak podjecie

studiow (np. antropologicznych lub artystycznych), aktywnos¢ fizyczna i ruch (np.
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taniec), akceptacja sytuacji odrzucenia i pozwolenie sobie na peilne przezycie emocji

towarzyszacych Krytyce.

5.11. Kompetencja 11 - Wiara we wlasne mozliwoS$ci
Ostatnig z kluczowych dla sektora kompetencji opisang w niniejszej rozprawie jest
wiara we wlasne mozliwosci. Dla tworcow wiara we wiasne mozliwosci 0znacza
$wiadomos$¢ swoich mocnych stron i wykorzystywanie ich w realizowaniu celow
zawodowych. Wiaze si¢ z pewnos$cig siebie, demonstrowaniem wiary w powodzenie
wykonywanych zadan i odwagg w dziataniu. Istote tej kompetencji podkresla wypowiedz
HR Business Partnerki (B11):

., Robig teraz takie badanie potrzeb szkoleniowych i pytam szefow o ich potrzeby i
ich ludzi. W sensie jakich zagadnien majq si¢ nauczy¢ (...). Ta autodiagnoza dotyczgca
potrzeb jest taka, jak bysmy mieli samych geniuszy na poktadzie: <<ja nic nie
potrzebuje jako szef>> i to jest szeroko cafq firmg. To jednak prawie wszyscy
potrzebujg zadbania 0 marke osobistg | wiasne mozliwosci, prawie wszyscy (...). | tak
na szerokq skale przy tak mikrym wskazaniu w ogéle potrzeb szkoleniowych to jest to,
co jest numerem jeden przy wszystkich ankietowanych, czyli to znaczy, ze tu mam prace

do zrobienia.”

Badana wskazata, ze rozwoj wiary we wiasne mozliwosci jest szczegolnie istotny
dla pracownikow jej organizacji. Z dalszej wypowiedzi HR Business Partnerki wynika
tez, ze organizacja nie zdazyla jeszcze zaplanowa¢ metod i przeprowadzi¢ dziatan
majacych na celu rozwoj tej kompetencji. Aktywnosci, Ktore podejmuja, wcigz maja
charakter nieintencjonalny. Nalezy zaznaczy¢, iz jest to jedyna badana, ktora mowita o
systemowym podejsciu do rozwoju kompetencji w organizacji. W przypadku pozostatych
respondentow, rozwoj tej kompetencji (podobnie jak wszystkich innych omawianych w
niniejszej rozprawie) nie odbywa si¢ w sposob zaplanowany i nie jest celowy. Wiare we
wlasne mozliwos$ci najczesdciej rozwija si¢ W pracy, podejmujac si¢ codziennych zadan

tworczych.
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Organizacje :

Metody rozwoju wiary we wiasnych mozliwosci, jak juz podkreslono powyzej,
majg charakter nieintencjonalny i zblizone s3 do metod rozwijajacych pozostate
kompetencje, aszczegolnie odwage. Nalezg do nich zatem budowanie atmosfery
sprzyjajacej popelnianiu bledow, niestosowanie kar 1 docenianie pomystow

pracownikéw, o czym mowit miedzy innymi dyrektor kreatywny ze studia animacji (B4):

,.Ja uwazam, Ze 10 jest bardzo wazne i jakby w takiej naszej na codzier pracy to
bierze sig¢ to takie niekaranie i niestraszenie ludzi, bo przez to oni tracq wiare | pewnosé
siebie i nie mogq zaangazowac sie W W prace. To taki uktad naczyn potgczonych i tak
na codzien.

Ja z kazdqg osobq, 7 ktorg pracuje, to staram sie nie ograniczac jej pomystow,
staram sie¢ stuchac i implementowaé te rzeczy tak, zeby sami sobie zobaczyli, ze im
Wiecej bedg proponowad, tym wiecej tych rzeczy bedzie i to jest ich wkiad. Czyli jak
masz jakies rzeczy, ale w nie nie wierzysz, ale ktos ci stwarza warunki do tego, zebys
mogla popetniaé bledy lub zZeby twoje pomysty mogly si¢ zadziac¢ to to jest najlepszy
sposob promowania tego. Bo jak nie masz mozliwosci zobaczenia tego, co powstato, to
W zasadzie nie mozesz odpowiedzie¢ sobie na pytanie, czy jestes dobra w tym, czy te

pomysty faktycznie sq dobre.”

Jak podkreslit badany, na wzrost wiary we wtasne mozliwosci pozytywnie wptywa
nabywanie doswiadczenia W pracy tworczej oraz mozliwosé realizacji wilasnych
pomystéw. Sprzyja temu budowanie przez organizacje atmosfery, w ktorej mozna
popetnia¢ bledy. Do dziatan organizacyjnych, ktére wzmacniajg wiar¢ we Wiasne
mozliwosci, badani (B1, B2, B4, B9) zaliczyli rowniez docenianie w formie informacji

zwrotnej:

., Tutaj duzo robi feedback. Wiasnie tak ostatnio miafam, ze akurat trafitam na
duzq wode do trzech takich nowych klientéw, takich przyprowadzonych przez prezesa,
wigc 0N sig strasznie cykaf, co my tam pokazemy i przekfadaf nam to w prawo w lewo,
my po prostu mielismy go dosy¢, ale ci klienci az piali. Posztam z nim na jedno, drugie

spotkanie i ci klienci, nie, ze byli zachwyceni oni az piali. Jeszcze czegos takiego nie

styszatam i to fajnie robi. Czyli czué taki feedback, Ze to fajnie robi, ze widzisz, ze nawet
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taki gruby klient, Ze normalnie sama bym sie bata startowaé, no to to daje takie

poczucie, ej kurde potrafie! ” - dyrektor kreatywna w agencji reklamowej (B2).

Co ciekawe, z ponizszego cytatu wynika, iz pozytywny feedback wybrzmiat z ust
Klienta, a nie zarzadzajacych. Nie miat wigc charakteru organizacyjnego, a mimo to
stanowit dla badanej cenne doswiadczenie, ktore wzmocnito jej wiarg we wlasne
mozliwosci. Wypowiedz mozna zatem uzna¢ za rekomendacje dla organizacji
kreatywnych, ktore w swoich dziataniach nie przywigzuja wagi do werbalnego

doceniania swoich pracownikow.

Pracownicy organizaciji :

Inni badani takze wskazywali na istote doceniania w rozwoju wiary w wiasne
mozliwosci (B1, B2, B8, B10). Jesli nie doswiadczali tego ze strony pracodawcy, szukali

docenienia u innych 0sob, o czym $wiadczy¢ moze wypowiedz architekta (B1):

,, Czasami potrzebuje, Np. Zeby ktos 7 zewngqtrz powiedzial mi, ze 10, €O robig jest

dobre. Tu czesto przydaje si¢ jakby weryfikacja z zewnetrznego swiata po prostu.”

W opinii badanych istotng metoda rozwoju tej kompetencji moze okazaé sig¢
rowniez psychoterapia. Jedna z badanych wyznata, iz dzigki terapii po dwudziestu latach
wrécita do malowania (B2), na co wczesniej nie mogta sie odwazy¢. Inna badana artystka
uznata za$, iz terapia okazata si¢ w jej przypadku najskuteczniejsza metoda rozwoju

wiary we wiasne mozliwosci (B10):

,,Ja bardzo diugo nie wierzylam we Wfasne mozliwosci W 0gole, Wiec tu musze
powiedzied, Ze terapia najbardziej mi pomogta i jakby teraz to wiem, teraz mam to juz
dos¢é mocno, wiem z czego jestem dobra z czego jestem niedobra, wiem co mi wychodzi

albo mam bardziej slepg wiare w siebie, co generalnie i tak bardziej popfaca.”

Cytowana tworczyni wyznata, ze dzigki terapii zna swoje mocne strony, a takze
stabosci, dzieki czemu jej poziom wiary we wlasne mozliwos$ci jest wysoki i niesie za
sobg pewne korzysci. O umiejegtnosci dostrzegania swoich mocnych stron |

wykorzystywania ich w pracy oraz roli tych dziatan w rozwoju omawianej kompetencji
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mowity rowniez reporterka w stacji telewizyjnej (B8) i dyrektor kreatywna z agencji

reklamowej.

Freelancerzy :

Podobnie jak w przypadku wielu poprzednich kompetencji, freelancerzy uznali, ze
istotng role W rozwoju ich wiary we wiasne mozliwosci peini szukanie docenienia u
innych (B3, B5, B6). Dla przyktadu, muzyk i wokalista (B6) wyznat, iz celowo otacza

si¢ ludzmi, ktorzy docenig jego prace:

., Mysle, ze takq metodg jest totalnie rozmowa z takimi super najblizszymi osobami
I mi to bardzo duzo daje i ja otwarcie méwie 0 tym, Ze jestem narcyzem i mi pomaga,
jak ktos mi powie: <<Stuchaj, bylo naprawde dobrze.>> Jak to ustysz¢ 50 razy po
koncercie, to mnie to buduje i to jest swiadome i czasami Igne do takich rzeczy. Totalnie
nauczylem sie przyjmowac komplementy. Kiedys miatem tak: <<no przestan,
przestan>>, totalnie sie tym ciggngtem W dof, takim zaprzeczaniem, a teraz wiem, ze

Jjakgs wartosé siebie zbudowalem na tym, Ze zaczglem przyjmowac komplementy.”

W dalszej rozmowie badany wskazal, ze oprocz nauki przyjmowania
komplementow, pomocne na jego drodze rozwoju poczucia wlasnej wartosci jest takze
ogladanie ulubionych kanatow na YouTubie, ktorych tematyka wprost dotyczy metod
wsparcia rozwoju omawianej kompetencji.

Freelancerzy wskazywali ponadto, iz skuteczng metoda rozwoju jest w tym
przypadku zdobywanie doswiadczenia zawodowego, a takze przypominanie sobie o
swoich sukcesach (B3, B5, B6). Wedlug muzyka i wokalisty (B6), swiadomo$¢ ciezkiej
pracy i zaangazowania daje mu poczucie, ze staje si¢ lepszym artysta, rozwija sig, a co
za tym idzie wzmacnia swoja pewnosc siebie. Producentka filmowa (B5) wyznala, iz jej
sposobem na state przypominanie sobie wzmacniajacych momentow, byto zrobienie
tatuazu (B5), ktory stat sie niejako kotwicg pozytywnych emocji zwigzanych z jej
poczuciem wiary w siebie. Ta sama badana podkreslita, iz w rozwoju tej kompetencji
skuteczny okazat si¢ w jej przypadku kurs coachingu, a takze wyjazdy, ktore wigzaty sie
z przetamywaniem jej barier. O pokonywaniu wewnetrznych barier wspomniat rowniez
raper (B7):
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,,Ja tak mam, Ze jak mam gorsze momenty, Ze czuje, Ze mam opor, to zaczynam
bra¢ zimne prysznice i tak katuje sie nimi. Kiedys gdzies przeczytatem, Ze jak zaczniemy
dzien od przetamania nieprzyjemnej bariery, to pézniej tatwiej przyjdg nam tez inne
zadania. Tak samo w bieganiu, jak si¢ biegnie i nie ma sie¢ sity i zacznie sig biec jeszcze
szybciej, to bariera przy nastepnym bieganiu si¢ poprawi, czyli taka kondycja fizyczna,

’

z ktorej wynika kondycja psychiczna.’

Z analizy wywiadow wynika, iz $wiadome przezwyci¢zenie wiasnych stabosci
moze wzmacnia¢ nie tylko odwagg, co zostalo podkreslone we wczesniejszym
fragmencie pracy, ale rowniez moze okaza¢ si¢ skuteczne w rozwijaniu wiary we wtasne
mozliwosci. Pomocna moze by¢ rowniez umiejetnos$¢ dystansowania si¢ do swojej pracy,
a takze podejmowanie dziatan zgodnych z wlasnymi wartosciami, co dobrze

podsumowuje wypowiedz artystki multidyscyplinarnej (B3):

., Wydaje mi sie, zZe ten punkt jest bardzo mocno skorelowany z radzeniem sobie
z odrzuceniem i nagradzaniem sie, bo tu duzo rzadziej dostajemy nagrode, niz si¢ 0 nig
staramy. Nagrodg moze by¢ kazdy spektakl zagrany, czy tez kazdy wygrany konkurs, czy
kazda osoba, ktéra ci napisze: <<ej, stara robisz fajne rzeczy>>, ale to jest
niewspotmiernie mate do pracy, ktérg w to wkfadasz, to jest cos, nad czym trzeba caty
czas pracowac (...). Im wigcej dystansu do tego co robimy, tym fatwiej jest wytrwaé. Tez
paradoksalnie caty czas uswiadamiajgc sobie, Ze to nie jest jedyne, co moge robic,
paradoksalnie, ze wiesz, ze ok to jest jakas tam droga, bo nie to, co robig¢ stanowi o tym,
kim jestem, tylko to kim jestem, decyduje o tym, co robie. Wiec idgc za tym, jesli wiem,
Ze jestem dobrym czlowiekiem, to to mi wystarcza i wiadomo, Ze tej wiary zawodowej
jest czasem wigcej lub mniej, ale to jest jakis rodzaj rowni pochyltej na ktorej trzeba e

’

rownowage tapac i czasem sie udaje, a czasem nie.’

Wiara we wlasne mozliwosci, chociaz wymieniona jako ostatnia z kluczowych
kompetencji, w opiniach badanych petni niezwykle wazng rolg w pracy artysty. | cho¢
potrzeba jej rozwoju jest czgsto uswiadomiona, to tworcy rzadko intencjonalnie si¢gaja
po metody, Ktore ja wzmacniaja. Wzrost wiary we wlasne mozliwosci nastepuje przede
wszystkim podczas codziennej pracy, a do dziatan organizacyjnych, ktére w opinii
badanych skutecznie si¢ do niego przyczyniaja, nalezg budowanie atmosfery sprzyjajacej

popetnianiu bledéw, poprzez m.in. unikanie kar, a takze docenianie pracy artystow.
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Szukanie docenienia jest takze istotne z perspektywy o0sob pracujacych w jednej
organizacji, a takze freelancerow. Do skutecznych metod podejmowanych poza
organizacjg, badani tworcy zaliczyli rowniez psychoterapi¢, czerpanie wiedzy z tresci
internetowych, przypominanie sobie 0 wtasnych sukcesach, zauwazanie swoich mocnych
stron, a takze przelamywanie swoich barier i dystansowanie si¢ do pracy oraz
swiadomos$¢ tego, ze mozliwe jest wybranie innej $ciezki zawodowej.

Przeprowadzone wywiady dostarczyty autorce pracy wielu inspirujacych tresci do
dalszej analizy. Przede wszystkim pozwolity na zidentyfikowanie metod za pomoca
ktorych sa lub mogg by¢ rozwijane kluczowe kompetencje artystow. Wyniki tego etapu

zostaty przedstawione w kolejnym rozdziale.
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Rozdzial 6. Metody rozwoju kluczowych kompetencji
artystow

Ostatni rozdziat niniejszej rozprawy stanowi probe syntezy wiedzy uzyskanej w
toku przeprowadzonych badan. Zawiera zatem zestawienie i opisy metod rozwoju,
zidentyfikowanych podczas idnywidualnych wywiadéow poglebionych. Uzupetnienie
uzyskanych rezulatow, prowadzonym systematycznie przegladem literatury oraz
nieustrukturyzowang obserwacjg wynikajaca z doswiadczenie zawodowego autorki,
zaowocowato przedstawieniem propozycji autorskiego zestawu map metod rozwoju
kluczowych kompetencji artystow. W rozdziale tym opisano rowniez bariery, ktore
pojawiajg si¢ W zwigzku ze stosowaniem dziatan rozwojowych w organizacjach sektora

kreatywnego oraz wsrod artystow freelancerow.

6.1. Zestawienie metod rozwoju kluczowych kompetencji artystow

pracujacych w sektorze kreatywnym

Analiza wywiadow z przedstawicielami sektora kreatywnego, ukazata, iz rozwdj
kompetencji artystow niejednokrotnie nastepuje W Sposob nieintencjonalny, a
wykorzystywane metody sg roznorodne. Co ciekawe, pomimo faktu, iz w wiekszosci
wywiadow rozmowcy na wstepie deklarowali, ze albo nie stosujg zadnych metod
rozwoju, albo jest ich niewiele, to w toku rozmowy identyfikowali oni rozne metody,
ktoére wzmacniajg kompetencje kluczowe w ich pracy. Mozna powiedzie¢, ze badani
doswiadczali w zwiazku z tym matych ,,0l$nien”, 0 czym $wiadczyto ich zaskoczenie
wyrazone gestem i sformutowaniami typu: ,,nie mys$latam/em 0 tym wcze$niej”,
,,dopiero sobie to uswiadomitam/ em”, ,,otworzytas mi tym jaka$ czakre”, czy ,,0jej, ja
si¢ jednak rozwijam”. Podsumowanie zidentyfikowanych podczas wywiadow metod

obrazuje ponizsza tabela nr 14
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Tabela 14

Zestawienie metod rozwoju kluczowych kompetencji artystow.

Wyniki indywidualnych wywiadéw poglebionych

Kompetencja
Kreatywnosé

Odwaga

Konceptualne myslenie

Poczucie estetyki

Wrazliwos§¢

Innowacyjnos¢

Indywidualizm

Automotywacja

Inicjatywnosé

Radzenie z odrzuceniem
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Metody rozwoju

Rotacja zaje¢, Kreatywne metody pracy, Wachlarz mozliwosci,
Dywersyfikacja dziafan, Praca zespotowa, Kursy i szkolenia z
umiejetnosci technicznych, Nieformalny mentoring, Inspiracje,
Obcowanie ze sztukg, Studia i kursy podyplomowe, Zasoby
internetowe, Mindfulness i medytcacja, Rozmowa ze sobg,
Podrozowanie.

Wachlarz moziiwosci, Dywersyfikacja dziatar, Nieformalny
mentoring, Dobre przygotowanie, Psychoterapia, Praca z ciafem,
Proces coachingowy lub jego elementy, Swiadome przekraczanie
barier, Budowanie atmosfery zaufania, Docenianie, Podgzanie za
wlasnq intuicjg, Rozmowa ze sobq, Podrézowanie

Praca zespofowa, Nieformalny mentoring, Inspiracje, Dobre
przygotowanie, Proces coachingowy lub jego elementy,
Koncentracja na celu, Studia i kursy podyplomowe, Zasoby
internetowe, Mindfulness i medytcacja,

Praca zespofowa, Kolektywny rozwdj, Kursy i szkolenia z
umiejetnosci technicznych, Inspiracje, Obcowanie ze sztukg, Studia
i kursy podyplomowe, Mindfulness i medytcacja

Obcowanie ze sztukg, Praca z ciatem, Psychoterapia, Proces
coachingowy lub jego elementy, Studia i kursy podyplomowe,
Mindfulness i medytcacja

Rotacja zajeé, Kreatywne metody pracy, ,, Zrobig to inaczej”, Praca
zespotowa, Kolektywny rozwdéj, Nieformalny mentoring, Inspiracje,
Studia i kursy podyplomowe, Zasoby internetowe,

., Zrobig 10 inaczej ”, Dywersyfikacja dzialan, Psychoterapia, Praca
Z cialem, Podqgzanie 7a wilasng intuicjg,

Inspiracje, Obcowanie ze sztukg, Dobre przygotowanie, Proces
coachingowy lub jego elementy, Koncentracja na celu, Zasoby
internetowe, Docenianie, Podgzanie za wlasng intuicjg,

Wachlarz mozliwosci, Praca zespofowa, Nieformalny mentoring,
Koncentracja na celu, Docenianie, Podgzanie za wlasng intuicjg,

Psychoterapia, Praca z ciatem, Proces coachingowy lub jego
elementy, Studia i kursy podyplomowe, Swiadome przekraczanie
barier, Budowanie atmosfery zaufania, Docenianie,
Racjonalizowanie, Akceptacja i odpuszczanie,



Wiara we wlasne Dywersyfikacja dziafan, Nieformalny mentoring, Dobre

mozliwosci przygotowanie, Psychoterapia, Praca z ciatem, Proces
coachingowy lub jego elementy, Zasoby internetowe, Swiadome
przekraczanie barier, Budowanie atmosfery zaufania, Docenianie,
Akceptacja i odpuszczanie, Podgzanie za wiasng intuicjg, Rozmowa
ze sobg, Podrozowanie

Zrédlo: Opracowanie wiasne.

Analiza wywiadoéw pozwolita na zidentyfikowanie tacznie 27 metod, ktore badani
wykorzystuja W rozwoju kompetencji kluczowych w sektorze kreatywnym. Kazda
z kluczowych kompetencji rozwija¢ mozna minimum piecioma réznymi metodami.
Kompetencje, dla ktorych zidentyfikowano najwigcej réznych metod rozwoju, to
kreatywno$¢ (15 metod), wiara we wiasne mozliwosci (14) i odwaga (13). Ponizej

znajduje si¢ krotki opis kazdej ze zidentyfikowanych metod :

Rotacja zaje¢. Metode te zdefiniowa¢ mozna jako stosunkowo czeste zmiany
zadan tworczych i projektow artystycznych, ale takze jako dokonywanie wymian
pracownikéow w ramach kilku realizowanych projektow. W wykonaniu organizacji
polega ona na przyktad na delegowaniu pracownikom zadan typowych dla innych
stanowisk i na celowym zlecaniu pracownikom przedsigwzig¢, w ktore do tej pory nie
byli angazowani. W opinii badanych metoda ta rozwija kreatywnos$¢ i innowacyjnos¢

artystow.

Kreatywne metody pracy. Tworzenie sztuki i wykonywanie pracy kreatywnej
samo w sobie rozwija wigkszos¢ kluczowych kompetencji. Dodatkowo organizacje
wykorzystuja na co dzien szereg metod, ktore majg za zadanie pobudza¢ kreatywnosc¢
zespotu (np. burze mozgow) czy wspiera¢ kreatywnos$¢ jednostki (np. zlecanie
wykonania storyboardu). Wykorzystywanie kreatywnych metod pracy jest intencjonalng

metoda rozwoju kreatywnosci I innowacyjnosci.

,Zrobie to inaczej”. Jest to metoda zidentyfikowana przez freelancerow. Polega
na wykonywaniu swojej pracy w sposéb inny, niz dotychczas lub na sigganiu do

nieznanych dotad dziedzin sztuki (np. raper malujacy obrazy, czy wokalista uczacy si¢
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improwizacji aktorskiej). Przytoczona metoda rozwija kreatywnos¢, innowacyjno$é i

indywidualizm.

Wachlarz mozliwosci. Rowniez i ta metoda zidentyfikowana zostata przez
freelancerow. Polega ona na generowaniu réznych rozwigzan danej sytuacji lub na

precyzowaniu wielu drég realizacji celu. Rozwija kreatywnos¢, odwage i inicjatywnos$cé.

Dywersyfikacja dzialan. Metoda ta polega na taczeniu do$wiadczenia réznych
zawodow tworczych lub na swiadomym budowaniu Kilku réznych odnog swoich dziatan
zawodowych. To takze gotowos$¢ lub akceptacja do wykonywania w przysztosci innego
zawodu. Metoda ta wzmacnia kreatywnos¢, odwage, indywidualizm i wiare we wiasne

mozliwo$ci.

Praca zespolowa. Metode t¢ mozna zdefiniowa¢ jako organizowanie spotkan
pracownikoéw organizacji lub, w przypadku freelancerow, uczestniczenie w spotkaniach
ze wspotpracownikami projektu artystycznego. Podczas tego typu spotkan podejmuje si¢
szereg aktywnos$ci zespotowych, jak wspolne dyskusje, burze mozgow, prezentacje
projektow i inspiracji, analizy, czy ewaluacje. Metoda ta, w opinii badanych, rozwija
wszystkie omawiane w rozprawie kompetencje, szczegoélnie jednak wptywa na wzrost
kreatywnos$ci, konceptualnego myslenia, poczucia estetyki, innowacyjnosci i

inicjatywnosci.

Kolektywny rozweoj. To wszelkie nieformalne spotkania i rozmowy w pracy lub
poza nig. Kolektywny rozwoj przejawia si¢ na przyktad wspolnym uczestnictwem w
kulturze, udzialem w dyskusjach o sztuce, podejmowaniem wspolnych dziatan
kreatywnych, czy stawianiem wspolnych wyzwan. Przytoczona metoda moze by¢
podejmowana zaréwno w przestrzeni fizycznej jak i wirtualnej np. w mediach
spoteczno$ciowych czy na forach internetowych. Kolektywny rozwoj wspiera
kreatywnos$¢, innowacyjno$¢ 1 poczucie estetyki. Z wypowiedzi badanych wynika
rowniez, iz dzigki tej metodzie rozwijaja si¢ takze pozostale omawiane w pracy

kompetencje.

Kursy i szkolenia z umiejetnosci technicznych. Chociaz sporadycznie

podejmowane przez tworcow kursy, warsztaty czy szkolenia majg zazwyczaj w zatozeniu
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na celu rozwoj konkretnych umiejetnosci specjalistycznych, to stanowig rowniez
nieintencjonalnie metode rozwoju kompetencji miekkich uznanych za kluczowe dla
pracownikéw catego sektora. Przywolywane szkolenia mogg przyjaé forme zajeé

stacjonarnych lub kurséw podejmowanych online (e-learning).

Nieformalny mentoring. Metoda ta, w rozumieniu organizacji, oznacza udzielanie
wsparcia i umozliwianie nauki od osob bardziej doswiadczonych i z dluzszym stazem
pracy. Moze przyjmowac forme indywidualnej, nieformalnej pracy mentora z mtodszym
pracownikiem lub mistrzowskich warsztatow (masterclassy). Dla freelancerow metoda ta
oznacza otrzymanie doraznego wsparcia od o0soby z wigkszym doswiadczeniem w
zawodzie. Nie jest to jednak proces sformalizowany i czesto odbywa si¢ na kolezenskich
zasadach. Wedtug badanych, nieformalny mentoring rozwija kreatywno$¢, odwagg,

Innowacyjnos¢, inicjatywnos¢, konceptualne myslenie i wiar¢ we wiasne mozliwosci.

Inspiracje. WHiasciciele organizacji lub osoby odpowiedzialne za rozwoj
pracownikow stale dostarczaja pracownikom szeregu inspiracji w obszarze dobrych
praktyk na rynku, pracy twoérczej innych artystow, trendow danej branzy, badan
naukowych i marketingowych czy dostepnych strategii innych firm. Organizacje
dostarczajg takze | umozliwiajg pracownikom statg wymiang inspiracji w postaci tresci
tekstowych i1 wizualnych. Pracownicy organizacji i freelancerzy poszukuja inspiracji
takze na wilasng rgke. Gromadzg inspiracje w postaci baz, katalogow czy folderow
przechowywanych na nosnikach elektronicznych, a takze tworza notatki w zeszytach lub
wykonujg mapy swoich inspiracji. Metoda ta, w opinii badanych, rozwija kreatywnos¢,

konceptualne myslenie, poczucie estetyki, innowacyjnos¢ i automotywacje.

Obcowanie ze sztuka. Metoda ta oznacza uczestnictwo w kulturze poprzez m.in.
uczeszezanie do galerii sztuki, muzeow, ogladanie filmow, seriali czy sztuk teatralnych,
czytanie ksigzek, stuchanie muzyki, granie w gry video. Obcowanie ze sztukg, w opinii
badanych, nie tylko inspiruje, ale rowniez wzmacnia motywacje, pozwala zmienié
perspektywe i uczy wrazliwosci na pigkno Sztuki i otaczajacego Swiata. Rozwija zatem

kreatywno$¢, poczucie estetyki, automotywacje i wrazliwosc.

Dobre przygotowanie. Metoda ta obejmuje szereg dziatan majacych na celu

wyWwotanie U artysty poczucia dobrego przygotowania si¢ do realizacji projektu, waznej
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rozmowy czy prezentacji wilasnego pomystu. Moze oznacza¢ planowanie czy
kosztorysowanie, ale rowniez porzadkowanie Swojej pracy poprzez robienie rzetelnych
notatek i tworzenie tabel. To takze wizualizowanie nadchodzacego wyzwania (np.
prezentacji wlasnego pomyshu) i przewidywanie mozliwych scenariuszy, jak réwniez
udzielanie sobie samemu motywujacych instrukcji. Dobre przygotowanie wzmacnia

odwagg, konceptualne myslenie, automotywacje i wiar¢ we Wiasne mozliwosci.

Psychoterapia. Uczestnictwo w procesie terapeutycznym jest metods
podejmowang najczesciej na wlasng reke bez wiedzy organizacji czy wspotpracownikow.
Istnieje rowniez mozliwosc¢ (jak w przypadku jednej z badanych organizacji) skorzystania
z metod terapeutycznych lub doraznych interwencji psychologicznych w miejscu pracy,
a takze darmowego uczestnictwa w terapii zleconej na zewnatrz organizacji.
Psychoterapia, w opinii badanych, pomaga w rozwoju odwagi, indywidualizmu,

wrazliwosci, radzenia sobie z odrzuceniem i wiary we wiasne mozliwosci.

Praca z cialem. Ruch, aktywno$¢ fizyczna czy uczestnictwo w zajeciach
tanecznych wspierajg, w opinii badanych, utrzymanie dobrej kondycji psychicznej, a to
przektada si¢ m.in. na podejmowanie odwaznych dziatan, wzrost empatii czy na
wzmocnienie poczucia wiasnej wartosci. Metoda pracy z ciatem rozwija zatem odwagg,

wrazliwo$¢, indywidualizm, rdzenie sobie z odrzuceniem i wiarg we wtasne mozliwosci.

Proces coachingowy lub jego elementy. Metoda ta moze z jednej strony przyjac¢
forme pelnego uczestnictwa w profesjonalnym procesie coachingowym (i nast¢pnie
korzystania w codziennej pracy z do$wiadczenia zdobytego w toku wspotpracy z
coachem), z drugiej za$ — postugiwania si¢ W swojej pracy pojedynczymi narzedziami
coachingowymi, takimi jak aktywne stuchanie, trafne zadawanie pytan czy wizualizacja.
Metoda ta rozwija odwage, automotywacje, konceptualne myslenie, wrazliwos¢, wiarg

we wilasne mozliwosci i radzenie sobie z odrzuceniem.

Koncentracja na celu. Przez organizacje metoda ta definiowana jest jako
delegowanie pracownikom celow w miejsce zadan. Umiejetne precyzowanie celow
pozwala nie tylko sprawniej planowac i realizowaé prace, ale moze takze rozwijac

konceptualne myslenie, automotywacje Czy inicjatywnosSc.
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Studia i kursy podyplomowe. Badani tworcy byli w znacznej mierze
absolwentami uczelni artystycznych lub studiow antropologicznych. Podobnie jak w
przypadku specjalistycznych kursow, doswiadczenie studiowania, wedtug badanych, w
nieintencjonalny sposob rozwingto szereg ich kluczowych kompetencji. Kursy, w ktorych
badani uczestnicza lub uczestniczyli, rozwijaja w ich opinii (poza umiejgtnosciami
technicznymi) kreatywno$¢, konceptualne myslenie, innowacyjnos¢, poczucie estetyki,

wrazliwos$¢ i radzenie sobie z odrzuceniem.

Zasoby internetowe. Metoda ta polega na korzystaniu z licznych Zzrédet
internetowych m.in. tutoriali, serwiséw spotecznosciowych i streamingowych, e-
bookow, podcastow itp. Zasoby internetowe tworcy czesto wykorzystujg intencjonalnie
w celu rozwinigcia kompetencji technicznych. Z drugiej strony korzystanie z takich
materiatow pomaga gromadzi¢ inspiracje lub zdobywac¢ konkretne informacje na temat
rozwoju takich kompetencji jak automotywacja, wiara we wilasne mozliwosci,

kreatywno$¢, innowacyjno$¢ czy konceptualne myslenie.

Swiadome przekraczanie barier. W organizacji metoda ta oznacza umiejetne
delegowanie poszczegolnym pracownikom zadan, ktorych ci boja si¢ podjac.
Jednocze$nie istotne jest zapewnienie pracownikom poczucia bezpieczenstwa, np.
poprzez budowanie atmosfery sprzyjajacej popeitnianiu biedow. Dla freelancerow
$wiadome przekraczanie barier przyjmuje forme¢ angazowania si¢ W trudne i ambitne
wyzwania, podejmowania ryzykownych decyzji, czy celowego wykonywania
niekomfortowych dziatan, nie tylko w obszarze tworczosci. Jest to jedna z niewielu
metod podejmowanych intencjonalnie w celu rozwoju odwagi, radzenia sobie z

odrzuceniem czy wiary we wlasne mozliwosci.

Budowanie atmosfery zaufania. Metoda ta polega na stwarzaniu przez
organizacje warunkéw, w ktorych mozna otwarcie mowi¢ 0 swoich potrzebach,
eksperymentowac i popetnia¢ bledy. To dziatania takie jak szczera rozmowa, unikanie
karania za btgdy popetniane w pracy, ale rowniez niepi¢gtnowanie porazek. Metoda ta jest
istotna przy wspieraniu wiary we wtasne mozliwo$ci, odwagi czy umiejetnosci radzenia

sobie z odrzuceniem.
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Docenianie. Metoda ta w organizacjach polega na zauwazaniu i docenianiu
sukcesow indywidualnych i zespotowych pracownikéw, ale roéwniez na promowaniu
niekonwencjonalnych i odwaznych dziatan podejmowanych przez artystow. Docenianie
moze takze przyjmowac forme pozytywnej informacji zwrotnej czy korzystnej ewaluacji
projektu, werbalnego wyrazenia uznania dla codziennych wysitkow tworcy oraz
przywotania jego sukcesow w sytuacjach niepowodzen. Wsrod freelancerow panuje
opinia, iz metoda ta polega jednoczesnie na autodocenianiu oraz na szukaniu docenienia
u innych oséb. To migdzy innymi swiadome przyjmowanie komplementow oraz
dostrzeganie wtasnych sukcesow i swoich mocnych stron. Docenianie, wedtug tworcow,
rozwija odwage, automotywacj¢, wiar¢ we Wlasne mozliwosci, inicjatywnos$¢ i radzenie

sobie z odrzuceniem.

Racjonalizowanie. Jest to metoda, ktora uznana zostata jako niezwykle istotna
w rozwoju radzenia sobie z odrzuceniem. W organizacjach przyjmuje ona forme
szczegblowego wyjasnienia Sytuacji zwigzanej z odrzuceniem, zmiany perspektywy
i doktadnego wytlumaczenia powodow kierujagcych podmiotem odrzucajgcym.
Organizacje definiujg racjonalizowanie takze jako filtrowanie informacji od klienta (czyli
przekazywanie tresci merytorycznej, przy pomini¢gciu negatywnego przekazu
emocjonalnego), a takze jako przekazywanie konstruktywnych informacji zwrotnych.
Dla freelancerow metoda ta polega na prébie zrozumienia podmiotu odrzucajacego lub
nawet wykazaniu empatii wobec osoby negatywnie oceniajacej tworczosé artysty (czy

nawet hejtujacej).

Mindfulness i medytacja. Metoda, cho¢ nienazwana, zidentyfikowana zostata w
grupie freelanceréw. Oznacza wnikliwg obserwacje $wiata, a takze zwracanie uwagi na
jego szczegodty. To na przyktad stuchanie $piewu ptakow, podazanie za wlasnym
oddechem, czy préba odczuwania poszczegolnych smakow danego positku. To
praktykowanie jogi i medytacji. W tej metodzie zawiera si¢ rowniez wnikliwa obserwacja
tworczosei innych artystow oraz zwracanie uwagi na szczegolty wiasnego do§wiadczenia
artystycznego. Mindfulness i medytacja, w opinii badanych, rozwijajg kreatywnos$¢,

poczucie estetyki, konceptualne myslenie i wrazliwos¢.

Akceptacja i odpuszczanie. Metoda ta wykorzystywana jest przez tworcow

w sytuacjach odrzucenia i spadku wiary we wilasne mozliwosci. Polega na probie
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pogodzenia si¢ z niepowodzeniem poprzez pozwolenie sobie na odczuwanie
negatywnych emocji oraz na ptacz lub krzyk. To réwniez umiejetnos¢ rezygnacji z
waznego projektu, w momencie kiedy tworcy zaczyna towarzyszy¢ poczucie
bezsensownosci dalszych dziatan. Akceptacja i odpuszczenie moze takze przyja¢ forme
zdystansowania si¢ do niepowodzenia, pozwolenia sobie na odpoczynek, czy

dostarczenia sobie przyjemnos$ci majacej na celu poprawe nastroju.

Podazanie za wlasng intuicja. Metoda oznacza dziatanie w zgodzie z wtasnymi
wartosciami 1 przekonaniami, wykonywanie zlecen spojnych z wtasnym wizerunkiem
artystycznym, umiejetne dobieranie 0sob do wspolpracy i asertywne wyznaczanie
wlasnych granic. Ta metoda wigze si¢ ze $wiadomym Kierowaniem wlasng karierg
artystyczng i rozwija indywidualizm, odwagg, automotywacje, inicjatywno$¢ oraz wiare

we wilasne mozliwosci.

Rozmowa ze soba. Stosowanie tej metody przejawia si¢ zarowno prowadzeniem
wewnetrznego konstruktywnego dialogu (np. podczas samotnego spaceru lub tzw.
»artystycznej randki”) majgcego na celu analiz¢ sytuacji, czy tez stuchaniem wtasnych
potrzeb. Dialog z samym sobg moze przyja¢ formeg rozmowy przed lustrem, ktorej
towarzyszy dopingowanie sie¢ stowami typu ,,dasz rade”, ,,zrobisz to dobrze” itp. Metoda

wzmacnia odwagg, wiar¢ we Wiasne mozliwosci i kreatywnos$¢.

Podr6zowanie. To zaréwno Kkorzystanie ze zorganizowanych przez firmy
wyjazdow stuzbowych (np. na konferencje branzowe lub festiwale artystyczne), jak i
odbywanie podrozy prywatnych na witasng reke. Metoda ta pozwala zmieni¢ perspektywe
I odnalez¢ si¢ w nieznanych warunkach. W opinii twoércow rozwija wigkszosé
kluczowych kompetencji, a w szczegolnosci kreatywnos$¢, odwage | wiarg we wihasne

mozliwosci.

Metody rozwoju kluczowych kompetencji artystow przybieraja forme dziatan
proponowanych przez organizacje sektora kreatywnego, sa wykonywane przez tworcow
zatrudnionych w jednej organizacji na wilasng reke (poza organizacjg) lub stosowane
przez freelancerow. Zestawienie metod uwzgledniajgce zastosowany w badaniu podziat

(organizacje, pracownicy etatowi, freelancerzy) zawiera tabela nr 15.
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Tabela 15

Metody rozwoju kluczowych kompetencji artystow

Stosowane metody rozwoju

Kompetencja Organizacje Pracownicy etatowi Freelancerzy
(na wiasng reke)

Kreatywnos$¢ Rotacja zaje¢, Kolektywny rozwoj, Kreatywne metody
Kreatywne metody Nieformalny pracy,,Zrobie t0 inaczej”,
pracy, Praca zespotowa, | mentoring, Kursy i Wachlarz mozliwosci,
Kursy i szkolenia z szkolenia z Kolektywny rozwoj,
umiejetnosci umiejetnosci Nieformalny mentoring,
technicznych, technicznych, Dywersyfikacja dziatan,
Nieformalny mentoring, | Inspiracje, Obcowanie | Kursy i szkolenia z
Inspiracje, Zasoby ze sztuka, Studia i umiejetnosci technicznych,
internetowe, kursy podyplomowe, Inspiracje, Obcowanie ze
Mindfulness i Zasoby internetowe, sztukg, Studia i kursy
medytcacja, Rozmowa ze soba, podyplomowe, Zasoby
Podrozowanie. Podrozowanie internetowe, Mindfulness i

medytcacja, Rozmowa ze
soba, Podrozowanie

Odwaga Nieformalny mentoring, | Nieformalny Wachlarz

Psychoterapia, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Swiadome
przekraczanie barier,
Budowanie atmosfery
zaufania, Docenianie,
Rozmowa ze soba,
Podrozowanie

mentoring, Dobre
przygotowanie,
Psychoterapia, Praca z
ciatem, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Rozmowa
ze sobg, Podrézowanie

mozliwosci,Dywersyfikacja
dziatan,Nieformalny
mentoring, Dobre
przygotowanie,
Psychoterapia, Praca z
ciatem, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Swiadome
przekraczanie barier,
Docenianie, Podazanie za
wtlasng intuicja, Rozmowa
ze soba, Podrozowanie

Konceptualne
mySlenie

Praca zespotowa,
Nieformalny mentoring,
Inspiracje, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Koncentracja
na celu,

Nieformalny
mentoring, Inspiracje,
Dobre przygotowanie,
Proces coachingowy
lub jego elementy,
Studia i kursy
podyplomowe, Zasoby
internetowe

Nieformalny mentoring,
Inspiracje, Dobre
przygotowanie, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Studia i kursy
podyplomowe, Zasoby
internetowe, Mindfulness i
medytcacja,
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Poczucie estetyki

Praca zespotowa, Kursy
i szkolenia z
umiejetnosci
technicznych, Inspiracje,

Kolektywny rozwoj,
Kursy i szkolenia z
umieje¢tnosci
technicznych,
Inspiracje, Obcowanie
ze sztukg Studia i
kursy podyplomowe,

Kolektywny rozwoj, Kursy
i szkolenia z umiej¢tnosci
technicznych, Inspiracje,
Obcowanie ze sztuka,
Studia i kursy
podyplomowe,
Mindfulness i medytcacja

Wrazliwos¢ Proces coachingowy lub | Obcowanie ze sztukg, | Obcowanie ze sztuka,
jego elementy, Praca z ciatem, Praca z ciatem,
Psychoterapia, Proces | Psychoterapia, Proces
coachingowy lub jego | coachingowy lub jego
elementy, Studia i elementy, Studia i kursy
kursy podyplomowe, podyplomowe,
Mindfulness i medytcacja
Innowacyjno$é Rotacja zajec, Kolektywny rozwoyj, Kreatywne metody pracy,
Kreatywne metody Nieformalny ,,Zrobie to inaczej”,
pracy, Praca zespotowa, | mentoring, Inspiracje, | Kolektywny rozwdj,
Nieformalny mentoring, | Studia i kursy Nieformalny mentoring,
Inspiracje, podyplomowe, Zasoby | Inspiracje, Studia i kursy
internetowe, podyplomowe, Zasoby
internetowe,
Indywidualizm Psychoterapia, Psychoterapia, Praca z | ,,Zrobie to inaczej”,
cialem, Dywersyfikacja dziatan,
Psychoterapia, Praca z
ciatem, Podazanie za
wlasng intuicja,
Automotywacja Inspiracje, Proces Inspiracje, Obcowanie | Inspiracje, Obcowanie ze
coachingowy lub jego ze sztuka, Dobre sztukg, Dobre
elementy, Koncentracja | przygotowanie, Proces | przygotowanie, Proces
na celu, Docenianie, coachingowy lub jego | coachingowy lub jego
elementy, Zasoby elementy, Zasoby
internetowe, internetowe, Docenianie,
Podazanie za wlasng
intuicja,
Inicjatywnos¢ Praca zespotowa, Nieformalny Wachlarz mozliwosci,
Nieformalny mentoring, | mentoring, Nieformalny mentoring,

Koncentracja na celu,

Docenianie, Podazanie za
wlasng intuicja,
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Radzenie z
odrzuceniem

Psychoterapia, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Swiadome
przekraczanie barier,
Budowanie atmosfery
zaufania, Docenianie,
Racjonalizowanie,

Psychoterapia, Praca z
ciatem, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Studia i
kursy podyplomowe,

Psychoterapia, Praca z
ciatem, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Studia i kursy
podyplomowe, Swiadome
przekraczanie barier,
Docenianie,
Racjonalizowanie,
Akceptacja i odpuszczanie,

Wiara we wlasne
mozliwosci

Nieformalny mentoring,
Psychoterapia, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Swiadome
przekraczanie barier,
Budowanie atmosfery
zaufania, Docenianie,
Podrézowanie

Nieformalny
mentoring, Dobre
przygotowanie,
Psychoterapia, Praca z
ciatem, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Zasoby
internetowe, Rozmowa
ze sobg, Podrézowanie

Dywersyfikacja dziatan,
Nieformalny mentoring,
Dobre przygotowanie,
Psychoterapia, Praca z
cialem, Proces
coachingowy lub jego
elementy, Zasoby
internetowe, Swiadome
przekraczanie barier,
Docenianie, Akceptacja i
odpuszczanie, Podazanie za
wlasng intuicja, Rozmowa
ze sobg, Podrézowanie

Tabela 15. Metody rozwoju kluczowych kompetencji artystow. Opracowanie wilasne.

Powyzsze zestawienie pokazuje, ze tworcy pracujacy W jednej organizacji
rozwijaja kluczowe kompetencje tymi samymi metodami, z ktorych korzystaja
freelancerzy. Istnieja takze metody, ktore stosowane sa wytacznie przez freelancerow
(dywersyfikacja dziatan, podazanie za wiasng intuicjg, mindfulness i medytacja,
akceptacja i odpuszczanie, wachlarz mozliwosci, ,,zrobi¢ t0 inaczej”) oraz takie, ktore
zidentyfikowaly tylko i wylacznie organizacje (rotacje zadan, budowanie atmosfery
zaufania).

Analiza wywiadéw z osobami pracujacymi W jednej organizacji oraz przedstawicielami
organizacji odpowiedzialnymi za rozwoj pracownikow pokazata, iz kluczowe
kompetencje artystow pracujacych w organizacjach sektora kreatywnego rozwijane sa
zaré6wno w przy udziale metod stosowanych w miejscu pracy jak i poza nim, a sponsorem
i organizatorem dziatan moze by¢ firma, pracownik, lub koszty moga by¢ dzielone. Z

wywiadow z freelancerami wynika zas$, iz pomimo faktu, ze wspotpracujg z rdéznymi
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organizacjami, nie moga liczy¢ na ich wsparcie w rozwoju. Wolni strzelcy sami finansuja
I organizuja metody, Ktorymi rozwijaja wlasne kompetencje. Jako gtowny powod tej
sytuacji, badani identyfikowali specyfike¢ pracy w projekcie lub rodzaj zatrudnienia
(najczesciej umowa dzieto), co wedlug nich nie uprawnia ich do korzystania z
oferowanych przez organizacj¢ metod. Te powody moga byc¢ jeszcze inne, co zostanie
zglebione w dalszej czgsci pracy. Pozostale rdznice w stosowaniu metod rozwoju

Kluczowych kompetencji artystow ilustruje ponizszy rysunek nr 14,
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Metody stosowane
w organizacji

Legenda
@ o
Rotacja zajet Kreatywne

metody pracy

®

Praca
zespotowa.

Dywersyfikacja
dziatan

Kursy i szkolenia
z umiejetnoscl technicznych

Studia i kursy
podyplomowe

Inspiracje

Podrézowanie

Metody stosowane poza
organizacjg - w ramach
wiasnych aktywnosci

Sl

&

Wachlarz
mozliwosci

Zrobie to inacze)

@@

Niefarmalny
mentoring

520 ©

Metody stosowane
zardwno w organizadji jak
i pozanig

©60

Dobre
przygatowanie

Praces coachingowy
lub jega elementy

Metody stosowane przez
freelancerow

Praca Rozmowa
z clatern ze soba
www  [o8

Koncentracja
na celu

Zasaoby internetowe

Docenianie

Obcowanie Terapia Swiadome Racjonalizowaniea
ze s7tuka przekraczanie barier
i i @ % ©)
Budowanie Mindfulness Akceptacja Podazanie
atmosfery zaufania | medytcacja iodpuszczanie.  7a wiasna intuicia.

Rysunek 14. Metody rozwoju kompetencji artystéw pracujgcych w sektorze kreatywnym — ogélem. Zrédio:

Opracowanie wlasne.



Jak mozna dostrzec na rysunku, artysci pracujacy W jednej organizacji rozwijaja
kluczowe kompetencje korzystajac z metod oferowanych przez pracodawce (metody
rozwoju stosowane w organizacji) lub metod podejmowanych samodzielnie (poza
organizacja), niezaleznie od oferty organizacji, w ktorej pracuje. Metody inicjowane
przez organizacje w miejscu pracy przyjmuja gtownie forme dziatan zwigzanych z
codziennymi zadaniami i sg to m.in. rotacja zaje¢, budowanie atmosfery zaufania czy
docenianie. Metody stosowane poza miejscem pracy to te, ktore pracownicy wykonuja
niezaleznie 0od obowigzkow i ktore samodzielnie organizuja i sponsoruja (lub korzystaja
z dostepnych dotacji, stypendiow czy innych darmowych form rozwoju). Do tych metod
nalezg np. obcowanie ze sztuka, praca z ciatem, kolektywny rozwoj, czy rozmowy ze
sobg. Trzecig zauwazalng kategorig sg metody, ktore sg zarobwno inicjowane przez osoby
odpowiedzialne za rozwoj wewnatrz organizacji, jak i podejmowane samodzielnie przez
artystow poza pracg. Do tych metod nalezg np. coaching i jego elementy, nieformalny
mentoring, terapia czy podroze.

Rysunek ilustruje réwniez metody inicjowane przez freelancerow, ktore jak zostato
wczesniej podkreslone, byly podejmowane bez wsparcia organizacji, z ktérymi badani
artysci wspotpracowali w momencie badania lub w przeszlosci. Jak wynika z
przeprowadzonych wywiadow, ta grupa zawodowych artystow samodzielnie inicjuje i
finansuje rozwoj kluczowych kompetencji.

Poza wspomnianym wczesniej i widocznym takze na rysunku rozréznieniem na
metody stosowane wyltacznie przez freelancerow oraz te, ktore sa domena organizacji,
wymieni¢ nalezy takze inne istotne roznice i podobienstwa miedzy metodami
zaprezentowanymi na okregach. Cze$¢ z nich, chociaz stosowane sg zaréwno przez
organizacje jak i freelancerow, wykorzystywana jest w nieco inny sposob. Przyktadowo,
dziatania podejmowane przez organizacje na rzecz pracownikow etatowych takie jak
docenianie, inspirowanie, racjonalizowanie, $wiadome przekraczanie barier, czy
stosowanie kreatywnych metod pracy, freelancerzy zmuszeni sa wykonywaé
samodzielnie. Podczas gdy w organizacji artyste docenia przelozony lub osoba
odpowiedzialna za rozwoj, freelancer musi znalez¢ efektywny sposob na docenienie
samego siebie, ewentualnie znalez¢ docenienie u innych. Kiedy organizacja dostarcza
swoim pracownikom inspiracji, np. w postaci prezentacji tresci audiowizualnych,
freelancer gromadzi inspiracje samodzielnie, czesto w aktywny, angazujacy Sposob,
np. poprzez pojscie do galerii sztuki lub samodzielne wyszukiwanie i ogladanie tresci

dostepnych w Internecie (akurat ta metoda stosowana jest takze przez artystow
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pracujacych w jednej organizacji, w sposob zblizony do freelanceréw i tym samym
uwzgledniona w zbiorze metod stosowanych zaréwno w organizacji jak i poza nig).

Powyzszy graf pokazuje rowniez, ze kazda z metod wykonywanych na wiasna reke
przez pracownikow etatowych, byta jednocze$nie metoda rozwoju identyfikowang przez
freelancerow. Podkresla to wspomniang wczesniej samodzielno§¢ wolnych strzelcow
w inicjowaniu i sponsorowaniu wtasnego rozwoju.

W tym miejscu warto rowniez doda¢, ze wedtug badanych omawiane kompetencje
rozwija¢ mozna rowniez poprzez ksztattowanie lub wzmocnienie innych kompetencji. Te

opini¢ zdaje si¢ najtrafniej okresla¢ cytat artystki multidyscyplinarnej (B3):

“Jesli zlozy sie kreatywnosé z indywidualizmem i wrazliwoscig 1 poczuciem
estetyki, to tak naprawde t0 kazdg nawet najstarszq opowies¢ mozna opowiedzie¢ na

’

Nowo i to bedzie innowacyjne.’

Taka opinia moze $wiadczy¢ 0 tym, iz niektore z kluczowych kompetencji artystow
sg metakompetencjami. Ugruntowanie takiego wniosku oczywiscie wymagatoby

przeprowadzenia dodatkowej eksploracji i dalszych badan.

6.2. Autorska koncepcja metod rozwoju kluczowych kompetencji artystow

Po analizie wieloetapowego badania przeprowadzonego w ramach niniejszej
rozprawy, autorka w celu jak najglebszej eksploracji podjetego tematu, postanowita
uzupehi¢ uzyskane w toku wywiadow wyniki dotyczace metod rozwoju kluczowych
kompetencji artystow, metodami opisanymi przez innych badaczy oraz z wnioskami
ptynacymi z wiasnej praktyki zawodowej zwigzanej z prowadzeniem procesow
rozwojowych w sektorze kreatywnym. Zestawienie metod, ktorymi autorka uzupetnita
wyniki uzyskane w toku badan empirycznych, zawiera aneks nr 9, natomiast krotki opis
tychze metod aneks nr 10).

Wynikiem i jednoczesnie gtoéwnym rezultatem ninijeszem rozprawy jest
przedstawiony w nieniejszym podrozdziale zbior map metod rozwoju kluczowych
kompetencji artystow, bedacy jednoczesnie pewna rekomendacjg dla pracownikoéw
sektora kreatwynego.

Poniewaz, na prozno szuka¢ w literaturze metod rozwoju kompetencji artystow, co

opisane zostalo szczegdétowo juz wczesniej, zaproponowane na mapach metody
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zaczerpnigte sg z badan prowadzonych w organizacjach biznesowych oraz w sektorze
nauki i edukacji lub z tekstow z dziedziny psychologii. Ponadto zwrdéci¢ nalezy uwage na
pewne réznice W nomenklaturze. Niektore z przytaczanych w literaturze kompetencji
oraz metod ich rozwoju roznig si¢ nazewnictwem od tych zaproponowanych w
rozprawie. Laczy je jednak istotne podobienstwo znaczeniowe. Dla przyktadu,
opisywane szeroko przez badanych ,,konceptualne myslenie” definicyjnie tozsame jest z
postawg okreslang w literaturze jako ,,design thinking mindset”. Design thinking mozna
rozumie¢ na dwa sposoby. Po pierwsze jako pewien sposob myslenia charakterystyczny
dla tworcow designu. Po drugie jako jeden z wielu etapow procesu projektowego. W tym
pierwszym rozumieniu uznaje si¢, ze projektowanie jest procesem organizowania
ztozonosci, poszukiwania porzadku w chaosie i nadawania sensu wielowymiarowej
rzeczywistosci, Ktory to proces pomaga rozwigzywac¢ skomplikowane problemy. W tym
sensie ,,myslenie projektowe” bedzie synonimem ,,myslenia konceptualnego” (Kolko J.,
2010). Drugie ujecie zaktada natomiast, ze proces projektowy ma charakter abdukcyjny,
iteracyjny i prowadzi do wytworzenia materialnego projektu. Myslenie - ,.,thinking” - jest
pierwszym etapem tej iteracji, ktorego celem jest konkretyzacja poszukiwan tworczych.
W tym przypadku rowniez doszuka¢ mozna si¢ podobienstw do definicji myslenia
konceptualnego zaproponowanej przez badanych artystow (Tomitsch M., 2018).
Analizujac oferte ustug edukacyjnych w Polsce i na §wiecie, mozna by uzna¢, ze taka
forma rozwojowa jak szkolenie konceptualnego myslenia nie istnieje. Nie bedzie to
jednak w petni uzasadnione. Cho¢ oferta rozmaitych firm szkoleniowych nie ogniskuje
si¢ literalnie na rozwoju konceptualnego myslenia, to przeciez na rynku znajdziemy cata
gamge pojedynczych warsztatow, czy nawet catych procesow rozwojowych poswigconych
metodzie design thinking. Przyktad ten obrazuje, ze pomimo pewnych réznic na poziomie
nomenklatury, podobienstw miedzy kompetencjami i metodami ich rozwoju nalezy
poszukiwac¢ bardzo szeroko. Dlatego tez autorka rozprawy zdecydowata si¢ wiaczy¢ do
“Mapy metod rozwoju kluczowych kompetencji artystow” wszelkie pozycje zaczerpnigte
z literatury, ktére mimo odmiennego nazewnictwa, na poziomie znaczenia zbiezne sg z
tymi, ktore zaproponowali badani artysci.

Zaprezentowana ponizej koncepcja map metod rozwoju kluczowych kompetencji
artystow jest zatem wynikiem kilku etapow badan witasnych, analizy literatury oraz
obserwacji ptyngcych z wiasnego doswiadczenia zawodowego. Zaproponowane
rozwigzanie zaprezentowane zostato w formie 11 map, z ktérych kazda odpowiada jednej

z kluczowych kompetencji artystow zatrudnionych w sektorze kreatywnym. Wszystkie
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mapy zawierajg zestawy metod, za pomoca ktorych dane kompetencje mozna rozwijac.
Ponadto, przy kazdej z metod, autorka wskazata, ktore z kluczowych kompetencji, poza
aktualnie przedstawiang, dana metoda rowniez rozwija. Na mapach zaznaczono takze
zrodlo, z ktorego autorka pracy zaczerpneta dang metode (badania wiasne, literatura
przedmiotu, praktyka), a takze gltownego odbiorcg metody, wyszczegodlniajac, czy
rekomendowana jest ona organizacjom w celu prowadzenia przez nie dziatan
rozwojowych, czy tez pracownikom tych organizacji lub freelancerom w celu stosowania
jej samodzielnie. Symbole i nazwy wszystkich zidentyfikowanych metod oraz sposéb
oznaczenia zrédta pochodzenia metody i odbiorcow obejmuje ponizsza legenda (rysunek

15), bedaca wprowadzeniem do opracowanych map (rysunki 16 -26).
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Metody rozwoju kluczowych kompetengji artystow legenda

Rotacje Kreatywne metody pracy Zrobie toinacze Wachlarz mozliwosci Obserwacja Swiata
Dywersyfikacja dziatan Praca zespatowa. Nieformalny Kwestionowanie

mentoring zatozen i teorii

Ubulpju

Kurs/ warsztat
design thinking

Kursy i szkolenia Inspiracje Obcowanie ze sztukg

z umiejetnosc technicznych

0%e
AA&

Dabre przygatowanie Praca z ciatem Rozmowa ze sabg Podrozowanie Trening raznorodnosci
Proces coachingowy Koncentracja na celu Zasoby internetowe Studia i kursy Trening inteligendji
lub jego elementy podyplomowe emocjonalne)

Swiadome i -
Rarjonalizowaniea Docenianie Budowanie Monitoring dziatan
przekraczanie barier atmosfery zaufania

&

Mindfulness i medytcacja Akceptacja Podazanie

Ddopasowanie Trening odpornosci
iodpuszczanie za whasng intuicjg przestrzeni psychiczne]
-~ e®e
7 - N o* ° b
L]
f \ . °
1 . °
\ , . :
L]
» -~ _ ‘e e o*
Metoda stosowana Metoda stosowana Metoda stosowana
W organizac poza organizacjg Zarowno w organizacji Metada zaczerpnigta Metada zaczerpnigtea Metoda zaczerpnieta
- wramach wtasnej I poza nig 7 badan wiasnych 7 Iteratury przedmiotu z obserwaacji wynikajacej
aktywnosci z praktyki zawodowej autorki

Rysunek 15. Mapy metod rozwoju kluczowych kompetencji artystow — legenda. Zrédto: Opracowanie wlasne.
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Rysunek 16. Mapa metod rozwoju kompetencji KREATYWNOSC. Zrédlo: Opracowanie wlasne
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WRAZLIWOSC,
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSCI,
RADZENIE SOBIE
Z ODRZUCENIEM
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MYSLENIE,
AUTOMOTYWAC)A,
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSC
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e KREATYWNOSC,
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e WIARA WE WEASNE
: MOZLIWOSCI .

INDYWIDUALIZM,
WRAZLIWOSC,
RADZENIE SOBIE

7 ODRZUCENIEM,
WIARA WE WrASNE
MOZLIWOSCI

ODWAGA

WRAZLIWOSC,
INDYWIDUALIZM,
RADZENIE SOBIE

Z ODRZUCENIEM,
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSCI.

WIARA
WE WEASNE
MOZLIWOSCI,

| RapzeNIE SOBIE

/ ZODRZUCENIEM

AUTOMOTYWACIA,

KREATYWNOSC

KONCEPTUALNE
MYSLENIE,
INNOWACYINOSC

INDYWIDUALIZM,
o AUTOMOTYWACIA,
: INICJATYWNOSC,

o WIARA WE WEASNE
o MoZuwoéq

e WRAZLIWOSE

AUTOMOTYWACIA,
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSCI,
INICJATYWNOSC,
RADZENIE SOBIE

Z ODRZUCENIEM

Rysunek 17. Mapa metod rozwoju kompetencji ODWAGA. Zrédio: Opracowanie wiasne.
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KREATYWNOSC / N\ KREATYWNOSC,
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AUTOMOTYWACJA
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POCZUCIE ESTETYKI,

\WRAZUWOQC
RADZENIE SOBIE
Z ODRZUCENIEM AUTOMOTYWACIA,
\ INICIATYWNOSC
KREATYWNOSC KONCEPTUALNE

AUTOMOTYWACJA,
WRAZLIWOSC =
INDYWIDUALIZM

MYSLENIE

ODWAGA

AUTOMOTYWACJA, INNOWACYINOSC

ODWAGA
WRAZLIWOSC,
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSC

RADZENIE SOBIE
7 ODRZUCENIEM

AUTOMOTYWACJA,
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSC],
KREATYWNOSC,
INNOWACYINOSC,

INNOWACYINOSC,
KREATYWNOSC
WRAZLIWOSE

o ODWAGA,

: AUTOMOTYWACJA,
o WIARA WE WEASNE
o MOZLIWOSCI

Rysunek 18. Mapa metod rozwoju kompetencji KONCEPTUALNE MYSLENIE. Zrédlo: Opracowanie wlasne.
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KREATYWNOSC,
KONCEPTUALNE
MYSLENIE
INNOWACYINOSC
AUTOMOTYWACIA

KREATYWNOSC,
INNOWACYINOSE,
KONCEPTUALNE MYSLENIE,
WRAZLIWOSC,

RADZENIE SOBIE

Z ODRZUCENIEM

KREATYWNOSC ,
AUTOMOTYWACA,
WRAZLIWOSC
INDYWIDUALIZM

POCZUCIE
ESTETYKI

©: KREATYWNOSC

- ~
Y N\ KREATYWNOSE,
| \ KONCEPTUALNE MYSLENIE,
INNOWACYINOSC,
\ INICJATYWNOSC
N\ /
~ ~

", KREATYWNOSC

. =z =
g e INNOWALCYINOSC
.. INICJATYWNOSC

®, KREATYWNOSC,
e KONCEPTUALNE MYSLENIE,
S WRAZLIWOSC

Rysunek 19. Mapa metod rozwoju kompetencji POCZUCIE ESTETYKI. Zrédio: Opracowanie wlasne.
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KREATYWNOSC ,
AUTOMOTYWAC)A,
POCZUCIE ESTETYKI
INDYWIDUALIZM

KREATYWNOSC,
INNOWACYINOSE,
KONCEPTUALNE MYSLENIE,
POCZUCIE ESTETYKI
RADZENIE SOBIE

e 2% ®%s  |NDYWIDUALIZM, 7 ODRZUCENIEM

e AUTOMOTYWACJA,

® INICJIATYWNOSC,

o WIARA WE WEASNE

® MOZLIWOSC]

ODWAGA

INNOWACYINOSC,
KREATYWNOSE

KONCEPTUALNE MYSLENIE

° INDYWIDUALIZM,
e RADZENIESOBIE
® 7 ODRZUCENIEM,
L]

[ ]

WRAZLIWOSC

WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSC!.

AUTOMOTYWAC)A,
ODWAGA

KONCPTUALNE MYSLENIE
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSCI,

RADZENIE SOBIE

7 ODRZUCENIEM INDYWIDUALIZM,
ODWAGA
RADZENIE SOBIE

Z ODRZUCENIEM,
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSCI.

o HREATYWNOSC,

e KONCEPTUALNE MYSLENIE,

® POCZUCIE ESTETYKI,

RADZENIE SOBIE Z ODRZUCENIEM

Rysunek 20. Mapa metod rozwoju kompetencji WRAZLIWOSC. Zrédlo: Opracowanie wlasne.
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KREATYWNOSC
ODWAGA
KONCEPTUALNE MYSLENIE
INICJATYWNOSC,
\ KREATYWNOSC WIARA WE WEASNE MOZLIWOSC,

KREATYWNOSC,
KONCEPTUALNE MYSLENIE,
POCZUCIE ESTETYKI
RADZENIE SOBIE

Z ODRZUCENIEM

KREATYWNOSC

KREATYWNOSC,
KONCEPTUALNE
MYSLENIE
POCZUCIE ESTETYK|
AUTOMOTYWACIA

KREATYWNOSC,
KONCEPTUALNE
MYSLENIE
WRAZLIWOSC

INNOWACYJNOSC

KONCEPTUALNE /
MYSLENIE,

¢ ODWAGA

‘. KREATYWNOSC,
o NDYWIDUALIZM

y” KREATYWNOSC,
% KONCEPTUALNE MYSLENIE,
[ \ POCZUCIE ESTETYKI,,
\ | iniciaTrwNose
AUTOMOTYWACIA, N /
WIARA WE WEASNE ~ .\ oo,
VIOZIWOSE ®  KREATYWNOSE
KREATYWNOSC, .
KONCEPUALNE MYSLENIE e POCZUCIE ESTETYKI

® [NICJATYWNOSC
[ ]

Rysunek 21. Mapa metod rozwoju kompetencji INNOWACYJNOSC. Zrédlo:Opracowanie wlasne.
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L. LN ]
KREATYWNOSC , * S’ e KREATYWNOSC,

L ]
AUTOMOTYWACIA, '.OD\NAGA
POCZUCIE ESTETYKI, ‘ » o WIARA WE
WRAZLIWOSE 022 %0  WRAZLIWOSC

® WEASNE

o MOZLIWOSC.

B, AUTOMOTYWACJA,
'. INICJATYWNOSC,

o WIARAWE WASNE
o MOZLIWOSCI

® KREATYWNOSC,
INNOWACYINOSC

AUTOMOTYWAC)A,
ODWAGA
KONCPTUALNE MYSLENIE
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSCI

RADZENIE SOBIE

Z ODRZUCENIEM

INDYWIDUALIZM

ODWAGA

e?%%e ‘ ..
. WRAZLWOSC,
e RADZENIE SOBIE
® 7 ODRZUCENIEM,
® WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSCI

IODWAGA
RADZEMIE SOBIE

7 ODRZUCENIEM,
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSCI.

Rysunek 22. Mapa metod rozwoju kompetencji INDYWIDUALIZM. Zrédilo: Opracowanie wlasne
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KREATYWNOSC ,
INDYIDUALIZM,
WRAZLIWOSC
POCZUCIE ESTETYKI

KREATYWNOSC,
KONCEPTUALNE
MYSLENIE, POCZUCIE
ESTETYK,
INNOWACYINOSC

e®0 WRAZ LIWOSC

o INDYWIDUALIZM,
'. INICJATYWNOSC,

o WIARA WE WEASNE
e MOZLIWOSCI

ODWAGA

KREATYWNOSC

ODWAGA,

WIARA
[ @ \ WE WASNE
I MmozLwosC,

/  RADZENIE SOBIE
Nl 7 ODRZUCENIEM
INICJATYWNOSC.
KREATYWNOSC

AUTOMOTYWACJA

INNOWACYINOSC,
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSC,
KREATYWNOSC,
KONCEPUALNE MYSLENIE

INICJATYWNOSC

ODWAGA

ODWAGA WIARA WE WEASNE
KONCPTUALNE MYSLENIE MOZLIWOSC, B
WIARA WE WEASNE INICJATYWNOSC,
MOZLIWOSCI, RADZENIE SOBIE
RADZENIE SOBIE Z ODRZUCENIEM

Z ODRZUCENIEM

® ODWAGA,
: KONCEPTUALNE MYSLENIE,
o  WIARA WE WASNE MOZLIWOSCI

Rysunek 23. Mapa metod rozwoju kompetencji AUTOMOTYWACJA. Zrédio-Opracowanie wiasne.
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KREATYWNOSC

ODWAGA
KONCEPTUALNE
= MYSLENIE
y N\ KREATYWNOSC, WIARA WE WEASNE
{ \ KONCEPTUALNE MYSLENIE, MOZLIWOSC.
) POCZUCIE ESTETYKI, e® "% . WRAZ LIWOSC
\ / INNOWACYINOSC, ° e INDYWIDUALIZM
N v '_ AUTOMOTYWACJA
=~ - o WIARA WE WEASNE
® MOZLIWOSC.
®  opwaca
KREATYWNOSC
POCZUCIE ESTETYK
INNOWACYINOSCI
ODWAGA,
N WIARA
\ WE WEASNE
| MOZLIWOSC,

y RADZENIE SOBIE
7 ODRZUCENIEM
AUTOMOTYWACJA.

KREATYWNOSC

INICJATYWNOSC

KREATYWNOSC,
WIARA WE WrASNE
MOZLIWOSCL,
ODWAGA

AUTOMOTYWACIA,

ODWAGA

WIARA WE WASNE
MOZLIWQSC],,
RADZENIE SOBIE

Z ODRZUCENIEM

®  REATYWNOSC,
ODWAGA .

Rysunek 24. Mapa metod rozwoju kompetencji INICJATYWNOSC. Zrédlo: Opracowanie wlasne.
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- =~ ODWAGA, ODWAGA,

% N WIARA WIARA WE WEASNE
| @ \ WE WEASNE MOZLIWOSCI.

| MOZLIWOSCI,

; INICIATYWNOSC.

KREATYWNOSC,
INNOWACYINOSC,
KONCEPTUALNE MYSLENIE,
POCZUCIE ESTETYKI

INNOWACYINOSC

®  KREATYWNOSC,

‘. KONCEPTUALNE MYSLENIE,
@ POCZUCIE ESTETYK,

.0 WRAZLIWOSE

®, WRAZLIWOSC,
@ WIARA WE WEASNE
.0 MOZLIWOSCI.

ODWAGA
WIARA WE WEASNE
MOZLIWOSCI,

INICJATYWNOSC

ODWAGA,
AUTOMOTYWACIA, INDYWIDUALIZM,
ODWAGA ) WRAZLIWOSC,
KONCPTUALNE MYSLENIE WIARA WE WEASNE
WIARA WE WEASNE MOZLIWOSC

MOZLIWOSCI,
INDYWIDUALIZM,

Rysunek 25. Mapa metod rozwoju kompetencji RADZENIE SOBIE Z ODRZUCENIEM. Zrédlo: Opracowanie

wiasne.
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Rysunek 26. Mapa metod rozwoju kompetencji WIARA WE WEASNE MOZLIWOSCI. Zrédlo:Opracowanie wilasne.
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Powyzsza mapa uwzglednia 35 roznych metod, za pomocg ktorych rozwija¢ mozna
kluczowe kompetencje artystow pracujacych w sektorze kreatywnym. Metody te
w wigkszosci(27) zidentyfikowane zostaly przez respondentow bioragcych udzial w
badaniach prowadzonych w ramach niniejszej rozprawy. Niektore ze zdefiniowanych
przez respondentow metod (np. proces coachingowy lub jego elementy, terapia,
nieformalny mentoring) powszechne sg rowniez w literaturze naukowej oraz znane
autorce z praktyki zawodowej. Inne (np. wachlarz mozliwos$ci, praca z ciatem czy ,,zrobie
to inaczej”) sa wyjatkowe dla tej grupy i nie widnieja w zadnych ofertach szkoleniowych,
ani nie stanowig wynikow dotychczasowych badan naukowych, ktére przeanalizowata
autorka. Kilka z metod dostrzezonych w literaturze (trening odporno$ci psychicznej,
dopasowanie przestrzeni) autorka zaobserwowata réwniez we wlasnej praktyce
zawodowej. Do mapy autorka wlaczyta rowniez kilka metod opisanych w literaturze (np.
trening inteligencji emocjonalnej, obserwacja $wiata, kwestionowanie zatozen i teorii.),
ktore nie pojawily si¢ w jej badaniach, ani nie sg znane z praktyki. Pomimo, ze
wyszczegolnione w literaturze metody nie dotycza stricte rozwoju kluczowych
kompetencji artystow, analizujac ich opis, uzna¢ mozna, ze mogg stanowi¢ rekomendacje
rowniez W tym sektorze. Na uwagg zastuguje rowniez fakt, iz zidentyfikowane metody
rozwijaja, W zdecydowanej wigkszos$ci, wigcej niz jedng kompetencje. Rowniez
wickszos¢ metod rozwoju wykorzystywaé moga zaréwno organizacje sektora
kreatywnego w planowanych dziataniach rozwojowych, a takze artysci freelancerzy oraz
tworcy pracujacy na state w organizacjach kreatywnych lub instytucjach kultury i chcacy
rozwija¢ sSwoje kompetencje na witasng rgke. Poniewaz cze$¢ z przedstawionych metod
(praca zespotowa, budowanie atmosfery zaufania, monitoring dziatan) w swojej
specyfice stanowi element dziatan organizacyjnych, moga okaza¢ si¢ pomocne gtéwnie
w firmach z sektora kreatywnego. Na mapie wyszczegolniono rowniez metody (np.
podazanie za wlasng intuicjg, akceptacja i odpuszczanie, rozmowy ze sobg), ktore sa
domeng freelancerow i rekomendowane sg tworcom do samodzielnego stosowania.
Z powyzszej mapy wynika rowniez, iz istniejg widoczne rdéznice w ilosci metod, ktorymi
mozna rozwija¢ poszczegolne kompetencje. Na pierwszy rzut oka widac, ze niektore z
kompetencje obfituja w mnogos¢ rekomendowanych metod (np. kreatywnosc), przy
czym inne wydaja si¢ tych metod mie¢ znacznie mniej (np. poczucie estetyki).
Doktadniejsze zobrazowanie tych roznic widoczne jest na ponizszym rysunku
(rys. nr 26).
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MYSLENIE

WRAZLIWOSC
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KREATYWNOSC

INDYWIDUALIZM

AUTOMOTYWACJA

WIARA WE
WEASNE
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RADZENIE SOBIE
Z ODRZUCENIEM

Rysunek 26. Kluczowe kompetencje artystow, a ilos¢ metod rozwijajgeych poszczegdlne kompetencje. Zrodio:
Opracowanie wlasne.
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Na rysunku mozna zaobserwowac, iz liderem wsrod kompetencji - kompetencja,
ktorg mozna rozwija¢ najwiekszg iloScig metod, jest kreatywnos¢. Prawdopodobnie jest
to zwigzane z faktem, iz kompetencja ta jest szeroko opisywana nie tylko w literaturze
dotyczacej zarzadzania w sektorze kreatywnym, ale metody jej rozwoju powszechne sa
rowniez W praktyce biznesowej. Warto zauwazy¢, iz kreatywno$¢ jest kompetencja
uznang W rozprawie za najbardziej kluczowg dla sektora. Mnogos¢ metod rozwoju tej
kompetencji napawa wigc optymizmem. Poczucie estetyki i indywidualizm to
kompetencje przy ktorych zdiagnozowano najmniejszg liczbe metod rozwoju (7).
Przypuszcza¢ mozna, iz wynika to z faktu, iz kompetencje te nie sg popularne w
literaturze i praktyce i by¢ moze warto si¢ nad nimi bardziej pochyli¢, zglebiajac badania
| konstruujac oferty produktow rozwojowych. Powyzszy zbior map metod moze stanowic
odpowiedz na dostrzegalng w literaturze przedmiotu luk¢ badawczg oraz stanowié
pewnego rodzaju rekomendacje dla przedstawicieli dziatow HR sektora kreatywnego i
inspiracje W rozwoju kluczowych kompetencji artystow. Otrzymane wyniki warto
uzupehi¢ 0 identyfikacje barier mogacych stanowi¢ ograniczenie w stosowaniu metod

rozwoju kompetencji pracownikoéw sektora kreatywnego.

6.3. Bariery w intencjonalnym stosowaniu metod rozwoju kluczowych
kompetencji artystow
Z analizy zebranego materiatu wynika, iz rozwoj artystow odbywa sie przede
wszystkim podczas wykonywania pracy i realizowany jest w sposob nieintencjonalny.
Metody wykorzystywane w organizacjach sektora kreatywnego lub przez tworcow
freelancerow rzadko maja na celu rozwoj kompetencji uznanych za kluczowe w sektorze.
Wynika to z kilku ograniczen - barier, ktére w opinii badanych stanowig przeszkode w
celowym podejmowaniu dziatan rozwojowych.

Bariery te wyszczegolniono na ponizszym grafie (rysunek nr 28)
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BARIERY

W STOSOWANIU METOD
ROZWOJU KLUCZOWYCH
KOMPETENCJI ARTYSTOW

Rysunek 28. Bariery w stosowaniu metod rozwoju kluczowych kompetencji artystéw. Zrédlo: Opracowanie wlasne.

Badani uznali, iz jedng z gtéwnych barier w celowym stosowaniu metod rozwoju
w organizacjach jest niewspierajaca postawa kadry zarzadzajacej. Oznacza to, iz
kadra kierownicza, w opinii badanych, nie buduje systemu rozwoju kluczowych
kompetencji, poniewaz nie ma swiadomosci, iz jest to potrzebne i istotne dla dziatania
organizacji. To z kolei wynika wedlug badanych 2z ,przestarzatego” lub
,.staro§wieckiego” modelu zarzadzania, 0 czym mowil m.in. architekt zwigzany z matym
studiem projektowym (B1):

., Mysle, ze to wynika z takiego staroswieckiego modelu, bo to sq takie raczej nowe
formy, ktore dbajg 0 cos wiecej, niz to, zeby wykonywac dane zadanie, a u nas ciggle
jest takie podejscie, zZe jest praca i trzeba jg wykonacé 1 motywacjg powinno by¢ to, zeby
ktos dostal wyplate | mogl powiedzie¢, ze cos skonczytl. Nie ma takiego namyslunku, bo
to firma prowadzona przez starszq osobe, ktora ma jednoosobowq dziatalnosé, czy tam

Jjakgs mikro firme, wigc nie ma takiej wyobrazni, Zeby t0 ogarngé, ze to jest wazne.”

Podobng opini¢ wyrazita redaktorka jednego z wydawnictw ksigzkowych (B10):

216


http://m.in/

,, Przede wszystkim mysle, ze (nazwa firmy) nie przystosowata sie ekonomicznie,
gospodarczo, jakkolwiek to nazwac do tego, ze jestesmy w XXI wieku i do tego, ze firmy
sie pozmienialy, Ze jakby dalej to sqg jakby pozne lata 80-te i po prostu tak mentalnie to

nie dziata (...). Mysle, ze firma nie nadgza, jak powinny wyglgda¢ firmy teraz. To jest
takie <<duzo mowimy, mato robimy>> albo <<bujamy si¢ na opinii sprzed ilus tam
lat>> (...). Tam wszyscy Zyjq W takiej przesztosci, na pewno nie zyjg W przysztosci. No,
jakby to powiedziec (...), nie ma jasno sprecyzowanej sciezki wydawniczej od wielu lat,
a dalej jedzie si¢ na opinii, Ze to super wydawnictwo. Ja mysle, ze mogg 0 tym nie
wiedzie¢ SZCzZerze Mowigc, Ze mozna wprowadzic¢ jakiegos specjaliste, jakgs osobe,
ktora mogtaby im pomdc, mysle, Ze nie majg 0 tym pojecia i nie wiem, czy by chcieli,
mysle, Ze nawet jakby ktos taki przyszedt, to by bylo <<ok, fajnie, bedziemy t0 robié>>,
a potem by to wrdcifo na jakies dziwne sprawdzone tory, takie <<ktos tam sobie

przyszedl na chwile 1 mowi, co on wie>>".

Jak wynika z powyzszych cytatow, postawa kadry zarzadzajacej moze mie
znaczenie dla (nie)stosowania metod rozwoju kompetencji kluczowych w sektorze
kreatywnym. Badani zauwazyli, ze organizacje, z Kktorymi pracuja, nhie stosuja
popularnych w duzych korporacjach metod, takich jak szkolenia kompetencji migkkich,
formalny mentoring czy coaching. Wedilug doswiadczen i opinii respondentow,
menedzerowie | wlasciciele badanych organizacji sektora kreatywnego przekonani sa, iz
metody zarzadzania stosowane przed laty, wciaz sa skuteczne. W zwiazku z tym
organizacje nie zauwazaja potrzeby wprowadzania zmian w konteks$cie rozwoju
kompetencji, Kktorag to potrzebe dostrzegaja z kolei ich pracownicy. Zmiana
zakorzenionych przekonan kadry zarzadzajacej moze by¢ trudnym zadaniem, o czym

moéwita HR Business Partnerka jednej z firm (B11):

,,Duzo pracy kosztuje przekonanie takich osob, ze warto, ze to, Ze nie robilismy
przez 20 lat i bylo dobrze, to nie znaczy, ze nie robilismy Zle, bo nie bylo trzeba, ale
teraz juz musimy dziata¢ inaczej, bo jest nas 1000. Nie przekresla to tego, co byto do tej
pory, bo to niekwestionowany sukces na skale swiatowq, ale dzis juz trzeba inaczej i to
jest ogromna praca. To jest numer jeden, dwa i numer trzy. Wszystko poza tym jest

pierdotq.”
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Jak twierdzi autorka wypowiedzi, zmiana przekonan wyzszej kadry menedzerskiej i 0S6b
decyzyjnych jest pracochtonna, jednocze$nie sama, jako osoba odpowiedzialna za rozwoj
pracownikéw, ma giebokie przekonanie o istocie prowadzenia dziatan rozwojowych.
Zdarza si¢ takze, ze przetozony nie zauwaza potrzeb rozwojowych pracownikow,
poniewaz jest skupiony na rozwoju wtasnej kariery. Taka postawe takze nalezy uznaé za
niesprzyjajacg W kontekscie rozwoju kompetencji tworcow. Moéwita o tym dyrektor

kreatywna agencji reklamowej (B2):

,, To jest bardzo specyficzne miejsce, ta moja firma. Nade mnqg jest dyrektor, ktory
jest bardzo mocno skupiony na swojej karierze. Tak samo jak fajnie projektuje, tak
samo beznadziejnie trzyma piecze nad nami. A reszta zarzqdu nad nim nawet nie wie, co
sie dzieje. Ale wierze, zZe to Sie teraz zmieni. A tak to wiesz, wszystko dziatato, hulafo,

nikt nie widziat sensu, potrzeby...”

Do przejawow niewspierajacej postawy kadry zarzadzajacej nalezy zaliczyé
rowniez brak wiary w niektore metody stosowane z powodzeniem w organizacjach
niekreatywnych. Dwaoch badanych (B4, B9) nie proponuje i nie planuje oferowaé swoim
pracownikom metod zwigzanych z coachingiem oraz nie zaprasza do organizacji
mowcow motywacyjnych. Jak sami stwierdzili, ,,nie wierza w powodzenie tych metod”.
Jednoczesnie obaj wyznali, iz nie stosowali tych metod dotychczas, co moze wskazywac,
iz ich opinia poparta jest negatywnymi przekonaniami, a nie faktami. Z wywiadéw z
tworcami, ktorzy doswiadezyli tych metod wynika, ze o ile uczestniczenie w spotkaniach
z moéwcami motywacyjnymi moze mie¢ dziatanie krotkotrwate i w dalszej perspektywie
moze okaza¢ si¢ nieskuteczne, to udzial w profesjonalnym coachingu lub stosowanie
poszczegolnych narzegdzi tej metody moze wspiera¢ rozwoj kluczowych kompetencii.

Druga powtarzajaca si¢ W wypowiedziach badanych bariera jest brak funduszy na
korzystanie z dostepnych metod. Organizacje nie czesto finansujg Swoim pracownikom
szkolenia wykraczajace poza rozwdj twardych umiejetnosci niezbednych dla danego
stanowiska pracy. W jednej z duzych stacji telewizyjnych (B12) szkolenia czy kursy
rozwoju osobistego oferowane sg jedynie pracownikom zatrudnionym w oparciu 0
umowe prace. Nalezy dodac, iz do tej grupy nalezg przede wszystkim pracownicy
administracyjni, poniewaz praktyka w tej firmie jest zatrudnianie artystow w oparciu o

umowe 0 dzielo.
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Wedtug freelanceréow wspotpracujacych z instytucjami kultury i organizacjami
kreatywnymi, w projektach artystycznych, nawet jesli trwaja one kilka lat, nie ma
praktyki oferowania i fundowania intencjonalnych metod rozwojowych. Jedna z
badanych (B5) podkreslita, iz zdarzyta jej si¢ tylko jedna sytuacja, ze firma, z ktorg
wspotpracowata, pokryta jej koszty dojazdu na kurs, ktory byt jej inicjatywa i na ktory
dostata dofinansowanie ze srodkow unijnych. Dwoéjka badanych (B1, B2) uznata, iz poza
szkoleniem bhp, ich firmy nie oferujg pracownikom proceséw rozwojowych, a oni sami
nie chcg inwestowac¢ W dziatania, ktére w ich opinii powinna zapewni¢ organizacja.

Freelancerzy uwazaja réwniez, iz brak dostatecznych srodkow na rozwoj stanowi
dla nich istotng barierg i za kazdym razem dlugo rozwazaja decyzje 0 udziale w kursie
lub warsztacie albo korzystajg z form finansowanych ze srodkéw ministerialnych,
grantow, czy poszukuja darmowych metod i korzystajg z tresci dostepnych w Internecie
(B3, B5, B6). Jednoczesénie dodajg, iz gdyby posiadali wigcej funduszy, ktore mogliby
przeznaczy¢ na rozwoj lub gdyby firma pokrywata koszty szkolen, chetniej szukaliby
mozliwosci rozwoju i wychodzili z inicjatywa, co obrazuje wypowiedz dyrektor

kreatywnej z agencji reklamowej (B2):

,, Gdyby firma byfa chetna do zwracania pieniedzy za takie szkolenia, to na pewno
bym ich wiecej szukata. Bo jak wiem, Ze i tak mi nie zaptacg, to mnie to na pewno

blokuje. ”

Kolejng barierg jest brak czasu. Wiaze si¢ to ze specyfika pracy w projektach
artystycznych, ktore charakteryzujg sie szybkim tempem. Obrazuje to wypowiedz
architekta (B1):

,,Nie ma czasu na to, zeby to realizowa¢, bo caly czas poswiecamy temu, zeby
wykonywa¢ swoje zadania i realizowaé projekty i zeby dostarczac¢ ustugi i nie ma

takiego momentu, zeby si¢ namysla¢ nad tym.”

O braku czasu na dziatania rozwojowe w czasie pracy mowita rowniez reporterka

jednej ze stacji telewizyjnych (B8):
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,»Szczerze... Ja po prostu nie mam czasu. Na przyktad ktos organizuje spotkanie
(rozwojowe) 0 16.10, a ja w tym momencie mam deadline na godzine 21, to wiadomo,

Ze nie ide na takie spotkanie.”

Dyrektor kreatywna z agencji reklamowej (B2) wyznata, iz chciataby miec
mozliwo$¢ korzystania z metod rozwoju w godzinach pracy. Jednak jej organizacja tego
nie oferuje, co dodatkowo zniechegca ja do samodzielnego szukania i podejmowania
inicjatyw rozwojowych.

Bariera zwigzana z brakiem czasu zauwazana jest rowniez przez osoby, ktore
wykonujg wolny zawod. W opinii artystki multidysplinarnej (B3) fakt, iz jej wspotpraca
z organizacjami ma charakter krotkotrwaty, powoduje, iz nie otrzymuje ona mozliwos$ci
skorzystania z metod, ktore by¢ moze zaproponowano by jej, gdyby zwigzana byta z dang

organizacja na state:

"Przez to, ze jestem freelancerkg, to jestem wszedzie jakby gosciem. Metody
rozwoju mogq dotyczy¢ ludzi, ktorzy sq gdzies na etatach, przy czym nie kojarze tez
czegos takiego. Hmm, jako freelancer to na pewno nie. Ja raczej wpadam, robie robote

I wypadam z danego miejsca, wigc nie.”

Jako dopetnienie tej opinii, mozna potraktowaé wypowiedz innej freelancerki -
kierowniczki produkcji filmowej (B5), ktora zatrudniajac 0soby do projektow stara si¢
zapewni¢ Im rozwoj, jednak, jak wskazuje, jest to mozliwe jedynie w projektach

dlugoterminowych:

"Na pewno problemem jest to, ze wigkszos¢ projektow jest krétkoterminowych. Ja
tez jak robig film, ktory trwa dwa lata, to jestem w stanie pracowac na réznych
¢wiczeniach, rozmawiaé, pracowac coachingowo itp. W krgtkoterminowych nie mamy

czasu.”

Kolejng bariera zidentyfikowang przez badanych, sa braki w ofertach produktow
rozwojowych. Cz¢é¢ respondentow (B3, B6, B7)  zapytanych o blokady w
intencjonalnym podejmowaniu dziatan na rzecz rozwoju kluczowych kompetenciji,

odpowiedziato, iz nie spotkali si¢ oni z ofertg szkolen czy kurséw, ktore miatyby na celu
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rozwoéj tych konkretnych kompetencji. Jeden z badanych (B5) wyznal, iz rozwazal w
przesztosci wzigcie udziatu w szkoleniu rozwijajacym kreatywnos$¢ artystow, jednak nie

zdecydowat si¢ ze wzgledu na mato konkretng oferte warsztatu:

., Na przyktad sq takie warsztaty jak kreatywne pisanie, ale jest tam tak mato
podanych detali i szczegolow, ze ja boje sig tam zglosic, bo totalnie nie wiem, czego si¢
spodziewac. Tam jest tylko << spotkamy sie i wspélnie bedziemy cos robi¢>> i masz
takie, ale co my... Albo brak takich konkretow. Nie wiem, czy jak ja pojde tam ze swojg
piosenkg, 10 nie bedzie ktos, kto nigdy nie pisaf albo ktos, kto jest tam ekspertem, ze

glupio bedzie mi to pokazac.”

Wedtug innych badanych, szkolenia dostepne dla sektora kreatywnego albo nie
zawierajg najbardziej interesujgcych tresci (B4,B9), albo nie sg prowadzone rzetelnie i
merytorycznie, na co wskazuje doswiadczenie dyrektora kreatywnego ze studia animacji
(B4):

., Wystalismy ludzi na dwa szkolenia, ktore ja uwazam, ze nie byty do konca
trafione (...). Generalnie wydaje mi sig, ze tam wigcej byto slizgania si¢ po temacie, niz
faktycznego powiedzenia, na czym to rzemiosto polega i troche po rozmowach wewngtrz
naszych doszlismy do wniosku, ze po prostu w Polsce nie ma ludzi, ktérzy o tym dobrze

Mmowig, zZe potrafiq sie dzieli¢ tq wiedzq, ale faktycznie wartosciowq i albo ich nie ma,

’

albo nie uczq po prostu, tak to mozna skrocic.’

Wedtug badanego, szkolenia, ktore zorganizowat pracownikom, nie sprostaty jego
oczekiwaniom pod katem merytorycznym. Do$wiadczenie to zdemotywowato go zatem
do poszukiwania podobnych szkolen.

Badani, identyfikujac bariery, moéwili rowniez, iz w ich opinii za braki w
stosowaniu zamierzonych metod rozwoju odpowiada fakt, iz w organizacjach, w ktorych
pracuja, brakuje osob odpowiedzialnych za rozwoj pracownikow, czyli odpowiednikow
dziatow HR powszechnych w wigkszos$ci organizacji biznesowych (B1, B4, B7, B9,
B12). Rozmowcy wskazywali, iz wedtug nich wigze si¢ to z wielkoscig przedsigbiorstwa
I wyrazali opini¢, ze by¢ moze W organizacjach wigckszych i bardziej rozwinigtych

sytuacja jest inna. Wiasciciel wytworni muzycznej wyznat (B7):
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,, U mnie w firmie HRem jestem ja i jeszcze ewentualnie jedna osoba, ktéra mi w
tym pomaga, a i tak jeszcze mam do tego szereg innych zadan. Nie wiem, jakie ty masz
wnioski, ale wydaje mi si¢ w przypadku takich matych przedsiebiorcéw nie mysli sie 0

tym. To jest cecha juz dojrzatych organizacji.”

Jak wynika z przeprowadzonych wywiadow, rozbudowany dziat HR wecale nie
musi by¢ takze domena organizacji duzych i bardziej rozwinietych. Specjalistka ds.
rozwoju pracownikow w jednej z najwickszych stacji telewizyjnych w Polsce (B12)
wyznala, iz w jej organizacji w Dziale HR zatrudnione sg trzy osoby, co w jej opinii
znacznie utrudnia podejmowanie inicjatyw i wspieranie w rozwoju 0sob pracujgcych w
tym przedsigbiorstwie. Wedtug niej w tak duzej organizacji, na podobnym stanowisku
powinno by¢ zatrudnionych duzo wigcej 0s6b.

Positkujac sie opiniami badanych, mozna uzna¢, iz zgodnie z zasadg ,,przyktad
idzie z gory”, prowadzenie intencjonalnych dziatan rozwojowych w organizacjach
powinno rozpocza¢ sie¢ od otwartej postawy najwyzszej kadry menedzerskiej.
Zrozumienie wagi inwestowania w rozwoéj pracownikow oraz stuchanie i uwzglednianie
ich potrzeb wydaje si¢ by¢ podstawa do stworzenia skutecznego systemu rozwoju
kompetencji. Zmiana postawy wlascicieli i zarzadzajacych organizacjami sektora
kreatywnego wymaga oczywiscie gotowosci ze strony samych zainteresowanych, jednak

posredni wptyw na zmiang moga mie¢:
e Pracownicy organizacji, poprzez zgtaszanie swoich potrzeb rozwojowych;

e Badacze, poprzez eksploracje | popularyzacje tematu rozwoju artystow
I strategii organizacji sektora kreatywnego, a takze obszaru zarzadzania wsrod

freelanceréw;

e Projektanci ofert rozwojowych (trenerzy, konsultanci, firmy szkoleniowe etc.),
poprzez tworzenie ofert uwzgledniajacych specyfike sektora kreatywnego

i dedykowane artystom produkty rozwojowe.
Zmiana postawy najwyzszej kadry menedzerskiej powinna nie$¢ za sobg
stworzenie sprawnie funkcjonujacego i dostosowanego do potrzeb organizacji

holistycznego systemu rozwoju pracownikéw. W bogatszych organizacjach dziatanie

to moze wigza¢ si¢ z zatrudnieniem zewnetrznych konsultantow i przeprowadzeniem na
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wstepie dziatan z zakresu zarzadzania kompetencjami takimi jak np. development center,
ocena 360, czy audyt zzl, bedacych domeng organizacji biznesowych. Poniewaz jednak
zdecydowana wigkszos¢ sektora to mikroprzedsigbiorstwa lub freelancerzy, ktorzy nie
dysponuja duzymi $rodkami finansowymi, nalezatoby znalez¢ rozwigzania “szyte na
miar¢”, a jednoczesnie niskobudzetowe. W tym celu by¢ moze warto skorzystac
z potencjatu tworczego pracownikow sektora i kluczowych kompetencji artystow, jak np.
innowacyjnosci czy konceptualnego myslenia, by w potaczeniu z dostepng wiedza
naukowa, stworzy¢ system zwigzany z identyfikacja potrzeb rozwojowych, planowaniem
I wdrazaniem konkretnych dziatan. Podmioty, ktore moga wspiera¢ tworzenie takiego

systemu to np. :

1.Badacze ceksplorujgcy temat tworzenia systemow kompetencyjnych, poprzez
prowadzenie i popularyzacj¢ badan uwzgledniajacych specyfike sektora
kreatywnego i artystow freelancerow.

2.Projektanci ofert rozwojowych (trenerzy, konsultanci, firmy szkoleniowe etc.),
dostosowujac swojg ofert¢ do specyfiki pracy w sektorze oraz do potrzeb

artystow.

3.0rgany rzadowe i samorzadowe finansujace instytucje kultury i oferujace
dofinansowania dziatan rozwojowych organizacjom sektora kreatywnego i
artystom freelancerom (Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa Narodowego,
Narodowe Centrum Kultury, prezydenci miast), poprzez poszerzenie form
wsparcia 0 dziatania edukacyjne w zakresie tworzenia systemow rozwoju
pracownikow, wspieranie finansowe dziatan rozwojowych (np. dofinansowanie
do szkolen z zakresu umiejetno$ci miekkich, tworzenia w organizacjach platform
e-learningowych, formalnego mentoringu, coachingu, terapii), a takze
promowanie istniejacych form wspierania sektora, by dotrze¢ do najbardziej

zainteresowanych organizacji i freelancerow.

4.0rganizacje pozarzadowe (Stowarzyszenia zrzeszajace artystow, fundacje),
poprzez prowadzenie dziatan edukacyjnych i konsultingowych w zakresie

zarzadzania i rozwoju kluczowych kompetencji artystow.

5.Uczelnie artystyczne, poprzez wprowadzenie do oferty edukacyjnej regularnych
zaje¢ wspierajacych kluczowe kompetencje artystow i pomagajace zarzadzaé

wlasng karierg artystyczng, np. we wspotpracy z organizacjami sektora.
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Przedmioty, ktore prowadzone regularnie mogtyby przyczyni¢ si¢ do rozwoju
kluczowych kompetencji mtodych artystow obejmowac¢ mogtyby takie obszary
jak np. zarzadzanie firmg uwzglgdniajace rozwéj m.in. konceptualnego myslenia
i stosowanie np. metod coachingowych, budowanie wtasnej marki w oparciu o
rozwoj indywidualizmu, wzmocnienie odpornosci psychicznej i radzenie sobie w

sytuacjach odrzucenia.

Wsparcie w rozwoju kluczowych kompetencji artystow zapewni¢ moze takze
zmiana w mentalnosci wszystkich pracownikow sektora kreatywnego i wprowadzenie do
codziennej praktyki koncepcji zyskujacych coraz wigksza popularno$§¢ w organizacjach
biznesowych, stawiajgcych na rozwdj dobrostanu w miejscu pracy i uwzglednianiu
indywidualnych potrzeb i wrazliwo$ci swoich pracownikoéw. Zmiana ta niostaby za sobg
dziatania w zakresie zarzadzania w projektach artystycznych (np. respektowanie
harmonogramu pracy, terminowe ptatnosci, zapewnienie wsparcia psychologicznego w
projekcie). Zmiana mentalna dotyczy¢ powinna réwniez odbiorcow dobr kultury i sztuki,
postrzegajacych prace artystow jako hobby, a nie zawod, ktory wykonywany jest czesto

w wymiarze duzo wigkszym niz praca w sektorach niekreatywnych.

6.4. Podsumowanie i dyskusja wynikéw badan

Znalezienie odpowiedzi na gtéwne pytanie postawione przez autorke pracy,
okazalo si¢ dlugotrwalym i zlozonym procesem, co szerzej opisano w rozdziale
metodologicznym. Uzyskanie wiedzy dotyczacej metod rozwoju Kkluczowych
kompetencji artystow pracujagcych w sektorze kreatywnym wymagato w pierwszej
kolejnosci sprecyzowania kompetencji, ktore sg kluczowe, czyli najwazniejsze dla
omawianego sektora. Jak wynika z analizy literatury, temat kompetencji artystow jest w
dyskursie naukowym podejmowany gtéwnie w konteksécie indywidualnych cech
tworcow poszczegodlnych branz (por. Mietzner D., Kamprath M., 2013, por. Aishaa A.N.
i in., 2019). Autorka pracy poszukiwata natomiast tych kompetencji pracowniczych,
ktore sg najistotniejsze dla artystow pracujgcych w wigkszosci branz sektora. W tym celu
przeprowadzita zogniskowany wywiad grupowy oraz ankiety. Obie metody, cho¢ w
efekcie okazaty si¢ skuteczne, naznaczone byty pewnymi ograniczeniami, ktore wptynety

na rezultat otrzymanych wynikéw.
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W zogniskowanym wywiadzie grupowym zdecydowano si¢ zastosowac forme sesji
grupy kreatywnej, co z jednej strony przyniosto pozytywne rezultaty w postaci listy i
krotkich opisow 36 kompetencji istotnych w sektorze kreatywnym, a z drugiej stanowito
pewng trudno$¢ w dotarciu do przedstawicieli kazdej z branz, zgodnych z przyjeta
definicja sektora kreatywnego. W badaniu zabrakto przedstawiciela branzy
oprogramowania, przez co wypracowana lista nie uwzglednia doswiadczen i opinii z tego
obszaru.

Badanie ankietowe potwierdzito hermetyczno$¢ i niedostgpnosé przedstawicieli
niektorych profesji. Z 350 waznych ankiet zaledwie 13 nadestanych zostato przez
przedstawicieli branzy oprogramowania. Podobna sytuacja miata miejsce w przypadku
przedstawicieli rynku gier video (12 ankiet), a najmniej liczng grupa okazali sie
rzemie$lnicy (6 ankiet). W tej sytuacji, wnioskowanie o0 kompetencjach
charakterystycznych dla pojedynczych branz nie miatoby uzasadnienia ze wzgledu na
niska istotnos$¢ statystyczng. Jak juz wspomniano, autorce zalezato na wyszczegolnieniu
kompetencji kluczowych dla catego sektora, dlatego podziat na branze stanowit niejako
dodatek i inspiracje do dalszych eksploracji.

Z perspektywy czasu autorka uwaza takze, ze narzgdzie badawcze powinno by¢
bardziej syntetyczne i krotsze. Fakt, ze wypetienie ankiety wymagato od respondenta
okoto 20 minutowego zaangazowania, mogl zniecheci¢ niektorych badanych.
Dodatkowo w komentarzach do ankiety autorka znalazta informacje, jakoby badanie byto
nie tylko angazujace, ale rowniez pobudzajace do refleksji, co przez jednych odbierane
byto jako zaleta, a przez innych jako blokada znieche¢cajaca do ukonczenia. Badanie
ankietowe potwierdzito, iz kompetencje sprecyzowane przez uczestnikow
zogniskowanego wywiadu grupowego sa istotne dla pracownikow sektora kreatywnego.
Co wigcej, biorgc pod uwage dominante, kazda z 36 kompetencji dostata najwyzsza note
(10/10), co pozwolito autorce pracy przyjac, iz wszystkie te kompetencje moga okazac
si¢ kKluczowe dla sektora.

Majac na uwadze analize literatury z zakresu zarzadzania kompetencjami oraz
zarzadzania W sektorze kreatywnym, autorce zalezato na wyszczegdlnieniu kompetencji
nie tylko najbardziej istotnych, ale réwniez najbardziej charakterystycznych dla artystow
i tym samym ograniczeniu listy do proponowanych w literaturze 8-12 kluczowych
kompetencji. W tym celu, positkowata si¢ metodg panelu ekspertow i z wykorzystaniem
kwestionariusza ankiety, przestudiowala opinie siedmiu specjalistow z obszaru

zarzadzania kompetencjami i rozwoju w sektorze kreatywnym. Etap ten pozwolil na
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wytonienie 11 kompetencji, ktore sa zaréwno istotne jak i charakterystyczne dla artystow
pracujgcych w sektorze kreatywnym. Autorka (bazujac na przeanalizowanej literaturze
oraz czerpigc z podejscia interpretatywnego), zdaje sobie jednak sprawe z faktu, iz
kompetencje zdiagnozowane w toku badania, nie begda wilasciwe dla wszystkich
organizacji sektora kreatywnego albo nie zawsze beda przyjmowaly identyczng jak w
niniejszej rozprawie forme. Kazda instytucja, tworzagc model kompetencyjny, moze
bazowac¢ bowiem na swoistym zestawie kluczowych kompetencji, bedacych obrazem
potrzeb poszczegdlnych dziatdéw czy stanowisk. Nalezy rowniez uwzglednic
przypuszczenie, iz kazda ze zdiagnozowanych kompetencji moze by¢ réznie definiowana
przez poszczegdlnych pracownikéw, zatem przy tworzeniu profili kompetencyjnych
wazne jest uwzglednianie wszystkich aktorow spotecznych, a takze precyzja w okreslaniu
wskaznikow behawioralnych.

Jak wynika ze wszystkich przeprowadzonych etapéow badan, kazda z 11
kluczowych kompetencji ma istotne znaczenie zarowno dla artystow pracujgcych w
organizacjach kreatywnych, jak i tworcow freelancerow, co powoduje, ze moze by¢
uznana za kluczows.

Z przeprowadzonych badan wynika rowniez, iz niektore kompetencje uznawane
dotad w literaturze za cechy osobowosciowe artystow (np. odwaga, wrazliwosé),
traktowa¢ mozna réwniez jako kluczowe dla omawianego sektora kompetencje. Oznacza
to, ze nie sg one jedynie indywidualnymi cechami jednostki, ale petnia takze wazna role
w codziennej pracy zawodowego artysty i Co wazniejsze, mogg by¢ rozwijane za pomoca
konkretnych metod, okreslonych w ostatnim etapie badan niniejszej rozprawy.

Indywidualne wywiady poglebione, chociaz niosty za sobg pewne ograniczenia
typowe dla badan jakosciowych, zostaty przez autorke pracy celowo wytypowane jako
metoda badawcza, by w sposob doglebny i rozumiejacy dokonac¢ eksploracji
nieopisanego dotad w dyskursie naukowym tematu rozwoju kluczowych kompetencji
artystow. Lokalny charakter badania jakosciowego nie pozwala jednak na odniesienie

wynikow do catej populacji, dajac tym samym pole do dalszych badan.

226



Z.akonczenie

Praca konczy si¢, gdy artysta zrealizuje swoje zamiary.

— Rembrandt

Celem niniejszej rozprawy bylo okreslenie zbioru metod doskonalenia kluczowych
kompetencji artystow zatrudnionych w organizacjach sektora kreatywnego i artystow
freelancerow. Realizacja celu przebiegta w nastepujacych etapach:

1. Analiza literatury w zakresie zarzadzania kompetencjami ze szczeg6lnym
uwzgledniem charakterystyki sektora kreatywnego.

2. Opracowanie listy kluczowych kompetencji artystow:
e przeprowadzenie i analiza zogniskowanego wywiadu grupowego,
e przeprowadzenie i analiza ankiet online,
e przeprowadzenie i analiza kwestionariuszy opinii ekspertow,

e propozycja listy kluczowych kompetencji artystow 2z uwzglednieniem
przyktadowych wskaznikow behawioralnych.
3. Sprecyzowanie metod rozwoju kluczowych kompetencji artystow - przeprowadzenie
i analiza pogtebionych wywiadow indywidualnych,
4. Opracowanie autorskiego zbioru map metod rozwoju kluczowych kompetencji

artystow:

e opracowanie zestawienia metod rozwoju podejmowanych przez organizacje,

pracownikow etatowych i freelanceréw,

e uzupehnienie zdiagnozowanych w toku badania metod o przyktady z literatury
dotyczacej rozwoju kompetencji uznanych w pracy za kluczowe dla branzy oraz

nieusktrukturyzowane obserwacje swobodne,
e prezentacja autorskich map metod rozwoju kluczowych kompetencji artystow,

e prezentacja barier ograniczajagcych stosowanie metod rozwoju kluczowych

kompetencji artystow.

Wieloetapowe podejscie pozwolito autorce na gleboka eksploracje podjetego

tematu i uzyskanie odpowiedzi na sprecyzowane na poczatku drogi pytania badawcze:
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P1. Jakie sg kluczowe kompetencje artystow pracujacych w sektorze kreatywnym?
P2. Jakimi metodami rozwijane sa kluczowe kompetencje artystow?
P3. Jakie metody rozwoju kluczowych kompetencji stosujg organizacje sektora
kreatywnego?
P4. Jakie metody rozwoju kluczowych kompetencji stosuja artysci freelancerzy?
P5. Czy istniejg roznice W stosowaniu metod rozwoju kompetencji w organizacjach
sektora kreatywnego oraz przez artystow freelancerow?
P6. Czy istnieja, a jesli tak to jakie, bariery w stosowaniu metod rozwoju kompetencji
artystow?

Decyzja 0 pofagczeniu w  pracy paradygmatu interpretatywnego
z funckjonalistycznym doprowadzita do wniosku, iz zarowno kompetencje jak i metody
rozwoju, moga by¢ definiowane w oparciu 0 znane i utarte wyznaczniki jak réwniez
kazdorazowo reinterpretowane przez aktorow spotecznych, ktorzy wnosza w ten proces
odkrywcza nieraz dla swiata nauki wartos¢. Dzieki obranej metodologii i zastosowaniu
badania fokusowego oraz ankiet, autorka zdiagnozowata 34 kompetencje istotne dla
artystow pracujagcych w sektorze kreatywnym. Sklasyfikowata je wedlug dwoch
kryteriow: przedmiotu wykonywanych dziatan (kompetencje kreatywne i organizacyjne)
oraz podmiotu wykonywanych dziatan (kompetencje intrapersonalne i interpersonalne).
Badanie opinii ekspertow pozwolito ha wytonienie kompetencji kluczowych dla sektora,
CO W przyjetym znaczeniu oznacza kompetencje zaré6wno najistotniejsze jak i najbardziej
charakterystyczne dla artystow. Do 11 kluczowych kompetencji artystow
zdiagnozowanych w niniejszej rozprawie zaliczono: kreatywnos¢, odwage, konceptualne
myslenie, poczucie  estetyki, wrazliwo$¢, innowacyjno$¢, indywidualizm,
automotywacj¢, inicjatywnos¢, radzenie sobie z odrzuceniem i wiar¢ we wlasne
mozliwosci.

Przeprowadzenie i analiza indywidualnych wywiadow pogltgbionych
z przedstawicielami réznorodnych branz sektora, dostarczyty autorce wiedzy o 27
swoistych metodach, z wykorzystaniem ktorych artySci rozwijaja wymienione wyzej
kompetencje. Jak si¢ okazato, kazda z kluczowych kompetencji rozwijaé mozna
minimum piecioma réznymi metodami. Niektore ze zdiagnozowanych metod doskonale
znane sa z literatury przedmiotu i doczekaly si¢ wielu opracowan (np. coaching,
nieformalny mentoring, terapia, czy szkolenia), inne sa albo rzadko poruszane w
dyskursie, albo wrecz wydajg si¢ by¢ dotad nieznane (np. wachlarz mozliwosci, zrobig to

inaczej, dywersyfikacja dziatan). Poniewaz nie znaleziono opracowan dotyczacych
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metod rozwoju kompetencji artystow pracujagcych w sektorze kreatywnym,
sprecyzowane w toku badan metody wydajg si¢ te luke wypetnia¢. Zdiagnozowane
metody autorka sklasyfikowata na oferowane przez organizacje kreatywne, jak i te, ktore
wykonywane sa na wlasng rgke zarbwno przez artystow pracujacych w jednej organizacji
(pracownicy etatowi) jak i osoby wykonujace wolne zawody (freelancerzy). Jednym z
krokow milowych pracy (i jedng z wazniejszych konkluzji tego etapu) byto
uswiadomienie sobie, zardbwno przez badaczke jak i respondentow, ze podejmowane
metody majg zazwyczaj charakter nieintencjonalny. Oznacza to, ze wykonywane sa poza
celowa aktywnoscig artysty i nie sa zaplanowane. Nazwanie i uporzadkowanie tych
metod moze by¢ zatem pomocne w podejmowaniu dziatan i planowaniu $ciezki rozwoju
zarowno W organizacjach sektora kreatywnego jak i przez freelancerow. Wydaje si¢ to
by¢ szczegodlnie wazne, biorac pod uwage kolejny wniosek ptynacy z pracy, méwiacy 0
tym, ze istnieje przynajmniej 5 barier ograniczajacych stosowanie metod rozwoju
kompetencji w sektorze kreatywnym. Nalezg do nich niewspierajgca postawa kadry
zarzadzajacej, brak funduszy na korzystanie z dostepnych metod, brak czasu, braki w
ofertach produktow rozwojowych, brak dzialu HR lub niewystarczajaca liczba
pracownikéw odpowiedzialnych za rozw6j w organizacji. Szerszy opis przytoczonych
barier znajduje si¢ w rozdziale szostym.

W ostatnim rozdziale znajduje si¢ réwniez gtowny efekt niniejszej rozprawy,
mianowicie autorska mapa metod rozwoju kluczowych kompetencji artystow. Stworzono
ja w oparciu o wyniki badan empirycznych,uzupetnionych ponowna analiza literatury
pod katem metod rozwoju kompetencji uznanych w pracy za kluczowe dla artystow oraz
obserwacje wynikajacg z praktyki zawodowej autorki rozprawy. Jak si¢ okazato, kazda z
Kluczowych kompetencji rozwija¢ mozna za pomoca minimum 7 odmiennych metod.
Najwickszg liczbe metod rozwoju zdiagnozowano dla kompetencji kreatywnos¢ (19
metod), co wydaje si¢ mie¢ uzasadnione w fakcie, iz kompetencja ta jest powszechnie
znana i opisywana nie tylko w publikacjach z obszaru zarzadzania w sektorze
kreatywnym. Na mapie uwzgledniono tgcznie 35 roznych metod, ktore w opinii autorki
pracy, moga stanowi¢ rekomendacje¢ zarowno dla organizacji sektora kreatywnego jak i
dla artystow freelanceréw, ktorym nie proponuje si¢ na codzien zadnych form wsparcia
w rozwoju ich kompetencji.

Ztozone i czasochtonne badania wykonane w ramach niniejszej rozprawy
pozwolity autorce odpowiedzie¢ w duzej mierze na postawione we wstepie pytania

badawcze oraz opracowanie zbioru map metod rozwoju kluczowych kompetencji
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artystow. Nie obylo si¢ jednak bez trudnosci i ograniczen wynikajacych z przyjetych
technik badawczych, a takze konsekwencji z tym zwigzanych, 0 czym mowa jest w
podsumowaniu i dyskusji wynikow badan opisanych w podrozdziale 6.4.

Lokalny charakter badan, cho¢ pozwolit na gltgboka eksploracj¢ tematu, nie moze
stanowi¢ uogolnienia dla catej populacji. Potrzebna jest zatem dalsza analiza i
prowadzenie badan w podjetym obszarze. Wedtug autorki rozprawy, szerszego

rozpoznania wymagaja rowniez zagadnienia takie jak:
e skuteczno$¢ stosowania poszczegdlnych metod rozwoju kompetencji artystow,
e finansowanie dziatan rozwojowych w sektorze kreatywnym,

e dostosowanie ofert rozwojowych do potrzeb i wymagan pracownikoéw sektora
kreatywnego,

e zarzadzanie kompetencjami, w tym tworzenie systeméw kompetencyjnych i

planow rozwoju w organizacjach sektora kreatywnego,
e rozwo0j kompetencji na poziomie wyzszego szkolnictwa artystycznego.

Prowadzenie badan w obszarze =zarzadzania kompetencjami w sektorze
kreatywnym, poza warto$cig naukowsg, moze, jak w przypadku autorki pracy, okaza¢ sie
tworczg przygoda, pelng zwrotow akcji i nieoczekiwanych wyzwan. Czym jednak byltby

rozwoj bez kreacji, a czym kreacja bez rozwoju...
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Aneks nr 2

Kwestionaiusz ankiety online.

Artystko i Artysto,

Ponizszy arkusz ankiety jest czgscig badania naukowego w ramach doktoratu pisanego
na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu L.odzkiego, dotyczacego roli artcoachingu w
ksztattowaniu i rozwijaniu kompetencji artystow.

Wypehienie ankiety zajmie Ci okoto 20 minut, a Twoje zaangazowanie przyczyni si¢ do
wsparcia nauki i rozwoju badan w zakresie zarzadzania w sektorze kreatywnym.

Prosze, wypelnij do konca i wyslij

Celem niniejszej ankiety jest sprawdzenie jakie kompetencje sa charakterystyczne,
istotne i pozadane w sektorze kreatywnym.

Ankieta przeznaczona jest dla artystow pracujacych w sektorze kreatywnym oraz dla
menedzerdw pracujgcych w branzach artystycznych.

Kompetencje przytoczone w ponizszej ankiecie sg efektem zogniskowanego wywiadu
grupowego z przedstawicielami sektora kreatywnego.

Ankieta sktada si¢ z dwoch czesci. Prosze czytaj doktadnie i odpowiedz na kazde pytanie.

Jezeli uznasz, ze w ankiecie nie pojawita si¢ kompetencja wazna dla Ciebie, lub masz
jakiekolwiek sugestie lub refleksje, ktorymi chcesz sie podzieli¢, na koncu ankiety
bedzie do tego przestrzen.

Wypehienie tej ankiety moze okaza¢ si¢ dla Ciebie formg wgladu we wtasne cechy, a
takze zainspirowa¢ do nowych dziatan.

Badanie jest anonimowe. Prosze 0 Twoja szczeros¢ i otwartosc.

Jezeli jednoczesnie pracujesz w kilku miejsccach i pelnisz kilka funkcji, wybierz
jedna, wiodaca, ktora stanowi Twoje gtéwne zrodlo dochodéw w ramach pracy
w sektorze kreatywnym, a nastepnie cala ankiet¢ wypelniaj w odniesieniu do
wybranego zawodu i branzy.

Dzig¢kuj¢ za Twoje zaangazowanie,

Paulina Kwiatkowska - Chylinska
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Czes¢ pierwsza

1. Jaki zawod wykonujesz?(Jesli jednoczesnie pracujesz w kilku zawodach, wybierz ten,
ktory jest Twoja wiodaca dziatalno$cig i gtownym zrodtem dochodow).

2. W ktorej branzy pracujesz? (Jesli pracujesz jednoczesnie w kilku branzach, wybierz
te, ktéra najlepiej charakteryzuje Twéj wiodgcy zawadd)

+ Reklama

 Rynek Sztuki i Antykéw

« Muzyka

» Rzemiosto

« Film

- Radio i Telewizja

» Rynek Wydawniczy

« Gry video

« Oprogramowanie

« Szutki performatywne

+ Design

« Architektura

* Inna, jaka?
3. Czy w ramach wiodacego zawodu petnisz funkcj¢ kierownicza?(Zatrudniasz

pracownikow, zarzadzasz zespolem, itp.)
- Tak

* Nie

4. Wybierz pte¢
+ Kobieta

* Mezczyzna
5. lle masz lat?
- 18-24

« 25-33

« 34-45

« 46-65

« Powyzej 65
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6. Czy posiadasz wyksztatcenie w kierunku zawodu (np. studia, szkoty zawodowe,kursy
certyfikacyjne itp.)

« Tak

« Nie

« Jestem w trakcie nauki

7. Jak dtugo pracujesz w zawodzie?

« Mnigj niz rok

+ Od roku do 3 lat

-+ Od3do7lat

+ Od7-13 lat

« 13-20 lat

- 20-30 lat

« Powyzej 30 lat

8. Czy w ramach wiodgcego zawodu pracujesz w jednej organizacji?
« Tak

« Nie, wspotpracuje¢ z wieloma instytucjami, jestem freelancerem

9. Czy prowadzisz wtasng dziatalno$¢ gospodarczg?

« Tak

* Nie

Czes¢ druga

W tej czesci ankiety pojawi si¢ 36 kompetencji z opisem.
Zaznacz w skali od 1 do 10 jak wazna w Twoim wiodacym zawodzie jest kazda z
podanych kompetencji.

1 oznacza - zupeinie niewazna, a 10 - najwazniejsza

1. Asertywno$¢ — umiejetnos¢ zachowania rownowagi pomigdzy postawa pasywna, a
agresywng

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

263



2. Wiara we wilasne mozliwo$ci — swiadomo$¢ wiasnych mozliwo$ci i umiejetnosci oraz
podazanie w zgodzie z nimi do zamierzonego celu

3. Automotywacja — umiejetno$¢ znalezienia i stosowania elementéow pobudzajacych do
dziatania

6. Budowanie relacji — umiejetno$¢ nawigzywania, podtrzymywania, rozwijania i
kszttatowania stosunkow migdzyludzkich

7. Dostrzeganie probleméw — umiejetnos¢ krytycznej oceny sytuacji i dostrzezenie
zagrozen 1 ich konsekwencji

1 2 3 4 5’ 6’ 7’ 8‘ 9’ 10

8. Swiadomos$é mechanizmow rynku (kompetencija, ktora zrodzita si¢ w dyskusji o radzeniu
z odrzuceniem) — znajomo$¢ rynku sektora kreatywnego. Podazanie za zmiennoscia
trendow

9. Radzenie z odrzuceniem — niebranie porazek zawodowych jako porazki osobistej.
Zrozumienie swoich emocji, ktore pojawiaja si¢ przy odrzuceniu, odporno$¢ psychiczna

1 2 3 4 5 6‘ 7‘ 8‘ 9 10

10. Poczucie estetyki — wyczucie smaku, umiejetno$¢ dobierania elementow, ktore ze soba
wspotgraja, cecha indywidualna, poleganie na swoich zmystach, poczucie pigkna.
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11. Rozwdj zawodowy — ciagte samodoskonalenie sig, udoskonalani warsztatu, odwaga i
otwarto$¢ na nowosci, wyznaczanie sobie celow, poszerzenie kontaktéw i horyzontow.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

12. Samodoskonalenie — proces uczenia si¢, przejmowanie inicjatywy w rozwoju
zawodowym, rozwoj osobisty, ciggta che¢ nauki, dostrzezenie potencjatu zasobow i
brakow oraz uzupehianie tych brakow

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

13. Samodyscyplina — umiejetno$§¢ organizowania sobie czasu, wytrwatos¢ w
postanowieniach, nieuleganie emocjom, ktore oddalaja od wykonania dziatania,
zrozumienie siebie i swojego funkcjonowania, konsekwencja w dziataniu

14. Samodzielno$¢ —umiejetno$é przejecia odpowiedzialno$ci za siebie, odwaga w stuchaniu
siebie, przekonanie o stusznosci swoich decyzji, odwaga i pewnos¢ siebie, niezaleznos¢,
zdolno$¢ samodzielnej realizacji celow, bez pomocy innych

15. Szacunek do siebie — swiadomo$¢ wlasnej wartosci, asertywno$ci(wyznaczania granic).
Dbanie o siebie i wlasne ,,ja”. Trzymanie si¢ wasnych wyboréw. Dostrzeganie wiasnych
potrzeb i dbanie o realizacj¢. Lubienie sig, docenianie siebie.

1‘ 2 3 4 5 6 7 8 9 10

16. Uczciwo$¢ — Kierowanie si¢ wartosciami i etyka zawodowa. Postgpowanie W zgodzie z
normami przyjetymi W spoteczenstwie. Nie dziatanie na szkode innych.

17. Wrazliwos¢ — glebsze, szersze, uwazne, silniejsze przezywanie, odbieranie
zdarzen($wiata). Zauwazanie rzeczy niewidocznych dla wiekszosci.
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18. Wytrwatos¢ — koncentracja uwagi na celu / zadaniu. Nie poddawanie si¢ zbyt szubko,
konsekwencja w dziataniu.

19. Konceptualne myslenie — ukierunkowanie swojego myslenia tak aby dazy¢ do
konkretnego efektu lub powstania czegos materialnego lub niematerialnego. Nie
abstrakcyjne myslenie. Przektadanie mys$lenia na konkretny pomyst. Umiej¢tnosé
sprecyzowania, przeprowadzenia procesu tworczego.

20. Warsztat — rzemiosto, praktyczne umiejetnosci, postugiwanie si¢ narzedziami
potrzebnymi do wytworzenia ,,sztuki”

21. Zaangazowanie — aktywne podejmowanie dziatan. Inwestowanie czasu i energii w
wykonywanie dziatania

22. Elastycznos¢ — umiejetno$¢ dostrojenia sie do danej sytuacji, zdolnos¢ do akceptacji
kompromisow

1 2 3 4 5’ 6‘ 7‘ 8‘ 9’ 10

23. Empatia — umiejetnos$¢ wczucia si¢ W sytuacje danej osoby i proba jej zrozumienia

24. Inicjatywno$¢ — umiejetno$¢é wyznaczania nowych drég i rozwiazan, dawanie iskry,
dziatania podejmowane w stosunku do siebie oraz innych

25. Innowacyjnos¢ — umiejetnos¢ odnajdywania innych i nowych badz udoskonalenia
istniejgcych procesow, proponwanie rozwigzan ,,out of the box”
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26. Intuicyjne podejmowanie decyzji — poza rozumowe, pozaracjonalne, pozaswiadome
podejmowanie decyzji, akceptacja i umiejetnos¢ korzystania z 6 zmystu

S R B

27. Komunikatywno$¢ — otwarto$¢ na innych, umiejg¢tnos¢ stuchania, formutowania mysli i
che¢ nawiazywania kontaktow

28. Kreatywno$¢ — brak funkcjonowania w schemacie i postugiwanie si¢ wyobraznia,
tworzenie nowych potaczen idei, poza schematyczne myslenie

29. Podejmowanie decyzji — umiejetnos¢ konkretnego sprecyzowania do czego si¢ dazy i
przetozenie tego na dziatanie, umiejetno$¢ wyboru najlepszej w danym momencie
decyzji, swiadomy wybor, bycie zdecydowanym, konkretnym

30. Rados¢ z pracy — entuzjazm z wykonywania zawodu, chetne podejmowanie dziatan,
rados$¢ z drogi, prowadzacej do realizacji celu

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

32. Praca zespotowa — umiej¢tnos¢ wspotpracy w grupie, komunikacja z innymi cztonkami
zespohu/projektu

33. Uwaznos¢ — obecnos¢, obserwacja rzeczywistosci, aktywna uwaga, bycie ,tu i teraz”
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34. Wiedza zawodowa — efekt zdobytego wyksztatcenia i samoksztatcenia, suma informacji,
doswiadczen, dotyczacego danego pola pracy, aktualizowanie wiedzy

1 2 3 4 5’ 6‘ 7‘ 8‘ 9’ 10

35. Indywidualizm — $wiadomos$¢ wlasnej wrazliwosci i sSwojej wyjatkowosci 1 kKierowanie
si¢ tym w pracy. Podazanie za wlasnym ego w sensie pozytywnym

36. Odwaga — przekraczanie barier, schematow, konwencji, przekonan. Gotowos$¢ na
krytyke, ocene. Przetamywanie schematow. Bezkompromisowo$é, podejmowanie
ryzyka

37. Aktywne stuchanie — umiejetno$é shuchania z jednoczesnym podazaniem za tokiem
myslenia 0soby méwiacej z otwartoscig na zrozumienie jej wypowiedzi, potwierdzana
mimika i gestykulacja, umieje¢tnos¢ stuchania ,,migdzy wierszami”, przefiltrowywanie
informacji

37. Jezeli istnieja kompetencje, ktore nie pojawity si¢ w ankiecie, a sa wedtug Ciebie istotne w
Twoim wiodacym zawodzie, wpisz je tutaj i krotko opisz, a nastgpnie ocen w skali od 1-10

poziom ich waznosci. Wpisz nazwe kompetencji i obok dopisz wartos¢.
38. Jezeli masz jakiekolwiek refleksje, ktorymi chcesz si¢ podzieli¢, wpisz je tutaj.

Przed wystaniem ankiety sprawdz prosze czy odpowiedziales / odpowiedziata§ na
wszystkie pytania.

Dzigkuje!
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Aneks 3

Kwestionariusz dla ekspertow

Weryfikacja komponentow kompetencji charakterystycznych dla sektora

kreatywnego.

Szanowna Pani / Szanowny Panie,

serdecznie dzigkuje za chec¢ wiaczenia si¢ w badanie, ktore stanowi istotny element mojej
rozprawy doktorskiej pt. ,,Metody rozwoju kluczowych kompetencji artystéw pracujacych w
sektorze kreatywnym”. Praca doktorska powstaje na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
Lédzkiego pod opicka naukowa prof. nadzw. dr hab. llony Swiatek — Barylskiej.

Ponizszy kwestionariusz stanowi element jednego z etapéw badan empirycznych, ktérych
glownym celem jest stworzenie mapy metod rozwoju kluczowych kompetencji artystow
pracujacych w branzy kreatywnej.

Celem niniejszej konsultacji jest zweryfikowanie listy kompetencji (cech, umiegjetnoscei i
postaw, motywacji itp.) najbardziej charakterystycznych dla sektora kreatywnego.

Pro$be¢ 0 konsultacje skierowatam do wybranych ekspertow w obszarze zarzgdzania
kompetencjami. Wérod ekspertow znajdujg si¢ doswiadczeni naukowcy, konsultanci i trenerzy,
specjalisci w zakresie modelowania kompetencji, przedstawiciele sektora kreatywnego

odpowiedzialni za rozwoj pracownikéw w organizacii.

Instrukcja

Ponizej znajduja si¢ 34 nazwy kompetencji z krotkim opisem i przyktadami zachowan.
Stanowig one rezultat badania fokusowego oraz ankiety z przedstawicielami sektora kreatywnego
w Polsce i zostaly uznane za istotne dla pracownikow tego sektora.

Prosze¢ 0 doktadne przeczytanie nazw, opiséw i przyktadowych zachowan, a nastepnie 0
wybranie 10 komponentéw kompetencji, ktére Pani/Pana zdaniem sa najbardziej
charakterystyczne dla artystow pracujgcych w sektorze kreatywnym 7. Przez najbardziej
charakterystyczne rozumie si¢ wyrozniajace si¢ na tle innych sektoréw, czyli tych, ktore nie

wytwarzaja towarow lub ustug bazujac na kreatywnosci pracownikow.

7 Za Creative Industries Mapping Document: Sektor kreatywny: , branze majace zrodto w indywidualnej kreatywnosci,
umiejetnosciach i talencie, posiadajace potencjat do tworzenia miejsc pracy i bogactwa, dzicki wykorzystywaniu
wiasnosci intelektualnej” Do branz naleza: reklama, architektura, rynek sztuki i antykow, rzemiosto, design, moda,

film, gry wideo, muzyka, sztuki performatywne, rynek wydawniczy, oprogramowanie, radio i telewizja,
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Po wybraniu 10 najbardziej charakterystycznych kompetencji, prosze 0 podporzadkowanie
kazdemu z wybranych punktacji od 1-10, przy zalozeniu, ze 10 oznacza najbardzigj
charakterystyczny dla sektora, a 1 najmniej charakterystyczny.

Uprzejmie prosze 0 udzielenie szczerej odpowiedzi, kierujac si¢ doswiadczeniem w
zakresie diagnozowania kompetencji.

Serdecznie dziekuje za udziat w badaniu i niewatpliwy wktad w rozwéj nauki.

W razie jakichkolwiek pytan zapraszam do kontaktu,

Z powazaniem i wdzigcznoscia,

Paulina Kwiatkowska - Chylinska

Czesé |

Prosze 0 doktadne przeczytanie nazw, opisow i przyktadowych zachowan dla
ponizszych kompetencji, a nastepnie 0 wybranie i oznaczenie w kolumnie ,,X” dziesigciu,
ktore Pani/Pana zdaniem sg najbardziej charakterystyczne dla artystow pracujacych w

sektorze kreatywnym.

Nazwa Opis Przyktady zachowan X
Aktywne stuchanie Umiejetnos¢ stuchania z Uzywa W rozmowie mimiki, gestykulacji,
jednoczesnym podazaniem za tonu gtosu.
tokiem my$lenia 0soby méwiacej z
otwarto$cig na zrozumienie jej Trafnie interpretuje intencje odbiorcy.
wypowiedzi, potwierdzana mimika
i gestykulacja, umiejetno$é Filtruje ustyszane informacje.

shuchania ,,miedzy wierszami”,
przefiltrowywanie informacji.

Asertywno$é Umiejetno$é zachowania Komunikuje wiasne potrzeby.
rownowagi pomiedzy postawa
pasywna, a agresywng W relacjach z | Nie narusza praw osobistych innych 0séb.
innymi. Bezposrednie i stanowcze
wyrazanie Swoich uczué, opinii z Wyraza opinie, przekonania i uczuciaw
zachowaniem uczu¢ i opinii sposob nienarzucajacy i akceptujacy
odbiorcy. odmiennos$¢ innych.
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Automotywacja

Umiejetno$¢ znalezienia i
stosowania elementow
pobudzajacych do dziatania.

Precyzyjnie okresla czynniki, ktore
motywuja ja /go do dziatania.

Trafnie rozpoznaje i skutecznie zaspokaja
wilasne potrzeby, ambicje, aspiracje.

Nagradza si¢ za dobrze wykonana prace.

Brak uprzedzen

Brak jednokierunkowych
scenariuszy zyciowych.

Patrzy na problem / sytuacj¢ z r6znych
perspektyw.

Znajduje rézne rozwigzania problemowych
sytuacji.

Z entuzjazmem i rado$cig angazuje si¢ W
nowe wyzwania.

Budowanie relacji

Umiejetnos¢ nawiazywania,
podtrzymywania, rozwijania i
ksztaltowania stosunkow
miedzyludzkich.

Skutecznie tworzy przyjazna, dobra
atmosfer¢ W pracy.

Inicjuje nowe znajomosci.

Wspiera i motywuje wspotpracownikow w
realizacji zadan i celow.

Dostrzeganie

Umiejetnosc¢ krytycznej oceny

Trafnie dostrzega i identyfikuje istniejace

probleméw sytuacji i dostrzezenie zagrozen i oraz przyszte problemy.
ich konsekwencji.
Szuka ,,dziury w catym”.
Skutecznie dokonuje analizy problemu z
uwzglednieniem jego przyczyn i skutkow.
Elastyczno$é Umiejetnos¢ dostrojenia sie do Przejawia gotowos$¢ i otwartos¢ na zmiany.
danej sytuacji, zdolnos¢ do
akceptacji kompromiséw. Skutecznie dopasowuje wiasne dziatania i
pomysty do zmieniajacych sie warunkéw,
aby osiggac jak najlepsze rezultaty swoich
dzialanh.
Empatia Umiejetnos¢ wezucia si¢ W sytuacje | Trafnie rozpoznaje emocje innych osob.

danej osoby i proba jej zrozumienia.

Wspiera innych w sytuacjach np. trudnych
czy stresowych, przy jednoczesnym
zachowaniu dystansu i nieprzejmowaniu
emaocji.
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Indywidualizm

Swiadomo$¢ whasnej wrazliwosci i
swojej wyjatkowosci i Kierowanie
si¢ tym w pracy. Podazanie za
wlasnym ego w sensie
pozytywnym.

Konstruktywnie wykorzystuje wiasny
indywidualizm, wrazliwo$¢ i wyjatkowo$é w
celu skutecznej realizacji zadan
zawodowych.

Wykorzystuje wiasna intuicj¢ do
efektywnego wykonywania zadan i
podejmowania trafnych decyzji
zawodowych.

Zachowuje swoja odmienno$¢ w realizacji
zdan i celow zespotowych.

Inicjatywno$é Umiejetno$¢ wyznaczania nowych | Inicjuje nowe dziatania.
drég i rozwigzan, dawanie iskry,
dziatania podejmowane w stosunku | Aktywnie wspiera inicjatywy zgtaszane
do siebie oraz innych. przez innych kolegéw oferujac swoja
pomoc, doswiadczenie i umiejetnosci.
Proaktywnie szuka mozliwosci usprawnien
w dziataniach swoich i zespotu.
Innowacyjnosé Umiejetno$¢ odnajdywania innych i | Dostrzega rézne mozliwosci i potrafi z nich
nowych badz udoskonalenia korzysta¢ w realizacji procesu
istniejacych procesow, twoérczego/projektowego.
proponowanie rozwigzan ,,0ut of
the box”. Skutecznie poszukuje informacji na temat
trendéw w branzy, w ktorej dziata
organizacja i dokonuje ich trafnej analizy i
okresla luki rynkowe.
Podejmuje dziatania nieszablonowe.
Intuicyjne Pozarozumowe, pozaracjonalne, Wykorzystuje swoja intuicj¢ do

podejmowanie
decyzji

Komunikatywno$¢

pozaswiadome podejmowanie
decyzji, akceptacja i umiejetnosé
korzystania z 6 zmystu.

Otwarto$¢ na innych, umiejetno$é
stuchania, formutowania mysli i
ch¢é nawigzywania kontaktow.

podejmowania trafnych decyzji.

Bierze odpowiedzialno$¢ za podjete
intuicyjnie decyzje.

Porozumiewa si¢ w sposéb jasny, logiczny,
spojny i czytelny dla innych osob.

Dostosowuje jezyk, swoj sposéb i styl
komunikowania do rozmowcy.

Konceptualne
myslenie

Ukierunkowanie swojego myslenia
tak, aby dazy¢ do konkretnego
efektu lub powstania czego$
materialnego lub niematerialnego.
Nieabstrakcyjne myslenie.

Skutecznie analizuje zjawiska z r6znych
punktéw widzenia w celu znalezienia
najlepszego rozwigzania.

Przewiduje przyszte zjawiska, trendy,
zdarzenia.
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Kreatywno$é Brak funkcjonowania w schemacie i | Wychodzi poza schemat w realizowanych
postugiwanie si¢ wyobraznia, zadaniach.
tworzenie nowych potaczen idei,
poza schematyczne myslenie. Postuguje si¢ wlasng wyobraznig w
podejmowanych dziataniach.
Dostrzega i trafnie wykorzystuje potaczenia
W r6znych pomystach.
Odwaga Przekraczanie barier, schematow, Proponuje dziatania wychodzace poza

konwencji, przekonan. Gotowo$é
na krytyke, ocene. Przetamywanie
schematéw. Bezkompromisowo$¢,
podejmowanie ryzyka.

obowiazujace schematy dziatania.

Przejawia gotowo$¢ i otwartos¢ na
przyjmowana krytyke.

Podejmuje dziatania ryzykowne w pracy
tworczej i organizacyjnej.

Poczucie estetyki

Wyczucie smaku, umiejetnosé
dobierania elementow, ktore ze
soba wspoblgraja, cecha
indywidualna, poleganie na swoich
zmystach, poczucie piekna.

Wykorzystuje wiedze z zakresu estetyki w
codziennych czynnosciach tworczych i
projektowych.

Dobiera elementy, ktore ze soba wspotgraja.

Wykorzystuje krytyczne i tworcze
spojrzenie na prace/projekt.

Podejmowanie
decyzji

Praca zespotowa

Umiejgtno$¢ konkretnego
sprecyzowania do czego si¢ dazy i
przetozenie tego na dzialanie,
umiejetno$¢ wyboru najlepszej w
danym momencie decyzji,
swiadomy wybor, bycie
zdecydowanym, konkretnym.

Umiejetnos¢ wspolpracy w grupie,
komunikacja z innymi cztonkami
zespotu/projektu.

Trafnie okre$la kryteria decyzji.

Przewiduje skutki i konsekwencje podjetych
decyzji.

Bierze odpowiedzialnos¢ za podjeta decyzje
i jej konsekwencje.

Nawigzuje relacje z innymi cztonkami
zespohu.

Akceptuje kompromisy.

Akceptuje role i podziat zadan w zespole.

Rados¢ z pracy

Entuzjazm z wykonywania zawodu,
chetne podejmowanie dziatan,
rados$¢ z drogi, prowadzacej do
realizacji celu.

Dostrzega zabawe w wykonywaniu zadan.
Podejmuje dziatania z entuzjazmem.

Organizuje swoja pracg W Sposob
atrakcyjny.
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Radzenie z
odrzuceniem

Niebranie porazek zawodowych
jako porazki osobistej. Zrozumienie
swoich emocji, ktore pojawiajg si¢
przy odrzuceniu, odpornos¢
psychiczna.

Akceptuje wlasne bledy i porazki.
Odréznia porazke w pracy od porazki w
Zyciu 0sobistym.

Dostrzega i rozumie wiasne emocje
pojawiajace si¢ przy odrzuceniu.

Postrzega porazke jako “lekcje”, ktora stuzy
mu do dalszego rozwoju, wyciaga wnioski i
korzysta z nich w celu udoskonalenia
wilasnego dziatania

Rozwoj zawodowy i
samodoskonalenie

Udoskonalanie warsztatu, odwaga i
otwarto$¢ na nowos$ci, Wyznaczanie
sobie celow, poszerzenie kontaktow
i horyzontow. Proces uczenia sig,
przejmowanie inicjatywy w
rozwoju zawodowym i osobistym.

Swiadomie rozwija swoje umiejetnosci
zawodowe.

Proaktywnie podejmuje nowe wyzwania i
angazuje si¢ w nowe projekty w celu
rozwoju kompetencji i zdobyciu nowych
doswiadczen.

Sledzi trendy, zmiany i nowinki w obszarze
swojej specjalizacji zawodowej i praktycznie
wdraza w zycie zdobyta w ten sposob
wiedze.

Samodyscyplina

Umiejetno$¢ organizowania sobie
czasu, wytrwalos¢ w
postanowieniach, konsekwencja w
dziataniu.

Skutecznie organizuje swoj czas pracy, aby
osiagac zatozone rezultaty.

Konsekwentnie realizuje cele indywidualne i
zespotowe.

Nie poddaje si¢ w obliczu trudnosci lub
niepowodzen.

Samodzielnos¢

Satysfakcja z pracy

Umiejetno$¢ przejecia
odpowiedzialno$ci za siebie,
przekonanie o stusznosci swoich
decyzji, zdolno$¢ samodzielnej
realizacji celow, bez pomocy
innych.

Poczucie sensu wykonanej pracy,
rados$¢ z efektu pracy.

Samodzielnie okresla konkretne cele.

Podejmuje niezalezne decyzje i rzetelnie je
uzasadnia.

Bierze odpowiedzialno$¢ za realizowane
zadania i decyzje.

Cieszy sie z efektéw wykonywanej pracy,
docenia swoja prace.

Dostrzega osiggane przez siebie sukcesy i
czerpie z nich motywacje do dalszego
dziatania.

Szacunek do siebie

Swiadomos$¢ wlasnej warto$ci,
asertywnosci. Dbanie o siebie i
wlasne ,,ja”. Trzymanie si¢
wiasnych wyboréow. Dostrzeganie
wiasnych potrzeb i dbanie o
realizacj¢. Lubienie sie, docenianie
siebie.

Wykorzystuje §wiadomo$¢ wiasnej wartosci
w budowie réwnoprawnych relacji ze
wspotpracownikami i przetozonymi.

Konsekwentnie trzyma si¢ wiasnych
wyboréw.
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Swiadomogé
mechanizmoéw rynku

Znajomos¢ rynku sektora i
podazanie za zmienno$cia trendéw.

Na biezaco obserwuje i aktualizuje swoja
wiedze na temat trendow panujacych w
sektorze.

Uczestniczy w konferencjach i
wydarzeniach branzowych.

Uczciwosé

Uwaznos¢

Kierowanie si¢ warto$ciami i etykg
zawodowa. Postepowanie W
zgodzie z normami przyjetymi w
spoleczenstwie. Nie dziatanie na
szkodg innych.

Obecnos¢, obserwacja
rzeczywisto$ci, aktywna uwaga,
bycie ,.tu i teraz”.

Respektuje wartosci organizacji, z ktorg
wspotpracuje.

Przestrzega warto$ci, norm i zasad
etycznego i moralnego postgpowania.

Whikliwie obserwuje rzeczywistos¢.

Skupia uwage na biezacych zadaniach,
bedac ,tu i teraz”.

Latwo si¢ koncentruje.

Wiedza zawodowa i
warsztat

Wiara we wlasne

Suma zdobytego wyksztalcenia i
samoksztatcenia, suma informacji,
doswiadczen, dotyczacego danego
pola pracy. Uprawanie rzemiosta,
postugiwanie si¢ narzedziami
potrzebnymi do wytworzenia
,,sztuki”

Swiadomo$¢ wlasnych mozliwosci i

Wykorzystuje wiedzg¢ i doswiadczenie
zdobyte w trakcie ksztatcenia.

Sledzi najnowsze trendy dotyczace obszaru,
w ktorym pracuje.

Aktualizuje wiedzg poprzez np. udziat w
konferencjach branzowych, szkoleniach,
czytanie literatury branzowe;.

Demonstruje swojg wiare w powodzenie

mozliwosci umiejetnosci oraz podazanie W wykonywanych zadan i realizowanych
zgodzie z nimi do zamierzonego celéw w praktycznym i skutecznym
celu dziataniu.
Wykorzystuje swoje mocne strony i
umiejetnosci do skutecznej realizacji celow
zawodowych.
Odwaznie i asertywnie wyznacza swoje
granice.
Wrazliwos¢ Uwazne, glgbokie, silne odbieranie | Uwzglgdnia emocje w sytuacjach
i przezywanie réznych elementow | zawodowych i prywatnych.
rzeczywisto$ci, zdarzen, bodZcow.
Zauwazanie rzeczy, ktorych nie Nawigzuje glebokie relacje.
dostrzegaja inni.
Zachwyca si¢ otaczajaca rzeczywistoscia.
Wytrwato$¢ Koncentracja uwagi na celu / Skutecznie realizuje cele zawodowe i nie

zadaniu. Nie poddawanie si¢ zbyt
szybko, konsekwencja w dziataniu.

poddaje si¢ nawet w obliczu trudnosci,
niepowodzen, przeciwnosci losu.

Skutecznie wyznacza alternatywne drogi do
celu i nie zaprzestaje dziatania nawet, jesli
jedna z nich staje si¢ niedostepna.
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Zaangazowanie Aktywne podejmowanie dziatan. Demonstruje petna gotowos¢ do wiozenia
Inwestowanie czasu i energii w dodatkowego wysitku, czasu i energii w
wykonywanie dziatania. wykonanie zadan.

Chetnie podejmuje si¢ zobowigzan ponad
standardowe wymagania.
Czesc 11

Prosze 0 wypisanie w dowolnej kolejnosci 10 wybranych kompetencji, ktore

Pani/Pana zdaniem sg najbardziej charakterystyczne dla artystow pracujacych w sektorze

kreatywnym

Nastepnie prosze 0 przydzielenie kazdej z wybranych kompetencji punktéw od 1-
10 przy zatozeniu, ze 10 oznacza najbardziej charakterystyczng dla sektora, a 1 najmniej
charakterystyczna.

Prosze pamigta¢, ze liczba punktow nie moze si¢ powtarzaé, czyli kazda

kompetencja powinna otrzymac¢ inng punktacje.

Nazwa kompetencji

Liczba przyznanych

punktow

Serdecznie dzigkuje za udzial w badaniu.

276




Aneks 4

Dyspozycje do indywidualnego poglebionego wywiadu swobodnego.
Dyspozycje ogoélne na przyktadzie wywiadu z HR-owcem

KROK |

Zapyta¢ 0 og6lne metody rozwoju pracownikow np. ,,Jak jako organizacja dbacie 0 rozwdj
pracownikow artystow?” , Jakie dziatania/sposoby stosujecie?”’

« Jakie metody, formy rozwoju stosuje organizacaja wobez etatowcow

« Co robi organizacja wobec 0sob freelancerow wspotpracujgcych projektowo?
« Co robig sami artysci poza organizacjg?

+ Co robig inne organizacje (szerszy kontekst)

KROK 11
Wyswietli¢ osobne plansze z kazda z kompetencji z opisiem i przyktadem zachowan
Zapyta¢ 0 metody stosowane do rozwoju tej kompetencji

« Co robi organizacja wobec etatowcow,
« Co robi organizacja wobec oséb zatrudnionych tylko w projekcie, czy to samo, czy sq jakies réznice,

» Co robig sami artysci poza organizacjq.
KROK 111

Przy kazdej planszy, jesli to nie wybrzmiato, dopytaé¢ o to czy metody stosowane sg w ich opinii
skuteczne.

KROK IV

Jesli nie wyszto w rozmowie do tej pory, dopyta¢ o to, co blokuje stosowanie metod rozwoju.
Przyktad ,, Co powoduje trudnosci, co blokuje stosowanie form rozwoju w organizacji? 1 ,,Czy
gdyby nie byto tych blokad, to czy chetniej stosowalibyscie te metody?”

KROK V

Pytanie na koniec o to co jeszcze mozna robi¢ innego, czego akurat ta organizacja nie robi. ,,Jakie
znasz inne metody rozwoju kompetencji artystow?”

Co i w jaki sposob robisz zeby rozwijac¢ kazda z tych kompetencji?

o Co robi organizacja, w ktorej pracujesz?
e Co robig inni tworcy inne organizacje?
e Co dziata, co nie dziata? Co jest w twojej opinii skuteczne?

e Co blokuje stosowanie tych metod?
Gdyhby cos ci si¢ przypomniato to zostawiam kontakt.

277



Aneks nr 5
Lista i opis kompetencji z przykladami potencjalnych wskaznikéw behawioralnych

— material przestany badanym przed insywidualnym wywiadem poglebionym.

rozwoj
kompetencji
w branzy
kreatywne]

materiat do wywiadu

—

. na wstepie - bardzo dziekuje!

Przede wszystkim za zaangazowanie i che¢ wziecia udziatu w badaniu.

Aby troszke przyblizy¢ cel wywiadu i usprawni¢ nasza rozmowe, zachecam do
zapoznania sie z tym materiatem przed spotkaniem
i do przygotowania luznych notatek.

Ponizej znajduje sie lista 11 kompetencji uznanych za wazne w
zawodzie artysty.

Celem naszej rozmowy bedzie sprecyzowanie metod rozwoju kazde]
z opisanych cech.

Zapoznanie sie z materiatem i zanotowanie swoich dodwiadczen
lub skojarzen by¢ moze usprawni naszg prace.

Dziekuje i do zobaczenia!
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KREATYWNOSC

Brak funkcjonowania w schemacie
i postugiwanie sie wyobrazniq, tworzenie nowych
potqczer idei, poza schematyczne myslenie.

Wychodzenie poza schemat w realizowanych zadaniach.

ie sie wiasng iq w podej h
dziataniach.

ie i trafne wyk Y ie potqczen w réznych

D
pomystach.

AUTOMOTYWACJA

Umiejetnos¢ znalezienia i stosowania elementéw
pobudzajgcych do dziatania.

0 i K ywujgeych do

Trafne rozpoznawanie i skuteczne zaspokajanie wiasnych ambicji,

aspiracji.

Nagradzanie si¢ za dobrze wykonang prace.

INICJATYWNOSC

Umiejetnos¢ wyznaczania nowych drég
i rozwiqzan, dawanie iskry, dziatania
podejmowane w stosunku do siebie oraz innych.

Inicjowanie nawych dziatan

Aktywne wspieranie inicjatyw zg&uszunych przez innych
i oferowanie swojej pomocy, doswiadczenia i umiejetnosci

Szukanie mozliwodci usprawniert w dziataniach swoich i zespotu.

ODWAGA

Przekraczanie barier, schematéw, konwencji,
przekonari. Gotowos¢ na krytyke, oceng.
Przetamywanie schematéw.
Bezkompromisowos¢, podejmowanie ryzyka.

Proponowanie dziatari wychodzqeych poza obowiqzujgce
schematy .

Przejowionie gotowosci i $ci na prayil krytyke.

Podejmowanie dziatar ryzykownych w pracy twérczej
i organizacyjnej

INDYWIDUALIZM

Swiadomosé whasnej wrazliwosci i swojej
wyjqtkowosci i kierowanie sig¢ tym w pracy.
Podqzanie za wtasnym ego w sensie
pozytywnym.

wykor, Jlizmu,
it d T r} i :
wrazliwosc i wyjgtkowosc w celu skutecznej realizacji zadar
zawodowych.

Wykorzystywanie whasnej intuicji do efektywnego wykonywania
zadar i podejmowania trafnych decyzji zawodowych.

Zachowywanie swojej odmiennosci w realizaci zdar | celéw
zespotowych.

INNOWACY)JNOSC

Umiejetnoéc odnajdywania innych i nowych
bqd# udoskonalenia istniejqcych proceséw,
proponowanie rozwigzan ,out of the box".

Dostrzeganie réznych mozliwosci umiejetnosé korzystania z nich
w realizacji procesu twérczego/projektowego.

Skutccznic poszukiwanic informacji na temat trendéw w branzy
i dostrzeganie luk w dziataniu.

Podejmowanie i prop i owych dziatar.
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KONCEPTUALNE
MYSLENIE RADZENIE

Ukierunkowanie swojego myslenia tak, aby dqzy¢ Z 0 D RZU C E N I E M

do konkretnego efektu lub powstania czegos

materialnego lub niematerialnego. Nieabstrakcyjne Niebranie porazek zawodowych jako porazki osobistej.

myslenie. Zrozumienie swoich emocji, ktére pojawiajq sie przy
odrzuceniu, odpornos¢ psychiczna.

Skuteczne analizowanie zjawisk z rc';znych_ punktéw widzenia

w celu znalezienia najlepszego rezwigzania. Qdréznianie porazki w pracy od porazki w zyciu osobistym.
Przewidywanie przysztych zjawisk, trenddw, zdarzen. Dostrzeganie i rozumienie wiasnych emocji pojawiajgcych sie przy
odrzuceniu.

Postrzegnie porazki jako "lekeji”, ktéra stuzy do dalszego rozwoju,
wycigganie wnioskéw i korzystanie z nich w celu udoskonalenia
wiasnego dziatania

POCZUCIE
ESTETYKI WRAZLIWOSC

Wyeczucie smaku, umiejetnosé dobierania elementéw,
ktore ze sobg wspdtgrajq, poleganie na swoich
zmystach, poczucie piekna.

Uwazne, gtebokie, silne odbieranie i przezywanie
réznych elementdéw rzeczywistosci, zdarzen,
bodzcéw. Zauwazanie rzeczy, ktérych nie
Whykorzystywanic wiedzy z zakresu estetyki w codziennych dOStrZEQCUq nni.

czynnoéciach twérezych i projektowych.

Uwzglednianie emociji pojawiajgcych sie w sytuacjach
Wykorzystywanie krytycznego i twérezego spojrzenie na zawodowych i prywatnych.
prace/projekt.

Nawigzywanie gtebokich relacii.

Zachwycanie sie otaczajqeq rzeczywistosciq.

WIARA WE WEtASNE
MOZLIWOSCI

Swiadomoé¢ wtasnych mozliwoéci i umiejetnodci
oraz podgzanie w zgodzie z nimi do zamierzonego
celu

Demonstrowanie swojej wiary w powodzenie wykonywanych zadar
i realizowanych celéw.

Wykorzystywanie swaich mocnych stron i umiejetnoéé do skutecznej
realizacji celéw zawodowych.

Odwazne i asertywnie wyznaczanie swoich granic.
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Aneks nr 6

Karta obserwacji
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Aneks nr 7

Tabele czestosci.

W Kktorej branzy pracujesz?

Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne Reklama 47 13,4 13,4 13,4
Rynek sztuki i 26 7.4 7.4 20,9
antykow
Rzemiosto 6 1,7 1,7 22,6
Film 34 9,7 9,7 32,3
Radio i telewizja 13 3,7 3,7 36,0
Rynek 17 49 49 40,9
wydawniczy
Muzyka 36 10,3 10,3 51,1
Gry wideo 12 34 34 54,6
Oprogramowanie 13 3,7 3,7 58,3
Sztuki 32 9,1 9,1 67,4
perfomatywne
Moda 18 51 51 72,6
Design 58 16,6 16,6 89,1
Architektura 38 10,9 10,9 100,0
Ogobtem 350 100,0 100,0

Czy w ramach wiodacego zawodu pelnisz funkcje kierownicza?

Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne Nie 214 61,1 61,1 61,1
Tak 136 38,9 38,9 100,0
Ogoblem 350 100,0 100,0
Wybierz ple¢
Procent Procent
Czgstos¢ Procent waznych skumulowany
Wazne Mezczyzna 126 36,0 36,0 36,0
Kobieta 224 64,0 64,0 100,0
Ogoblem 350 100,0 100,0
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lle masz lat

Procent Procent
Czgstos¢ Procent waznych skumulowany
Wazne 18-24 58 16,6 16,6 16,6
25-33 200 57,1 57,1 73,7
34-45 75 21,4 21,4 95,1
46-65 16 4,6 4,6 99,7
powyzej 1 0,3 0,3 100,0
65
Ogotem 350 100,0 100,0
Czy posiadasz wyksztalcenie w Kierunku zawodu?
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne Nie 69 19,7 19,7 19,7
Tak 247 70,6 70,6 90,3
Jestem w 34 9,7 9,7 100,0
trakcie nauki
Ogotem 350 100,0 100,0
Jak dlugo pracujesz w zawodzie?
Procent Procent
Czesto$é Procent waznych skumulowany
Wazne mniej niz 23 6,6 6,6 6,6
rok
od roku do 97 27,7 27,7 34,3
3 lat
od 3do7 103 29,4 29,4 63,7
lat
od 7 do 13 83 23,7 23,7 87,4
lat
od 13 do 30 8,6 8,6 96,0
20 lat
od 20-30 7 2,0 2,0 98,0
lat
powyzej 7 2,0 2,0 100,0
30 lat
Ogotem 350 100,0 100,0
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Czy w ramach wiodacego zawodu pracujesz w jednej organizacji?

Procent Procent
Czgstos¢ Procent waznych skumulowany
Wazne nie, 224 64,0 64,0 64,0
wspOtpracuje z wieloma
instytucjami, jestem
freelancerem
tak 126 36,0 36,0 100,0
Ogoblem 350 100,0 100,0

Czy prowadzisz wlasng dzialalno$¢ gospodarcza?

Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne nie 242 69,1 69,1 69,1
tak 108 30,9 30,9 100,0
Ogobtem 350 100,0 100,0
Asertywnos¢
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 1 0,3 0,3 0,3
2 2 0,6 0,6 0,9
3 2 0,6 0,6 14
4 6 1,7 1,7 31
5 29 8,3 8,3 11,4
6 23 6,6 6,6 18,0
7 71 20,3 20,3 38,3
8 83 23,7 23,7 62,0
9 49 14,0 14,0 76,0
10 84 24,0 24,0 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Wiara we wlasne mozliwosci
Procent Procent
Czgstos¢ Procent waznych skumulowany
Wazne 2 2 0,6 0,6 0,6
3 1 0,3 0,3 0,9
5 8 2,3 2,3 31
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6 14 4,0 4,0 71
7 31 8,9 8,9 16,0
8 55 15,7 15,7 31,7
9 67 19,1 19,1 50,9
10 172 49,1 49,1 100,0
Ogodtem 350 100,0 100,0
Automotywacja
Procent Procent
Czgstosé Procent waznych skumulowany
Wazne 3 1 0,3 0,3 0,3
4 4 11 11 1,4
5 16 4,6 4,6 6,0
6 22 6,3 6,3 12,3
7 41 11,7 11,7 24,0
8 60 171 171 41,1
9 66 18,9 18,9 60,0
10 140 40,0 40,0 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Brak uprzedzen
Procent Procent
Czgstosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 2 0,6 0,6 0,6
2 1 0,3 0,3 0,9
3 11 3,1 31 4,0
4 12 34 3,4 74
5 44 12,6 12,6 20,0
6 34 9,7 9,7 29,7
7 51 14,6 14,6 44,3
8 55 15,7 15,7 60,0
9 51 14,6 14,6 74,6
10 89 254 254 100,0
Ogobtem 350 100,0 100,0
Budowanie relacji
Procent Procent
Czesto$é Procent waznych skumulowany
Wazne 2 2 0,6 0,6 0,6
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3 3 0,9 0,9 14
4 4 1,1 11 2,6
5 20 5,7 57 8,3
6 24 6,9 6,9 15,1
7 42 12,0 12,0 27,1
8 71 20,3 20,3 47,4
9 57 16,3 16,3 63,7
10 127 36,3 36,3 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Dostrzeganie problemow
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 2 1 0,3 0,3 0,3
3 1 0,3 0,3 0,6
4 2 0,6 0,6 1,1
5 16 4,6 4,6 5,7
6 30 8,6 8,6 14,3
7 39 111 111 25,4
8 80 22,9 22,9 48,3
9 71 20,3 20,3 68,6
10 110 314 31,4 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Radzenie z odrzuceniem
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 4 11 11 11
2 3 0,9 0,9 2,0
3 4 1,1 11 31
4 2 0,6 0,6 3,7
5 21 6,0 6,0 9,7
6 25 71 71 16,9
7 45 12,9 12,9 29,7
8 59 16,9 16,9 46,6
9 56 16,0 16,0 62,6
10 131 37,4 37,4 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
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Swiadomo$¢ mechanizméw rynku

Procent Procent
Czgstosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 1 0,3 0,3 0,3
8 9 2,6 2,6 2,9
4 11 31 31 6,0
5 23 6,6 6,6 12,6
6 41 11,7 11,7 24,3
7 56 16,0 16,0 40,3
8 76 21,7 21,7 62,0
9 54 154 154 77,4
10 79 22,6 22,6 100,0
Ogobtem 350 100,0 100,0
Poczucie estetyki
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 3 0,9 0,9 0,9
2 2 0,6 0,6 14
3 3 0,9 0,9 2,3
4 1 0,3 0,3 2,6
5 11 31 31 57
6 20 57 57 11,4
7 23 6,6 6,6 18,0
8 45 12,9 12,9 30,9
9 51 14,6 14,6 454
10 191 54,6 54,6 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Rozwoj zawodowy
Procent Procent
Czgstosé Procent waznych skumulowany
Wazne 4 3 0,9 0,9 0,9
5 10 2,9 2,9 3,7
6 25 7,1 71 10,9
7 48 13,7 13,7 24,6
8 82 234 234 48,0
9 58 16,6 16,6 64,6
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10 124 354 354 100,0
Ogoblem 350 100,0 100,0
Samodoskonalenie
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 3 1 0,3 0,3 0,3
4 1 0,3 0,3 0,6
5 10 2,9 2,9 34
6 17 49 49 8,3
7 35 10,0 10,0 18,3
8 74 21,1 21,1 39,4
9 55 15,7 15,7 55,1
10 157 449 449 100,0
Ogoblem 350 100,0 100,0
Samodyscyplina
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 2 1 0,3 0,3 0,3
3 4 1,1 11 1,4
4 5 14 14 2,9
5 5 1,4 14 4,3
6 23 6,6 6,6 10,9
7 38 10,9 10,9 21,7
8 62 17,7 17,7 39,4
9 59 16,9 16,9 56,3
10 153 43,7 43,7 100,0
Ogoblem 350 100,0 100,0
Samodzielnos¢
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 2 2 0,6 0,6 0,6
3 1 0,3 0,3 0,9
4 5 14 14 2,3
5 7 2,0 2,0 4,3
6 15 4,3 4.3 8,6
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7 41 11,7 11,7 20,3
8 75 21,4 21,4 41,7
9 80 22,9 229 64,6
10 124 35,4 354 100,0
Ogodtem 350 100,0 100,0
Szacunek do siebie
Procent Procent
Czesto$é Procent waznych skumulowany
Wazne 2 2 0,6 0,6 0,6
3 1 0,3 0,3 0,9
4 12 34 34 4.3
5 23 6,6 6,6 10,9
6 9 2,6 2,6 13,4
7 46 131 131 26,6
8 72 20,6 20,6 47,1
9 60 17,1 171 64,3
10 125 35,7 35,7 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Uczciwos¢
Procent Procent
Czgstosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 2 0,6 0,6 0,6
2 3 0,9 0,9 14
3 9 2,6 2,6 4,0
4 13 3,7 3,7 1,7
5 29 8,3 8,3 16,0
6 21 6,0 6,0 22,0
7 37 10,6 10,6 32,6
8 67 19,1 19,1 51,7
9 47 13,4 13,4 65,1
10 122 34,9 34,9 100,0
Ogodtem 350 100,0 100,0
Wrazliwos¢
Procent Procent
Czesto$é Procent waznych skumulowany
Wazne 1 6 1,7 1,7 1,7
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2 3 0,9 0,9 2,6
3 14 4,0 4,0 6,6
4 19 54 54 12,0
5 27 7,7 1,7 19,7
6 34 9,7 9,7 29,4
7 41 11,7 11,7 41,1
8 49 14,0 14,0 55,1
9 48 13,7 13,7 68,9
10 109 31,1 31,1 100,0
Ogolem 350 100,0 100,0
Wytrwalos¢
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 3 3 0,9 0,9 0,9
4 4 1,1 11 2,0
5 16 4,6 4,6 6,6
6 24 6,9 6,9 13,4
7 42 12,0 12,0 25,4
8 64 18,3 18,3 43,7
9 64 18,3 18,3 62,0
10 133 38,0 38,0 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Konceptualne myslenie
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 3 5 14 14 14
4 4 11 11 2,6
5 11 31 31 57
6 26 74 74 13,1
7 43 12,3 12,3 25,4
8 59 16,9 16,9 42,3
9 62 17,7 17,7 60,0
10 140 40,0 40,0 100,0
Ogoélem 350 100,0 100,0
Warsztat
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Procent Procent

Czgstosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 3 0,9 0,9 0,9
2 3 0,9 0,9 1,7
3 3 0,9 0,9 2,6
4 9 2,6 2,6 51
5 21 6,0 6,0 111
6 28 8,0 8,0 19,1
7 36 10,3 10,3 29,4
8 67 19,1 191 48,6
9 51 14,6 14,6 63,1
10 129 36,9 36,9 100,0

Ogodtem 350 100,0 100,0
Wiedza zawodowa

Procent Procent

Czesto$é Procent waznych skumulowany
Wazne 1 2 0,6 0,6 0,6
2 2 0,6 0,6 11
3 3 0,9 0,9 2,0
4 4 11 11 31
5 22 6,3 6,3 9,4
6 27 7,7 17,7 17,1
7 43 12,3 12,3 29,4
8 73 20,9 20,9 50,3
9 71 20,3 20,3 70,6
10 103 29,4 29,4 100,0

Ogotem 350 100,0 100,0
Zaangazowanie

Procent Procent

Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 3 1 0,3 0,3 0,3
4 3 0,9 0,9 1,1
5 14 4,0 4,0 51
6 20 5,7 5,7 10,9
7 42 12,0 12,0 22,9
8 79 22,6 22,6 454
9 71 20,3 20,3 65,7
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10 120 34,3 34,3 100,0
Ogobtem 350 100,0 100,0
Elastycznos$¢
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 1 0,3 0,3 0,3
3 1 0,3 0,3 0,6
4 3 0,9 0,9 14
5 12 34 34 49
6 21 6,0 6,0 10,9
7 51 14,6 14,6 254
8 69 19,7 19,7 45,1
9 78 22,3 22,3 67,4
10 114 32,6 32,6 100,0
Ogdtem 350 100,0 100,0
Empatia
Procent Procent
Czgstos¢ Procent waznych skumulowany
Wazne 1 5 14 14 14
2 5 14 14 2,9
3 9 2,6 2,6 5,4
4 17 4,9 4,9 10,3
5 35 10,0 10,0 20,3
6 41 11,7 11,7 32,0
7 67 19,1 19,1 51,1
8 56 16,0 16,0 67,1
9 40 11,4 11,4 78,6
10 75 21,4 214 100,0
Ogobtem 350 100,0 100,0
Inicjatywnos¢
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 1 0,3 0,3 0,3
3 4 1,1 11 14
4 5 14 14 2,9
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5 23 6,6 6,6 9,4
6 43 12,3 12,3 21,7
7 62 17,7 17,7 39,4
8 72 20,6 20,6 60,0
9 65 18,6 18,6 78,6
10 75 214 214 100,0
Ogolem 350 100,0 100,0
Innowacyjnosé
Procent Procent
Czgstosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 1 0,3 0,3 0,3
2 2 0,6 0,6 0,9
3 4 11 11 2,0
4 5 14 14 34
5 23 6,6 6,6 10,0
6 32 9,1 9,1 19,1
7 54 154 154 34,6
8 82 23,4 23,4 58,0
9 56 16,0 16,0 74,0
10 91 26,0 26,0 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Podejmowanie decyzji
Procent Procent
Czgstosé Procent waznych skumulowany
Wazne 2 1 0,3 0,3 0,3
4 4 11 11 14
5 20 57 57 7,1
6 22 6,3 6,3 13,4
7 46 13,1 131 26,6
8 77 22,0 22,0 48,6
9 64 18,3 18,3 66,9
10 116 331 331 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Intuicyjne podejmowanie decyzji
Procent Procent
Czgstosé Procent waznych skumulowany
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Wazne 1 4 1,1 11 1,1
2 12 34 34 4,6
3 8 2,3 2,3 6,9
4 12 34 34 10,3
5 20 57 5,7 16,0
6 47 13,4 13,4 29,4
7 34 9,7 9,7 39,1
8 68 19,4 19,4 58,6
9 53 151 151 73,7
10 92 26,3 26,3 100,0
Ogobtem 350 100,0 100,0

Komunikatywnos¢
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany

Wazne 2 2 0,6 0,6 0,6
3 6 1,7 1,7 2,3
4 4 1,1 11 34
5 14 4,0 4,0 7.4
6 25 7,1 71 14,6
7 41 11,7 11,7 26,3
8 70 20,0 20,0 46,3
9 66 18,9 18,9 65,1
10 122 34,9 34,9 100,0
Ogoélem 350 100,0 100,0

Kreatywnos$¢
Procent Procent
Czgstos¢ Procent waznych skumulowany

Wazne 2 1 0,3 0,3 0,3
4 2 0,6 0,6 0,9
5 10 2,9 2,9 3,7
6 20 57 5,7 94
7 36 10,3 10,3 19,7
8 58 16,6 16,6 36,3
9 71 20,3 20,3 56,6
10 152 43,4 43,4 100,0
Ogoélem 350 100,0 100,0
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Rados¢ z pracy

Procent Procent

Czgstosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 1 0,3 0,3 0,3
2 1 0,3 0,3 0,6
3 6 1,7 1,7 2,3
4 4 11 11 34
5 18 51 51 8,6
6 22 6,3 6,3 14,9
7 35 10,0 10,0 24,9
8 72 20,6 20,6 454
9 61 17,4 17,4 62,9
10 130 37,1 371 100,0

Ogobtem 350 100,0 100,0
Satysfakcja z pracy

Procent Procent

Czgstosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 1 0,3 0,3 0,3
2 1 0,3 0,3 0,6
3 5 14 1,4 2,0
4 7 2,0 2,0 4,0
5 16 4,6 4,6 8,6
6 24 6,9 6,9 15,4
7 33 9,4 9,4 24,9
8 68 19,4 19,4 443
9 66 18,9 18,9 63,1
10 129 36,9 36,9 100,0

Ogolem 350 100,0 100,0
Praca zespolowa

Procent Procent

Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 5 14 14 14
2 4 11 11 2,6
3 9 2,6 2,6 51
4 11 31 31 8,3
5 25 7,1 71 154
6 28 8,0 8,0 234
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7 41 11,7 11,7 35,1
8 65 18,6 18,6 53,7
9 70 20,0 20,0 73,7
10 92 26,3 26,3 100,0
Ogobtem 350 100,0 100,0
Uwaznos¢
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 2 0,6 0,6 0,6
3 8 2,3 2,3 2,9
4 14 4,0 4,0 6,9
5 26 74 7,4 14,3
6 51 14,6 14,6 28,9
7 50 14,3 14,3 43,1
8 62 17,7 17,7 60,9
9 46 13,1 131 74,0
10 91 26,0 26,0 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Indywidualizm
Procent Procent
Czgstos¢ Procent waznych skumulowany
Wazne 1 8 2,3 2,3 2,3
2 12 34 34 5,7
3 7 2,0 2,0 7,7
4 14 4,0 4,0 11,7
5 32 91 91 20,9
6 32 9,1 9,1 30,0
7 45 12,9 12,9 42,9
8 64 18,3 18,3 61,1
9 47 13,4 13,4 74,6
10 89 254 254 100,0
Ogobtem 350 100,0 100,0
Odwaga
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 4 1,1 11 1,1
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2 2 0,6 0,6 17
3 4 11 1,1 2,9
4 7 2,0 2,0 4,9
5 21 6,0 6,0 10,9
6 33 9,4 9,4 20,3
7 52 14,9 14,9 351
8 76 21,7 21,7 56,9
9 51 14,6 14,6 71,4
10 100 28,6 28,6 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Aktywne stuchanie
Procent Procent
Czestosé Procent waznych skumulowany
Wazne 1 4 11 1,1 1,1
2 1 0,3 0,3 1,4
3 6 1,7 1,7 31
4 9 2,6 2,6 5,7
5 20 5,7 5,7 114
6 29 8,3 8,3 19,7
7 49 14,0 14,0 33,7
8 80 22,9 22,9 56,6
9 52 14,9 14,9 71,4
10 100 28,6 28,6 100,0
Ogotem 350 100,0 100,0
Inne
Czgstosc Procent . Procent Procent
waznych skumulowany
312 89,1 89,1 89,1
- 2 0,6 0,6 89,7
2 0,6 0,6 90,3
Wazne brak 1 0,3 0,3 90,6
Brak 2 0,6 0,6 91,1
Cierpliwos¢ 10 1 0,3 0,3 91,4
Cierpliwo$¢ 10 ;) 1 0,3 0,3 91,7
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Cierpliwos¢ do Klienta;)

cierpliwos$¢- gdy Klient jest
madrzejszy od ciebie i nie da sobie
wyttumaczy¢ W prosty sposob, ze jego
pomysty nie maja racji bytu

Elokwencja: 8 (umiejgtnosé
postugiwania si¢ jezykiem naturalnym;
pisanie, czytanie, stownictwo) Myslenie
abstrakcyjne: 10 (upraszczanie ztozonych
zagadniefi, ignorowanie nieistotnych
szczegotow)

Hej jak dla mnie daliscie ich
troche za duzo, poza tym wszystko sa
istotne i ciezko okresti¢ ktore sa mniej lub
bardziej wzne. Powiedzialbym tak: U
dobrego artysty/rzemie$lnika wszystkie te
rzeczy musza by¢ wykoso rozwinigte. A
co najmniej kilka z nich na poziomie
ponad przecietnym.

HM chyba najwazniejsze w moim
zawodzie to 0sobowosc, umiejetnoscei a
przede wszystkim znajomosci i
umiejetnosé sprzedania sie

jaby byta o mnie :-)

Kompetencja opowiedzenia o
swoim pomysle, wizualizacji koncepcji dla
0s0b spoza branzy kreatywnej.
Umiejetno$¢ ubrania w stowa pomystu.

konsekwencja i systematyczno$¢ -
obie 10pkt.

Kreatywnos$¢, cheé¢ nauki,
obserwowanie nowych technologii,
samoksztalcenie, upor w dazeniu do celu

nic

nie ma takich

Niestety mam co raz czgéciej
odnosze wrazenie, ze W Polse to nie
kompetencje sa najwazniejsze, a tzw
znajomosci, nazwisko celebryta, znany
rodzic lub bogaty sponsor.

Odpornos¢ na stres - bez tego
mato kto poradzi sobie z trudnym klientem
czy skutecznym hejterem - 10
Dyplomatyczno$¢ - umiejgtnosc
zachowania si¢ w trudnej sytuacji tak, aby
nikogo nie urazi¢ i osiagnac¢ zamierzony
cel (nie zawsze mozna powiedzie¢, to co
si¢ mysli, wigc lepiej to przemysle¢ i obra¢
to w inne stowa) - 10 Techniki manipulacji
- czasem zdarza si¢ trudny klient, ktorego
trzeba w odpowiedni sposob przekona¢ do
projektu - tu przydadza si¢ techniki
manipulacji - 10

Odwaga, brak strachu przed
podejmowaniem ryzyka 9

Opanowanie

otwarty umyst

pokonywanie leku, wiasna wizja ,
rozumienie ze rzeczy " nie po drodze"
zawsze moga by¢ tymi prowadzacymi nas
do celu ;)
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spotkatam si¢ z terminem
"samosterowno$¢", czyli nie czekanie az
kto$ inny mng pokieruje. Sama wymys$lam,
co i kiedy mam robi¢ i uwazam to za istotg
"wolnego zawodu".

Stalowe nerwy(10) Cierpliwos¢
wobec glupoty klientéw (11)

Tworzenie pozytywnej atmosfery
w dzialaniu

umiejetnos¢ dialogowania;

Umiejetnos¢ doboru projektow i
0s6b, dla ktorych si¢ pracuje - 10/10

Umiejetno$¢ nie przywigzywania
sie do odrzucanych projektow

Umiejetnos¢ oddzielenia dwoch
postaw w pracy muzyka, ktory chce
niezaleznie si¢ promowac i sam prowadzi¢
swoja Sciezke kariery 7/10. Chodzi o
umiejetno$¢ $wiadomego bycia wrazliwym
i skupionym na swojej sztuce artystg i
bycia asertywnym, zdyscyplinowanym i
logicznie myslacym biznesmenem poza
nig. Mam na mysli znajomych z branzy
ktorzy uznaja bycie wytacznie 100%
artysta z totalng ignorancja do wiedzy na
temat wlasnej promocji, negocjacji czy
komunikacji w "branzy" i "Srodowisku"
muzycznym.

Umiej¢tnos¢ podazania za
thumem, gustem wiekszosci 9/10

Umiejetno$¢ radzenia sobie z
krytyka oraz opinig innych wzgledem
Twojej pracy i osoby - 10

Umiejetno$¢ skonfrontowania
wiasnych wyobrazefi 0 $wiecie z nieraz
mniej idealng rzeczywisto$cia i zdolnos¢,
zeby si¢ tym nie przejmowac.

Wyobraznia przestrzenna 10/10
Zdolno$¢ samopromowania 10
Umiejetnos¢ kreowania wiasnego

wizerunku 10 Systematyczno$¢ 11 ;)

Ogoétem

350
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0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

100,0

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

100,0

96,9

97,1

97,4

97,7

98,0

98,3

98,6

98,9

99,1

99,4

99,7

100,0
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Aneks

nr8

Tabela : dominanta z podzialem na branze

Ase . w“‘:;:n':_'e Ao : Brak Budowanie | Dostrzeganie | Radzeniez | OV2dOMOSE | oo ucie | Rozwd] )
Tywmost e | AOMOTWRCE | ypredzed | relacil 6 i estetyki y e
moiliwosci rynku
Reklama B 0 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
Rynek sztuki i 10 10 10 10 7 10
antykdw 10 10 10 10 10 10
Rzemiosio 5 10 10 10 10 B 10 10 10 10 g 10
Film B 10 10 10 0 10 10 B 10 5 10 0
Radia i telewizja B 10 10 10 10 10 10 9 10 10 10 10
Rynek wydawniczy B 10 19 B 10 B 10 B 10 1 10 1
Muzyka 7 10 3 10 10 B 10 B 10 5 10 10
Gry wideo 7 10 10 3 A 10 10 B 10 1 10 I
‘Oprogramowanie B 3 10 10 10 El 6 7 10 10 10 B
Sztuki 7 9 B 10 7 10
per 10 10 10 10 10 10
Moda 10 10 10 3 10 10 10 10 10 10 10 10
Design 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
Architektura 7 10 10 B 19 10 10 B 10 1 10 1
Szacunek do Wiedza
e u . I e . . e
Samodzielnosé ciebie v ydlenie Warsztat | owa | Z3angaiowanie | Elastycznosé Empatia Inicjatywnosé
Reklama 10 10 10 3 10 10 10 10 10 10 7 g
Rynek sztuki i antykéw 10 ™ 10 10 10 10 10 3 ™ 10 3 ™
Rzemiosto 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 °
Film 10 10 10 10 10 10 8 3 10 10 10 8
Radio i telewizja 10 o 9 B 10 10 10 10 10 10 9 10
Rynek wydawniczy S o 10 7 N IS 8 3 N 9 10 N
Muzyka 5 10 10 10 10 10 B 10 10 10 7 &
Gry wideo 3 0 10 B 3 10 10 B 5 10 7 5
Oprogramowanie B N 10 5 5 0 10 10 N 10 10 N
Sztuki perfomatywne 3 0 10 10 10 3 10 10 0 10 10 0
Moda 0 10 10 7 0 10 10 10 10 10 10 10
Design 0 0 10 B 0 0 10 10 0 10 B 5
Architektura 10 10 10 10 10 B 10
10 10 10 10 10
: " Intuicyjne e :
L. Podejmowanie . i . Radoéc z | Satysfakcjaz Praca .. . . Aktywne
Innowacyjnosé " y Uwainos¢ | Indywidualizm | Odwaga A
decyzji decys pracy pracy zespotowa stuchanie
Reklama B 3 10 3 10 10 g g 8 B 7 10
Rynek sztuki i 10 10 10 10 9 10 10 10
| antykdw 10 10 10 10
Rzemiosto 10 10 10 10 0 10 10 10 10 10 10 10
Film B 8 B 10 g 10 10 10 10 10 10 10
Radia i telewizja L] 10 10 10 g 10 10 10 10 3 10 10
Rynek wydawniczy 7 10 7 B 0 10 10 B B 10 B B
Muzyka 7 10 B 10 3 10 10 10 3 10 10 B
Gry widea 10 7 B B 7 B B 2 8 ] 7 10
Oprogramowanie 10 o 10 o 0 B B 10 s 7 B B
Sztuki perfomatywne B 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
Moda 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
Design 10 10 9 B 0 10 10 8 [} B 10 10
Architektura B 10 10 10 0 10 10 10 10 10 10 10
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Aneks 9

Zestawienie metod rozwoju kluczowych komptencji artystow - przyklady z

lietaratury i praktyki.

KOMPETNECJA

Kreatywno$¢

Odwaga

Konceptualne
myslenie

Poczucie estetyki

Wrazliwosé

Innowacyjnos¢

METODA ZAPREZENTOWANA
W LITERATURZE

Studia i kursy podyplomowe, Kettler T., Lamb
K.N., Mullet D.R

(2020), Saukh 1., Vikarchuk O.,(2021)
Dopasowanie przestrzeni, Dul, Jan.(2019)Yang
X., Gebbing P. Lattemann C., Michalke S.
(2021), Dementjeva J., Stasys R.(2021)

Praca zespolowa, Saukh 1., Vikarchuk O.,(2021),
Kacerauskas T.(2016)

Budowanie atmosfery zaufania, Dementjeva J.,
Stagys R.(2021)

Dywersyfikacja dzialan,

Obserwacja $wiata,

Kwestionowanie zatozen i teorii Kock F., Assaf
A.G., Tsionas M.E. (2020)

Swiadome przekraczanie granic, Budowanie
atmosfery zaufania, Podazanie za wlasna
intuicja Sen C., Mert 1.S.(2020)

Kwestionowanie zalozen i teorii,

Koncentracja na celu,

Obcowanie ze sztuka,

Praca zespolowa, Schweitzer J., Groeger L., Sobel
L. (2016)

Studia i kursy podyplomowe Michels M., Meeus
W., De Walsche J.(2014)

Studia i kursy podyplomowe, Podazanie za
wlasng intuicjg Szpunar M. (2017)

Kreatywne narzedzia, Tomasova D. (2020)

Praca zespolowa,

Kwestionowanie zalozen i teorii, Tomasova D.
(2020), Marin-Garcia J. A., Andreu Andres Ma
Angeles, Atares-Huerta L. Aznar-Mas L. E,

1

Garcia-Carbonell A., Gonzalez-Ladro,Guevara F.

METODA
ZAOBSERWOWANA W
PRAKTYCE

Studia i kursy podyplomowe
Dopasowanie przestrzeni
Praca zespotowa,
Kolektywny rozwoj
Kreatywne metody pracy
Obserwacja $wiata

Rozmowy ze sobg,
Coaching lub jego elementy,
Swiadome przekraczanie
granic, Podgzanie za wlasng
intuicja

Warsztaty Design Thinking,
Koncentracja na celu,
Obcowanie ze sztuka,

Praca zespotowa,

Proces coachingowy lub jego
elementy

Inspiracje
Obcowanie ze sztuka

Proces coachingowy lub jego
elemety

Podazanie za wlasng intuicja,
Trening roznorodnosci,
Warsztaty Design

Thinking,

Obcowanie ze sztuka,

Praca z cialem

Kreatywne narzedzia

Praca zespotowa,

Inspiracje,

Proces coachingwy lub jego
elemety,

Warsztaty Design Thinking
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Indywidualizm

Automotywacja

Inicjatywnosc¢

Radzenie sobie z
odrzuceniem

Wiara we wtasne
mozliwosci

302

Montero Fleta B., Perez-Penalver M.J., Watts F.
(2016)

Proces coachingowy lub jego elementy, Geller, L.
L. and Greenberg, M. (2009)

Trening inteligencji emocjonalnej, Budowanie
atmosfery zaufania Yusof H. M. (2016),
Koncentracja na celu Faisal S.A., j Al-Rasheed
A.A.H. (2021), Proces coachingowy lub jego
elementy, Boutelle, K. and Parker, D. R. (2009)

Nieformalny mentoring, Zhang K., Z Cui Z.
(2022)

Budowanie atmosfery zaufania Vogt C., Van Gils
S., Van Quaquebeke N., Grover S. L., Eckloff T.
(2021)

Monitoring dziatan Li X., Zhang A., Guo Y.
(2021)

Swiadome przekraczanie granic, Mindfulness i
medytacja,

Cowden R. G., TibbertS. J., Jackman P. C. (2020)
Trening odprnosci psychicznej Cowden R. G.,
Tibbert S. J., Jackman P. C. (2020),

Felicity R.L. Baker, Kevin L. Baker, Jo Burrell
(2021), Doug Strycharczyk, Peter Clough, (2017)
Proces coachingowy lub jego elementy, Lefdahl-
Davis E. I in.(2018), Franklin, J., Doran, J. (2009)
Psychoterapia , Rezaei S., Mousavi S.V.(2019)

Mindfulness i medytacja Merajuddin Faridi,
Malik Naser Abdul Hussein, Iftikhar Ahmad
Wani(2022,

Proces coachingowy lub jego elementy Erin M.
Lefdahl-Davis i in.(2018), Griffiths, K. E. (2005),
Bellman, S., Burgstahler, S. and Hinke, P. (2015),
Govindji, R. and Linley, P. A. (2007), Franklin, J.
and Doran, J. (2009)

Budowanie atmosfery zaufania Saputra W.N.E.,
Prasetiawan H.(2019),

Psychoterapia, Atia M.M., i in.(2021)

Proces coachingowy lub jego
elementy,

Uczestnictwo w kulturze
Obcowanie ze sztuka

Coaching i jego elementy
Koncentracja na celu,
Docenianie

Podazanie za wtasng intuicja

Praca zespotowa,
Kolektywny rozwoj,
Podroéze,
Koncentracja na celu

Mindfulness i medytacja,
Trening odpornosci
psychicznej,

Akceptacja i odpuszczanie,
Proces coachingowy lub jego
elementy

Swiadome przekraczanie
barier, proces coachingowy
lub jego elementy,

Zasoby internetowe,
Rozmowy ze soba,
podazanie za wlasng intuicja,
Podrozowanie



Aneks 10

Opis metod zidentyfikowanych w literaturze przedmiotu i obserwacji wlasnej
z wylaczeniem metod zidentyfikowanych w toku indywidualnych wywiadéw
poglebionych opisanych w podrozdziale 6.1.

1. Kwestionowanie zatozen i teorii
(Kock F., Assaf A.G., Tomasova D., 2020; Tsionas M.E., 2020; Schweitzer J., Groeger L., Sobel
L. 2016)

Metoda polega na praktykowaniu krytycznego myslenia i definiowaniu nowych obszarow, ktore

jeszcze przez przedstawicieli danej dziedziny nie zostaty ,,nasycone”. Metoda ta zaktada podwazanie
dotychczasowych ram. Opiera si¢ rowniez na umiejgtnosci dekonstrukcji problemow na czynniki pierwsze,
dogtebnej ocenie zjawisk oraz przewidywaniu mozliwych scenariuszy i ryzyka. Z przeprowadzonej analizy
literatury wynika, ze opisywana metoda moze rozwija¢ odwagg, konceptualne my$lenie i innowacyjno$é.
2. Obserwacja $wiata
(Florian Kock, A. George Assaf, Mike E. Tsionas, 2020)

Zaproponowana metoda zaktada swiadomg obserwacje tego, co dzieje si¢ W otaczajgcym jednostke
$wiecie. Jej stosowanie daje szans¢ zauwazenia oryginalnych, nietypowych zjawisk, dzi¢ki czemu pozwala
z odwagg podja¢ dziatania i ugruntowa¢ odwazny pomyst w realnych obserwacjach. Wedtug autorow
przytoczonego artykutu, metoda moze by¢ pomocna rowniez w pracy nad kreatywnoscig.

3. Monitoring dziatan

(Li X., Zhang A., Guo Y. ,2021)

Jest to dziatanie organizacyjne polegajace na systematycznej ewaluacji dziatan pracownikow i ich
efektow. Wedlug autoréw artykulu metoda ta rozwija proaktywng postawe pracownikow, €O moze
oznaczac, ze by¢ moze sprawdzi sie rowniez w przypadku rozwoju inicjatywnosci w sektorze kreatywnym.

4. Dopasowanie przestrzeni

(Dul, J., 2019; Yang X., Gebbing P. Lattemann C., Michalke S., 2021; Dementjeva J., Stasys R.,2021)

Wedlug autoréw wyszczegolnionych artykutéw, na rozwoj kreatywnosci pracownikow wplywa
umiejetne dopasowanie przestrzeni do pracy. Istotne w odpowiednim dopasowaniu moze okazaé si¢
wzigcie pod uwage trzech ponizszych czynnikow:

-Funkcjonalnosci, czyli organizacji przestrzeni w sposob sprzyjajacy kreatywnym aktywnos$ciom,

-Znaczenia - warto$ci przestrzeni, jej zdolnosci do inspirowania, dawania poczucia wolnosci,
Iaczenia z ludzmi,

-Nastroju, czyli tego jak przestrzen wplywa na to, jak czuja si¢ jej uzytkownicy.

Praktyka zawodowa autorki rowniez potwierdza, iz metoda ta wspiera rozwoéj kreatywnosci
artystow. Z obserwacji autorki rozprawy wynika, iz zarowno organizacje kreatywne jak i freelancerzy,
chociaz nie identyfikuja tego jako metody rozwoju kompetencji, to stale i z duzym zaangazowaniem dbaja
o0 dopasowanie przestrzeni do pracy kreatywnej.

5. Treningi inteligencji emocjonalnej

(Yusof H. M., 2016)
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Metoda ta z jednej strony polega na ¢wiczeniu kontroli nad swoimi emocjami i kierowaniu
emocjami w taki sposob, zeby motywowaty do dziatania, z drugiej zas oznacza rowniez wszelkie dziatania
organizacyjne bazujgce na inteligencji emocjonalnej, co oznacza na przyklad stosowanie przez
menedzeré6w komunikacji rozumiejgcej i wsparcia emocjonalnego pracownikow  (np. w postaci
niewerbalnych komunikatéw). W literaturze opisana jest jako przyktad metody rozwijajacej
automotywacje.

6. Trening odpornosci psychicznej

(Strycharczyk D. , Clough P., 2017 ; Cowden R. G., Tibbert S. J., Jackman P. C. , 2020; Baker,
Felicity & Baker, Kevin & Burrell, Jo., 2021)

Warsztaty, kursy, szkolenia odpornosci psychicznej, wiaza si¢ z nauka powrotu do psychicznej
rownowagi i mysleniem rezylientnym. Odporno$¢ psychiczna to rowniez radzenie sobie w sytuacjach
niepowodzen, W zwiagzku z czym szkolenia, kursy, warsztaty z tego zakresu mogg by¢ pomocne w rozwoju
radzenia sobie z odrzuceniem u artystow. Skuteczno$¢ metody w rozwoju tej kompetencji potwierdza
rowniez praktyka prowadzona przez autorke rozprawy.

7. Trening réznorodnosci

Warsztaty, szkolenia, kursy réznorodno$ci, nawigzuja W swojej tresci do koncepcji takich jak
zarzadzanie réznorodno$cia lub zarzadzanie talentami i maja na celu wzmocnienie wzajemnej akceptacji,
poszanowania roéznorodnosci i empatii. Chociaz autorka pracy nie dotarta do publikacji wskazujacych, by
metoda ta byta przydatna w rozwoju kompetencji uznanych w rozprawie za kluczowe dla artystow, to
praktyka i obserwacja wilasna pokazujg, iz trening réznorodno$ci moze by¢ pomocny w rozwoju
wrazliwosci artystow.

8. Warsztaty Design Thinking

Metoda zaczerpnigta z praktyki oznacza korzystanie z konkretnych warsztatow i szkolen z zakresu
Design Thinking, ktore maja na celu nauke myslenia projektowego. Korzystanie ze szkolen z tego zakresu
moze by¢ w opinii w autorki pracy pomocne w rozwoju konceptualnego myslenia, wrazliwosci,

kreatywnosci | innowacyjnos$ci artystow.
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