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Wprowadzenie

Po co przyjmujemy strategie Instytucji?

Przyjmujemy nowg strategie dziatania — pierwszg w historii Instytucji strategie zapisang formalnie —
aby przekroczyé ograniczenia naszej obecnej sytuacji i staé sie nowoczesng instytucjg, Swiadomg
swych celéw i efektywng w ich realizacji.

Chcemy zmieni¢ radykalnie sytuacje dotychczasowsg, ktérg diagnozujemy nastepujgco: Mazowieckie
Centrum Kultury i Sztuki powstato w wyniku potaczenia trzech odrebnych instytucji kultury o nieprzy-
stajgcych do siebie modelach dziatania, ktére nigdy nie zintegrowaty sie do korica. Strukture i system
celéw MCKiS dodatkowo komplikowaty w nastepnych latach przytgczenia kolejnych odrebnych insty-
tucji. Wskutek takiej sytuacji w MCKiS uksztattowat sie nieefektywny i zdezintegrowany sposdb pracy,
niewykorzystujgcy w petni zasobdw wspodtdziatania poszczegdlnych funkcjonalnych czesci instytucji,
ktory utrwalit sie mocno w strukturze realizowanych projektéow i w przyzwyczajeniach ludzi. Obecnie
system ten wyczerpat swoje mozliwosci rozwojowe i trzeba zmienié go od podstaw.

Potrzebne jest nowe otwarcie. Potrzebna jest Swiadomie sformutowana misja instytucji. Potrzebne sg
nowe, jasne cele strategiczne. Potrzebne sg praktyczne reguty wdrazania tych celdw. Potrzebna jest
spdjnosc organizacyjna i nowa kultura wspoétpracy wewnatrz instytucji. Potrzebna jest wreszcie nowa
nazwa wienczaca catosciowa zmiane i bedgca symbolem przekroczenia dotychczasowych ograniczen.
Narzedziem takiej cato$ciowej zmiany jest niniejsza strategia.

Kontekst strategii: w jakiej sytuacji dokonujemy zmiany?

Kryzys finansowy

Trwajacy kryzys finansowy bedzie skutkowat wieloletnig staboscig finansowania z budzetéw publicz-
nych. Nalezy braé¢ pod uwage, ze budzet MCKiS nie bedzie sie zwiekszat przez kolejne lata. Tymcza-
sem przed instytucjg z catg pewnoscig pojawig sie nowe zadania, ktérych budzety bedzie trudno zbi-
lansowaé oraz — ktére bedzie coraz trudniej obstuzy¢ personalnie (ograniczenia kadrowe). Wobec
tego pojawig sie dwa kluczowo wazne zadania organizacyjne:

1. Potrzebne bedzie umocnienie przez zesp6t MCKiS swych kompetencji do pozyskiwania srod-
kow zewnetrznych: oprécz zdobywania dotacji publicznych potrzebne bedzie nabycie nowej
umiejetnosci pracy z mecenatem prywatnym (szczegdlnie biznesem). Ten kierunek nalezy
potraktowac priorytetowo.

2. Niezbedne stanie sie zorganizowanie rozlegtego wolontariatu, wspierajagcego pracownikéw
etatowych MCKiS.

Cywilizacyjna zmiana modeli uczestnictwa w kulturze
Kazda instytucja kultury musi braé pod uwage, ze dzi$ dostep do kultury za posrednictwem mediéw
elektronicznych upowszechnit sie i zdemokratyzowat. To skutkuje stabnieciem uczestnictwa ludzi w



kulturze organizowanej przez instytucje, badz utrwalonym uczestnictwem wcigz tych samych grup
i brakiem nowych twarzy wokét instytucji kultury. W nowej sytuacji pojawia sie potrzeba poszukiwa-
nia nowych sposobdéw skutecznego zapraszania do uczestnictwa w kulturze: prowadzenia badan od-
biorcéw, siegania po innowacyjne idee, ograniczonego zaufania do dotychczasowych form pracy. Nie
wystarczy juz odwotywanie sie do dobrze znanych i sprawdzonych rozwigzan, poniewaz rozwigzania
te sprawdzaty sie w sytuacji, ktdrej dzi$ juz nie ma. Potrzebne jest poszukiwanie nowych sposobdéw
rozmowy z widzem / stuchaczem / czytelnikiem, ktdry dzi$ nie jest juz tylko biernym odbiorcy, ale —
aktywnym partnerem instytucji.

Powigzania ze strategig kulturalng wojewddztwa mazowieckiego

Prace nad strategig MCKiS wpisujg sie w ustalenia ,Strategii rozwoju kultury w wojewddztwie mazo-
wieckim na lata 2013 — 2020”. W wojewddzkiej strategii dla kultury. W ramach pola strategicznego A
,DOBRE ZARZADZANIE w KULTURZE”, przyjeto cel strategiczny A2: ,Usprawnienie wojewddzkich
instytucji kultury”, a w jego ramach przewidziano program strategiczny A2.1 ,Strategie wojewddzkich
instytucji kultury”, w ktérym czytamy:

m  Cel programu: posiadanie przez wszystkie wojewddzkie instytucje kultury wieloletnich strategii
dziatania zgodnych ze wskazaniami tego programu do korica 2015 roku.

m  Opis programu: Wszystkie wojewddzkie instytucje kultury beda zobowigzane do rozpoczecia
w pierwszej potowie 2014 roku prac nad sporzgdzeniem lub aktualizacjg swoich strategii dziatania
do 2020 roku. Strategie instytucji bedg spetnia¢ nastepujgce warunki:

° Bedg obejmowaty okres do 2020 roku, w tym szczegétowo okres do korica roku nastepnego
po roku biezgcym. Nastepnie, bedg co roku aktualizowane kroczgco, w taki sposéb, aby w

kazdym momencie byty zaplanowane szczegétowo: rok biezgcy i nastepny.

. Bedg obejmowaty plan rozwoju relacji z publicznoscig w odniesieniu do catej dziatalnosci da-
nej instytucji, ktérej celem jest prezentacja publiczna. Plan taki musi obejmowac co najmniej:
rozpoznanie obecnej publicznosci i jej potrzeb, koncepcje rozbudowania publicznosci o nowe
grupy zgodnie z celami niniejszej strategii, sposoby pogtebiania kontaktu z publicznoscig oraz
metode oceny postepdw rozwoju relacji z publicznoscia.

. Bedg obejmowaty plany promocyjne instytucji powigzane z ich wtasnymi celami strategicznymi,
planami rozwoju relacji z widownig oraz z polityka promocyjng wojewddztwa mazowieckiego.

Whioski z diagnozy strategicznej MCKiS: synteza

Diagnoza instytucjonalna Mazowieckiego Centrum Kultury i Sztuki zostata sporzadzona wiosng 2013 roku w
chwili przystgpienia MCKiS do stworzenia swej strategii, pierwszej w catej historii instytucji. Diagnoza jest
zespolong oceng obecnego stanu instytucji i stanowita punkt wyjscia do prac nad Strategia. Ten rozdziat to
syntetyczne streszczenie Diagnozy. Petna wersja znajduje sie w zataczniku nr 1 do niniejszej Strategii. Dia-
gnoza byla dokonana na podstawie obszernej ankiety skierowanej do wszystkich pracownikéw instytucji,
oraz na podstawie wywiadéw indywidualnych z Dyrekcja, kierownikami dziatéw i wybranymi pracownikami i
skréconej analizy instytucjonalnej. Oto syntetyczne wnioski z tej diagnozy.



" Struktura silosowa
Zdiagnozowany stan mozna opisa¢ jako ,strukture silosowga”: odrebne dziaty-silosy majg utrwalony

nawyk pracy przede wszystkim we wtasnym gronie. Granice dziatu przekracza sie niechetnie. Zaufa-
nie do innych jest ograniczone. Jeszcze bardziej ograniczona jest wiedza o tym, jakim potencjatem
dysponujg sagsiednie dziaty i czego mogtaby dotyczy¢ wspétpraca. W takim stanie rzeczy najtatwiej
jest robic rzeczy znane, takie same od lat, powiela¢ sprawdzone schematy. Natomiast opisany stan
obiektywnie utrudnia twércze myslenie, poszukiwanie nowych podejs¢, innowacyjnych metod
i rozwigzan, poniewaz brakuje przeptywu inspiracji i dialogu réznych perspektyw i odmiennych punk-
téw widzenia. Ta sytuacja — majgca swoje korzenie w sposobie powstania MCKiS — to bodaj podsta-
wowa stabos¢ instytucji w obecnej postaci instytucji. ,,Zburzenie siloséw” wydaje sie by¢ warunkiem,
bez spetnienia ktdrego instytucja nie bedzie sie mogta rozwijac.

" Rozdrobnienie projektéw
Z kolei bardzo wiele ankietowanych oséb deklaruje wiekszg sktonnos¢ do polegania na samym sobie,

niz na wspoétpracy z innymi (nawet tymi z wtasnego dziatu). Stad by¢ moze stan w ktédrym MCKiS reali-
zuje bardzo duzo projektéw drobnych, z ktérych istotna czes¢, to projekty skrojone ,pod wykonaw-
ce”, zgodne z indywidualnymi zainteresowaniami lub kompetencjami konkretnej osoby-wykonawcy
(a nie — z ogdlniejszg koncepcjg dziatalnosci, lub zdiagnozowanymi potrzebami odbiorcéw). Skutkuje
to rozproszeniem sit wykonawczych na zbyt duzg liczbe drobnych projektéw o randze nie dajgcej
satysfakcji i nie uktadajgcych sie w zadng przemyslang catos¢ merytoryczna.

" Otwartos¢ na zmiane
Osobiste aspiracje — takie jak potrzeba pracy w przyjaznym zespole, potrzeba rozwijania sie i realizo-

wania przedsiewzie¢ na wysokim poziomie, dajgcym satysfakcje — stwarzajg wstepnie bardzo dobry
punkt wyjscia do przyjecia nowej strategii Instytucji. Postawy konserwatywne i przywigzanie do sta-
rych metod pracy nie dominujg w deklaracjach. Zaréwno z ankiety, jak i z wywiaddéw z Dyrekcjg i kie-
rownikami dziatéw, wynika, ze wysoki odsetek pracownikéw chciat zaangazowac sie osobiscie w po-
wstawanie strategii, a co wazniejsze, w chwili rozpoczynania pracy nad strategia, a wiec w najtrud-
niejszym jej momencie, miata ona bardzo niewielu przeciwnikéw (pojedynczy gtos). To dato w punk-
cie startu perspektywe wypracowania strategii bedacej zrédtem satysfakcji dla wszystkich. Praktyka
potwierdzita zaangazowanie pracownikéw w powstawanie strategii, co pozwala liczy¢ na podobne
zaangazowanie w jej realizacje.

Petny obraz diagnostyczny zawiera zatacznik nr 1 do niniejszej strategii



CZESC I: Cele strategiczne Instytucji

Zasadnicza struktura niniejszej Strategii — jesli poming¢ czes¢ wprowadzajgcg — sktada sie z dwadch
czesci: niniejszej Czesci | opisujacej strategiczne cele Instytucji i kolejnej Czesci Il opisujacej srodki
obrane dla osiggniecia tych celéw. Z kolei cele niniejszej strategii tworzg prostg, dwustopniowg
strukture: celowi generalnemu, czyli misji instytucji sg podporzadkowane trzy cele strategiczne, z
ktdrych kazdy jest doprecyzowany przez trzy wskazania strategiczne, opisujgce szczegétowo, jak dany
cel ma by¢ osiggany, przy czym wskazania nie sg odrebnymi celami nizszego poziomu, a jedynie
wskazaniami, w jaki sposdb winny byc¢ realizowane poszczegdlne cele strategiczne.

Misja instytucji

Misja to generalny cel istnienia organizacji, to odpowiedz na pytanie: ,Po co jestesmy?” Zadaniem
misji jest by¢ gtéwnym drogowskazem dla organizacji podczas planowania wszelkich dziatan, zaréwno
strategicznych, jak i codziennych. W tym znaczeniu misja stoi na strazy spéjnosci wszystkiego, co or-
ganizacja robi. Pozostate cele strategiczne muszg by¢ zgodne z misjg i realizowac ja.

Misja Mazowieckiego Centrum Kultury i Sztuki brzmi:

Tworzymy wzory

KOMENTARZ DO MISII:

Chcemy by¢ instytucja wzorotwdrcza, liderem poszukiwania nowych form pracy w polu kultury.
Chcemy by¢ instytucjg otwartg na uczenie sie i eksperyment, gotowg dzieli¢ sie z innymi nabytym
doswiadczeniem. Nasza misja to tworzenie nowych inspirujgcych wzoréw pracy w kulturze, odwazne
szukanie nowych drég i dokumentowanie ich dla innych, publikowanie, inicjowanie debaty.

B Jak rozumiemy ,wzory” w kulturze?
Yy Yy

Uwazamy, ze w polu kultury nie sg potrzebne schematy do powielania, lecz — inspiracje. Nie zamie-
rzamy tworzy¢ wzorcdw-szablonéw do powielenia przez innych. Zamierzamy rozsiewac inspiracje,
tworzy¢ rozwigzania, na ktorych inni bedg wzorowad sie w sposdb tworczy. Nie chcemy pouczad i
ogfaszaé aksjomatow. Chcemy badaé, pogtebiad refleksje, proponowac idee i rozwigzania, animowac
twdrcze adaptowanie tych rozwigzan przez innych. Nie robimy projektow, jakie mogtaby zrobi¢ kazda
inna instytucja. Tworzymy wzory.

B Jak rozumiemy ,tworzenie” wzoréw? Jak rozumiemy ,, wzorotworczos¢”?

Uwazamy, ze stworzonym wzorem jest dopiero to, co wywotato zywy rezonans, co zostato podchwy-
cone przez innych, zaczeto zmieniaé ich myslenie i praktyke dziatania. Nie chodzi nam o ,, wzorotwor-
czos¢” w znaczeniu kreowania samej teorii. Chodzi nam o praktyczny oddZwiek, jaki wywofa stworzo-



ny przez nas wzaor. Sama teoria, wymyslanie inspirujgcych wzoréw, nie jest dla nas ostatecznym ce-
lem pracy, ale jej pierwszym etapem, na ktérym powstajg tylko idee wzoréw. Prawdziwe wzory po-
wstajg dopiero w praktyce, o ile ta praktyka realnie zainspiruje innych. Za miare wtasnego sukcesu
bedziemy uwaza¢ nie ilos¢ i jakos¢ wymyslonych idei, ale ilo$¢, zasieg i réznorodnos¢ praktycznych
dziatan innych podmiotéw, zainspirowanych tymi, jak my sami zrealizowaliémy nasze idee.

™ Dla kogo tworzymy wzory?

Nie tworzymy ,teorii dla praktykéw”; sami jestesmy liderami praktyki i jako pierwsi odwaznie spraw-
dzamy praktyczng przydatnosc i jakos¢ naszych pomystow. Nie proponujemy innym niczego, czego
uprzednio nie zrobiliSmy sami. Komu proponujemy nasze wzory? Widzimy dwie odrebne grup adre-
satow naszej pracy.

" Po pierwsze chcemy by¢ wzorotwdrczy w skali regionu, chcemy inspirowa¢ mazowieckie
podmioty kultury, a wiec kazdego, kto w wojewddztwie mazowieckim jest, lub zamierza by¢
aktywny w polu kultury.

" Po drugie, z uwagi na stoteczny charakter wojewddztwa mazowieckiego i jego naturalng role
lidera wsrdd innych regiondw, zapisang w hasle: ,,Mazowsze. Serce Polski”, chcemy by¢ inspi-
racjg i dostarcza¢ wzordéw dziatania dla analogicznych do nas instytucji w innych wojewddz-
twach. Chcemy by¢ wzorotwérczy w skali ogdlnokrajowe;j.

Aby méc byé wzorotwdrczym dla tak wyobrazonych dwéch grup adresatéw, sami musimy stale pra-
cowac¢ nad wtasnym rozwojem. W tym celu bedziemy szuka¢ partneréw wymiany doswiadczen
w Europie i na $wiecie i podejmowacd z nimi wspotprace dla poszerzenia i pogtebienia wtasnych kom-
petencji. Nie wykluczamy, ze uda nam sie przy tym stworzy¢ wzory, ktére okazg sie inspirujgce poza
Polskg, ale nie to jest naszym celem. Chcemy by¢ wzorotwdrczy dla podmiotéw kultury Mazowsza i
dla wojewddzkich instytucji kultury w innych regionach kraju.

Cele strategiczne instytucji

Bedziemy skuteczni, jesli tworzone przez nas wzory bedg faktycznie inspirowaty innych i wywotywaty
realng zmiane. To wymaga do nas:

e statego pogtebiania naszej wtasnej wiedzy o kulturze i otaczajacym ja Swiecie,
e umiejetnosci poruszania innych, uczenia ich i inspirowania,
e umiejetnosci budowania sieci wspotpracy, przez ktdrg nasze wzory bedg sie rozprzestrzeniad.

Nasza misja bedzie wiec realizowana poprzez trzy generalne cele strategiczne:

1. BUDUIEMY WIEDZE,
2. WYWOLUJEMY REZONANS,
3. WSPIERAMY SIEC.

Oto opisy poszczegdlnych celéw.



Cel 1. BUDUJEMY WIEDZE:

badamy, publikujemy, dyskutujemy
Wzorotwarczos¢ musi opierac sie na pogtebionej refleksji. MCKiS chce wzig¢ na siebie role instytucji
pogtebiajgcej wiedze o kulturze i jej wspdtczesnych kontekstach, upowszechniajgcej te wiedze i ini-
cjujgcej publiczng debate wokdt kultury. W ten sposéb zapewnimy, ze kreowane przez nas idee nie
beda ani powierzchowne, ani oderwane od praktyki spotecznej.

W jaki sposdb bedziemy realizowaé Cel 1? Jak bedziemy budowaé wiedze? Oto wskazania wykonaw-
cze dla Celu 1:

®  badamy,
®  publikujemy,
= dyskutujemy.

Oto jak rozumiemy te trzy wskazania strategiczne dla Celu 1.: BUDUJEMY WIEDZE.

B  Badamy

Aby tworzy¢ sensowne wzory dziatan w polu kultury, potrzebujemy najpierw aktualnej wiedzy, beda-
cej pogtebiong odpowiedzig na odwaznie stawiane pytania. Takg wiedze bedziemy zdobywaé poprzez
badania. Szczegdlnie bedg interesowac nas:

e |udzie — odbiorcy i uczestnicy kultury, oraz ci, ktorych fatwo wzigé za ,,nieuczestniczacych”,
e podmioty kultury — ci, ktérzy kulture tworzg,

e obiegi kultury, poprzez ktére uwspdlnia sie odczytywanie wartosci i symboli,

e mecenat kultury — ci, ktérzy sg gotowi wspieraé kulture finansowo,

e powigzania kultury z szeroko rozumiang politykg publiczng, w szczegdlnosci wojewddzka,
e powigzania kultury z naukga, poszukiwania innowacyjnosci dla kultury.

Naszym celem jest prowadzenie programu badan stosowanych, ukierunkowanych na cele praktycz-
ne. Chcemy dostarczaé wiedzy przydatnej tym, ktérzy pracujg w polu kultury.

B Publikujemy

Naszym celem nie s3 badania same w sobie, lecz upowszechnienie wiedzy wynikajacej z tych badan.
Zamierzamy wdrozy¢ przemyslany program upubliczniania wynikdw badan. Bedziemy je publikowac
uzywajac kanatéw komunikacji dobranych do specyfiki adresatéw; zadbamy o to, by wyniki naprawde
dotarty do tych, dla ktérych mogg by¢ przydatne. Duzy nacisk zamierzamy ktas¢ na nieodptatne publi-
kowanie catosci wynikéw badan w Internecie, gdzie (w ramach Mazowieckiej Platformy Kultury) za-
mierzamy tworzy¢ stopniowo powiekszajgcy sie otwartg baze wiedzy. Zasadg publikowania wiedzy
powstajgcej w MCKiS bedzie nieograniczanie dostepu do niej komukolwiek. Co do zasady, bedziemy
starali sie zawsze publikowaé te wiedze na licencjach otwartych, typu Creative Commons.

B Dyskutujemy

Opublikowanie uzyskanej wiedzy, to takze jeszcze nie wszystko. W dzisiejszym $wiecie zalanym na-
ttokiem informacji, publikacje ging w szumie i nie mozemy udawac, ze nie jestesmy tego swiadomi.
Zamierzamy wiec inicjowac regularng debate na temat wynikéw naszych badan. Chcemy pobudzac
dyskusje w srodowiskach kultury, srodowiskach naukowych i mediach. Naszym celem jest, aby wie-



dza uzyskiwana w wyniku badan byta nastepnie przedmiotem wspdlnej krytycznej refleksji, pobudza-
ta do dialogu, wchodzita w zywe obiegi kultury.

Trzy powyzisze wskazania wykonawcze nie sg ,listg wyboru”, ale tréjetapowa droga, ktérg trzeba
przej$¢ w catosci. Dopiero wykonanie wszystkich trzech powyzszych krokdw (przeprowadzenia badan,
upublicznienia wynikéw i wywotania wokét nich zywych dyskusji) bedziemy uwazali za zrealizowanie
CELU 1: TWORZYMY WIEDZE. Kluczowym programem strategicznym dla Celu 1 bedzie Mazowieckie
Obserwatorium Kultury.

Cel 2. WYWOLUJEMY REZONANS:

inspirujemy, animujemy, uczymy
Wzorotwdrczo$¢ musi byc realizowana w kontakcie z adresatami (tymi, dla ktérych tworzymy wzory).
MCKiS chce wzigc na siebie role instytucji inspirujgcej podmioty kultury, animujgcej ich aktywnosc i
dostarczajgcej im niezbednej wiedzy.

W jaki sposéb bedziemy realizowac Cel 2? Jak bedziemy wywotywa¢ rezonans? Oto wskazania wyko-
nawcze dla Celu 2:

®  inspirujemy,
®  animujemy,

| uczymy.

Oto jak rozumiemy te trzy wskazania strategiczne dla Celu 2.: WYWOtUJEMY REZONANS.

B Inspirujemy

Kazdy projekt merytoryczny podejmowany w MCKiS musi miec za cel inspirowanie podmiotéw kultu-
ry do podejmowania aktywnosci. Misjg MCKiS nie jest organizowanie koncertow, wystaw, warszta-
téw, spektakli czy seanséw. Misjg MCKIiS jest inspirowanie podmiotéw kultury do spojrzenia po no-
wemu na organizowane przez siebie koncerty, wystawy, warsztaty, spektakle czy seanse. W tym celu
musimy najpierw sami dokonac autorefleksji i zmieni¢ metody wtasnego dziatania: nie wystarczy nam
juz obecnie rola ,solidnych praktykéw kultury”. Bogatsi o zbudowang wiedze chcemy praktykowaé
dziatalnos$¢ kulturalng w taki sposdb, aby wzbudzaé w innych podmiotach kultury rezonans inspiracji.

B Animujemy

Projekty podejmowane w MCKiS powinny by¢ animacyjne. Naszym celem jest zachecenie innych, by
w swych projektach doceniali role animacji, wiec musimy sami da¢ przyktad. Misjg MCKiS nie jest
organizowanie po prostu koncertéw, wystaw, warsztatéw, spektakli czy seanséw, lecz animowanie
ludzi i Srodowisk (miedzy innymi wykorzystujgc koncerty, wystawy, warsztaty, spektakle czy seanse).
Musimy dokonaé autorefleksji i zmieni¢ metody wtasnego dziatania tak, by kazdy projekt MCKiS byt
w istocie animatorski. Animacja kulturalna nie ma by¢ ,,0zdobnikiem” dotgczonym sztucznie do pro-
jektéw robionych na sposéb tradycyjny; animacja ma by¢ integralng czescig i jednym z gtéwnych na-
rzedzi kazdego naszego projektu. Ale zaanimowac beneficjentéw naszego projektu, to nie wszystko;
chcemy tez zarazac podejsciem animacyjnym inne podmioty kultury.



B Uczymy

Projekty podejmowane w MCKiS powinny mie¢ przemyslane cele edukacyjne. Chodzi tu przede
wszystkim o dzielenie sie wiedzg i doswiadczeniem z mazowieckimi podmiotami kultury tak, by mogty
one dziata¢ coraz lepiej. W projektach MCKiS bedziemy unikali przekazywania wiedzy w postaci go-
towe] i zamknietej. Oczekiwang wartoscig bedzie raczej nauczenie naszych beneficjentéw, jak maja
sami poszukiwaé wtasnej wiedzy o kulturze. Nie przekazujemy aksjomatdéw ani nienaruszalnego ka-
nonu. Przekazujemy narzedzia budowania wtasnego, dojrzatego stosunku do kultury. W tym wskaza-
niu wykonawczym nie chodzi o edukacje kulturalng skierowang do odbiorcéw naszych projektow —
widzow, stuchaczy czy czytelnikdéw. Hasto ,,uczymy” odnosi sie do tego, co przekazujemy innym pod-
miotom kultury, pomagajac im w zdobywaniu wtasnych widzéw, stuchaczy i czytelnikéw.

Trzy powyzsze wskazania wykonawcze nie sg ani tréojetapowa procedurg (jak wskazania Celu 1), ani
tym bardziej listg do wyboru. To trzy warunki, ktére nalezy starac sie spetni¢ tgcznie. Dopiero jedno-
czesne ich spetnienie (zainspirowanie podmiotéw kultury, edukowanie ich i zarazanie podejSciem
animacyjnym) bedziemy uwazali za zrealizowanie CELU 2: WYWOLUJEMY REZONANS.

Cel 3. WSPIERAMY SIEC:

integrujemy, wspodtpracujemy, wigczamy sie
Wzorotwdrczosé musi by¢ realizowana poprzez realng sie¢ wspoétpracy podmiotéw kultury. MCKiS
chce wigczy¢ sie w sieci wspoétpracy, wspétdziatadé z innymi na rzecz umacniania sieci i integrowac
podmioty kultury wokét idei sieciowej wspotpracy.

Jak bedziemy realizowa¢ Cel 3? Jak bedziemy wspieraé sie¢? Oto wskazania wykonawcze dla Celu 3:

®  integrujemy,
®  wspotpracujemy,

= wiaczamy sie.

Oto jak rozumiemy te trzy wskazania strategiczne dla Celu 3.: WSPIERAMY SIEC.

B Integrujemy

MCKiS zamierza zaprosi¢ podmioty kultury wojewddztwa mazowieckiego do szerokiej sieci wspétpra-
cy. Integracja bedzie stuzyta wymianie doswiadczen i wiedzy, wzajemnemu wsparciu oraz kreowaniu i
realizacji dziatan wspdlnych. Naturalnym inicjatorem takiej sieci wspotpracy (lecz nie jej kluczowym
weztem) moze by¢ wojewddzka instytucja kultury, jakg w wojewddztwie mazowieckim jest MCKiS.

W odrebnym nurcie naszej pracy zamierzamy zintegrowa¢ miedzyregionalng sie¢ wspoétpracy podob-
nych instytucji kultury z innych wojewddztw. Wobec tej sieci mamy z kolei ambicje zaréwno dziatania
wzorotworczego, jak i bycia kluczowym weztem takiej sieci. Nie uchylimy sie od roli przywddczej w
takiej sieci, stuzytoby to skuteczniejszemu upowszechnianiu sie wzoréw dobrej pracy w kulturze.

" Wspétpracujemy

Istotng metoda pracy MCKiS jest partnerskie wspétdziatanie z podmiotami kultury na terenie woje-
wodztwa mazowieckiego. MCKiS unika przywozenia w teren wtasnych gotowych produkcji. Zamiast
tego prébujemy tworzyé partnerstwa z podmiotami z terenu wojewddztwa i w ramach tych part-



nerstw wspdlnie pracujemy nad projektami w polu kultury. Wspdlnie wymyslajgc idee i realizujgc
przedsiewziecia, wspotprodukujgc wydarzenia, budujemy potencjat organizacyjny naszych partne-
row, zamiast zastepowac go wtasnym potencjatem.

" Wiaczamy sie

MCKiS aktywnie witgcza sie do juz istniejgcych i dopiero powstajgcych sieciowych form wspdtpracy w
polu kultury. Zachowujemy statg ostroznos¢, aby nasze wtasne inicjatywy integrujgce srodowisko
podmiotéw kultury nie konkurowaty z innymi istniejgcymi sieciami wspodtpracy. Tam, gdzie sie¢
wspotpracy istnieje, z zasady przytgczamy sie do niej i wzmacniamy jg. Misjg MCKiS nie jest przyjecie
w takich sieciach roli kluczowego wezta. Wtgczajac sie do istniejgcych sieci wspotdziatania, dgzymy do
rozwiniecia wspotpracy partnerskiej a nie — do przywddztwa nad siecia.

Trzy powyzsze wskazania wykonawcze nie sg ani tréojetapowa procedurg (jak wskazania Celu 1), ani
trzema warunkami do spetnienia tgcznie (jak wskazania Celu 2). S3 one w istocie listg do wyboru,
propozycjami metod dziatania, z ktdrych w konkretnych sytuacjach bedzie wybierana najtrafnieisza
dla danej sytuacji. Kazde z tych trzech rodzajéw dziatan (integrowanie $rodowisk, podejmowanie
wspalnych projektow i wigczanie sie w inicjatywy istniejgce), takze gdyby byto podejmowane tylko
jedno z nich z pominieciem w danym przypadku dwéch pozostatych, bedziemy uwazali za zrealizowa-
nie CELU 3: WSPIERAMY SIEC.

Ryc. 1. Schemat struktury celéw strategicznych MIK

misja: TWORZYMY WZORY

cele stl'ategiczne: Budujemy wiedze

Wywolujemy rezonas Wspieramy siec¢

wskazania | ha{lam-_,-'.. . | inspirujemy, | Ill.tEL;?I'llj.El?l'-_,-'.. .
W publikujemy, W animujemy, B wspolpracujemy,
Wyk()ﬂdWC e B dyskutujemy B uczymy W wlaczamy sie

Powyzszy uporzagdkowany schemat celow strategicznych MCKiS obrazuje, w jaki sposdb misja instytu-
cji bedzie urzeczywistniana poprzez realizowanie celéw strategicznych, wedtug przyjetych dla kazde-
go celu odrebnie wskazan wykonawczych. Poszczegdlne projekty podejmowane w instytucji musza
bezwzglednie realizowaé ktorys z celéw strategicznych instytucji, zgodnie ze wskazaniami strate-
gicznymi dla danego celu’. Projekty nie wpisujace sie w zaden z celdw strategicznych, lub wpisujace
sie w cel, lecz w sposdb niezgodny z zadnym ze wskazan strategicznych, nie bedg podejmowane.

! Przy czym w ramach celu 1 i 2 kazdy projekt musi zrealizowa¢ wszystkie trzy wskazania strategiczne, a w ra-
mach Celu 3 — co najmniej jedno wskazanie.



CZESC Il: Plan wdrazania Strategii

Ramowy program zmian instytucjonalnych

Dla skutecznego tworzenia wzordéw potrzebne sg nowe narzedzia. Aby budowac wiedze, wywotywac
oddzwiek i wspierac sie¢, potrzebujemy w Mazowieckim Instytucie Kultury nowych modeli pracy oraz
— stopniowo wprowadzanej — nowej organizacji wewnetrznej. Gtéwne kierunki zmian, to:

e wprowadzanie nowej kultury organizacyjnej, a w tym:
O przyjecie nowej nazwy instytucji,
o wypracowanie nowego modelu relacji kierowniczych,
O Wypracowanie nowego systemu oceny pracowniczej.
e Zasadnicze wzmocnienie organizowania pracy poprzez projekty, a w tym:
o wprowadzenie statych zasad pracy projektowej,
o przyjecie statej Procedury Przygotowania Projektu (PPP),
o wytyczne realizacyjne dla wykonawco w projektéw,
o przeprowadzenie kategoryzacji obecnie realizowanych projektéw.
e stopniowe zoptymalizowanie struktury organizacyjne;.
e Inne strategiczne zmiany organizacyjne: sponsoring i mecenat, wolontariat, coaching, wspoét-
praca miedzynarodowa.

Wszystkie wymienione kierunki zmian bedg realizowane w catym okresie 2014 — 2020, przy czym
strategia dzieli sie na dwa odrebne etapy:

¥ 2014-2016 — etap reformowania Instytucji.

" 2017-2020 — etap petnej funkcjonalnosci nowego systemu.

Tak wiec najwazniejsze zmiany strategiczne bedg skumulowane w pierwszej, trzyletniej fazie, w kto-
rej pewna czes¢ energii i uwagi bedzie musiata by¢ poswiecona zmianie wewnatrz instytucji, zas w
drugiej fazie, dzieki uzyskaniu przez nowa strukture petnej funkcjonalnosci, bedzie mozliwe catoscio-
we zaangazowanie sie w realizacje misji.

Wprowadzanie nowej kultury organizacyjnej
Ludzie powinni czuc sie odpowiedzialni
nie ,przed kims”, ale raczej — ,,za cos”.

Mary Parker Follett

Nawet bardzo dobrze zorganizowana struktura i starannie rozdysponowane funkcje organizacyjne nie
gwarantowatyby powodzenia strategii, jesli nie uwzglednilibySmy czynnika ludzkiego. Czynnik ludzki
jest niezwykle wazny, a to, co ludzie wnoszg do struktur, to wtasnie kultura organizacyjna. Rozumie-
jac, ze kultura organizacyjna nie w petni daje sie sterowac zarzadczo, planujemy jednak trzy wazne



nurty dziatan, ktére powinny nadac naszej kulturze organizacyjnej nowg jakos¢: (1) zmiane nazwy,
(2) nowy model relacji kierowniczych i (3) nowy system oceny pracowniczej.

Nowa nazwa instytucji
Nowo przyjeta misja i wynikajacy z niej uktad skonkretyzowanych strategicznych celéw instytucji uza-
sadnia zmiane jej nazwy. Proponowana nowa nazwa brzmi:

Mazowiecki Instytut Kultury

Zmiana nazwy jest istotng czescig strategii. Uzasadniajg jg dwie kluczowe przestanki: zewnetrzna
(odnoszaca sie do relacji instytucji z jej beneficjentami) i wewnetrzna.

"  UZASADNIENIE ZEWNETRZNE: Instytucja z nowg misjg musi zaistnie¢ w swiadomosci odbior-
céw po nowemu. Nowa nazwa jest krotka, dobitna, nacechowana prestizem. Wskazuje na in-
stytucje o celach wzorotwodrczych i badawczych. tatwo bedzie budowac wokét niej wizerunek
instytucji z autorytetem.

" UZASADNIENIE WEWNETRZNE: historycznie Mazowieckie Centrum Kultury i Sztuki powstato w
wyniku pofaczenia trzech instytucji, ktére nigdy nie zintegrowaty sie do konca. Utrwalit sie wiec
zdezintegrowany sposob pracy, a instytucja zatrzymata sie w rozwoju. Aby skutecznie zmienic
te sytuacje, potrzebna jest zmiana zasadnicza i cato$ciowa. Potrzebna jest nowa misja instytucji,
nowy system czytelnych celéw strategicznych, nowe formy organizacji pracy, gruntowna prze-
budowa kultury organizacyjnej i docelowo — struktury wewnetrznej, zmiany w kulturze organi-
zacyjnej i istotne zmiany w same;j siedzibie instytucji. Symbolicznym zwienczeniem tego catego
pakietu zmian powinna by¢ wtasnie ZMIANA NAZWY instytucji. Zmiana nazwy utatwi ludziom
mentalne oderwanie sie od starych przyzwyczajen i wtaczenie sie w nurt zmian.

Zmian nazwy bedzie wdrozona mozliwie najszybciej, aby nada¢ dynamizmu kolejnym posunieciom
organizacyjnym. Instytucja z chwilg przyjecia niniejszej strategii — nawet gdyby formalna zmiana na-
zwy nie nastgpita rownoczesnie — bedzie mysleé o sobie jako o Mazowieckim Instytucie Kultury i w
tym kontekscie bedzie postrzegac swoje cele i planowaé dziatania.

Niniejsza strategia w dalszym tekscie operuje juz nowg nazwa: Mazowiecki Instytut Kultury.

Nowy model relacji kierowniczych

Relacje kierownicze to relacje Dyrekcja — podwtfadni oraz koordynatorzy projektow — czfonkowie zespofdw
projektowych. Z uwagi na przyjetg misje i cele strategiczne, w MIK pojawi sie w krotkim czasie wiele zadan,
w ktdrych kluczowg kompetencjg bedzie kreatywna pomystowos¢. Zadania proceduralne nie znikng i nadal
pozostang wazne, ale zmieni sie iloSciowa proporcja miedzy zapotrzebowaniem na kreatywnos¢ (ktére
wzrosnie) i zapotrzebowaniem na proceduralnos¢ (ktére pozostanie na poziomie zblizonym do obecnego).

" W kazdej instytucji w naturalny sposéb najbardziej widoczne sg dziatania wykonawcze pro-
wadzone na co dzien; zajmujg one najwiece]j czasu, pochtaniajg najwiecej energii, konsumuja
wiekszos¢ budzetu. Dlatego w nowej kulturze organizacyjnej MIK potrzebne jest jeszcze wy-
razniejsze docenienie etapu koncepcyjno-ideowego tworzenia poszczegdlnych projektow.
Tworzenie koncepcji i pomystéw pochtania niewielkg czes$¢ czasu i Srodkéow w ramach catego
zaangazowania w projekt, jednak to wtasnie od jakosci pomystéw i koncepcji zalezy wzoro-



twérczy potencjat projektéw. Dla zachowania réwnowagi miedzy docenianiem wkfadu kre-
atywnego i wykonawczego w poszczegdlne projekty potrzebne jest wiec objecie etapu kon-
cepcyjno-ideowego szczegdlng uwagg. W nowej kulturze organizacyjnej MIK relacje kierow-
nicze polegajg na swiadomym docenianiu kreatywnosci. Dobrze wpisuje sie w te zasade
wprowadzony juz w trakcie powstawania tej Strategii nowy model regularnych zebran pra-
cownikéw z Dyrekcja, na ktérych s3 omawiane kwestie koncepcyjne, rozwazane kreatywne
pomysty i dyskutowane $miate rozwigzania. Zadania wykonawecze i staranno$¢ w realizowaniu
procedur majg takze swoje bardzo wazne miejsce w kulturze organizacyjnej MIK, jednak wzo-
rotworczosc nie wyniknie z samych procedur.

"  Podobny model relacji nalezy przenies¢ na poziom relacji koordynator projektu — zespot pro-
jektowy. Natomiast relacje kierownik dziatu — pracownicy dziatu w nowej strukturze nadal
pozostang skoncentrowane na zadaniach proceduralnych.

" Potrzebna jest nie tylko praca ,wewnatrz” poszczegdlnych projektow; potrzebna jest tez stata
rozmowa dyrekcji z koordynatorami projektéw i pracownikami o misji instytucji i jej celach
strategicznych. Potrzebne jest pogtebione rozumienie misji i celéw. Potrzebne jest gtebokie
zaakceptowanie faktu, ze KAZDY projekt ma po pierwsze realizowaé misje i cele strategiczne
MIK, a dopiero po drugie — aspiracje swego pomystodawcy czy koordynatora.

Nowy system oceny pracowniczej

Zaangazowanie ludzi w nowa misje MIK musi by¢ oparte na fundamencie zaufania, ze praca kazdego
bedzie sprawiedliwie oceniana. Kryteria tej oceny muszg by¢ jawne i znane pracownikom z wyprze-
dzeniem, zas sama ocena musi by¢ formutowana tak, aby motywowata do doskonalenia sie i stwarza-
ta takg mozliwosc.

Przedmiotem oceny w nowej strategii bedzie miedzy innymi efektywnos$é pracy w zespole. Niewat-
pliwie jest potrzebna wielka praca nad uksztattowaniem umiejetnosci pracy zespotowej. Dzielenie sie
zadaniami, sumowanie kompetencji zamiast konkurowania, wzajemne docenianie odrebnych umie-
jetnosci, a takze kompetencje przywddcze koordynatoréw projektéow, to wszystko wymaga uczenia
sie i stopniowego wypracowania nowej kultury organizacyjne;j.

Program strategiczny 1.: WYPRACOWANIE NOWEGO MODELU OCENY PRACOWNICZEJ.
W ciggu pierwszego potrocza 2014 roku zostanie wypracowany
nowy model oceny pracowniczej, uwzgledniajgcy miedzy innymi:
ocene umiejetnosci pracy zespotowej, wktad w kreatywnga prace
nad koncepcjg projektu, ale takze umiejetnosci i prace o charakte-
rze proceduralnym.

Faktyczne wdrozenie strategii wymaga zapewne pracy nad wieloma innymi zmianami w kulturze or-
ganizacyjnej, ktére powinny by¢ wprowadzane w miare ujawniajgcych sie potrzeb, Wobec czego po-
wyzsza lista zmian w kulturze organizacyjnej jest listg-minimum, a nie kompletnym rejestrem po-
trzebnych zmian.



Zasadnicze wzmocnienie organizowania pracy poprzez projekty

Praca poprzez projekty byta znana i stosowana w MCKiS juz od kilku lat. Jednak Mazowiecki Instytut

Kultury od poczatku wprowadza nowy sposéb pracy poprzez projekty. Na ten nowy sposéb pracy

sktadajg sie: czytelne zasady pracy z projektami, procedura przygotowania projektu i jasny system

wytycznych realizacyjnych. Projekty dotychczasowe zostang skategoryzowane i bedg dla nich przewi-

dziane odrebne sposoby postepowania.

Zasady pracy projektowe;j
W MIK zostang wprowadzone na state nastepujgce zasady pracy projektowej, ktére beda regulowaty

sposob przygotowania kazdego projektu.

1.

Proceduralnos¢ przygotowania. W Mazowieckim Instytucie Kultury nowo podejmowane pro-
jekty muszg by¢ tworzone wedtug Procedury Przygotowania Projektu (PPP), ktéra zapewni
kompletnos¢ projektu (uwzglednienie w nim wszystkich niezbednych elementéw) i zharmo-
nizowanie z celami MIK. Nie mozna rozpoczg¢ nowego projektu w inny sposdb, niz poprzez
przejscie PPP.

Interdyscyplinarne zespofy. Projekty co do zasady sg opracowywane i realizowane przez zespoty
interdyscyplinarne, taczace osoby z réznych dziatéw. W przysztej, docelowej strukturze dziatéw w
zespole projektowym muszg by¢ co najmniej pracownicy dziatéw kreacji i produkcji.
Dokumentacja z projektu. Wzorotworcze projekty co do zasady majg za zadanie — oprécz in-
nych swych rezultatow — wyprodukowaé dokumentacje rejestrujgcg dany projekt. Dokumen-
tacja ma utrwalaé nie tylko koncowy rezultat lub produkt, ale takze sam proces przygotowa-
nia i realizacji projektu, w formie uzytecznej z punktu widzenia beneficjentéw.

Ewaluacja projektu. Kazdy projekt po zakonczeniu (lub na koniec kazdego rocznego etapu)
musi by¢ oceniony pod katem osiaggnietych rezultatéw i ich wptywu na realizacje celdw stra-
tegicznych MIK. Wobec tego procedura ewaluacji musi byé wkomponowana w projekt na
etapie jego przygotowania. Bez ustalonych i zaakceptowanych wskaznikdw ewaluacji nie
mozna uruchomié projektu.

Postepowanie z projektami w toku realizacji. Projekty, ktére w chwili przyjmowania niniejszej
strategii s w toku realizacji, bedg do konca pierwszego kwartatu 2014 r. poddane analizie. W
wyniku tej analizy kazdy projekt bedgcy w trakcie realizacji bedzie zaliczony do jednej z trzech
kategorii: (1) projekty kontynuowane, (2) projekty integrowane lub (3) projekty wygaszane®.

Procedura przygotowania projektu (PPP):

Projekty merytoryczne MIK sg co do zasady uruchamiane i realizowane tylko poprzez procedure PPP.

Procedura ta sktada sie z oSmiu faz i ma nastepujacy przebieg:

Faza kreowania idei projektu. Kazdy z pracownikdéw moze zainicjowac projekt. Faza kreowa-
nia idei zaczyna sie od indywidualnego pomystu, ktdry musi by¢ przedstawiony na zebraniu
dziatu. Pomysty zatwierdzone na zebraniu dziatu kieruje sie do fazy Il. Pomystodawcg (inicja-
torem) projektu moze by¢ tez dyrektor MIK, lub jego zastepcy.

? Objasnienie kategorii w dalszym tekécie.



Il. Faza wstepnego definiowania projektu. W tej fazie pracuje zespét ztozony z przedstawicieli
dziatéw merytorycznych. Projekt jest definiowany przez udzielanie odpowiedzi na nastepuja-
cg sekwencje pytan:

a. Ktoéry z celdw strategicznych jest realizowany przez ten projekt? (kazdy projekt musi
realizowac jeden z trzech celéw strategicznych MIK).

b. Jaki problem rozwigzuje projekt? Jaki jest cel projektu? Kto jest jego beneficjentem?
(triada definicyjna projektu).

c. Jak ma wygladac przebieg projektu? Jaki bedzie czas trwania? Co po kolei ma by¢
zrobione? Jaka jest lista zadarh do wykonania?® W jakich mniej wiecej terminach
(z doktadnoscig do miesigca)?

d. Ktére zadania w ramach projektu majg wykonywac wolontariusze? Jak w danym pro-

jekcie bedzie zorganizowany wolontariat?

Jaki jest potencjat projektu, jesli chodzi o zdobycie finasowania zewnetrznego?

Jak bedzie powstawata dokumentacja projektu?

Jak projekt powinien by¢ promowany?

S@m ™o

Jakie zadania animacyjne wigzg sie z projektem?
Jakie produkty (bezposrednie efekty fizyczne) majg by¢ uzyskane? Jak je zmierzymy?

j. Jakie rezultaty (korzysci dla beneficjentéw) chcemy uzyskaé? Jakimi wskaznikami je
zmierzymy i wyrazimy?
k. Jakiego zespotu potrzebuje projekt? Kto mdgtby byé jego koordynatorem?

W wyniku tej fazy powstaje wstepny opis definicyjny projektu zawierajagcy odpowiedzi na wszystkie
powyzsze pytania. Zesp6t przedstawia ten opis dyrekcji. Na tym etapie projekt moze by¢ odrzucony
jako niewzorotwdrczy lub skierowany do fazy Ill.

lll. Faza ostatecznego definiowania projektu (tworzenia opisu wykonawczego). W tej fazie do
zespotu merytorycznego dotgczajg konsultanci w zakresie:
a. otoczenia prawnego projektu, np.: zamdwien publicznych, prawa autorskiego, przepi-
sOw o imprezach masowych itp., zaleznie od specyfiki projektu
b. wsparcia technicznego: sprzetu, transportu, sal i przestrzeni, obstugi technicznej itd.
c. budzetowania projektu.

W wyniku tej fazy powstaje opis wykonawczy projektu, ktéry zespdt ponownie przedstawia dyrekcji.
W skfad opisu wykonawczego projektu wchodzi:

1. opis definicyjny projektu z fazy Il,
2. harmonogram realizacji (lista zadan z terminami), w tym koniecznie:
a. plan monitoringu realizacji projektu,
b. plan dokumentowania przebiegu projektu.
3. budzet projektu z doktadnoscia do 5%,
4. ponadto opis moze zawiera¢ proponowany skfad zespotu i osobe koordynatora.

3 Nalezy koniecznie wpisa¢ nie tylko zadania merytoryczne, ale takze zadania producenckie, menedzerskie,
animatorskie, ewaluacyjne, promocyjne itp. Zadania w tej fazie majg by¢ opisane na minimalnym poziomie
szczegdtowosci umozliwiajacym oszacowanie kosztédw z doktadnoscig do 30%



Na tym etapie projekt moze by¢ odrzucony jako zbyt trudny prawnie lub technicznie albo zbyt drogi.

Jezeli projekt nie zostat odrzucony, jest kierowany do puli projektéw przygotowanych, gdzie pozosta-

je w zamrozeniu i skad w kazdym czasie moze by¢ skierowany do fazy IV.

V.

Decyzja o realizacji. Podczas ukfadania rocznego planu pracy — albo wyjgtkowo w innym
momencie - decyzjg dyrekcji dany projekt (z puli projektéow przygotowanych) jest skierowany
do realizacji. Dyrekcja decydujac o realizacji:

a. zatwierdza harmonogram realizacji (w tym plan monitoringu i dokumentacji),

b. zatwierdza budzet projektu,

c. wyznacza koordynatora projektu i w porozumieniu z nim tworzy zespot.

Projekt skierowany do realizacji i majacy koordynatora przechodzi do fazy V.

V.

VI.

VIL.

Faza budowania zespotu. Koordynator — konsultujgc sie z kierownikami dziatéw merytorycz-
nych — dobiera zespdt projektowy i przedstawia jego sktad do zatwierdzenia dyrekcji. Dopiero
projekt z zatwierdzonym zespotem przechodzi do fazy V.
Faza realizacji. Zespot projektowy pod kierunkiem koordynatora przystepuje do realizacji pro-
jektu, zgodnie z zatwierdzonymi wczesniej: planem zadan, harmonogramem i budzetem. Pro-
jekt jest realizowany az do momentu uzyskania zaplanowanych rezultatéw. Waznym elemen-
tem towarzyszgcym realizacji s3 monitoring przebiegu oraz dokumentowanie (tworzenie re-
jestracji audiowizualnych, opiséw itp.) realizacji projektu.
Faza zamykania projektu. Kazdy projekt korczy sie Swiadomie zaplanowanym etapem zamy-
kania projektu. W tej fazie nastepuje:
a. wewnetrzne podsumowanie pracy zespotu i koordynatora (miedzy innymi w oparciu
0 monitoring realizacji oraz powstatg dokumentacje projektu),
b. ewaluacja uzyskanych produktéw i rezultatéw projektu,
Swietowanie sukcesu (,,zamkniecie emocjonalne” projektu).

Na tym etapie nastepuje na ogdét rozwigzanie zespotu projektowego. Pozostaje ostatnia faza.

VlIl.Faza upowszechniania rezultatéw. Faza ta stuzy poszerzeniu oddziatywania projektu. Na tym

etapie dokumentacja projektu, jaka powstata w ramach jego realizacji, zostaje — zgodnie z
wczesniejszym planem — upubliczniona i rozpowszechniona.

Wytyczne realizacyjne

W projektach MIK bardzo wazna jest rola wolontariatu. Wolontariat w instytucji powinien
by¢ zorganizowany wzorcowo (sam projekt zorganizowania i prowadzenia wolontariatu ma
by¢ wzorotwadrczy). Uczestnictwo wolontariatu w projektach MIK jest mozliwie najliczniejsze
(oczekiwany standard: wolontariusze przy projekcie co najmniej dwukrotnie liczniejsi, niz ze-
spot etatowy). Wolontariusze nie sg kierowani do zadan prostych, pomocniczych i technicz-
nych, lecz do dziatalnosci merytorycznej, do brania udziatu w merytorycznie istotnych ele-
mentach projektu. Wolontariusze oprécz pracy w poszczegdlnych projektach majg w MIK
swoj odrebny program budowania kompetencji i swojego koordynatora, ktéry petni takze ro-
le rzecznika ich interesdow wobec koordynatorow poszczegdlnych projektow.

W projektach MIK bardzo wazna jest rola dokumentowania projektéw, w celu upowszech-
niania ich nastepnie, jako przyktadow dobrej praktyki. Dokumentacje muszg mie¢ w znacznej



czesci charakter audiowizualny. Zadanie dokumentowania projektu powinno by¢ realizowane
miedzy innymi w oparciu o wolontariat.

¢ Rola procedur formalnych musi by¢ uszanowana w kazdym projekcie. Projekty nie mogg by¢ zde-
finiowane wytacznie poprzez procedury, ale takze nie mogg tamac procedur. W celu sprawniej-
szego realizowania projektow zgodnie ze wszystkimi obowigzujgcymi procedurami specjalisci w
tym zakresie zostang wigczeni do pracy zespotéw merytorycznych (w Il 3 fazie PPP, p. a, bic).

e Monitoring realizacji projektéw i monitoring wdrazania strategii, to elementy nowego mode-
lu zarzadzania i zarazem elementy nowej kultury organizacyjnej MIK. Monitoring realizacji
projektéw musi by¢ wpisany w plan realizacyjny projektu (PPP faza lll, pkt 2a).

¢ Rola ewaluaciji jest niezwykle wazna. Nie uruchamia sie w ogéle projektow, ktdre nie majg zadowa-
lajgco zdefiniowanych wskaznikéw produktu i rezultatu. Kazdy projekt jest z koncem roku ewalu-
owany pod katem uzyskanych produktéw i rezultatéw. Wyniki ewaluacji trafiajg do raportu roczne-
go instytucji, ale sg takze wtgczane do dokumentacji projektu, ktéra podlega upowszechnieniu.

Kategoryzacja projektow
Na etapie przejscia ze starej do nowej misji i struktury bedzie wprowadzona kategoryzacja projektéw
na cztery odrebne kategorie.

1. Nowe projekty to projekty uruchamiane juz po wejsciu w zycie niniejszej strategii. Sg one re-
alizowane juz w petni wedtug PPP.

Pozostate trzy kategorie dotyczg projektow dotychczasowych.

2. Projekty kontynuowane to projekty, co do ktérych przeglad wykazat, ze sg zgodne z celami
MIK, a wobec tego zostaty skierowane do dalszej realizacji. W odniesieniu do kazdego z pro-
jektéw kontynuowanych, do konica 2014 r. jest przeprowadzana procedura PPP, w trakcie
ktérej projekt jest uzupetniany o brakujace elementy.

3. Projekty integrowane to dotychczasowe projekty drobne, ktére beda wtaczone w sktad wiek-
szych catosci organizacyjnych (projektéw nowych lub kontynuowanych), jako ich integralna
czes¢. Projekty takie nie przechodzg PPP samodzielnie, lecz od razu w ramach z wiekszych
projektéw integrujgcych. Projekt integrowany moze by¢ fundamentalnie zmieniony dla uzy-
skania spdjnosci z projektem szerszym (integrujgcym).

4. Dotychczasowe projekty, ktdre nie zostaty wyznaczone do kontynuacji ani do zintegrowania z
innym projektem, bedg wygaszane. Nastgpi to mozliwie szybko, w zasadzie do korca 2014
roku, a wyjgtkowo projekt tej kategorii moze wygasac¢ w roku 2015.

Stopniowe zoptymalizowanie struktury organizacyjnej MIK

Struktura organizacyjna MIK powstawata w wyniku ciggu decyzji podejmowanych poza instytucjq i
jest raczej wynikiem ciggu rozstrzygnie¢ doraznych, niz wyrazem spdéjnej koncepcji. Totez nalezy za-
ktada¢, ze docelowo musi by¢ zoptymalizowana i uproszczona. Jednak z uwagi na to, ze pilniejsze s3
zmiany w kulturze organizacyjnej i metodach pracy projektowej, zmiany struktury dziatéw zostaty
zaplanowane dopiero na rok 2016. W latach 2014 — 2015 praca bedzie odbywaé sie w zasadniczo
niezmienionej strukturze dziatéw, poza drobnymi zmianami, przy czym rok 2015 zostanie wykorzy-
stany na stopniowe przygotowanie przeksztatcenia struktury.



Stopniowe zmiany strukturalne w latach 2014-2015

" Nowe zadania dla Dziatu Marketingu i Promocji
Dziat promocji zostanie wzmocniony dla prowadzenia nowego waznego zadania: wspdtpracy z prywatny-

mi podmiotami wspierajgcymi finansowo przedsiewziecia kulturalne MIK zaréwno w formule sponsorskiej
jak i w formule mecenatu. Funkcje te dziat musi wykonywac w Scistej wspétpracy z dyrektorem MIK, kté-
rego osobista rola w podtrzymywaniu relacji z mecenatem jest bardzo wazna. Dotychczasowe dziatania
marketingowo-promocyjne pozostang w dziale. Nacisk bedzie przesuniety w strone narzedzi multimedial-
nych, przestrzeni spotecznosciowych w internecie i nowego kanatu komunikacyjnego, jakim sg urzadzenia
mobilne. Zadania promocyjne bedy wyraznie rozdzielone na nurt promogji instytucji oraz odrebny nurt
promocji projektow, powigzany z zadaniem upowszechniania rezultatow i dokumentacjg projektéw. Od-
rebne zadanie dziatu to prowadzenie Mazowieckiej Platformy Kultury.

Program strategiczny 2.: MAZOWIECKA PLATFORMA KULTURY. Program wynika z woje-
wodzkiej Strategii Rozwoju Kultury i polega na uruchomieniu in-
ternetowej platformy stuzgcej upowszechnieniu wiedzy o wyda-
rzeniach i repertuarze a takze nastawionej na rejestrowanie i inte-
growanie podmiotéw kultury, szukajgcych partneréw wspodtpracy.

" Nowe zadania w zakresie edukacji, animacji i badan
Zadania dziatu edukacji (animacyjne, edukacyjne i badawcze) w nowej strukturze celdow znalazty sie

w Celu Il (edukacja, animacja) oraz Celu | (badania). O ile zadania edukacyjne i animacyjne bedg Scisle
wigczone do kazdego z projektéw MIK, o tyle zadania badawcze beda wzglednie wyodrebnione. Bedg
one realizowane w ramach oddzielnego projektu powtarzalnego pod nazwg Mazowieckie Obserwa-
torium Kultury. Dziat edukacji bedzie realizowat te zadania jeszcze do korica 2015 roku, do czasu uru-
chomienia nowej struktury, kiedy zadania te znajdg sie w dziale kreatywnym.

Program strategiczny 3.: MAZOWIECKIE OBSERWATORIUM KULTURY. Projekt ma charakter
badawczy i stuzy w szczegdlnosci realizacji zadan z obszaru pierw-
szego celu strategicznego. Obserwatorium powinno powstac nie-
zwtocznie i zaczg¢ aktywnosc od drugiego kwartatu 2014 roku.

"  Wiaczenie pracownikéw administracji w przygotowanie projektéw merytorycznych
Dziat administracyjny w nowej strukturze zadaniowej bedzie duzo intensywniej wtgczony w przygo-

towywanie projektéw (w fazie Il — ostatecznego definiowania projektu). Pracownicy administracji:
specjalisSci w kwestiach budzetowania, zamoéwien publicznych, i innych kwestii prawno-
administracyjnych zwigzanych z projektami kulturalnymi, beda wiaczeni duzo gtebiej w przygotowa-
nie merytoryczne projektow podejmowanych przez MIK, by mogli wzmocni¢ zespoty merytoryczne w
tych aspektach proceduralnych. Zasadg musi byé partnerstwo w ramach zespotéw projektowych.

" Wiaczenie pracownikow technicznych w przygotowanie projektéw merytorycznych
Dziat techniczny w dotychczasowej formie nie bytby optymalnie dostosowany do nowych zadan MIK.

Zostanie wprowadzona w nim nowa kultura pracy. Jego zadania, to nie tylko ,obstuga techniczna”,
ale wspodtrealizacja projektdow przez zapewnienie im sprawnego dziatania niezbednych urzadzen
technicznych. Pracownicy dziatu technicznego bede wiaczani w realizacje projektéw w oparciu o za-



sade: ,zrobmy to razem”. Z kolei zasadg funkcjonowania Dziatu Technicznego w nowej kulturze pracy
bedzie elastycznosc i uniwersalnos¢ — gotowos¢ pracownikéw Dziatu do udzielania zespotom projek-
towym szerokiej, uniwersalnej pomocy technicznej (nie zas ograniczanie sie do $wiadczenia jednego
rodzaju wyspecjalizowanej pracy, np. kierowca itp.).

Docelowa struktura dziatéw: 2016

Docelowa struktura przewiduje uformowanie w miejsce obecnych dziatéw dziedzictwa kulturowego,
form scenicznych i tarica, galerii i wystaw, edukacji i szkolert oraz impresariatu muzycznego zostang
utworzone dwa duze dziaty: Dziat Kreacji i Dziat Produkcji, przy czym pracownicy dotychczasowych
dziatéw mieliby dwa lata na podjecie decyzji, w ktérym dziale widzieliby wtasng przysztos¢. Do tego
czasu kazdy pracownik bedzie mdgt podejmowac sie w poszczegdlnych projektach zaréwno zadan pro-
ducenckich, jak i kreatywnych, aby poznac oba rodzaje pracy i wybra¢ ten, w ktérym bedzie sie lepiej
spetniat.

" Nowo utworzony Dziat Kreacji
Odpowiedzig na dotychczasowag stabg wspdétprace miedzy dziatami MCKiS oraz sposobem przekroczenia

struktury ,silosowej” jest zintegrowanie dotychczasowych odrebnych dziatdw merytorycznych w jeden
silny dziat kreacji (DK). Dziat kreacji nie powstatby z mechanicznego potaczenia niektdrych istniejgcych
dziatéw, ale poprzez indywidualne decyzje poszczegdlnych pracownikéw o wigczeniu sie w tworzenie
Dziatu Kreacji. Zadaniem tego dziatu bytoby inicjowanie projektéw merytorycznych MIK oraz udziat
merytoryczny w realizowaniu ich, we wspodtpracy z dziatami DP i MP. Odrebnym zadaniem dziatu DK
bedzie realizowanie Planu Rozwoju Widowni, ktéry powstanie w drugim pétroczu 2014 roku.

" Nowo utworzony Dziat Produkcji
Powstanie nowy dziat o zadaniach producenckich, w tym dokumentacyjnych. Podobnie jak Dziat kreacji,

nie bedzie on tworzony poprzez taczenie dotychczasowych dziatéw, ale poprzez zadeklarowanie woli pra-
cy W nim przez poszczegdlnych pracownikdw. Profesjonalizacja w zakresie kompetencji producenckich w
kulturze jest bezwzglednym wymogiem obecnego czasu. Z kolei dziatania dokumentacyjne, w tym takze
rejestracje filmowe z realizacji poszczegdlnych projektow, sg niezbedne dla realizacji wzorotwdrczych
aspiracji MIK: wzory mogg sie upowszechnia¢, jesli bedg dokumentowane i publikowane w sposéb uta-
twiajacy zainspirowanie sie nimi. Zadania dokumentacyjne bedg wymagaty podniesienia kompetencji
0s6b odpowiedzialnych za nie. W dziale produkcji bedzie dziatat koordynator wolontariatu.

" Pozostate dziaty
=  Dziat Marketingu i Promocji. Oprdcz dwdch nowo utworzonych duzych dziatéw: Kreacji i Produkgiji,

pozostanie dziat Marketingu i Promociji, ktéry bedzie odpowiedzialny za zadania takie, jak dotych-
czas. Zadaniem wiasnym tego dziatu bedzie dbatos¢ o ogdlng marke Instytutu, natomiast przedsie-
wziecia dotyczace poszczegdlnych projektéw — zaréwno promocyjno-marketingowe, jak i zwigzane
z pozyskiwaniem prywatnego mecenatu — bedg realizowane poprzez wtgczanie pracownikdw dziatu
do zespotdw projektowych.

= Dziat Administracyjny i Dziat Techniczny bedg dziataty w formule zadaniowo i strukturalnie
podobnej do obecnej, jednak ze wzmocnieniem ich merytorycznego zaangazowania w reali-
zacje projektow i bardziej partnerska role w tym zakresie.



Inne komorki struktury organizacyjnej: jednostki wyodrebnione
Niektére elementy struktury organizacyjnej MIK majg charakter odrebny. Odrebno$¢ ta ma jednak
rézne podstawy, a wiec takze rézny charakter.

¢ Fundusz Filmowy jest wyodrebniony finansowo i wyodrebnienie to ma charakter obiektyw-
ny. Bedzie przeprowadzona analiza, w jaki sposdb dziatalno$¢ Funduszu mogtaby staé sie
bardziej spdjna z wzorotwdrcza misjg MIK.

e Galerie sztuki oraz Kino Luna s3 wyodrebnione poprzez odrebny zakres dziatalnosci, odrebna
siedzibe i odrebng marke. Co do jednostek wyodrebnionych z tej grupy — MIK bedzie poszu-
kiwat dla nich formuty wtgczania ich dziatalnosci w misje instytucji, nieco analogicznej, jak dla
podmiotéw zewnetrznych, a w stosunku do niektdrych z nich — sprawdzi mozliwosci i celo-
wos¢ przekazania ich innemu podmiotowi prowadzgcemu.

e Teatr Praga oraz Uniwersytet Trzeciego Wieku miaty dotychczas odrebnos¢ programowa, uksztat-
towang historycznie. W strukturze MIK powinny one jak najszybciej przeksztatci¢ sie w czesci insty-
tucji realizujgce jej ogdlng misje (a nie wiasne misje odrebne, jak czesciowo dziato sie to dotych-
czas). Nie majg one by¢ ‘matym teatrem repertuarowym’ ani ‘placowkq edukacji senioréw’; muszg
znalez¢ nowe formuty dziatania tak, aby stac sie jednostkami wzorotwdrczymi.

Ryc. 2. Ideowy schemat nowej struktury organizacyjnej MIK od 2016 roku
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Siedziba i otoczenie Mazowieckiego Instytutu Kultury
Przestrzen wptywa na to, co sie w niej dzieje. Jesli chcemy byé zywg instytucjg tworzgcg wzory, po-
trzebne s3 istotne zmiany w samej siedzibie instytucji i wokéf niej.



" Zmiany w siedzibie MIK
e Nalezy zinwentaryzowac ewentualny niewykorzystany potencjat uzytkowy budynku siedziby

MCKIS. Inwentaryzacjg powinny by¢ objete: poddasze oraz kordegardy po obu stronach budyn-
ku. W 2015 roku nalezy rozwazy¢ zamodwienie programu funkcjonalno-uzytkowego dla tych
czesci budynku, co do ktdrych inwentaryzacja wykazataby zasadnosé. Zaleznie od wyliczonego
kosztu, adaptacja bedzie zaplanowana na rok 2016 lub na lata pdzniejsze.

e W konteksécie nowych zadan strategicznych, system bezpieczerstwa ograniczajgcy dostep do
czesci pomieszczen wymaga udoskonalenia. Zmiany powinny i$¢ w kierunku wyraznego wy-
odrebnienia duzej czesci otwartej, o charakterze przestrzeni zapraszajgcej. W tej czesci byty-
by realizowane wszystkie formy dziatalnosci, w ktdrych bierze udziat publicznos¢. Ogranicze-
nie dostepu powinno dotyczy¢ tylko scisle wydzielonej przestrzeni, gdzie dostep majg wy-
tacznie pracownicy. Dostep do pomieszczen administracyjnych musi byé mozliwy, choé kon-
trolowany. Potrzebna jest czytelna informacja wewnatrz obiektu.

e Byloby wskazane zachowanie i poszerzenie miejsc sprzyjajacych nieformalnemu integrowaniu
sie ludzi. Obecnie kacik z fotelami w hallu oraz lezaki przed wejsciem spetniajg te role w
stopniu podstawowym. Docelowo nalezy rozwazy¢ zlokalizowanie w budynku kawiarenki.

" Zmiany w przestrzeni otaczajacej
Przestrzen przed budynkiem Elektoralna 12, wymaga przeanalizowania pod katem jej mozliwych

funkcji. Obecnie instytucja korzysta z tej przestrzeni w znikomym stopniu, tymczasem zapraszajgca
atmosfera powinna w réznych formach ,wylewaé sie” przed budynek. Przemyslenie réznorodnych
dziatan wystawienniczych i performatywnych z wykorzystaniem tej przestrzeni powinno byé zada-
niem strategicznym. Nalezy przeanalizowa¢ potencjat wynikajacy z bliskiego sgsiedztwa budynku
Elektoralna 12 z Galerig XX1. Galeria ma znakomitg lokalizacje przy bardzo ruchliwej ulicy i powinna
by¢ rozpatrywana, jako zywe miejsce kultury o duzo wiekszym, niz obecnie, potencjale ,,zapraszania”
ludzi. Nalezy przeanalizowaé potencjat organizowania wydarzen powigzanych, w ktdrych Galeria XX1
stanowitaby ,, miejsce pierwszego kontaktu” z tym, co dzieje sie na Elektoralnej 12.

Inne strategiczne zmiany organizacyjne

Omoéwione tu zmiany strategiczne s3 odrebnymi od projektdw merytorycznych obszarami dziatan, kto-
rych bezposrednim celem jest wzmocnienie instytucji. Majg one przede wszystkim charakter organizacyj-
ny bedg realizowane gtéwnie przez dyrekcje MIK we wspdtpracy z wybranymi koordynatorami.

Budowanie modelowej wspétpracy z mecenatem prywatnym

Finansowanie dziatan MIK musi by¢ planowane jako pochodzace z wielu uzupetniajacych sie zrédet.
W szczegdlnosci obszarem, na ktéry nalezy skierowaé uwage, bedzie wspdtpraca i budowanie dtugo-
terminowych relacji z mecenatem prywatnym, zaréwno na poziomie poszczegdlnych projektéw, jak
i na poziomie catej instytucji. Elementem tego programu powinno by¢ znalezienie do konca 2017
roku Mecenasa Strategicznego MIK.

Program strategiczny 4.: DtUGOTERMINOWE RELACJE Z MECENATEM. Ten program powi-
nien byé rozpoczety nie pdzniej, niz w potowie 2014 roku i konty-
nuowany w trybie ciggtym. Program musi podlegaé bezposrednio



Dyrektorowi MIK i by¢ realizowany z jego osobistym udziatem,
przy wspotpracy z Dziatem Marketingu i Promocji.

Mocne oparcie biezacej pracy o wolontariat
Wolontariat moze nie tylko znacznie podnies¢ efektywnosc pracy MIK, ale tez sam w sobie jest cze-
$cig realizacji misji: wzorotwdrczym sposobem angazowania wspoétpracownikéw do instytucji kultury.

Program strategiczny 5.: WOLONTARIAT: Program bedzie polegat na systemowym budowaniu
zespotu wolontariuszy wspomagajacych poszczegdlne projekty MIK.
Potrzebne jest Swiadome zaakceptowanie przez MIK wolontariuszy ja-
ko wspotpracownikdw merytorycznych, uczacych sie przy realizacji
projektdw, nie zas obstugujacych proste zadania techniczne. Wolonta-
riat w MIK powinien byé wzorcowy w skali Mazowsza i kraju.

Wsparcie dla wdrazanie strategii: doradztwo, szkolenia, coaching

Niektére nowe zadania strategiczne wymagajg w poczatkowym okresie wspierajgcego doradztwa,
szkolen i coachingu. Obszarami przewidzianymi do rozbudowania kompetencji poprzez szkolenia,
doradztwo i coaching, sg w szczegdlnosci:

e praca zespotowa nad projektami,

e organizowanie i koordynacja wolontariatu,
e budowanie i rozwdj relacji z widownig,

e sztuka dokumentowania projektéw.

Budowanie sieci wspoétpracy zagranicznej

Wzorotwoércza rola MIK o zasiegu krajowym wymaga wspotpracy, wymiany doswiadczen i inspiracji
z wiodacymi instytucjami o podobnej misji w innych krajach. W szczegdlnosci MIK dokona przegladu
kontaktéw wynikajgcych z partnerstw wojewddztwa mazowieckiego z regionami w innych krajach
i poszuka w tych regionach potencjalnych instytucji partnerskich.

Program strategiczny 6.: PARTNERSTWA: Program bedzie polegat na znalezieniu wartosciowych
partnerstw instytucjonalnych w innych krajach i nawigzaniu z odpo-
wiednimi instytucjami trwatej wspofpracy polegajgcej na wymianie do-
Swiadczen i wzajemnej inspiracji a takze na wzajemnych szkoleniach na
wspotpracy badawczej.



ZALACZNIK Nr 1: DIAGNOZA INSTYTUCJONALNA Mazowieckiego Centrum Kultury i Sztuki

kwiecien — maj 2013

Wprowadzenie

Uwagi metodyczne
Niniejsza diagnoza instytucjonalna Mazowieckiego Centrum Kultury i Sztuki zostata sporzadzona

wiosng 2013 roku w chwili, gdy MCKiS przystepuje do stworzenia swej strategii, pierwszej w catej

historii instytucji. Diagnoza ma stanowi¢ podstawe prac nad tg strategig i jest zespolong oceng obec-

nego stanu instytucji. Tworzono jg w oparciu o cztery zasady metodyczne:

Wytgcznym celem diagnozy jest uzyskanie lepszej podstawy do sformutowania trafnej strate-
gii. Diagnoza nie ma zadnych innych celéw (w szczegdlnosci nie jest materiatem promocyjnym,
ani nie stanowi elementu oceny pracowniczej).

Diagnoza jest zespolong oceng instytucji, a nie ,,zespolong informacjg” o niej. Dokument za-
wiera wiec nie tylko suche fakty, nie tylko sprawozdanie z przeprowadzonego badania, ale tak-
ze eksperckie oceny poszczegdlnych rozpoznanych zjawisk, a wreszcie — ocene catego stanu in-
stytucji.

Ocena zawarta w diagnozie jest zespolona, a wiec nie skupia sie na szczegétach i nie jest ze-
stawem ocen czgstkowych. Formutowano jg tak, aby byta catosciowym, spéjnym spojrzeniem
na obecny stan instytucjonalny MCKiS.

Diagnoza jest oceng stanu obecnego MCKIS. Fakty z przesztosci instytucji sg uwzglednione w
diagnozie tylko o tyle, o ile pozwalajg lepiej zrozumiec jej stan obecny.

Powigzania ze strategig kulturalng wojewddztwa mazowieckiego

Wprawdzie prace nad strategig MCKiS rozpoczeto z inicjatywy wyniktej wewnatrz instytucji, ale wpi-

sujg sie one znakomicie w ustalenia ,Strategii rozwoju kultury w wojewddztwie mazowieckim na lata

2013 — 2020”, ktéra obecnie jest w koicowej fazie konsultacji i bedzie prawdopodobnie przyjeta

przez Zarzad Wojewddztwa przed zakoriczeniem prac strategicznych w MCKiS. W wojewddzkiej stra-
tegii dla kultury. W ramach pola strategicznego A ,,DOBRE ZARZADZANIE w KULTURZE”, przyjeto cel
strategiczny A2: ,Usprawnienie wojewddzkich instytucji kultury”, a w jego ramach przewidziano pro-

gram strategiczny A2.1 , Strategie wojewddzkich instytucji kultury”, w ktédrym czytamy:

m  Cel programu: posiadanie przez wszystkie wojewddzkie instytucje kultury wieloletnich strategii
dziatania zgodnych ze wskazaniami tego programu do konca 2015 roku.

m  Opis programu: Wszystkie wojewddzkie instytucje kultury bedy zobowigzane do rozpoczecia
w pierwszej potowie 2014 roku prac nad sporzadzeniem lub aktualizacjg swoich strategii dziatania
do 2020 roku. Strategie instytucji bedg spetnia¢ nastepujgce warunki:

. Bedg obejmowaty okres do 2020 roku, w tym szczegdétowo okres do korica roku nastepnego
po roku biezgcym. Nastepnie, bedg co roku aktualizowane kroczaco, w taki sposéb, aby w
kazdym momencie byty zaplanowane szczegétowo: rok biezacy i nastepny.



. Beda obejmowaty plan rozwoju relacji z publicznosciag w odniesieniu do catej dziatalnosci da-
nej instytucji, ktérej celem jest prezentacja publiczna. Plan taki musi obejmowac co najmniej:
rozpoznanie obecnej publicznosci i jej potrzeb, koncepcje rozbudowania publicznosci o nowe
grupy zgodnie z celami niniejszej strategii, sposoby pogtebiania kontaktu z publicznoscig oraz
metode oceny postepdw rozwoju relacji z publicznoscia.

o Beda obejmowaty plany promocyjne instytucji powigzane z ich wtasnymi celami strategiczny-
mi, planami rozwoju relacji z widownig oraz z polityka promocyjng wojewddztwa mazowiec-
kiego.

Niniejsza diagnoza antycypuje wiec zadanie wynikajace ze strategii kulturalnej wojewddztwa, ktére i
tak zaczetoby obowigzywaé MCKIiS z poczatkiem 2014 roku. Ta sytuacja stanowi dodatkowy kontekst
dla prac nad strategia MCKiS: bed3 one prawdopodobnie wzorcowe dla innych nowo tworzonych
strategii wojewddzkich instytucji kultury na Mazowszu.

Opis instytucjonalny

Mazowieckie Centrum Kultury i Sztuki zostato powotane w 1999 roku jako samorzadowsg instytucje
kultury. MCKiS utworzono w oparciu o trzy inne instytucje kultury, z ktérych zadna nie obejmowata
wczesniej swym zasiegiem terytorium nowopowstatego wojewddztwa mazowieckiego, w sktad kto-
rego weszty catkowicie lub czesciowo ziemie siedmiu wczes$niejszych wojewddztw.

Objecie dziataniami MCKIiS catego terenu wojewddztwa mazowieckiego nastepowato stopniowo. Na
zataczonej mapie pokazano wszystkie aktualne projekty MCKiS a takze projekty zakoriczone, ktére sg
na tyle znaczace, ze miaty wptyw na praktyke uprawiania kultury w chwili wykonywania niniejszej
diagnozy (2010 - 2011). W 2011 roku MCKiS produkowat lub wspoétorganizowat ponad 500 wydarzen i
artefaktéw kulturalnych zrealizowanych na Mazowszu i dla mieszkaricéw Mazowsza, w tym:

® 200 projektow artystycznych (teatralnych, muzycznych, tanecznych, plastycznych i interdy-
scyplinarnych).

" 62 wystaw malarstwa i sztuk plastycznych,

" 58 publikacji (ksigzkowych, multimedialnych i internetowych),

" 200 wyktadoéw,

= 13 kurséw,

= 7 filmow.

Dotychczasowe dziatania MCKiS to zardwno przedsiewziecia jednorazowe, jak i cykliczne oraz state;
festiwale, kursy, cykle koncertowe i projekty animacyjne, edukacyjne i wydawnicze; stata praca galerii
sztuki i edukacja ustawiczna.



Rozktad aktywnosci MCKiS na teremnie wojewddztwa mazowieckiego (stan w 2010 r.)
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W sktad struktury organizacyjnej MCKiS wchodzity:
e  Dziat Galerii i Wystaw e  Mazowiecki Fundusz Filmowy

e Dziat Dziedzictwa Kulturowego e  Mazowiecki Uniwersytet Trzeciego Wieku
e  Dziat Form Scenicznych i Tanca e  Galerie sztuki:
e  Dziat Impresariatu Muzycznego o Galeria Test

e Dziat Edukacji i Szkolen o Galeria XX1



e  Dziat Marketingu i Promocji o Galeria Foksal



Ankieta strategiczna: wyniki i interpretacja

Ankiete wypetnito ogdtem 46 osdb. Zdarzato sie, ze respondenci pomijali jakie$ odpowiedzi, stad przy
niektorych pytaniach zaznaczono mniejszg ilos¢ odpowiedzi. Niniejsze oméwienie wynikow ankiety
zredagowano w ten sposéb, ze statystyczne podsumowanie odpowiedzi na kazde pytanie jest zilu-
strowane wykresem, a interpretacja i wnioski pojawiajg sie badz po kazdym pytaniu, badz po grupie
pytan powigzanych merytorycznie. Do interpretacji wynikow wtaczono szerszy kontekst uzyskany na
podstawie wywiaddéw z kierownikami dziatdow i dyrekcjg MCKiS, oraz z niektérych innych materiatow
ilustrujgcych dziatanie instytucji.

Instytucja — jej potencjat, struktura, zarzadzanie

Pytanie Al. Jak oceniasz obecna range i znaczenie MCKiS? Wybierz i zaznacz JEDNA, najbardziej
pasujaca odpowiedz. [46 odpowiedzi]

To instytucja o matym znaczeniu, nieznana szerzej w $rodowiskach kultury.
To jedna z wielu mazowieckich instytucji kultury, przecigtnie rozpoznawalna,

To kluczowa instytucja regionalna, wazny punkt odniesienia dla Srodowisk kultury,

To instytucja o znaczeniu ogélnopolskim, przynajmniej w niektérych dziedzinach.

OPIS i INTERPRETACJA: respondenci odpowiadajgc na pytanie Al najczesciej oceniajg range i znaczenie
swej instytucji jako raczej przecietng (21 odpowiedzi) lub znaczaca w regionie (16 odpowiedzi). Warto
przypomnieé, ze podczas ubiegtorocznych warsztatéw strategicznych w Oborach zostata sformutowana
aspiracja MCKiS do prowadzenia dziatalnosci o randze ogdlnokrajowej, a nawet europejskiej. Byto to
uzasadniane szczegdlnym, stotecznym charakterem wojewddztwa mazowieckiego. Taki kierunek my-
$lenia — przynajmniej w odniesieniu do czesci dziatalnosci instytucji — wydaje sie bardzo stuszny. Jed-
nakze obecnie tylko 6 respondentdw na 46 ocenia range dziatalnosci MCKiS jako ponadregionalna.

WNIOSEK: Aspiracje MCKiS do prowadzenia wzorotworczej dziatalnosci o randze ogélno-
polskiej i europejskiej nie maja mocnego oparcia w obecnym stanie instytucji.
Na razie jest przecietnie lub co najwyzej dobrze.

Pytanie A2. Jak oceniasz range i znaczenie tego fragmentu pracy MCKiS, ktérym zajmujesz sie
osobiscie? Wybierz i zaznacz JEDNA, najbardziej pasujacg odpowiedz. Jezeli nie jestes
pracownikiem merytorycznym, zaznacz ostatnig odpowiedz. [46 odpowiedzi]

To dziatalno$¢ o mniejszym znaczeniu, stabo rozpoznawalna wéréd odbiorcow;

To dziatalnos$¢ standardowa dla tego typu instytucji, przecigtnie rozpoznawalna; 14
To kluczowa dziatalno$¢ danego rodzaju w regionie, majaca mocng marke;

To dziatalno$¢ o znaczeniu ogéinopolskim, rozpoznawalna poza granicami wojewddztwa. [kl

Na moim stanowisku pracy nie prowadze osobiscie Zadnej dziatalnosci merytoryczne;.



OPIS i INTERPRETACJA: O ile przy pytaniu A1l tylko 6 respondentow oceniato range dziatalno-
$ci MCKiS jako ponadregionalng, o tyle przy pytaniu A2 prawie dwa razy wiecej responden-
téw (11) przypisuje range ponadregionalng swoim wtasnym projektom w ramach instytucji.

WNIOSEK: Respondenci wyzej oceniajg znaczenie wtasnej pracy, niz ogélne znaczenie pra-
cy catej instytucji. Bardzo wyraZne jest nastawienie: ,robie cenne i znaczace rze-
czy w przecietnej instytucji”.

Pytanie A3. Naile znasz dziatalnos¢ pozostatych dziatéw merytorycznych MCKiS poza tym,

w ktérym sam pracujesz? [45 odpowiedzi]

Oceny w skali ocen szkolnych, od jedynki do széstki (1 — Nie znam ich prawie wcale, 6 — Znam dobrze catq dziatalnosc)

Srednia 3,89

0 Il

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swéj komentarz:

,Srednio mnie to interesuje. Nie mam najlepszej opinii o pracy innych wydziatow”
,Dziatalno$¢ jednych dziatéw znam dobrze, innych prawie wcale. Troche pomogto tu ostatnie szkolenie w Oborach (...)"
,Brak wspolnych spotkan, narad, dyskusji o pomystach (...)"

OPIS i INTERPRETACIJA: respondenci odpowiadajgc na pytanie A3 oceniajg wiasng wiedze na
temat pracy innych dziatéw MCKiS na czwdrke z minusem (3,89), ale warto odnotowaé, ze
Srednia jest zawyzona przez szostki przy braku jedynek, a tymczasem prawie potowa respon-
dentéw (21 osdéb!) ocenia swojg wiedze o pracy innych dziatéw na dwadjke (8 osdb) lub tréjke
(13 0sdb). Przyczyny takiego stanu — jak wynika z dodatkowych wyjasnien respondentéw — sg
zréznicowane. Brak zainteresowania: ,,Srednio mnie to interesuje. Nie mam najlepszej opinii o
pracy innych wydziatow”, albo brak okazji do uzyskania takiej wiedzy: , Dziatalnosc jednych
dziatéw znam dobrze, innych prawie wcale. Troche pomogfto tu ostatnie szkolenie w Oborach

(.).

Pytanie A4. Na ile szczegétowo znasz inne projekty swojego dziatu poza tym, w ktorym jestes

zaangazowany osobiscie? [44 odpowiedzi]

Oceny w skali ocen szkolnych, od jedynki do széstki (1 — Nie znam ich prawie wcale, 6 — Znam dobrze wszystkie projekty)

Srednia 4,46

; ﬂ!!
—

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swéj komentarz:




wJedne bardzo szczegdtowo, inne w malym zakresie lub wcale”
,W dziale mamy w miare regulare spotkania dotyczace pracy nad projektami na kazdym ich etapie (...)"
,Brak informacji dotyczacych planowania i realizacji projektow”

OPIS i INTERPRETACIJA: O ile w poprzednim pytaniu ujawnita sie nie najlepsza znajomosc te-
go, co robig inne dziaty, o tyle w pytaniu A4 ujawnia sie przekonanie o duzo lepszej znajo-
mosci projektéw wiasnego dziatu. Najwiecej ocen, to szdstki (13,5)%, dalej piatki (11)
i czworki (10). Razem udzielito takich odpowiedzi ponad trzydziestu czterech respondentéw!
Srednia ocena wiasnej wiedzy o innych projektach w dziale, to 4,46. Warto jednak poréwnac
ten optymistyczny wynik z odpowiedzig na pytanie A5.

Pytanie A5. Czy inni pracownicy w twoim dziale znajq szczegétowo projekt, ktéry prowadzisz?

[44 odpowiedzi]

Oceny w skali ocen szkolnych, od jedynki do szostki (1 — Nie znajg go prawie wcale, 6 — Znajg go szczegotowo)

Srednia 4,18

1

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swoj komentarz:

Jedni bardzo szczegdtowo, inni stabiej”
,W dziale projekty sg omawiane wspdlnie”

OPIS | INTERPRETACJA: na pytanie, ,czy inni w dziale znajg twdj projekt” odpowiedzi nie sg
juz tak entuzjastyczne, jak na poprzednie: ,Czy ty znasz ich projekty”. Tym razem dominujg
czworki (11,5) a trojek, pigtek i szdstek jest po niemal tyle samo (9 —9,5). Srednia ocena spa-
da z 4,46 na 4,18.

WNIOSEK: Respondenci maja duzo lepsze rozeznanie w tym co robi ich wiasny dziat, niz —
co robig inne dziaty. W teorii zarzadzania taki stan okresla sie metafora siloséw:
»wiedza organizacyjna przetwarza sie wewnatrz oddzielnych silosow”

WNIOSEK: Wewnatrz dziatéw panuje przekonanie: ,ja znam projekty innych na széstke, oni
mdj — na czworke”. Ludzie duzo optymistyczniej oceniaja swojg wiedze o innych,
niz wiedze innych o sobie.

Nalezy bra¢ pod uwage, ze pierwsza ocena moze by¢ przesadnie optymistyczna, druga zas —
realistyczna. Dzieje sie tak dlatego, ze wykonawca danego projektu tylko domysla sie swej
wiedzy o innych projektach (jezeli czego$ nie wiem, to na ogdt takze ,nie wiem, ze nie
wiem”). Natomiast niewiedze innych o naszym wtasnym projekcie odczuwamy bezposrednio.

* Oceny potéwkowe wynikaja stad, ze liczni respondenci dawali ocene pomiedzy dwiema wartosciami (np. po-
miedzy czwérka i pigtkg). W takim przypadku zaliczano po pét gtosu na kazdg z tych wartosci.



Pytanie A6. Czy w ramach dziatan, ktére prowadzisz bezposrednio, mozesz liczy¢ na wspoétprace
innych oséb i komadrek w MCKiS? Mozesz zaznaczy¢ KILKA pasujacych odpowiedzi.

Dobrze radze sobie sam, nie potrzebuje pomocy ze strony innych;

Prowadze dziatalno$¢ wyspecjalizowana, nie mam do kogo zwracac sie o wspdtprace
Korzystam czasami ze wspdtpracy oséb z mojego dziatu, ale gtéwnie pracuje sam;
Korzystam regularnie ze wspdtpracy z moim dziatem, dzielimy sie zadaniami;
Korzystam czasami ze wsparcia innych dziatow merytorycznych;

Korzystam regularnie ze wspotpracy z innym dziatem (lub innymi dziatami).

Potrzebowatbym wspétpracy, ale dotychczas nie uktadata sie ona satysfakcjonujaco. [/

OPIS i INTERPRETACJA: Przy pytaniu A6 respondenci generalnie deklarujg dobrg i szeroka
wspotprace, zardwno w ramach wtasnego dziatu, jak i z innymi dziatami. Jednak inne Swiatto
rzucajg odpowiedzi na kolejne pytania.

Pytanie A7. Jezeli korzystasz lub korzystate$/korzystatas ze wspétpracy z innymi osobami
w swoim dziale, to jak oceniasz korzysci z takiej wspétpracy? [45 odpowiedzi]
Oceny w skali ocen szkolnych, od jedynki do szostki (1 — Wspdfpraca byta nieprzydatna, 6 — Wspdfpraca byta bardzo korzystna)

1
0 —H!

Pytanie A8. Jezeli korzystasz lub korzystates/korzystatas ze wspétpracy z innymi dziatami
w MCK:iS, to jak oceniasz korzysci z takiej wspétpracy? [45 odpowiedzi]
Oceny w skali ocen szkolnych, od jedynki do széstki (1 — Wspdipraca byta nieprzydatna, 6 — Wspdfpraca byta bardzo korzystna)

0 !!!

W odpowiedziach na temat korzysci ze wspotpracy z wtasnym dziatem (pytanie A7) dominuja
szo6stki (15,5) i pigtki (15), natomiast w na pytanie o korzysci ze wspétpracy z innymi dziatami
(pytanie A8) padajg gtéwnie tréjki (12,5) i czworki (12). Niby oba rodzaje wspotpracy sg gene-

Srednia 4,92

Srednia 4,00



ralnie ocenione dobrze, ale wyraznie lepsza jest ocena wspotpracy ze ,,swoimi” (4,92), niz z
»obcymi” (4,00). Wspdtpraca z obcymi piec razy czesSciej jest zaledwie dostateczna, a wspot-
praca ze swoimi trzy razy czesciej bywa celujaca.

Dodatkowe swiatto na te réznice rzucajg odpowiedzi respondentdéw na kolejne pytanie.

Pytanie A9. Czy uwazasz, ze obecnie udaje ci sie dobrze organizowac wilasng prace? [46 odpowiedzi]
Oceny od jedynki do széstki (1 — Przydataby sie pomoc, nie jestem specjalistg-organizatorem, 6 — Radze sobie z tym doskonale)

o o nl

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swoj komentarz:

Srednia 5,03

e ,Radze sobie dobrze z organizacjg wiasnej pracy, ale przydataby mi sie praca bardziej zespotowa, wsparcie. Czasem oba-
wiam sie, co bedzie sie dziato z moim projektem, jesli np. nagle ditugotrwale zachoruje”

OPIS i INTERPRETACJA: najoptymistyczniej wypada samoocena respondentéw co do
swych zdolnosci organizacyjnych. Blisko potowa (21 oséb!) ocenia swoje talenty organi-
zatorskie na piagtke, a niemal jedna trzecia (14) wrecz na széstke. Nikt z respondentow
nie zadeklarowat potrzeby jakiejkolwiek pomocy organizatorskiej, a zaledwie dwdch na
46 ocenito swoje talenty organizatorskie jako umiarkowane (reszta — jako dobre, bardzo
dobre lub celujace).

WNIOSEK: widzenie instytucji i wiasnej pracy w niej wydaje sie wewnetrznie sprzeczne:
skoro respondenci oceniajg wtasng prace jako zorganizowang na piatke z
plusem (5,03), to skad bierze sie u nich ocena pracy catej instytucji na trzy
plus? Mozna wyczytac¢ tu podswiadome nieracjonalne przekonanie: ,,Ja pra-
cuje swietnie, ale inni (gtiéwnie ci z innych dziatow) pracujq gorzej, wiec w
sumie caftos¢ wychodzi tak sobie”. Rzecz w tym, ze tamci z innych dziatéw
mysl3 identycznie o mnie.




Pytanie A10. Jaki sposdb zorganizowania twojej pracy odpowiadatby ci najlepiej? Wolisz otrzy-
mywac jasne polecenia, czy mie¢ wiecej samodzielnosci? Zaznacz to na osi.
[41 odpowiedazi, Srednia 4,41]

Chciatbym mie¢ jednoznacznie Chciatbym mie¢ duzo samodziel-
okre$lone zadania, otrzymywac nosci: mie¢ wskazane cele,
jasne polecenia, z ktérych moge a sposoby ich osiagniecia
sig rozliczy¢ chciatbym okresla¢ sam

"

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swéj komentarz:

e ,Chce jasno sformutowanego celu, do jakiego dazy dziat i cata firma i jaki ma by¢ w tej pracy méj udziat”

o Arbwniez i na cele chciatbym moc mie¢ wptyw”

e Potrzebuje duzo samodzielno$ci w wymyslaniu zatozer i metod, a jednoczes$nie chciatbym, aby byty one dyskutowane w
zespole. Konstruktywna krytyka jest potrzebna”

e  KONSULTACJA PROGRAMU Z DYREKCJA

OPIS i INTERPRETACJA: W odpowiedzi na pytanie A10 respondenci zdecydowanie deklaruja,
ze chcieliby mie¢ duzo samodzielnosci, otrzymywac tylko wskazania co do celéw, a sposoby
ich osiggniecia woleliby okresla¢ samodzielnie. Zaledwie pieciu respondentéow zdecydowanie
woli proceduralny sposéb zlecania i rozliczania pracy (a pamietajmy, ze wsrdd respondentéw
jest — jak wynika z odpowiedzi na pytanie A2 — az dziesiecioro pracownikéw spoza dziatéw

merytorycznych: administracyjnych i technicznych).

Pytanie A11l. A w jaki sposdb obecnie jest zorganizowana twoja praca?
[39 odpowiedzi, srednia 4,17]

Mam okreslone konkretne Mam wskazane cele do osiagnie-
zadania, otrzymuje szczegétowe cia, a sposoby ich osiggniecia
polecenia, z wykonania ktérych moge do pewnego stopnia
jestem rozliczany okresla¢ sam.x

~

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swéj komentarz:

e Mam sporo samodzielnosci, ale czasem pewne rozwigzania sg mi narzucane. Bywa to korzystne (inni majg wieksze do-




$wiadczenie), ale czasem chcg, by pozwolono mi na wieksze ryzyko, szukanie wtasnych kreatywnych rozwigzan, nawet
kosztem btedow i pomytek”

,ZADANIA REALIZUJE INFORMUJAC DYREKCJE”

Na pytanie A1l respondenci deklarujg, ze obecny sposéb zorganizowania swojej pracy od-
czuwaja jako generalnie bliski oczekiwanemu ideatowi (tylko nieznacznie bardziej procedu-
ralny). Niedobdr zarzadzania poprzez cele doskwiera wielu: ,,Mam sporo samodzielnosci, ale
czasem (...) chce, by pozwolono mi na wieksze ryzyko, szukanie wtasnych kreatywnych rozwig-
zan, nawet kosztem bteddw i pomytek”.

WNIOSEK: mozna wyczytac z tego nie tylko gotowos¢ do gltebszego wejscia w zarzadzanie
poprzez projekty, ale wrecz praktyczne oswojenie z takim zarzadzaniem i dobry
jego odbidr wsrdd pracownikow.

Pytanie A12. Jak oceniasz jakos¢ kierowania twoim dziatem? [44 odpowiedzi]

Oceny w skali ocen szkolnych od jedynki do széstki (1 — niedostatecznie, 6 — celujgco)

Srednia 3,94

]

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swoj komentarz:

wJestesSmy zbiorowiskiem indywidualnych projektéw i dziatan. Brak synergii”

,Uwazam Ze osoba kierujaca dziatem nie posiada kompetencji kierowniczych”

(samoocena respondenta — kierownika dziatu): ,Zawsze moze byc¢ lepiej, pracujg nad tym wraz z moimi pracownikami”
,Nie jest Zle, ale mogtoby by¢ lepiej”

Kierownik stara sie wyznacza¢ cele dziatu ale dla mnie nie sg one jasne. (...). Kierownik jest stabym organizatorem, nie zna
procedur firmy”.

Pytanie A13. Jak oceniasz jakos¢ kierowania catq instytucja? [45 odpowiedzi]
Oceny w skali ocen szkolnych od jedynki do széstki (1 — niedostatecznie, 6 — celujgco)

Srednia 3,93

— 75 | 18

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swoéj komentarz:




o JesteSmy zbiorowiskiem indywidualnych projektow i dziatan. Brak synergii”
e W firmie jest zbyt wiele konfliktow personalnych. Mam wrazenie ze kierownictwo zamiast tagodzi¢, nasila je”

e Instytucja jest zarzadzana do$¢ dobrze. Moje zastrzezenia budzi to, ze prywatne relacje zaktdcaja obiektywizm oceny pracy
poszczegoinych oséb”

o Nadmierne spoufalanie sig kierownictwa jest nie na miejscu i nieprofesjonaine”
e Profil instytucii (szeroki zakres dziatania) utrudnia sprawng organizacje”
o Nie jest Zle ale mogtoby by¢ lepiej’.

e Instytucja jest podmiotem trudnym bo prowadzi bardzo réznorodne projekty. Istnieje wiele konfliktéw ktdre Dyrekcja mogtaby
rozwigzaé lub ztagodzi¢”

o Instytucja jest administrowana dobrze. Staboscig jest duza ilo$¢ projektéw bez wyraznych ,filaréw” programowych — wioda-
cych marek.

e Zbyt mocno rozbudowana biurokracja i strach przed narazeniem sig instytucji nadzorujacej dziatajg paralizujaco (...)"

OPIS i INTERPRETACJA: Dwa kolejne pytania dotyczg oceny jakosci zarzgdzania: dziatem (py-
tanie A12) i catg instytucja (pytanie A13). W obu wypadkach ocena wypada na czwdrke z ma-
tym minusem . Jednak o ile w ocenie zarzadzania catg instytucjg wyraznie dominujg czworki,
o tyle w ocenie kierowania dziatem dominujg — UWAGA! — trdjki i pigtki. Mamy wiec istotng
grupe (ponad 17 oséb) oceniajgcych zarzgdzanie swoim dziatem Zle lub bardzo Zle.

WNIOSEK: przeorganizowania i wzmocnienia wymaga catos¢ zarzadzania w instytucji, ale
szczegolng uwaga musi by¢ objety sredni szczebel kierowniczy.

Moja praca, moje aspiracje, moj rozwoj

Pytanie A14. Ocen ogdlnie swoj subiektywny poziom zadowolenia z obecnej pracy w MCKiS.
[45 odpowiedzi]
Oceny od jedynki do széstki (1 — Jestem bardzo rozczarowany, 6 — Jestem zachwycony ©)

1

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swoj komentarz:

Srednia 3,92

e Bardzo lubig swojg prace, minusy to stabe zarobki i zta atmosfera. Szkolenie sie jest odbierane jako ‘wagarowanie”™
o Wydaje mi sig, ze w tej chwili juz za dtugo pracuje w MCKiS, stad ocena 4 a nie 6”.

o Niedostatki finansowe odbijajg sie na jakosci pracy”

e ,Generalnie jestem bardzo zadowolony, ale sg tez trudniejsze chwile: stare nawyki ludzi i Dyrekcji”

e Celujaco oceniam moj dziat, stad tak wysoka ocena ogdlna”




OPIS i INTERPRETACJA: Na pytanie B1 respondenci odpowiadajg umiarkowanie optymistycz-
nie. Oceniajg swoj subiektywny poziom zadowolenia z pracy na czworke z malefikim minu-

sem (3,92).

Wiecej ujawnig odpowiedzi na dwa kolejne pytania.

Pytanie A15. Zaznacz w kratkach po lewej PIEC kluczowych wartosci, ktérych oczekujesz od pracy
zawodowej, aby uznac jg za dajacg Ci osobiste zadowolenie i satysfakcje.

Praca wsrod przyjaznego zespotu ludzi, dobre relacje miedzyludzkie;

Mozliwosci osobistego rozwoju, uczenia sig ciagle czego$ nowego;

Mozliwos$¢ uzyskania wysokich zarobkéw, stopniowego awansu finansowego;
Mozliwos¢ realizowania przedsiewzie¢ o wybitnym poziomie (np. artystycznym);
Ciekawe kontakty zewnetrzne, praca polegajaca na nawigzywaniu rozlegtych relacji;
Stabilizacja i bezpieczenistwo (brak zagrozenia nieprzewidywalnymi zmianami);
Wykorzystanie mojego potencjatu kreatywnego (w tym — moje prawo do ryzyka);
Mozliwos¢ realizowania przedsiewzie¢ nowatorskich, dostarczania innym wzorcow;
Praca uporzadkowana, jasny system regut i kryteriéw, czytelne procedury;

Bycie ocenianym wnikliwie i sprawiedliwie, satysfakcja z docenienia mojej pracy;
Prestiz instytucji, satysfakcja z pracy w ,firmie o dobrej marce’;

Profesjonalne kierownictwo, poczucie, Ze instytucja jest zarzadzania fachowo;
Mozliwos¢ pracy na wiasne nazwisko, realizowania przedsigwzie¢ autorskich.

Inne (jakie?)
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W pytaniu B2 respondenci mieli wskazac, co generalnie jest dla nich najwazniejsze dla satys-
fakcji z pracy. Na pierwszy plan wysunety sie tu cztery wartosci:

e Praca wsrdd przyjaznego zespotu ludzi, dobre relacje miedzyludzkie;

e Mozliwosci osobistego rozwoju, uczenia sie ciggle czego$ nowego;

e Mozliwos¢ uzyskania wysokich zarobkéw, stopniowego awansu finansowego;

e Mozliwos¢ realizowania przedsiewzie¢ o wybitnym poziomie (np. artystycznym).
To bardzo istotne, ze wynagrodzenie znalazto sie dopiero na trzecim miejscu, poniewaz
w tym zakresie mozliwosci radykalnego poprawienia sytuacji jest obiektywnie ograni-
czona. Jednak wazniejsze od pieniedzy sg dobre relacje miedzyludzkie w pracy, oraz
mozliwosci rozwoju, a podobnie wazna, jak pienigdze jest satysfakcja z robienia rzeczy

o dobrym poziomie.



Pytanie A16. Teraz z kolei ocen, jak z twojego punktu widzenia po-
szczegllne wartosci s3 obecnie realizowane w MCKiS.
Ocene przy kazdej odpowiedzi zaznacz w odpowiedniej
kratce po prawej

Praca wsréd przyjaznego zespotu ludzi, dobre relacje miedzyludzkie;

Mozliwosci osobistego rozwoju, uczenia sie ciagle czego$ nowego;

Mozliwo$¢ uzyskania wysokich zarobkéw, stopniowego awansu finansowego;

Mozliwo$¢ realizowania przedsiewzie¢ o wybitnym poziomie (np. artystycznym);

Ciekawe kontakty zewnetrzne, praca polegajgca na nawigzywaniu rozlegtych relacji;

Stabilizacja i bezpieczenstwo (brak zagrozenia nieprzewidywalnymi zmianami);

Wykorzystanie mojego potencjatu kreatywnego (w tym — moje prawo do ryzyka);

Mozliwos¢ realizowania przedsiewzie¢ nowatorskich, dostarczania innym wzorcéw;

Praca uporzadkowana, jasny system regut i kryteriéw, czytelne procedury;

Bycie ocenianym wnikliwie i sprawiedliwie, satysfakcja z docenienia mojej pracy;

Prestiz instytucii, satysfakcja z pracy w ,firmie o dobrej marce”;

Profesjonalne kierownictwo, poczucie, ze instytucja jest zarzadzania fachowo;

Mozliwo$¢ pracy na wiasne nazwisko, realizowania przedsiewzie¢ autorskich.

W kolejnym pytaniu B3 respondenci ocenili, jak te kluczowe dla nich wartosci realizujg sie w
MCKIS. Praca wsrdd przyjaznego zespotfu — tu dominowaty oceny DOBRE. Podobnie jesli cho-
dzi o mozliwosci realizowania przedsiewzie¢ o wybitnym poziomie artystycznym. Z kolei moz-
liwosci osobistego rozwoju oceniono raczej przecietnie, a mozliwos¢ uzyskania satysfakcjonu-

jgcych zarobkdéw — bardzo Zle.

WNIOSEK: z powyzszego zestawienia wynika, Ze motywacja do pracy — skoro nie ma mozli-
wosci budowania jej gtéwnie poprzez wynagrodzenia — musi byé budowana po-
przez dobrg atmosfere w zespotach, jak najszersze mozliwosci samodoskonale-
nia i urzeczywistniania swego osobistego potencjatu, oraz — mozliwosci robienia
rzeczy wybitnych, dajacych realizatorom satysfakcje dzieki ich wysokiemu po-

ziomowi.




Pytanie A17. Przemysl doktadnie swoje osobiste cele krétkoterminowe (do konca 2013 r.) zwigza-
ne z pracy. Jak oceniasz swoje szanse na zrealizowanie tych celéw w MCKiS?
[45 odpowiedzi]

Oceny od jedynki do szostki (1 — Nie ma szans, 6 — Uda sie na pewno!)
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W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swoéj komentarz:

Srednia 3,96

o Na5 oceniam szanse na zrealizowanie wszystkich moich celéw poza mozliwoscig poprawy zarobkéw. To oceniam na 1”

Pytanie A18. Przemysl z kolei swoje osobiste cele dtugoterminowe (do korica 2020 roku) zwigzane
z pracy. Jak oceniasz swoje szanse na zrealizowanie tych celéw w MCKiS?
[45 odpowiedzi]

Oceny od jedynki do széstki (1 — Nie ma szans, 6 — Uda sie na pewno!)

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swéj komentarz:

Srednia 3,61

e Zwiaszcza finansowo nie widze szans na awans”
o Nie widze dla siebie miejsca w MCKIiS, jesli sytuacja si¢ nie zmieni. (...) Nie widze perspektyw awansu i rozwoju”

e ,Obawiam sie, ze dyrekcja nie wesprze dziatan niosacych jakikolwiek poziom ryzyka, a to niezbedny warunek osiggniecia
moich celow dtugoterminowych”

OPIS i INTERPRETACIJA: Pytania B4 i B5 ujawniajg, jak ludzie widzg mozliwosc¢ spetniania w in-
stytucji swych celdéw osobistych. O ile krotkoterminowo oceniajg takg mozliwosé na pigtke
lub czwérke, to dtugoterminowo — na czwédrke lub trdjke. W dtugiej perspektywie o potowe
spada tez ilos¢ ocen celujacych, a w grupie ocen najstabszych pesymizm wzrasta.

WNIOSEK: nalezy skupic¢ sie na budowaniu dtugiej perspektywy dziatalnosci MCKiS w taki
sposéb, aby ludzie mogli z nig harmonizowac wtasne dtugofalowe plany i aspira-
cje zyciowe. Trudno jest bowiem angazowac sie w dziatania instytucji, w ktorej
nie moge spetni¢ swoich dtugoterminowych aspiracji osobistych.




Pytanie A19. Ktore zdanie najtrafniej opisuje twdj stosunek do obecnej pracy w MCKiS? Wybierz
i zaznacz JEDNA, najbardziej pasujaca odpowiedz.

Praca to dla mnie jedna z wielu aktywnos$ci: mam tez inne, nie mniej wazne sfery zycia; _
Prace traktuje pragmatycznie i profesjonalnie: robie co do mnie nalezy i oczekuje zaptaty; .

Praca tu obecnie to dla mnie frustracja: zalezy mi na niej, wiec czekam na zmiany; _

Praca w MCKiS to etap w moim zyciu, zamierzam rozwinag si¢ tutaj a nastepnie ruszy¢ dalej; _

Ta praca jest dla mnie najwazniejsza, zyje nig i speiniam sie w niej; to moja pasja; _
Jestem doswiadczonym pracownikiem i w mojej pracy jest wiecej fachowosci a mnigj emocii. .

W razie potrzeby dodaj do tej odpowiedzi swéj komentarz:

e Jestem doswiadczonym pracownikiem i w mojej pracy jest tylez fachowosci, co emocji ©”

OPIS | INTERPRETACJA: bardzo wyrazna dominacja odpowiedzi pragmatycznych napawa
optymizmem. Niewiele jest odpowiedzi wyrazajgcych frustracje.

Prace nad strategig instytucji

Pytanie A20. Jak oceniasz potrzebe i sensownos¢ prac nad strategia? Zaznacz odpowiedz na skali.
[44 odpowiedzi, srednia 4,64]

Wydaje mi sig to raczej Mam poczucie, ze
niepotrzebne i bezsensowne to bardzo wazne.

WYNIKI i INTERPRETACJA: zdecydowana wiekszos¢ respondentéw deklaruje poczucie, ze pra-
ce nad strategia sg ,,bardzo potrzebne”, lub , potrzebne”. Gtosdw zdecydowanie przeciwnych
jest bardzo mato ( za standard uwaza sie 15-20%, tu mamy ponizej 10%).

Pytanie A21. Na ile chciatbys$ osobiscie zaangazowac sie w prace nad nowg3 strategia MCKiS?

Nie widze dla siebie roli w tym procesie, nie jestem nim zainteresowany; I 1
Nie widze dla siebie roli w tym procesie, ale chciatbym by¢ informowany o jego przebiegu; n
Chce mie¢ mozliwo$¢ zgtaszania wiasnych propozycii, ale nie deklaruje poswiecenia czasu; E

Chce pracowac stale w zespole roboczym, mam poczucie, ze wniose tam cenny wktad.

Chciatbym by¢ informowany o propozycjach zmian i mie¢ mozliwo$¢ gtosu na ich temat;




WYNIKI i INTERPRETACJA: ponad potowa respondentéw chciataby byé obserwatorami i re-
cenzentami procesu tworzenia strategii instytucji. Ale az 16 oséb zadeklarowato cheé aktyw-
niejszego uczestnictwa w procesie, w tym 11 osdb chce pracowac bezposrednio przy tworze-
niu strategii. To bardzo optymistyczny wynik.

Pytanie A22. O co nie zapytaliSmy Cie, a uwazasz to za wazne w kontekscie nowej strategii MCKiS?
Co chciatbys$ doda¢ od siebie? Jakg watpliwosciag podzieli¢ sie? Czego zyczy¢?

Odpowiedzi w ankietach nr: 5,8,11,19, 24, 26, 28, 30, 31, 32, 36, 37, 41, 43, 44 oraz 45 (ogbétem 16 ankiet)

Konkluzje z poszczegdlnych wpisdw bedg stanowity materiat dla zespotu, ktéry podejmie pra-
ce nad strategia.

5 . .. . . .
Ankiety zostaty ponumerowane losowo w celu sprawniejszego przetwarzania danych przy zachowaniu anoni-
mowosci.



Whnioski koncowe:

STRUKTURA SILOSOWA

Zdiagnozowany stan mozna opisa¢ jako ,strukture silosowga”: odrebne dziaty-silosy majg utrwalony
nawyk pracy przede wszystkim we wtasnym gronie. Granice dziatu przekracza sie niechetnie. Zaufa-
nie do innych jest ograniczone. Jeszcze bardziej ograniczona jest wiedza o tym, jakim potencjatem
dysponuja sgsiednie dziaty i czego mogtaby dotyczy¢ wspdtpraca. W takim stanie rzeczy najtatwiej
jest robic rzeczy znane, takie same od lat, powiela¢ sprawdzone schematy. Natomiast opisany stan
obiektywnie utrudnia twdrcze myslenie, poszukiwanie nowych podejsé, innowacyjnych metod
i rozwigzan, poniewaz brakuje przeptywu inspiracji i dialogu réznych perspektyw i odmiennych punk-
téw widzenia. Ta sytuacja — majgca swoje korzenie w sposobie powstania MCKiS — to bodaj podsta-
wowa sftabosc¢ instytucji w obecnej postaci instytucji. ,,Zburzenie silosow” wydaje sie byé warunkiem,
bez spetnienia ktdrego instytucja nie bedzie sie mogta rozwijac.

ROZDROBNIENIE PROJEKTOW

Z kolei bardzo wiele ankietowanych oséb deklaruje wiekszg sktonnos¢ do polegania na samym sobie,
niz na wspoétpracy z innymi (nawet tymi z wtasnego dziatu). Stad by¢ moze stan w ktédrym MCKiS reali-
zuje bardzo duzo projektéw drobnych, z ktérych istotna czes¢, to projekty skrojone ,pod wykonaw-
ce”, zgodne z indywidualnymi zainteresowaniami lub kompetencjami konkretnej osoby-wykonawcy
(a nie — z ogdlniejsza koncepcja dziatalnosci, lub zdiagnozowanymi potrzebami odbiorcow). Skutkuje
to rozproszeniem sit wykonawczych na zbyt duzg liczbe drobnych projektéw o randze nie dajgcej
satysfakcji i nie uktadajacych sie w zadng przemyslang catos¢ merytoryczna.

OTWARTOSC na ZMIANE

Osobiste aspiracje, takie jak potrzeba pracy w przyjaznym zespole, potrzeba rozwijania sie i realizo-
wania przedsiewzie¢ na wysokim poziomie, dajgcym satysfakcje — stwarzajg wstepnie bardzo dobry
punkt wyjscia do pracy nad strategig Instytucji. Postawy konserwatywne i przywigzanie do starych
metod pracy nie dominujg w deklaracjach.

Z ankiety wynika, ze pracownicy MCKiS majg $wiadomos$¢é ograniczonych mozliwosci awansu finan-
sowego, jakie zawsze dotyczg instytucji budzetowej, ale w tych obiektywnych warunkach znajduja
inne zrédta satysfakcji z pracy.

Wysoki odsetek pracownikéw chce zaangazowac sie osobiscie w powstawanie strategii, a co wazniej-
sze, w chwili rozpoczynania pracy nad strategig, a wiec w najtrudniejszym jej momencie, ma ona bar-
dzo niewielu przeciwnikéw (pojedynczy gtos). To nastraja optymistycznie i daje perspektywe wypra-
cowania strategii, ktéra bedzie zrédtem satysfakcji dla wszystkich.
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