LEKTOR: Audycje Kulturalne —w dobrym tonie.

ALEKSANDRA MATUSZCZYK: Dzien dobry, ja nazywam sie Ola Matuszczyk i jestem cztonkinig
zespotu programowego tego kongresu, na ktérego dniu drugim widzimy sie. Wiasciwie tutaj
nie potrzeba jakich$ duzych metafor. To o czym bedzie rozmawiac grono panelistek i panelista.
To jest palacy temat whasciwie kazdej instytucji kultury, a na pewno instytucji kultury, ktéra
ma w sobie zasdéb ludzki ztozony z kilku pokolen, z wielu wrazliwosci, wiec to sg wszystko
niestychanie wazne tematy, przedsmak takiej rozmowy o zespole, liderach i zmianie ktore
mieliSmy w Muzeum Sztuki w todzi, kiedy to rozmawialiSmy o instytucji kultury w czasie
procesu zmiany. Mysle, ze réwniez rekomendacje z tej dyskusji beda dzisiaj tutaj w grze.
Chciatam powiedzie¢, ze o ile nie sg streamowane te debaty i ta debata tez, to jest nagrywana
i bedzie dostepna dla tych wszystkich, ktdrzy zechcg po kongresie, w kilka dni po kongresie.
Tez zwyczajem naszym jest formutowanie rekomendacji po rozmowie i te rekomendacje
zostang wniesione do takiego pakietu rozmowy podsumowujgcej jutro podczas debaty
ministrow. Nie tylko ministra kultury, ale réwniez ministra finanséw, ministra polityki
spotecznej i pracy. Wiec formutujcie pafstwo mocne zdania i one muszg brzmie¢ gtosno.
Zapraszam serdecznie. Oddaje gtos Annie.

ANNA SADOWSKA: Dzieki, dzieki Olu. Dzien dobry, witamy panstwa serdecznie na
debacie, ktorg zeSmy miedzymiastowo skonstruowali na potrzeby wspotKongresu.
Zastanawialismy sie, co moze by¢ teraz wazne w kontekscie pracy, ktorg akurat
wykonuja te osoby, ktore dzisiaj bedq rozmawiaty w panelu. I ten temat, "Wiem
czego nie wiem, jak to zmienic, jakiego liderstwa potrzebujemy dzi$ w kulturze”,
bedzie jako duzy obszar do refleksji, do dyskusji, ale tez chcemy widzie¢ tutaj
rekomendacje i by¢ przy rozwigzaniach. I bedziemy tez panstwa zaprasza¢ do
zabierania glosu, moze formulowania jakichs pytan, po to tu jesteSmy. Bedziemy
otwiera¢ mniej wiecej w potowie czasu debaty, a debatujemy dwie godziny. Taki
moment, Zzebyscie panstwo tez mogli zabiera¢ glos, zebyscie mogli zadawac
pytania, ale tez jak formutowac by¢ moze jakie$ swoje statementy, wiec bedziemy
do tego zachecaé. Ja dzisiaj bede moderowac tg dyskusje, bardziej bede moze
podsumowywac i zbierac glosy, ale tutaj razem z zespotem panelistek i panelisty
stwierdziliSmy, ze jako$ pozwolimy tej rozmowie po prostu poptynac i zobaczymy
co nam z tego wyjdzie, jakie to beda kierunki. I w ramach tego tematu ja tylko
zaproponuje na sam poczatek, zebyscie odnalezli sie w trzech rolach. To znaczy i
panstwo tez, to znaczy w takiej roli eksperta, ekspertki od kadr kultury, osdb, ktore
znacie, z ktorymi pracujecie na co dzien, bo akurat osoby, ktore sq w panelu
wilasnie sie tym kadrami kultury zajmuja. Z drugiej strony, zebyscie zobaczyli
siebie w roli osob, ktore miaty nad sobq jakiegos lidera czy liderke i tez zebyscie
zobaczyli sie siebie jako liderdw i liderki. Wiec to bedaq takie trzy perspektywy, do
ktorych tez zapraszam i panstwa. Na sam poczatek bedziemy sie troszke
przedstawiac. Ja tez przedstawie siebie, nazywam sie Anna Sadowska i na co dzien
pracuje w Staromiejskim Domu Kultury w Warszawie i zajmuje sie wzmacnianiem
i rozwojem kadr kultury. I teraz chcialam wam przekaza¢ glos, zebyscie
przedstawili sie i powiedzieli o swoim zakresie pracy w ramach kadr.



PAULINA ANDRUCZYK: No to lecimy. Dzien dobry, nazywam sie Paulina Andruczyk. Mam
przyjemnos$¢ pracowac z Anng Sadowskg w Staromiejskim Domu Kultury w Warszawie i tam
przede wszystkim zajmujemy sie, tak jak Ania juz wspomniata, wzmacnianiem, wspieraniem
kadr kultury, czyli oséb pracujacych w réznych warszawskich instytucjach, miejskich gtdwnie,
ale nie tylko. ZaczynatySmy od takiego programu wzmacniania pracowniczek i pracownikéw
warszawskich doméw kultury. Wiec domy kultury byly takim pierwszym naszym obszarem,
ktorym sie zajetySmy jako$ niecate cztery lata temu. Dlatego tez, ze Staromiejski Dom Kultury
ma takg funkcje parasolowg dla dzielnicowych domoéw kultury w Warszawie. Wiec to byt nasz
naturalny kierunek i wyptywajacy tez z misji, z zadan, jakie stojg przed naszg instytucjg. Ale
po kilku latach dziatania i rozwijania tego programu to pole, wtasnie kadr kultury, ktérymi sie
teraz tez zajmujemy, ktorym sie przygladamy i ktdre zapraszamy do refleks;ji sie rozszerzyto i
rozszerzyto sie tez na inne miejskie instytucje, takie jak biblioteki, jak teatry, muzea, ale tez
inne instytucje. Tych innych w Warszawie jest sporo, to jest naprawde duze miasto. Wiec
mamy takie poczucie, ze z jednej strony, czy ja mam takie poczucie, ze z jednej strony
pracujemy z kadrami z tego miasta, ale troche tez z takim pewnego rodzaju regionem,
poniewaz Warszawa jest bardzo réznorodna, jest duza, wiec ten region Warszawa jest gdzies
w naszym polu zainteresowania. To jest taka pierwsza rzecz, ktorg sie zajmujemy. Druga to
sg dziatania réwniez z kadrami, z osobami, ktére pracujg na polu edukacji kulturalnej,
kulturowej, wiec znowu bardzo szerokie grono i tu juz tez to pole sie jeszcze bardziej rozszerza,
poniewaz do tego grona zaliczamy takze osoby pracujgce w organizacjach pozarzadowych,
niezalezne artystki, artystow, ale takze aktywistdw, aktywistki. Mysle, ze pdzniej bedziemy tez
o tym rozmawiac troche szerzej, poniewaz zapraszamy ich co roku organizujac tez jako
Staromiejski Dom Kultury Warszawskg Nagrode Edukacji Kulturalnej przy wspétpracy z Biurem
Kultury. Duzo pracuje w kontakcie z Biurem Kultury Miasta Stotecznego Warszawy, wiec tez
to jest mysle, Ze istotne i to jest moja jedna noga, taka gtéwna, z ktdrej tutaj tez bede przede
wszystkim zabierata gtos, ale tez mam taka druga noge Stowarzyszenia Pedagogdéw i
Pedagozek Teatru. Tam tez pracujemy i tez zajmujemy sie i przyglagdamy osobom pracujgcym
w kulturze. Takze to jest taka moja druga afiliacja.

KATARZYNA PAGOWSKA: CzeS¢, ja nazywam sie Kasia Pagowska i jestem zastepczynig
dyrektora do spraw merytorycznych w Wojewddzkim Osrodku Animagji i Kultury w Toruniu.
Petnie te funkcje od dwdch lat razem z tukaszem Wudarskim, ktory jest dyrektorem i to bardzo
wazne dla mnie i na pewno bede sie tez chciata tym dzisiaj podzielic, takim naszym
doswiadczeniem wspotdzielenia tego liderowania, bo od poczatku juz piszac aplikacje,
startujgc w konkursie, uméwilismy sie na petne partnerstwo. Oczywiscie to partnerstwo opiera
sie na jakim$ wewnetrznym naszym kontrakcie, zasadach, na ktére sie uméwiliSmy. Natomiast
razem tworzymy te instytucje, razem wyznaczamy jej kierunki i razem podejmujemy wszystkie
decyzje. Nasza instytucja, szukaliSmy jej tozsamosci oczywiscie na bazie tego, czym sie juz
zajmowala, ale tez tego, co w jej statucie sie znajduje. Nasza instytucja zajmuje sie
wspieraniem kultury, jej rozwoju w wojewddztwie kujawsko-pomorskim. To jest
wojewddztwo, ktdre nie ma takiej wielkiej jednej aglomeracji czy wielkiego miasta w zasadzie
jednego. Torun i Bydgoszcz, do Warszawy, Wroctawia, Krakowa nie majg tutaj podjazdu, jesli
chodzi o liczbe mieszkancdéw czy wielko$¢. No i jednym z naszych celdéw strategicznych jest
wspieranie 0sob pracujgcych w kulturze, czy to sg osoby pracujgce w instytucjach kultury, czy
w organizacjach pozarzadowych, ale tez osoby freelancerskie. I jak to robimy? Tak pokrotce.



Generalnie najwazniejsze dla nas jest bycie w kontakcie i w relacjach z ludzmi, ktdrzy tworza
te kulture, wiec staramy sie, na ile nam czas pozwala, jak najwiecej po wojewddztwie jezdzic,
odwiedzad instytucje kultury czy te organizacje, rozpoznawac ludzi, rozmawiac z nimi, z wami
tez, bo cze$¢ jest tutaj na sali. Zlecilismy tez, wspottworzyliSmy w zasadzie badania kadr
kultury w naszym wojewddztwie pod katem tego, jakiego wsparcia te osoby potrzebuja. Na
tej bazie teraz tworzymy program wspierania kadr kultury, ale tez widzimy to wspieranie jako
bycie wiasnie w kontakcie, takg sie¢ neuronowg, ktéra tgczy nie tylko osoby pracujgce w
kultury z nami, ale tez miedzy sobg, ze widzimy sie jako takiego animatora w zasadzie tej
spotecznosci, ktory moze tez wprawia¢ w ruch te osoby, niekoniecznie zawsze
zaposredniczajgc ten kontakt przez nas. Organizujemy od dwoch lat Kujawsko-Pomorski
Kongres Kultury, tworzymy partycypacyjnie razem z wszystkimi osobami w wojewddztwie,
ktére chcg tworzy¢ ten kongres, nie tworzymy zadnych rad elitarnych, chcemy, zeby kazdy
proces byt dostepny dla wszystkich 0sob, ktdre chca sie na jakims jego etapie zaangazowac.
Przyznajemy tez nagrode, ztote mtynki, nagrody dla osdb, animatoréw, animatorek, mtodych
animatoréw, animatorek, zespotéw i mecenasow kultury w czterech kategoriach. To dla nas
wazne byto, ze to nie sg nagrody dla projektdw, tylko to sg nagrody dla osob, zmienia i
nazwiska. I to w zasadzie tak, no my teraz jesteSmy tez w takim procesie caty czas refleksii,
czym to wspieranie kultury i kadr kultury ma by¢, odchodzimy od, ja troche przestaje osobiscie
wierzy¢, juz przestatam troche wierzy¢ w pojedyncze procesy w ogodle w szkolenia i tego typu
warsztaty jako narzedzie do budowania kompetencji, staram sie szuka¢ bardziej trwatych,
dtugofalowych sposobdéw, programéw edukacyjnych, ktére tez opierajg sie jako$ o model
uczenia sie przez doswiadczenie, jakos to jest mi teraz najblizsze, zamiast takich punktowych
programow, nie programéw tylko warsztatow czy szkolen.

ALICJA JELINSKA: Ja sie nazywam Alicja Jeliiska i jestem z Nadbattyckiego Centrum Kultury
w Gdansku. Prowadze dziat od pottorej roku, pracownia kultury, ktéry zajmuje sie
podnoszeniem kompetencji i kadr kultury. I tak, to nie jest w sumie pierwsza moja styczno$é
z tego typu programem i tak patrze na was, bo tgczy mnie wiasciwie z kazdym z was cos.
Dzisiaj pracuje dla wojewoddztwa, jeszcze niedawno pracowatam dla metropolii trojmiejskiej i
tam koncentrowatam sie na sieciowaniu gmin, 59 gmin zlokalizowanych dookota Trdjmiasta,
wiec ten charakter witasnie instytucji kultury wokoét Tréjmiasta albo tez w ogdle w
wojewodztwie oddalonych od wielkich centréw, czy w samym miescie jest mi znany i pracuje
w tym obszarze od juz siedmiu lat. W pracowni kultury zajmujemy sie podobnie wiasnie jak
WOAK i przywotywane wczoraj podczas naszej wspdlnej debaty o decentralizowaniu tego
myslenia o kulturze, byty wojewddzkie osrodki kultury. Naszym celem jest wiasnie budowanie
takich relacji i tez badanie potrzeb osdb pracujgcych w sektorze, ale robimy to réwniez poprzez
wyjazdy, poznawanie ludzi i tez bardzo sie ciesze, ze dzieki tej pracy mogtam poznac wspaniate
osoby, ktére tez tutaj dzisiaj siedzg i mogtam sie po prostu przyblizy¢ do tego obrazu, jak
kultura wyglada zaréwno w centrum, na dzielnicach i na peryferiach. Mojg drugg nogg jest
wiasnie tez praca w réznych dziataniach nieformalnych. Wspomne o tym dlatego, ze mysle,
ze w kontekscie liderstwa tez moze pojawi sie takie liderowanie wspdine, wiasnie tutaj moéwitas
Kasiu o liderowaniu w duecie. Ja mam doswiadczenie w tym momencie wspotpracy w grupie
nieformalnej Stocznia Dzielnica, gdzie dziatamy na rzecz widocznos$ci nowej, budujacej sie dzis
dzielnicy Miode Miasto na terenie bytej Stoczni Gdanskiej i tam mamy taki wspaniaty sposéb
wspdtpracy, bardzo powiedziatabym horyzontalny i to jest moje jedno z takich doswiadczen i



drugie to wspottworze grupe Under Gdansk, ktéra juz od trzech lat prowadzi $Slady
niezaleznych miejsc ze sztukg w Gdansku i tez mam takie doswiadczenie pracy w takiej trojce
liderskiej. W tym momencie wiasnie tak sie troche z takiego kolektywu klaruje, wiec chetnie
tez o tym opowiem, bo mysle, ze ta dynamika liderowania jest rézna.

OSKAR ADAMUS: Teraz ja musiatem pomysle¢ o swojej drugiej nodze. Cze$¢, jestem Oskar,
jestem z Katowic, Instytucji Katowice Miasto Ogroddw, a przez ostatnie prawie dwa lata
prowadzitem biuro Europejskiej Stolicy Kultury. Jak wiecie konkurs sie juz skonczyt,
pozdrawiamy Lublin, bardzo sie cieszymy z waszej wygranej. ZostaliSmy Polskg Stolicg Kultury
i dlaczego to jest wazne, bo to jest tez punkt, ktdry zmienit tez dziatanie naszej instytuciji.
JesteSmy instytucjg miejska, do$¢ duzg, ale nie mogliSmy w zwigzku z ograniczeniami
prawnymi, nie mogli$my dziata¢ na terenie innym niz miasto w zwigzku z tym, ze metropolia
zaczeta nas finansowac, bo jak wiecie albo nie, na terenie Slqska jest jedyna metropolia w
Polsce prawnie usankcjonowana, ktdra dziata, jest Urzad Metropolitalny i weszliSmy, takie
partnerstwo z GArnoslgsko-Zagtebiowska Metropolig, weszliSmy w teren, zaczeliSmy jezdzi¢,
zaczeliSmy sie szkoli¢, zaczeliSmy od tego, ze mieliSmy duzy kongres w Sosnowcu, teraz
dwuletni kongres, ktory podrézuje po metropolii, w przysztym roku planujemy kolejng edycje
i wtedy tez sie zaczat program Metropolia Kultury, czyli wiasnie zaczeliSmy sie szkoli¢. Tak jak
mowicie, duzy teren, tez u nas duzy teren to jest 41 gmin, 2,2 miliona ludzi, wiec podobnie
mysle jak Warszawa. Wioski, miasta, bardzo réznorodny teren, poznajemy sie tak naprawde
od dwdch lat, szkolimy sie, w tym roku juz przeszkolilimy tysigc osdb, tysigc oséb byto w
naszych spotkaniach, wiec jesteSmy bardzo zadowoleni z tego wyniku i tak naprawde caty
czas sie poznajemy. Tak samo my jako instytucja uczymy sie roli tego, ze dziatamy poza swoim
miastem, no bo wiecie, znamy miasto, jest wygodnie, a tu nagle musimy jecha¢ gdzie$ 40
kilometréw, poznac sie z nowymi ludzmi, tez to jest troche tak, ze jezdzimy nie do swoich
samorzaddw, musimy sie poznawaé, wiec to tez jest bardzo nowa, ciekawa rola, ktéra wpadta
nam w instytucje, z ktdérej sie cieszymy, chcemy to bardzo kontynuowac. Ja tez sam za
niedtugo zmieniam role, bo od stycznia wchodze w role kierownika dziatu programowego catej
instytucji, wiec tez mysle teraz nad tym, czego nie wiem i mysle, ze dzisiaj o tym
porozmawiamy.

ANNA SADOWSKA: Dzieki, nie ma jeszcze z nami Ani Bieliz z Wroctawskiego
Instytutu Kultury, ktéra utkneta nam w dojazdach bo dzisiaj zabraknie nam jej
glosu, ale jakos wspolnymi sitami moze bedziemy trzymaé ta wroctawska
perspektywe. Jezeli ktos z panstwa jest z Wroclawia, to tez zachecamy potem do
zabrania glosu. Jezeli jestescie z innych miast to tak samo. No i jakos chciatam
rozpoczac kolejna taka naszg runde przemyslen na temat osob liderskich, ale tez
samego modelu zarzadzania w kulturze i jakby przygotowujac sie do tego
dzisiejszego naszego spotkania zastanawiali$my sie dlaczego nie model, a wiasnie
rozmowa o liderkach, liderach i przytaczaliSmy sobie rozne modele, ktore teraz
obserwujemy, ze funkcjonuja. Na przykiad model taki dyrektywny po drugiej
stronie skali model empatyczny, taki servant leadership. Model autonomiczny,
kiedy mamy duze jakby zaufanie z gory i osoby wiasnie piastujace stanowiska, na
przykiad kierownicze majgq duza wolnos¢, kontra model paternalistyczny z takim
wilasnie sprawdzaniem i z taka potrzeba kontroli na wszystkich szczeblach



hierarchii. Model demokratyczny, gdzie kazdy z nas moze wnies¢ kawatek swojego
gtosu, kazdy z nas moze wnies¢ kawalek swojej decyzji, kontra model
konsensualny, na ktorym to siedzimy tak dtugo, dopdki nie wypracujemy wspolnie
jaki$ rozwigzan. No i jeszcze jakby z rozmdéw wyszedt nam kolejny model,
sytuacyjny, kiedy to reagujemy jakos na biezaco i tutaj nie mam do niego kontry.
To jest taki model, ktory pewnie jako$ moze sie nam sprawdzag, ale wilasnie troche
takie pytanie otwarte do was. Dlaczego nie model? Dlaczego nie rozmawiamy o
modelu zarzadzania? Dlaczego chcemy rozmawiac¢ o osobach liderskich, o roli
liderki, lidera i czym ta rola dla was jest? Mozna nie po kolei, mozna jak tam
poczujecie.

PAULINA ANDRUCZYK: Musze przetamac ten kierunek, ja jestem otwarta. Dobra, dobra, to
nie. Jeszcze nie ten moment, pozniej to przetamiemy. Dlaczego nie model? My tez sporo
rozmawiatySmy, rozmawialiSmy wiasnie w tym gronie jeszcze poszerzony ma Wroctaw, o tym
w ogole jak podej$¢ do tematu, bo stwierdziliSmy, ze wszystko co gdzie$ tam opowiadaliSmy
sobie, opowiadaty$my o kadrach kultury, tym jak pracujemy, tym co robimy, zeby wiasnie
wzmacnia¢ kadry kultury. Czesto te rozmowy nasze zbiegaty sie jednak do tematu tego, kto
podejmuje role liderska, wiasnie nie rowna sie zarzadcza. To tez od razu powiem, Ze tak
niekoniecznie jest i stwierdziliSmy, ze chcemy o tym jako$ myslec szerzej. My na pewno tez w
programach wzmacniania kadr kultury myslimy o takim wzmacnianiu liderek i lideréw, ktére
jest skoncentrowane na nich jako na osobach, dlatego raczej nie model, ktéry w moim
poczuciu moze by¢ w jaki§ sposob z jednej strony wspierajgcy, nazywajacy pewne
mechanizmy pracy, ale tez ograniczajgcy. Wiec nie model, dlatego ze czujemy, ze osoby
liderskie stojg teraz przed tyloma wyzwaniami, ze potrzebujemy wzmacniac i poszerzac taki
wachlarz kompetencji, tak bym to nazwata. Ze nie model, a wachlarz kompetengiji jest tym co,
no wiasnie staramy sie jakimis wspdlnymi dziataniami, wspdlnym namystem zmieniaé, i tak
tez przygotowywac osoby do petnienia tych rél liderskich, zeby czuty sie na tych stanowiskach
bezpiecznie, tez dlatego, ze wtasnie szeroki wachlarz kompetencji je i ich wspiera. Rozwine o
co mi chodzi. W takich czasach, kiedy spotykamy sie z ogromng zmiennoscig sytuacji, ktora
jest w instytucji kultury, zmiennoscig kadr kultury, ktére nieustannie tez fluktuujg. Nie wiem,
w Warszawie spotykamy sie z tym, ze co jaki$ czas osoba, ktdra byta w tej instytucji laduje w
innej, albo w NGO, albo teraz jest na freelance, a za chwile bedzie pracowata w instytucji
kultury. To jest tez taka duza zmiennos¢, ze to co osoby niosg ze sobg pdzniej, to to jest
najwazniejsze. Czyli te kompetencje, te umiejetnosci, one sg jakos$ tam tez sprofilowane w
naszych programach wzmacniania, ale to jest dla nas jako$ istotne. Tez jak ty Kasia
wspomniafas o tym, ze nagradzacie animatorki i animatoréw kultury wtasnie jako osoby, to
tez tak mysle o liderstwie, o tym wzmacnianiu oséb. Wiec modele wspierajg. Ja jestem za
tym, zeby z modeli korzysta¢ w taki refleksyjny sposdb, wybierajgc z nich tez to, co stuzy
danej osobie, albo danej grupie, w ktdrej akurat petnie taka liderskg funkcje. Mysle tez o tym,
Ze te modele mogg sie, w sensie one sie nieustannie tez jako$ zmieniajg i moze to dobrze, ale
tak jak wspomniatam, mogg tez nas w jaki$ sposéb ogranicza¢. I ta zmienno$¢ warunkow
pracy i te sytuacje kryzysowe, z ktdérymi sie spotykamy, duze zmeczenie tez w sektorze, tematy
wypalenia zawodowego pojawiajg sie bardzo czesto w naszych rozmowach. Dotykajg tez
wiasnie, albo moze nawet szczegdlnie osdb, ktdre petnig te funkcje liderskie. Wiec tez myslac
o tym, dlaczego nie model, mysle o tym, co moze w takg osobe postawiong przed tyloma



wyzwaniami realnie wzmocni¢. Bo rozmawiali$my tez o tym, Ze to jest bardzo, bardzo trudna
i ztozona rola. Bo z jednej strony od liderek i liderow wymaga sie tego, zeby wtasnie dawaty
poczucie bezpieczenstwa zespotom, podazaty tez za ich potrzebami, a z drugiej strony, zeby
tez odpowiadaty na to, jakie majg wymagania stawiane przez na przyktad jeszcze dyrektorki i
dyrektorow. Bo tutaj myslac o liderkach i liderach nie méwie tylko o osobach dyrektorskich, o
bardzo réznych osobach, ktdre petnig te role i ta rola jest przechodnia w moim rozumieniu.
Wiec jakie$ wptywy idg z roznych stron, interesy idg z réznych stron.

ANNA SADOWSKA: Paulina, jeszcze chciatam cie dopytaé, co to znaczy, ze myslisz,
ze rola jest przechodnia?

PAULINA ANDRUCZYK: Rola jest przechodnia, tak. Ja mysle o tym, jak o pewnej sztafecie.
Jesli osoby na przyktad kierujgce zespotami czy dyrektorujgce sg w stanie tez odpowiedziec
przed sobg, ze nie muszg wiedzie¢ wszystkiego i nie muszg umie¢ wszystkiego, to sg w stanie
przekazywac te role liderskg innym osobom na przyktad ze swojego zespotu czy z druzyny,
jesli takg maja. I decydowal sie na taki podziat obowigzkéw w zaleznosci od sytuacji, od
projektu, od zadania. Nie uwazam, ze to musi by¢ zawsze przypisana rola na zawsze. W
hierarchii instytucji czesto tak jest, ze po prostu osoba kierujgca zespotem jest tg liderka,
liderem, rowna sie. Ale tutaj ja stawiam znak zapytania, bo wydaje mi sie, ze myslac o
liderstwie szerzej odnajdziemy siebie tez w tych sytuacjach. Czesto mniej lub bardziej
Swiadomie mozemy sie zidentyfikowaé, ze kiedys tam petniliSmy taka funkcje i takg role.

ANNA SADOWSKA: Tak, ja jestem tez przy tym, co méwisz i przy takim poszerzaniu
tego pola bycia liderka i liderem i zobaczeniu, Zze w zasadzie my pracujemy wsrod
wielu osob liderskich, ktore gdzies dowozg jakis swoj kawatek odpowiedzialnosci,
ale tez jestem przy takim mysleniu o tym, zeby nie romantyzowac przywodztwa i
tego jak sobie myslimy w pierwszym momencie lider, liderka, czyli ktos tam, kto
nas po prostu przeprowadzi przez cos$, przez jaka$s barykade nas przewiezie.
Jestem bardziej przy osobach, ktore na co dzien po prostu w kazdym dniu musza
kawatek pracy po prostu zrobi¢, dowiesc jeszcze w procesie z innymi ludzmi, wiec
troche jakby ta wizja liderstwa mnie zabiera, mniej ta o przywodztwie.

ALICJA JELINSKA: Tak, no to one brain. Tak wiasnie, to jezeli moge jeszcze dodad z
perspektywy naszego dziatu, ktéry zajmuje sie wkasnie w tym roku liderami na dzisiejsze czasy,
tak nazwatysmy cykl, cykl wspierajgcy osoby, osoby zarzadzajgce w instytucjach, ale tez w
tamtym roku rozpoczety$Smy proces koncepcji nagrody wiasnie dla oséb liderskich w kulturze,
wiec razem z catym zespotem NCKu zastanawialiSmy sie wiasciwie, kim ten lider jest i kogo
mamy nagradzac i takim tropem na naszej drodze byta Teodora Gulgowska, postaé, ktorg w
sumie na Pomorzu jedni znajg, inni, jak w sumie tez nasz zespdt musieliSmy odkry¢. To byta
osoba, ktdra razem ze swoim mezem stworzyta skansen we Wdzydzach Kiszewskich ponad
100 lat temu, ale oprocz tego zajmowata sie tez przywracaniem haftu kaszubskiego i nawet
jezeli ta posta¢ wiasnie jest oddalona od nas ponad 100 lat, to model, jaki pracowata przy
uzyciu wtasciwie narzedzi, jakim jest sztuka kultura, czyli tutaj w tym przypadku to byt haft,
ekonomizowata kobiety z Wdzydz, pomagajac im pdzniej sprzedawac te wyroby hafciane w
Gdansku, w Trojmiescie. Dlaczego o niej wspominam? Bo wiasnie tutaj dla mnie to jest bardzo



wazny element w moim wyobrazeniu, ze to jest dla mnie osoba, ktdra po pierwsze pocigga,
inspiruje jaka$ spotecznos¢. Nie ma tego lidera bez ludzi, to jest jedna rzecz, a drugi aspekt
bardzo wazny, za ktéry tez wiasnie bedziemy nagradza¢, to ten aspekt jakiej$ zmiany
spotecznej. I bardzo mi sie podobato to, o czym rozmawialiSmy wczesniej i dzisiaj to
przywotatas Aniu, czyli ze ten model lidera troche sie zmienia i to niekoniecznie jest ten, ktory
zawsze potrafi sie na przyktad wypowiedzie¢ i zdominowac dyskusje. W gtowie mam zawsze
takich lideréw, nie wiem, ktorzy dzisiaj w mediach bardzo czesto wystepuja. Elon Musk, ktory
przeciez tweetuje 400 tweetdw na dzien i takie postacie sg czesto przywotywane jako ci
Swiatowi liderzy. No mi o wiele blizsza jest postac tej Teodory, ktdra, no wtasnie, warto takie
postacie od$wiezac. Przypominac o nich pamie¢, ale tez szukac ich w wojewddztwie, bo to sg
osoby, ktdre nie zawsze same majg odwage, zeby powiedzie¢ wtasnie o sobie, jestem liderkg,
liderem. Tak, to na razie, jezeli chodzi o tego lidera.

ANNA SADOWSKA: Pojawito sie pare jeszcze innych watkow, ale tutaj moze zaraz
jeszcze. Ja wzmacniam tez, Alicja, ten twéj glos, ze troche ja widze tez taka
odpowiedzialnosc¢ nas, jak tu jesteémy na tym panelu i pracujemy z kadrami, zeby
tych liderow wylawia¢, widziec i wspierac i czesto im nawet powiedzie¢, stuchaj,
widze cie jako ta osobe liderska, widze cie w twojej odpowiedzialnosci i widze ten
kawat roboty, ktory robisz.

ALICJA JELINSKA: Tak, tutaj jeszcze chetnie sie odniose do tego programu, bardzo madrego
programu, bo spogladam na to, co stworzytyscie w Staromiejskim Domu Kultury przez te
cztery lata. On jest taki bardzo kompletny i mysle, ze wspiera wtasnie tych lideréw na réznych
obszarach. My w tym pierwszym roku skupity$my sie na osobach zarzadzajgcych instytucjami
kultury, czyli na osobach w pozycjach dyrektorskich. Przy naborze do programu naszego
pierwszego zgtosito sie 60 0sob, w wojewddztwie pomorskim mamy 120 kilka gmin, wiec czuje
tutaj takg duzg satysfakcje, ze prawdopodobnie trafitySmy w jaka$ potrzebe. Zaktadam, ze w
kolejnych latach bedziemy mogly sie skupic¢ na tych juz nizszych szczeblach, bo zgtaszaty sie
tez osoby na stanowiskach kierowniczych i tutaj widze troche inne potrzeby, jezeli chodzi o
wzmachianie tych kompetencji liderskich.

OSKAR ADAMUS: Ja wrdce do tego, co powiedziatas o tym dawaniu Swiatta, bo mysle, ze te
programy w wielu momentach opierajg sie na tym, ze dajemy wtasnie Swiatto osobom czesto
niezauwazonym, ktdre same czesto nie wiedza, jakg petnig role. My jesteSmy teraz, znam
wasze programy, sg wspaniate, my jesteSmy jeszcze przed takim tak naprawde wymysleniem
do konca tego, jak ten program liderski miatby u nas wygladaé, dlatego ze my sie wiasnie
poznajemy. Mamy siedem instytucji liderskich, partnerskich w regionie, z ktdrymi sie widzimy
i caly czas rozmawiamy. I tak naprawde czemu nie model? Dlatego, ze jesteSmy bardzo
roznorodni i trudno jest to zamkna¢ w rame. Tez, co jest wazne, pamietam, ze méwiliSmy o
tym, pisalimy o tym, lider to nie jest dyrektor, dyrektorka automatycznie, ale jednak tez oni
nadajg ton instytucji i te modele gdzieS mogg dziata¢ albo nie. Tak samo jest z polityka, z
naszymi organizatorami i w momencie, w ktdrym my mamy 41 samorzaddw, te instytucje sg
totalnie rézne, petnig rézng funkcje i tak naprawde my musimy to troche mieszaé, patrzec tez
co potrafimy zrobic i uczy¢ siebie nawzajem tez pracownikdw, przyznawac sie do niektorych
rzeczy. Ja nie jestem fanem przemawiania, zawsze sobie potem mysle, o Jezu, czemu ja to



zrobitem, ale ucze sie tego, mam wsparcie i mysle, ze wiasnie my, jako te instytucje
wspierajgce jesteSmy wtasnie dla nich takim partnerem, zeby tez porozmawiac o tym, czego
nie potrafimy.

ANNA SADOWSKA: Ale czy ja dobrze wychwytuje z tego, co Oskar mowisz, ze byc¢
moze nie kazdy dyrektor jest liderem, ale by¢ moze kazdemu dyrektorowi
przydaloby sie wzmocnienie kompetencji liderskich?

OSKAR ADAMUS: Mysle, ze jak najbardziej, albo uznanie, ze ma lidera i z nim wspotpracuije,
lidera, liderka, jakby uznanie, danie $wiatta wtasnie, powiedzenie OK, ja petnie te funkcje, ale
mozemy to robi¢ razem. To wszystko zalezy od tego, jak prowadzi instytucja i jak wyglada
struktura tej instytucji.

ANNA SADOWSKA: Jasne. Kasia?

KATARZYNA PAGOWSKA: Tak, ja. Ja w ogole, teraz jak sie zastanawiatam w trakcie, bo ja od
razu przyznam sie, ze ja wiasnie jestem w zastepstwie nagtym za Anie Bieliz, wiec nie miatam
tu by¢, wiec formutuje te mysli na biezgco, choé oczywiscie czesto o tym mysle, bo mysle tez
w ogdle o tym, dlatego Ze spotykam sie czesto z liderami, liderkami, ale tez mysle o tym, jaka
liderkg, liderem ja chce by¢ i zawsze mam te mysl, a szczegdlnie ona mi towarzyszy od tych
dwoch lat, od kiedy petnie funkcje dyrektorska, ze wydawato mi sie wczesniej, wiecie,
madrzejszym sie jest zawsze, tak jak czasem jest, ze sie oglada jakis$ sport i dlaczego on tam
nie podat do kogo$. Z perspektywy ogladania to sie wydaje duzo prostsze i jak sobie
fantazjowatam, jakg bede dyrektorka, to tez mi sie wydawato, ze to bedzie, ze ja bede lepszg
dyrektorka, ze bede lepszg liderka i kiedy przygniotta mnie codzienno$¢ podejmowania decyzji,
ich wielo$¢, ale tez no po prostu réznorodnosc¢ ludzi, z ktérymi pracuje, ktorzy tez mierzg sie
ze swoimi rzeczami, tez chcg by¢ liderami badzZ nie chcg by¢ liderami, to okazato, jakby tak,
szybko do mnie doszto, ze nie bede tak dobrg dyrektorka, jak chciatabym by¢, ze nie daje
rady, ale moze to jest ok, w sensie zaakceptowanie tego, ze by¢ moze sobie tez te poprzeczka
tak, ktdrg sobie postawitam byfa troche tez z punktu widzenia jakiej$ utopii, ktdra nie jest
mozliwa, ale to tez mi pomaga pracowac mysle z kadrami kultury, wiec jak ja sobie ustyszatam,
dlaczego nie model, to poczutam, ze w ogole jak stysze stowo model, to, dobra nie wiem jak
to powiedziec tadnie, co$ sie we mnie gniecie, co$ sie we mnie gniecie, w sensie ja mam taka
troche chyba buntowniczg i kontestacyjng nature, co czasem mi pomaga, a czasem bardzo mi
przeszkadza i jest mojg wadg, ale po prostu jak stysze model to od razu co$ sie we mnie burzy,
ze w zasadzie nie chce pracowac w jakims$ tam modelu, cho¢ oczywiscie uwazam, ze modele
sg przydatne i warto z nich korzysta¢, ale mi trudno jest sobie wyobrazi¢, ze ja mogtabym
powiedzie¢, ze ja pracuje w tym, jestem liderkg tylko w tym modelu, nie umiatabym tego ja,
by¢ moze, ale to tez nie oznacza, ze to nie jest mozliwe i ze dla kogos to nie bedzie dobre, ale
mysle sobie tak, ze rézne sytuacje, z ktdrymi sie mierzymy wymagajg réznych jakby troche
typow liderowania, ze jakby tez czescig liderowania, co na przyktad dla mnie jest osobiscie
trudne i czego sie chce uczy¢, jest oddawanie jakby tego liderowania innym i jakby usuwanie
sie wiasnie czasem w cien, ale jak sie usuwam w cien, to co ja wtedy tez robie, czy czuwam,
czy monitoruje, czy wspieram, czy co innego robie, wiec mysle sobie, ale czasem po prostu
czuje tez, ze potrzebuje by¢ jakby taka liderka, ktora podejmie decyzje i wezmie



odpowiedzialnoS¢ na siebie, i nie zostawi zespotu z tym, ze majg podejmowac te decyzje sami,
a czasem chce im odda¢, bo wiem, Ze jesli ja podejme te decyzje i bede to robi¢ sama, to
odbieram jakby ludziom, z ktdrym pracuje elementarng sprawczos¢, wiec to, co z jednej strony
to, a z drugiej strony kazdy z nas, niezaleznie od tego, jaka role wykonuje w pracy, czy to jest
rola liderska, czy nie, my zawsze pracujemy na sobie, na swoich osobowosci, na swoich
cechach charakteru, wiec mysle, ze niektére po prostu modele, nawet jesli ja je doceniam, to
sg na tyle dalekie od moich predyspozyciji, ze i tak nie bytabym w stanie jakby z nimi pracowaé,
wiec tak sobie troszke o tym mysle. No to tyle ode mnie.

ANNA SADOWSKA: Widze, ze sie Paulina uruchomita.

PAULINA ANDRUCZYK: Tak, bo bardzo czuje tutaj link do tego, o czym nie wspomniatam
jeszcze. Proponujemy od dwdch lat taki kurs dla liderek i lideréw z warszawskich instytucji
kultury, ktory sie nazywa Lider Hub. Jest to swoisty eksperyment, poniewaz zapraszamy do
tego kursu, na ten kurs osoby, ktdre czujg sie, wkasnie umiejg tez nazwacé, ze w tym momencie
petnig jakas funkcje liderska, bez wzgledu na to, gdzie sg w hierarchiach instytucji i
zapraszamy takie osoby, ktore wiasnie majg takg potrzebe albo widzg sie na tej Sciezce
aplikowania na przykfad na stanowiska dyrektorskie. Wiec jest taki troche hub przygotowujgcy
osoby, ktore by¢ moze bedg startowal w tych konkursach, o ktérych tez na wspdtKongresie
sporo mowimy, jak je robi¢, zeby wybiera¢ wiasnie dobrych lideréw i dobre liderki instytucji,
dyrektorow, dyrektorki. Wiec taka jest idea przewodnia. I to, od czego my w ogdle zaczynamy
caty ten Lider Hub, to jest taki test kompetenciji, ktdry jest testem, to jest test DISC, by¢é moze
panstwu znany, ale zapraszamy ich w pierwszym kroku do tego, zeby w ogdle rozczytac siebie,
jakie ja mam predyspozycje, co jest mojg, co jest moim zasobem, tak zwang mocng strong,
biore to w cudzystow, ale co mnie wspiera, jakie mam tez naturalne mechanizmy dziatania w
réznych sytuacjach, w grupie. Wiec jest to test tez takich kompetencji interpersonalnych, ktory
daje bardzo realne wskazowki do tego, jak zaakceptowac to, co juz mam, wtasnie czego nie
mam. Wiec to a propos tez tytutu naszego panelu, jest taki pierwszy krok do tego, zeby sobie
uswiadomié, co jest moje i juz to mam, co moge rozwija¢ i wspieraé, a czego nie mam, a jest
na horyzoncie i moze mnie w tym liderowaniu wesprze¢. Wiec ten DISC jest w ogdle pierwszym
krokiem, czyli ta $wiadomo$¢ w ogodle tego, z czym wchodze do tej liderskiej funkcji, bo mam
tez takie poczucie, ze czasami stad moze wynikac tez frustracja, z takiego szukania zmian w
sobie, niekoniecznie tam, gdzie nas ciggnie naturalnie. To znaczy by¢ moze wydaje mi sie, bo
wzrostam, stysze takie gtosy, wzrostam w takim Srodowisku, gdzie ten lider, liderka byt tak
zwanym z diska typem czerwonym, osobg mocng, ktdra dazy do celu, ktéra tez wiasnie jest
tak systemowo, ten wzorzec jest wspierany, to Alicja o tym wspominatas i by¢ moze wydaje
mi sie, ze tam jest ta skutecznos¢, tam jest ta ostoja tej pewnosci i bezpieczenstwa, tam moge
zespotowi, w ten sposdb moge to zespotowi zapewni¢, a okazuje sie, ze to jest w ogdle
sprzeczne z moimi naturalnymi predyspozycjami, bo jestem bardziej zielona, bo bardziej czuje
taki empatyczny sposdb komunikacji, podazanie za zespotem i za jego potrzebami. Tam moge
upatrywad swoich wiasnie sposobéw na to, jak kierowac, zarzadzac, liderowaé, petic te
funkcje. Wiec to jest jakas taka, to lezy u podstaw w zasadzie, ta $wiadomos$¢ tego, co juz
mam, €zego nie mam.



ANNA SADOWSKA: Tak, podbijam ta swiadomos¢, ale tez sobie jak reflektuje nad
liderstwem jako takim, to widze, ze ono zaktada w ogole jaka$ hierarchie i czasem
sie zastanawiam, jak ja sie mam z tg hierarchia, czy ona jest dla mnie OK, czy to
mnie wspiera, czy troche jestem na bakier z hierarchia, bo ja przez wiele lat
probowatam pracowac w systemach kolektywnych i przytaczam to po to, zeby tez
podzieli¢ sie jakas taka moja refleksja na temat wiasnie swiadomosci, ze jezeli
jakos swiadomie wiemy, ze jesteSmy, tak jak czesto w instytucjach czy nawet w
organizacjach pozarzadowych, w systemie hierarchicznym i mamy swiadomos¢
troche tego szczebla, nawet bardzo mamy swiadomos¢ szczebla, na ktorym my
pracujemy i w zwigzku z tym w jakich relacjach jestesmy, to moze ta hierarchia
by¢ takim bezpiecznym miejscem, w ktorym wilasnie mozemy realizowad te
kompetencje do czego nam jest blisko, zgodnie z tymi predyspozycjami, nasza
osobowoscia, bo tez mysle sobie o takim sptaszczaniu struktury jako o czyms$
wspanialym i by¢ moze jaka$ obietnica czego$ nowego, ale tez mysle sobie o
zagrozeniach tego, kiedy mamy za duzo lideréw, ze tak powiem w jednym garnku,
to wtedy mogq sie tez jakby stworzyC jakies utajone koalicje, jakie$s poziomy
dostepu do wiedzy, jakis taki poziom, w ktorym ta hierarchia nie jest jawna, tylko
jest tajna i tez sobie mysle o takim zagrozeniu i mysle sobie ile poziomow
swiadomosci my musimy jako te osoby zajmujace te pozycje uruchomic i jakby z
takiego wtasnego pola swiadomosci tego jaka ja jestem, jaki ja jestem, ale tez ze
swiadomoscia mechanizméw, ktore tym uruchamiam. No dobra, mam kolejng
runde pytan. Pytanie w zasadzie chcialam zajawic¢ kolejny obszar. Nie wiem czy
panstwo kojarzycie schody kompetencji albo cztery kroki kompetencji Noela
Burcha. To s3 takie cztery stopnie, na ktérych my zesmy tez osadzili tytut tego
spotkania i w tym pierwszym stopniu mamy nieSwiadomg kompetencje, czyli
mamy takie miejsce, w ktdrym my nie wiemy czego potrzebujemy, zeby sie czegos
nauczyC. Czesto tutaj jestesmy bardzo odwazni i podejmujemy takie decyzje w
przod. Troche jak taka osoba, ktora na przykiad pierwszy raz w co$ gra i ma
szczescie. W drugim stopniu mamy swiadomg niekompetencje. No i wiasnie w tej
swiadomej niekompetencji osadzamy ten tytul Wiem czego nie wiem i jak to
zmieni¢, bo wiasnie tutaj jest najwiekszy rozwoj. Wtedy kiedy zdaje sobie sprawe
i mam ta Swiadomos¢, ktorg juz zeSmy wczesniej podkreslali, jakby czego mi
brakuje i by¢ moze jaki rodzaj kompetencji, jaki rodzaj narzedzi, jaki rodzaj relacji
bedzie mnie wspieral. I tutaj bedziemy w zasadzie osadzac¢ wiekszos¢ tej dyskusji,
co tutaj mozemy wzmacniac. Dalej mamy swiadomg kompetencje, czyli juz jakby
to co nabylisSmy i mozemy swiadomie z tego korzystac i jeszcze najwyzszy stopien
to jest nieswiadoma kompetencja, czyli jak w jakis$ juz taki lekki sposob, w ktory
nie musimy sie zastanawia¢, korzystamy z naszego wachlarza kompetencji i do
tego troche bedziemy dazyc, to tutaj jakby sg innowacje, to tutaj jesteSmy na
poziomie eksperckim. Jak narysowatam troche dla was te schody, to jak czujecie,
co mozemy zrobi¢ na tym drugim stopniu i jakie sq te kompetencje, o ktérych my
przez caly czas méwimy i co my musimy w sobie doskonali¢ i jaka juz Sswiadomosc¢
nabyliSmy, czego nie wiemy.



ALICJA JELINSKA: Moge o tym powiedzie¢ co czesto pojawia sie w tym procesie wiasnie, ktry
uruchomilismy dla lideréw, lidery kultury, jako taka potrzeba do przepracowania na kolejnych
spotkaniach, zeby nie bylo ja, a nie moj zespot nie uczestniczymy w tych spotkaniach, one tez
sy prowadzone takg metoda, ktéra polega gtéwnie na wymianie do$wiadczen pomiedzy
uczestnikami, ale pomiedzy tymi spotkaniami sg tez facylitacje takie online, ktére prowadze i
po prostu staram sie z tego wydoby¢ informacje wtasnie, co jest do przepracowania na kolejny
raz. Wiec to, co bardzo czesto sie pojawia, to przede wszystkim odpornos¢ na krytyke, tez
krytyke tg zewnetrzng, nie tylko wewnetrzng w zespole. Wiemy dobrze, ze osoby zarzadzajgce
w instytucjach kultury, szczegdlnie tutaj, jezeli méwimy o matych gminach, gdzie jest tylko
jedna instytucja kultury, nie ma tego wsparcia od innych kolegéw, kolezanek z instytucji
kultury znanej gminy. Inni nie widzg, przepraszam, nie chce sie powtarza¢, bo wczoraj na
panelu troszeczke o tym rozmawialiSmy, o tej takiej bezradnosci oséb pracujgcych w
mniejszych Srodowiskach, ale mysle, Ze intuicyjnie, albo niektorzy na wiasnej skorze tego
doswiadczyli, takiego przemocowego dziatania tez wiadzy. Wiec ta odporno$¢ na krytyke
zewnetrzng jest przy liderowaniu, gdzie sie sprawuje wiasnie taka funkcje tez widoczna,
bardzo wazna. UmiejetnoS¢ stawiania granic, to jest mysle taka kompetencja, ktéra dotyczy
pewnie wiekszosci z nas, ale przy takim zatozeniu, ze wiasnie dzi$ oczekuje sie tego
empatycznego zarzadzania, to dawanie z siebie wiasnie duzo tej empatii tez ma niestety swoje
zagrozenia. O tym wspaniale pisze i méwita u nas na Dniu Dziatajacych w Kulturze, bo tez
mamy swoje spotkanie, kongres o tym nie wspomniatam w rundce zapoznawczej, to znaczy
mieliSmy po raz pierwszy w tym roku i bedziemy regularnie kontynuowa¢ 29 maja na Dzien
Dziatacza Kultury w wojewddztwie pomorskim, spotykamy sie w takim gronie, ale wiasnie tam
Urszula Lewartowicz méwita o tych putapkach empatycznego zarzadzania, a co sie z tym
wigze, to wiasnie to takie przekraczanie tez swoich granic. Ja mogtabym jeszcze wymieniaé
kilka takich kompetencji, ktére pewnie kazdy z nas tez w sobie wzmacnia, ale tez osoby
liderskie, z ktorymi sie spotykam i je sygnalizujg, miedzy innymi tematy komunikacyjne, ale
chciatabym powiedzie¢ o czym$, nad czym sie sama zastanawiatam przed tym naszym
spotkaniem i petnigc jakies role liderskie, tez mam duzy znak zapytania, jak te role petni¢ nie
tracgc swojej wrazliwosci, wiec no wiasnie, jesteSmy stawiani przed réznymi wyzwaniami
zwigzanymi z pracg z ludZzmi, o czym dzisiaj juz tez wspominaliSmy i tak wtasnie, co z ta
wrazliwoscig, jak jg chroni¢. Mysle, ze tez kategoria, ktdra bardzo czesto u nas sie powtarza,
to pojecie poczucia bezpieczenstwa i tutaj mysle, ze lider, ta kompetencja zwigzana z tym, jak
to bezpieczenstwo moim pracownikom, kolegom, kolezankom zapewni¢ tez jest bardzo wazna.

ANNA SADOWSKA: A moge cie dopytac, jak ty rozumiesz to bezpieczenstwo?

ALICJA JELINSKA: Musze teraz sie zastanowié, nie mam notatek. Myéle, ze to jest
bezpieczestwo w ramach tej struktury, w ktdrej pracuje, czyli ja teraz w pozycji osoby
kierowniczej oczekuje bezpieczenstwa od osoby nade mna, czyli dyrekcji, zebym mogta
wiasnie podejmowac pewne decyzje albo dziata¢ z moim zespotem w taki sposob, w jaki bym
chciata, zeby tez kwestie formalne byty jasne, przejrzyste dla wszystkich, zasady, ktérymi sie
kierujemy. Mysle, ze w taki sposdb. Tez bezpieczenstwo rozumiem bardzo przyziemnie, czyli
rozumiem to jako dziat HR-u w instytucji. Wiem, ze tez mdwie o takiej sytuacji idealnej. Ja
akurat pracuje w instytucji, w ktdérej mamy 45 osdb, wiec to jest duzy zespot. Wiem, ze s
instytucje, ktére majg dwuosobowe zespoty i rozumiem, ze tutaj dziat HR to bytby jakis



abstrakcyjny wymyst, ale tez mysle, ze juz przy takiej grupie osob, 45 osdb, réznych oséb, z
réznym doswiadczeniem, taka osoba, ktoéra rozumie ludzi, wie jak mediowaé, wspierac te
procesy grupowe, by bardzo sie przydata. Niestety, jak dobrze tez wiemy, czesto takie role
sprawujg osoby kadrowe, wiec osoby, ktdre zazwyczaj po prostu sie zajmujg papierami.

ANNA SADOWSKA: Z mojego doswiadczenia po prostu czasami sprawujq tg role
zarzadzania tez emocjami w zespole osoby, ktore po prostu jakos czuja ten temat.
Nie zawsze sg to kadrowe.

ALICJA JELINSKA: Tak, bo to tez niestety przyjmowanie na siebie roli tego mediatora,
mediatorki w zespole, wiemy, Ze jest bardzo trudna, a wrecz czesto nawet moze zaszkodzi¢
tej osobie, ktdéra bierze to na siebie.

ANNA SADOWSKA: I na pewno ta rola nie jest jakos szczegolnie optacana
dodatkowo. Nie jest jakby...

ALICJA JELINSKA: Tak, ale tez biorg ja na siebie osoby zarzadzajace. O tym byto wczoraj tez
u nas stycha¢ w debacie, w debacie, w ktdrej mowiliSmy troszeczke wiecej o sytuagji
mniejszych oSrodkow.

KATARZYNA PAGOWSKA: Dla mnie w ogdle takim kluczowym elementem, jak mysle o tym,
jakich kompetencji potrzebujg liderzy, jest ten pierwszy etap, kiedy zaczynamy tworzyc
kompetencje, ktorym jest refleksja. Kompetencja czegos, postawa. No bo kompetencja sktada
sie z trzech rzeczy. Z postawy, $wiadomosci, ze czego$ wiemy, nie wiemy, otwartosci na to,
ze chcemy te wiedze, umiejetnos$¢ posigsc. Wiedzy, takiej teorii, wiecie, wiedza to jest teoria
tylko. Nie umiem jeszcze czego$ zrobi¢. Nie umiem jezdzi¢ na rowerze, ale wiem jak rower
wyglada i wiem, ze trzeba usig$¢ na siodetku i pedatowac. A umiejetnos¢ to jest wtedy, kiedy
wsiadam na ten rower i jade. I dopiero wtedy jakby mozemy mowi¢ o kompetencji. I ja sie
chciatam skupic¢ na tym pierwszym elemencie troche na poczatek, czyli refleksji, ze dla mnie
wiele rzeczy zaczyna sie i konczy na tym. Zaczyna sie dzieki Swiadomosci czegos i dzieki temu,
ze podejmujemy refleksje i koficzy sie na tym, ze nad czyms refleksji nie podejmujemy i nie
jestesSmy $wiadomi. Wiec dla mnie tez, jak méwitas o tych schodach kompetencji, to dla mnie
zawsze sg kluczowe w mojej pracy te dwa, ktore mowig o Swiadomosci. Wiem, ze czegos$ nie
wiem i nie umiem i wiem, ze co$ umiem. I wtedy moge z tym pracowac $wiadomie. Wiec jako$
to jest dla mnie najwazniejsze. I tez jak my pracujemy z liderami i liderkami, to dla mnie w
tym momencie najwazniejsze jest jakby pobudzanie ludzi, inspirowanie ludzi do tego, zeby te
refleksje nad tym, jakimi sg liderami i jakimi chcg by¢ liderami podejmowali. Ja sobie zadaje
dwa pytania i lubie tez zadawac je ludziom, z ktdrymi pracuje, czyli jaka chce, na przykfad ja
sobie zadaje, jaka chce by¢ dyrektorka, a drugie, jaka jestem dyrektorkg. Zebym tez mogta
zobaczy¢, ze to sie nie pokrywa. Nie wiem, czy jestem gotowa na takie zwierzenia. Nie no,
jakby powiem. Ja chce by¢, powiem najpierw, jaka chce by¢, a potem moze sprobuje sie
zmierzy¢ z tym, jakg jestem. I tez to troche, jakich kompetencji potrzebujemy. Ja chce by¢
dyrektorkg uwazng, widzacg ludzi, zarowno tych ludzi, z ktérymi pracuje, zespot statych
pracownikéw, wspotpracownikéw, ale tez uczestnikdw dziatan, uwazng na nich, ze widzaca,
Ze jakby instytucja, ale tez widzaca, ze instytucja to nie sg jakby tylko nasze dziatania, tylko



to jest wszystko to, co sie dzieje wewnatrz, ze stawiam to na réwni. Ze jestem liderka, ktéra
wskazuje kierunek. Ze jestem liderkg, ktéra ma wizje, ale nie ma w tej wizji w nadmiarze.
Ostatnio na naszym Kongresie Kultury profesor Szlendak przemawiat, miat takie
przemowienie, ze chcemy w kulturze wspotpracy, a wychodzi nam dyktatura. I tez, Alicja,
wczoraj wspominatas na OKO.press, Bogna éwiatkowska jest teraz dostepny przy okazji
wspotKongresu wywiad z profesorem Szlendakiem. I on tam w swoich wieloletnich badaniach
wskazuje na dwa problemy. Jeden problem lideréw jest taki, ze majg nadmiar wizji i tylko tyle,
nie majg kompetencji, tylko wizje. Pewnie jakby tez sobie umiecie wyobrazi¢ to. A drugim
problemem jest to, ze nie majg tej wizji. I ze oba te problemy utrudniajg wspdtprace i w
zasadzie prowadzg do dyktatury tak czy siak. Wiec ja chce umie¢ to wywazyé. Co oczywiscie
nie jest proste. I wskazywac te kierunki. Mysle sobie o tych wszystkich kompetencjach, ze w
ogole wszystkie kompetencje zwigzane z komunikacjg dobrg. To sg kompetencje, ktére i ja
chce jakby umie¢ tez wspiera¢ zespdt w komunikacji i dobrze komunikowac sie z ludzmi, z
ktorymi pracuje. I nie chce, zeby w mojej instytucji pojawiata sie jakakolwiek przemoc i
dyskryminacja. Chce by¢ liderkg Swiadomg swoich brakéw tez. Chciatabym unikac tego, co tez
akurat, jesli chodzi o moje predyspozycje zawodowe osobiste jest trudne. Nie chciatabym by¢
osobg takg omnipotentng, ze jestem dyrektorem, dyrektorka, ktdra wie najlepiej. Ja wiem jak
to zrobic, ja zrobie to lepiej niz inni, ja wiem wszystko, wiec w zasadzie ja nie potrzebuije ludzi,
mogtabym wszystko zrobi¢ sama. Chce by¢ tez dyrektorkg, ktéra umie przyznawac sie do
bteddw, bo popetniam ich mnoéstwo i umiec za nie ludzi, z ktérymi pracuje przepraszac. Tez
chce by¢ dyrektorkg obecng, ktdra jest w instytucji, ktora... Wiadomo, ze czasem z niej
wyjezdzam, tak jak teraz, ale uwazam, ze lider musi by¢ na miejscu z ludzmi. I to co dla mnie
jest wazne, to jakby witasnie, ze to czego ja potrzebuije z kolei, to zeby nie by¢ sama. I jakby
tu ten model, ktdry sobie z tukaszem stworzyliSmy, ze jesteSmy razem, ze podejmujemy
decyzje wspoélnie. Wszystkie decyzje, oczywiscie nie mowie o jakich$ mikro decyzjach, bo
zresztg te decyzje tez staramy sie oddawaé zespotowi, wiec nie mowie o stu procentach
decyzji, ktére s do podjecia w instytucji, bo to jakby z kolei tez mam takie doswiadczenia
lideréw, dyrektora, ktéry chodzit po instytucji kultury, w ktdrej pracowatam i sprawdzat, jaka
ilos¢ tasmy klejacej zostata uzyta do przylepienia plakatu. I zawsze komentowat, ze za duzo
tej taSmy zostato, wiec kolega z promocji zwolnit sie szybko. Wiec nie wszystkie decyzje, tak?
Ale chce tez jakby miec ten bezpiecznik i wtasnie zadbal o siebie, dzieki temu, ze mam z kim
przegadac problemy, mam z kim przegadac podjecie decyzji, co w ogdle doprowadza do tego,
Ze ja duzo ztych decyzji nie podejmuje, dzieki temu, Zze moge je przegadac z tukaszem i sie
zastanowi¢ na spokojnie. Ale ze tez umowiliSmy sie na to, ze w razie czego, ze mozemy sie
tez ze sobg nie zgadzaé, zresztg czesto sie nie zgadzamy i ze jesli sie nie przekonamy, to
tukasz podejmuje te decyzje finansowe i administracyjne, ze jego gtos jest ostateczny w razie
czego, a W razie czego moéj gtos w sprawach merytorycznych jest ostateczny. Ja czesto tez
mowie do tukasza, zaufaj mi i tez jakby chciatabym by¢ liderkg, ktora ufa ludziom, kiedy sie
nie zgadzamy. A jak jest? Nie zawsze jestem uwazna oczywiscie. Refleksyjna tez nie, bo w
ogole ubolewam i tez to czesto jak jezdze po instytucjach kulturycznych z tych badan, mato
jest czasu na refleksje w codziennej biezaczce.

PAULINA ANDRUCZYK: Caly czas mam w gtowie czas. Czas, czas, czas, ze na to naprawde
trzeba miec czas.



KATARZYNA PAGOWSKA: Najwiecej refleksji podejmuje, mam 10 minut na pieszo do pracy.
To jest méj najwiekszy czas na refleksje. Wiec nad tym ubolewam i nie zawsze to sie udaje.
Czasem mysle, ze mam nadmiar wizji i ze moge przyttaczac tez tym ludzi, z ktérymi pracuje.
Mysle, ze tak, czasem witasnie ta omnipotencja, mam takie zakusy, zeby mysle¢, ze wiem
lepiej od innych i bardzo staram sie nad tym pracowac, ale nie zawsze mi to wychodzi. Akurat
przepraszac sie ucze i staram sie i mysle, ze duzo, ze przyznawanie do btedéw jakos$ mi idzie,
chociaz to tez nie jest tatwe. No to tak.

OSKAR ADAMUS: Ja bym chciat jeszcze podbic.
ANNA SADOWSKA: Tak, dawaj, dawaj.

OSKAR ADAMUS: I teraz mi leci piosenka w gtowie, kiedy powiem sobie dos¢, w sensie lider
tez musi w pewnym momencie potrafi¢ powiedzie¢ sobie stop albo powiedzie¢ ludziom wokot
mam do$¢ po prostu. To tez obserwujemy jak jezdzimy po instytucjach, ze czasami jest tak,
ze jest ten lider liderka i jest w zasadzie dobra, wrzuci mu sie kolejng rzecz, on i tak to zrobi,
no bo lubi, no nie. A co powoduje, ze za dwa lata taka osoba juz nie ma ochoty w ogole nic
robi¢, jest wypalona. Wiec mysle, ze takg duza, bo czasami jest tak, ze my ambicjonalnie
chcemy zrobi¢ jeszcze wiecej, by¢ jeszcze lepszymi, @ my musimy w pewnym momencie i$¢
na ten zalegty urlop, odpocza¢, odpoczac z gtowy i oddac wiasnie stery moze komus na chwile,
ale co najwazniejsze wtasnie zadbac o siebie. To sie bardzo czesto pojawia. My wydaje mi sie
czesto nie potrafimy tego jeszcze robic. Jakby chcemy przejs¢ do przodu i czasami z roznymi
skutkami.

ALICJA JELINSKA: Ja chetnie bym sie odniosta jeszcze do dwdch rzeczy, ktére tutaj Kasia
poruszyta, jesli moge, bo pojawita sie kategoria zaufania i obiecatam, ze tez wspomne troche
o takiej pracy liderskiej w zespole, w ktérym ta odpowiedzialnoS¢ jest troche bardziej
rozproszona. Pracujgc w grupach nieformalnych nie mamy tej struktury czapy, o ktorej tez
mowitas, tej hierarchii, wiec mozemy dziatac troszeczke inaczej, ale mi sie wspaniale wtasnie
w dwdch grupach nieformalnych pracuje na tym zaufaniu. Nie ma tego sprawdzania gdzies$ z
zewnatrz, oczywiscie nie ma tez jakiej$ papierologii czy tego typu rzeczy, ale robimy rzeczy,
ktore sg tez widoczne na zewnatrz, robimy bardzo duzo marketingu wokot naszych wydarzen
i to naprawde dziata. To jest po prostu tak niesamowicie magiczne, ze nie wiem, no wiasnie
to zaufanie dziata. Po prostu jezeli ja wiem, ze czego$ nie zrobie, to dwie pozostate osoby
wiedzg, Ze napisze im, Ze tego nie zrobie i wskoczg za mnie, bo tak, mogtabym podawaé
wiecej przyktadéw. Tego mi czasem brakuje wtasnie na poziomie instytucji, w hierarchii, ale
tez mysle, ze z tym sie tez bardzo czesto borykajg znowu osoby, z ktdrymi ja pracuje, osoby
zarzadzajace instytucjami kultury, brak zaufania od organizatora i to jest kolejna jeszcze
kompetencja, ktorej osoby zarzadzajace muszg sie uczy¢, czyli pozycji takiej rzeczniczej,
bronienia siebie tez i swojej wizji, i swojego zespotu, swojej instytucji. Jeszcze mam jedna
kwestie, bo méwitas Kasiu o tej obecnosci albo nieobecnosci, to pojawia sie tez w tekscie,
ktory dla nas przygotowata Joanna Grancicka, coach, ktdra prowadzi wtasnie caty ten proces
dla osdb zarzadzajgcych u nas. Tekst pojawi sie niedtugo w publikacji, ktdrg przygotowujemy,
publikacje, ktéra bedzie sie nazywaé “Nabieranie sity”, wtasnie troche taki zestaw moze
wzmacniajacy przekazemy wam w tej publikacji, ale Joanna wiasnie zwraca uwage na to, ze



jest taki moment, w ktérym dyrektor, dyrektorka jest niewidoczna, bo zamyka sie w swoim
gabinecie, a zespdt nie wie co on, ona robi. No wiasnie, jest to jaki$ sposéb na radzenia sobie
z nadmiarem tych rzeczy, ktére dyrektor, dyrektorka musi wykona¢, oddzielanie sie od
zespotu. No tutaj Joanna proponuje takie rozwigzanie, zeby sie wtasnie zaczac, jezeli dochodzi
do tego momentu, dzieli¢ tymi obowigzkami z zespotem i zadawac tez te zadania liderskie,
ktére sam lider ma na sobie.

ANNA SADOWSKA: Ja jestem przy tej refleksji waszej o tym, ze jeszcze nad liderka,
liderem jest jakis organizator i mysle sobie, czy ten organizator teraz jest obecny,
czy jest nieobecny, jak jest obecny, czy pilnuje, zeby sie rzeczy dzialy w ilosci
nadmiarowej, czy w jakiejs osiggalnej jakosci i mysle o takim reprodukowaniu
wzorca. Jezeli na przykiad lider ma na sobie bardzo duzo zadan, bardzo duzo
odpowiedzialnosci, ktore go docigza, to mysle sobie, ze z wiekszym
prawdopodobienstwem bedzie replikowac ten wzorzec po prostu na pracowniczki,
na pracownikdw instytucji czy organizacji. Wiec tak, no tutaj zwracam uwage
wilasnie na ta Swiadomosc tego, zeby zatrzymac sie w pewnym momencie i jednak
ztapac tq refleksje i sie zastanowi¢, czy ja po prostu nie, jako ta osoba liderska, nie
reprodukuje tego wzorca na przykiad nadprodukcji albo na przyktad nieobecnosci.

PAULINA ANDRUCZYK: Do tego tez trzeba mie¢ duzo odwagi, zeby zauwazy¢, ze funkcjonuje
w pewnym wzorcu i podjg¢ takg odwazng decyzje, sprawdzajgc swoje mozliwosci i sity i
zasoby, do tego, ze chce to zmienic. Bo to tez mysle o tych postawach, o ktdrych moéwitas
Kasia, ze postawa jako komponent tych kompozycji, my tez pracujemy na zmianie postaw.
Jakby dtugofalowe procesy wzmacniania, rozwoju majg ten przywilej, ze mogg sobie pozwoli¢
na to zauwazanie tak zwanych efektow za jakis czas. My tez nie mierzymy, bo to jest bardzo
trudno mierzalne, ale gdzies tak przy$Swieca nam tez taka mysl, ze zeby zmieni¢ postawy albo
zmieni¢ pewne wzorce funkcjonowania, naprawde trzeba tego czasu. I konsekwencja w takim
odwaznym wiasnie podazaniu za tg swojg decyzjg, to tez mysle, ze jest istotne. Czyli odwaga
jako kompetencja. Odwaga jako kompetencja, oczywiscie. To jak pytasz o to, co éwiczy¢, w
zasadzie inaczej niz przedstawianie sie w sytuacjach, w ktérych moge powiedzie¢, ze jestem
odwazna i tej kompetenciji sie nie wycwiczy. Jakos ja tez przerabiatam sobie ten temat, co to
dla mnie znaczy odwaga. Mysle sobie, o odwazna jest ta osoba, ktéra zabiera taki bardzo
mocny gtos z widowni na przyktad na jakims kongresie czy na jakims spotkaniu i jest odwazna
na tyle gotowa, zeby powiedziec, ze sie z czym$ nie zgadza. I ja tam upatrywatam odwagi,
potem jak to rozbroitam, to widziatam tez w tym duzo wtasnie wrazliwosci i Zze ta odwaga nie
zabiera jej. W sensie, ze odwaga to tez jest pokazanie jakiejs stabosci, ze mi sie gtos trzesie,
kiedy méwie, ale jestem odwazna na tyle, zeby sie wystawic na to, zeby na przyktad pdj$¢ do
tego organizatora z tym wtasnie trzesgcym sie gtosem albo spoconymi dtonmi i powiedzieé,
ze nie zgadzam sie na jakas decyzje. I to jest dla mnie akt odwagi, ze ja jestem w tym krucha,
wrazliwa itd., Ze to sie nie wyklucza. I w ogole tez przychodzi mi jeszcze, jak tutaj tworzymy
troche taki worek tych kompetencji liderskich do wzmacniania, do wspierania, do rozwijania,
jeszcze taka mysl po warsztatach. Kiedy$ w naszym programie Lena Rogowska-Lewandowska
mowita o takim Swiadomosci i zarzgdzaniu emocjami i dopuszczenie tego, ze emocje w pracy
sg istotne. Jesli ktos$ sie z tym nie zgadza, Lena powiedziata, to nie zna badan. Nie wiem juz
ktorych, ale to jest po prostu fakt. I tez osoba, ktéra kieruje, lideruje, zarzadza, musi byc¢ tez



w takiej odwadze zmierzenia sie z tymi swoimi emocjami, ktére sg naprawde rozne i jednego
dnia moze to byc¢ caty wachlarz od radosci po ztosci i frustracje. W programie miatySmy jeszcze
warsztaty z zarzgdzania frustracjg, na ktore, jak sie pewnie domyslacie, przyszto bardzo duzo
0sob liderskich, bardzo duzo oséb kierujgcych zespotami. Wiec takie jeszcze umiejetnosci,
takie kompetencje do tego jak to widzie¢, zauwazac, uznawac i jak odpowiadac na te swoje
emocje zwigzane z pracg z ludzmi, to jest tez jakas bardzo mysle kluczowa kompetencja, bo
ona nas tez stawia w pozycji autentycznosci. Takie stowo mi tez przychodzi do gtowy. Tez
mam je w kolejnosci, autentycznos¢, liderzy muszg byé autentyczni. Tak i tez mozemy
prébowac to robic, ale to widac jesli po prostu cos$ nas blokuje przed tg autentycznoscig, na
przyktad to, ze jesteSmy w takim wzorcu, w ktérym wyrosliSmy, ze o emocjach sie nie méwi,
ze one przeszkadzajg, ze je sobie zachowaj i ogarnij w domu, w prywatnej sytuacji.

ANNA SADOWSKA: Tak, bo to tez czesto jest jakos stawiane na rowni, ze
profesjonalne zachowanie to jest takie, w ktérym my chowamy nasze emocje i nie
dopuszczamy ich do na przyktad zwerbalizowania jakiego$ komunikatu.

PAULINA ANDRUCZYK: Doktadnie, a nie jesteSmy cyborgami i my je przezywamy i nawet jesli
tego nie widac, bo kto$ sie zaszywa w pokoju i w samotnosci przezywa jakie$ rzeczy, to jest
jaka$ strategia, ja jej nie oceniam, ale zespdt to czuje i to tez na takim poziomie czasem
nienazwanym zaburza to poczucie bezpieczenstwa, zZe ja sie domysSlam o co chodzi, dlaczego
ta osoba, ta liderka moja, ten mdéj dyrektor zachowuije sie tak jak sie zachowuje, ja tego nie
rozumiem, nie mam do tego dostepu i tez nie méwie od razu o tym, zeby sie dzieli¢, tylko
znajdowac w tym jakis taki sposéb na to, zeby to uznawac i by¢ w tej autentycznosci ze sobg
przede wszystkim, bo to potem rezonuje na zespoty, z ktdrymi pracujemy.

KATARZYNA PAGOWSKA: Ja w ogdle dla mnie takim zmieniajgcym, liderowaniem
doswiadczeniem byto sytuacja, w ktdrej poptakatam sie prowadzac spotkanie dla dyrektoréw,
dyrektorek kultury po jakim$ komentarzu wiasnie dyrektorce Wydziatu Kultury Miejskiego.
Poptakatam sie tak, ze nie bytam w stanie dokonczy¢ prowadzenia spotkania. Ja wpadtam, to
nie byt zwykty ptacz, to po prostu byt taki amok, co nie? I no wiasnie byt tukasz, ktory
poprowadzit za mnie to spotkanie, ale bardziej to, co sie wydarzyto, to to, ze ja sie poptakatam,
to jest jedno, bo nie miatam na to wptywu, to po prostu sie wydarzyto, ale to jak ja sobie z
tym dalej poradzitam, bo pierwsze co mi przyszto do gtowy to wstyd. Kurcze, no ja przed tymi
dyrektorami pokazatam, no poptakatam sie, w ogdle nie bytam w stanie, co za
nieprofesjonalizm, ale poniewaz mam za sobg dwa lata terapii, to szybko doszedt do mnie
gtos mojej terapeutki albo méj dobry gtos z siebie, ze ja sie nie bede tego wstydzic. I ja
wiasnie postanowitam, jakby tam jeszcze ryczac z boku, gdzies w innej sali, ze ja bede o tym
mowi¢, o tym doswiadczeniu i rozmawiatam chwile pdzniej z kolezanka, ktdra tez jest
dyrektorkg i opowiedziatam jej o tej sytuacji, bo w ogdle potrzebowatam tez opowiedzie¢
jakim$ bliskim osobom o tym i ona powiedziata mi Kasia, ja ptacze co tydzien przy mojej
ksiegowej, ale okazato sie, ze tez sie wstydzi. Stuchaijcie, czy kto$ z was sie kiedy$ poptakat w
pracy? Ale zobaczcie, to nie jest tak, ze co$ jest ztego, jesli sie kto$ nie poptakat, tylko ze
wiecie, jakby to sie wydarza, co nie? I ze tez nie ma w tym niczego ztego i ja z tego czerpie
duzo do dzisiaj.



ALICJA JELINSKA: Chciatabym jeszcze chwyci¢ dwa tematy, ktére sie pojawity. Raz
autentycznos¢, to oprocz tej autentycznosci wobec zespotu, to ja bym jeszcze i nie bania sie
swoich emogji, jeszcze dodata takg autentycznos¢ tym, co deklarujemy, a pdzniej co robimy.
Ja wiem, ze to jest trudne.

ANNA SADOWSKA: Taka konsekwencja.

ALICIA JELINSKA: Tak, mamy takie czasy, w ktdrych czasem wrecz PRO, bo poprawnie jest
mowic o tych wszystkich wartosciach takich na przyktad réwnosciowych, a pdzniej sie ich nie
realizuje, wiec to od razu ten fatsz, mysle, weryfikuje tych liderédw. A druga rzecz, o ktorej
chciatabym powiedzie¢, bo jeszcze to sie chyba nie pojawito, czyli moc takich wspdlnych
spotkan z osobami, ktére po prostu petnig podobne funkcje i mozliwos¢ wygadania sie, takiej
superwizji. Wiem, ze wy chyba nawet w programie macie superwizje.

PAULINA ANDRUCZYK: Tak, wiasnie zaczetySmy od tego budowanie programu, ze osoby
chciaty sie widzie¢. Tak zwane, chciaty kuluaréw. Nie spotkan, zeby sie warsztatowaé, zeby
wihasnie sie szkoli¢, tylko po to, zeby sie zobaczy¢, zbudowal relacje i tak jak wiemy, ze
kuluary, kawa na foyer jest bardzo wazna, to to stato sie naszym kierunkiem, na samym
poczatku budowanie sieci, bo okazato sie, ze tez osoby pracujgce w roznych instytucjach w
tym duzym mieScie sie nie znajg, nie widza, nie odwiedzajg, bo zawsze jest jakis ale czas tez
miedzy innymi, ale od tego sie zaczeto i tez ten lider hub, ktdry robimy, ma taki duzy watek
budowania relacji wewnatrz tej grupy i to jest bardzo istotny element catego treningu, to jest
trening zadaniowy i chodzi tez w tym o to, zeby budowal takie relacje, ktdére potem bez
wzgledu na to, w jakiej instytucji wyladujemy, czy kiedy bedziemy te role liderskg petni¢, beda
takim naszym kierunkiem do odgadania sie, do sprawdzenia, takiego tak zwanego check
pointu, bo nie wszystkich nas w instytucjach sta¢ na superwizje i tez to nazywajmy, no po
prostu to kosztuje. Teraz nie sta¢. Tak, to kosztuje, to powinno by¢ tez dobrze optacane, bo
to jest praca superwizorska na przyktad, wymagajgca bardzo wielu kompetencji, wiec powinna
by¢ dobrze optacana. Tej kasy nie mamy, ale jestem przekonana, ze mamy takie umiejetnosci,
badz je caty czas praktykujemy, éwiczymy, stuchania. Czasami potrzeba czasu i osoby, ktdra
wystucha i ze mozemy sobie nawzajem dawac tez tak zwane superwizje kolezenskie i na tych
szczeblach dyrektorskich jest tak, ze ja to tez obserwuje, ze osoby jak sg w jakim$ naprawde
trudnym miejscu, dzwonig do siebie i sie spotykajg i to jest bardzo pomocne, w ogdle taka
relacja, ktdra cie wesprze, taki telefon do przyjaciela, jak to byto w milionerach.

ALICJA JELINSKA: To ja tylko dodam, ze to jest dla nas jakié cel znowu w tym programie,
ktory tworzymy, czy przy Dniu Dziatajgcych w Kulturze i tutaj znowu pojawia sie temat relacji
i my jako instytucja zaktadamy, ze nie mozemy tworzy¢ sztucznie sieci, ze te sieci bedg sie
przy okazji tworzy¢, przy okazji tych wydarzen, spotkan, szkolen, wyjazddw, ktore robimy i ze
te sieci bedq wiasnie pdzniej wzmacnia¢ osoby w réznych grupach zawodowych.

ANNA SADOWSKA: Dzieki za wszystkie te glosy. Ja tapie to tez jako taka
rekomendacje wiasnie, tworzenie sieci, ale tez superwizje, tutoring, mentoring,
czyli te takie narzedzia, w ktérych my mozemy te wszystkie obszary, ktdre fajnie
by byto przegada¢, ktorymi chcemy sie podzieli¢, czy w jakis$ sposdb pusci¢ rzeczy



w przdd, to rekomendacja moze by¢ z dwoch stron. Do tego, zeby wpisywac na
przykiad superwizje do projektow w momencie, kiedy tworzymy jaki$ projekt
grantowy, to mozemy, tak jak sobie mysle, ze jeszcze kilkanascie lat temu
ewaluacja byta dla nas nowym stowem i nie bylo tego w projektach, a teraz jest to
nasz chleb powszedni i teraz sobie mysle o superwizjach, ze mozemy je wpisywac
w projekty i z drugiej strony mysle sobie, ze ministerstwo mogtoby tez jakby
rekomendowac to, zeby zespoly pracujace projektowo, takie superwizje mogly
sobie... Uznac to za koszt kwalifikowany. W ramach KPO. Ja tu widze rece w gore.

PAULINA ANDRUCZYK: Na debacie w todzi, ktora byta wspomniana tu przez Ole na wstepie,
to ty powiedziatas sobie takie Swietne hasto, ze troche jesteSmy w momencie, ze trzeba
wymysli¢, co to znaczy BHP, bo to juz nie musi koniecznie oznaczaé, jak jest wiasnie
poprowadzony kabel na podtodze i czy sie 0 niego potkniemy w drodze do komputera, tylko
to bezpieczenstwo i higiena pracy w czasach witasnie trudnych i wypalajgcych nas tez w tej
robocie, wymaga moze takiego przeformutowania i wymyslenia, co to jest BHP 2.0 i takie tez
wewnetrzne szkolenia, ktdre sg obligatoryjne, bo kto$ z nas nie robit ilus tam w swoim zyciu
szkolen BHP, nie?

KATARZYNA PAGOWSKA: Bo kto$, ile juz z nas nie podpisato tego, nie robigc ich, ze niech
pierwszy rzuci kamieniem.

PAULINA ANDRUCZYK: A gdyby w takiej, jak juz sobie idziemy w takie fantazje, potraktowac
to naprawde serio jako bezpieczenstwo i higiena pracy na tu i teraz, co to znaczy? Rozbroitas
troche Alicje stowo, o to bezpieczenstwo, nie? Zapytana o Anie. Co to jest to bezpieczenstwo?
Co to jest ta higiena? Wydaje mi sie, Ze to jest jaki$ kierunek. I gdzie jest miejsce do ptakania
w miejscu prawnym?

ALICJA JELINSKA: Juz pojawiaja sie pokoje wyciszen? Moze to jest tylko taka magiczna
nazwa? Moze wszedzie. Moze wszedzie.

KATARZYNA PAGOWSKA: Ale ja tez mam takg mysl, bo z jednej strony super jest to, w sensie
bardzo lubie tak rozmawiac i rozmysla¢ o tym liderstwie i o tych wyzwaniach. No bo tez
jesteSmy w Swiecie, ktory zmienia sie najszybciej w historii. I to w ogodle tez jest duzo
odpowiedzialnos¢, ze my jako tez liderzy, liderki musimy na te zmiany reagowac, tak? Musimy
nabywaé, znaczy musimy, no jakby tez, czy musimy to jest pytanie, ale czesto chcemy, albo
kto$ od nas tego wymaga, albo czujemy powinnos¢ nabywania nowych kompetencji. Ale mam
tez takie wkurzenie z drugiej strony, sama na siebie, ale gtéwnie na sytuacje, ze gadamy o
tych kolejnych kompetencjach, ktére musimy miec jako liderzy, liderki i stawiamy przed sobg,
czy stawia sie przed nami tak wysokie wymagania i zadania, gdy jesteSmy tak stabo optacani.
Jeszcze ja w sytuacji dyrektorskiej jestem w lepszej, no bo powiedzmy sobie to szczerze, ze
dyrektorzy i dyrektorki zarabiajg lepiej i to tak doS¢ znacznie na tle zespotu. No ale mamy
duze zadania, a mate pienigdze za te zadania, wiec troche mnie to wkurza, ze tak jest.

ANNA SADOWSKA: Mnie tez, mnie tez to wkurza i mysle sobie jakby przy jakiej
sprawczosci jestesmy w ramach tego. Mysle sobie, ze ja jestem przy zerowej



sprawczosci, jezeli chodzi o to, czy nasz zawod bedzie lepiej optacany, czy
bedziemy wiecznie w tych deficytach, ale mysle sobie, ze jestem w sprawczosci do
sprawdzania i wzmacniania osob, ktdre przezywajq potowe zycia w swoim miejscu
pracy, wiec po ten kawatek sprawczosci siegam i pozwolcie, ze zbieram to pytanie
i tez jakby zaloze sie Kasia, ze osoby na sali tez czujg o co chodzi, jezeli chodzi o
te niskie place, ale chcialam jeszcze Panstwa tez zapytac i otworzy¢ tutaj
przestrzen na Wasze refleksje i pytania, widze Cie, widze Cie i jeszcze sobie zadaje
takie pytanie otwarte tez do grupy panelistek i panelisty, ale tez do Panstwa, tow
takim razie z jakimi liderami i liderkami chcg pracowac dzisiaj kadry kultury? To
jest jeden obszar refleksji i go potaczmy jeszcze z drugim, czyli jakiego
wzmochienia potrzebujecie Wy jako osoby liderskie?

PAULINA ANDRUCZYK: Wykorzystajmy ten czas na wspdtKongresie, wszystkie gtosy beda
zarejestrowane. Czy jest osoba, ktéra podaje mikrofon?

ANNA SADOWSKA: Czy tam moge prosic¢? Agata. Czes¢ Ola, Ty podajesz, dobra.

AGATA SZUBERT: Agata, to jest Szubert. Ja catkiem niedawno, bo w maju zostatam
kierowniczkg absolutnie fantastycznego miejsca z fantastycznym zespotem, czyli Kinoteatru
Rialto w Katowicach. Dosy¢ dtugo myslatam o tym.

OSKAR ADAMUS: Metropolii.

AGATA SZUBERT: Bardzo dlugo zastanawiatam sie, bedac Swiadoma wielkiej
odpowiedzialnosci, czy to ja powinnam by¢ i w koncu zdecydowata moja mitos¢ do kina,
aczkolwiek nie sgdzitam, ze pierwsze wyzwania bedg absolutnie niezwigzane z kinem, tylko z
budowlanka, ale dobrze, nie bede moéwi¢ o tym. Bede mowi¢ o troche innym moim
doswiadczeniu, ktdry jest absolutnie fantastycznym i chciatabym, zeby ono jako$ tak teraz to
wybrzmiato, troche nawigzujac do tego, o czym mdwiliscie. Wtedy, kiedy mowiliscie o takim
przechodzeniu lideréw z miejscu do miejsc i tym, ze ten Swiat jest taki zmienny, tez pod tym
wzgledem takim administracyjnym. Ja podziele sie moim fantastycznym do$wiadczeniem, w
ktorym teraz biore udziat, ale tez doswiadczeniem, kiedy bytam blisko podobnej zmianie, to
znaczy kierowniczka poprzednia Kinoteatru Rialto mnie absolutnie wspaniale wprowadzita w
zespot i dalej wspiera. Wiec gdyby nie jej wsparcie, ja bym sie po prostu za to prawdopodobnie
nie zabrata i ta moja mitoS¢ do kina nie bytaby wystarczajaca, bo to tez jest mitos¢ do starego
obiektu, ktory bardzo szybko okazato sie, ze w zwigzku z tym, ze jest remontowany, no to
tutaj jakby pierwsze moje wyzwanie to byt temat, co zrobi¢ z instalacjami odgromowymi, a
dwa miesigce pozniej juz mieliSmy pierwszg powddz, czyli co zrobi¢ z ptywajacymi meblami i
wtedy ten telefon w te niedziele, kiedy nas zalato do Kasi z pytaniem, Kasia co ja mam robi¢,
tam wszystko ptynie, ja tam pojade, ale co ja mam, ja mam meble wynosi¢, co teraz w ogdle
mam zrobi¢ i oczywiscie tutaj bardzo wazna jest znajomos$¢ pewnych standardéw, bardzo
wazne jest wsparcie odgdrne jednak tych superwizordw, takich administracyjnych, ze tak to
ujme, ale tez wtasnie to doSwiadczenie przekazania sobie w taki bardzo relacyjny wiasnie tez
sposob, tej pateczki liderskiej i to co ja bym chciata dla siebie, to to, ze jesli ja kiedys
zrezygnuje z tej pracy badz zostane zwolniona, to mam te $wiadomos¢, ze prawdopodobnie



zespot zostanie, w sensie ten zespdt on od wielu, wielu lat jest i bardzo czesto w instytucjach
kultury ten zespét nie dyrektorski, nie kierowniczy jest, zmieniajg sie kierownicy, zmieniajg sie
dyrektorzy duzo czesciej i chcialabym moc usigéé z tg kolejng osobg i tak najzwyczajniej w
Swiecie, nie wiem, na kawie, kuluarowo, przekazac takg swojg tez opowies¢ o tym miejscu,
co ta osoba z tym zrobi, to juz jest jakby zupetnie jej, zupetnie jej historia i jej, no jej opowies¢
indywidualna, a drugie takie moje doswiadczenie, przy ktérym bytam blisko, to doswiadczenie
z Centrum Sztuki Wspdtczesnej Kronika, w ktorym miatam przyjemno$¢, zaszczyt pracowacd,
to byta moja pierwsza praca, bardzo formacyjna i wprawdzie juz nie pracowatam wtedy, kiedy
Stanistaw Ruksza, ktdry jest wspdtorganizatorem tego kongresu, pracuje teraz w Szczecinie,
rezygnowat z funkcji dyrektorskiej i tak samo wspierat swojg nastepczynie, ktdrg bardzo cenie,
Agate Cukierskg i wtedy przygladatam sie temu, jak wyglada to wsparcie i pomyslatam sobie,
ze to jest absolutnie fantastyczne i méwigc o tym, ze liderowanie zespotowi to jest budowanie
pewnych relacji, mysle, ze jesli chodzi o instytucje kultury, gdzie jakby dochodzi do wielkiej
odpowiedzialnosci, to ta hierarchia musi by¢ w sensie takim, ja tego wiasnie doswiadczytam
tej niedzieli, kiedy dostatam telefon o powodzi, kiedy wiem, ze teraz po prostu sg takie tematy,
gdzie ja po prostu chce wzig¢ za to odpowiedzialnos¢ i biore za to odpowiedzialnos¢ i jakby
nie chce tego zrzuca¢ na maj zespdt, bo ja oczywiscie z moim zespotem rozmawiam, wszyscy
sg jakby w temacie i duzo wiecej wiedzg ode mnie tak naprawde o tym miejscu, natomiast no
to sg takie rzeczy, ze no to ja w tg niedziele jade, a jesli nie ja, no to jedzie moj dyrektor, a
nie, nie wiem, pani sprzatajaca, ja jej nie bede prosi¢, zeby ona jechata w te niedziele do
powodzi, wiec tak, no ta hierarchia, ktéra jednak moze by¢ zbudowana na relacji, to jest raz,
co chciatam powiedzie¢, a dwa, no to wiasnie chciatam ten watek jakby wprowadzi¢ ten watek
relacyjnosci w przekazywaniu sobie pateczki.

ANNA SADOWSKA: Dzieki, bardzo wazny gtos, mowimy czasem onboarding, czyli
takie wprowadzanie na pokiad, a wczoraj w dyskusjach, wczoraj w dyskusji byt
taki glos, jak nie zaczynac caly czas instytucji od nowa, wiec jakos mi sie to haczy,
to co mowisz o tym jakby wprowadzaniu relacyjnym na pokiad i takiej wymianie
na przykiad dyrektoréow na stanowisku z jaka$ wrazliwoscia i uwaznoscia,
zapisatam sobie jako rekomendacja, tak na przyjecie, ale to juz jest postawa.

PAULINA ANDRUCZYK: To jest tez o tej postawie otwartosci, o tym, ze moge nie wiedziec.

ANNA SADOWSKA: Widze osoby, widze osoby, czy macie ochote podejs¢ do
mikrofonu i powiedzie¢ stamtad, czy chcecie, zeby podejs¢ i wam przekazac?
Chcesz usigsc¢ do nas blizej tak dziwnie, nie?

PYTANIE Z PUBLICZNOSCI: Nie bede $piewat. Ja bym chciat odpowiedzieé na pierwszg cze$¢
tego pytania, ktore jest tu fadnie zadane, jakiego liderstwa potrzebujemy w kulturze. Ja bym
powiedziat na podstawie moich doswiadczen, ze potrzebujemy po prostu liderstwa, ja bym
jakiekolwiek przyjat, bo bardzo czesto instytucjami zarzadzajg osoby, ktdre nie maja
umiejetnosci liderskich i wiasnie w zwigzku z tym pytanie, czy myslicie, ze w ramach
konkursdw, ktére sg organizowane na osoby dyrektorskie, kierownicze powinno sie sprawdzaé
te umiejetnosci liderskie, czy powinno sie ich wymagac? No i jak to sprawdza¢, jak tego
wymagac? To mysle, ze bardzo wazne.



KATARZYNA PAGOWSKA: Tak, potrzebujemy madrzej formutowanych konkurséw i ja mysle,
ze potrzebujemy zmiany w ustawie przede wszystkim i uregulowania tego odgérnie, akurat
tego odgdrnie, ale z potrzeby oddolnej, tak? Bo jakby ta potrzeba wynika od dotu, bo wiecie,
te kryteria sg od sasa do lasa, jak pewnie wiecie, ale tez z mojej perspektywy czasem, ja wam
powiem, ze jest czesto w konkursach taki wymag ilus lat na stanowisku kierowniczym. On jest
bardzo rdznie, nie dni przyjmuja, ze to musi by¢ tylko etat instytucji, inni pisza, ze moze by¢
tez dziatalno$¢ gospodarcza w obszarze kultury, no ale czy z drugiej strony, ja prowadze cos,
zarzagdzam swojg firmg, ale najczesciej jednoosobowe dziatalnosci zarzadzajg tylko sobg,
chociaz... Wiec czy to jest, ale tez jest rdznie, bo ktos prowadzi jednoosobowg dziatalnos¢
gospodarczg, ale w ramach zarzadza projektami, ktdre juz sg wieloletnie i majg ludzi, wiec nie
mam tu jednej odpowiedzi, natomiast mam takie poczucie, ze na przyktad mi tez, jestem
pedagozka teatru tez, wiec na przyktad jest mi bliski przyktad teatrow, ze w teatrach zalicza
sie jako to doswiadczenie w zarzadzaniu ludZzmi tworzenie spektakli, gdzie ten proces trwa 2-
3 miesigce max i czesto zostawia za sobg spalong ziemie. Dla mnie to jest w jaki$ sposdb
patologiczne, wiec tak, znaczy ja nie mam gotowej teraz recepty, ale totalnie sie z tobg
zgadzam, Zze wiekszy nacisk powinno by¢ na umiejetnosci miekkie, liderskie, ktadziony,
mniejszy na, z mojej perspektywy, mniejszy na zarzadzanie, pisanie projektow, pozyskiwanie
funduszy, bo wiecie tego sie mozna, naprawde duzo tatwiej jest sie tego nauczyé, duzo
trudniej jest by¢ dobrym liderem, liderka. Tylko jak to sprawdzi¢?

PAULINA ANDRUCZYK: Ja wtasnie mam jakas mysl, ze sie da. W sensie nie wydaje mi sie, ze
sie nie uda tak skonstruowac pytania, ktore postawig osobe w takiej sytuacji skonfrontowania
sie z tym jak rozumie rézne pojecia, ktora zamierza zadbac o bezpieczerstwo swojego zespotu.
Jakie$ takie pytania przychodza mi do gtowy, oczywiscie nie jesteSmy w stanie teraz wpisac
sztywno jakich$ pytan do formut konkursowych, ale tez jestem totalnie przekonana o tym, ze
oprdocz weryfikowania takich twardych i namacalnych rzeczy jak wiedza z poziomu ustaw,
zarzadzania, takich bardzo twardych administracyjnych czy finansowych obszaréw, powinna
tez by¢ jako$ zréwnowazona z wiedzg na temat tego, jak dana osoba, z czym wchodzi do
pracy z zespotem, witasnie z jaka$ Swiadomoscig troche swoich umiejetnosci i kompetencji
zwigzanych z tymi miekkimi tematami, wokot ktdrych sie tez poruszamy. Tu tylko jedna
gwiazdka, zeby tez nie wyszio tak, ze my w Lider Hubie, naszym tym programie tylko i
wytgcznie idziemy w strone miekkich i tej Swiadomosci, bo tam tez sg bardzo wazne elementy
dotyczace poszerzania wiedzy, bo ona tez nas wspiera i daje poczucie bezpieczenstwa na tych
stanowiskach, ale jednak jest to zbalansowane, wiec ja jestem przekonana, ze tak sie da.
Dobra, czekamy na Twoj gtos.

KUBA KOWALCZYK: By¢ moze tez sformalizowanie konkurséw, zeby byt podziat na dyrektoréw
i dyrektorki zarzadzajacej, programowych, ktérzy po prostu dziatajg w tandemie, zeby to byto
sformalizowane prawnie. Mysle, ze to by byto dobre rozwigzanie, a tego nie ma, a to mysle,
Ze mogtoby po prostu wiele uporzadkowac. Dzien dobry, cze$¢, Kuba Walczyk, tak by the way.
Nie powiem jakiego liderstwa oczekuje, bo zgadzam sie z wami w stu procentach, natomiast
chciatem zadac troche pytanie, ktore jest rewersem, a mianowicie jak przygotowac zespoty,
ktore nie sg liderami, liderkami do tego, zeby pracowaty z empatycznym liderem, liderka, to
jest pierwsza rzecz, a druga rzecz, jak w empatycznym liderstwie zapatrujecie sie ha metafore



rodziny. Ja juz tylko krotki przepis o co chodzi, w poprzedniej instytucji, w ktdrej pracowatem,
byto kilka proceséw misyjno-wizyjnych, no i w jednym pojawita sie metafora rodziny, ktora
wzbudzita méj bardzo duzy sprzeciw, bo dla mnie to jest ttumaczenie chaosu, to jest
ttumaczenie pewnych wiasnie hierarchicznych rzeczy, a nie do korica co$ fajnego, jednak
zaktadam, Zze empatyczne liderstwo powinno miesci¢ sie w stosunku pracy, a nie wtasnie jakis$
napiecia miedzy empatycznym liderstwem, a stosunkiem pracy, ktérego powinniSmy moim
zdaniem oczekiwac.

ANNA SADOWSKA: Dzieki, dzieki, jakie wspaniate pytanie. Kto ma ochote?

ALICJA JELINSKA: To tak, to moze dorzuce do tego, bo w koricu przypomniatam sobie, ze tez
mieliSmy moéwi¢ o badaniach w ramach dziatania Pracowni Kultury. ZleciliSmy duze badania
dotyczace diagnozy sektora kultury w wojewodztwie pomorskim. Robimy to badanie co dwa
lata, zeby sobie porownac wyniki i pytania zazwyczaj sg takie same, ale w tym roku
dotozyliSmy pytanie o to, o styl zarzadzania w instytucji kultury. Wyniki sg jeszcze
opracowywane przez Krzysztofa Stachure, ktéremu zlecilismy, ale to, co sobie wyciggnetam
przed naszym dzisiejszym spotkaniem, to takg dana, ze wtasciwie najbardziej krytyczne wobec
wiasnie tych styléw zarzadzania swoich przetozonych sg mtode kobiety z duzych instytucji z
Tréjmiasta. Czyli nie wiem, czy to jakos faczy sie z tym twoim pierwszym pytaniem odno$nie
tego przygotowania zespotu. By¢ moze tak, bo ja to tak interpretuje tg dang, ze wiasciwie
moze osoby, ktére majg najwieksze przygotowanie i kompetencje w instytucjach, tutaj
wychodze z takiego zatozenia, ze to jednak jest w duzych osSrodkach, wtasnie najbardziej
krytycznie podchodzg do stylu zarzadzania swoich przetozonych. Jezeli chodzi o to zarzadzanie
w stylu zarzadzania rodzing, to przypomina mi sig, ze to jest chyba jeden z tych kolordéw, ktéry
jest przy metodzie turkusowego zarzadzania, ten wiasnie styl taki rodzinny i z tego co
pamietam, on jest czesto przypisywany mafiom. Klanowy to jest to? Tak, by¢ moze, by¢ moze
tak, wiec to tak dorzucam tutaj.

PAULINA ANDRUCZYK: Ja tak machatam tutaj zywo gtowa, jak moéwitas o tej rodzinie, bo
spotkatam sie tez z tym. W jednym z domédw kultury, jak pytaty$my, robigc badania, ktore sg
tez u podstaw programu wzmacniania, pytatySmy o to, jaka jest atmosfera u was w pracy,
jakie sa relacje, jak to funkcjonuje, no i padto na poczatku odpowiedz, no wspaniale, wszyscy
sie tak lubimy, wspieramy, w ogodle jesteSmy jak w rodzinie. Zespét tez byt w miare staty i
mato sie tam zmieniato, wiec od lat te osoby pracowaty ze sobg. No i pewnie jak sie tez
domyslasz, drgzac troche temat, okazato sie, jak wiele utrwalonych, niestuzgcych schematéw
w tym miejscu funkcjonuje, ktorych tez ten zespdt, te osoby, z ktdrymi rozmawiatysSmy, moze
albo nie byty w odwadze, zeby to przyzna¢ przed jakimi$ osobami, ktdre przyjechaty z
zewnatrz, albo nie byty Swiadome tez tego, ze to nie wspiera. I z kolei na rozmowie, niedawno
na kongresie w Dolnym Slasku we Wroctawiu, tez jedna z oséb w panelu, ktory prowadzitam,
powiedziata o tym, ze to jest taki miecz obosieczny, ta wspaniata atmosfera i to, ze sie tak
lubimy, tez moze pociggac za sobg pewne takie wykolejenia, na przykfad, ze nie jesteSmy w
stanie szczerze ze sobg porozmawiac, ze co$ nie dziata, ze nie chcemy tej atmosfery psu¢,
wiec nie jesteSmy na drodze do na przyktad usprawniania czy ulepszania jakiego$ systemu
naszej pracy albo zmieniania kultury pracy. Wiec ja tez sie na to jakos$ tak wzdrygam. Mysle o
tym, ze jesteSmy w sytuacji jednak pracy witasnie. Jest to jakas$ strefa, ktdra jest po prostu



strefg zawodowa. Ja nie rozdzielam, ze zycie mamy takie i takie, bo zycie mamy jedno, ale
ono sie skfada z roznych takich aktywnosci i w tej strefie zawodowej mysle, ze inne relacje
powinny funkcjonowac niz w strefie zycia prywatnego.

ANNA SADOWSKA: Czyli tutaj to stawianie granic, jak rozumiem, Paulina jest ta
kompetencja. Oskar?

OSKAR ADAMUS: Ja tez sie zgodze z tym, Ze te dwa Swiaty nie mogg sie az tak mieszac, bo
w pewnym momencie praca wchodzi nam do domu, jesteSmy caty czas w pracy i to jest po
prostu niezdrowe. To jest to niedbanie o siebie. Troche wydaje mi sie, ze doswiadczyliSmy
tego w pandemii, kiedy praca naprawde weszta nam do domu i to byto meczace, ale ja bym
jeszcze dorzucit kamyczek do tego, co tu wezesniej byto wspomniane. Ja sie bardziej obawiam,
super jest to, ze ludzie przekazujg sobie informacje i wdrazajg nastepne osoby. Ja sie bardziej
boje, ze za niedtugo nie bedzie kogo wdraza¢, ze to, jakie sg teraz warunki w kulturze, to, ze
ludzie nie chcg brac¢ czesto odpowiedzialnosci, spowoduje, ze nie bedzie komu za niedtugo.
Kadra jest czesto coraz starsza. Wspomniate$ o tym, ze u was jest fluktuacja. U nas mniej
wiecej, jesli ktos sie bardzo sprawdza, to jedzie do Warszawy i tak naprawde ta kotdra sie
konczy czasami w niektdrym miejscu powoli. To jest doS¢ ciezki proces, ktdry na przyktad u
nas w czesci miejsc zachodzi.

ANNA SADOWSKA: Jeszcze kto$ z was ma ochote sie odnies¢ do tego, jak przygotowac zespot?

KATARZYNA PAGOWSKA: Ja bym tylko powiedziata, ze mysle, ze nawet kto$ moze, nie
oceniatabym tego pojecia samego w sobie, bo moze dla kogos$ to byta dobra metafora, jesli
chodzi o te rodzine, natomiast mysle sobie o tym, ze ja bym unikata takich poje¢, bo one nie
wiadomo, co znaczg. Co znaczy, ze u nas jest jak w rodzinie? To nic nie znaczy. To dla kazdego
znaczy cos innego. Ja na przyktad bym nie chciata, zeby byto miejsce pracy tak jak u mnie w
rodzinie. Zupetnie. Wiec tak, to nie sg precyzyjne w ogole okreslenia. Mysle, ze one przede
wszystkim po prostu dlatego nie przynalezg do tego $wiata. Ale podzielam, mysle, ze to jest
bardzo trudne pracowac faktycznie sprobowac jakby pracowac zupetnie innym stylem
zarzadzania, na przyktad powiedzmy empatycznym, z pracownikami, ktérzy na przyktad przez
poprzednie lata swojej pracy, szczegdlnie jesli to sg pracownicy wieloletni w zespole, pracowali
w zupetnie innym stylu zarzadzania. My troche z tukaszem sie mierzyliSmy z takimi rzeczami,
bo przychodzac do WOAKu te dwa lata temu, no okazato sie, ze jakby pracownicy, ktdrzy w
wiekszosci to byli, to byly osoby pracujgce tam od 5 do 30 lat, pracowaty w, poprzedni
dyrektorzy stosowali raczej taki styl zarzadzania przez strach, przez brak transparentnosci,
pewnych rozgrywek. Wiec mysle, ze po prostu stopniowo. Znaczy w ogdle tez nam zalezato,
zeby pokazac swojg otwartos¢, ze te drzwi do naszych gabinetdw faktycznie zawsze sg otwarte
i z rzadka zamykam je tylko, jesli musze juz naprawde mega bardzo sie skupi¢, zeby co$
szybko napisac, ze wystuchaliSmy pracownikdw, ze z kazdym sie spotykaliSmy i spotykamy sie
regularnie, osobno, pytajac tez, stuchajac jak sie pracuje, i pokazujac tez jak chcemy
pracowac, ale oczywiscie czasem tez podejmujemy trudne decyzje, czasem podejmujemy
jakie$ decyzje, zdarza sie wbrew jakby, ze zespdt rekomenduje co$ innego, a my méwimy
styszymy was, podejmujemy inng decyzje. Natomiast mysle, ze ten czas, ktoéry dajemy sobie
nawzajem i ktory musi zaj$¢, ze na poczatku jest jakby tez, wchodzimy i zespdt jako$



funkcjonuje i ten proces zmiany, jesli chcemy przeprowadzi¢, zmieni¢ styl zarzadzania, to
zawsze pojdziemy w dot w pewnym momencie, znaczy zawsze idziemy w doline, bo tak
wyglada krzywa zmiany, wiec zawsze pojawi sie jakis opor, ztos¢, jakis kryzys, musi nadejsc
kryzys i mysle, ze taka Swiadomos¢ tez lideréw, ze to tez jest kompetencja jakby, taka dla
mnie wzmacniajgca, jak wyglada proces zmiany, Ze ja wiedziatam jakby, oczywiscie to
wymagato tez uwaznosci, jakby nie ignorowania tego, dlatego, ze ja wiem, ze tak jest, wiec
niech tam sie dzieje ten kryzys, jakby trzeba tez umiejetnie prébowac z tym zarzadzac, co
jako$ dla mnie tez jest trudne, ale Zze $wiadomo$¢ tego, ze on nastgpi, byta dla mnie
wzmacniajgca i ze jakby, ze jesli ja dobrze tym zarzadze, to my wejdziemy w ten moment
powoli, powoli w coraz lepszej wspotpracy.

PAULINA ANDRUCZYK: I wytrzymac ten moment, nie? Bo to tez jest o tym nie odpuszczeniu
i tej odwadze, o ktorej wspominatam, zeby konsekwentnie podazac za tg swojg decyzja, ze
Swiadomoscia, ze te trudnosci nastapia, ze te opory mogg sie pojawi¢, bo tez odpuszczenie
tego w pewnym momencie rodzi kolejny jaki$ chaos i nie stuzy.

ANNA SADOWSKA: Ja widziatam kolejne, kolejne gtosy, podniesiong reke. Zejdziesz
tutaj, czy masz ochote, zeby przynies¢ mikrofon?

ANNA WALCZAK: Pozwalam sobie na zabranie gtosu. Ania Walczak, Centrum Kultury i Sztuki
w Skierniewicach. Skierniewicom sie ktaniam, bo Poznan jedzie. Stuchajcie, musze zabrac gtos,
bo w ogdle mnogos$¢ wnioskow i mysli, jakie sie przetoczyta stuchajgc was tu wszystkich, to
tak naprawde mozna bytoby debatowal jeszcze tydzien. Natomiast ja odwrdce zupetnie
kolejnos¢, oczywiscie pod potrzeby tej dyskusiji tylko i wytacznie, bo mi sie caty czas, jestem
dyrektorem Centrum Kultury i Sztuki prawie trzy lata, zarzagdzam jednostka wraz z satelitami.
My mamy w strukturach trzy sale koncertowe, edukacje, radio i 60 0s6b do zarzadzania i
czynie to mniej lub bardziej udolnie od tych trzech lat. I co chce powiedzie¢, bo w pracy
dyrektora, tak jak tu kolezanka wczesniej powiedziata, Zze moment, kiedy powoddz
spowodowata, ze poczuta, ze jest dyrektorem, to ja tez moge powiedzied, ze ja przez te trzy
lata w zyciu nie miatam tak mato do czynienia z kulturg, jak wiasnie teraz przez te prace,
poniewaz rzeczywiscie rola dyrektora to jest tez takie momenty, kiedy sie grzeznie miedzy
fotowoltaikg, szukaniem sponsoréw, spinaniem budzetu i terapiami wielu pracownikdéw,
ktorych trzeba motywowaé, ktdrym trzeba pamietaé, zeby podziekowaé, a w tym wszystkim
jeszcze spinaC program i tak dalej. Natomiast przez te trzy lata moge powiedzie¢, ze
liderowanie to sg takie kontry, gdzie po jednej stronie mamy pieniagdze i polityke, a po drugiej
stronie mamy wolnosS¢ i godnosc. I to sg takie dylematy, ktdre przynajmniej ja po tych trzech
latach jestem w stanie stwierdzi¢, ze trzeba czasem byc¢ bardzo wrazliwym i tu dziekuje za ten
gtos, zeby nie zatraci¢ wrazliwosci i to jest bardzo trudne czasami i to jest tak, ze ja czasem
W swojej pracy juz sie tego nauczytam przez wiele lat innych doswiadczen, poniewaz ja tez
pracowatam w Urzedzie Miasta, co mi bardzo pomogto mozna powiedzie¢ w tej mojej nowej
drodze, a mianowicie jak czasem sie siada do stotu z prezydentem, z wojtem, z burmistrzem
i miatoby sie zacza¢ rozmawia¢ o modelach zarzadzania niebieskim czy czerwonym, to ja zycze
powodzenia. To nie ma opcji w ogole. I jak ja przejmowatam jednostke, ktdra miata dosyc¢ ztg
opinie, ze sie nic nie dzieje, ze tam sg leniwi ludzie, ze w ogdle jest jedna wielka masakra, to
nie chodzi teraz o to, ze ja sie bede chwalita, ale pochwale sie jedng rzeczg, jednym



dokonaniem, ktére udato mi sie dokona¢ w tym roku, to jest to, ze ja po prostu zatatwitam
podwyzki dla swoich pracownikdw w koncu. Tak, ja jestem z tego dumna i ja bede o tym
mowic i ja przepraszam, ze ja to tak upraszczam, ale atmosfera, zarzadzanie, rozmawianie,
ciekawa, ambitna oferta kulturalna, rozwdj budzetu, ucigtanie na prad, to jest wszystko bardzo
wazne, ale docelowo to sie sprowadza do zespotu. I albo ten zespét sie lubi, ale ma tez za co
wiozy¢ co$ do garnka i moze ja upraszczam bardzo dzisiaj te debate, ale naprawde to sie
troszeczke sprowadza do tego, zeby ci ludzie poczuli troche godnosci w swojej pracy. Bo ja
bytam juz na tylu forach, ja bytam na tylu konferencjach i my sie wszedzie bijemy o to, ze nikt
nie widzi, ze cztowiek kultury to jest ten taki ciggle walczacy o te swojg godnos¢ i mnie to
bardzo wkurza i tak jak mnie to wkurzato trzy lata temu, ja przynajmniej w tej swojej mikro
jednostce staram sig, zeby te godnosS¢ matymi kroczkami, naprawde, bo wygenerowanie
kwoty 500, 600 tysiecy w budzecie miasta sredniej wielkosci, ktdre kto$ ma ztozy¢ podpis, a
tak naprawde tych podpiséw jest potrzebne kilka, ale po to, ze dadzg na kulture, no to trzeba
na to zapracowal. A jeszcze ja teraz zdradze wam wszystkim, jak to zrobitam. Oczywiscie
moéwie to w telegraficznym skrdcie, ale chce to powiedzie¢. Zeby ugraé te pienigdze i zeby tak
naprawde poprawi¢ samopoczucie zespotu, ktdry mam najlepszy na Swiecie, to ja wiedziatam,
ze my musimy zaczg¢ by¢ dla miasta, dla zespotu decyzyjnego, bo szefa mam naprawde w
porzadku, ale to tez, jak to w samorzadach, to jest cata siatka zaleznosci. Po prostu musimy
staC sie waznym graczem. I jak ja przejmowatam jednostke i tak sie zastanawiatam, jakim
chce by¢ liderem, co ja chce w ogodle osiggnaé, czy jak to zrobi¢, to pomyslatam sobie, ze taka
jedng z najprostszych zasad to jest to, ze dobra praca zawsze sie obroni. No i od tego
zaczeliSmy. I to nie jest tak, no bo to po prostu trzeba zapitala¢, to po prostu trzeba pracowad,
trzeba motywowac ludzi, trzeba to budowac i moze po roku bylo wida¢ efekty, ale w
momencie, kiedy sie naszg jednostkg zaczeto pot miasta chwalié, politycy zaczeli przyjezdzaé
i sie fotografowac na tle domu kultury, zrobiliSmy statystyki, to mi byto to potrzebne, mi byto
to potrzebne do tego, Ze ja za péttora roku nie sztam zdenerwowana do swojego organizatora,
tylko ja mowie, wykonaliSmy pewne zadanie, osiggnelismy statystyki. Co wiecej, ja jestem
jednostka, nie wiem ile tu jest dyrektoréow jednostek, natomiast ja mam tak, ze ja dostaje
dotacje z budzetu na poziomie 5 milionéw, a kosztuje mnie zycie w domu kultury okoto 11
miliondw, ja tez 6 miliondw musze zarobi¢. Wiec ja jestem takg jednostka, ktéra nie ma tej
komfortowej sytuacji, ze dostaje pienigdze i co$ realizuje, tylko my po prostu prowadzimy
dziatalno$¢ komercyjna. I w tym catym szalenstwie wtasnie ta praca nas obronita. Wiec jezeli
ja moge dac¢ jakas rekomendacje, czy jezeli moge cokolwiek podpowiedzie¢ ze swoich
doswiadczen rdznych, to wierzy¢, ze w tej catej siatce politycznej, organizacyjnej w $wiecie
budzetdwki wydaje mi sie, ze jezeli dana jednostka jest w stanie sobie zbudowac taki kapitat,
ze ktos, kto moze nie do korca zna sie na kulturze, nie jest tym, kto uczestniczy w tej kulturze,
ale w jakikolwiek sposdb dostrzeze jej warto$¢, nawet jezeli ma by¢ to warto$¢ polityczna,
moze tutaj zbyt odwaznie w tych wnioskach ide, to na pewno docelowo mozna to przetozy¢
na co$ dobrego, tak jak to, ze przynajmniej u mnie ja staram sie, zeby ten zespo6t poczut
godnos¢, poczut, ze robi co$ waznego, bo to znowu przektada sie bardzo na dziatania tworcze.
Bo w momencie, kiedy oni sg uspokojeni na poziomie po prostu wynagrodzenia, wiadomo, ze
ono zawsze moze by¢ wieksze, ale sg uspokojeni na tym poziomie, to drugie poczucie
bezpieczenstwa to jest rzeczywiscie nie banie sie podejmowania réznych decyzji, czasem
nawet bardzo odwaznych, bo ja uwazam, jako bedac osobg, bedac liderem, uwazam, ze tego
ode mnie wszyscy powinni wymagac. Ja musze troszeczke wiecej robi¢ niz cata reszta i ja



jestem od tych metali ciezkich. Ja jestem od pieniedzy, ja jestem od kadr i tak dalej. Wiec
tylko tyle chciatam sie podzieli¢, czyli mysle, ze mozemy wierzy¢, ze dobra praca zawsze sie
obroni. Dziekuje.

ANNA SADOWSKA: Dzieki serdecznie za twdj glos. Ja z niego wyciaggam tez, tylko
slowem podsumuje, wyciaggam ta bardzo wazng dla mnie wartos¢, ktorg jest
godnosc i jakby dla mnie rozmowa o finansowaniu i o budzetach, o podwyzkach
dla kadr nigdy nie jest o tym. Dla mnie to jest tez rozmowa o postawach, bo za
tymi pieniedzmi, ktore potrzebujemy zarobi¢ tez jest wiasnie ta perspektywa
godnosci, by¢ moze wolnosci, by¢ moze jakiej$ niezaleznosci, by¢ moze takiej checi
po prostu przezycia spokojnego zycia. Kazdy moze tutaj podstawi¢ swoje, ale de
facto to nigdy nie jest rozmowa tylko o wiekszym budzecie.

KATARZYNA PAGOWSKA: To ja potrzebuje tylko zréwnowazy¢ ten gtos troche, bo rozumiem
tez Aniu, ze to jest twoja prawda i wiem, zresztg my z Anig jesteSmy ze Skierniewic,
pochodzimy stamtad i tez sporg cze$¢ zycia tam pracowatySmy, wiec wiemy, ze robisz
fantastyczng robote, ale chciatam tez powiedzie¢, bo pracujac tez z kadrami, szczegdlnie w
duzo mniejszych miastach niz Skierniewice, ze niestety mojg smutng konstatacjg jest to, ze
dobra praca nie zawsze sie obroni w zderzeniu z samorzadowcami i ze to nie jest jakby ze
smutkiem, bo ja tez chciatabym w to wierzy¢, ze jakby czasem tak, ale czasem to nie wystarcza
i zeby tez nikt sie nie poczut Zle, ze wiem, Ze nie zawsze jest tak, ze idac, ze te finanse s3
czescig tego BHP dla mnie, Ze to tez jest bezpieczenstwo, no bo bezpieczenstwo finansowe,
sie 0 tym mowi, ale wiem tez, ze szczerze mdwiac, chyba nie znam dyrektora, ani dyrektorki
nie spotkatam, ktéry nie chciatby dac¢ ludziom podwyzki, ale wiem, ze nie kazdy na te
podwyzki, mimo ze ludzie walczg, nie wszystkim sie ta walka udaje z samorzadem, czy te
proby, nawet robigc fantastyczng robote, nawet prowadzac wspaniate domy kultury, ktére
bardzo dobrze dziatajg w spotecznosciach, wiec tez zeby nikt nie poczut sie Zle, ze kurcze,
moze ja nie robie dostatecznie dobrze, no nie zawsze niestety to sie udaje.

ANNA SADOWSKA: Dzieki Kasiu. Powoli bedziemy zmierza¢ ku koncowi. Ja widze tu
jeszcze jeden glos. Masz ochote podejs$¢, czy podac ci mikrofon? I naprawde to juz
bedzie ostatni glos i bedziemy domykac.

MAGDA ROZYCKA: Dzieri dobry wszystkim. Polska Mazowiecki Instytut Kultury, wiec jeden z
tych dawnych WOAKow. Ja chciatabym podbi¢ dwie dla mnie wazne osobiscie wartosci. Ja
jestem tez, Paulina bardzo ci dziekuje, jestem z tych trzesacych sie gtoséw, jak méwig o czyms
istotnym dla mnie. Po pierwsze odwaga i z jednej strony mysle o takiej odwadze w méwieniu
nie. W mdwieniu nie, to nie jest rola instytucji kultury. To nie jest rola mojej instytucji. Kolejna
rzecz, ktorg mi dorzucacie. Ale wiecie, z drugiej strony jako instytucja regionalna mam tez
taka refleksje na ile i jak ja moge wzmacnia¢ odwage w matych osrodkach, kiedy ja wiem, ze
czasami postawienie sie tej osoby liderskiej to jest wilczy bilet. I w Warszawie my sobie
mozemy zmienia¢ instytucje. W takim miejscu nie raz, nie dwa w naszym wojewddztwie mamy
sytuacje, w ktdrych te osoby muszg sie po prostu przeprowadzi¢ do innego osrodka, bo w tym
miejscu juz nie znajdg zatrudnienia. Nawet nie w instytuciji kultury, tylko w ogdle. I co my jako
regionalne instytucje, jak ja moge z petng odpowiedzialnoscig powiedzie¢, jak bym chciata



zakrzykng¢, nie zgddz sie, zrdb rewolucje, nie wiem, powiedz nie, to nie moge tego, wiecie,
nie moge tego powiedziec. I to jest trudne. To tak w kontekscie tej odwagi. A drugie, o czym
mysle, to autentycznos¢. Juz tutaj przywotywana. My na koloniach dla dorostych w ramach
bardzo mtodej kultury miatySmy bardzo dtuga dyskusje z uczestniczkami na temat tego, ze w
kontakcie z mtodziezg to powinnismy by¢ autentyczni. Ona byfa, ta autentycznos$¢ rdznie
rozumiana i ja jej absolutnie nie rozumiem. Nie rozumiem jej w ten sposoéb jako, bo tam tak
padto, dostosowywanie sie do trenddéw i mod. Nie, wtasnie nie, wiasnie odwrotnie. Trwanie
przy swoim. I tez sobie mysle, ze musimy sie tez nad tym zastanowi¢, co niesiemy na
sztandarach i uwazamy, ze niesiemy na sztandarach, a co naprawde realizujemy, bo idzie
mtode pokolenie, ktére mam gtebokg nadzieje, powie nam, sprawdzam. I powie, to méwicie,
ale w realizacji. Méwicie o rodzinnej atmosferze? Psycho, przychodze do pracy i to jest rodzina
toksyczna, ktéra wiasnie wymaga dwdch lat terapii, nie? Potem u mnie. Wiec jak méwimy o
autentycznosci, to moéwmy tez o tym, ze po prostu to, co gtosimy, no to tez starajmy sie
realizowac. I dla mnie to jest wazne w liderstwie, ze to nie sg takie czerstwe stowa i okej, jesli
ja czego$ nie czuje, to ja to po prostu moge powiedzie¢, ze dla mnie empatyczne czy
dyktatorskie zarzadzanie jest nie halo, bo moze i to, i to ma swoje wady i jakies$ zalety.

PAULINA ANDRUCZYK: Bardzo dziekuje za ten gtos. Moge krotko? Tez mam nadzieje, ze
bedziemy coraz czesciej rozliczane i rozliczani ze swoich niekonsekwengciji. To jest brutalne, ale
mysle, Ze to tez jest potrzebne i tez wiem, ze jest duzo liderek i lideréw, ktérzy sg w stanie
powiedzie¢, ze €j, nie idziemy w tym kierunku, robie checkpoint, sprawdzam i nazywam i dla
mnie to znowu jest o tym zatrzymaniu, o tej Swiadomosci, o tym odwaznym mowieniu
wewnatrz zespotu nawet, ze nam sie co$ rozjezdza i mysle, ze to jest super wazne. A co do
tej odwagi, ja mam anegdote, ktdrg tez przytaczam, tez jestem z matego miasta, pozdrawiam
Suwalki i tam moja przyjaciotka, ktora pracuje w jednym z NGOs-u, jeszcze troche wyrastam,
nie poszfa na czarne marsze, ktére byty wtedy robione w Suwatkach, poniewaz bata sie, ze
nie dostanie dotacji na klub seniora. Tak to dziata i jakby wiem o tym i mam tego Swiadomos¢,
ze jest to bardzo trudne, jest to bardzo polityczne, ale tez nie uwazam, ze rewolucja to jest
tylko rzucanie granatami. Rewolucja dla mnie zaczyna sie od zmudnej zmiany postaw i to
naprawde jest dla mnie rewolucja. A jesli nowe pokolenie ma juz te inne postawy, to to idzie
sifg rzeczy. I takg mam tez nadzieje i jestem za tym. I znowu troche sie powtorze, fanka
jestem dtugofalowych, powolnych proceséw, ktére dla mnie rodzg rewolucyjne zmiany.

ALICJA JELINSKA: Ja bardzo dziekuje. Dziekuje za ten gtos dotyczacy znowu tej samotnosci
liderow w mniejszych miejscowosciach i znowu wréce do tej bardzo waznej roli sieci. Bo
wiasnie my nie mozemy jako tez instytucja, na przyktad reprezentujgc instytucje pod
samorzgdem wojewodztwa, w zaden sposdb wystosowac listu, petycji, czegokolwiek. Ja bytam
w takiej sytuacji juz w poprzedniej pracy w Stowarzyszeniu Metropolitalnym Gminnym. No
wiec tam ja pracowatam teoretycznie wtasnie dla gmin i nie mogtam wystgpi¢ w roli jakiej$
strony. Nawet jezeli wierzytam dyrektorowi, ktéry wiasnie z dnia na dzien zostat zdegradowany
ze swojej pozycji w okropny sposdb. Wiec tak, to jest bardzo trudna rola i tutaj jedyng
odpowiedzig, ktdrg ja mam, to wtasnie takie usieciawianie sie, uzwigzkowianie sie. Przed nami
byto spotkanie tez Stowarzyszenia Dyrektordéw i Dyrektorek Instytuciji Kultury i to jest super
trop i robig bardzo wazng robote dla tego $rodowiska.



OSKAR ADAMUS: Ja tez bym nawigzat do tego przeciwstawienia sie, ze rzeczywiscie to tez
jest problem, ktéry my u nas widzimy, szczegdlnie jak jezdzimy po gminach, ze pojawia sie
czasami taka sytuacja na sadzie, nie, nie puszcze ich na szkolenie, na spotkanie, bo mi sie
wyszkolg i bede musiat dac¢ im podwyzke albo mi gdzie$ pdjda. Wiec jest to problem, ktdry sie
pojawia w wielu, wielu miejscach. Wiadomo, to jest kwestia bardzo czesto niestety zmiany
dyrektoréw, dyrektorek albo w ogdle polityki samorzadu, ale rzeczywiscie to sie pojawia. I to
mozna ogrywac robigc w innej formule spotkania jezdzac, bo to tez jest wazne w programach
wspierania kadr, ze my jezdzimy, a nie oni sg przywozeni jak dzieci autobusem do Domu
Kultury i potem odjezdzaja, tylko ze my rzeczywiscie pracujemy z nimi na miejscu i wtedy
mozemy przeskoczy¢ tg bariere tego, ze pojedzie do duzego miasta, sie czegos$ nauczy. Wiec
to tez jest bardzo wazne.

ALICJA JELINSKA: Przepraszam, ja tylko dodam jedng rzecz, ktdra mi umknefa. Raz, ze tak
tez sie z tym spotykamy w naszych programach. Hasto burmistrz mnie nie puscit. Nawet jezeli
ta osoba sie zapisata burmistrz tez nie wyrazit zgody na delegacje, nie dat na przyktad 150 zt
na szkolenie, ktérego warto$¢ wynosi, nie wiem, 1500 zt. Ale chciatabym tylko wrdci¢ do
ustawy, ktéra ma po prostu duze pole, pozostawia duze pole do interpretacji, jezeli chodzi o
role dyrektora, dyrektorki instytucji kultury, czyli wieczna zalezno$¢ od organizatora.

KATARZYNA PAGOWSKA: Ja bym powiedziata, ze to jest tez wyzwanie dla nas, ludzi, ktérzy
wspierajg kadry i my sobie postawiliSmy po naszych badaniach w WOAKu taki cel na nasze
kolejne lata, ze wspieranie kadr kultury, nie tylko kadr kultury w nabywaniu kompetencji, ale
wspieranie kadr kultury w kontaktach z organizatorem. Nie wiem jeszcze do konca, jak to
zrobimy, bo jesteSmy w fazie wymyslania tego i nie wiem, czy nam sie to uda, ale by¢ moze
my powinnismy brac na siebie to powiedzenie nie. To rzeczniczenie, to powiedzenie nie moze
osrodek kultury zarzadzac lokalnym dworcem. I nie wiem, czy nie mozemy wysytac listow i
jakby probowac rzeczniczy¢, byc¢ strong. My ostatnio to zrobiliSmy. W naszym wojewddztwie
byta sprawa taka medialna, wyciekly nagrania, zostaty wystane do prasy nagrania dyrektora
domu kultury, ktéry w bardzo przemocowy sposéb wypowiada sie o tym, jak wy pracownikdw
z pracy i ze zbiera na nich tylko dowody. I my zrobiliSmy to dyskretnie, ale napisalismy do
burmistrza tego miasta. To byto przed wyborami i napisaliSmy do niego list, on nam
odpowiedziat, potem napisaliémy drugi. Wydawato nam sie, ze polegliémy. Te listy jakby nie
dawaty nam nadziei, ze co$ sie udato, ale okazato sie, ze po wyborach ten dyrektor dostat
propozycje nie do odrzucenia, zeby zrezygnowac z funkcji. Wiec nie wiem, czy mieliSmy w tym
jaki$ udziat, nie wiemy tego, ale mysle, Zze nie zaszkodzito.

ANNA SADOWSKA: Stuchajcie, to juz bedzie koniec naszej dyskusji. Zbieramy
wszystkie rekomendacje, spisujemy je i ja na koniec chciatam wam powiedziec¢
tylko mamy siebie, poznawajmy sie, badzmy w relacjach, skorzystajmy z tego
czasu, kiedy jesteSmy na wspoétKongresie no i odwagi. Dzieki.

LEKTOR: Audycje Kulturalne — w dobrym tonie.



