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Streszczenie: Wplyw sieci kontaktow zawodowych na rozwdj kariery zawodowej pra-
cownikow od dawna jest przedmiotem zainteresowania badaczy. Rosnace znaczenie
zasobow niematerialnych oraz zmiany nastgpujace w relacjach zatrudnienia i modelach
kariery pracownikow w sektorze publicznym sprawiaja jednak, ze problem oddziatywa-
nia sieci kontaktow zawodowych pracownikoéw na ich satysfakcj¢ z kariery zawodowe;j
staje si¢ szczegolnie aktualny. W artykule podjeto probg odpowiedzi na pytanie: jakie sa
zaleznosci miedzy siecig kontaktow zawodowych pracownikow o$rodkow kultury a ich
satysfakcja z kariery zawodowej? Cel ten zostanie zrealizowany poprzez zaprezentowa-
nie wynikdéw badan ankietowych dotyczacych sieci kontaktéw zawodowych i satysfakcji
z kariery zawodowej pracownikow przeprowadzonych w miejskich i gminnych o$rod-
kach kultury.

Stowa kluczowe: ZZL, sie¢ kontaktow zawodowych, satysfakcja z kariery zawodowej,
osrodki kultury.

JEL Classification: J24, O15, L.39.

Wprowadzenie

W ostatniej dekadzie tematyka efektow rozwoju sieci kontaktow spotecz-
nych pracownikéw zyskuje rosnace zainteresowanie badaczy zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. Sie¢ kontaktow zawodowych pracownikow ma bowiem istotne
znaczenie nie tylko dla samych pracownikow, lecz takze dla zatrudniajacych ich
organizacji. Stanowi podstawe kapitatu spotecznego organizacji, ktory jest jed-
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nym z kluczowych czynnikéw decydujacych obecnie o jej przetrwaniu i rozwo-
ju. Nalezy jednak zauwazy¢, ze paradoksalnie problematyka rozwoju sieci kon-
taktow zawodowych pracownikow jest rzadko poruszana w kontek$cie zarza-
dzania zasobami ludzkimi w organizacjach publicznych, szczegdlnie takich jak
osrodki kultury, ktorych realizacja podstawowych zadan w duzej mierze zalezy
wlasnie od kapitalu spotecznego organizacji oraz zaangazowania i satysfakcji
zawodowej pracownikow.

W artykule podjeto probe odpowiedzi na pytanie: jakie sa zalezno$ci mig-
dzy siecig kontaktow zawodowych pracownikéw miejskich i gminnych o$rod-
kow kultury a ich satysfakcijg z kariery zawodowej? Cel ten zostanie zrealizowa-
ny poprzez zaprezentowanie wynikow badan ankietowych dotyczacych sieci
kontaktow zawodowych i satysfakcji z kariery zawodowej pracownikow, prze-
prowadzonych w miejskich i gminnych o$rodkach kultury'.

1. Sie¢ kontaktow zawodowych — zarys zakresu pojeciowego

Sie¢ kontaktow zawodowych jednostki stanowi element jej sieci kontaktow
spotecznych [Marzec, 2008, s. 374-381]. J.C. Mitchell [1969, s. 2] ujmuje sie¢
kontaktéw spotecznych jako uktad takich powigzan wystepujacych migdzy zbio-
rem osob, ktérych specyfika pozwala na interpretacje zachowan spotecznych
jednostek bedacych cztonkami sieci. Nalezy zauwazy¢, ze w interakcjach spo-
lecznych ludzie tworza funkcjonalnie zréznicowane i odznaczajace si¢ specy-
ficznymi cechami sieci kontaktow, ktorych trescig moga by¢ praca, zycie pry-
watne, jak rowniez kombinacja obu z nich [Marzec, 2008, s. 374-381]. Dzigki
przynaleznosci do sieci jednostka zyskuje dostep do zasobow jej czltonkow,
w tym takze do zasobdéw cennych dla rozwoju jej kariery zawodowej. Sie¢ kon-
taktow spotecznych umozliwia jednostce realizacj¢ jej roznorodnych celow,
zaspokaja jej rozne potrzeby i pragnienia. Sie¢ kontaktow spotecznych jednostki
stanowi podstawe jej indywidualnego kapitatu spolecznego, ktory jest waznym
czynnikiem decydujacym nie tylko o jej sukcesie zawodowym, lecz takze o po-
wodzeniu zatrudniajgcej ja organizacji, bowiem, jak utrzymuja niektorzy bada-
cze, kapitat spoteczny organizacji to w istocie suma indywidualnego kapitatu
spotecznego jej pracownikow [Bourdieu, 1983, s. 191].

Podstawowymi celami tworzenia przez pracownikow sieci kontaktow za-
wodowych sg nawigzywanie i podtrzymywanie relacji interpersonalnych zwig-

! Projekt zostat sfinansowany ze $rodkoéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na podsta-
wie decyzji numer DEC-2013/11/B/HS4/00561.
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zanych z wykonywang przez nich dziatalno$ciag zawodowa, ktorych gtéwne spo-
iwo stanowig wzajemne korzysci odnoszone przez cztonkdéw sieci [Biolos i in.,
2006, s. 162]. Podstawowg trescig relacji jest zatem wykonywana praca zawo-
dowa. W zalezno$ci od stosowanych kryteriow podzialu mozna wyrdzni¢ rézne-
go typu sieci kontaktow zawodowych. Przyjmujac kryterium przynalezno$ci
organizacyjnej, wyodrgbni¢ mozna sieci kontaktoéw zawodowych wewnatrz or-
ganizacji 1 sieci wykraczajace poza organizacje (inter- and intraorganizational
networks). Sie¢ kontaktow zawodowych pehi réznorodne funkcje, ktére mozna
ogolnie podzieli¢ na dwie grupy, tj. funkcje instrumentalne i ekspresywne [zob.
Kram, 1983, s. 608-625; Kram, Isabella, 1985, s. 110-132]. Funkcje ekspresyw-
ne sa to funkcje psychospoteczne, obejmujgce np. emocjonalne wsparcie, przy-
jazn, akceptacje 1 potwierdzenie oraz zapewnienie osobistej informacji zwrotnej
[zob. Kram, Isabella, 1985, s. 110-132]. Wzmacniajg one poczucie kompetencji
jednostki, wptywaja pozytywnie na jej samooceng i Swiadomos$¢ roli zawodowej
[zob. Kram, 1983, s. 608-625]. Funkcje instrumentalne natomiast wspieraja
glownie rozwdj kompetencji zawodowych i kariery pracownika, dzigki np. dzie-
leniu si¢ informacjami, opracowywaniu strategii rozwoju kariery, zapewnieniu
informacji zwrotnej o wynikach dzialania itd. [zob. Kram, Isabella, 1985, s. 110-
132]. Nalezy zauwazy¢, ze w praktyce sie¢ kontaktow zawodowych najczesciej
realizuje obie grupy funkcji, lecz zazwyczaj ich zakres jest r6zny. Zaklada sie,
ze dominujaca grupa funkcji okresla typ sieci.

Liczne badania empiryczne potwierdzaja, ze rozwinigta sie¢ kontaktow za-
wodowych dodatnio wptywa na rozwoj zawodowy pracownika [zob. Bozionelos,
2003, s. 41-66; Bozionelos, Wang, 2006, s. 1531-1546]. Zwigksza szanse pra-
cownika na sukces zawodowy — zaré6wno obiektywny, jak i subiektywny, od-
zwierciedlajacy si¢ w poziomie jego satysfakcji z kariery zawodowej. Sie¢ kon-
taktow zawodowych odgrywa rowniez wazng role w poszukiwaniach pracy.
Wplywa pozytywnie na zatrudnialno$¢, satysfakcje z pracy i zaangazowanie
pracownikéw [zob. Marzec, 2015].

2. Rola miejskich i gminnych osrodki kultury jako instytucji kultury

Wedhug definicji Gtéwnego Urzgdu Statystycznego [GUS, 2017a, s. 27]
miejskie, miejsko-gminne, gminne o$rodki sag ,,wielofunkcyjnymi instytucjami
spoteczno-kulturalnymi integrujacymi, wokot wspolnego programu, dziatalnosé
istniejacych w danej miejscowosci autonomicznych instytucji kultury i innych
podmiotow prowadzacych dziatalno$¢ kulturalng”. Zdecydowana wigkszo$¢
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o$rodkow kultury nalezy do sektora publicznego (w 2016 r. — 93,6%), a ich
glownym organizatorem jest samorzad gminny — w 2016 r. organizowat on dzia-
falno$¢ 90,8% ogoétu placowek publicznych [GUS, 2017a, s. 27]. Osrodki te
stanowig samorzadowe instytucje kultury organizujace i prowadzace réznorodna
dziatalno$¢ kulturalng na terenie miasta lub/i gminy. Sg takze przez nie finanso-
wane. Ich dziatalno$¢ przede wszystkich reguluja: Ustawa z dnia 25 pazdziernika
1991 r. o organizowaniu i prowadzeniu dziatalno$ci kulturalnej, Ustawa z dnia
8 marca 1990 r. o samorzadzie gminnym oraz Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 r.
o finansach publicznych. Osrodki kultury uzyskuja osobowos¢ prawng z chwilg
wpisu do rejestru instytucji kultury. Jezeli gmina nie tworzy samodzielnych in-
stytucji kultury, woéwczas osrodki te moga funkcjonowac¢ w ramach istniejacych
struktur organizacyjnych (jako samorzadowa jednostka organizacyjna lub pla-
cowka oswiatowo-wychowawcza), opierajac swoja dzialalno$¢ o inne regulacje
prawne, np. Ustawe z dnia 7 wrze$nia 1991 r. o systemie oswiatowym.

Osrodki kultury realizuja rozmaite zadania w dziedzinie wychowania, edu-
kacji 1 upowszechniania kultury na terenie miasta i gminy. Warto zauwazy¢, ze
prowadza zarowno dzialalno$¢ kulturalng bezptatna, jak i ptatng w celu realizo-
wania dzialalno$ci statutowej. Oferuja szeroki wachlarz ustug i przedsigwzigé
kulturalnych. Wspieraja edukacje kulturalng dzieci, mlodziezy i dorostych. W roku
2016 centra kultury, domy i osrodki kultury, kluby i $wietlice zorganizowaty
236.,4 tys. imprez kulturalnych (w 2015 r. — 217,4 tys.), w ktorych wzicto udziat
35,5 mln uczestnikéw (w 2015 r. — 34,3 mln), przy czym do najczesciej organi-
zowanych nalezaty: warsztaty (15,4%), prelekcje, spotkania, wyklady (15,1%)
oraz koncerty (14,3%) [GUS, 2017a, s. 86]. Organizujac imprezy kulturalne,
promuja jednoczesnie lokalnych twoércéw. W 2016 r. dziatalo w nich az 17,2 tys.
grup artystycznych zrzeszajacych 291,3 tys. cztonkow [GUS, 2017a, s. 87]. Za-
pewniajg one mieszkancom miasta i gminy réznorodne zajecia i kursy, np. tea-
tralne, komputerowe, muzyczne, sportowe itd., inspirujac i rozwijajac zaintere-
sowania cztonkéw lokalnej spotecznosci; dla przyktadu, w 2016 r. centra kultury,
domy 1 o$rodki kultury, klubow i $wietlic przeprowadzily ogotem 6,7 tys. r6z-
nych kurséw. Aktywnie upowszechniaja takze czytelnictwo poprzez dziatajace
przy osrodkach kultury biblioteki.

Znaczenie realizowanych zadan i potrzeby spoteczne sprawiaja, ze liczba
osrodkow kultury w Polsce ro$nie — w 2016 r. funkcjonowaty 4204 centra, domy
1 osrodki kultury, kluby i $wietlice (przy czym domy i os$rodki kultury stanowity
tacznie 2066 podmiotoéw), a ich liczba wzrosta w stosunku do 2015 r. o 134 pla-
cowki; na jedna placowke przypadato srednio 9,1 tys. ludnosci [GUS, 2017a,
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s. 27]. Niepokdj budzi jednoczesnie fakt, ze chociaz wydatki jednostek samorza-
du terytorialnego na domy i osrodki kultury stanowig az 30,2% wydatkow na
kulture i ochrong dziedzictwa narodowego (w 2016 r.), to jednak $rodki samo-
rzadow przeznaczane na ten obszar dzialalnos$ci sg coraz nizsze — w 2016 1. wy-
nosity one $rednio 6673 mln ztotych (3,3% wydatkéw ogotem) i spadly w stosunku
do 2014 r. 0 1050,1 miIn ztotych [GUS, 2017a, s. 135].

Ograniczenia finansowe wptywaja réwniez na sfer¢ zatrudnienia i zarza-
dzanie zasobami ludzkimi. W 2016 r. w domach i osrodkach kultury oraz klu-
bach i $wietlicach zatrudnionych bylo ogétem w 24 748 pracownikow, czyli
srednio 5,89 osoby na jedng instytucje, z czego 14 694 osoby ($rednio 3,5 osoby
na jedng instytucj¢) to pracownicy merytoryczni, np. instruktorzy, animatorzy
itp. [GUS, 2017b]. Zdecydowang wigkszos$¢ zatrudnionych stanowia kobiety
(w 2016 1. — 16 557 0s6b). Wiekszos¢ pracownikow osrodkow kultury posiada
wyksztatcenie wyzsze wyksztalcenie (w 2016 r. blisko 50% — 12 219 o0s6b)
[GUS, 2017b]. Warto zauwazy¢, ze poziom wynagrodzen silnie wptywa na sa-
tysfakcje z finansowych aspektow kariery zawodowej pracownikow. Zarobki
pracownikéw os$rodkow kultury nie sg jednak wysokie, np. wynagrodzenie in-
struktora prowadzacego zaj¢cia dwa razy w tygodniu we wroctawskim osrodku
kultury wynosi ok. 1200 z netto, a grafik jako pracownik etatowy osrodka kul-
tury zarabia ok. 3000 zl brutto [Matuszewska, 2018]. Nalezy zaznaczy¢, ze sa-
tysfakcja z finansowych aspektow kariery zawodowej stanowi jedynie jeden
z elementow okreslajacych ogoélny poziom satysfakcji z kariery. Ponadto pra-
cownicy osrodkow kultury sa czesto silnie motywowani wewnetrznie i pozafi-
nansowe aspekty kariery zawodowej istotnie oddziatuja na ogdlny poziom ich
satysfakcji.

3. Satysfakcja z kariery zawodowej i jej uwarunkowania

Satysfakcja z kariery zawodowej wskazuje, jak pracownik postrzega i oce-
nia swoja sytuacje zawodowa. Jest reakcja pracownika na roéznorodne aspekty
jego kariery zawodowej — poczuciem subiektywnego sukcesu zawodowego.
U. Gattiker i L. Larwood [1986, s. 78-94] zidentyfikowali takie jego wymiary,
jak: sukces stanowiskowy, interpersonalny, hierarchiczny, finansowy i sukces
zyciowy, ktore odzwierciedlaja zadowolenie pracownika z réznych obszaréw
kariery zawodowej [Marzec, 2011, s. 267-283]. Na oceng satysfakcji z kariery
zawodowe] wyplywaja takze czynniki kontekstualne i indywidualne. Czynniki
indywidualne obejmuja np. oczekiwania i wyobrazenia jednostki na temat jej
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zycia zawodowego, cechy osobowosci, wiek, ple¢, poziom wyksztatcenia, staz

pracy, doswiadczenie zawodowe pracownika, jego sytuacje zyciows itd. [Ng i in.,

2005, s. 367-408; Wieck, Dols, Northam, 2009, s. 169-179]. Ponadto satysfakcja

z kariery zawodowej silnie wigze si¢ z obiektywnym sukcesem zawodowym

pracownika, zazwyczaj mierzonym wysoko$cig wynagrodzenia, stanowiskiem,

liczba awansow itd. Do podstawowych czynnikow kontekstualnych oddziatuja-
cych na satysfakcje z kariery zawodowej nalezag uwarunkowania organizacyjne,
np. klimat i kultura organizacyjna, mozliwos¢ rozwoju zawodowego, wsparcie
ze strony przetozonych, zasoby organizacji itd. [Ng i in., 2005, s. 367-408]. Wy-
niki badan przeprowadzonych wsrod greckich i chinskich pracownikéw w sekto-
rze biznesowego wskazuja, ze na satysfakcje pracownika z kariery zawodowe;j
wplywa takze jego sie¢ kontaktow zawodowych, poniewaz okre§la ona szanse
pracownika na sukces zawodowy w organizacji i poza nia [Bozionelos, Wang,

2006, s. 1531-1546].

Przeprowadzona analiza literatury przedmiotu pozwolila na postawienie na-
stepujacych hipotez:

H1: Poziom satysfakcji z kariery zawodowej pracownikéw osrodkéw kultury
jest wysoki.

H2: Wystepuja istotne statystycznie, dodatnie zalezno$ci pomiedzy zewnetrzng
siecia kontaktow zawodowych a satysfakcja z kariery zawodowej pracow-
nikow osrodkow kultury.

H3: Wystepujg istotne statystycznie, dodatnie zalezno$ci pomigdzy wewnetrzng
siecig kontaktow zawodowych a satysfakcja z kariery zawodowej pracow-
nikow osrodkow kultury.

Nalezy zauwazy¢, ze r6znorodno$¢ uwarunkowan satysfakcji z kariery za-
wodowej pracownikow zmusza do prowadzenia jedynie wycinkowych badan,
ujmujacych drobny fragment pogladowo rozpoznanej catosci. W konsekwencji
badania te stajg wobec uzasadnionych argumentéw dotyczacych ,,niesystemo-
wego” 1 wyrywkowego podejscia, ktore jest jednak koniecznoscia ze wzgledu na
ztozono$¢ wystepujacych czynnikow i mozliwych powigzan migdzy nimi [Stru-
zyna, Marzec, 2017, s. 39-54].

4. Metodyka

Cele badan obejmowaty: okreslenie poziomu satysfakcji z kariery zawodo-
wej pracownikow osrodkow kultury oraz identyfikacje zalezno$ci pomiedzy
zewnetrzng 1 wewnetrzng siecia kontaktow zawodowych a satysfakcja z kariery
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zawodowej pracownikow osrodkow kultury. Badania ankietowe prowadzono
w 2016 r. w ramach projektu ,,Uwarunkowania organizacyjne rozwoju zatrud-
nialno$ci pracownikéw w sektorze publicznym™. Objeto nimi 80 pracownikow
zatrudnionych w 14 miejskich/gminnych osrodkach kultury. Na poziomie dobo-
ru organizacji i doboru pracownikéw w organizacji zastosowano losowa metod¢
doboru proby.

Do pomiaru sieci kontaktow zawodowych wykorzystano zmodyfikowang
skale skonstruowana przez N. Bozionelosa [2003, s. 41-66; 2006, s. 362-378],
obejmujaca 12 pozycji dotyczacych ekspresywnej i instrumentalnej sieci kontak-
tow zawodowych wewnatrz i poza organizacjg. Jej wiarygodnos¢ i rzetelnos$c
zostaly sprawdzone w toku badan.

Do pomiaru satysfakcji z kariery zawodowej zastosowano skale subiektyw-
nego sukcesu zawodowego U. Gattikera i L. Larwooda [1986, s. 78-94], ktora
obejmuje 5 subskal (23 pozycji) odnoszacych si¢ do satysfakcji pracownika
z takich aspektow kariery zawodowej, jak: satysfakcja z zajmowanego stanowi-
ska, relacji interpersonalnych, wynagrodzenia, pozycji hierarchii organizacyjnej
oraz ogodlnej satysfakcji zyciowej. W obu skalach w odpowiedziach zastosowano
siedmiostopniowa skale Likerta (od 1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, do 7 — zde-
cydowanie si¢ zgadzam). W przeprowadzonej analizie statystycznej zebranego
materiatu badawczego wykorzystano program SPSS 19.0. W celu sprawdzenia
postawionych hipotez zastosowano statystyki opisowe i analiz¢ korelacji Pearsona.

Ze wzgledu na specyfike dziatalnosci organizacji, w ktérych prowadzono
badania, kobiety stanowily 60% (48 osob), a mezczyzni 40% (32 osoby) proby.
Sredni wiek badanych wynosil 49,25 roku (mediana 50 lat), a staz pracy nieco
ponad 25 lat (mediana 25 lat). Wiekszos$¢ pracownikow posiadata wyksztalcenie
wyzsze magisterskie — 86,2%, wyksztatcenie $rednie — 7,5%, 2,5% — wyzsze
wyksztalcenie inzynierskie i jedynie 3,8% wyksztalcenie zawodowe. Wszyscy
badani pracownicy zatrudnieni byli na umowe o prace na czas nieokreslony.

Srednie zatrudnienie w o$rodkach kultury, w ktérych prowadzono badania,
wynosito 27,06 pracownika. Wszystkie organizacje zatrudnialty od 10 do 50
pracownikow, przy czym najliczniejsza grupe stanowily osrodki kultury zatrud-
niajace od 10 do 20 pracownikéw — 43,75%. Sredni okres istnienia badanych
organizacji wynosit 35,65 roku.

2 Projekt zostal sfinansowany ze §rodkéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na podsta-
wie decyzji numer DEC-2013/11/B/HS4/00561. W artykule prezentowany jest jedynie fragment
badan, ktore objeto pracownikow zatrudnionych w organizacjach §wiadczacych rozne rodzaje
ushug publicznych.
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5. Analiza wynikéw badan

Aby sprawdzi¢ pierwszg z postawionych hipotez (H1), zastosowano staty-
styki opisowe. Najpierw przeprowadzono analize ogélnego, $redniego poziomu
satysfakcji z kariery zawodowej oraz $redniego poziomu poszczeg6élnych jej
wymiaréw w badanych osrodkach kultury (tabela 1). Ogélny poziom satysfakcji
pracownikoéw z kariery zawodowej mierzono za pomoca $redniej ocen poszcze-
gblnych subskal — stanowit on ich syntetyczng oceng, co jest uprawomocnione
i czesto praktykowane w badaniach z zakresu zarzadzania, dzigki zatozeniu, ze
dane mierzone w skalach Likerta przy konstruowaniu syntetycznych wskazni-
kow moga by¢ traktowane jako dane ciagle o charakterze interwatowym [zob.
Nawojczyk, 2002; Wieczorkowska, Wierzbinski, 2007].

Srednia ocena ogodlnego poziomu satysfakcji z kariery zawodowej byta wy-
soka — wynosila 5,4 punktu w skali siedmiostopniowe;j (tabela 1). Sposréd bada-
nych wymiaréw satysfakcji z kariery zawodowej najwyzsze oceny uzyskata
satysfakcja z relacji interpersonalnych i satysfakcja zyciowa, ktorych $rednie
oceny wynosily odpowiednio 5,76 punktu i 5,96 punktu w skali siedmiopunkto-
wej. Najnizszej badani ocenili poziom swojej satysfakcji finansowej — $rednia
wynosila 4,75 punktu w skali siedmiostopniowej. Otrzymane wyniki nie daja
zatem podstaw do odrzucenia hipotezy H1.

Tabela 1. Statystyki opisowe satysfakcji z kariery zawodowe;j i jej wymiaréw

. Satysfakcja . .
. Satysfakeja z relacji Satysfakcja Satysfakﬂ a Satysfakcja Satysfz}kc]a
Statystyki ze . Z pozycji LU z kariery
. interperso- finansowa . . zyciowa .
stanowiska w hierarchii ogoélem
nalnych
Srednia 5,70 5,76 4,75 4,82 5,96 5,40
Mediana 6,00 6,00 5,00 5,00 6,00 5,40
Odchylenie 0,86 0,84 1,24 1,13 0,90 0,71
stand.
Minimum 3,00 4,00 1,00 1,00 3,67 3,80
Maksimum 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W kolejnym kroku za pomocg analizy korelacji Pearsona zbadano zwigzki
pomiedzy satysfakcja z kariery zawodowej i jej wymiarami a zewnetrzng 1 we-
wnetrzng, instrumentalng i ekspresywna siecig kontaktow zawodowych (tabela 2).
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Analiza wykazata, ze wystepuje wyrazna dodatnia zalezno$¢ pomigdzy sa-
tysfakcjg z kariery zawodowej a siecig kontaktéw zawodowych (0,52). Zar6wno
zewnetrzna, jak i wewnetrzna sie¢ kontaktow zawodowych byty istotnie dodat-
nio powiazane z satysfakcjg z kariery zawodowej (odpowiednio wspolczynniki
korelacji wynosity 0,52 i 0,45), co pozwolito na potwierdzenie hipotez H2 i H3.
Na uwage zastuguje fakt, ze zewnetrzna sie¢ kontaktow byta wyraznie silniej
powiazana z satysfakcjg z kariery zawodowej i jej wymiarami niz sie¢ we-
wnetrzna. Ponadto silniejsze zwiazki pomiedzy satysfakcja z kariery a zewnetrzna
siecig kontaktéw zawodowych wystepowaty w przypadku sieci ekspresywne;.
Najsilniejsze korelacje zaobserwowano pomig¢dzy satysfakcja z relacji interper-
sonalnych a zewnetrzng siecig ekspresywng (0,57). Jedynym wymiarem satys-
fakcji z kariery zawodowej niepowigzanym z siecig kontaktow zawodowych
byta satysfakcja zyciowa.

Podsumowanie

Otrzymane wyniki nie dajg podstaw do odrzucenia sformutowanych hipotez
H1-H3. Przeprowadzone analizy potwierdzily, ze poziom satysfakcji z kariery
zawodowe] badanych pracownikéw osrodkow kultury jest wysoki (H1). Po-
twierdzono rowniez hipotezy H2 i1 H3. Zaobserwowano bowiem wystepowanie
istotnych statystycznie, dodatnich zalezno$ci miedzy zewnetrzng i wewngtrzng
siecig kontaktow zawodowych a satysfakcjg z kariery zawodowej. Warto row-
noczes$nie zauwazy¢, ze zewnetrzna, ekspresywna sie¢ kontaktow zawodowych
byta najsilniej powigzana z satysfakcja z kariery zawodowej. Fakt ten ma istotne
implikacje dla zarzadzania zasobami w os$rodkach kultury. Uzyskane wyniki
sugeruja, ze wspieranie rozwoju sieci kontaktow zawodowych pracownikoéw
silnie wzmacnia ich satysfakcje z kariery zawodowej, przy czym szczegolnie
istotne w tym wzgledzie sg te kontakty zawodowe pracownikdéw poza organiza-
cja, ktore zaspokajajg ich réznorodne potrzeby psychospoleczne. Zewngtrzna
sie¢ kontaktow zawodowych pracownikoéw jest takze wazna dla organizacji,
poniewaz zapewnia pracownikom dostep do zasoboéw wiedzy spoza organizacji.
Stwarza mozliwo$¢ pozyskania w otoczeniu organizacji cennych dla niej infor-
macji i wsparcia. Wzmacnia wspolprace z otoczeniem, co stuzy nie tylko orga-
nizacji i jej cztonkom, lecz przede wszystkim spotecznosci, w ktorej funkcjonuje
osrodek kultury.

Nalezy takze zwrdci¢ uwage na niektore z ograniczen przedstawionych ba-
dan. Analizowano jedynie relacje miedzy siecia kontaktéw zawodowych pra-
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cownikow o$rodkéw kultury a ich satysfakcja z kariery zawodowej. W przyszio-
sci warto by zidentyfikowa¢ zwiazki wystepujace miedzy innymi czynnikami
indywidualnymi i organizacyjnymi a siecia kontaktow zawodowych pracowni-
kéw, poniewaz moze to pozwoli¢ efektywniej rozwijaé kapital spoteczny osrod-
kow kultury. Réwniez w odniesieniu do satysfakcji z kariery zawodowej pra-
cownikow wskazana jest szersza analiza jej uwarunkowan. W przypadku
pracownikoéw organizacji publicznych takich jak osrodki kultury, ze wzgledu na
istniejace regulacje prawne, z reguly niewielkie zasoby finansowe, wielko§¢
organizacji i zwigzane z nig ograniczone mozliwosci awansu hierarchicznego,
szczegblnego znaczenia nabiera problem zidentyfikowania czynnikéw wptywa-
jacych pozytywnie na satysfakcje z kariery zawodowej pracownikow. Jej
wzmacnianie ogranicza zagrozenie odchodzenia z organizacji ambitnych i war-
toSciowych pracownikdéw. Nalezy takze zaznaczy¢, ze chociaz dobrana préba
byla losowa, to jednak stosunkowo niewielka, przez co nie jest ona reprezenta-
tywna.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze znaczenie i zlozono$¢ zadan, jak
rowniez wymagajace warunki dzialania pracownikéw osrodkéw kultury, zwick-
szaja ryzyko spadku poziomu ich satysfakcji z kariery, co moze powodowaé
rozliczne negatywne dla organizacji konsekwencje, takie jak np. spadek moty-
wacji 1 zaangazowania pracownikow, odchodzenie pracownikéw do organizacji
sektora prywatnego itd. Nalezy zatem dazy¢ do tworzenia w osrodkach kultury
warunkow organizacyjnych, pozytywnie oddziatujacych na satysfakcje z kariery
zawodowej ich pracownikow. W $wietle przedstawionych wynikow badan waz-
nym elementem tych dzialan jest wspieranie przez organizacj¢ rozwoju wspot-
pracy z otoczeniem i sieci kontaktow zawodowych pracownikoéw zardéwno w or-
ganizacji, jak i poza nig.
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WORK-RELATED NETWORKS AS A FACTOR ENHANCING CAREER
SATISFACTION OF MUNICIPAL CULTURAL CENTERS’ EMPLOYEES

Summary: The influence of work-related networks on employees’ career development
has raised interest of researchers for a long time. Due to the increasing importance of
intangible resources, as well as changes in employment relationships and employees’
career models in the public sector the impact of employees’ work-related networks on
their career satisfaction has become a particularly topical issue. The paper tries to answer
the following question: are there any relationships between work-related networks of
municipal cultural centers’ employees and their career satisfaction and if so, what are
they. This aim will be realized by presenting the results of empirical research concerning
employees’ work-related networks and career satisfaction carried out in municipal cul-
tural centers.

Keywords: HRM, work-related network, career satisfaction, cultural centers.



