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STAN WDROZENIA ZMIAN W ZARZADZANIU
ORGANIZACJAMI Z SEKTORA KULTURY
I SEKTOROW KREATYWNYCH
WYNIKAJACYCH ZE ZMIAN W OTOCZENIU

1. WPROWADZENIE

Sektor kultury 1 sektory kreatywne stanowiag obecnie jeden z kluczowych
,Silnikéw” napedzajacych tzw. smart growth, czyli zrobwnowazony rozwoj
gospodarki, generujacy nie tylko duze przychody, ale — co najwazniejsze —
nowe miejsca pracy'. W Europie sektor kreatywny liczy obecnie blisko
milion przedsigbiorstw, prowadzonych gtdwnie w formie mikro- i matych
firm lub tez jednoosobowych dziatalnosci gospodarczych. Stanowi to prawie
4,5% catego sektora ekonomicznego w Europie. W firmach 1 instytucjach
z sektora znajduje zatrudnienie ponad 3,2 miliona 0s6b’,
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Mozliwos¢ rozwoju 1 przetrwanie przedsigbiorstw uzaleznione jest obecnie,
w znacznie wigkszym stopniu niz kiedykolwiek, od zdolnosci kadry kierow-
niczej do obserwacji otoczenia i adekwatnej reakcji na jego przeobrazenia. ,,Za-
rowno biznes, jak 1 kazda inna forma organizacji musza by¢ dzi$ zorientowane
na zmiang, to musi by¢ jedna z form ich dzialalnosci. Musza one stwarza¢ zmia-
ne, a nie jedynie na nia reagowaé”. Elementem kluczowym staje si¢ przyjecie
1 zaakceptowanie faktu, ze zmiany, mimo ze wigza si¢ z trudnosciami, nie sta-
nowig zagrozenia dla organizacji, a raczej szans¢ na jej sukces rynkowy.

Majac na uwadze istotnos¢ sektora kreatywnego dla gospodarki poszcze-
golnych krajéw, jak réwniez catej Europy, kluczowa kwestig stato si¢ sku-
teczne 1 efektywne zarzadzanie rozwojem catego sektora, jak rdwniez kazde;j
poszczegolnej organizacji. Tylko wtedy Unia Europejska bedzie w stanie
w pelni wykorzysta¢ drzemiacy w nim potencjat 1 stworzy¢, opierajac si¢
na jego zasobach, trwalg przewage konkurencyjnej na arenie swiatowej. I cho¢
potrzeba zmian w zarzadzaniu wydaje si¢ oczywista, to analiza literatury
przedmiotu oraz wyniki przeprowadzonych badan, szczegdlnie dotyczacych
malych 1 §rednich organizacji z sektora kultury i sektoréw kreatywnych,
wskazuja, ze zakres tych zmian nie jest w petni rozpoznany.

2. SEKTOR KULTURY I SEKTOR KREATYWNY
— USTALENIA TERMINOLOGICZNE

Sektory kreatywne zostaty zdefiniowane i skatalogowane po raz pierwszy
w 1998 r. w Wielkiej Brytanii w wyniku pracy powolanego mig¢dzysekto-
rowego Zespotu ds. Przemystow Kreatywnych (Creative Industries Task-
force). Sektorem kreatywnym nazywa si¢ zatem ,,dziatania, ktore biorg si¢
z indywidualnej kreatywnosci 1 talentu i ktore maja zarazem potencjatl kreo-
wania bogactwa oraz zatrudnienia poprzez wytwarzanie 1 wykorzystywanie
praw wilasnosci intelektualnej”. Sektor kreatywny tworzy zatem szereg za-
wodow, opartych na réoznych modelach biznesowych, takich jak instytucje
publiczne, przedsigbiorstwa, organizacje pozarzadowe, uzyskujace finanso-
wanie w wyniku zdobytych grantow, dotowane przez wtadze lokalne czy
sponsoréw i darczyncéw prywatnych®. Definicja ta jest nadal wykorzysty-

3 Peter F. DRUCKER. Zarzqdzanie XXI wieku — wyzwania. Przel. Anna i Leszek Sliwa. War-
szawa: New Media 2010 s. 49.

4 Creative & Cultural Skills: Sector Skills Assessment for the creative and cultural industries.
An analysis of the skills needs of the creative and cultural industries in the UK, December 2010,
s. 11-12. http://www.oph.fi/download/143169_LinkClick.pdf.
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wana przez wiele instytucji oraz organizacji, cho¢ zakres sektorow krea-
tywnych powigkszyl si¢ o kilka nowych dziedzin. Obecnie w sktad sektora
zalicza si¢ nastepujace branze 1 aktywnosci: sztuki wizualne; sztuki perfor-
matywne: teatr, taniec, cyrk, festiwale; dziedzictwo: muzea, biblioteki, wy-
kopaliska archeologiczne, archiwa; film 1 wideo, telewizja 1 radio; gry
wideo; muzyka, ksiazki i prasa; design: moda, grafika, projektowanie wnetrz,
wzornictwo przemystowe; architektura; reklama’.

3. ZMIANY W OTOCZENIU
ORGANIZACIJI KULTURY I SEKTOROW KREATYWNYCH

Warunki funkcjonowania przedsigbiorstw, niezaleznie od rodzaju i1 charak-
teru prowadzonej dziatalnosci ulegaja stalym zmianom, wynikajacym gtownie
z przeobrazen w otoczeniu organizacji. Cecha charakterystyczna wspotczes-
nego otoczenia gospodarczego jest jego zmiennos¢, wysoka nieprzewidywal-
nos¢ oraz wielos¢ 1 rownolegtos¢ zachodzacych procesdw 1 przemian.

Z analizy literatury przedmiotu, zaréwno zagranicznej jak i polskiej, wy-
nika, ze do podstawowych zmian zachodzacych obecnie w otoczeniu zali-
czy¢ nalezy: globalizacj¢, wzrost konkurencji, tatwy dost¢gp do informacji,
rosnace znaczenie wiedzy, tworzenie sieci wspOlpracy migdzy organizacjami
wynikajace z rozwoju Internetu, tani i szybki transport, zmniejszenie ogra-
niczen zwiazanych z importem i eksportem migdzynarodowym oraz kryzys
gospodarczy. Otoczenie gospodarcze zmienia si¢ z powodu rozwijajacych
si¢ nowoczesnych technologii, gospodarki cyfrowej, wirtualizacji i digitali-
zacji zycia gospodarczego. Inng wazna zmienna, wptywajaca na otoczenie
biznesu, sa przemiany spoteczne i kulturowe, a w szczegolnosci rozwoj spo-
teczenstwa informacyjnego, problemy bezrobocia, zwigkszona mobilnos¢
ludzi, starzenie si¢ spoleczenstwa, wzrost znaczenia zaufania w relacjach
pracownik—pracodawca czy klient—firma. Rosng tez oczekiwania coraz bar-
dziej wymagajacych klientéw, zarébwno w kwestii indywidualizowania pro-
duktéw, jak tez w zakresie spotecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstw,
w tym koniecznosci ochrony srodowiska i zréwnowazonego rozwoju’.

> Classifying and Measuring the creative Industries, Department of Culture, Media and Sport.
London: DCMS 2013

% Barbara OLSZEWSKA, Joanna KUBICKA. Zmiany w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem w warun-
kach wspotczesnych zmian w otoczeniu. Warszawa: Difin 2011.
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Wskazane wyzej zmiany dotycza generalnie catej gospodarki. Szczegd-
towa analiza uwarunkowan funkcjonowania sektora kreatywnego, jak rowniez
wyniki innych badan autorki artykulu wskazuja na kilka innych istotnych
zmian otoczenia, ktéore wywieraja wpltyw na funkcjonowanie organizacji
1 przedsigbiorstw kreatywnych:

+ zmniejszenie wartosci ,,kultury wysokiej” na rzecz ,.kultury masowe;j”,

+ dobra kultury staty si¢ ,,towarem” 1 powinny przynosi¢ zysk,

+ klienci/odbiorcy maja coraz mniej wolnego czasu,

+ klienci/odbiorcy stali si¢ bardziej §wiadomi, wymagajacy 1 wybredni,

+ szersza wspoétpraca migdzynarodowa, wzrost konkurencji,

+ zmniejszenie funduszy i1 dotacji na kulturg ze zrodel panstwowych.

4. ZMIANY W ZARZADZANIU W ORGANIZACJACH KULTURY
I SEKTOROW KREATYWNYCH

Aby dostosowa¢ si¢ do nowych oczekiwan i wyzwan, jakie tworzy rze-
czywisto$¢, organizacje powinny rozpoczac przemiany od kwestii zasadni-
czej, a mianowicie dokonaé przegladu i weryfikacji celu swego istnienia,
czyli wizji 1 misji oraz strategii funkcjonowania w dluzszej perspektywie.
Robigc to, organizacja powinna uwzgledni¢ nie tylko dotychczasowe inte-
resy 1 potrzeby wtascicieli czy — jak czesto w przypadku organizacji kultu-
ralnych bywa — potrzeby 1 aspiracje samych tworcow, ale rOwniez potrzeby
1 oczekiwania innych interesariuszy organizacji, czyli klientow, publiczno-
$ci, pracownikow, spoteczenstwa ogétem, a nawet srodowiska naturalnego’.
Stworzenie nowej strategii winno zosta¢ wzmocnione zmianami wewnatrz
organizacji — w zakresie jej struktury decyzyjnej, organizacyjnej i komunika-
cyjnej. Zmiany te powinny umozliwi¢ uzyskanie przez organizacje wigksze]
elastycznosci, przez co wickszej swobody w dziataniu®.

Aby skutecznie wdraza¢ zmiany, potrzeba, aby organizacje w pierwszej
kolejnosci wykazaty wigksza aktywnos¢ w zakresie rozwoju kompetencji, to

7 Council conclusions on the contribution of culture to the implementation of the Europe 2020
Strategy, Notices from European Union Institutions, Bodies, Offices and agencies. ,,Official
Journal of the European Union” C 175/1, 15.6.2011.

8 Open method of coordination (OMC) working group of EU member states. Experts on better
access to and wider participation in culture. A report on policies and good practices in the public
arts and in cultural institutions to promote better access to and wider participation in culture.
European Agenda for Culture. Work Plan for Culture 2011-2014, October 2012. http://ec.europa.eu/
culture/policy/strategic-framework/documents/omc-report-access-to-culture _en.pdf
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jest wiedzy, umiejgtnosci 1 cech osobowosciowych swoich pracownikow.
Nierzadko wiaze si¢ to z koniecznoscia pokonania barier w pozyskiwaniu
funduszy na rozwoj pracownikow, migdzy innymi szkolenia, treningi, war-
sztaty, rezydencje artystyczne. Wielu autoréw wskazuje na pilng potrzebe
uzupetnienia luki kompetencyjnej w kadrach omawianego sektora, w szcze-
go6lnosci w takich obszarach jak:

*

*

zarzadzanie organizacja;

finansowanie organizacji, w szczegdlnosci pozyskiwanie grantow 1 zdol-
nosci kredytowej na inwestycje, na przyktad na realizacj¢ duzych, am-
bitnych miedzynarodowych projektow’;

poszukiwanie, nawiazywanie 1 prowadzenie wspotpracy w srodowisku
miedzynarodowym, realizowanie 1 rozliczanie projektow w partner-
stwach i sieciach [Kultura do.finansowania, 2012]",

budowanie publicznos$ci, co oznacza wigksza koncentracje na iloscio-
wym 1 jakosciowym budowaniu publicznosci wydarzen kulturalnych
z wykorzystaniem elementéw marketingu sztuki, ktére prowadza do
aktywizacji spolecznosci wokot dziatan organizacji, budowania relacji
z publicznoscig poprzez animowanie i rozwijanie jej zainteresowania;
monitorowanie 1 ewaluacja prowadzonych przez organizacj¢ dziatan,
wyciaganie z tego wnioskdw na przysztos¢.

Majac na uwadze, ze ludzie sa podstawowym, a przez to najwazniejszym
zasobem organizacji z sektorow kreatywnych, kluczowego znaczenia nabie-
raja takze zmiany w zarzadzaniu kapitatem ludzkim w organizacjach, po-
legajace migdzy innymi na:

*

stosowaniu staranie przygotowanego i profesjonalnie przeprowadzo-
nego proces rekrutacji 1 selekcji pracownikow;

wypracowaniu metod trwatego utrzymania w organizacji pracownikéw
bardziej utalentowanych, samodzielnych, sumiennych, kreatywnych,
poprzez opracowanie 1 wdrozenie skutecznych systemow motywowania,
indywidualnych planéw rozwoju poszczegdlnych pracownikéw oraz
obiektywnego systemu oceny pracy;

uwzglednianiu opinii 1 potrzeby pracownikdw w tworzeniu strategii
i planow calej organizacji, partycypacji pracownikéw w decydowaniu
o losach organizacji, jak tez czerpaniu korzysci z uzyskiwanych przez
nia sukcesoéw;

® Raport z badania ,, Kultura do.finansowania”. Warszawa: Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa
Narodowego 2012.
10 Tamze.
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+ uwzglednieniu w zarzadzaniu ludzmi problemu ich réznorodnosci, ze
wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, narodowos¢, religig, po-
glady itd.

Aby zwiekszaé kreatywnos$¢ pracownikow 1 budowac¢ ich zaangazowanie

w losy organizacji, trzeba opracowaé¢ 1 wdrozy¢ profesjonalne narzedzia,
stosowane przez specjalistOw od zarzadzania ludzmi, ale réwniez pamigtad
nalezy o kwestiach podstawowych, a jednoczesnie zasadniczych, takich jak
tworzenie dobrej, milej atmosfery w pracy oraz budowanie relacji migdzy
pracodawca i1 pracownikami opartych na zaufaniu.

Jeszcze inng, aczkolwiek rownie wazna zmiang, z jaka powinny zmierzy¢ si¢
organizacje z sektora, jest dazenie do szerszego 1 bardziej efektywnego wyko-
rzystania nowoczesnych technologii informatycznych w twoérczosci, jej promo-
cji 1 sprzedazy. Najnowsze rozwiazania techniczne powinny zosta¢ wykorzysta-
ne réwniez do komunikacji wewnatrz organizacji oraz z jej interesariuszami
oraz do samego zarzadzania projektami artystycznymi 1 kulturalnymi.

5. METODYKA BADAN WEASNYCH

Celem badan byto zidentyfikowanie koniecznych zmian w zarzadzaniu
organizacjami z sektora kultury i1 sektoréw kreatywnych, wynikajacych z za-
chodzacych obecnie przeobrazen otoczenia tych organizacji. W szczegol-
nosci poddano analizie:

+ literatur¢ przedmiotu, dotyczaca wspotczesnego zarzadzania organiza-
cjami z sektora kultury i sektoréw kreatywnych oraz zmian, jakie za-
chodza w otoczeniu tych organizacji;

+ opinie zarowno kadry kierowniczej, jak i specjalistéw zatrudnionych
w sektorze kultury i1 sektorach kreatywnych na temat potrzeby wpro-
wadzania zmian w zarzadzaniu organizacjami z sektora oraz poziomu
ich wdrozenia w organizacjach, w ktérych pracuja lub w organizacjach
z ktorymi wspotpracuja.

Przeprowadzona eksploracja empiryczna miata na celu znalezienie odpo-

wiedzi na ponizsze pytania badawcze:

¢+ PI1: Czy wybrani przedstawiciele sektora kultury i sektoréw kreatyw-
nych dostrzegaja konieczno$¢ wprowadzania zmian w zarzadzaniu orga-
nizacjami, w ktorych pracuja lub z ktérymi wspotpracuja, wynikaja-
cych z dokonujacych si¢ obecnie zmian w otoczeniu?

+ P2: Jakiego rodzaju zmiany zostaly dotychczas wdrozone?



ZMIANY W ZARZADZANIU ORGANIZACJAMI Z SEKTORA KULTURY 139

Szukajac odpowiedzi na powyzsze pytania, przeprowadzono ilosciowo-
-jakosciowe postgpowanie badawcze. W badaniach wstgpnych, przeprowa-
dzono pogl¢biong analiz¢ dostepnej literatury przedmiotu, zarowno polskich
jak 1 zagranicznych autoréw oraz badania jakoSciowe z wykorzystaniem
indywidualnego wywiadu poglebionego IDI (Individual in-Depth Interview)
oraz telefonicznego wywiadu poglgbionego ITI (In-depth Telephone Inter-
view). W wywiadach udzial wzigto 5 przedstawicieli sektora kultury 1 sekto-
row kreatywnych. Na podstawie ich opinii zbudowano narzg¢dzie do badania
1losciowego w postaci ankiety. Do badania zastosowano dobdr celowy. Zde-
cydowano si¢ na to nie tylko ze wzgledu na cele badan, lecz przede wszy-
stkim ze wzgledu na mozliwosci badawcze.

W badaniu gtdéwnym zapytano respondentow o opinie na temat istotnosci
wskazanych zmian w zarzadzaniu organizacjami oraz poziomu ich wdrozenia w
organizacjach, w ktorych pracuja, lub w organizacjach, z ktérymi wspétpracuja.
Istotnos¢ zmiany respondenci oceniali wedtug skali: 1 — bez znaczenia, 2 — mato
istotne, 3 — $rednio istotne, 4 — istotne, 5 — bardzo istotne. Stan wprowadzenia
zmiany oceniano wedtug skali: 1 — nie wprowadzono, 2 — wprowadzono w ma-
tym stopniu, 3 — wprowadzono w srednim stopniu, 4 — wprowadzono w duzym
stopniu, 5 — wprowadzenie zmiany zostato zakonczone.

W badaniu uczestniczyto 101 (N) respondentéw — przedstawicieli sektora
kultury 1 sektorow kreatywnych, w szczegdlnosci menedzerow/kierownikow,
specjalistow, artystow, osob prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza/free-
lancerow, w tym 73 kobiety 1 28 me¢zczyzn. Dominujaca grupg wsrod bada-
nych byly osoby w wieku 20-35 lat (46%) 1 36-49 lat (44%). Najmniej w ba-
danej grupie byto oséb w wieku powyzej 50 lat — zaledwie 11%.

28% badanych stanowily osoby zajmujace stanowiska kierownicze, 19%
stanowily osoby prowadzace dziatalnos¢ gospodarcza (freelancerzy). Pozostata
grupa to specjalisci, wsrdd ktérych byli tez artysci. Respondenci reprezentowali
takie organizacje jak: instytucje kultury, stowarzyszenia/fundacje, wyzsze
uczelnie artystyczne, jednoosobowe dziatalnosci gospodarcze, przedsigbiorstwa
zarowno duze (7%), srednie (14%), mate (48%) 1 mikroorganizacje (26%).

W badaniu udzial wzi¢li przedstawiciele sektora kultury oraz sektorow
kreatywnych takich jak: sztuki wizualne, sztuki performatywne: teatr, taniec,
cyrk, festiwale; dziedzictwo: muzea, biblioteki, wykopaliska archeologiczne,
archiwa; film 1 wideo, telewizja i radio; gry wideo; muzyka, ksigzki 1 prasa,
disign: moda, grafika, projektowanie wnetrz, wzornictwo przemystowe,
architektura, reklama.

Badania zostaly przeprowadzone w 2015 r. na terenie catej Polski.
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Do opracowania danych wykorzystano metody statystycznej analizy da-
nych. Obliczono srednie 1 odchylenia standardowe. Przeprowadzono porow-
nania dla prob niezaleznych z wykorzystaniem statystyk nieparametrycznych
z uzyciem pakietu statystycznego IBM SPSS Statistics wersja 21.0. Testo-
wanie normalnosci rozktadu z uzyciem testu Kolmogotowa-Smirnowa wy-
kazato, ze analizowane zmienne nie maja rozktadu zblizonego do rozktadu
normalnego. Z tego wzgledu zdecydowano si¢ przeprowadzi¢ poroOwnania
grup z zastosowaniem statystyk nieparametrycznych.

6. WYNIKI BADAN WELASNYCH

Zdaniem respondentow do najbardziej istotnych zmian w zarzadzaniu
organizacjami z sektorow kreatywnych zaliczy¢ nalezy gléwnie zmiany
w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi wewnatrz organizacji. Wyniki
badan wskazaty natomiast zdecydowane braki w zakresie wdrazania zmian
w tym zakresie, w szczegdlnosci polegajacych na: opracowywaniu i wdra-
zaniu lepszych systeméw motywacyjnych, bardziej obiektywnych systemow
oceny pracownikow, inwestycji w rozwoj pracownikdéw: szkolenia, treningi,
warsztaty, rezydencje. Aby zmiany w obszarze zarzadzania zasobami ludzki-
mi byly skuteczne, musza by¢ kompleksowe, co oznacza, ze konieczne jest
wdrozenie rowniez innych zaproponowanych zmian, na ktore jednak respon-
denci nie wskazali. Jest to zarazem szczegdlnie niepokojace, gdyz potencjal
intelektualny jest gtdwnym zasobem tych organizacji, a bez odpowiedniego nim
zarzadzania organizacje nie bedq mogly w peni korzystac z jego wartosci.

OCENA ISTOTNOSCI | OCENA POZIOMU

IMIANA W ZARZADZANIU (SREDNIA) WDROZENIA
(SREDNIA)
tworzenie i utrzymywanie relacji miedzy pracownikami a organizacja 4,38 3,24

opartych na szacunku i zaufaniu

staranne dobieranie i utrzymywanie w organizacji pracownikow bardziej 4,27 3,05
utalentowanych, samodzielnych, sumiennych, kreatywnych itd.

planowanie dziatan organizacji w dtuzszej perspektywie czasu 4,22 3,04

umozliwianie pracownikom bycia bardziej kreatywnymi poprzez wieksza 4,20 3,19
autonomie w decydowaniu o zakresie realizowanych dziatan

wieksza komunikacja w organizacji 4,17 3,14

monitorowanie i ocena prowadzonych przez organizacje dziatan, wy- 4,16 3,07
cigganie z tego wnioskéw na przysztos¢
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wykorzystywanie w organizacji nowoczesnych technologii informatycz- 4,14 3,32
nych (w twdrczodci, jej promodji, sprzedazy, zarzadzaniu projektami

artystycznymi itd.)

pozyskiwanie $rodkéw finansowych z grantéw oraz od sponsoréw pry- 4,13 3,09
watnych

koncentracja na odbiorcy/kliencie, dopasowywanie sie do jego potrzeb 4,12 3,35
i oczekiwan

realizowanie projektow w partnerstwach i sieciach 4,12 3,37
nastawienie na prace zespotowa, w celu wykorzystania efektu synergii 4,06 3,14
mniejsza kontrola przez przetozonych, wieksza samokontrola pracow- 4,04 3,15
nikow

inwestycje w rozw6j pracownikow: szkolenia, treningi, warsztaty itd., 4,04 2,71
rezydencje

uwzglednienie w zarzadzaniu intereséw wiascicieli, klientéw, publicz- 4,03 3,25
nosci, pracownikéw, srodowiska naturalnego, spoteczefistwa, a nie tylko

organizagji

wspotpraca miedzynarodowa 3,94 3,12
opracowanie i wdrozenie lepszych systeméw motywacyjnych 3,89 2,46
rozwéj kompetencji pracownikéw zwiazanych z marketingiem proje- 3,88 2,85
ktdw/dziatan kulturalnych oraz budowaniem publicznosci

nowe formy i zasady wspétpracy z przedstawicielami sektora kultury, 3,88 2,87
administracji, biznesu

uczestniczenie pracownikéw w podejmowaniu decyzji dotyczacych orga- 3,87 2,78
nizagji

rozwéj publicznoéci, marketing sztuki 3,86 2,83
wdrazanie innowagji 3,86 2,88
rozwoj kompetencji pracownikéw zwiazanych z praca w $rodowisku 3,82 2,82
miedzynarodowym

elastyczne formy zatrudniania pracownikow 3,78 3,16
zmiany w strukturach organizacji umozliwiajacej jej wieksza elastycznos¢ 3,73 2,85
uwzglednienie w zarzadzaniu réznorodnosci pracownikow, ze wzgledu 3,63 2,89
na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, narodowosc, religie, poglady itd.

opracowanie i wdrozenie bardziej obiektywnych systeméw oceny pra- 3,46 2,53

cownikow

Irédto: Badania whasne.
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Zdaniem badanych inne istotne obszary zmian w zarzadzaniu organi-
zacjami z sektora kultury i sektoréw kreatywnych dotycza budowania relacji
z klientami/odbiorcami oraz wykorzystywania nowoczesnych technologii
informatyczno-informacyjnych.

W opinii respondentdow najczescie] wdrazanymi zmianami sg te zwigzane
z poszerzeniem zakresu wspotpracy i tworzeniem partnerstw i sieci, rowniez
mig¢dzynarodowych; szerszego wykorzystania w organizacji nowoczesnych
technologii informatycznych (w twdrczosci, jej promocji, sprzedazy, zarza-
dzaniu projektami artystycznymi itd.); koncentracji na odbiorcy/kliencie,
dopasowywanie si¢ do jego potrzeb i oczekiwan oraz uwzglednieniu w za-
rzadzaniu organizacja rowniez intereséw wiascicieli, klientow, publicznosci,
pracownikdw, spoteczenstwa, a nie tylko samej organizacji.

Nie wykazano istotnych statystycznie réznic w ocenie zaro6wno istotnosci
proponowanych zamian (wszystkie wspotczynniki istotnosci dla testu U
Manna-Whiteya p >.08), jak 1 poziomu ich wdrozenia ze wzgledu na pteé
respondentéw (wszystkie wspotczynniki istotnosci dla testu U Manna-
Whiteya p >.08).

Wyniki badania upowazniaja do stwierdzenia, ze respondenci dostrzegaja
konieczno$¢ wprowadzania zmian w zarzadzaniu organizacjami kultury i z sek-
torow kreatywnych wobec dokonujacych si¢ zmian w ich otoczeniu, nie maja
jednak pelnej sSwiadomosci, jakie zmiany powinny zosta¢ wdrozone. W zwigz-
ku z tym poziom wdrozenia tychze zmian w organizacjach z sektora jest
nadal niski.

7. WNIOSKI Z BADAN I POSTULATY

W kontekscie zaprezentowanych powyzej wynikéw badan autorka sfor-
mutowala kilka wnioskéw koncowych i postulatow:

+ Analiza przeprowadzonych badan uprawnia do stwierdzenia, ze rozpoz-
nawanie zmian w zarzadzaniu organizacjami z sektora kreatywnego, adek-
watnych do zmieniajacego si¢ otoczenia, jest w Polsce nadal problematyka
stabo rozpoznang 1 wymaga dalszej eksploracji teoretycznej i empiryczne;j.

+ Poziom wdrozenia zmian w zarzadzaniu organizacjami z sektora jest
nadal niewystarczajacy, w szczegdlnosci dotyczy to zmian w zakresie zarza-
dzania zasobami ludzkimi wewnatrz organizacji.
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+ Majac na uwadze, ze w sektorze kultury 1 sektorach kreatywnych
talent 1 indywidualne kompetencje twdércow nabieraja wyjatkowego znacze-
nia, gdyz to one w zdecydowany sposob decyduja o unikalnym charakterze
powstatej realizacji, wyniki zrealizowanego badania potwierdzaja dotych-
czasowe opinie specjalistow, ze kluczowym wyzwaniem dla wielu organi-
zacji jest obecnie skuteczne zarzadzanie nie tylko ludzmi, ale réwniez catym
kapitatem intelektualnym organizacji.

+ Uwzgledniajac dazenia Unii Europejskiej do tego, aby sektor krea-
tywny stat si¢ jedna z glownych sektoréw gospodarki europejskiej, ktora
mozna by uzyska¢ trwata przewage konkurencyjng w skali §wiatowej, wska-
zane jest, aby organizacje te przyspieszyly procesy wdrazania zmian w za-
rzadzaniu adekwatnych do wspotczesnych przemian otoczenia.

W tym celu organizacje powinny skoncentrowac si¢ na dwdéch podstawo-
wych dzialaniach. Po pierwsze, kluczowa sprawa jest, aby rozpoczgte pro-
cesy przemian staly si¢ bardziej dynamiczne i kompleksowe, gdyz ich do-
tychczasowe tempo i zakres sa niewystarczajace. Po drugie, organizacje, aby
osiaga¢ sukcesy, powinny zdecydowanie bardziej otworzy¢ si¢ na otoczenie,
koncentrujac si¢ na ciggtej analizie jego przemian.

Na zakonczenie uprawniony wydaje si¢ wniosek podsumowujacy, ze wpltyw
zmian w otoczeniu na zarzadzanie i wyniki ekonomiczne przedsigbiorstw
stal si¢ wspotczesnie czynnikiem kluczowym. Ztozonos¢ 1 wielowymiaro-
wos¢ zachodzacych zmian wymaga statej 1 bacznej uwagi, co nie jest zada-
niem tatwym. W nattoku spraw i trudnosci zwiazanych z realizacjq projek-
tow zdarza si¢, ze menedzerom kultury oraz innym specjalistom brakuje
czasu 1 uwagi, aby zachodzace przemiany odpowiednio interpretowac, a tym
bardziej adekwatnie na nie reagowac. Tym bardziej budowanie narze¢dzi
1 przestrzeni do badan, wymiany doswiadczen 1 popularyzacji wycigganych
na tej podstawie wnioskow migdzy reprezentantami sektora wydaja si¢ nie-
zmiernie korzystne, a nawet konieczne.
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STAN WDROZENIA ZMIAN W ZARZADZANIU ORGANIZACJAMI
Z SEKTORA KULTURY I SEKTOROW KREATYWNYCH
WYNIKAJACYCH ZE ZMIAN W OTOCZENIU

Streszczenie

Celem artykutu jest zidentyfikowanie stanu wdrozenia zmian w zarzadzaniu organizacjami
z sektora kultury i sektoréw kreatywnych wynikajacych ze zmian w otoczeniu. Dokonano tego
poprzez przeglad pogladow prezentowanych w literaturze przedmiotu i empirycznych badan
wlasnych. Byly to badania ilosciowo-jakosciowe, ktore przeprowadzono w 2015 r. na grupie 101
przedstawicieli organizacji z sektora kultury i sektorow kreatywnych, w oparciu o kwestionariusz
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ankiety. Analizie poddano opini¢ badanych na temat koniecznych zmian w zarzadzaniu wynikaja-
cych ze zmian w otoczeniu oraz stanu wdrozenia tych zmian w organizacjach, w ktorych pracuja.
Otrzymane wyniki poddano analizie statystycznej. Obliczono $rednie i odchylenia standardowe.
Podjeto si¢ rozpoznania réznic w odpowiedziach z punktu widzenia ptci respondentow. Ustalono
tez réznicg miedzy przyznawang istotnoscia danej zmiany, a stopniem jej wdrozenia. Przeprowa-
dzono porownania dla prob niezaleznych, z uzyciem testu Kotmogotowa-Smirnowa oraz z wy-
korzystaniem statystyk nieparametrycznych, z uzyciem pakietu statystycznego IBM SPSS Sta-
tistics wersja 21.0. Okazato si¢, ze tylko cze$¢ respondentow ma petna swiadomosci co do za-
kresu oraz sity oddzialywania zmian w zarzadzaniu na funkcjonowanie organizacji w sektorze
oraz ze stan wdrozenia tych zmian w organizacjach z sektora kultury i sektoréw kreatywnych jest
nadal niski.

Stowa kluczowe: sektor kultury; otoczenie; zmiana; zarzadzanie; organizacja.

THE STATUS OF IMPLEMENTATION OF CHANGES
IN THE MANAGEMENT OF ORGANIZATIONS IN THE CULTURAL
AND CREATIVE SECTORS RESULTING FROM CHANGES IN THE ENVIRONMENT

Summary

The aim of the study is to identify the state of implementation of changes in management in
organizations in the cultural and creative sectors resulting from changes in the environment. This
was done by reviewing the ideas presented in the literature and conducting own empirical re-
search. The research was both quantitative and qualitative, based on a questionnaire. It was
carried out in 2015, on a group of 101 representatives of organizations from the cultural and crea-
tive sectors. Respondents were interviewed about the necessary changes in management resulting
from changes in the environment and the state of implementation of these changes in the orga-
nizations in which they work. The results were statistically analyzed. Differences in the responses
from the point of view of the gender of the respondents have been identified. The difference
between the granted significance of the change and the degree of its implementation was also
determined. Comparisons were done for independent samples, using the Kolmogotow-Smirnov
test and non-parametric statistics, using the statistical package IBM SPSS version 21.0. It turned
out that only part of the respondents have a full awareness of the scope and the impact of changes
in management on functioning of organizations in the sector. The state of implementation of these
changes in the organizations of the cultural and creative sectors is still low.

Key words: cultural sector; the environment; change management; organization.



