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Oraporcie

Raport to efekt wspdtpracy Regionalnego Obserwatorium

Kultury Regionalnego Osrodka Kultury w Katowicach

z ekspertamii organizacjami zaangazowanymi w projekt
badawczy , Ogélnopolska diagnoza podnoszenia kompetencyi

kadr kultury w domach, centrach i osrodkach kultury” zreali-
zowany w latach 2014-2015. Autorami konceptualizacji

badania oraz tresci raportu jest grupa pracownikéw
Uniwersytetu Slaskiego z Zaktadu Edukacji Kultural-
nej: Bogustaw Dziadzia, Ewelina Konieczna, Jan Liniany,
Jolanta Skutnik, Dorota Sieron-Galusek oraz pracownicy
Regionalnego Obserwatorium Kultury Regionalnego

Osrodka Kultury w Katowicach w sktadzie: Lukasz Dziu-
ba, Aleksander Lysko, Maciej Zygmunt odpowiedzialni

réwniez za organizacyjng i produkcyjng warstwe pro-
jektu. Realizatorem badan terenowych byto Biuro Badan
Spotecznych Question Mark, specjalizujace sie w anali-
zie sektora kultury. Projekt zostat dofinansowany przez

Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego w ramach

programu ,Obserwatorium kultury”. Regionalny Osrodek

Kultury w Katowicach dziekuje wszystkim, ktérzy w ja-
kikolwiek sposéb przyczynili sie do realizacji projektu.

Raport zostal zrecenzowany przez prof. dr hab. Marka
Krajewskiego.
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Przy zatozeniu o jego statusie jako in statu nascendi w miejsce
Lutrwalonego i sztywnego”, o czym moéwit w rekomendacjach
Raport o stanie i zroznicowaniach kultury miejskiej w Polsce, Raport
opracowany na zlecenie Ministerstwa Kultury i Dziedzictwa
Narodowego, jako jeden z Raportéw o Stanie Kultury, Warszawa

2009, s.15.

A. Giddens, Nowoczesnos¢ i tozsamosc, ,Ja” i spoteczeiistwo w epoce
pdznej nowoczesnosci, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa

2007,5s.31.

Kompetencje kluczowe w uczeniu sig przez cate zycie. Europejskie Ramy

Odniesienia. Dokument Komisji Europejskiej 2007, s.12.

Por. Edukacja artystyczna i kulturalna w szkotach w Europie z 2009 r.

http://eacea.eceuropa.eu/education/eurydice/documents/thema-

tic_reports/113PL.pdf [dostep: 16.10.2015].

Patrz: ). Gtowacki, J. Hausner, K. Jakébik, K. Markiel, A. Mitus, M. Za-
biriski (red.), Raport Finansowanie i zarzqdzanie instytucjami kultury,

Krakéw 2009.

P Bourdieu, Dystynkcja. Spoteczna krytyka wtadzy sqdzenia, Wydaw-

nictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2006, s. 597.

Por: M. Filiciak, M. Danielewicz, M. Halawa, P. Mazurek, A. Nowot-
ny, Mtodzi i media. Nowe media a uczestnictwo w kulturze. Raport

Centrum Badan nad Kulturg Popularng SWPS, Warszawa 2010.

Por. B. Fatyga, Jakiej kultury Polacy potrzebujq i czy edukacja kulturalna
imjq zapewnia? Raport o problemach edukacji kulturalnej w Polsce dla Mi-

nisterstwa Kultury i Dziedzictwa Narodowego, Warszawa 2009, s. 5-9.

l. Wprowadzenie

Zatozenia wstepne

Podnoszenie kompetencji stanowi nieodzowny czyn-
nik utrzymywania wysokiego poziomu efektéw dziatan
na niemal wszystkich polach aktywnosci zawodowych
czlowieka. Obszar dotyczacy edukacji kulturalnej i upo-
wszechniania kultury, bedacy przedmiotem omawianych
tubadan, nie jest w tym wzgledzie wyjatkiem. Jednocze-
$nie obszar ten stanowi domene szczeg6lnego rodzaju.
Laczy jednostkowe $ciezki ksztaltowania potencjatu do
dzialania z rozwigzaniami systemowymi i rynkowymi,
w ktorych to okreslone kwalifikacje majg zaswiadczaé
o rzeczywistych umiejetnosciach realizacji powierzo-
nych zadan.

Mozna przyj3é, iz istnieje zgoda co do potrzeby pod-
noszenia kompetencji kadr zajmujgcych sie edukacjg kul-
turalna, upowszechnianiem kultury i sztuki, wdrazaniem
do réznych obszarowo pozioméw kultury; od struktur
lokalnych, poprzez region, kulture narodows, po uznany
kanon' kultury w wymiarze globalnym. Ostatni z wymie-
nionych wymiar, jak méwit Anthony Giddens, , dotyczy
punktéw przeciecia obecnosci i nieobecnosci, splotéw
spotecznych wydarzen i relacji »na odleglosé« z kontek-
stami lokalnymi”2. Warto tu wspomnie¢ o dokumencie
Komisji Europejskiej Kompetencje kluczowe w uczeniu sig
przez cale zycie. Europejskie Ramy Odniesienia (w czesci po-
$wieconej Swiadomosci i ekspresji twércze)), ktory stwierdza,
iz ,wiedza kulturalna obejmuje $wiadomos¢ lokalnego,
narodowego i europejskiego dziedzictwa kulturalnego
orazjego miejsca w $wiecie”. Wielo$¢ pozioméw wyzwan
i probleméw jest szczegdlnym zadaniem, przed ktérym
stajg kadry kultury. Nie pomijajac odpowiedzialnosci,
jaka na nich spoczywa. Musimy pamietaé, iz méwimy tu

zar6wno o umiejetnosciach faczacych wymiary edukacji
kulturalnej z edukacja artystyczng (rozumiang jako roz-
woj kreatywno$ci) z wyzwaniami natury organizacyjnej,
finansowania wraz umiejetno$cig pozyskiwania srodkéw
na projekty etc®. Sfery te nie sg rozdzielone w wielu pla-
cowkachiinstytucjach kultury, szczegélnie w malych, za-
trudniajacych niewielka liczbe pracownikéw osrodkach.
Rzeczywisto$¢ spoteczna determinuje prace instytucji
kultury do budowy oferty kulturalnej powstatej w wyniku
wazenia wyzwan lokalnych ze wzorami zewnetrznymi
(celowo nie uscislajac tu zewnetrznej granicy). Kadry
kultury budujg $ciezki indywidulanego rozwoju, gdzie
osobiste aspiracje stykajg sie z réznymi wariantami
potrzeb kulturalnych, aktualnych i projektowanych od-
biorcéw ich dzialan oraz sferg polityki kulturalnej w wy-
miarze lokalnym, narodowym i europejskim. Negocjuja
wskazniki frekwencji (ktérych wysoki poziom osigga
sie zwykle przystepnymi i ludycznymi formami dzia-
tan) z tym, co bywa okreslane jako smak czysty, o ktérym
Pierre Bourdieu mowit jako tym, ktéry jezykiem este-
tyki pietnuje to co fatwe®, a uwzniosla to, co wigze sie
z glebig poznania. Dochodzg do powyzszych wyzwania
wynikajace ze zmian w obrebie praktyk kulturowych?,
przebudowy modeli uczestnictwa w kulturze oraz aktu-
alizacji celéw edukacji kulturalnej®. Przyktadem moze by¢
otwarcie sie na twdrczos¢ odbiorcow kultury, tworzenie
sie kultury prosumpcji, ktérych nowe przejawy i formy
moga zaréwno dotyczy¢ sfery rozrywki jak i literatury
czy teatru. Zmiane w znacznej mierze zainicjowaly dzia-
tania w obrebie Internetu — generujacego model kultury
inkluzywnej, otwartej, zbudowanej na uczestnictwie.
Przeobrazania dotycza jednak catosci kultury i odczy-
tywania jej znaczen. Jak zauwaza Wojciech Klosowski:
»Zamiast oSwiecania ciemnych mamy w tym modelu obiegi
kultury, a w nich znajdujemy sie dzi$ co chwila w in-
nej roli: bywamy publicznoscia, a za chwile twércami,
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13.

14.
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16.

W. Ktosowski, Od redaktora, [w:] Ktosowski W. (red.), Kierunek kultu-
ra. W strong zywego uczestnictwa w kulturze, Mazowieckie Centrum

Kultury i Sztuki, Warszawa 2011, s.13.

Aktywne domy kultury, Projekt zrealizowany ze srodkéw Ministra

Kultury i Dziedzictwa Narodowego, Warszawa 2009, s. 49.

Tamze,s. 72.

W. Burszta, M. Duchowski, B. Fatyga, J. Nowiriski, M. Peczak, E. A.
Sekuta, T. Szlendak, Raport o stanie i zroznicowaniach kultury miej-

skiej w Polsce, Warszawa 2009, s. 35.

Tamze,s. 44.

K. Olbrycht,J. Skutnik, E. Konieczna, D. Sieron-Galusek, B. Dziadzia,
Kadry dla kultury w edukaciji i edukacji w kulturze, Regionalne Obser-
watorium Kultury Regionalnego Osrodka Kultury w Katowicach,

Katowice 2012, s.156—157.

T. Szlendak, Formy aktywnosci kulturalnej, [w:] R. Drozdowski, B.
Fatyga, M. Filiciak, M. Krajewski, T. Szlendak, Praktyki kulturalne Po-
lakow, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Mikotaja Kopernika,

Torun 2014,5.163.

Tamze, s.164—166.

menedzerami, mecenasami, krytykami kultury...””. Nie
bylo przedmiotem opisywanych dociekan rozstrzyganie
na ile wspomniane wyzwania wywierajq wplyw na pra-
ce badanych, jednakze s3 to kwestie nie do pominiecia,
kiedy myslimy o codziennej praktyce w zakresie edukacji
kulturalnej i zadar jakie staja przed kadrami kultury.

Potrzeba ustawicznego poglebiania kompetencji
kadr kultury pojawia sie w wielu rekomendacjach jakie
zanotowane zostaly w powstalych w ostatnich latach
w raportach dotyczacych stanu kultury. Raport Aktywne
domy kultury" w omawianym zakresie postulowat m.in.
stymulacje rozwoju stazy i praktyk, inwestowanie w wie-
dze i kwalifikacje pracownikéw doméw kultury (ponad
inwestycje w infrastrukture). Ksztalcenie to zdaniem
autoréw wspomnianego raportu winno obejmowac za-
réwno szeregowych pracownikéw jak i kadre zarzadza-
jaca, wigzac sie z potrzebg opracowania metod i narzedzi
okreslajacych nowy poziom niezbednych kompetencji
kadr™.

Posrednie postulaty odnosnie podnoszenia i posze-
rzania kompetencji kadr kultury znalazly sie réwniez
W Raporcie o stanie i zréznicowaniach kultury miejskiej w Polsce.
Odnotowano tam konieczno$¢ poszukiwania przez
instytucje kultury nowych form dzialania (w miejsce
tradycyjnych)™ W grupie rekomendacji wymienionego
raportu kategorycznie podkreslono prymat ksztalcenia
kadr poprzedzajacy reforme instytucji kultury (postulujac
przeprowadzenie reprezentatywnego, ogélnopolskiego
badania zasobu kadrowego instytucji kultury)®.

Wyrazne postulaty w zakresie podnoszenia kwa-
lifikacji zawiera raport z 2012 roku Kadry dla kultury
w edukacji i edukacji w kulturze, rozumiejac wyzwania
w tym zakresie jako m.in. zwiekszenie dostepnosci form
umozliwiajacych zdobywanie i doskonalenie wiedzy oraz
umiejetnosci z wybranych dziedzin edukacji kulturalnej,

stwarzanie warunkéw do wymiany do§wiadczen mie-
dzy specjalistami oraz zdobywania informacji o dobrych
praktykach, stwarzanie warunkéw w zakresie zarzadza-
nia projektami, rozwijania warunkéw w zakresie wspét-
dzialania i wspétpracy z réznymi podmiotami.

Postulaty méwigce o koniecznosci wdrazania progra-
moéw majacych na celu podnoszenie kompetencji nalezy
jednak odnies¢ do sytuacji kulturowo-spotecznej w Polsce,
a szczegoblnie charakteru praktyk kulturalnych jakie Po-
lacy realizujg. Diagnoza podnoszenia kompetencji kadr
kultury w domach, centrach i osrodkach kultury, co jest
przedmiotem niniejszego raportu, musi uwzgledniaé
konteksty funkgcji jakie realizujg tego rodzaju instytu-
cje. Zauwazy¢ mozna bowiem w tym zakresie problem
rozmijania sie z potrzebami spolecznymi, tudziez, brak
rzeczonych kompetencji do wzbudzania potrzeb kultural-
nych —nikt bowiem nie rodzi sie z zestawem umiejetnosci
do funkcjonowania w obrebie kultury. Mozemy méwié
co najwyzej o pewnym potencjale. Jest to szczegdlnie
palacy problem kiedy méwimy o instytucjach typu dom
czy centrum kultury, jako z definicji miejscach egali-
tarnych. Jak czytamy w raporcie Narodowego Centrum
Kultury z 2014 roku Praktyki kulturalne Polakow: ,Dom czy
centrum kultury nie jest miejscem, do ktérego Polacy
udawaliby sie masowo™. Z wynikéw badan, na ktérych
podstawie powstal wspomniany raport, dowiadujemy
sie, iz niemal 68% respondentéw w ciggu poprzedza-
jacego badanie roku nie bylo tam ani razu, a co szcze-
gélnie zastanawiajace, zauwazono zaleznos¢ pomiedzy
wiekiem a bywaniem w domu kultury, ze wskazaniem
przytlaczajacego wskaznika absencji na poziomie 75,5%
w grupie emerytéw. Podobnie duze znaczenie ma poziom
wyksztalcenia i stan majatkowy™.

Formulowane w ostatnich latach rozliczne reko-
mendacje z zakresu podnoszenia kompetencji oséb
zajmujacych sie edukacja kulturalna, ksztalcenia kadr
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dla kultury, wskazuja na potrzebe modernizacji do-
tychczasowego modelu, aktualizacje form i metod
pracy wobec zmieniajacych sie modeli uczestnictwa
w kulturze i sposobéw myslenia o polityce kulturalnej
jak 1 samej kultury (przyjmujac tu wazne i istotne dla
omawianych typdw instytucji rozumienie kultury obej-
mujace zaréwno wazne wymiary spoleczne i obyczajowe,
jak tez czynniki budujace samoidentyfikacje jednostki,
jak réwniez przejawy kultury artystycznej). O edukacji
kulturalnej jako waznym postulacie méwily ustalenia
Kongresu Kultury Polskiej (Krakéw 2009) wraz z jego
pdzniejszymi regionalnymi odmianami na poziomie
wojewddztw. W wyniku postawionych tam tez, sze-
reg instytucji, z Ministerstwem Kultury i Dziedzictwa
Narodowego na czele, wdrozyto programy w zakresie
edukacji kulturalnej jak i dzialain zmierzajacych do
podnoszenia poziomu kompetencji kadr zajmujacych
sie edukacjg kulturalng. Znaczace miejsce w tych dzia-
laniach zajmujg programy centralne MKiDN: Edukacja
kulturalna, Edukacja artystyczna, Obserwatorium kultury
oraz inicjatywy NCK — Kurs na kulturg, Kadra kultury czy
Platforma kultury.

Gtéwne cele projektu

Projekt dotyczy diagnozy procesu podnoszenia kom-
petencji kadr kultury. Obejmuje analize aktywnosci we
wskazanym zakresie oraz stanowi prébe odpowiedzi na
pytanie o adekwatnos¢ do praktyki zawodowej oferty
szkolen, kurséw, studiéw oraz wszelkich form edukacji
majacych na celu podniesienie wspomnianych kompe-
tencji. Waznym wynikiem przeprowadzonych badan jest
wskazanie na rodzaj wysitk6w, o charakterze formalnym
i pozaformalnym, ktére przyczyniajg sie do realnego
podnoszenia kompetencji, a jakie rozmijaja z potrzebami
iwyzwaniami edukacji kulturalnej, jak i oczekiwaniami

samych pracownikéw doméw, osrodkéw i centréw kul-
tury. Majac na uwadze dwutorowosé $ciezek nabywania
kompetencji (formalne/nieformalne) przyjeto za wazne
ich poznanie, wraz z opiniami badanych o przebytych
formach doskonalenia zawodowego oraz ich uzyteczno-
$ci. Dane te w zamierzeniu moga by¢ przydatne w opra-
cowaniu strategicznych dzialai na rzecz podnoszenia
kompetencji kadr kultury w zakresie edukacji kulturalnej
i upowszechniania kultury.

Gléwnym problemem badawczym jaki przyswie-
cal autorom raportu w momencie przystepowania do
konceptualizacji zadan bylo okreslenie relacji pomie-
dzy $ciezkami podnoszenia kompetencji kadr kultury
zwigzanych z instytucjonalng formg upowszechniania
kultury na poziomie ogélnopolskim, regionalnym i lo-
kalnym, a uzyteczno$cig przebytych form doskonalenia
zawodowego dla praktyk w zakresie edukacji kulturalne;j.
Jakie cele szczegbtowe zostaly okreslone:

— Wylonienie optymalnych form podnoszenia kompe-
tencji kadr kultury zwigzanych z domami, o§rodkami
i centrami kultury;

— Ustalenie inhibitoréw i katalizatoréw procesu pod-
noszenia kompetencji kadr kultury;

— Okreslenie znaczenia pozaformalnej sieci wymiany
doswiadczen w procesie podnoszenia kompetencji;

— Ocena aktywnosci w zakresie podnoszenia kompeten-
cjiw odniesieniu do uwarunkowan demograficznych
i stazowych kadry;

— Miejsce aktywnosci indywidualnej kadry kultury wo-
bec wymogéw formalnych w procesie podnoszenia
kompetencji zawodowych;

— Okreslenie zwigzku podejmowanych dziatan w za-
kresie podnoszenia kompetencji ze strategicznymi
zadaniami badanych instytucji kultury;

— Ustalenie zwigzku mobilnosci zawodowej kadr kultu-
ry z procesem podnoszenia ich kompetencji;
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17. Dzieki raportowi Aktywne Domy Kultury wiemy, ze 54% pracowni-
kéw domoéw kultury to pracownicy merytoryczni, pozostata cze$é

to pracownicy pionu administracji.

— Okreélenie znaczenia podnoszenia kompetencji dla
poziomu satysfakeji zawodowej;

— Okreslenie znaczenia dla podnoszenia kompetencji
kadr kultury przestrzeni nowych mediéw;

— Ocene kadr kultury nt. form podnoszenia kompeten-
cji zawodowych;

— Wskazanie na kategorie optymalnych sposobéw pod-
noszenia kompetencji zawodowych w zakresie tresci,
form i metod w opinii kadr kultury;

— Okreslenie stosunku formalnych kwalifikacji kadr
kultury do realnie wykorzystywanych kompetencji
w pracy badanych instytucji kultury;

— Wskazanie czynnikéw determinujacych bierno$é wo-
bec podnoszenia kompetencji.

Teren i metody badan

Badania zostaly prowadzone z zastosowaniem metod
ilosciowych ijakosciowych. Badanie ilosciowe zostato zre-
alizowane metodg sondazu diagnostycznego za pomocg
narzedzia ankiety zawierajgcej gléwnie pytania o charak-
terze zamknietym i kilku pétotwartych. Badanie jakoscio-
we polegato na przeprowadzeniu wywiadéw pogtebio-
nych w oparciu o dyspozycje zawarte w kwestionariuszu.
Uwzglednione w opracowaniu ankiety zostaly wypetnio-
ne przez 900 0s6b, wywiadu natomiast udzielito 90 0s6b.
Badanie iloéciowe realizowane bylo przez 5 miesiecy.
Pierwsza tura badania trwala od 09.10.2014 do 31.12.2014 1.,
druga natomiast rozpoczela sie na poczatku stycznia
itrwata do 28.02.2015 r. Prébe badawcza stanowili zatrud-
nieni w domach, o§rodkach i centrach kultury, w oparciu
0 UmMowe o prace, pracownicy merytoryczni”. Ze wzgledu
na problemy definicyjne dotyczace kategorii kwalifikacji
i kompetencji (omawiane w rozdziale I1I), tam gdzie byto
to zasadne, stosowano w badaniach pytania zawierajace
oba te pojecia tgcznie. W oméwieniu wynikéw badan

zastosowano zgodnie z przyjeta terminologia glownie
pojecie kompetencji (procz tych przypadkow gdzie kate-
goria kwalifikacji pojawia sie bezposrednio jako termin
owezszym od pojecia kompetencji znaczeniu). Badanie
realizowane bylo w calym kraju, we wszystkich wo-
jewodztwach, zachowujac podzial na gminy wiejskie,
miejsko-wiejskie i miejskie. Kryterium , pracownika
merytorycznego” bylo szeroko interpretowane przez
odbiorcow projektu, co uwidacznia wielosé funkcji pel-
nionych przez respondentéw —w badaniu uczestniczyli
m.in.: dyrektorzy, instruktorzy, realizatorzy edukacji
kulturalnej, specjalisci ds. PR i marketingu, specjalisci
ds. organizowania imprez czy pozyskiwania fundu-
szy. Szerokiej skali interpretacji kategorii , pracownika
merytorycznego” towarzyszyto zréznicowanie w zakre-
sie wyksztalcenia formalnego badanych, w grupie kté-
rych znalezli sie (wymieniajac tylko kilka przykladéw)
m.in. animatorzy spoleczno-kulturalni, kulturoznawcy,
artysci, dziennikarze, socjolodzy, bibliotekarze, peda-
godzy, historycy czy absolwenci kierunkéw z zakresu
zarzgdzania. Wéréd udzielajacych wywiadu domino-
wali dyrektorzy i kierownicy (46 0séb) oraz zatrudnieni
w tychze instytucjach instruktorzy.

Dobér préby mial charakter losowo-warstwowy.
Wskazany dobér dotyczyt zaréwno badanych pracow-
nikow jak i instytucji i obejmowat cate terytorium Polski.
Baza stanowigca podstawe doboru préoby zostala zaku-
piona z Centrum Informatyki Statystycznej (Gléwnego
Urzedu Statystycznego). Baza ta zawiera dane zgro-
madzone w ramach obowigzkowej sprawozdawczosci
instytucji kultury.

Cechg bazy, na ktérg zwracal uwage podmiot jg
sprzedajacy juz w momencie skltadania zamdwienia,
byto wysokie prawdopodobieristwo nieaktualnosci re-
kordéw, a nawet obecnosci jednostek w stanie likwidacji.
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Wykres 1
Staz pracy badanych w sektorze kultury

(zrédto: badania ankietowe)
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Nalezy zatem zwrdci¢ uwage na problem braku ogélno-
dostepnej, darmowej i aktualnej bazy instytucji kultury
w skali calego kraju (na wzor np. systemu funkcjonu-
jacego w sektorze oswiaty). Taki stan rzeczy znaczaco
utrudnia realizowanie rzetelnych, przekrojowych badan
sektorowych. Ze wzgledu na problemy aktualnosci bazy
byta ona zatem dwuetapowo uaktualniana. Poczatkowo
w zakresie préby losowo-warstwowej, gdzie wybrane 900
instytucji bioracych udziat w badaniu bylo aktualizowa-
nych o dane kontaktowe, a nastepnie przez firme prze-
prowadzajacg badania terenowe, ktéra chcac zapewnié
realizacje wskaznika 900 zwréconych ankiet podjela sie
wysitku realizacji badania wyczerpujacego, kontaktujac
sie z wszystkimi sposréd ponad 2000 jednostek w bazie.

Probabyla proporcjonalnailosowo-warstwowa, gdzie
warstwami byly: wojewédztwo oraz typ gminy, w kté-
rym znajdowala si¢ badana instytucja. Wskazane wyzej
proporcje nie wynikaly z iloéci zwrotéw z poszczegdlnych
typ6w instytucji czy okreslonych terytoriéw, ale z tego jak
obliczona byta préba. Proporcje ilosci ankiet i wywiadow
z poszczegdlnych wojewodztw i typow gmin ustalone
zostaly na podstawie ogdlnej bazy doméw, osrodkéw
i centréw kultury zakupionej w GUS, gdzie kazdej jed-
nostce przyporzadkowana byla cecha wojewodztwa oraz
typ gminy, w ktérej sie znajdowala. Zatrudnieni w gmi-
nach wiejskich stanowili 48% badanych. Pracownicy gmin
miejsko-wiejskich stanowili 28%, natomiast miejskich 24%.
Dobér préby respondentéw udzielajacych wywiaddw pole-
galna wylonieniu puli reprezentantéw badanych instytucji
w poszczeg6lnych wojewddztwach w proporcji do ilosci
badanych instytucji w calym kraju (38% sposrdd nich byto
zatrudnionych w gminach wiejskich, 35% w miejsko-wiej-
skich i27% w gminach miejskich). W badaniu ankietowym
70% stanowili mezczyzni. W grupie oséb udzielajacych
wywiadu proporcja byta odwrotna i wiekszos¢, w liczbie
54, stanowily kobiety.

Wypelniajacy ankiety w wiekszo$ci byli w wieku po-
miedzy 30 a 50 lat. Osoby w wieku do lat 30 stanowili
niespelna 20% procent badanych. Analogicznie przedsta-
wia sie procent uczestnikéw badania w grupie pomiedzy
51 a 60 rokiem zycia. Ponad potowa badanych, ktérzy
wypelnili ankiety nie pracowata w sektorze kultury dtuzej
niz 10 lat. Dane dotyczace stazu pracy w kulturze sko-
relowane ze stazem w obecnym miejscu zatrudnienia
(dane sie niemal pokrywaja) wskazuja na matg mobilnosé
zawodowa badanych kadr kultury. (— patrz: wykres 1)

Respondenci do badania rekrutowani byli telefo-
nicznie. W kontakcie z respondentami zazwyczaj po-
Sredniczyl sekretariat lub dyrektor placowki. Co warto
podkresli¢ prosba o wskazanie wtasciwej osoby do badan
(pracownika merytorycznego) byta dla posredniczacych
czesto ktopotliwa. Zdarzalo sie pracownikom firmy ba-
dawczej dzwonié¢ do wybranych instytucji kilkukrotnie,
nawet po 5 i wiecej razy. Wynikalo to z dwéch przyczyn.
Czesto dyrekcja byta nieobecna, natomiast osoby z pio-
nu administracyjnego (sekretariaty) bardzo czesto nie
uwazaly sie za kompetentne do udzielenia informacji.
Niechetnie tez przyjmowaly wiadomosci mailowe. W cze-
Sci placéwek, zwlaszcza w na wsi, nie byto sekretariatu,
co szczegdlnie utrudnialo kontakt i wylonienie odpo-
wiednich do badan oséb. Argumentem przyspieszajgcym
kontakt z dyrekcja bylo zazwyczaj powotanie sie na Mi-
nisterstwo Kultury i Dziedzictwa Narodowego, jednakze
czestokroc¢ 1w tych przypadkach dopiero drugie lub trze-
cie przypomnienie skutkowato zwrotem wypetnionych
ankiet. W danej placéwce proszono o maksymalnie trzy
wypelnione kwestionariusze, zazwyczaj odsytana byta
tylko jedna ankieta. Jako powdd odnotowano najczesciej
brak spetniajacej kryteria doboru préby kadry (szczegdl-
nie w osrodkach wiejskich). Wypetnione kwestionariusze
odsytane byly droga mailowg oraz pocztg tradycyjna,
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Wykres 2

Proporcje uczestnikow badan ankietowych

w odniesieniu do poszczegdlnych wojewéddztw

(Zzr6dto: badania ankietowe)
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czesciowo byly pozyskiwane przez badaczy terenowych
bezposrednio w placéwkach. Zdarzaly sie przypadki wy-
branych do badan instytucji gdzie ankieterzy spotkali
sie z odmowg udzialu w badaniach. Argumentowano to
brakiem czasu badz ogdlna niechecig wzgledem badan
ankietowych. Najwiekszy odsetek odméw udziatu w pro-
jekcie odnotowano w wojewddztwie kujawsko-pomor-
skim (22%), nastepnie w wojewddztwie pomorskim (10%)
oraz wojewddztwach opolskim i warminsko-mazurskim
(po 7%).

Obejmujace 90 wywiadéw badanie jakosciowe reali-
zowane bylo w miejscach pracy badanych. Wiekszosé
wywiadéw (80%) byto zrealizowane po wczesniejszym
umoéwieniu telefonicznym. Pozostale zostaly zrealizo-
wane w skutek odnajdywania przez badaczy terenowych
osob kwalifikujacych sie do badania w odwiedzanych
placéwkach kultury. Przeprowadzone wywiady w wiek-
szo$ci odbywaly sie bez problemdéw. W okoto co czwartej
instytucji pojawialy sie jednak problemy natury biurokra-
tycznej oraz niecheci badanych. Badacze terenowi wrecz
wskazali na symptomy patologii jesli chodzi o biurokracje
w instytucjach kultury. Wskazywali na to jak pomimo fak-
tu, ze badani nie byli zajeci, konieczne bylto wcze$niejsze
umdwienie sie, wymagano przedstawiania dokumentéw,
formalnych uzgodnien wywiadéw droga mailowg lub
pocztows. Zauwazono réwniez ciekawg tendencje w za-
chowaniu niektérych dyrektoréw placéwek. Decydowali
sie oni na udzielenie osobiscie wywiadu ze wzgledu na
obawe, by kto$ z pracownikéw nie przedstawit instytucji
w niekorzystnym $wietle.

Dla uczestnikéw badan ankietowych czesto miato
znaczenie zachowanie anonimowosci. Badacze terenowi
zauwazyli, iz ludzie niejednokrotnie bali sie samodzielnie
wypelni¢ ankiete, obawiajac sie ewentualnej nagany lub

utraty pracy. Czesto tez respondenci nie odpowiadali na
pytania dotyczace ich specjalizacji i stanowiska pracy.
Niejednokrotnie respondenci dociekali celu badan, tego
czy jest ono obowigzkowe (dowiadujac sie ze nie, bywato,
ze rezygnowali). Dopytywano tez jakiego rodzaju korzy-
$ci wigzg sie dla danej osoby czy placowki w zwigzku
z wypelnieniem kwestionariusza. Niektérzy dyrektorzy
placéwek wykazywali glebsze zainteresowanie widzac
w prowadzonej diagnozie sens i znaczenie dla rozwoju
sektora kultury. W ramach dodatkowych rozmdw czesto
wyrazany byt zal braku dobrze moderowanych spotkan
szkoleniowych skierowanych wylacznie do dyrektoréw.

Ciekawga uwage poczynila instytucja badawcza wska-
zujac na pewnego rodzaju rozczarowanie dotyczgce kul-
tury osobistej. Badacze zauwazyli, ze przesylajac for-
mularze z instrukejg i pozdrowieniami, bardzo czesto
otrzymywali odpowiedzi zawierajace same pliki ankiet
bez zwrotéw grzecznosciowych, co ich szczegdlnie razito
majac do czynienia z kadrami kultury. Zdarzaly sie tez
sytuacje odsytania do badaczy pustych kwestionariuszy,
a na prosbe o odestanie wtasciwego pliku brak jakiejkol-
wiek odpowiedzi.

Proporcjonalny dobdr proby badawczej skutkowat
zréznicowaniem ilosciowym uzyskanych odpowiedzi
z poszczegdlnych wojewddztw. Najwieksza pule wypel-
nionych ankiet uzyskano z terenu wojew6dztwa mazo-
wieckiego. Najmniej pochodzito z wojewddztw opolskie-
goilubuskiego. Szczegdtowy rozkltad udziatu wypowiedzi
z poszczegoblnych wojewddztw prezentuje wykres nr 2.

(= patrz: wykres 2)
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18. Dane za: A. Etmanowicz, Co to takiego przemysty kreatywne i przemy-
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sty kultury?, http://www.kreatywnisamozatrudnieni.pl/przewod-

nik.html?artid=25 [dostep: 26.10.2015] .

Mozaika znaczen pojecia kompetencje

Rola kultury i jej znaczenie osobotwodrcze znalazly od-
zwierciedlenie w wielu naukowych opracowaniach. Dzi$
nikt nie walczy z przekonaniem, ze czlowiek jest tworcg
kultury i z kultury wyrasta. Jednak, to co znaczaco zmie-
nia perspektywe badart w tym zakresie, to odkrywane na
coraz wieksza skale zjawisko postrzegania kultury jako
strategicznego zasobu rozwojowego panstw i spolecz-
noéci lokalnych. Potencjat ten dostrzegaja juz nie tylko
antropolodzy, socjolodzy, pedagodzy czy nawet filozofowie
ale coraz czesciej politycy i ekonomisci. Dowodem tego
zainteresowania s3 badania poswiecone ekonomicznemu
wymiarowi sektora kultury w Europie, ktére zostaly prze-
prowadzone w roku 2006 na zlecenie Dyrekcji Generalnej
ds. Edukacji i Kultury Komisji Europejskiej. Badania byly
pierwsza bodaj proba uchwycenia zaréwno bezposrednie-
go, jak i posredniego (w tym spoteczno-ekonomicznego)
wplywu sektora kultury na realizacje celéw strategii li-
zbonskiej w kontekscie wzrostu, konkurencyjnosci, za-
trudnienia, zréwnowazonego rozwoju i innowacyjnosci.
Juz pierwsze wnioski z badan okazaly sie zaskakujace.
W wyniku analiz wykazano, ze w Europie w sektorze kul-
tury zatrudnionych jest juz ponad 5 mln 0séb, co stanowi
az 3,1% og6tu zatrudnionych w Unii Europejskiej, a jego
obrét w 2003 roku wynidst 654 mld euro przekltadajac sie
na 2,6% udzialu w PKB UE™. Jakby zatem rzeczy nie uj-
mowad, sektor kultury jako nadspodziewanie wydajna
sfera zyskéw 1 pole rosngcego w skali globalnej wskazni-
ka zatrudnienia a jednoczes$nie katalizator kreatywnosci,
animator innowacyjnosci i strategiczny obszar gospodarki
(w ramach strategii lizboniskiej) stat sie obszarem zain-
teresowania daleko wykraczajacym poza indywidualnie
rysowang perspektywe ,kultury w cztowieku”.

Zjawisko osiagajace tak wielka skale spoteczng, a od
lat 90. XX wieku réwniez ekonomiczna, jest pociagajacym

badaczy terenem. Nic wiec dziwnego, ze obok badania

gospodarczego wplywu kultury (gléwnie gatezi okresla-
nych mianem przemystéw kultury, przemystéw kreatyw-
nych i galezi z nimi powigzanych) pojawiajg sie pytania

o zakres oddzialywania, zasady rzadzace tym rynkiem

czy przygotowanie zawodowe do uczestnictwa w nim

w roli organizatordéw i odbiorcéw jego oferty. Wydaje sie,
ze z wielu punktéw widzenia jednym z najwazniejszych

elementéw tego swoiScie pojmowanego sektora rynku

jest kategoria kwalifikacji i kompetencji kadr zwigzanych

ze sferg kultury a zarazem jej profesjonalizacja i rozwdj

zawodowy. Projektujac jednak badania poswiecone takiej

tematyce nalezy zdefiniowaé (lub przynajmniej dookre-
§li¢) zakres pola, w ramach ktérego badania sa prowa-
dzone. Tym bardziej, ze obszar jest mocno zréznicowany
zaréwno pod wzgledem terminologii jak i perspektyw
badawczych, w ramach ktérych mozna sie poruszaé. W li-
teraturze przedmiotu, ale i w popularnych dyskusjach

dla okreslenia kompetencji i kwalifikacji stosuje sie wiele

pojeé i termindéw. Nie bez znaczenia pozostaje réwniez

fakt, ze do$¢ czesto terminy te stosuje sie zamiennie.
Warto zatem dokona¢ uspdjnienia terminologii i wyja-
$ni¢ podstawowe zalozenia definicyjne.

Kompetencje i kwalifikacje—czas zmian
w Europie

Naturalnym pytaniem zwiazanym z zagadnieniami pro-
fesjonalizacji, zawodowstwa bez wzgledu na branze, jest
pytanie o kwalifikacje. Jeszcze pod koniec ubiegtego wie-
ku pytanie to wydawato sie oczywiste. Zakladajac jakis
rodzaj przygotowania do realizacji zadan zawodowych
moéwiono wylgcznie o kwalifikacjach. Definicje zawarte
w literaturze przedmiotu ujmowaly je jako zakres i jakos¢
przygotowania niezbedne do wykonywania zawodu. Do
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procesy, PWE, Warszawa 2003, s. 155.

grupy kwalifikacji zawodowych wliczano poziom wy-
ksztalcenia ogélnego, wiedze i umiejetnosci zawodowe

oraz umiejetnos¢ organizowana i usprawnienia pracy®.
Pojecie kwalifikacji traktowano zazwyczaj jako zas6b wie-
dzy, umiejetnosci do wykonywania jakiego$ zawodu lub

zajmowania jakiego$ stanowiska, ktérym towarzyszyly

indywidualne zdolnosci i predyspozycje. W ramach tak

zdefiniowanych kwalifikacji zawodowych miescily sie

umiejetnos$ci wymagane do realizacji okreslonych na

danym stanowisku zadan, wyszkolenie zawodowe, zdol-
nosci do wykonywania zawodu poparte zespotem psycho-
fizycznych cech indywidualnych, specjalne sprawnosci

wlatwiajace realizacje zadan oraz wiedza i doswiadczenie.
Kwalifikacje, bez wzgledu na wykonywany zawdd obej-
mowaly zwykle poziomy: podstawowy i zaawansowany.
Mozna powiedzie¢ zatem, ze kwalifikacje (w tym klasycz-
nym ujeciu) laczyly dwa obszary: obszar wiedzy i prakeyki

sukcesywnie wzmacniane poprzez dos§wiadczenie zawo-
dowe i oparte na predyspozycjach indywidualnych. Jedng

z wielu miar stosowanych dla okreslenia kwalifikacji byty

zdobyte (gléwnie na drodze edukacji lub do§wiadczenia)

uprawnienia do wykonywania zawodu na danym stano-
wisku (poswiadczone odpowiednim dokumentem lub

Swiadectwem). Wykwalifikowany pracownik posiadat

zatem wiedze i praktyke w danej dziedzinie traktowane

jako uprawnienie do wykonywania zawodu (co czynito

go profesjonalistg/zawodowcem).

Okazalo sie doéé szybko, bo juz na przefomie XX 1 XXI
wieku, Ze termin ten nie opisuje w sposob doskonaly przy-
gotowania pracownika (znowu bez wzgledu na branze) do
wykonywania czynnoéci zawodowych w zmieniajacym sie
Swiecie. Zakresowo wezsze pojecie kwalifikacji zaczeto
ustepowaé nowemu okresleniu— ,kompetencje” rozumia-
nemu ,jako pojecie szersze od kwalifikacji, obejmujace
swoim zakresem ogot trwatych wlasciwosci czlowieka,
tworzacych zwigzek przyczynowo-skutkowy z osiaganymi

przez niego wysokimi lub ponadprzecietnymi efektami
pracy, ktore maja swoj mierzalny wymiar”*. Odejscie od
tradycyjnie pojmowanych kwalifikacji zawodowych w stro-
ne kompetencji nie obejmowato jednak jedynie kwestii
jezykowych. Niosto duzo wieksza zmiane, ktéra wplyneta
znaczaco, rowniez na rozwoj i postrzeganie sektora gospo-
darki wigzanego z kulturg. Do opisu postaw zawodowych
obok wiedzy, doswiadczenia i konkretnych umiejetnosci
(jako sprawnosci zawodowych nabytych w toku ksztalcenia
praktycznego, technicznego czy wasko specjalistycznego)
zaczeto whaczac zdolnosé do pracy w zespole, umiejetno-
$ci komunikacyjne, che¢ podejmowania samodzielnych
inicjatyw, zdolnos¢ do kreatywnego myslenia i rozwigzy-
wania probleméw, budowania autorytetu, elastycznosci
czy adaptacji do zamiany. Pod koniec lat 90. XX wieku
zidentyfikowano dziewieé¢ kompetencji, ktére uznano za
podstawe planowania spotecznych celéw rozwojowych
w Europie. Czolowe miejsca w tym zestawieniu zajety kom-
petencje spoleczne zwigzane z umiejetnoscia pracy w ze-
spole, ktérej wyrazem jest m.in. umiejetnos¢ wstuchiwania
sie w propozycje innych oséb oraz brania pod uwage ich
punktéw widzenia. Towarzyszyly im kompetencje wyni-
kajace z nowych standardéw komunikacyjnych a zwigzane
z umiejetnoscig postugiwania sie nowoczesng technologig
informacyjng i komunikowania sie (w tym w jezykach
obcych), umiejetnoscig korzystania z odmiennych Zrodet
informacji. Ostatnig, nie mniej wazng grupg byly te kom-
petencje, ktdre wskazywaly na zdolno$é do twérczego wy-
korzystywania wiedzy i doswiadczen poprzez umiejetnosé
laczenia i porzadkowania rozmaitych fragmentéw wiedzy,
umiejetno$é radzenia sobie ze zlozono$cig i niepewnoscig
w nowych sytuacjach i zadaniach oraz wynikajacg z nich
zdolnoscig do samoorganizacji i oceny. Problematyka
dotyczaca zagadnieh wymaganych na europejskim ryn-
ku kwalifikacji osiggnela swoiste apogeum na poczatku
XXI wieku. Parlament Europejski zdefiniowat wowczas
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Por. Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006
r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie przez cate

zycie (2006/962/WE).

Kompetencje kluczowe. Realizacja koncepcji na poziomie szkolnictwa
obowigzkowego, Redakcja wersji polskiej A. Smoczyniska, Wyd. EU-

RYDICE. Sie¢ informacji o edukacji w Europie. Bruksela 2002, s.14.

Por. Rozwijanie kompetencji kluczowych w szkotach w Europie. Wyzwa-
nia i mozliwosci tworzenia polityki edukacyjnej, [w:] http://eurydice.

org.pl/wp-content/uploads/2013/03/H_K_C_PL.pdf, s.1 [dostep:

15.07.2015].

Por. W. Kopalinski, Stownik wyrazéw obcych i zwrotow obcojezycznych,

Wydawnictwo Wiedza Powszechna, Warszawa 1989.

W. Furmanek, Kompetencje-proba okreslenia pojecia, ,Edukacja Ogol-

notechniczna’7/1997,s.14.

Stownik jezyka polskiego, PN, Warszawa 1994, s. 977.

Stownik jezyka polskiego, PWN, Warszawa 2005, s. 348.

Stownik jezyka..., s. 348.

pojecie kwalifikacji jako polgczenie wiedzy, umiejetnosci
i postaw odpowiednich do sytuacji*. W niedlugim czasie
pojecie to dookreslono kategorig ,kluczowe” dowodzac,
ze istnieje zestaw takich kompetencji, bez ktérego nie
wyksztalcg sie inne. Préba wypracowania zestawu kom-
petencji, w formule europejskiej okreslonych jako , kluczo-
we”, nie byla jedynie teoretycznym zabiegiem. W praktyce
kompetencje kluczowe mialy wdraza¢ do ksztattowania
formacji europejskiej jako wspdlnoty uczestnikéw zycia
politycznego, gospodarczego, spotecznego i kulturalnego.
Dlatego tez uznano je za niezbedne dla rozwoju spote-
czenstw europejskich, nie tylko w sferze gospodarki, ale
tez w zyciu spotecznym i indywidualnym. W swietle tych
analiz dokonano jednoczes$nie charakterystyki ,nowego
Europejczyka” jako pracownika i obywatela obdarzone-
go nie tylko umiejetno$ciami technicznymi, ale réwniez
duchem przedsiebiorczosci oznaczajacym kreatywnosc,
innowacyjnosé, elastycznosé, umiejetnosé pracy w zespole
oraz niepokoj intelektualny”?*. Kompetencje te ostatecznie
zebrano w katalog osmiu kompetencji kluczowych, ktére
wigczono do programéw edukacyjnych wszystkich panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej. W tej grupie znalazly sie:
1. umiejetno$¢ porozumiewania sie w jezyku ojczystym,
2. umiejetno$¢ porozumiewania sie w jezykach obcych,
3. kompetencje matematyczne i podstawowe kompe-
tencje naukowo-techniczne,
kompetencje informatyczne,
kompetencje spoteczne i obywatelskie,
inicjatywnos¢ i przedsiebiorczosé,
umiejetnos¢ uczenia sie,
. $wiadomo$¢ i ekspresja kulturalna®.
Wskazano jednoczesnie, ze wszystkie powinny odgry-
wac istotng role w zyciu kazdego Europejczyka zaréwno
w procesie uczenia sie, aktywno$ci spotecznej i indywi-
dualnej oraz zawodowej.

Powyzsze zestawienia, cho¢ stosunkowo szczegdtowe

® N ow p

to nie wyczerpujg jednak stanu wiedzy na temat kom-
petencji. Mozna je potraktowac jednak jako wprowadze-
nie w zagadnienie, ktére jest bardziej ztozone i wymaga
rozwiniecia, szczegblnie wtedy, kiedy staje sie podstawg
analiz badawczych.

Proby definiowania i konceptualizacji
pojecia kompetencgji

Wyraz kompetencja pochodzi od facinskiego competen-
tia** 1 oznacza odpowiednio$¢, zgodno$¢, uprawnienie
do dzialania. W odniesieniu do tacifiskiego znaczenia
kompetencje mozna definiowac¢ jako ,posiadanie wie-
dzy umozliwiajace wydawanie sgdu, wypowiadanie
autorytatywnego zdania, zakres zagadnien, o ktérych
dana osoba moze wyrokowa¢, gdyz posiada odpowied-
nie wiadomosci i doswiadczenia. Kompetentnym jest
wiec czlowiek, ktéry do okreslonych dziatan ma odpo-
wiednie przygotowanie”. W Stowniku jezyka polskiego
kompetencja jest zakresem , czyjej$ wiedzy, umiejetnosci
lub odpowiedzialno$ci”?, ktérym towarzyszg zakresy
»pelnomocnictw i uprawnien, zakres dziatania organu
wladzy lub jednostki organizacyjnej””. W $wietle tych
okreslern kompetentnym jest czlowiek ,uprawniony,
upelnomocniony do dziatania, do wydawania decyzji,
majacy podstawy, kwalifikacje do wypowiadania sagdéw
i ocen”?, Waldemar Furmanek do podstawowych cech
kompetencji zalicza:
— ich podmiotowy charakter;
— stopniowalno$¢ i wymierno$é;
— inspirowanie skutecznos$ci w realizacji zadan;
— zwiazek z okreslong sytuacjq i zréznicowany zakres
tre$ciowy;
— sile wzbudzania motywacji;
— dynamiczny charakter oparty na rekonstrukcji a nie
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Por. W. Furmanek, Kompetencje..., s. 17.

Por. Rostkowski T., Kompetencje a jako$¢ zarzqdzania zasobami ludzki-
mi, [w:] A. Sajkiewicz (red.), Jako$¢ zasobow pracy. Kultura, kompeten-

cje, konkurencyjnosé, Wydawnictwo Poltext, Warszawa 2002.

Por. G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, PWE,

Warszawa 2004.

D. D. Dubois, W.]. Rothwell, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi oparte
na kompetencjach, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2008, s.32. za:
T. P.Czapla, Zintegrowany model kompetencji, ,Acta Universitatis

Lodziensis”, Folia Oeconomica 234, t6dz 2013, s. 201.

na zastepowaniu starych przez nowe;

— zdolnos$¢ do odzwierciedlania stanu przygotowania

zawodowego i kierunkéw jego doskonalenia;

— mozliwo$¢ przenoszenia na inne sytuacje zadaniowe?.

W poszukiwaniu rozwigzan definicyjnych dla grupy
zagadnien zwigzanych z praktykq zawodowa (w tym
w kulturze) naturalnym ruchem jest odwotanie do lite-
ratury przedmiotu z zakresu zarzadzania. W publikacji
Kompetencje jako jakos¢ zarzgdzania zasobami ludzkimi*
Tomasz Rostkowski wyrdznia 8 kategorii kompetencji.
Do pierwszej zalicza te, ktére t3czg sie z uzdolnieniami
i odnoszg sie do potencjatu pracownika, ktéry ujawnia
sie w okresie zmian powodujacych koniecznoéé¢ naby-
wania nowych kompetencji. W drugiej grupie mieszczg
sie kompetencje zwigzane z umiejetnosciami i zdolno-
$ciami, w tym: kompetencje komunikacyjne, umystowe,
interpersonalne, organizacyjne, techniczne, biznesowe,
przywodcze, samozarzadzania niezbedne dla osiggania
sukceséw w konkretnym zadaniu zawodowym. Kom-
petencje zwigzane z wiedzg, to trzecia z wymienionych
przez Rostkowskiego grup. Obejmuja wiedze, ktdra po-
chodzi z edukacji i doswiadczenia i mozna jg zastosowaé
w konkretnej sytuacji. Kompetencje fizyczne zwiaza-
ne sa z wymaganiami stanowiska pracy i dzielg sie na
sprawno$¢ fizyczna, wrazliwos$¢ zmystéw oraz zdolnosci
psychofizyczne. Nastepna grupa sa kompetencje wplywa-
jace na sposéb realizacji cel6w, umiejetnos¢ planowania
i zdolnosci organizacyjne. Okreslane sg jako kompeten-
cje zwigzane ze stylami dzialania. Kompetencje osobo-
wosciowe wyplywajg z cech indywidualnych jednostki
a decydujg o jakosci podejmowanych zadan, sposobach
funkcjonowania i relacjach w grupie. Dzieki nim kazdy
cztonek grupy potrafi wykorzystywaé w petni indywi-
dualny potencjal, wiedze i doswiadczenie. Sfere aksjo-
logii reprezentuja kompetencje zwigzane z zasadami
i warto$ciami. Rostkowski wymienia w tej grupie zasady,

wartos$ci i wierzenia decydujace o motywach dziatania.
Kompetencje zwigzane z zainteresowaniami oznaczajj
preferencje zwigzane z wyborem zadan i srodowiska
pracy, wywierajac znaczacy wplyw na jej efektywnosé.
Grzegorz Filipowicz proponuje nieco inny podzial
wyrdzniajac:

— kompetencje osobiste zwigzane z indywidualng re-
alizacjg zadan; ich poziom wplywa na szybkos¢, ade-
kwatno$¢ i rzetelnos$é podejmowanych zadan;

— kompetencje spoteczne, ktére wplywajg na jakosé
zadan zespotowych lub wykonywanych z innymi
a ich poziom decyduje o skutecznosci, zdolnosci do
wspdlpracy i porozumiewania sie oraz wplywania
na innych;

— kompetencje menedzerskie zwigzane z zarzadza-
niem, ktére dotycza miekkich obszaréw kierowania
zespotem jak i strategicznych zakreséw dziatalnosci
przedsigbiorstwa;

— kompetencje specjalistyczno-techniczne odnoszace
sie do specjalistycznego zakresu wiedzy zawodowej
i umiejetnosci zawodowych wplywajacych na efek-
tywno$¢ pracy indywidualnej i w zespole?'.

Wiele definicji taczy pojecie kompetencji z cechami
osobowymi wylaniajgc w miejsce pojeciowego uogélnie-
nia cechy przypisywane osobie kompetentnej. W grupie
takich definicji dominuja okreslenia: efektywnosci, skut-
kéw dziatania, osiggania wynikéw, dazenia do realizacji
celéw, itp. Do cech osobowych pracownika kompetent-
nego zalicza sie wowczas ,wiedze, umiejetnosci, pewne
cechy postrzegania samego siebie, zachowania spoleczne,
cechy charakteru, schematy myslowe, nastawienie i spo-
s6b myslenia, odczuwania oraz postepowania”®.

Interesujacy podzial kategorii, ktére faczg sie w okre-
Slenie kompetencji proponuje Tomasz Czapla. Autor
wymieniajac umiejetnosci techniczne (zawodowe), wie-
dze (wjej réznych obszarach), preferowane zachowania,
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kwalifikacji zawodowych w Polsce. IBE-IteE, Radom 2000, s.13.

cechy osobiste, watki biograficzne, wyniki osiggane
w dzialaniu i najwazniejsze doswiadczenia, dzieli je
na dwie grupy: przyczyn i skutkéw. Do sfery przyczyn
zalicza wiedze, cechy osobiste i doswiadczenie wyni-
kajace z aktywnosci zawodowej i przeplatane waznymi
doswiadczeniami zebranymi w indywidualnej biografii
(wliczajac w jej zakres edukacje, zajmowane stanowiska,
zrealizowane projekty, i inne). Do sfery skutkéw zalicza
umiejetnosci i postawy, ktére reprezentowane sg w pre-
ferowanych zachowaniach. Stad, w opinii autora kompe-
tencja jest umiejetnosc (czyli to co cztowiek w zawodzie
potrafi zrobi¢) oraz gotowos¢ do dziatania (czyli to, czy
pracownik chce dane czynnosci wykonywac).
W swietle powyzszych propozycji mozna przyjaé, ze

w najogdlniejszym zastosowaniu termin ,kompeten-
cja” odnosi sie do okreslenia umiejetnosci ,miekkich”
(okreslajacych sposéb/y zachowan i postawy sprzyjajace
mozliwie najlepszemu wykonywaniu obowigzkéw za-
wodowych) i tzw. kompetencji ,twardych” (zwigzanych
z wiedza i umiejetnosciami specjalistycznymi). Wszyst-
kie za$§ mozna podzieli¢ na trzy podstawowe grupy:

— kompetencje zwigzane z procesem myslenia;

— kompetencje zwigzane z dzialaniem;

— kompetencje zwigzane z postawami.

Kompetencje pedagogiczne jako sfera
inspiracji

Definiowanie pojecia ,kompetencje” z pozycji teorii za-
rzadzania pozwala na wylonienie pewnych elementar-
nych kategorii, ktére mozna stosowaé stosunkowo sze-
roko. Wydaje sie jednak, ze praca w kulturze i zwigzane
z nig kompetencje kadr kultury nieco szerzej niz w za-
proponowanych wyzej zestawieniach obejmuja kategorie
postaw anizeli wylaniane w teorii zarzadzania. Praca

w kulturze, obok zadari administracyjnych, zarzadczych,
finansowych skupiona jest na ludziach: pracownikach
sektora kultury, ktérych dziatalnosé¢ zwykle wymyka sie
prostej systematyce zawodowej oraz na odbiorcach, z kt4-
rymi pracownicy kultury permanentnie wspdlpracujg.
Zatem, w sferze spotecznych relacji blizsza wydaje sie
dzialalnos$ci pedagoga i nauczyciela anizeli menadzera
czy finansisty (chociaz oczywiscie nie pomija tych zaan-
gazowan). Warto zatem rozwazy¢ propozycje definicyjne
i kategorie, ktére w ramach analizowanego pojecia wy-
mieniaja pedagodzy.

Podobnie jak w innych zestawieniach, kompetencje
z pozycji pedagogiki definiowane s3 jako umiejetnosci,
wiedza i cechy psychofizyczne niezbedne do wykonywa-
nia zawodu pedagoga/nauczyciela. Rozwijajac te mysl,
kompetencjg jest ,zdolno$¢ wykonywania czynnosci
w zawodzie dobrze lub skutecznie, zgodnie ze standar-
dami wymaganymi na stanowisku pracy, wspierana okre-
$lonymi zakresami umiejetnosci, wiadomosci i cechami
psychofizycznymi, jakie powinien posiada¢ pracownik”.
Prébujac uzasadnic zbieznoéé kompetencji nauczyciela
z kompetencjami pracownika kultury (uwzgledniajac
jednak odrebnos¢ praktyki w pewnych sferach np. zwig-
zanych z dydaktyka i jej oceng) nalezy przywotac opinie
Czestawa Banacha. Autor, odwolujac sie do standardéw
ksztalcenia nauczycieli wyréznia kompetencje niezbedne
do petnienia przez niego funkcji pedagoga jednoczesnie
jako menedzera, animatora, integratora a takze diagno-
sty, terapeuty, innowatora, mediatora w lokalnym srodo-
wisku. Zakresy funkeji pedagoga jakie wymienia Banach
s3 bardzo bliskie tym, ktére wypelniajg w zawodowej
dzialalnosci pracownicy sektora kultury. Z tego samego
powodu warto przywotaé wylonione przez niego kate-
gorie kompetencji, w tym:
1. merytoryczne (rzeczowe);
2. prakseologiczne (wyrazajace sie w skutecznosci
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planowania, organizowania, kontroli i ocenie pro-

dalej,

ceséw edukacyjnych); 2. kompetencje komunikacyjne ,....posiada ten nauczy-
3. komunikacyjne; ciel, ktéry dysponuje umiejetnoscig komunikowania
4. wspdldzialania (manifestujace sie w zachowaniach sie interpersonalnego oraz umiejetnoscig stuchania
prospotecznych i zdolnosci do animowania dziatan swoich wychowankéw i empatycznego rozumienia
integracyjnych); intencji i tresci ich wypowiedzi; ktéry potrafi mysle¢
5. kreatywne (wigzane z innowacyjnoscig i zdolnoscig dialogicznie i rozwijaé te zdolnosci u swoich uczniéw/
do planowania i realizacji autorskich projektow); studentéw; umie korzysta¢ z réznych technik dys-
6. medialne, informatyczne i techniczne (oznaczaja- kursywnych oraz komunikacji niewerbalnej w po-
ce wiedze i umiejetno$é krytycznego i efektywne- rozumiewaniu sie z uczniami; ktéry potrafi wyrazaé
go korzystania z nowoczesnych Zrédet i technik uczucia i nauczy¢ innych tej sztuki; ktéry potrafi
informacyjnych); wzbudzaé wrazliwo$¢ jezykowg wychowankéw po-
7. moralne (jako postawa manifestujaca sie stosunkiem kazujac wartosci jezyka jako narzedzia mysélenia i po-
do siebieiinnych oparta na wartosciach tj. szacunek, rozumiewania sie; umie dostosowac styl kierowania
odpowiedzialnos$é, godnosé, dobro, mitosé)*. praca uczniéw do poziomu ich dojrzatosci i zdolnosci
Wydaje sie, ze propozycja Banacha jest do$¢ spdjna percepcyjnych (...)”;
z og6lnym kierunkiem myslenia podejmowanym przez 3. kompetencje wspoétdziatania ,,...przejawia ten na-
badaczy, obserwatoréw i uczestnikéw sektora kultury uczyciel ktéry: rozumie zwigzki zachodzace po-
(odniesienia zawarte s3 w kolejnym podrozdziale). miedzy postawg zawodowg i wlasng osobowoscia,
Szczegdtowy i stosunkowo klarowny opis kompetencji preferowanym przez siebie stylem interakcyjnym
pedagogicznych (obowigzujacych w srodowisku zawodo- a procesami zachodzacymi w klasie szkolnej; prefe-
wym pedagogdw) zostal opracowany i zaproponowany ruje odpowiedzialno$¢ osobistg ucznia nad normami
przez Komitet Nauk Pedagogicznych Polskiej Akademii postuszenstwa w kontaktach miedzyludzkich, potraf
Nauk?. Jest to propozycja warta przywolania na tym mobilizowaé uczniéw do wspdtdziatania, a nie tylko
etapie rozwazan ze wzgledu na jej wyczerpujacy opis. do wspétzawodniczenia; ktéry umie rozwigzywac
Systematyczng prezentacje otwierajg: sytuacje konfliktowe poprzez negocjacje i kompro-
1. kompetencje prakseologiczne: ,W kompetencje te mis; wyzwala i spozytkowuje inicjatywe uczniéw dla
wyposazony jest ten nauczyciel, ktéry: potrafi opra- proceséw rozwojowych; satysfakcjonuje wychowan-
cowac koncepcje pracy, umie rozpoznaé wyjsciowy kéw poprzez docenianie ich mozliwosci; ktéry potrafi
stan rozwoju, w oparciu o wyniki rozpoznania potrafi nawigzac i utrzymac kontakt z wychowankiem stosu-
zaprogramowac i zaplanowacé prace, potrafi urucho- jac rézne techniki— preferuje komunikowanie uczué
mi¢ w uczniach pozytywng motywacje do realizacji nad komunikowaniem ocen; opracowuje i wdraza
zadan; umie postuzy¢ sie réznymi metodami, forma- autorska koncepcje ksztalcenia integracyjnego; po-
mi i Srodkami kontroli, analizy i oceny osiggnie¢; po- trafi ksztaltowaé u uczniéw postawy prospoleczne
trafi ustali¢ przyczyny niepowodzen szkolnych ucznia i prorodzinne (...);
izaproponowac sensowne sposoby ich likwidacji (...)” 4. kompetencje kreatywne ,..przejawiajg sie
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unauczyciela poprzez, nieszablonowe, innowacyjne
i tworcze dziatania. Posiada je ten nauczyciel, kté-
ry: chee i potrafi dziata¢ niestandardowo; wyzwalaé
uuczniéw samodzielnoéé myslenia i kreatywno$¢ za-
chowan w procesie edukacyjnym; ktory potrafi postu-
giwac si¢ technikami badawczymi w rozpoznawaniu
zjawisk pedagogicznych i tworzeniu wiedzy przed-
miotowej; umie mysle¢ krytycznie i potrafi rozwijaé
tego rodzaju myslenie u swoich uczniéw; ktéry nie
oczekuje na gotowe wzory, lecz sam potrafi tworzy¢
zalozenia teoretyczne i rozwigzania organizacyjno
-metodyczne w swej pracy; ktéry potrafi sprawnie
i twbrczo rozwigzywaé problemy edukacyjne — ,my-
Sle¢ w biegu” oraz dziata¢ na rzecz zwiekszania au-
tonomii zawodowej podmiotu (...)”;

5. kompetencje informatyczne posiada ten nauczyciel,
ktéry ,,...postuguje sie obcym jezykiem i zna jezyk
informatyczny; potrafi wykorzystaé technologie in-
formatyczng do wspomagania wiasnych i uczniow-
skich proceséw uczenia sie i usprawniania (umie
korzysta¢ z bazy danych, sieci internetowej, poczty
elektronicznej) (...)” i wreszcie

6. kompetencje moralne posiada nauczyciel znajacy
»-.powinnosci etyczne wobec podmiotéw ksztalcenia
i wychowania oraz stara sie sprosta¢ ich wymogom;
ktory potrafi myslec i dziata¢ preferencyjnie dla do-
bra wychowankéw; stawiaé sobie pytania o granice
prawomocnosci etycznej swojej dziatalnosci peda-
gogicznej, a takze moralnej wspétodpowiedzialnosci
za zdrowie i rozw6j wychowankéw; ktéry traktuje
wychowankéw jako cel swej dzialalno$ci, a nie jako
srodek do osiggania wlasnych korzysci (...)"*.
Robert Kwasnica, pojecie kompetencji (nie tylko

pedagogicznych) faczy ze sferg doswiadczeri ludzkich

tworzacych sie w obszarach: wiedzy praktyczno-moral-
nej i wiedzy technicznej*. Wiedze praktyczno-moralna,

zdaniem autora, nabywa sie w szeroko rozumianej prak-
tyce komunikacyjnej. Dzieki niej cztowiek zdolny jest do
komunikowania si¢ z innymi ludZzmi w ramach norm
okreslonych dla danego $rodowiska kulturowego. Dzieki
wiedzy technicznej czlowiek potrafi okresli¢ cele, metody,
$rodki i warunki umozliwiajace ich osigganie. Wiedza
techniczna oparta jest na znajomosci teorii odpowiada-
jacej zakresowi zawodowej odpowiedzialnosci oraz na
doswiadczeniu. Stosownie do przedstawionych rodzajéw
wiedzy Kwasnica wyodrebnia dwie grupy kompetencji:
praktyczno-moralne (aksjologiczne) oraz techniczne

(instrumentalne). W pierwszej z wymienionych grup

(kompetencji praktyczno-moralnych) umieszcza:

1. kompetencje interpretacyjne jako zdolnos¢ racjonal-
nego odnoszenia sie do §wiata rzeczy, innych ludzi
i do samego siebie w aktach samorefleksji,

2. kompetencje moralne obejmujace znajomos¢ powin-
nosci etycznych wobec innych uczestnikéw procesu
wychowania, $wiadomo$¢ moralnej prawomocnosci
postepowania, zdolnosci do poglebionej refleksji przy
ocenie swojego postepowania,

3. kompetencje komunikacyjne — to zdolno$¢ do dia-
logowego sposobu bycia z innymi ludZmi i z samym
sobg, przy czym dialog nalezy rozumie¢ co najmniej
jako metode, proces i postawe.

Do grupy kompetencji technicznych (instrumentalnych),

od ktérych zalezy skuteczno$é dziatan, Kwasnica zalicza:

1. kompetencje postulacyjne (normatywne) traktowane
jako umiejetnos¢ opowiadania sie za instrumentalnie
pojetymi warto$ciami i formutowanymi celami ze
zdolno$cig identyfikowania sie z nimi,

2. kompetencje metodyczne jako umiejetnosci dziata-
nia wedtug okreslonych regul uwzgledniajgc rodki
i metody sprzyjajace osigganiu zamierzonych celéw
w oparciu o diagnoze, planowanie i organizowanie
dzialan z oceng efektéw pracy ucznia w procesie
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Por. K. Olbrycht, Kompetencje do prowadzenia edukacji kulturalnej—
wobec ,kompetencji kluczowych”, [w:] K. Olbrycht, B. Gtyda,

A. Matusiak (red.), Kompetencje do prowadzenia edukacji kulturalnej,
Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach,

Katowice 2014.

M. Kopczynska, Animacja spoteczno-kulturalna. Podstawowe pojecia

izagadnienia, Centrum Animacji Kulturalnej, Warszawa 1993, s. 160.

NieKongres animatoréw kultury. Raport ewaluacyjny, Fundacja

Obserwatorium, Warszawa 2014, http://www.platformakultury.pl/

files/2014—06—30/niekongres_animatorw_kultury _30.06_copyz2.

pdf,s. 28 [dostep: 02.07.2015]

NieKongres animatorow kultury...

ksztalcenia i wychowania. Kompetencje metodyczne

i postulacyjne wypracowuje sie w procesie edukacji

(jako wiedza i umiejetnosci) oraz poprzez doswiad-

czenia oparte na nasladownictwie badz wynikajace

z indywidualnych, twérczych dziatan nauczyciela.

3. Kompetencje realizacyjne, jako ostatnie w tej grupie
wyrazaja sie w umiejetnosci dobierania wlasciwych
srodkéw 1 tworzeniu optymalnych warunkéw sprzy-
jajacych osigganiu zatozonych celéw.

Kwasnica, wymieniajgc dwie grupy kompetencji nie
dzieli ich na wyraznie zawodowe i osobowe, chociaz
w potocznych rozwazaniach takie podzialy sie pojawiaja.
Autor przeciwnie, twierdzi wrecz, ze bez wzgledu na to,
czy ktoras z grup wydaje sie przynaleze¢ do sfery bar-
dziej prywatnej czy zawodowej, to i tak obie potrzebne
s3 w kazdym zawodzie. Bliskie temu mysleniu, s3 pro-
pozycje Allena T. Pearsona. Wypracowane przez niego
grupy kompetencji nauczycielskich obejmujg wiedze
profesjonalng (tu nauczycielsks, przyczynows) wiedze
przedmiotowq (o nauczanym przedmiocie az do wiedzy
ogblnej) oraz wiedze zdobyta przez refleksyjne dzialanie
(czyli wypracowang na drodze relacji ujawniajgcych sie
w dziataniu)®, a kazda z grup moze przynaleze¢ do sfery
prywatnej i zawodowej.

Kompetencje kadr dziatajacych w kulturze -
proba organizacji wiedzy

Wskazywanie kompetencji wszystkich pracownikéw
zwigzanych ze sferg kultury jest niezwykle trudne. W kaz-
dej sytuacji budowania typologii kompetencji niezbed-
nych do pracy w kulturze pojawig sie dychotomiczne
ograniczenia. Trafnie diagnozuje te sytuacje Maria Kop-
czynska piszac: ,Niektore zawody, szczegélnie zwigzane
z pracg socjalng, wychowawcza lub kulturalng, pojawity

sie jako funkcje petnione przez ochotnikéw. Ulegly insty-
tucjonalizacji, ale ich wykonawcom trudno jest zerwaé
ze szlachetng przeszloscig, zapomnie¢ o niej. To wla-
$nie ,przypadek animatora” i jego nieustanne problemy:
funkcja czy zawdd? wolontariusz czy profesjonalista?
,bojownik” czy specjalista podporzadkowany wymogom
konkretnej instytucji?”+. Wydawacé by sie mogto, ze pelna
profesjonalizacja w zawodzie animatora (nota bene dzis
najczesciej laczonym z grupg zawodowg kadr kultury)
przyniesie znaczaca zmiane i ustalg sie jednoznaczne
kategorie kompetencji. Dzi$§ wiemy, ze sytuacja na tym
Ltynku zawodowym” jest jeszcze bardziej skomplikowa-
na. Uczestnicy zakoniczonego w 2014 roku NieKongresu
Animatoréw Kultury potwierdzali te konstatacje, mé-
wigc: ,warto by sie zastanowi¢ nad stworzeniem typo-
logii animatoréw kultury (dlatego), ze tu przyjezdzajg
ludzie, ktérych grunt jest rézny, bo jezeli spotyka sie
aktor z psychologiem albo spotecznik z pedagogiem, to
oni majg poczucie, ze uprawiajg zupelnie inne zawody,
ale jednoczesnie te zawody gdzie$ na siebie zachodzg
i to sg obszary animacyjne”. Za wypowiedziami tego
typu idg postulaty stworzenia listy kompetencji, ktére
mozna by przypisa¢ zawodowcom pracujgcym w sferze
kultury: ,do typologii animatoréw kultury mozna by
dopisaé¢ kompetencje w ramach poszczegdlnych pdl, to
prawdopodobnie moze by¢ tak, ze nie kazdy animator
musi mie¢ kompetencje ze wszystkich (....) obszaréw,
ale bytoby dobrze, zeby animator, ktéry realizuje jakie$
dzialania mial swiadomos¢, jakich kompetencji nie po-
siada ikogo o okreslonych kompetencjach mégtby sobie
doprosi¢ do dzialania (...) bardzo rézne kompetencje s3
nie do pogodzenia w przypadku jednej osoby, ale istotne
jest to, zeby je opisac”*. Konicowa cze$¢ wypowiedzi wy-
daje sie przeczy¢ rzeczywistosci. Nie sposdb sie bowiem
nie zgodzi¢ z twierdzeniem, ze wspdlczesnie pracow-
nik sektora kultury to ,wielozadaniowiec”, ktéry jednak

SPIS TRESCI

ROZDZIAt |

ROZDZIAL1I ROZDZIAL 11 ROZDZIAL IV


http://www.platformakultury.pl/files/2014�06�30/niekongres_animatorw_kultury_30.06_copy2.pdf
http://www.platformakultury.pl/files/2014�06�30/niekongres_animatorw_kultury_30.06_copy2.pdf
http://www.platformakultury.pl/files/2014�06�30/niekongres_animatorw_kultury_30.06_copy2.pdf

43.

44.

45.

46.

21

Por. W. Kowalik, K. Malczyk, t. Maznica, J. Strycharz, Kompetencje
kadr kultury a rozwdj kapitatu spotecznego, Wyd. Matopolski Instytut

Kultury, Krakéw 2013.
M. Kopczynska, Animacja spoteczno-kulturalna..., s.159.

B. Fatyga, Hasto: animator kultury, [w:] Stownik Teorii Zywej Kultury,
Obserwatorium Zywej Kultury Sie¢ Badawcza, [w:] http://ozkultu-

ra.pl/wpis/2800/5 [data dostepu: 15.07.2014r.].

A. Kargulowa, Animator kultury ,mimochodem’. [w:] B. Jedlewska
(red.), Akademickie ksztatcenie animatorow i menedzerow kultury
w Polsce—koncepcja, doswiadczenie, wyzwania, Wydawnictwa Uni-

wersytetu Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin 2006, s. 115-116.

w grupie (pozornie wykluczajacych sie czy sprzecznych)
zadan odnajduje przewodnie kategorie i im podporzad-
kowuje inne. I w tej grupie umiejetnosci animator osigga
wyjatkowe mistrzostwo. Wielozadaniowiec to np. artysta
taczacy kompetencje twoércy, administratora i media-
tora lub menedzer — jednoczesnie finansista, produ-
cent i pracownik socjalny, ktéry bywa naprzemiennie
kuratorem lub przewodnikiem. A nadto kazdy z nich
posiada wyjatkowe umiejetnosci organizowania wokét
siebie grup wspierajacych te mozaike obowigzkéw. Jesli
przyjrzec sie typologii animatoréw zestawionej w Ra-
porcie z badania ,gwiazdorow animacji” bedgcym rezul-
tatem badania zrealizowanego podczas trzeciej edycji
Ogdlnopolskiej Gieldy Projektéw w dniu 7 grudnia 2013
roku w Warszawie, to otrzymamy potwierdzenie takich
przekonan. Wymienione role w zasadzie taczy wiecej niz
dzieli. Animator bywa artystg, kuratorem, menedzerem,
akuszerem, dowddca. Eaczy zatem (w réznym nasile-
niu) kompetencje, ktérych w racjonalny sposéb potaczyé
sie nie da: tworcy, producenta, spotecznika, skarbnika,
pracownika marketingu i PR-u, mediatora, inspiratora,
lidera, kierownika, przewodnika, trenera, biznesmena
1 misjonarza. Autorzy raportu pt. Kompetencje kadr kul-
tury a rozwdj kapitatu spotecznego z 2013 roku wzbogacajg
te liste o kompetencje koordynatora, mentora, trenera,
facylitatora i moderatora®. Wspomniana wyzej Kop-
czynska, jeszcze w latach 90. XX wieku pisala, ze kazda
préba zdefiniowania czy sklasyfikowania rdl, funkcji oraz
kompetencji animatora bedzie nastreczata trudnosci,
bo ,on sam [animator] jest rozpiety miedzy »spoleczeni-
stwem« a »kultura«, kulturg a jednostka, spoteczenstwem
a grupg, publicznoscig a instytucja, technika a ideatem
dzialacza (...) wlasnym systemem wartosci a systemem
warto$ci innych animatoréw oraz uczestnikéw. Jest pro-
stym odtworcg 1 osobg rozpowszechniajacg produkty
kulturalne, jest technikiem wyspecjalizowanym w jakiej$

dziedzinie, ale i odpowiada za stosunki interpersonalne,
tworzy, dziala jak »katalizator« i »odkrywca« — integru-
je, adaptuje, »normalizuje«, ale i »uwalnia«, czyni ludzi
bardziej $wiadomymi”+. W opinii Kopczynskiej anima-
tor bez watpienia stuzy spotecznosci, w ktorej pracuje.
Opinie te podziela Barbara Jedlewska, ktora podkresla,
ze dzialania te powinny by¢ nie tyle planowane czy za-
powiadane ile skutecznie realizowane. Dla tej autorki
jedna z wazniejszych kompetencji jest zatem skutecz-
nos¢ dzialania, ktérej towarzysza: zdolnos¢é inspirowania
tworczych postaw i rozwoju (indywidualnego i grupy),
wspotpracy, podejmowania réznych rél spotecznych,
dzialan innowacyjnych, przenoszenia wlasnych pasji
i doswiadczen na innych, zdolnos¢ do pracy w réznych
srodowiskach spotecznych (wiekowych, ekonomicznych,
kulturowych i innych) oraz upér w d3zeniu do celu, odwa-
ga cywilna, konsekwencja w dzialaniu, empatia i zdolnosé
do przezwyciezania przeszkdod. Stosunkowo najnowszg
definicje mozna odnalezé w Stowniku Teorii Zywej Kultu-
ry. Autorzy Stownika wymieniajac najwazniejsze cechy
animatora uwzgledniaja: ,wysoki poziom $wiadomosci
celéw, ktére zamierza osiggnad; umiejetnos¢ wspdtpracy
z ludzmi wsparta otwartos$cia i empatia; wyobraznia;
autokrytycyzm i radzenie sobie z wtasnym autorytetem
(zapobiegajace przeksztalceniu sie np. w trzeciosektorowe-
go celebryte, guru lub szamana); wszechstronne zaintereso-
wania kulturg oraz nieprzeparta che¢ uczenia sie. Zasadg
pracy animatora kultury winny by¢: dzialanie metodami
majeutycznymi oraz minimalne uzywanie przemocy
symbolicznej”s. W ksztaltowaniu obrazu kompetencji
pracownika sektora kultury trudno pominaé¢ pytanie
Alicji Kargulowej: czy animatorem ,jest sie ze wzgledu na
posiadanie okreslonych zdolnosci, czy zostaje si¢ poprzez
nabycie umiejetnosci, wiedzy i kompetencji’* chociaz
wlaczeniem tej perspektywy myslenia jeszcze bardziej
komplikuje sfere rozwazan. Nie odrzucajac jej w ogdle,
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47. ). Hartman, Prolegomena do teorii kompetencji. [w:] http://www.

nowakrytyka.pl/spip.php?article167 [dostep: 15.06.2015]

48. Jak pisze Janusz Gajda: ,..opozycja animator-menedzer nie
musi w praktyce przybiera¢ dramatycznej formy i prowadzi¢ do
konfliktu. Animatorzy i menedzerzy (...) funkcjonujg w tym samym
spoteczenstwie i muszg by¢ skuteczni w swoich dziataniach,
a zatem charakteryzowac sie kompetencjami i podobnymi ce-
chami osobowymi. (...) tgczenie tych dwdch profesji jest jedynym
i stusznym rozwigzaniem w ptaszczyZznie przestanek teoretycz-
nych, jaki przede wszystkim na gruncie praktycznych rozwigzan
zmierzajacych do podniesienia efektywnosci rezultatéw pracy
tak animatora, jak i menedzera. Animator moze prace menedze-
ra uwrazliwié na tkanke etyczng i humanistyczna, uczuli¢ go na
potrzebe bogacenia form wspdtzycia spotecznego, a ten z kolei
poszerzy¢ kompetencje animatora o umiejetnosci operatywnego
dziatania w realiach gospodarki rynkowej”. ). Gajda, Ksztatcenie
animatorow i menedzerdw kultury. Sprzecznosc czy komplementarnosé
zatozei. [w:] B.Jedlewska (red.), Akademickie ksztatcenie animatoréw

i menedzerow kultury w Polsce..., s.135.

49. D. Kubinowski, Animacja kultury jako nowy kierunek akademickiego
ksztatcenia praktycznego, [w:] K. Olbrycht, B. Glyda, A. Matusiak
(red.), Kompetencje do prowadzenia edukacji kulturalnej, Wydawnic-
two Uniwersytetu $laskiego w Katowicach, Katowice 2014,

$.115—156.

50. Por. Rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia
2 listopada 2011 roku w sprawie Krajowych Ram Kwalifikacji dla

Szkolnictwa Wyzszego (Dz.U.2011, n 253, p0z.1520).
51. B. Dabrowski, Pozgdane kompetencje animatorow kultury w opinii

przysztych pracodawcéw, [w:] K. Olbrycht, B. Gtyda, A. Matusiak

(red.), Kompetencje do prowadzenia edukacji kulturalne;...
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a przyjmujac zasade, ze kompetencja jest wladzg nabytg
jak pisze Jan Hartman?, dalsze rozwazania skupia¢ sie
beda na kompetencjach jako efektach edukacji (w tym
samoedukacji), pracy i do§wiadczenia (zwigzanego z na-
uka, pracg, zyciem spolecznym i indywidualnym) oraz
refleksji nad sobg, ktéra wszystkim wymienionym pro-
cesom powinna stale towarzyszyc.

Klasyczng drogg tworzenia profilu kompetencji za-
wodowych jest budowanie spiséw i opiséw wszystkich
kompetencji waznych do spelnienia przez pracowni-
ka zajmujgcego konkretne stanowisko pracy zwigzane
z okreslong branzg. O ile trudno znalez¢ taki wspdlny
profil zawodowca pracujgcego w sferze kultury to fa-
twiej jest okresli¢ profil absolwenta studiéw, ktére do
zadan w sferze kultury przygotowujg. Tym bardziej, ze
w ostatnich kilku latach do$¢ rozproszone do tej pory pro-
pozycje kompetencji przypisywanych profesjonalistom
dzialajacym w sektorze kultury zostaly uporzgdkowane
w katalogach efektéw ksztalcenia na kierunkach ksztal-
cacych przyszie kadry kultury.

W Polsce juz od korica lat siedemdziesiatych ubie-
glego wieku ksztalci sie pracownikéw sektora kultury,
poczatkowo na kierunkach zwigzanych z pedagogika
pracy kulturalno-oswiatowej, dzi§ animacjg kulturalng
i zarzadzaniem w kulturze. Ten najnowszy podzial, cho-
ciaz nie eliminuje wielozadaniowosci to przynajmniej
pokazuje jakie grupy kompetencji dominuja w przy-
padku zadan ,czysto animacyjnych” i tych zwigzanych
z zarzadzaniem w sferze kultury (nie zaprzeczajac jed-
noczesnie, ze kazdy animator jest po czeéci menedze-
rem, a kazdy dobry menedzer musi by¢ w jakis stopniu
animatorem)*. W ten sposéb na profil zawodowy ani-
matora kultury, jako absolwenta kierunku animacja
kultury na UMCS w Lublinie sktadajg sie kwalifikacje
i kompetencje:

1. ogélnohumanistyczne i spoleczne, w tym

pedagogiczno-psychologiczne,
kulturoznawcze i kulturowo-edukacyjne obejmuja-
ce wiedze o kulturze, edukacji kulturalnej, edukacji
medialnej,
3. zawodowe w zakresie zarzadzania i marketingu oraz
prawa w dzialalnosci kulturalnej,
4. zawodowe w zakresie teorii, praktyki i metodyki dzia-
talnosci kulturalnej,
5. zawodowe w zakresie wybranych dziedzin kultury,
6. metodologiczne w zakresie diagnozowania i prowa-
dzenia badan®.
Wskazane przez Dariusza Kubinowskiego kwalifikacje
i kompetencje jako efekt osiggania kierunkowych i mo-
dutowych efektéw ksztalcenia zostaly wypracowane
na podstawie obowigzujacych efektéw ksztalcenia dla
obszaréw i profili ksztalcenia praktycznego na studiach
wyzszych. Do ustalenia ostatecznej wersji przyjetych
dla kierunku efektéw, obok wywiedzionych z wcze-
$niejszych form ksztalcenia wiedzy i do§wiadczenia,
przyczynily sie w réwnym stopniu opinie pracodawcéw
na temat kompetencji i kwalifikacji zawodowych (zgod-
nie z zasadami przyjetymi w Krajowych Ramach Kwa-
lifikacji®). Bartosz Dabrowski przeanalizowat wyniki
badan przeprowadzonych w srodowisku potencjalnych
pracodawcéw z okregu lubelskiego i opracowat listy po-
zadanych kompetencji absolwentéw kierunku animacja
kultury na UMCS w Lublinie®. W kategorii ,wiedza”,
pracodawcy wymieniali najczesciej: znajomos¢ Zrodet
iwiedze o sposobach pozyskiwania §rodkéw na dziatal-
nos$¢ kulturalng (w tym znajomos¢ programéw granto-
wych); wiedze na temat podstaw prawnych prowadzenia
1 organizowania dzialalnosci kulturalnej; wiedze o or-
ganizacji i funkcjonowaniu sektora kultury i instytucji
kultury (w perspektywie aktualnej i w przyszlosci) oraz
wiedze zwigzang z orientacja w zakresie wiedzy o kultu-
rze, antropologii, socjologii, historii sztuki, ale réwniez

N
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52. Por.]. Htawiczka, Pedagogika Pracy Kulturalno-Oswiatowej reformuje

siew PPKO, ,Pedagogika Pracy Kulturalno-Oswiatowej”, 1984, T.6.,
$.182—183. Za: T. Kania, Typowe i specyficzne miejsca pracy absolwen-
tow kierunku PPKO-ASK z cieszynskiej Filii Uniwersytetu Slgskiego (na
przestrzeni ostatnich dziesigcioleci), [w:] K. Olbrycht, B. Gtyda, A. Ma-

tusiak (red.), Kompetencje do prowadzenia edukacji kulturalnej... s.183.

53. Por.T. Kania, Typowe i specyficzne miejsca pracy absolwentéw kierunku

54.

PPKO-ASK...

Kierunek o profilu ogélnoakademickim prowadzony jest na Uniwersy-
tecie Slaskim, na Wydziale Etnologii i Nauk o Edukacji w Cieszynie.
Uniwersyteckie ksztatcenie kadr dla kultury realizowane jest konse-
kwentnie i nieprzerwanie w cieszyiskim osrodku naukowo-dydak-
tycznym od 1 pazdziernika 1973 roku (6wczesny status organizacyjny
placdwki, obowigzujacy do korica roku akademickiego 2002/2003
—Filia Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach). Kierunek pedagogika
pracy kulturalno-owiatowej, prowadzony w trybie stacjonarnym
izaocznym, byt podéwczas jednym z trzech kierunkéw czteroletnich
studiéw magisterskich prowadzonych w Cieszynie, a Zaktad Pedago-
giki Pracy Kulturalno-O3wiatowej, kierowany od 1975 r. przez prof. dr.
hab. Antoniego Gtadysza, stanowit podstawe struktury organizacyj-
nej Filii US. W 1993 roku w wyniku przemian w polityce odwiatowej
pedagogika pracy kulturalno-oswiatowej przyjeta ksztatt specjalnosci
nazwanej animacjg spoteczno-kulturalng, prowadzong w ramach
kierunku pedagogika: specjalnosci jednej z wielu w cieszynskiej Filii
Uniwersytetu Slaskiego, ale o najdtuzszej tradydji; w konsekwendji
nastgpita takze nazewnicza zmiana Zaktadu PPKO w Zaktad Animagji
Spoteczno-Kulturalnej. (Podkreslenia wymaga fakt, iz specjalnosé
animacja kulturalna, koficzona egzaminem magisterskim, wprowa-
dzona zostata przed grudniem 1994 roku poza osrodkiem cieszyriskim
jeszcze tylko na Uniwersytecie Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie).
W roku akademickim 2014/2015, kontynuujac tradycje ksztatcenia
animatoréw spoteczno-kulturalnych uruchomiono samodzielny kie-
runek animacja spoteczno- kulturalna z edukacja kulturalng. Por. M.
Pindér, Ksztatcenie animatorow kultury w Uniwersytecie Slgskim—Wydziat
Etnologiii Nauk o Edukacji w Cieszynie, [w:] B. Jedlewska (red.), Akademic-

kie ksztatcenie animatorow i menedzerow kultury w Polsce...

marketingu, zarzgdzaniaianimacji kultury. W obszarze
umiejetnosci pracownicy lokowali: umiejetnosc¢ zarza-
dzania projektami, szeroko rozumiane umiejetnosci
komunikacyjne obejmujace takze znajomos¢ jezykdéw
obcych (gltéwnie jezyka angielskiego), a takze pozyski-
wanie, wyszukiwanie i korzystanie z dostepnych infor-
macji w celu skutecznego dzialania oraz umiejetnosci
diagnozowania §rodowiska lokalnego. Ostatnia z grup
kierunkowych efektéw ksztalcenia dotyczy kompetencji
spotecznych, do ktérych pracodawcy zaliczali gtéwnie:
indywidualng aktywnos$¢ kulturalng (wigzang z pasja-
mi i zainteresowaniami), kreatywno$¢, innowacyjnosé,
przedsiebiorczo$é, zdolnoéé do przewodzenia grupie,
umiejetno$¢ podejmowania zadan pod presja czasu,
umiejetno$¢ pracy w zespole, empatie, otwartos¢ i po-
kore. Symptomatycznym wyrdznikiem tego zestawienia,
pomimo wyrazonej w konicowej czesci artykutu przez

Dabrowskiego opinii o koniecznosci permanentnego

dostosowywania programoéw ksztalcenia i kompetencji

absolwentéw kierunku do wymagan rynku, jest w zasa-
dzie ich niezmienno$¢ (!). W latach 80. ubiegtego wieku

w gremiach zwigzanych z ksztalceniem na kierunku

pedagogika pracy kulturalno-o$wiatowej wypracowano

model absolwenta, ktéry obejmowat bardzo podobny
zakres kompetencji, w tym:

1. wiedze i rozumienie istoty rozwoju psychicznego
czlowieka oraz wiedze o celach i specyfice organizacji
procesu wychowawczego, dostosowang do réznych
faz rozwojowych;

2. dobrg orientacje i wiedze na temat historii sztuki,
historii kultury, filozofii i wiedzy o spoteczeristwie;

3. umiejetno$¢ programowania i organizowania dzia-
talnos$ci spoteczno-oswiatowej dzieki znajomo-
$ci prawidlowosci kierujacych rozwojem kultury
i spoleczenistwa;

4. umiejetnos¢

organizowania warsztatu

metodologicznego z zakresu diagnozowania potrzeb

kulturalnych srodowiska;

5. indywidualng aktywno$¢ kulturalna®.

W przywolanych przez Tadeusza Kanie kompeten-
cjach zwrécono uwage réwniez na aspekty ustawiczne-
go ksztalcenia i samoksztalcenia (wobec zmian ujaw-
niajacych sie w sferze kultury i zycia spolecznego) oraz
zdolnosci do ksztaltowania/organizowani/animowania
lokalnych wspdlnot i grup bez wzgledu na wiek oséb
do nich nalezacych®. Podobienistwo zaprezentowanych
typologii jest zaskakujace (pomimo, ze doswiadczenia te
dzieli co najmniej ¢wier¢ wieku). Ich wartos¢ i aktualnosé
potwierdzaja zalozenia programu ksztalcenia na kierun-
ku animacja spoteczno-kulturalna z edukacjg kulturalna®
w Cieszynie. W programie ksztalcenia kierunku zapisano:

»Efekty animacji spoteczno-kulturalnej i edukacji kultu-
ralnej wymagaja kompetentnej kadry, ktéra moglaby te
zadania realizowad w obszarze dzialan formalnych i nie-
formalnych. Powinna ona zna¢ i rozumie¢ mechanizmy
spoteczne warunkujace uruchomienie, przebieg i efekty
ww. dzialan, mie¢ wiedze i umiejetnosci pozwalajgce
odwotaé sie w toku ich realizacji do okreslonej dziedzi-
ny kultury, do okreslonych srodkéw artystycznych, do
okreslonych form aktywnosci kulturalno-artystycznej,
wreszcie — mie¢ wiedze, umiejetnosci i postawy pozwa-
lajace podjaé konstruktywne dziatania zmierzajace do
wywolywania pozadanych zjawisk, inspirowania aktyw-
nosci, wspomagania rozwoju, a wiec szeroko rozumiane
kompetencje pedagogiczne. Tak zakreslone kompetencje
musza mie¢ charakter interdyscyplinarny.

Proponowany kierunek jest odpowiedzig na to za-
potrzebowanie. Ma przygotowywaé kadre do prowa-
dzenia dzialan o charakterze animacji spoteczno-kul-
turalnej i edukacji kulturalnej dla instytucji kultury
(o8rodkéw kultury i instytucji upowszechniania kultury),
dla samorzadéw lokalnych réznego szczebla, organizacji
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55. Program ksztatcenia kierunku animacja spoteczno-kulturalna
z edukacjg kulturalng o profilu ogélnoakademickim, na studiach
|. stopnia prowadzonego na Wydziale Etnologii i Nauk o Edukagji

w Cieszynie, w Uniwersytecie Slaskim w Katowicach (dok.).

56. Por. Uchwata nr 215 Senatu Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach
zdnia 21 stycznia 2014 r. w sprawie okreslenia efektéw ksztatcenia
dla kierunku studiéw animacja spoteczno-kulturalna z edukacja

kulturalng.
57. E.Limbos, La Formation des animateurs des groupes de jeunes dans les

activité des loisirs, Fleurus 1968, s. 53-55. Za: M. Kopczyriska, Animacja

spoteczno-kulturalna..., s.178.
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pozarzadowych, dla mediéw lokalnych, instytucji zajmu-

jacych sie profilaktyka spoteczng; ksztalci¢ koordynato-

réw tych dziatan w srodowisku oraz przygotowanych do
inicjowania i koordynowania wspétpracy w tym zakresie
miedzy instytucjami o§wiatowymi i instytucjami kultury.

Uzyskane kwalifikacje i kompetencje pozwolg absolwen-

tom tworzy¢ rdwniez autorskie instytucje i formy dziata-

nia, wykorzystujace gléwnie mozliwosci wystepowania

z oryginalnymi, wlasnymi projektami dzialan w zakresie

animacji spoteczno-kulturalnej i edukacji kulturalnej.*

Wypracowane, specyficzne dla kierunku efekty ksztalce-

nia (obok wymienionych we wcze$niejszych typologiach)

zakltadaja wzmocnienie aksjologicznej strony wychowa-
nia, a zarazem zawodowego przygotowania animatoréw.

Kompetencje aksjologiczne ksztaltowane s3:

1. wzakresie wiedzy o zasadach i podstawach etycznych
obowiazujacych w praktyce dziatalnosci edukacyjnej,
animacyjnej i upowszechnieniowej, wiedzy o pod-
stawowych procesach i mechanizmach przekazu
wartoSci;

2. w zakresie umiejetnosci wykorzystania wiedzy z za-
kresu nauk humanistycznych i spotecznych do projek-
towania i realizacji programéw animacyjnych, edu-
kacyjnych i upowszechnieniowych odwotujacych sie
do warto$ci humanistycznych i spolecznych;

3. w zakresie kompetencji spotecznych jako ksztatto-
wanie §wiadomos$ci warto$ci podejmowania dziatan
edukacyjnych, animacyjnych i upowszechnieniowych
traktowanych jako stymulatory rozwoju osobowe-
go i grupowego roéznych spotecznosci, w réznych
warunkach spoteczno-kulturowych; §wiadomosci
etycznego wymiaru dziatain podejmowanych dla lu-
dziizludzmi.s

Wypracowany dla kierunku zakres kompetencji aksjo-

logicznych wpisuje sie deontologie Edouard’a Limbos’a,

francuskiego teoretyka animacji spoteczno-kulturalnej,

ktéry wyrdznit siedem regut etycznych niezbednych

w praktyce zawodowej animatora:

1. ,solidarno$¢ stuzacg wzajemnemu wspieraniu sie
i wspdlnej pracy, przeciwstawiajaca sie wyréznianiu
iizolacji animatora;

2. dyskrecje dotyczacg probleméw zawierzanych ani-
matorowi przez uczestnikow;

3. szacunek okazywany uczestnikom, przejawiajacy sie
w odpowiedzialnosci i dbatosci o jakos¢ pracy;

4. wspdlng postawe wobec regul zycia w grupie, ustalo-
nych przez wszystkich uczestnikéw;

5. konstruktywny umyst krytyczny, ktdéry nie polega na
wiecznej negacji i kontestacji, ale na zdolnosci do
analizowania i rozumienia sytuacji oraz pozadanego
ich przeksztalcania;

6. zdecydowanie przyszlo$ciowg wizje animacji i spo-
teczenstwa umozliwiajgca dziatania rozwijajace
wyobraznie, aby uczestnicy mogli sprosta¢ nowym
wymaganiom, z ktérymi zetkng sie w blizszej lub
dalszej przysztosci;

7. zdolnos¢ do zycia w zborowosci i do nawigzania po-
zytywnych i autentycznych stosunkéw spotecznych
W pracy z niepowtarzalnymi jednostkami i zréznico-
wanymi grupami”’.

Zatem i dla Limbos’a, a za nim Kopczyriskiej i wreszcie
dla pedagogéw tworzgcych srodowisko ksztalcenia ani-
matoréw w Cieszynie animacja spoteczno-kulturalna
nie jest jedynie zawodem ale réwniez postawg, ktdrej
wyznacznikami sa stuzba, szacunek, wiara, akceptacja,
empatia i wsparcie.

Ten zakres kompetencji to takze mocna podstawa
ksztalcenia na Uniwersytecie Zielonogérskim. Tu wyraza
sie w podmiotowym traktowaniu studentéw z jednocze-
snym oczekiwaniem, ze bedg oni przejawiali podobny
stosunek w interakcjach z uczestnikami zaje¢, ktérych
s animatorami. Bogdan Idzikowski motywujac wybor
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B. Idzikowski, Technologiczno i emancypacyjno-krytyczny model ksztat-
cenia animatorow kultury w Uniwersytecie Zielonogorskim, [w:] B.
Jedlewska (red.), Akademickie ksztafcenie animatorow i menedzeréow

kultury w Polsce..., s.196.

Por. E. Orzechowski, Ksztafcenie i kompetencje menedzerow kultury,

W: Kompetencje do prowadzenia edukagji kulturalnej, K. Olbrycht,

B. Gtyda, A. Matusiak (red.), s. 144.

Por. K. Barariska, Zarzgdzanie dla wartosci, czyli o odpowiedzialnosci
menedzerow kultury stow kilka, [w:] ,Zarzadzanie w kulturze”, T.7., £.
Gawet . E. Orzechowski (red.), Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiel-

lonskiego, Krakéw 2006.

E. Orzechowski, Ksztatcenie i kompetencje menedzerow kultury...,s.144.

Por. B.Jedlewska, Zawdd animatora i menedzera kultury w Polsce:
geneza i aktualny status, problemy ksztatcenia i nowe perspektywy
—wprowadzenie, [w:] B.Jedlewska (red.), Akademickie ksztatcenie
animatorow i menedzerow kultury w Polsce— koncepcja, doswiadczenie,
wyzwania. Wydawnictwa Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej,

Lublin 2006.

D. Fastnacht, Migkkie kompetencje w zarzqdzaniu, Zeszyty Naukowe
Wyzszej Szkoty Zarzgdzania Ochrong Pracy w Katowicach,

Nr1(2)/2006,s.110.

Por. W. Kowalik, K. Malczyk, t. Maznica, J. Strycharz, Kompetencje

kadr kultury a rozwéj kapitatu spotecznego...

zespolu tworzacego kierunek pisze, ze specyfika ksztal-
cenia na kierunku jest odejscie od modelu technokra-
tycznego, ktére polega na ,[akcentowaniu] prymarne;j
pozycji autonomicznych i emancypacyjnych potrzeb
i dazen srodowiska uczestnikow, a takze [pielegnowa-
niu], [rozwijaniul, [propagowaniu] kultury wznoszacej,
lokalnej twérczosci, indywidualnych pomystow”s:.
Wypracowany wyzej obszar kompetencji (stusznie
laczony z profesjg animatora kultury czy animatora spo-
leczno-kulturalnego) nie byltby petny gdyby pozbawié¢ go
elementéw zwigzanych z zarzadzaniem w kulturze. Me-
nedzerowie kultury to druga z wymienionych wczesniej
grup zawodowych faczonych ze sferg kultury. Katarzyna
Baranska, reprezentujaca srodowisko ksztalcace specjali-
stow tej branzy wskazuje (oprécz zbieznych z wymienio-
nymi wcze$niej kompetencjami) te, ktére charakteryzujg
specjalistycznie te grupe® czyli wiedze i umiejetnosci zwig-
zane z zarzagdzaniem i organizacja kultury, marketingiem,
ekonomika, finansowaniem w kulturze, rozwigzywaniem
probleméw organizacyjnych i finansowych, znajomoscig
instrumentéw marketingowych, orientacja w problemach
rynku kultury oraz grupe kompetencji zwigzanych z inno-
wacyjnymi formami przedsiebiorczosci w kulturze®. Do
grupy szczegbtowych umiejetnosci i wiedzy Emil Orze-
chowski dodaje: ,budowanie misji, okre$lanie wartoéci,
wyznaczanie celow, kreowanie strategii i planéw (...)
zuwzglednieniem elementéw otoczenia, zwlaszcza praw-
no-politycznych, socjokulturowych, miedzynarodowych™'.
Barbara Jedlewska uzupelnia ten katalog o szczegétowe
elementy wiedzy z zakresu politologii oraz umiejetnosci
w zakresie opracowania wnioskéw dotacyjnych, poszu-
kiwania sponsoréw, a takze zdolnosci do podejmowania
decyzji, sprawowania funkeji kierowniczych, wydawania
poleceni iich egzekwowania oraz umiejetnosci zarzgdzania
kapitatem. W szerszym planie w ksztatceniu menedzeréw
kultury umiejscawia zdolno$¢ do podejmowania ryzyka,

umiejetno$¢ panowania nad emocjami oraz stosowanie
zasad etycznych®. W ostatnich latach w sferze zarzadzania
coraz wieksza role odgrywajg tzw. kompetencje miekkie
definiowane jako kompetencje osobiste ,ktére wigzg sie
z umiejetnoscig strategicznego, analitycznego i kreatyw-
nego myslenia, dobrg organizacjg wlasnej pracy, checig
i umiejetno$cig nabywania nowych kompetencji oraz od-
pornoscia na stres. Stad sg one najbardziej pozagdanymi
kompetencjami na rynku pracy. Natomiast najbardziej
poszukiwane przez pracodawcéw kompetencje miekkie
to kompetencje spoleczne, wigzace sie z umiejetnoscia-
mi sprawnego komunikowania sie, prezentowania wie-
dzy i wywierania wplywu na inne osoby, nawigzywania
kontaktu i utrzymywania dtugoterminowych relacji oraz
skutecznym zarzadzaniem innymi osobami, w tym za-
rzadzaniem zespolem, motywowaniem i rozwijaniem po-
tencjatu podwladnych”®. Znaczenie tej grupy kompetencji
potwierdzaja analizy zamieszczone w Raporcie Kompetencje
kadr kultury a rozwdj kapitatu spotecznego. Autorzy Raportu
potwierdzajac ich szczegdlne znaczenie w tej grupie za-
wodowej ujawnili symultanicznie znaczace braki w ich
ksztalceniu. Do ,zaniedbanej” grupy zaliczyli kompetencje:
— strategiczne (wypracowywanie dilugofalowych
programoéw),
— zarzadcze (koordynacja ,zbiorowego wysitku”
spotecznosci),
— trenerskie (wsparcie dla innych wich aktywnos$ciach
i rozwoju),
— komunikacyjne (tworzenie pola do dialogu i rozmowy),
— mediacyjne (wypracowywanie kompromiséw, roz-
wigzywanie kwestii spornych, prowadzenie debat).
W ich opinii wsparcie rozwoju kadr kultury powinno
by¢ wspélczesnie skoncentrowane wokét rozwoju
wymienionych wyzej kompetencji®.
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Konkluzja

Podsumowujac poddane wyzej analizie spectrum teorii na
temat kwalifikacji i kompetencji zawodowych w sektorze
kultury, a szczegélnie tych ktore wytaniaja sie z kwerendy
zrodet bibliograficznych i przegladu badan trzeba zatozy¢,
ze kazda préba ich usystematyzowania moze by¢ dysku-
syjna dla gremiow dokonujacych oceny ich przydatnosci.
Ta konstatacja nie powinna jednak zamykaé mozliwosci
podejmowania takich préb. Nie uzurpujac sobie prawa
do ostatecznego rozstrzygniecia ww. kwestii w swietle
przytoczonych prob systematyzacji mozna zapropo-
nowa¢ rozwazanie przyjecia okreslenia ,kompetencje”
jako wspoélnie odnoszacego sie do kategorii kwalifikacji
ikompetencji wymaganych w zawodach zwigzanych ze
sfera kultury. Wydaje sie to zasadne, jako ze:

— po pierwsze, jest bardziej pojemne i }aczy logicznie
tres¢ obu poje¢;

— po wtore, ze wzgledu na specyfike sektora kultu-
ry, obok wiedzy i umiejetnosci w rownym stopniu
uwzglednia postawy (w tym gléwnie prospoleczne
jako szeroko rozumiane kompetencje spoleczne,
a jednoczesnie znamienny wyroéznik tej sfery dzia-
lalnosci zawodowe;j);

— potrzeciejest zgodne ze standardami europejskimi.

W $lad za tg decyzjq podaza préba okreslenia tych grup

kompetencji, ktére wylaniajg sie w analizach jako klu-
czowe dla badanego zjawiska.

Okreslenie kompetencje, ktore odnosi sie do wie-
dzy, umiejetnosci i postaw, w przypadku pracownikéw
instytucji kultury stanowi zlozong mozaike. Z jednej
strony pracownik instytucji kultury dziata w przestrze-
ni okreslonej regutami prakseologicznymi, gdzie istot-
nego znaczenia nabraly: skuteczno$¢, efektywnosé, ce-
lowos¢ (kompetencje prakseologiczne). Z drugiej zas
strony o sukcesie podejmowanych przez animatora

spoteczno-kulturalnego dzialan przesadzajg czestokro¢
jego cechy osobowosciowe: umiejetnos$¢ budowania do-
brych relacji z ludZmi, otwarto$¢, tolerancja, umiejetnosé
wstuchania sie w oczekiwania i potrzeby spotecznosci
lokalnej, odbiorcow oferty kulturalnej czyli kompetencje
osobowe, o ktérych Kargulowa pisala, ze animator je
po prostu ma. Mieszczaca sie w zakresie kompetencji
wiedza (kompetencje kognitywne) w odniesieniu do
sektora kultury zawiera w sobie wiedze z obszaru nauk
humanistycznych oraz nauk spotecznych. W obszarze
nauk humanistycznych pracownik kultury powinien
posias¢ wiedze z takich dziedzin jak: kulturoznawstwo,
historia (Europy, kraju, regionu), historia sztuki, nauka
o zarzadzaniu. Natomiast w obszarze nauk spolecznych
powinien, w stopniu przynajmniej podstawowym znaé
takie dziedziny nauk spotecznych jak: nauka o mediach,
nauki o polityce publicznej, nauki o komunikacji spotecz-
nej, pedagogika, socjologia, psychologia. Oraz zawiera-
jace sie w obszarze nauk spotecznych, dziedziny nauk
ekonomicznych, tj. ekonomia i nauki o zarzgdzaniu. Jak
1z dziedziny nauk prawnych, nauki o administracjii pod-
stawy prawne. Te rozlegla wiedze mozna by podzieli¢ na
wiedze w oparciu o ktérg budowany jest profesjonalizm
zawodowy (miesci sie tu znajomo$¢ funkcjonowania
podmiotéw prowadzacych dzialalnoéé kulturalng, zna-
jomos¢ zasad i procedur obowigzujacych w instytucjach
publicznych ) oraz wiedze przedmiotows (dotyczaca kul-
tury szczegdlnie tego obszaru sztuki, ktéry stanowi do-
mene dziafan czy to instytucji czy animatora oraz wiedze
dotyczaca 0sdb jak i grup, z ktérymi animator pracuje).
Ale i niezwykle istotna jest réwniez wiedza zdobywana
w praktyce zawodowej poprzez ciagly refleksje i namyst,
ktére powinny towarzyszy¢ pracy spoteczno-kulturalne;j.
Wiedze profesjonalng oraz przedmiotowa mozna zdo-
bywac na studiach zaréwno licencjackich, magisterskich
jak i podyplomowych w ramach takich kierunkéw lub
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specjalnosci jak miedzy innymi: zarzadzanie kulturg,
zarzadzanie kulturg i mediami, zarzadzanie w kulturze,
zarzgdzanie w kulturze, sztuce i turystyce, menedzer kul-
tury, animacja kultury, animacja spoteczno-kulturalna,
animacja spoteczno-kulturalna z edukacjg kulturalng.
Sami animatorzy wlasne kompetencje zawodowe okre-
$laja w kilku obszarach, jako kompetencje kulturowe
(traktowane jako rozwiniecie i specjalizacja kompetencji
kognitywnych) taczace wiedze o kulturze, jej dziedzinach,
rodzajach, historii i wspdlczesno$ci wspartg umiejet-
nosciami poprawnego interpretowania zasadniczych
senséw roznych przekazéw kulturowych, dokonywania
samodzielnych wyboréw w kulturze, umiejetnosciami
krytycznego oceniania wytworéw i dzialan, refleksji nad
warto$ciami kulturalnymi; kompetencje edukacyjne
(kompetencje do ksztalcenia i wychowania jednostek
i grup we wszystkich wymiarach edukacji kulturalnej,
w tym potrzeb, zainteresowarni, aktywnosci, kompetencji
i postaw oraz w zakresie konkretnej dziedziny kultury),
kompetencje medialne i kompetencje komunikacyjne.
Wazna z wymienionych grup s3 kompetencje zarzadcze,
ktére jak podaje Tadeusz Oleksyn® wigzg sie ze zdolno-
Scig do efektywnego, skutecznego i etycznego zarzadza-
nia — w sektorze kultury nalezy je odnie$¢ zaréwno do
zarzadzania instytucjg jak i projektem. Obecnie bowiem
wszelkie aktywnosci zwigzane z dziatalnoscia kultural-
ng wymagaja umiejetnosci zaplanowania i przeprowa-
dzenia szeregu dziatan ukierunkowanych na realizacje
okreslonego celu, ktére powszechnie okresla sie jako
projekt. W projektowaniu dziatalno$ci kulturalnej istotne
s3 zaréwno kompetencje zarzadcze jak i spoteczno-kul-
turowe. Kazde dzialanie powinna poprzedzaé diagnoza
sytuacji, a projekt powinien by¢ probg zmiany sytuacji
zdiagnozowanej jako problemowa.

Wsréd badaczy dziatalnosci kulturalnej zarysowujg
sie trzy bardzo wyrazne tendencje, w ktérych wskazuje

sie jako najistotniejsze: kompetencje spoleczne i kom-
petencje animacyjne, kompetencje menedzerskie, kom-
petencje humanistyczne (jako edukacja kulturalna).
Kompetencje spoteczne i animacyjne jako kluczowe s3
postulowane przez Barbare Jedlewska i obejmuja osobiste
zaangazowanie, krytyczny umysl, otwartos¢, inwencje,
inicjatywe, intuicje i empatie, wytrwalos$¢, odpowiedzial-
no$¢. Katarzyna Baranska dokonujac przegladu kom-
petencji menedzera kultury, wskazuje na umiejetnosci
organizacyjne, znajomos$¢ narzedzi marketingowych,
znajomos¢ rynku kultury oraz Zrédet finansowania kul-
tury. Orientacje humanistyczna, w ktérej kluczowe zna-
czenie ma edukacja kulturalna od lat postuluje Katarzyna
Olbrycht, wskazujac zarazem wymiar personalistyczny
praktyk spoteczno-kulturalnych. Podazajac tym tropem
nalezy wskaza¢ grupe kompetencji moralnych, ktére
manifestuja sie w postawach szacunku do siebie i innych,
odpowiedzialno$cig, godnoscia, mitoécig oraz sprzyjajg
dobru wspdélnemu. Typologia bylaby niepelna, gdyby
pominga¢ jedng duza kategorie kompetencji, z ktérymi
bardzo czesto utozsamiajg sie sami pracownicy sektora
kultury. Kompetencje twoércze, bo o nich mowa, wyra-
zaja sie w zdolnosci do tworczosci (w tym artystycznej),
elastycznosci myslenia, innowacyjnosci w kreowaniu
programdéw, relacji, przeksztalcaniu miejsc, a nawet sto-
sowaniu ponadstandardowych rozwigzan technicznych
w pozyskiwaniu §rodkéw do pracy.

Synteza ta (cho¢ zapewne jeszcze niedoskonata) wy-
daje sie uwzglednia¢ wiekszos¢ pdl kompetencyjnych
pracownika sektora kultury w Polsce. Zréznicowanie
pojawi sie na poziomie wysycenia szczegbtowych kom-
petencji i zaleze¢ bedzie od zajmowanego stanowiska,
zadan i rdl jakie w lokalnych $rodowiskach przypisane
s3 kadrom kultury oraz wyzwan spotecznych i cywiliza-
cyjnych przed jakimi staja przedstawiciele tak niezwykle
dynamicznie rozwijajacego sie sSrodowiska zawodowego.
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Dlatego warto podkreslié, ze jedng z najwazniejszych
kompetencji bedzie nieczesto podkreslana, a dzi$ bar-
dzo wazna zdolno$¢ do permanentnego podnoszenia
kompetencji.

Konczac rozwazania poswiecone zagadnieniom
kompetencji kadr kultury warto wrécié raz jeszcze do
kategorii kompetencji kluczowych. Poréwnujac wska-
zane przez gremia europejskie kategorie z wylaniajacy-
mi sie z r6znych perspektyw badawczych, zawodowych
i edukacyjnych kompetencje kadr kultury mozna (moze
nieco megalomansko) powiedzie¢, ze pracownik kultury
jest/bywa uciele$nieniem ideatu zalozonego w koncepcji

,nowego Europejczyka”.
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1. Kompetencje bazowe

1.1 Uzyteczne kwalifikacje formalne

Na potrzeby badan przyjeto, ze dla pracy w instytucjach
kultury istotne s3 przede wszystkim kompetencje ulo-
kowane w obszarze wiedzy oraz umiejetnosci wigzace
si¢ z okreslonymi cechami osobowos$ci. Wiedza odno-
si sie do obszaru pracy podejmowanej przez instytu-
cje kultury i miesci sie tu znajomos¢ kultury (zaréwno
w perspektywie historycznejjak i wspélczesnej), wiedza
socjologiczna (dotyczaca funkcjonowania jednostek, two-
rzenia sie grup, wspélnot lokalnych, narodowych czy
miedzynarodowych), wiedza dotyczaca umiejetnosci
pracy z adresatami oferty kulturalnej. Niezbedna jest
tu réwniez znajomos¢ from i sposobéw funkcjonowania
samych podmiotéw prowadzacych dziatalnosé kulturalna,
a zatem wiedza o tym jakie s3 mozliwosci prowadzenia
dziatalnosci kulturalnej, jak organizowaé sam proces
pracy, jak pozyskiwa¢ srodki finansowe na dziatalnosé
kulturalng, jak zarzadzaé zaréwno instytucja jak i pro-
jektem spoleczno-kulturalnym. Wiedza jakg powinna
posiada¢ osoba zatrudniona w instytucji kultury miesci
sie zatem w obszarze:

— kulturoznawstwa (w tym wiedza o kulturze wtasnej
i kulturach innych),

— edukacji kulturalnej jako o procesie ksztaltowania
potrzeb, zainteresowan w réznych grupach i srodo-
wiskach oraz wiedzy z zakresu ksztalcenia czlowieka
odznaczajacego sie kulturg osobista, osoby swiadomej
wartosci wytwordw kultury, a zatem wiedzy obejmu-
jacej wybrane obszary pedagogiki, socjologii, psycho-
logii i filozofii,

— wiedzy dotyczacej funkcjonowania instytucji kultury:
podstawy prawne (znajomo$¢ ustaw, prawa pracy,

prawa administracyjnego), znajomo$¢ procedur ad-

ministracyjnych, wiedza z zakresu projektowania

dziatan spoteczno-kulturalnych, znajomosé zrédet
finansowania dziatalnosci kulturalne;.

Wskazuje sie, ze podstawowa wiedza w jaka powinien
by¢ wyposazony pracownik sektora kultury powinna
obejmowac wyksztalcenie z zakresu nauk humanistycz-
nych dopelnione o wybrane zagadnienia z obszaru nauk
ekonomicznych. Majac na uwadze, iz rzeczywistos¢ spo-
leczno-kulturowa ma charakter procesualny, podlega cig-
glej ewolucji, trzeba przyjaé, iz praca w sektorze kultury
wymaga ciaglego doksztalcania sie. Z uwagi na specyfike
pracy z ludzmi (zaréwno z osobg jak i z grupa) istotne
sa réwniez takie umiejetnosci jak: komunikatywnos¢,
owarto$¢, tolerancja, asertywno$¢, motywowanie, umie-
jetnosci doskonalone ustawicznie.

Przeprowadzona diagnoza dotyczaca podnoszenia
kompetencji kadr kultury w domach, centrach i osrod-
kach kultury musiata uwzgledni¢ rozpoznanie tych kom-
petencji, ktére s3 najbardziej uzyteczne w pracy tego
rodzaju instytucji. Wspomniane wyzej teoretyczne ujecia,
cho¢ podbudowane wieloletnim namystem nad proble-
matyka kompetencji w pracy w sektorze kultury, nie
$3, jak mozna s3dzié¢ na podstawie uzyskanych danych,
zgodne z praktykami dnia codziennego w jakie uwikta-
ni sa pracownicy doméw, centréw i osrodkow kultury.
Uderzajacy wydawac sie moze daleko idgcy pragmatyzm
w postrzeganiu potrzeb w zakresie kwalifikacji i kompe-
tencji. Dla merytorycznych pracownikéw z grupy wyto-
nionych do badan instytucji nie s zatem pierwszopla-
nowe kompetencje w zakresie dziatalnosci edukacyjnej
(19,75%) czy szczegblowe uprawnienia pedagogiczne
(15,23%), cho¢ te w znacznej mierze warunkujg wysoki
poziom dzialalnosci edukacyjnej i wychowawczej. Ponad
37% uwaza jednak za istotne posiadanie wyksztalcenia
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Wykres 3

Deklarowana uzytecznosé formalnych kwalifikacji

w pracy instytucji kultury
(zrédto: badania ankietowe) Inne
Trening interpersonalny
Kurs savoir-vivre
Kursy obstugi i korzystania z nowoczesnych technologii informatycznych
Kursy jezykéw obcych
Kursy zarzadzania projektem

Kursy animacji czasu wolnego

Certyfikaty ukorczenia kurséw z zakresu prawa autorskiego i wtasnosci intelektualnej
Wyksztatcenie z zakresu animacji spoteczno-kulturalnej

Kurs pozyskiwania sSrodkéw finansowych (z UE, MKiDN itp.)

Kurs administracji i zarzgdzania

Kwalifikacje do nauczania przedmiotéw artystycznych

Kwalifikacje do nauczania wiedzy o kulturze
Wyksztatcenie kulturoznawcze/antropologiczne/etnologiczne

Uprawnienia w zakresie dziatalnosci edukacyjnej (np. w zakresie edukacji muzealnej,
teatralnej, miedzy- i wielokulturowej, itd.)

Uprawnienia pedagogiczne szczegdtowe (np. dotyczgce pracy z osobami niepetnosprawnymi,
w podesztym wieku, dzie¢mi mtodszymi, przedstawicielami srodowisk defaworyzowanych, itd.)

Uprawnienia pedagogiczne ogélne
Wyksztatcenie artystyczne

Kwalifikacje instruktorskie

l2.03

I ;.72

I 5.6

I ;.76
I 1952
[ PIXD
I ;.47
I 559
I 35 .61
I 1954
I .71

I 1551

I 1038

I 15.68

I 19.75

I 1523
I 75
I 5o

I 9.3

ogblnopedagogicznego. Jednoczeénie
niemal tyle samo dostrzega w pracy
instytucji kultury potrzebe uzyskania
wyksztalcenia z zakresu animacji spo-
leczno-kulturalnej. Do najistotniejszych
w opinii badanych naleza kwalifikacje
instruktorskie (69,3%) oraz ukoniczone
kursy pozyskiwania §rodkéw finanso-
wych (49,54%). Wysoki procent wskazan
na uzyteczno$¢ wyksztalcenia artystycz-
nego (50%) mozna, jak sadza autorzy
raportu, wigzac z waga kwalifikacji in-
struktorskich i szeregiem dziatari o cha-
rakterze artystycznym jakie podejmu-
ja w formie warsztatéw wspomniane
instytucje.

(> patrz: wykres 3)

Opinie dotyczace najbardziej uzy-
tecznych kwalifikacji nabierajg nowych
znaczen poprzez zestawienie ich z ocze-
kiwaniami, jakimi ci sami badani maja
sprosta¢ w swoim miejscu zatrudnie-
nia (szerzej te kwestie rozwiniete s3
w jednym z kolejnych podrozdziatéw).
A s3 to na pierwszych miejscach takie
kwestie jak sprawna organizacja pra-
cy, kultura osobista, dyspozycyjnosé
i elastycznos¢ w realizacji poszczegdl-
nych zadan. Znaczenie wskazanych tu
kompetencji z zakresu pozyskiwania
srodkéw finansowych na poziomie
niemal potowy wskazan, jest oczeki-
wane w opinii badanych w 34% insty-
tucji. Szczegdlnie interesujace moze
by tez zestawienie deklarowanej rangi
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kwalifikacji instruktorskich ze znaczeniem pozytyw-
nych opinii odbiorcéw swoich dziatan (43,36%), czy tez
ze znaczeniem wiedzy, ktéra oczekiwana jest zdaniem
badanych w 46,3% instytucji. Warto tu zauwazy¢ pewnego
rodzaju hermetycznos¢ instytucji kultury. Bowiem o ile
wysokie znacznie dla badanych maja kwalifikacje instruk-
torskie oraz pozytywny odbiér uczestnikéw dziatan, to
jako marginalne traktowane jest znaczenie oddzwieku
medialnego na temat dziatann prowadzonych w anali-
zowanych instytucjach (rzedu 10%). Moze to posrednio
dowodzic¢ braku wysitkéw zmierzajacych do poszerzania
grona odbiorcéw oferty, badz tez poczucia badanych, iz
tego rodzaju wysitek nie jest ich zadaniem.

1.2 Kompetencje kluczowe w opinii
praktykow

Dane uzyskane w wyniku analizy przeprowadzonych
wywiadéw potwierdzajg znaczenie studiéw wyzszych dla
zdobywania kompetencji kluczowych. Zdaniem uczest-
nikéw badania studia umozliwily zdobycie kompetencji
kierunkowych (pedagogicznych, animacyjnych, arty-
stycznych, menedzerskich). Jak zauwaza jeden z respon-
dentéw: ,studia byly dobrg szkolq w przygotowaniu do pracy
w instytucji kultury [...] studia, ktére uczyly mnie kontaktu
z ludzmi, przeprowadzania wywiadow, rozmow, przygotowy-
wania raportow, pisania”. W tych wypowiedziach odno-
szacych sie do roli jakg odegraly studia w zdobywaniu
kluczowych kompetencji zawodowych mozna réwniez
odnotowaé wypowiedzi, w ktérych respondenci zwracaja
uwage na nieuchwytne i nie dajace sie zmierzy¢ sytuacje
edukacyjne, ktore w znaczacym stopniu przyczyniaja sie
do pelnienia okreslonej roli zawodowej. Jedna z 0séb
stwierdza: ,, po prostu sam proces studiowania wigze si¢ z tym,
Ze jako czbowiek poszerzam swojg zdolnos¢ w zakresie kultury

osobistej, czy nawet porozumiewania si¢ i komunikowania
z drugim czlowiekiem, no to jest cenna lekcja. A... ale to jest
chyba naturalne. Nie moge tego zwigzac bezposrednio ze studia-
mi, a z otoczeniem, ktdre panuje na przyklad na uczelni, z calg
atmosferq studiowania”. Nie sposob w omawianym zakre-
sie poming¢ swoistej pewnosci zawodowej jakg zapew-
nia wiedza wyniesiona z okresu studiéw. Respondenci
podkreslali czynnik intelektualny jako uwiarygodnienie
wlasnych poczynan odpowiadajac: ,co daly mi te studia,
to ze takie pewne uspokojenie, ze tak powiem, w tym, ze to tak
whasnie ma wyglgdac, ze to trzeba wyczuc, wywazy¢ i jako$
og6lnie panowad nad tym, ze tutaj nic na site si¢ nie da zrobic,
po prostu wiele rzeczy trzeba wyczuc po prostu” jednoczesnie
wskazujac, ze ,wiedza zdobyta na studiach to podbudowa,
natomiast wszystkiego nauczytam si¢ w praktyce”.

Jako znaczace wskazywane s3 réznego rodzaju formy
aktywnosci podejmowane w ramach edukacji réownole-
glej: uczestnictwo w zajeciach oferowanych przez insty-
tucje kultury. Do§wiadczenie uczestnictwa zostaje wy-
korzystane w budowaniu wlasnego warsztatu pracy jako
instruktor czy pracownik merytoryczny: ,jak w szkole czy
gimnazjum cztowiek sam si¢ zapisal (...) do jakichs teatrzykow
(...) to byto bardzo ksztalcqce i dzigki temu dzisiaj wiem sama
jak z uczniami postgpowac (...)". Wielu respondentéw pod-
kreslalo doswiadczenia kulturalne zdobywane w okresie
mtodosci i dziecinstwa jako kluczowe dla péZniejszych
wyboréw edukacyjnych i zawodowych. Laczenie tych
doswiadczen z wiedzg wyniesiong z calozyciowego pro-
cesu edukacji dla wielu rozméwcéw (choé czesto nie
werbalizowane wprost) staly sie wyznacznikiem ich
$ciezki zawodowej. Wirdd wielu uzasadnienn pojawiajg
sie takie: , To co, na pewno, na pewno ta wiedza wyniesiona
ztych doswiadczen takich osobistych, dziecinno-mlodziezowych,
poznanie tego Srodowiska od wewngqtrz, zasad funkcjonowania.
Jakis taki jeden kluczowy pierwszy pewnie moment, gdzie sig
cztowiekowi gdzies tam zapala lampka, ze moze to jest moja
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droga (...) drugi bez wgtpienia to jest zdobywanie takiej wiedzy
czy umiejetnosci, czy wrazliwosci, ktérg pewnie w catej eduka-
cji swojej artystycznej, no bo takg w zasadzie odbylem, to jest
w zasadzie druga rzecz”. Inna z respondentek z regionu
podlaskiego uzupetnia: ,,to wyplywa juz z moich lat mto-
dzienczych, gdyz jako dziecko, no a pozniej jako mlodziez,
uczestniczytam w dziataniach kulturalnych - bytam czton-
kiem Zespolu PiesniiTanca (...), i pewnie stqd tez ten wybor.
Zafascynowanie w ogole kulturq, przede wszystkim ludowq”.
Znamiennym elementem tych ostatnich wypowiedzi jest
fakt, ze respondenci wywodzg sie z malych srodowisk
spotecznych, w ktérych kultywowanie tradycji rodzin-
nych i spotecznych (w tym obrzedowosci i zwyczajow
regionalnych, religijnych, zawodowych, itd.) jest ciagle
zZywe.

Pomocne w zdobywaniu kompetencji kluczowych
w opinii badanych okazaly sie rowniez takie dzialania
jak praca w wolontariacie, praktyki studenckie, praca
spoteczna na rzecz srodowisk lokalnych. Jednakze dla
wielu pracownikow instytucji kultury rownie wazne
jest uzyskiwanie kompetencji przez doswiadczenie
praktyczne w trakcie pracy zawodowej. Jak méwit jeden
z badanych: ,najwazniejsza jest praktyka przede wszystkim,
to wlasnie tutaj ta kreatywnos¢ i lata pracy pozwalajg na to,
zeby ocenic swojg prace w sposob taki co jest dobre, co dziata”.
Zdobywanie kompetencji w trakcie studiow wyzszych
oraz poprzez dzialania praktyczne wskazywata wiek-
szo$¢ badanych niezaleznie od zajmowanego stanowiska
1 umiejscowienia instytucji, w ktérej sg zatrudnieni.

Jedne z najciekawszych wypowiedzi dotyczyly specy-
fiki pracy w §rodowisku instytucji kultury, wokét ktérego
skupia sie spotecznos¢ tworcéw, artystéw, w opinii re-
spondentéw bardziej wrazliwych, otwartych i sktonnych
do zréznicowanych kontaktéw, choé w tych kontaktach
dos¢ trudnych. W obszarze kompetencji miekkich cze-
sto wiec podkreslano specyfike przygotowania, ktére

uwzglednia ten rodzaj relacji ze $wiatem sztuki. W spo-
s6b jednoznaczny zwerbalizowal te specyfike artysta
plastyk, dyrektor instytucji kultury z wojewddztwa lubel-
skiego: ,,Umiejetnosc wspotpracy z ludzmi kultury, ktorzy
sq troszeczke innym gatunkiem ludzi. Nawet jezeli urodzili
sigjako zwykly gatunek, to jezeli pracujq w kulturzeiiles juz
pracujg, to rzeczywiscie jest cos na pograniczu, nie wiem, ar-
tysty, krytyka sztuki, ludzie o duzej wrazliwosci, a z drugiej
strony przekazujgcy swojq wiedzg jako nauczyciele, ale tez
specyficzni, do ktorych sig przychodzi dobrowolnie. Z nimi
trzeba bardzo, bardzo umiejetnie. I mysle, zZe to sq duze
umiejetnosci, ktore nie do koirca mozna wyhksztalcic. Moz-
na je zwiekszyc, niekoniecznie, czyli mozna wyszkolic, ale nie
nabyc. Je trzeba jakos tam miec. I jak sig ich nie ma, to jest
ktopot”. Inny z respondentéw podkreslatjeszcze mocniej:
»pracujemy na delikatnej materii - zwlaszcza tam, gdzie sig
stykajg pracownicy z artystami. Wiadomo, ze artysci majq
z racji wykonywanych przez siebie dziatan, majq troszhe
rozchwiang sfere emocjonalng i jakby to jest trudniejsze, po
ludzhu tez, wspotpraca i tez wymaga pewnych predyspozycji
szczegolnych”.

Bez watpienia, w opinii respondentéw praca w kultu-
rze wymaga permanentnego podnoszenia kompetencji.
Tym bardziej, ze w ich opinii do zawodu trafiajg czesciej
pasjonaci anizeli osoby ,w punkt” merytorycznie przy-
gotowane. Analiza danych metrykalnych potwierdza te
konstatacje. Obok grupy o0séb koniczacych sprofilowane
studia przygotowujace do pelnienia rél zawodowych
w obszarze kultury pojawily sie osoby z przygotowa-
niem technicznym, prawniczym, informatycznym, in-
zynierskim, ogrodniczym, zootechnicznym. Osoby te
trafily do zawodu dos¢ przypadkowo, zachecone przez
osoby z otaczajacego je Srodowiska doceniajgc nie tyle
ich przygotowanie profesjonalne, ile pasje do kultury
obserwowang w ich zachowaniu. Zdarzaly sie jednak opi-
nie, ktdre Sciezki wiodgce ku kulturze zamykaly w dosé
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krytycznych, zeby nie powiedzie¢ krzywdzacych dla $ro-
dowiska ramach. Rozméwczyni z wojewddztwa lubel-
skiego wskazala: , Do instytucji kultury trafiajg najczesciej
ludzie, ktérzy studiujq kierunki zwigzane z kulturg. Kierunki
zwigzane z kulturg studiujq najczesciej najstabsi uczniowie
(...). Ja nie mowig o jakiejs niewielkiej grupie pasjonatéw, tyl-
ko o tak zwanych spadach”. To oni w opinii respondentki
powinni nieustannie sie szkoli¢. Znaczaca w tej grupie
opinii jest takze niska ocena zawodowej przydatnosci
nauczycieli. Respondentka twierdzi wrecz, ze ,do pracy
w osrodku kultury absolutnie nie nadajq si¢ nauczyciele, ponie-
waz tu trzeba by¢ tworczym kazdego dnia”. Wypowiedz ta jest
doéé znamienna, interpretujaca srodowisko pedagogdéw
jako nieposiadajace kompetencji do pracy w kulturze.
Jednoczesnie wiele wypowiedzi potwierdzalo potrzebe
posiadania wiedzy i umiejetnosci pedagogicznych wy-
nikajacych ze specyfiki pracy w réznych pod wzgledem
wieku i statusu spotecznego §rodowisk.

Konkluzja a zarazem wyj$ciem do dalszych analiz jest
zaobserwowana w grupie wielu respondentdéw prawi-
dtowosé —okazuje sie, ze potrzebe szkolen, zdobywania
nowych kompetencji czy poglebiania wczesniejszych
poprzedza objecie stanowiska. W wielu wypowiedziach,
nie zawsze werbalizowanych wprost, ujawnia sie tenden-
cja — najpierw stanowisko potem kompetencje. Jedna
z respondentek z wojewddztwa lubuskiego méwi wprost:

»Dopiero jak, (...) zatrudniono mnie na catym etacie, to wtedy
dopiero zaczgtam myslec o tym, ze trzeba by byto jakos po-
myslec jak rozwingc si¢ dalej w kierunku organizacji czasu
whasnie dzieci i wlasnie zajec takich merytorycznych z dziecmi.
W zwigzku z tym, w tym kierunku pozniej wltasnie szukatam
jakichs takich kurséw metodycznych, warsztatow plastycz-
nych” tym bardziej, ze jak méowi dalej: , niestety tak to jest
w kulturze w matych osrodkach, ze wszyscy jakby wszystkim
sig zajmujg”. Mozna zatem przypuscié, ze nigdy do korica
nie wiadomo jakie umiejetnosci, wiedza i doswiadczenie

bedzie potrzebne osobom zwykle reprezentujacym mate
zespoly zawodowe w lokalnych instytucjach kultury. Dy-
rektor placéwki kulturalnej z wojewddztwa tédzkiego
potwierdza to przypuszczenie: , Zatrudniamy niewiele 0sob
tak naprawde, wigc wszystkie... jakby to powiedziec, wszyst-
kie obowigzki, ktore wynikajg z prowadzenia tej instytucji sq
podzielone migdzy tych ludzi, ktérych mamy. Tak naprawde
dyrektor tu skupia tych rél no najwigcej tak naprawde, no bo
musi by¢ menedzerem, musi by¢ trochg ksiggowym, musi byé
trochg kadrowcem, musi si¢ znaé na sprawach takich, ktore
wiqzq si¢ z problemami instytucji jako takich, ale tez dobrze
byloby, zeby cztowiek si¢ orientowat w sferze kultury jakby
szeroko rozumianej, jakby rozumiat jg, potrafit docenié czy
oddzieli¢ dobro od rzeczy ztych, proponowac ludziom to,
co jego zdaniem jest wartosciowe — w tej przestrzeni takiej
organizacji projektow kulturalnych. A w sferze dziatalnosci
edukacyjnej to powinien miec tez takg wrazliwos¢ na mtodych,
na dzieci, na ich potrzeby, ich rozwijanie horyzontow. I tu
po raz kolejny umiejetnos¢ — budowania takiej oferty arty-
stycznej edukacyjnie dla najmlodszych. A tez zdarza sig, ze
trzeba wykazac si¢ umiejetnosciami bardziej przyziemnymi
- chocby trzymanie miotka, czy pedzla”. Opinia ta ujawnia
specyficzng zdolnos¢ pracownikéw instytucji kultury do
podejmowania zréznicowanych wyzwan zawodowych
wynikajacych z aktualnych potrzeb, w tym tych bedacych
nastepstwem zmian administracyjno-prawnych i tych,
ktére sg konsekwencjg przeobrazen obserwowanych
w zyciu lokalnej spotecznodci.
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2. Doskonalenie kompetencji
kadr kultury

2.1 Motywy uczestnictwa w kursach
i szkoleniach

Przeprowadzone wywiady umozliwiajg budowe obrazu
typowego pracownika kultury jako uczestnika rozma-
itych form podnoszenia kompetencji zawodowych. To
co popycha tych ludzi do wzmacniania swego poten-
cjatu wynika zaréwno z czynnikéw zewnetrznych jak
wewnetrznych, gdyz wysilki te sg dla nich wartoscig au-
toteliczng. Respondenci bowiem najczesciej wskazujg
na chec i potrzebe rozwoju pojmowanego jako cel sam
w sobie. Ilustruje to nastepujaca wypowiedz: ,Bardzo
lubie si¢ rozwijaé, bo mam swiadomosc, ze jest to wazne,
chetnie uczestniczg wlasnie w szkoleniach, bo swiat pedzi do
przodu i jesli zostaniemy w tyle, no to po prostu negatywnie
moze wplyngdina instytucje, i nanas samych”. Badane osoby
pragng poszerza¢ swg wiedze i zdobywa¢ nowe umie-
jetnosci: ,,po prostu, no, ze tak powiem jeszcze wszystkiego
nie umiem, czasami co$ by trzeba bylo wigcej wiedziec. No
i $wiat idzie do przodu”. Osoby, ktore nie maja przygoto-
wania kierunkowego po kilku latach pracy zaczynaja
doceniaé wiedze i przygotowanie teoretyczne, ktérego
brak wyraznie odczuwaja. Jako szczegdlnej wagi brak
wskazywano niedobory wiedzy z zakresu teorii kultury,
wiedzy o spoleczenstwie oraz o sposobach pracy ze zré6z-
nicowanymi grupami spolecznym. Zauwazajacy tego
rodzaju braki respondenci szczegdlnie entuzjastycznie
wypowiadali sie o takich formach doksztalcania, ktére
dawalyby im narzedzia diagnozy, umiejetnosci wstuchi-
wania sie i odczytywania potrzeb spotecznych.

Dla czesci badanych podnoszenie i zdobywanie no-
wych kompetencji stanowi inspiracje do podejmowania
nowych wyzwan oraz wspomaga codzienng prace. Cy-
tujac jedng z badanych oséb: ,spotykamy si¢ z roznymi
problemami, z rozZnymi zagadnieniami codziennie, wigc
potrzebujemy ciggle nowej wiedzy, nowych doswiadczei i to
nas ciggle pcha w kierunku jakiegos takiego doksztatcania sig
1 uczestniczenia w takich wlasnie, jakichs kursach, szkoleniach,
czy spotkaniach, seminariach”. Zdobywanie i poszerzenie
wiedzy umozliwia, zdaniem badanych, orientacje w ob-
szarze kultury i pozwala na lepsze wykonywanie swojej
pracy. Niektérzy przekonujg, ze lubig sie nieustannie
uczy¢ i ta cecha sklania ich do uczestnictwa w kursach,
szkoleniach i warsztatach: , Po prostu lubig si¢ uczyci sie
z tym lepiej czuje. Do tego wiem, Ze bede lepiej wykonywat
praceg’. Pojawialy sie réwniez glosy, ze motywacja do
podnoszenia kompetencji jest wsparcie finansowe in-
stytucji: ,dom kultury mnie wysyla i placi mi za te szkolenia.
Bo jakbym miata za wszystkie placic z wlasnej kieszeni, to... to
moze az w tylu bym nie brata udziatu”.

Uczestnictwo w zréznicowanych formach doksztalca-
niawynika z potgczenia specyfiki placéwkiidostepnosci do
srodkéw budzetowych. Z reguly wielozadaniowe placéwki
z ograniczonym budzetem (jak méwi jeden z responden-
téw o rozdziale §rodkéw przez jednostki samorzadu te-
rytorialnego: ,, bo wazniejsze sq drogi niz kultura”) wybierajq
formy szkolerh usprawniajacych prace placéwki ,wlasnymi
sitami”. W malych placéwkach kultury w polityce szko-
len dominuje swoista pragmatyka, w ktorej wybiera sie
takie grupy zaje¢, ktore pozwalaja wypelniaé wszystkie
zadania placéwki ,,rekoma” tych samych pracownikéw.
Zamiast zatrudniaé kosztownych specjalistéw z zewnatrz,
pracownicy decydujg sie na szkolenia; programy graficz-
ne — kiedy trzeba przygotowa¢ kampanie informacyjng
(ulotki, plakaty, druki); redagowanie stron internetowych

—w przypadku opracowania strony internetowej instytucji,
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Wykres 4

Powody uniemozliwienia przez pracodawce uczestnictwa w wybranej formie podnoszenia kompetencji (dane wyrazone w pro-

centach z puli 11,89% przypadkéw ograniczania aktywnosci w tym zakresie)

(zr6dto: badania ankietowe)

Inny powdd

Méj pracodawca nie uzasadnia swojej odmowy

Koniecznos¢ poswiecenia catosci swego czasu na prace
w miejscu zatrudnienia

Uwarunkowania finansowe

Nadmiernie eksponowany profil praktyczny szkolenia

Nadmiernie eksponowany profil teoretyczny szkolenia

Sprzecznos¢ Swiatopoglgdowa
Niezgodnos¢ tresci szkolenia/kursu/inne z obowigzkami
z tytutu stosunku pracy w placéwece, w ktérej pracuje

Niezgodnos¢ tresci szkolenia/kursu/inne z potrzebami
placéwki, w ktérej pracuje

Nadmierna czestotliwos¢ uczestnictwa w kursach
i szkoleniach

Niska ocena kompetencji osoby prowadzacej
szkolenie/kurs/inne
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szkolenia z zakresu prawa—w okresie zmian legislacyjnych,
szkolenia kuratorskie — kiedy trzeba sprofilowa¢ czesé
zadan placéwki w strone dzialalno$ci wystawienniczej, itd.

2.2 Inhibitory i katalizatory procesu
podnoszenia kompetencji

Moéwigc o podnoszeniu kompetencji kadr kultury, jedna
z kluczowych kwestii jest stosunek przelozonych do za-
miaréw i1 wysitkow na rzecz doskonalenia zawodowego.
Méwimy tu zatem o inhibitorach i katalizatorach tych
proceséw. Cho¢ wysitki o jakich wspominamy nominalnie
przetozy¢ sie moga na wzrost jakosci pracy w placéwce
kultury, to w $wietle uzyskanych wypowiedzi okazuje sie, iz
niemal 12% badanych spotkalo sie z sytuacja by pracodawca
uniemozliwit (cho¢ raz) uczestnictwo w jakichs formach
podnoszenia kompetencji. Gléwnym powodem na jaki
wskazano byly uwarunkowania finansowe (74,28% spo$réd
wspomnianej puli 11,89% przypadkow ograniczania w tym
zakresie aktywnosci). Innymi powodami byla wskazywana
koniecznoséé poswiecenia calosci swego czasu na prace
w miejscu zatrudnienia, czy tez niezgodnos¢ profilu szko-
lenia z pelnionymi w placéwce obowigzkami. Odnoszac
jednakze pozostale czynniki do ogélnej liczby wypowiedzi
mozemy stwierdzi¢, iz wobec skali prob ograniczen ze
wzgledéw ekonomicznych, pozostate powody uniemozli-
wiania uczestnictwa w formach podnoszenia kompetencji
przez pracodawce majg raczej charakter incydentalny.
Warto wskazac na zerowe wskazanie znaczenia nadmier-
nie teoretycznego badz nadmiernie praktycznego charak-
teru szkolenia. Mozna zalozy¢, iz 6w wynik wskazuje na
swiadomo$¢ zarzadzajacych placéwkami kultury o ko-
nieczno$ci zdobywania przez pracownikéw kompetencji
w obu tych zakresach, co jest szczegdlnie interesujace
zwazywszy na dominacje oczekiwan samych pracownikéw
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Statystyczny, Warszawa 2014. Dla poréwnania warto odnotowag, iz
np. w wojewddztwie dolnoslgskim éw wskaznik jest na poziomie

260 zt na osobe.

odnosnie szkolert majacych charakter przede wszystkim
praktyczny. (= patrz: wykres 4)

Méwiac o czynniku finansowym, ktéry dla praco-
dawcow jest najczestszym powodem ograniczania
uczestnictwa pracownikéw w procesach podnoszenia
kompetencji, warto odnotowa¢ niejednorodnos¢ tery-
torialna tego wskazania. Najczesciej problem ten byt
akcentowany w wojewddztwie dolnoslaskim, nastepnie
w §lgskim i wielkopolskim. Najrzadziej na ograniczenia
natury finansowej odnotowano w wynikach uzyskanych
w wojewddztwach: opolskim, zachodniopomorskim
i podkarpackim. Szczegdlnie ostatnie z wymienionych
moze zaskakiwaé. Wojewddztwo podkarpackie uchodzi
zajedno z ubozszych, z relatywnie jednym z najnizszych
wskaznikéw wydatkéw budzetéw jednostek samorzadu
terytorialnego na kulture i ochrone dziedzictwa narodo-
wego (ok. 150 zt w przeliczeniu na 1 mieszkarica)®. Brak
wskazywania na ograniczenia natury finansowej moze
jednak ttumaczy¢ nie tyle doskonata kondycja ekono-
miczna badanych placéwek, co postawa zatrudnionych
w nich pracownikéw, §wiadomie dobierajacych szkolenia,
ktére nie zetkng sie z oporem przetozonych — co jest
jednak w odniesieniu do badan ankietowych jedynie
domystem. Przyczyny uzyskanego wyniku moga by¢ tez
inne. Najprostszg odpowiedzig na watpliwosci moze
by¢ nieuczestniczenie przez te grupe w podnoszeniu
kompetencji. Znaczace dla uzyskanego wyniku mogg
by¢ tu podejmowane w ostatnich latach dziatania na
rzecz wybranych wojewédztw i miejscowosci, docelowo
o stabej kondycji ekonomicznej i infrastrukturalnej (jak
dofinansowywane szkolenia animatoréw kultury w ra-
mach projektéw szkoleniowych Narodowego Centrum
Kultury). Zréznicowanie istotnoéci czynnika finansowe-
go pomiedzy wojewddztwami mozna tez prébowac thu-
maczy¢ tym, ze wykwalifikowana kadra w zasobniejszych

wojewddztwach (jak dolnoslaskie, $lgskie czy wielkopol-
skie) ma wieksze oczekiwania wobec oferty oraz szerszy
jej wybor (niejednokrotnie drozszej).

Znajac opinie o postawie pracodawcéw wobec szko-
ler pracownikéw, ktdra w swietle uzyskanych wynikéw
pozwala te sytuacje okresli¢ jako sprzyjajaca podejmo-
waniu wysitkow zmierzajacych do podnoszenia kompe-
tencji, warto zapoznac sie z czynnikami, ktdre stanowig
dla samych badanych gléwne inhibitory tego rodzaju
wysitkéw. Tutaj, podobnie jak w przypadku ograniczen
pojawiajacych sie w miejscu pracy, na plan pierwszy wy-
suwajg sie zbyt wysokie koszty szkoleri i kurséw (52,44%).
W dalszej kolejnosci pojawia sie brak odpowiedniej ilosci
czasu (28,83%) oraz logistyczne problemy z dotarciem
do adekwatnej wzgledem potrzeb oferty (25,23%). Przy
czym warto zauwazy¢, ze niemal jedna piata badanych
zadeklarowata brak odpowiedniej do ich potrzeb oferty.
Jedynie 5,34% badanych nie zastanawia sie nad podno-
szeniem kompetencji. Szczegdtowy rozktad gtéwnych
czynnikéw zniechecajacych do podnoszenia kompetencji
prezentuje wykres 5. (- patrz: wykres 5)

W $wietle danych ogélnopolskich nie mozna wska-
za¢ jednoznacznych tendencji méwigcych o znaczeniu
czynnikéw ekonomicznych w podziale na poszczegélne
regiony i wojewodztwa. Male znaczenie tych czynnikéw
odnotowujemy zaréwno w wojewodztwie podkarpackim
jak i matopolskim czy dolnoslagskim. Na wysokie znacze-
nie tych czynnikéw wskazujg wyniki uzyskane w takich
wojewddztwach jak podlaskie i kujawsko-pomorskie.
Jednoczesnie niewiele nizszy odsetek wskazan wynika
z danych uzyskanych z terenu wojewddztwa mazowiec-
kiego. Jak mozna bylo przewidywaé czynniki o charakte-
rze ekonomicznym mogg by¢ bardziej wazne w matych
osrodkach. Zaré6wno w sensie bezposrednich zasobéw
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Wykres 5
Czynniki zniechecajace do podnoszenia kompetencji
(zrédto: badania ankietowe)

Nie zastanawiam sie nad podnoszeniem kwalifikacji
i kompetengji

Inny powdd

Doswiadczytam/em zbyt wielu rozczarowujgcych I<lf<rs|6vy
i szkolen

Instytucja ogranicza mojg aktywnos¢é w tym zakresie

Nie widze wyraZznej potrzeby podnoszenia swoich
kompetencji i kwalifikacji

Adekwatna do moich potrzeb oferta znajduje sie zbyt daleko
od mojego miejsca zamieszkania

Brak mozliwosci podejmowania szkoler w godzinach pracy

Brak czasu

Zaliczanie kolejnych szkoleni i kurséw nie przektada sie
znaczgco na podniesienie ptacy

Zbyt wysoki koszt kurséw, szkoleri i/lub praktyk

Sprawy osobiste (obowigzki rodzinne itp.)

Brak mozliwosci praktycznego wdrozenia zdobytej wiedzy
lub umiejetnosci

Czuje sie wykorzystany w pracy (zachowania typu
mobbingowego)

Atmosfera w pracy
Czuje sie niedoceniany w pracy
Brak oferty adekwatnej do moich potrzeb

Szkolenia nie zmieniajg codziennej praktyki
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przeznaczanych na takie cele, ale réwniez w znaczeniu
terytorialnego oddalenia od miejsc, w ktérych mozna
doskonali¢ swe kompetencje. Wiekszos¢ z dyrektoréw
malych, prowincjonalnych placéwek kultury pytanych
o problemy dotyczace podnoszenia kompetencji, pod-
kreslala, ze kursy, warsztaty, seminaria i inne formy,
najczesciej organizowane s3 z dala od ich miejsca pracy
izamieszkania. Dojazd, uczestnictwo i pobyt (zwlaszcza
podczas kilkudniowych zaje¢) generuje koszty, ktére
znacznie przewyzszaja mozliwosci instytucji i w kon-
sekwencji niewiele zarabiajacy pracownicy, nawet bar-
dzo zainteresowani szkoleniem, nie uczestniczg w nim
(poniekad naprzeciw tym problemom wychodzg wspo-
mniane wczesniej projekty NCK jak np. szkolenia w ra-
mach programu ,Kadra Kultury”). Innym czynnikiem
ograniczajacym aktywnosé pracownikow nieduzych
placowek kultury jest poziom zatrudnienia. W wielu
objetych badaniem instytucjach sktad kadry pracowni-
kéw merytorycznej zawiera sie w grupie od 2 do 6 0s6b.
Kazda z wyjezdzajacych na szkolenie oséb stanowi za-
tem znaczacy ,uszczerbek” w dziatalnosci instytucji i de-
stabilizuje jej funkcjonowanie. Jedna z respondentek
moéwi tak: ,wyjazdowe tqczq si¢ z kosztami (...). I zaburzajg
harmonogram pracy naszej, w naszym przypadku niestety, te
szkolenia, bo nas jest po prostu mato. Mamy tez swietlicg, (...)
jest pojedynczy pracownik i jezeli jedzie na szkolenie, to jest to
zamknigte”. Niektorzy dyrektorzy przekonywali w zwiaz-
ku z powyzszym do tego, by zamiast szkolen, kurséw
i warsztatow wyjazdowych zatrudniaé¢ w ramach prac
zleconych specjalistow, ktérych zapraszaja do instytucji
(wspomniana wczes$niej zasada realizacji ,,wszystkich
zadan placowki [rekoma] tych samych pracownikéow”
nie jest zatem jedyna strategia dzialania). Jeden z dy-
rektoréw z wojewddztwa dolnoslaskiego méwi: ,zatrud-
nilismy na kilka godzin, mozna powiedziec, czy moze dwa, trzy
razy pojawit si¢ tutaj taki znajomy z zaprzyjaznionej instytucji

38 SPIS TRESCI

ROZDZIAt | ROZDZIAL1I ROZDZIAL 11 ROZDZIAL IV



39

kultury, osoba, ktora jest zatrudniona, w zakresie obowigzkéw
w tej instytucji ma prowadzenie wiasnie profilu facebookowego,
1o 1 po prostu przekazata nam tq wiedze, organizowanie takiej
strony. Na zasadzie zlecenia”. W wielu placéwkach docenia
sie kursy online i e-learningowe: ,,forma e-learningowa aby
nie trzeba byto zamykad placowki”. Propozycje te spotykajg
sie z zainteresowaniem. Cho¢ jednak jest to forma naj-
mniej ucigzliwa (z punktu widzenia organizacji pracy), to
jak zauwaza dyrektor jednej z instytucji kultury z terenu
wojewddztwa tédzkiego: , chociaz najbardziej wygodna jest
ta forma kovespondencyjna, bo zatatwiamy to przy biurku no nie
muszqgc poswigcac dnia, dwdch czy trzech na tego typu, tego typu
sprawy. (...) MOwiac uczciwie to tak naprawde te szkole-
nia, ktére w pewnym sensie zachwalam, te internetowe,
one s3 latwe, szybkie, ale tak naprawde to troche tak
przewertuja i w zasadzie z nich zostaje tak naprawde
niewiele poza certyfikatem”. Ten sam dyrektor placéwki
w innym miejscu rozmowy wskazywal, ze najwyzej ceni
i wspiera taki typ zaje¢, ktdre majg charakter seminariow,
paneli i otwartych dyskusji. (— patrz: wykres 6)

Finanse oraz brak czasu, obok zbyt oddalonej od miej-
sca zamieszkania oferty szkolen, stanowi trzon barier,
ktore ograniczaja aktywnos¢ w zakresie podnoszenia
kompetencji. Jednakze dla ogélnego profilu badan warto
przyjrze¢ sie dokladniej problemowi braku oferty ade-
kwatnej do potrzeb pracownika. Szczegélnie interesujgcg
kwestig byto to, w jaki sposéb brak odpowiedniej oferty
postrzegany jest w poszczegdlnych wojewddztwach. Na
etapie konstruowania narzedzi badawczych przyjeto
hipoteze o mozliwym zréznicowaniu pod tym wzgle-
dem. Réznice okazaly sie by¢ znaczace: od wskazan na
poziomie 8,7% w wojewddztwie opolskim po 25% w dol-
noslaskim i 31,03% w zachodniopomorskim. Jak wiele in-
nych uzyskanych wynikéw, dane te stanowig przestanke
na rzecz dostosowywania oferty szkolert do lokalnych

potrzeb. Innymi stowy w projektowaniu dziatan na rzecz
podnoszenia kompetencji, myslac o sektorze kultury
w Polsce, pomocne bedzie tworzenie mapy lokalnych
wyzwan 1 uwarunkowan. (= patrz: wykres 7)

Znajac gléwne inhibitory procesu podnoszenia kom-
petencji szczeg6lnie istotne jawig sie wypowiedzi doty-
czace czynnikéw zachecajacych do aktywnosci w zakresie
podnoszenia kompetencji. Na plan pierwszy przebija sie
tu ogélna postawa badanych wobec szkoleri. W ponad
68% wypowiedziach pojawia sie znaczenie dzialania na
rzecz wlasnego rozwoju. Na drugim miejscu, dopiero na
poziomie 40% wskazan, odnajdujemy mozliwos¢ spotka-
nia z innymi animatorami kultury. O znaczeniu ogélne-
go rozwoju moze za§wiadcza¢ relatywnie niski poziom
znaczenia adekwatnej do indywidualnych potrzeb oferty
szkolen (24,15%). Mozna domniemywac, iz badani majg
swiadomos$é wymogu ich elastycznosci w podejmowaniu
wyzwan stawianych im w miejscu pracy. W zestawieniu
czynnikéw wspierajacych odnotowano zaskakujaco ni-
ski odsetek wypowiedzi méwiacych o znaczeniu moty-
wujacej postawy przelozonych i wspélpracownikéw
(10,229%). Ostatnia kwestia jest szczegdlnie interesujaca.
Uzyskany wynik moze wskazywa¢ na istnienie miekkich
form oddzialywania, poprzez ktére pragnienie pogtebia-
nia kompetencji, staje sie uwewnetrznionym celem jaki
pracownik realizuje jako czes$¢ spelniania sie w swojej
pracy. Uzyskany rezultat moze tez dowodzi¢ istotnie
matego zaangazowania pracodawcow w tym zakresie.
Nie do pominiecia jest tez domniemanie §wiadomosci
badanych odno$nie ograniczen z jakimi muszg liczy¢ sie
pracodawcy w zakresie kierowania na szkolenia.

(= patrz: wykres 8)

Znaczenie ksztalcenia, aktualizacji wiedzy i kompe-
tencji jestjednym z istotniejszych warunkéw poprawnego

SPIS TRESCI ROZDZIAt | ROZDZIAL1I ROZDZIAL 11 ROZDZIAL IV



Wykres 6 Wykres 7
Znaczenie czynnikow natury finansowej w ograniczaniu Deklarowany brak odpowiedniej do potrzeb oferty w podzia-
aktywnosci w zakresie uczestnictwa w kursach, szkoleniach le na poszczegélne wojewéddztwa

i praktykach w podziale na wojewédztwa (zrédto: badania ankietowe)

(zrédto: badania ankietowe)

Zachodniopomorskie [ | NGEGEGEGEGE 31.03
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Wykres 8
Czynniki szczegélnie zachecajace do podnoszenia kompetencji
(zrédto: badania ankietowe)

Nie zastanawiam sig nad podnoszeniem kwalifikacji i kompetencji || 3.25
Inny czynnik | 0.56
Kompetentna i warto$ciowa osoba prowadzaca forme podnoszenia kwalifikacji | N NN 26.74
Pozytywne doswiadczenia w realizacji dotychczasowych szkoler |l 11.57
Motywujaca postawa przetozonych i wspétpracownikéw [l 10.22
Mozliwo$é skorzystania z oferty szkoleniowej w niedalekiej odlegtosci od miejsca pracy lub zamieszkania _18.76
Mozliwos¢ podejmowania szkolert w godzinach pracy Il 14.04

Krétki i intensywny czas realizacji szkolenia (np. krétkie kursy) | 14.83

Zysk finansowy I 13 .25

Mozliwosé wykorzystania zdobytej wiedzy i umiejetnosci w poszukiwaniu innych, dodatkowych .
lub alternatywnych Zrédet zatrudnienia (budowanie kapitatu zawodowego) 16.4

Zabezpieczenie w miejscu pracy warunkéw do wdrazania zdobytej wiedzy lub umiejetnosci Il 8.98

Mozliwoé¢ spotkania zinnymi animatorami kultury [ R R NN ;0

Pragnienie bycia wartosciowym animatorem kultury o

Pragnienie bycia lepszym pracownikiem | NN 26.29

Checrozwijaniasic [INEEGEEEEN 6s.42

Ogélne (pozamerytoryczne) warunki realizacji szkolefi, np. mozliwos¢ realizowania szkolenia
watrakcyjnym miejscu, znany zesp6t uczestnikéw, uznani prelegenci, itp. Il 8.31

Atmosfera w pracy sprzyjajgca podejmowaniu zadan
(np. stosowanie zwigzanych z podnoszeniem kompetencji zachet) Msss

Poczucie docenienia mojego zaangazowania w miejscu pracy [N 18.08

Adekwatna do indywidualnych potrzeb oferta szkoler: | IIIIIE 24.15
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Wykres 9

Podnoszenie kompetencji a benefity/korzysci uzyskiwane
W miejscu pracy

(zrédto: badania ankietowe)

ok [N 0.
nie |

Jedynie korzys$¢ w postaci

samozadowolenia 34.89

Brak odpowiedzi I 2.33

Wykres 10

Podnoszenie kompetencji a benefity/korzysci uzyskiwane
w miejscu pracy —wskazanie na ich rodzaj

(Zzr6dto: badania ankietowe)

Finansowy . 6.81
Dodatkowy dzief wolny | 1.66
wyréznienie [l 7.57
Nagroda I 5.75
Nagroda w postaci
samozadowolenia _ 7212

Inny l 6.06
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dziatania instytucji kultury. Postanowiono w ramach
prowadzonych badan dopytaé uczestnikéw o to czy do-
strzegaja jakie$ korzysci, ktére towarzysza wysitkom
podnoszenia kompetencji. Uzyskany rezultat mozna
uzna¢ za niepokojacy, gdyz jedynie jedna trzecia bada-
nych (30,11%) dostrzegala, czy tez doswiadczala, jakichs
benefitéw. Co istotniejsze, najwazniejszym byla dekla-
rowana nagroda w postaci samozadowolenia (90,32%).
W miejscach pracy ankietowani sporadycznie spotykaja
sie z premiowaniem ich trudu w postaci nagréd czy wy-
réznien. Warto jednak zauwazy¢, obok honorowania za
pomocg nagrdd i wyrdznieni, wspominanie przez bada-
nych o benefitach (zawierajgcych sie w kategorii inne na
wykresie nr 10) w postaci poszerzania swojej kreatywno-
$ci, sprawniejszego poruszania sie w polu zawodowym
i nabywaniu umiejetnosci wykorzystywanych w pracy
z innymi organizacjami.

(= patrz: wykresy 9i10)

Tresci przeprowadzonych wywiadow poglebiajg wie-
dze wynikajacg z przeprowadzonych badan ankietowych.
Zasadniczy wniosek sprowadzi¢ mozna do tego, iz w in-
stytucjach, w ktérych zatrudnieni byli wytonieni do ba-
dan respondenci, nie zawsze podejmowane s3 dzialania
majace na celu podnoszenie ich kompetencji. R6znice
w podejsciu do szkolert zaobserwowa¢ mozna odnoszac
sie do specyfiki instytucji, jej wielko$ci i miejscowosci,
w ktorej dziata. W mniejszych, wiejskich osrodkach, ktére
zatrudniajg jedna, dwie lub kilka os6b nie podejmuje
sie takich dziatan; w instytucjach $rednich — gminnych
i miejskich, dziatania te skupiajg sie na wymianie do-
Swiadczen i spotkaniach z innymi o§rodkami kultury.
Kadry z tych osrodkow korzystajg najczesciej z kurséow
i szkoleni proponowanych przez regionalne instytucje
kultury. Badani z pozostatych osrodkéw deklaruja, ze
mogg bra¢ udzial w rozmaitych szkoleniach, kursach

iwarsztatach, réwniez tych dofinansowanych ze srodkéw
Unii Europejskiej. Instytucje umozliwiajg pracownikom
podejmowanie studiéw podyplomowych, niejednokrot-
nie dzieki , negocjacjom z dyrekcjg” godzac te wysitki z pracy.
Wiele instytucji organizuje szkolenia dla catego zatrud-
nianego zespotu (dotyczace m.in. zarzadzania czasem,
wspotpracy, negocjacji, zarzadzania projektami). Jak
podkresla respondent z wojewddztwa matopolskiego
kadry zatrudnione w jego instytucji mogg uczestniczy¢
w r6znych konferencjach, wyjazdach studyjnych, spotka-
niach srodowiskowych. Pracownicy moga wnioskowaé
o skierowanie na rozmaite dzialania, czasem réwniez
na refundacje kosztéw jezeli one s3 ptatne. Badany pod-
kreslal, ze ,dyrekcja na pewno nam zapewnia bardzo duzo
spotkat z interesujgcymi osobami i po prostu bardzo wiele
dziatan, ktore realizujemy (...), realizujemy wcigz z nowymi
osobami — bo wtedy si¢ po prostu duzo uczymy”.

Badani byli zgodni, ze dyrektorzy instytucji w zadnym
stopniu nie utrudniaja, ani nie ograniczajg pracownikom
podnoszenia kompetencji zawodowych, a wrecz nama-
wiajg do podejmowania tego typu aktywnosci. Co jest
zjawiskiem pozytywnym zwazywszy na brak ,odgérnych”
regulacji systemu podnoszenia kwalifikacji pracownikéw
merytorycznych. Jedyne ograniczenie na jakie wskazywa-
no w wywiadach dotyczylo niewystarczajacych srodkéw
finansowych. Zwykle instytucje maja ograniczony budzet
1 nie zawsze mogg sobie pozwoli¢ na szkolenia, ktére
bylyby najciekawsze i uzyteczne, ale czesto, jak méwi
jeden z dyrektoréw: , pracownik wybiera si¢ na takie szkole-
nie no i my z naszej strony optacamy po prostu takie szkolenie,
jesli jest pracownik zatrudniony na umowe o pracg”. Biorac
pod uwage ograniczone srodki finansowe, dyrektorzy
instytucji czesto kieruja sie dwoma zasadami. Pierwsza
dotyczy podzialu skapych srodkéw: ,Raz w roku kaz-
dy moze sobie wybrac jakies szkolenia”. Druga zasada to
przydatnos¢ szkolen: ,wysytam pracownikéw na warsztaty,
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propozycje warsztatow, ktove sq do nas skierowane ijezeli ocenie,
ze wigzq sig z naszq dziatalnoscig, no to jak najbardziej wtedy
ktoras z pan, (...) bierze udziat’ lub ,Sq szkolenia, ktore doty-
czq na przyktad kadr, ksiggowosci, ktore sq szkoleniami wrecz
niezbgdnymi do podjecia z racji, i tutaj wlasnie jest ten element
zmieniajgcych sig przepisow, dostosowanie jakby swojej wiedzy
do, do prawidlowego, zgodnego z prawem funkcjonowania tych
dziatow”. Trzeba tu jednak zauwazy¢, ze pracownikéw
odpowiedzialnych za finanse publiczne dotyczg szkolenia
obowigzkowe, ktére tym samym nie wynikajg z dobrej
woli (czy tez jej braku) ani tez z polityki szkoleniowej
instytucji kultury.

Skape srodki finansowe stanowig najpowazniejsze
ograniczenie w podejmowaniu szkolen przez kadry, po-
niewaz instytucja w opinii jej pracownikéw, , nie finansuje
na pewno ze wzgledu na to, ze nie stac jej prawdopodobnie
na to. Natomiast nie utrudnia jesli chodzi o szkolenia, udziat
w szkoleniach, ktore sq sfinansowane przez samych pracow-
nikéw i ktore wymagajq naszego zaangazowania czasowego
w dniach, w ktérych pracujemy, czyli na przyklad nie, nie robi
problemow jezeli chodzi o oddelegowanie na dane szkolenie,
ktore jest finansowane przez pracownika osobiscie” (z wypo-
wiedzi kierownika artystycznego z terenu wojewodztwa
malopolskiego). Zazwyczaj w instytucjach panuje atmos-
fera porozumienia pomiedzy dyrekcja a pracownikami;
badani podkreslaja, ze decyzje o podjeciu szkolenia pod-
noszacego kompetencje kadr podejmuje sie wspdlne:

»Tutaj mamy cos takiego, ze jezeli... dyrektor zawsze przeglgda
wszystkie szkolenia jakie przychodzq do nas, oferty, i jezeli
dyrektor stwierdzi, ze jest nam takie szkolenie potrzebne, to
wysyla nas. Jezeli my stwierdzimy, ze dostalismy jakgs oferte
fajng, przyda sig to, idziemy z tym do dyrektora no i jezeli dy-
rektor... i jezeli sq na to Srodki oczywiscie, bo wiadomo, to sq tez
wazne rzeczy, jezeli sq na to Srodki i jezeli uzna, Ze faktycznie
sig to przyda, to wysyla na takie szkolenie. Znaczy nie jest tutaj,
zZe: »Masz jechal i koniec<” (z wypowiedzi kierowniczki

dziatu ogélnoorganizacyjnego z terenu wojewddztwa
opolskiego). Wsrod dyrektoréw instytucji pojawily sie
osoby, ktore uwazaja, ze podnoszenie kompetencji przez
pracownikéw nie jest konieczne bo s3 nimi najlepsi
z najlepszych: ,,wybieram ludzi takich, ktorzy majq pasje,
i to nie tylko jest ich pracq, ale takze pasjg”.

Zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw nie obserwuje
postaw biernosci wobec podnoszenia kompetencji zawo-
dowych. W opinii badanych problem ten jest marginalny.
Zaréwno dyrektorzy instytucji jak i szeregowi pracownicy
deklaruja, ze bardzo chetnie podnosza swoje kompeten-
cje korzystajac z réznych szkolen, réwniez tych dofinan-
sowanych, a takze podejmujg studia podyplomowe na
wlasny koszt. Udzielajacy wywiadu najczesciej mowili:
»W naszej instytucji nie wystepujq takie postawy”, , wszyscy
tutaj bierzemy udziat w roznych szkoleniach. I administra-
cja i pracownicy, instruktorzy”. Nieliczni badani zauwa-
zaja postawy niecheci wobec doksztalcania, szczegélnie
u pracownikéw starszych, ,ktorzy myslg juz bardziej, ze
moze juz wszystko wiedzq, Ze niczego sig juz nie nauczg, a jesli
sig nawet nauczg, to nie wniesie to nic do, do ich pracy. I moze
tez dlatego, ze myslg juz bardziej o tym, ze juz pare lat pracy,
a pozniej emerytura. Mysle, ze takie podejscie. Choc jakos tak...
moze, moze cos takiego si¢ obserwuje, ale to jest taka rzadkos¢
raczej. Taka rzadkos¢”. Nie jest to jednak sytuacja, ktora
znajduje potwierdzenie w badaniu ilo§ciowym. Tam nie-
zaleznie od stazu pracy zaobserwowano aktywnosé na
polu podnoszenia kompetencji. Respondenci zauwazali,
ze postawa niecheci czy biernosci wynika czasem z usta-
bilizowanej sytuacji w pracy u pracownikéw z dlugim
stazem pracy, ktorzy nie czuja juz potrzeby podnoszenia
kompetencji: , instytucje kultury sq wcigz w duzej mierze
instytucjami dozywotnimi, to znaczy tutaj nie ma takiej
struktury jak w korporacjach, prawda, ze jest fluktuacja
pracownikow, tylko raczej jak ktos trafia do jednej instytucji,
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Wykres 11

Poziom kompetencji, doswiadczenia i wyksztatcenia a po-
czucie zagrozenia swej pozycji w stosunku do przetozonych
i wspétpracownikow

(zrédto: badania ankietowe)

Tak I 6.22

Nigdy nie
my$latam/myslatem
o tym w ten spos6b

53.78

Brak odpowiedzi 1.67
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to jest juz tam przez dziesigciolecia”. Inny z respondentéw
problem nakreslit nastepujaco: ,Osoby, ktore majq dtuz-
szy staz pracy nie sq skore do zmiany miejsca pracy. Mlodsze

majg prawo do rozeznania sig czy to jest ich miejsce”. Jedna

z badanych oséb, ktéra zauwaza brak zainteresowania

podnoszeniem kompetencji argumentuje to niechecig
pracownikéw do wprowadzania zmian. W jej opinii pod-
noszenie wlasnych kompetencji zwieksza oczekiwa-
nia osdb zarzadzajacych instytucja wobec danej osoby

oraz wiaze sie z jej wiekszym obcigzeniem zawodowym.
Czasami pracownicy wskazuja, iz przyczyng niecheci

uczestniczenia w formach podnoszenia kompetencji jest

ich lokalizacja: usytuowanie w duzych osrodkach miej-
skich. , Tylko jedyny minus jest taki na przyktad, ze kiedys te

szkolenia byty blizej organizowane, na przyktad w Czgstochowie,
prawda, a teraz jest mankament, no bo jest jednak Katowice”.
Ograniczeniem bywa tez wysoka cena za udzial w szko-
leniu czy warsztatach. Pracownicy szukaja przed wszyst-
kim szkolen nieodptatnych. W przypadku pracownikéw

z dzialéw administracyjnych czy ksiegowosci wskazuje

sie jako cenny element szkolenia materialy szkoleniowe

czy publikacje problemowe, z ktérych chetnie korzystajg
W Swojej pracy.

Na szeroko postrzeganym rynku pracy, poziom wy-
ksztalcenia, bogate do§wiadczenia owocujgce wysokim
poziomem kompetencji, précz oczywistych waloréw
w wielu dziedzinach zycia spolecznego i zawodowego,
na poziomie potocznych dyskusji bywa postrzegane jako
zagrazajace pozycji wspotpracownikéw i przetozonych.
Nie jest rzadko$cig dostosowywanie zawartoséci CV kan-
dydatéw do pracy, polegajace na umniejszaniu swoich
osiagniel, badz tez selektywne ich eksponowanie. Majac
na uwadze wspomniane zjawiska interesujace byto czy
w przypadku pracownikéw doméw, centréw i osrodkéw
kultury objawia sie ten sam mechanizm. Analizujac wy-
niki ankietowe mozna stwierdzi¢ bardzo niski odsetek

wypowiedzi potwierdzajacych tego rodzaju obawy (wi-
dzialo ten zwigzek ledwie 6,22% badanych). Ponad potowa
badanych o swoich wysitkach w zakresie podnoszenia
kompetencji nigdy nie myslata w kategoriach konkuren-
cyjnosci w swoim miejscu pracy. Natomiast 38,33% zde-
cydowanie zaprzeczylo tego rodzaju domystom. Biorac
pod uwage otrzymany wynik oraz wypowiedzi uzyskane
w wywiadach méwiace o tym, iz wzrost zakresu kom-
petencji generuje wzrost przydzielanych zadan, po raz
kolejny dochodzimy do mogacej demobilizowaé konsta-
tacji, iz na hierarchie w domach, centrach i osrodkach
kultury nie wplywa poziom kompetencji. Jednoczesnie
przyznaé nalezy, ze procesy szkoleniowe nie sg dla uczest-
nikéw badan celem zmiany swej pozycji w strukturze
zatrudnionych. (= patrz: wykres 11)

2.3 Kamienie milowe rozwoju

W¢rdd formalnych i nieformalnych do$wiadczen, sytuacj,
spotkan, sukceséw, ktére mialy najwazniejszy wplyw
na poziom obecnych kompetencji badanych pojawialy
sie czesto studia wyzsze, zaangazowanie w wolontariat,
szkolenia kierowane do trzeciego sektora, a takze do-
Swiadczenia zdobyte w organizacjach pozarzadowych,
udzial w projektach, jak réwniez samodzielne reali-
zowanie projektéw. W kilku przypadkach istotne byto
doswiadczenie zdobyte w czasie nauki: uczestnictwo
w harcerstwie czy tez zaangazowanie sie w organizacje
zycia studenckiego (m.in. juwenalia).

Jedna z badanych oséb stwierdzila, ze , kamienie milowe
to byly wigksze wydarzenia, w ktorych miatam przyjemnos¢
uczestniczyc i moze zetknigcie ze szkotq liderow”. Inna z oséb
udzielajacych wywiadu jako najcenniejsze doswiadczenie
zawodowe uznala ,mozliwos¢ przyglgdania si¢ powstawaniu
instytucji kultury od zera”, nauke wyniesiong z pracy w nowo
powstalym Teatrze Laznia w Nowej Hucie (Krakow).
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Pracownicy instytucji kultury z malych, wiejskich
i gminno-wiejskich osrodkow kultury zdecydowanie
mniejsza wage przywiazuja do doswiadczen formalnych.
Dla nich najwazniejsza jest dobra znajomos¢ lokalnego
srodowiska i jego potrzeb, co ilustruje nastepujgca wy-
powiedz: ,Jestem tez z tej miejscowosci, wigc znam tutaj
praktycznie wszystkich i wszelkiego rodzaju przeprowadzo-
nerozmowy z nimi, jakies tam luzne, prawda, czy z dziecmi
czy zmlodziezq, dalty mipo prostu do myslenia co by mozna
zmienic, zeby bylo lepiej, prawda, czego oni chcg, czego oni
oczekujg. No i mi si¢ wydaje, ze to tez wplynelo na to, zebym sie
dalej ksztalcita gdzies w tym kierunku, zebym zdobywata wiedzg
pod wzgledem takiej tej kreatywnosci i rozpowszechniania tej
kultury i sztuki, tutaj w tej miejscowosci”. Przywotana wypo-
wiedz dobrze ilustruje jak praktyki konstruowania oferty
instytucji z malych osrodkéw opieraja sie zazwyczajna
diagnozach o charakterze intuicyjnym. Wskazac¢ tu war-
to o dzialaniach na rzecz wprowadzania profesjonalnych
standardéw w tym zakresie (jak program Dom Kultury
+ Inicjatywy Lokalne) majacych potencjal, jak i rozliczne
przyklady osiggnietych efektéw, skutecznego zmieniania
wylaniajacej sie z wynikéw badan sytuacji.

Dla badanych z tych osrodkéw wazne byly réwniez
wzory 1 do§wiadczenia wyniesione z domu rodzinnego,
jak méwit jeden z respondentéw: ,duzy wplyw miat méj
tata po prostu, byt bardzo takim oddanym spolecznikiem. Ja po
prostu w jego Slady szedtem od mtodych lat, zbieral jakies tam
sprzety, narzedzia. Ja kochatem to po prostu. Podglgdatem go
nieraz, jego prace”.

Natomiast kadry pracujace w miejskich i gminno
-miejskich osrodkach kultury za ,kamienie milowe” dla
rozwoju swej zawodowej kariery uznajg mi¢dzy innymi
udzial w szkoleniach z komunikacji interpersonalnych,
szkolenie z wystapien publicznych, polgczone z warszta-
tami, szkolenie z pozyskiwania funduszy, wczesniejszg

prace w strukturach jednostek samorzadu terytorialnego
(np. w wydziale kultury). Wskazywana byta takze praca
przy projektach, poczatkowo w charakterze pomocnika,
a p6zniej juz ich koordynatora, ktéra uczyta odpowie-
dzialnosci i pozwalata na zdobycie doswiadczenia w za-
kresie realizacji projektéw kulturalnych. Niektére osoby
zaistotne dla swojego rozwoju zawodowego uznaly ukon-
czenie studiéw podyplomowych w zakresie zarzadza-
nia kultura. Dla jednego z respondentéw obok studidéw
kulturoznawczych najwazniejszym doswiadczeniem
ukierunkowujacym jego dzialania zawodowe byt udzial
w projektach miedzynarodowych (np. udziat w pro-
jekcie realizowanym w ramach programu Inicjatywy
Wspdlnotowej EQUAL, z zakresu ekonomii spolecznej).
Wskazywano na péttoraroczny kurs z projektowania
dzialalno$ci kulturalnej, pracy metodg projektows. Jako
kroki milowe wskazywano wlasne porazki — umiejet-
nos¢ wyciagniecia wnioskéw z popetnionych btedéw,
uswiadomienie sobie niedociggnieé¢ i pomylek w pracy
z ludZmi. W wypowiedziach podkreslany jest wymiar
praktyczny, uczenie sie poprzez praktyke, nawet jesli
studia nie mialy profilu humanistycznego, to wlasnie
zaangazowanie sie w prace animujace zycie kulturalne
czy to spolecznosci studenckiej czy lokalnej, stanowily
6w wazny moment, czestokro¢ przesadzajacy lub utwier-
dzajacy w wyborze pracy w sektorze kultury. Pojawily
sie réwniez wypowiedzi, w ktérych zwracano uwage na
potrzebe spotkania i rozmowy jako owo doswiadczenie
najistotniejsze w zdobywaniu kompetencji kluczowych.
Przyktadem tego rodzaju spostrzezen jest wypowiedZ
dyrektorki domu kultury w gminie miejskiej z terenu
wojewoddztwa wielkopolskiego: ,(...) rozmowy, dyskusje z in-
nymi dyrektorami instytucji kultury, ale tez wspétpraca z uczel-
niami, ze zwigzkami zawodowymi, stowarzyszeniamiw Polsce
czy zagranicq, to daje ten ogromny taki potencjat i mozliwosci
spojrzenia na to z jeszcze innej strony, ze strony tych wszystkich...
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tych podmiotow, tych innych czy tam organizacji, czy... czy
zwigzek artystow plastykéw, czy inne zwigzki — daje jakies
takie nowe impulsy, nowe sygnaly”. W wielu wypowiedziach
bardzo wyraznie wskazywano na kontakt z napotkanymi
na drodze zawodowej osobami znaczacymi. Jedna z re-
spondentek z wojewddztwa dolnoslgskiego podkreslita
wrecz, ze: , ksztalcenie formalne —jasne, jest istotne, natomiast
bez takiego jak gdyby zaczepienia na konkretnej osobie, z ktorg
mozna konkretnie porozmawiaé, mysle, Ze to jest bardzo trudne.”
Jednoczesnie uznajac range tych doswiadczen wyraznie
odniosta je do okresu mtodzienczego, wskazujac liceum
jako wlasciwy moment wyraznego oddzialywania oséb
trzecich. Podobng tendencje mozna byto odnalezé w in-
nych wypowiedziach, w ktérych podkreslano istotng
role szkolen, warsztatéow w ksztaltowaniu kontaktow
opartych na realnych spotkaniach z ludZzmi reprezentu-
jacymi rézne doswiadczenia, Srodowiska, perspektywy
zawodowe. W gronie takich os6b zawsze mozna znalez¢é
osoby inspirujace zawodowe poczynania.

2.4 Procesy podnoszenia kompetencji
a mobilnos¢ kadr kultury

Analizy przemian cywilizacyjnych ostatnich dziesiecioleci
w opisach transformacji rynku pracy podkreslajg zna-
czenie mobilnosci zawodowej (zaréwno w sensie prze-
strzennym jak i zmian kwalifikacji). Podkre§la sie tu ewo-
luujace wymogi rynku pracy jak tez migracje (np. ze wsi
do miast czy tez pomiedzy paristwami), oraz znaczenie
tych czynnikéw dla nabywania i poszerzania kompetencji.
Nie zglebiajac pozytywnych ani negatywnych aspektéw
zjawiska mobilnosci, jako interesujace uznano pytanie
o to czy w przypadku kadr kultury obserwuje sie tego
rodzaju procesy. Przygladajac sie uzyskanym wynikom
ilosciowym badan mozemy bezsprzecznie okresli¢ obszar

instytucji jak domy, osrodki i centra kultury, jako wymy-
kajacy sie tendencjom przemian rynku pracy w zakresie
mobilnosci. Jednoczesnie uzyskane wyniki uniemozli-
wiaja powiazanie procesow podnoszenia kompetencji
z mobilnoscia zawodowga kadr kultury, gdyz ta, sagdzac
z danych, niemal nie istnieje. Zestawiajac czasokresy
zatrudnienia badanych w sektorze kultury z czasem
zatrudnienia w aktualnym miejscu pracy zauwazamy
znaczacy korelacje danych, wskazujaca, iz zwigzanie sie
z praca w sektorze kultury faczy sie zazwyczaj z ulokowa-
niem w okres§lonym miejscu. Za przyklad moze postuzy¢
czasokres zatrudnienia w sektorze kultury od czterech
do dziesieciu lat na poziomie 37,44% ze stazem pracy
w aktualnym miejscu zatrudnienia na poziomie 38,93%.
Pojawia sie tu interesujaca dysproporcja pomiedzy cza-
sem zatrudnienia w sektorze kultury, a stazem pracy
w aktualnym miejscu zatrudnienia, gdzie ten drugi jest
wyzszy od pierwszego. Wida¢ to szczegdlnie w grupie
pracujacych od 1do 3 lat (jest to 22% pracujacych w aktual-
nym miejscu zatrudnienia wzgledem 18,33% pracujacych
w sektorze kultury). Mozna s3dzi¢, iz wyzsze wskazania
ilodci czasu pracy w aktualnym miejscu pracy anizeli
w sektorze kultury (a méwimy wszak o pracownikach
sektora kultury) moze wynika¢ z poczatkowego okresu
zatrudnienia, kiedy badani nie zajmowali sie w miej-
scu pracy dziatalnoscig stricte zwigzang z kulturg. Czes¢é
respondentéw w wywiadach poglebionych wskazywa-
la réwniez na fakt, ze ich placéwka utworzona zostala
w wyniku przeksztalcen — wydzielajac sie np. ze struktur
samorzadowych zajmujacych sie kulturg. Badani ci wska-
zywali, ze obowigzki wykonywane w ramach zatrudnie-
nia wjednostce samorzadu terytorialnego skupione byty
raczej na dzialalno$ci administracyjnej niz kulturalne;j.
Tendencja odwrotna pojawia sie dopiero w przypadkach
stazu w zakresie 11 lat i wiecej (tu notujemy okres pracy
w sektorze kultury jako dtuzszy niz w aktualnym miejscu
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zatrudnienia). Ogdlnie jednak korelacja okreséw pracy
w miejscu aktualnego zatrudnienia z ogélnym stazem
w sektorze kultury wskazuje na koniecznos¢ takiego
przygotowywania kurséw i szkole, by w sposéb szcze-
gélny uwzglednialy lokalny kontekst, specyfike spotecz-
no-kulturowq danych przestrzeni terytorialnych, gdyz
kadry kultury jako odbiorcy dzialan edukacyjnych nie
s3 nastawieni na zmiane miejsca pobytu ani tez zmia-
ne zawodu. Jednocze$nie nalezy zauwazy¢ zachodzace
dywersyfikowanie przez kadry kultury sfer swoich ak-
tywnosci. Mobilnos$¢ zawodowa polega tu na utrzymy-
waniu zatrudnienia w swojej macierzystej placéwce przy
jednoczesnym angazowaniu sie w prace réznych innych
organizacji. (= patrz: wykres 12)

Réwniez z danych uzyskanych z przeprowadzonych
wywiadéw wynika, ze w badanej grupie nie wystepuje
bezposredni zwigzek pomiedzy podnoszeniem kom-
petencji, a zmiana miejsca zatrudnienia. Zaden z re-
spondentéw nie zdecydowat sie, mimo podwyzszenia
kompetencji, na zmiane miejsca pracy, ani nie rozwa-
za takiego kroku. Wiekszo$¢ deklaruje, ze uczestniczy
w szkoleniach po to, by zwiekszy¢ efektywnosc¢ swej pracy
w dotychczasowym miejscu oraz przyczynic sie do roz-
woju instytucji. Ponadto badani zazwyczaj s3 zadowoleni
zwykonywanej pracy oraz instytucji, w ktorej ja wykonuja
(,ja tutaj bede sig trzymac tej pracy, bo ta praca jest napraw-
de Swietna”), jak réwniez dobrze czujg sie w zespole, ze
wzgledu na dobrg atmosfere panujacg w miejscu pracy
(, U nas tez atmosfera jest bardzo mita, tutaj tez nikogo nikt nie
trzyma na sitg. Oni sq tutaj, bo chcg”). Podkreslajg réwniez,
ze w instytucjach kultury nie ma zbyt duzej rotacji i ludzie
niechetnie zmieniajg prace, mimo, ze istniejg takie moz-
liwosci. Respondenci podkreslaja wrecz, ze szczegdlnie

»w matych osrodkach nie ma to znaczenia. Praca i kwalifikacje
sq wtorne w stosunku do stylu zycia: rodziny, domu, spotecznosci,

w ktorej sig zyje, wyrasta i pracuje”. Towarzyszy tym opiniom
przekonanie, ze ,mysleniein plus, na rzecz tej spotecznosci
dlugofalowe, daje duzo wigkszq satysfakcje (...) niz ciggle
zmienianie pracy i szukanie czegos, co moZze si¢ po prostu
nigdy nie ziscic”.

Motywacja do zmiany pracy mogg by¢, ich zdaniem,
wieksze oczekiwania finansowe: ,Gdyby ktos poszukiwat
oczywiscie wyzszych zarobkéw to pewnie miatby szanse gdzies
indziej, ale, ale tak to jest raczej zwigzane z tym, Ze chcemy sig
wewngtrz instytucji rozwijaé, te podnoszenia kwalifikacji, a nie
zmienial pracg”. Oczywiscie respondenci sg Swiadomi, ze
wyzsze kompetencje moga stanowi¢ czynnik stymulujacy
zmiane miejsca pracy, ale ich zdaniem nie zdarza sie to
zbyt czesto wsrdd kadr zatrudnionych w instytucjach kul-
tury. Jak méwi kierownik artystyczna z o§rodka kultury
w Malopolsce: , byé moze u innych osob tak, u mnie nie. Nie
wiem, nigdy nie myslatam nad... nigdy nie zastanawiatam sig
nad tq kwestig, natomiast... nie, w moim przypadku nie, dlatego
Ze... no nie. Nie bede si¢ thumaczyc, ale w moim przypadku ja
podwyzszam kwalifikacje i kompetencje po to, Zeby rozwijac tg
instytucje poki jeszcze jg lubig, a bardzo jg lubi¢”. Inna oso-
ba zauwaza, ze takie decyzje s3 sprawg indywidualng
1,réznie to bywa. Jezeli ktos mysli o tym, Zeby zmienic prace
na lepszq, czy na inng, to kazda forma jakiegos doksztatcania
jest furtkg do tego. Ale mysle, ze doksztatcanie to jest tez taka
motywacja w pracy, ktérg si¢ wykonuje na co dzien. Wigc to
zalezy od sytuacji, od czlowieka”. Jeden z dyrektoréw widzi
zagrozenie jakie wynika z podnoszenia kompetencji: , To
nawet jest dos¢ niebezpieczne dla pracodawcy, takie podwyzsza-
nie kwalifikacji dla pracownikéw, poniewaz pojawiajq si¢ juz
takie sygnaty, ze pracownicy zaczynajg po podniesieniu kwa-
lifikacji szukac bardziej intratnych zajec, tak. Czyli majq takie
propozycje lepszych warunkow finansowych. Trzeba znalezé
takie mechanizmy, ktore pozwolg na zatrzymanie pracownika
po podniesieniu tych kwalifikacji, no bo juz takie przypadki
tez si¢ zdarzyly, tak”. Przewazajg jednak glosy, ,ze jak kto$
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chee uciec, to niezaleznie od tego ksztalcenia on i tak znajdzie
sposob, zeby uciec”. Do$¢ ponurg uwage poczynit na temat
sytuacji i mobilnosci pracownikéw kultury dyrektor pla-
cowki z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego: ,,0d nas
nie uciekajg, bo nie majq gdzie!”. Cho¢ w badaniach nie
bylo to werbalizowane wprost, tego rodzaju wypowiedz
moze wskazywacé na istnienie w srodowisku kadry za-
rzadzajacej tendencji do stymulacji negatywnej nad
pozytywnga. Innymi stlowy, brakowi benefitéw za po-
dejmowany wysilek towarzyszy niewypowiadana cheé
utrzymania swej konkurencyjnosci na rzecz utrzymania
miejsca pracy. Co analizujac od strony psychologicznej
moze generowaé w dluzszej perspektywie frustracje,
zniechecenie oraz wypalenie zawodowe.

2.5 Podnoszenie kompetencji a satysfakcja
zawodowa

Parametrem szczeg6lnej wagi, decydujacym o jakosci
efektéw pracy, jest czynnik zadowolenia z podejmowa-
nych wysitkéw. Nie tylko prakseologiczne realizowanie
zalozonych celéw ma tu znaczenie, ale tez, szczegélnie
na niwie kultury nie dajacej w Polsce szczegélnej graty-
fikacji ekonomicznej, satysfakcja z wykonywanej pracy.
Dla badanych nie tylko praca, ale rdowniez samo dzialanie
na rzecz podnoszenia kompetencji jest znaczacym czyn-
nikiem nabywania satysfakeji zawodowej. Zdeklarowato
tak ponad 77% badanych, natomiast takiej zaleznosci nie
odczuwa jedynie 14,55%. Z uzyskanych danych wynika,
ze zdobywanie doswiadczen i kompetencji kompensu-
je ogdlnie trudng sytuacjg ekonomiczng pracownikéw
kultury. Z racji malych szans na znaczaca zmiane wy-
nagrodzen w sektorze kultury celowym wydaje sie pod-
trzymywac i wspierac rozliczne formy kursow i szkolen,
dzieki ktérym kadry kultury posrednio zyskuja nie tylko

narzedzia do pracy, ale tez legitymizacje powzietych
wyboréw zyciowych. (— patrz: wykres 13)

Osoby udzielajace wywiadu deklaruja (nierzadko
z wyraznym entuzjazmem) czerpanie satysfakeji i za-
dowolenia ze swojej pracy. Niedostatki natury finansowej,
na jakie wielu spos$réd nich wskazuje, tego poczucia nie
zaniza. Badani cenig przede wszystkim mozliwos¢ kon-
taktu z r6znymiludZmi i pracy naich rzecz: , bo to jest pra-
ca zludzmi, duzo sig dzieje, mozna cos fajnego zrobié, poznaje sig
nowe osoby no i widac, ze, ze to co robimy jakos tam ma wplyw,
komus sig to podoba, takze mysle, ze wlasnie ta praca z ludzmi
i ta dynamika”. Badani deklaruja, ze najwazniejsze dla
nich jest to, ze lubia to, co robia: , robi si¢ to co sig lubi, wigc
dla mnie to jest super, super sprawa, Ze moge pracowac w takiej
instytucji, a jeszcze lubig pracowac w niej”. Praca w instytucji
kultury jest zdaniem respondentéw inspirujgca, ciekawa,
nie jest jednostajna ani nudna, wigze sie z wyzwaniami
i spotkaniami z ciekawymi osobami oraz ,umozliwia tez
wypracowanie sobie kontaktow, ktére procentujq poza miejscem
pracy”. Pracownicy z wiejskich, gminnych i miejskich
osrodkéw kultury zgodnie podkreslaja, jak bardzo waz-
na jest dla nich praca z lokalnym srodowiskiem i to, ze
czuj3 sie potrzebni oraz przyczyniaja sie do jego rozwoju:
,moge pracowac z ludzmi — to jest najwazniejsze, moge praco-
wac w miejscu, w ktérym tez mieszkam, z ktorym tez jestem
zwigzana i dla tej spolecznosci, w ktdrej... ktorej jestem czgscig.
Ale chyba najwigkszq satysfakcje to czerpig ze spotkan z ludz-
mi i z takiej, z takiego... mozliwosci zaangazowania si¢ w ich
przedsigwzigcia, ich inicjatywy, pomocy w realizacji roznych
ciekawych pomystow. (...) Moze to nie jest tak bardzo widoczne,
ale przez te 10 lat widzg jak... jak ta dzielnica si¢ zmienia, jak
ta spolecznos¢ sig zmienia i tak naprawde matymi kroczkami
mozemy, mozemy sprawic, ze ta odnowa miasta postepuje”.
Instruktorzy zaje¢ artystycznych podkreslaja, ze pra-
ca w instytucji kultury daje im mozliwo$¢ realizowania
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Wykres 13

Zwiazek podnoszenia kompetencji oraz poczucia satysfakcji zawodowej

(zrédto: badania ankietowe)
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Tak pozyywie | 77.33

Tak, negatywnie 0.22

Nie odczuwam

zaleznosci 14.56

Brak odpowiedzi 7.89

whasnych pasji: ,ja to kocham! Ja tym zyje! I tak powinno by¢
w kazdym zawodzie, bo jezeli si¢ nie jest przygotowanym do
danego zawodu, nie lubi sig, to jaki efekt jest?”. Zwracano tez
uwage na niedogodno$ci zwigzane z nienormowanym
czasem pracy w instytucji kultury: ,(...) ta praca, szczegdl-
nie wlasnie w tych instytucjach kultury, niestety coraz czesciej
odbywa sig kosztem wlasnej rodziny i wlasnego wolnego czasu.
I to jest chyba najwigkszy mankament w tej chwili. No ale
generalnie to lubig te prace. No lubig, niestety”.

Nierzadko pojawialy sie w wypowiedziach elementy
bardzo osobiste. Udzial w réznych formach doksztal-
cania jest dla nich swoistym potwierdzeniem ich pro-
fesjonalizmu: , W taki sposéb, ze utwierdzi... czgsto jakby
poruszamy sig troche w tych sferach intuicyjnie, a te szkolenia,
ktore, ktdre odbytem powiedzmy wskazaty, ze intuicja dobrze
mnie prowadzi i ze, no ze wlasciwie z pracownikami postepuje”.

3. Opinie kadr kultury na temat
szkolen—stan i oczekiwania

3.1 Doskonalenie zawodowe a realnie wyko-
rzystywane kompetencje

Procesy podnoszenia kompetencji w sposéb naturalny
powinny wynikaé z potrzeb instytucji, a jednoczesnie
wigzal w sobie aspekty samorealizacji i satysfakeji uczest-
niczacych w nich oséb. Jak juz wezeéniej stwierdzilismy,
wysitki edukacyjne przekladajg sie u kadr kultury na
wzrost satysfakcji. W kazdym obszarze rynku pracy moze
jednak dochodzi¢ do rozminiecia sie efektéw doskona-
lenia z realnymi potrzebami zatrudniajacej instytucji.
Podobna sytuacja moze zaistnie¢ w przypadku form
doskonalenia zawodowego. Oczekiwane formy dosko-
nalenia zawodowego oraz uczestnictwo w nich moze nie
pozwalaé na realne wzbogacenie dziatalnosci placéwki
zatrudniajacej dang osobe. W wywiadach dominowaly
deklaracje wskazujace na rozmaite formy podnosze-
nia kompetencji, w ktérych badane osoby braly udziat,
jako pozytywnie wplywajace na zakres ich dziatalnosci
i obowigzkéw zawodowych, a zwlaszcza na efektywnosé
i skutecznos¢ zawodows. Widziano w tym zakresie takze
oddzialywanie na kreatywno$¢ i innowacyjnos¢ podej-
mowanych dziatan. Jak méwig respondenci: ,sq pewne
tematy, czy zagadnienia, ktorych wczesniej nie ruszatam, a po
szkoleniu si¢ ich podjetam. Sq, sq jakies takie sytuacje, ktére
nawet nieSwiadomie pewnie gdzies tam wzigtam po szkoleniu
kolejnym czy tam kursie”, ,,tak, na pewno szkolenia, czy tez do-
szkalanie sig, podnosi kompetencje. To, ze te kompetencje mamy
wyzsze niz kiedys oznacza tez, ze mozemy inaczej projekty
realizowad, czy tez podejmowac sig bardziej skomplikowanych
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zada”. Respondenci podkreslajg réwniez, ze przebyte
szkolenia pozwolily im ulepszy¢ prace nie tylko wtasna,
ale takze przez wykorzystanie zdobytych doswiadczen
poszerzy¢ i poprawi¢ dziatalno$¢ instytucji, w ktérej
pracuj3. Przygladajac sie jednak szczegétom, zwlasz-
cza w §wietle badan ankietowych, obraz nie jest juz tak
optymistyczny i dostrzec mozna wiele krytycznych uwag
dotyczacych realizowanych form ksztalcenia.

3.2 Opinie o przebytych formach podnosze-
nia kompetencji

Niezaleznie od stazu, pracownicy doméw, osrodkéw
i centréw kultury wykazujq sie aktywnoscia w zakresie
podnoszenia swoich kompetencji. W wiekszosci przy-
padkow aktywnos¢ ta ogranicza sie do jednej, dwéch czy
maksymalnie trzech form w ciggu roku. S3 wszak jednak
pracownicy, ktérzy uczestnicza w tego rodzaju dziala-
niach nawet ponad piec¢ i wiecej razy. Patrzac na szcze-
gbtowy rozklad dotyczacy korelacji pomiedzy stazem
pracy, a aktywnos$cig wynikajaca z zakresu obowigzkéw
stuzbowych na rzecz podnoszenia kompetencji, zwraca
uwage fake, iz wraz ze stazem aktywno$¢ na polu dosko-
nalenia zawodowego relatywnie nie spada. Co najmniej
zastanawiajace jest, iz niezaleznie od stazu, Srednio
7,11% badanych nigdy nie bralo udzialu w jakiejkolwiek
formie podnoszenia kompetencji, ktéra wigzalaby sie
z obowiazkami sluzbowymi (warto tu wspomnie¢, ze
az 26,33% badanych nigdy nie uczestniczylo w zadnej
formie podnoszenia kompetencji wykraczajacej poza
zakres obowiazkow stuzbowych).

Ogolna opinia kadr kultury o dotychczas przebytych
formach podnoszenia kompetencji zawodowych jest wy-
padkowsg catego spektrum bylych doswiadczen. Badani

w wiekszosci przypadkéw wskazali na ocene $rednia.
I dotyczyta ona w praktyce wiekszosci zaproponowanych
wymiaréw relacjiizakreséw, obejmujacych zréznicowa-
nie dostepnej oferty, dostepno$¢ finansowa, zgodnosé
z potrzebami kadr oraz instytucji kultury, deklarowany
przed szkoleniem jego poziom, zgodnos¢ z oczekiwa-
niami i potrzebami uczestnikéw. Maksymalng ocene,
jednakze w niewielkim odsetku wypowiedzi (8,22%)
zanotowano w zakresie opinii na temat dopasowania
szkolent do potrzeb instytucji. Niepokojacy jest relatyw-
nie niski odsetek ocen wysokich w zakresie zgodnosci
tresci szkolen z ich realizacjg. Jest to jedynie 27,55%, co
wskazywacé moze na dos$¢ swobodne traktowanie przez
osoby i instytucje prowadzace szkolenia zadan jakie de-
klaruja realizowac¢. Podobnie rzecz sie ma z uzytecznoscig
przebytych szkolen w §wietle potrzeb kadr kultury oraz
instytucji kultury. Uzyskane wyniki wskazuja na pewien
rozdzwiek pomiedzy wizja potrzeb organizatoréw szko-
lerr i kurséw, a realng praca, pragmatyka dzialalnosci
w kulturze. Dominacja ocen srednich moze wskazywacé
na towarzyszaca aktywnosci badanych w zakresie pod-
noszenia kompetencji ambiwalencje wobec adekwatno-
sci odbytych proceséw szkoleniowych do codziennej pra-
cy czy samorozwoju. W znaczacym stopniu uwypuklajg
te kwestie ustalenia wyplywajace z przeprowadzonych
badan jakosciowych. (— patrz: wykres14)

Osoby udzielajace wywiaddéw mialy zr6znicowane
opinie na temat form podnoszenia kompetencji. Ich
zdaniem o skutecznosci przede wszystkim decyduje
poziom danej formy ksztalcenia, sposéb przygotowania
oraz kompetencje osoby prowadzgcej. , Wszystko moze
by¢ nieskuteczne i wszystko moze byc skuteczne. Kazde z tych
warsztatow jak sq Zle przygotowane, sq nieskuteczne. Jak sg
dobre, to sq skuteczne”— stwierdzilta jedna z badanych oséb.
Pojawialy sie réwniez opinie, ze nie ma nieskutecznych
szkolen czy form podnoszenia kompetencji, bo zawsze
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Wykres 14

Ocena przebytych form podnoszenia kompetencji

w wybranych zakresach
(zr6dto: badania ankietowe)

Adekwatnosé do oczekiwan i potrzeb
uczestnikéw zycia kulturalnego

Poziom realizacji/zaspokojenia
oczekiwan w stosunku do
zapowiedzianych tresci szkolenia

Adekwatnos¢ do potrzeb
instytucji kultury

Adekwatnos¢ do potrzeb kadr kultury

Dostepnos$¢ finansowa dostepnych ofert

Zrbéznicowanie dostepnej oferty

I Brak oceny

51

Ocena najnizsza - Ocena niska

I g.22
23.88

40.22
I 12.22

&14

. 4.88
27.55
38
e 11.44
4.44
I 14.66

I 8.22

23.66
36.11

I 13.55

21
38.55

40.1

Ocena srednia

Ocena wysoka - Ocena najwyzsza

mozna znalez¢ co$ ciekawego, ,,moze miatam szczescie
wielkie, ale nie trafitam, nie trafilam na jakies takie, ktére
by nic nie wniosto”. Respondenci z wiekszych osrodkéw,
zwlaszcza z wojewddztwa matopolskiego, byli bardziej
krytyczni w stosunku do form podnoszenia kompetencji,
w ktorych uczestniczyli. Osoby te czesto biorg udziat
w rozmaitych szkoleniach i podkreslajg nieskutecznosé
krétkich form, ktére trwaja kilka godzin, jeden lub kilka
dni i obejmujg wyltacznie wyktady. Opinie te ilustruje
nastepujaca wypowiedz na temat nieskutecznosci tych
form: ,nieskuteczne na pewno, w moim wypadku, bedg
wszelkiej masci takie szkolenia po prostu, szkolenia, jedno,
dwudniowe, gdzie jakas jedna, pojedyncza osoba jest rzu-
cona na zZer kilkunastu uczestnikom takich szkolen. To jest,
wydaje mi si¢, najmniej skuteczna forma tak jakby uczenia
0s0b, ktorejuz jakies kompetencjeiwiedze majq. To moze by¢
forma, ktora jest przydatna na jakims poczgthu drogi, kiedy
trzeba zdobywac jakiekolwiek doswiadczenie i wiedze, ale
dla osob, ktore juz sq obyte z tematem, dtugo w tym temacie
siedzq, sq to na pewno najmniej skuteczne formy szkolenio-
we”. Respondentka z wojewddztwa lubuskiego podzielata
te opinie wyrazajac sie w sposdb nastepujacy: ,(...) dobre
sq szkolenia wedtug mnie, ale takie szkolenia nie jednodniowe.
Bratam udziat w szkoleniu, ktére trwato praktycznie trzy mie-
sigce, spotykalismy sig dwa razy w tygodniuw godzinach takich
popotudniowych, takze to tez takie bardzo absorbujgce byto to
szkolenie, ale efekt byt, uwazam, bardzo duzy”. Kontynuujac
wskazuje, ze dluzsze szkolenia t3czace rézne formy sg
szczegblnie mocno oczekiwane: ,dobrze by byto gdyby
byta taka mozliwos¢, nawet w odstepie pewnego czasu, prawda,
ze nie jest to cigg kilku dni, tylko generalnie jakies wyktady,
ktore sq organizowane w jednym tygodniu, czy na przyktad
w cyklu tam dwutygodniowym, pézniej poparte sq jakimis
spotkaniami, gdzie juz mozna wykorzystac tq wiedzg po prostu
w sposéb taki, no, warsztatowy”. Krytyczny stosunek poja-
wia sie do kilkudniowych ,zageszczonych kurséw”, kurséw
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organizowanych dla duzych (nawet 100 osobowych grup
jak podkresla jedna z rozméwcezyn) oraz tych, ktére opar-
te s3 na zajeciach wykladowych. W tej ostatniej grupie
miesci sie wypowiedz artystki, ktéra we wczesniejszych
wypowiedziach podkreslata koniecznos¢ zdobywania
dodatkowej wiedzy z zakresu funkcjonowania grup
w réznym wieku, natomiast najbardziej krytycznie od-
niosta sie do formy wyklad6w poswieconych tej tematyce:
»Podczas kursu pedagogicznego jeszcze mieliSmy zajecia, ktére
sig szumnie nazywaly psychologiq dziecka, a praktycznie wy-
glgdato to tak, ze pan stat przy tablicy i thumaczyt nam pojecia,
ttumaczyt... no opowiadat po prostu i pisat cos tam na tablicy
i podczas tego wszyscy przysypiali w zasadzie, bo nie bylo to
ani nic praktycznego, ze mozna by to faktycznie wykorzystac,
aninic takiego, zeby jakos poruszyc. (...) Wiadomo, ze z tego co
jest napisane na tablicy i o czym pan mowi przez s minut nie
zapamigta si¢ tak jak tego, Ze pani kazata skakac w koteczku
i Spiewac piosenke”.

Warto w tym miejscu analizy odniesé sie do pew-
nych szczegdétowych zagadnien, ktére wnoszone sg przez
przedstawicieli matych placéwek kultury. Wielokrot-
nie podkreslaja oni nieskutecznosé form doksztalca-
nia, ktére angazuja caly zespél pracownikow mery-
torycznych i pozostaja ,w kolizji” z harmonogramem
dzialan placowki wykluczajac z niej czesto caly prak-
tycznie personel. Inne dotkliwe zjawisko dotyczy tresci
prezentowanych w trakcie takich form szkoleniowych.
Wielu respondentéw podnosi nieadekwatnosé tresci
do wielkosci i zasiegu oddzialywania placowki: ,,to
jest chyba najwigkszy problem tego rodzaju, tego rodzaju
szkolen, seminariow i warsztatow, ze dotykajq zagadnien,
ktore zazwyczaj sq... ktore dobrze wyglgdajq, dotykajg du-
zych procesow, a dla malych... dla malych instytucji takich
jak, takich jak tam my jesteSmy, nie ma, nie ma takiego,
takiego dobrego programu”. Innym waznym czynnikiem
jest czas organizowania tych dzialan. Przedstawiciele

malych placéwek kulturalnych postulujg wrecz zmiane
w harmonogramie organizowania programéw doksztat-
cajacych: ,Dla nas najlepszym czasem, uwazam, to jest
taki okres jesienno-zimowy, bo wtedy troszke w tej kulturze,
w przypadku naszym, dzieje si¢ troszke mniej. Natomiast
w okresie takim juz wiosennym, gdzie mamy tez i wycieczki (...),
gdzie ten ruch turystyczny jest wzmozony, no to tu jest problem”.

Z uzyskanych materiatéw badawczych wynika pewna
prawidlowos$¢. Mianowicie osoby negatywnie ocenia-
jace krétkie formy, dobrze wypowiadajg sie o studiach
podyplomowych, trwajacych dwa lub cztery semestry,
natomiast osoby zadowolone z krétkich form, gléwnie
z warsztatéw, negatywnie oceniajg dtuzsze kursy, studia
licencjackie czy podyplomowe: , kiepski poziom ksztatcenia
jesli chodzi o studia podyplomowe, nauczyciele i wyktadowcy
byli nieprzygotowani do tego, zeby przekazywal wiedzg”. Nie
najlepiej oceniane przez respondentéw sa takze szkolenia
dofinansowane ze $rodkéw unijnych: ,przebytam wiele
szkolen, ale tak, dla mnie porazhg sq te dofinansowywane
w wigkszosci ze Srodkow unijnych, gdzie uczq pozyskiwania
Srodkow pozabudzetowych. To sq, szkolenia sprowadzajg sig do
tego, ze jest prezentacja opracowywana z materiatow ogolnodo-
stepnych w internecie i nic z nich wigcej nie wynika niz czowiek
moze si¢ sam nauczy¢”. Czasami badani za nieskuteczne
uznaja takie formy, ktérych tematyka nie przystaje do
ich zainteresowan i potrzeb: ,bylo jedno takie szkolenie,
na ktorym bylo profesjonalnie przygotowane, ale jakby te-
matyka nie odpowiadata do korrca realiom tutajw Polsce, bo
zaproszeni prelegenci z zagranicy prezentowali rozwigzania,
ktore nijak si¢ majq do naszej rzeczywistosci. I troszeczke po
prostu... no tak siedzielismy, stuchalismy i mielismy wraze-
nie, ze jesteSmy zupelnie gdzies indziej niz oni”.

Sprzeczne byly takze opinie dotyczace form e-lear-
ningowch. Jeden z badanych (z wojewddztwa mazowiec-
kiego) wielokrotnie podkreslal w wywiadzie, ze jest to
najstabsza forma ksztalcenia i zdecydowanie j3 odrzucat:
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Hjestem zwolennikiem jednak podyplomowych form ksztatcenia
studiéw dwusemestralnych, czterosemestralnych. Takze uczel-
nie wyzsze, dobra kadra i absolutnie nie e-learning”, natomiast
inna osoba z tego samego wojewddztwa wysoko ceni
wlasnie formy zdalne: ,forma e-learningowa jest naprawde
bardzo dobra”. Inna osoba w tym duchu dodaje: ,,chodzi
mi o te ograniczenia czasowe, ze to szkolenie musiatoby by
w tej godzinie, tutaj, w danym miejscu. Jakby to byto gdzies na
stronach internetowych, w kazdej chwili dostepne — to wlasnie
o tym méwig”. Te uwagi czesto dotycza tego typu szkolen,
ktore wynikajg ze zmian ustawowych. W opinii respon-
dentki nie wymagajg one szczegdlnych form, wystarczy
dostepnosé¢ do wlasciwej dokumentacji, ktéra dostepna
jest on-line: ,jest ustawa, si¢ wertuje, i sig szkoli, czyta na ten
temat. No i tak osiggng to co zamierzatam”.

Opinie na temat form podnoszenia kompetencji uwa-
runkowane s3 przede wszystkim potrzebami i oczekiwa-
niami respondentéw oraz zajmowanym przez nich stano-
wiskiem i charakterem wykonywanej pracy. Czego innego
oczekujg instruktorzy zajeé artystycznych (plastycznych,
muzycznych, tanecznych), dla ktérych najwazniejsze sg
niedtugie praktyczne formy warsztatowe oraz spotkania
polegajace na wymianie doswiadczen, a czego innego 0so-
by wykonujace prace administracyjna i organizacyjng. Ci
ostatni wybierajg dtuzsze formy teoretyczno-praktyczne,
ceniacjednoczesnie wszelkie spotkania Srodowiskowe po-
legajace na wymianie doswiadczen. Jeden z respondentéw
w wojewddztwa matopolskiego zwrdcit uwage na takie
przydatne doswiadczenia jak mentoring, ,przyglgdanie
sig innym znawcom tematu”, mozliwos$¢ wspétpracy z nimi,
wspdluczestniczenie w projektach, stypendia, udziat
w dtuzszych spotkaniach warsztatowo-szkoleniowych na
zasadzie uniwersyteckiej, dtuzsze, dwutygodniowe, trzyty-
godniowe wyjazdy zagraniczne i mozliwo$¢ pracy w grupie
miedzynarodowej. Badani podkreslali réwniez potrzebe
systematycznego udzialu w seminariach i wykladach na

temat biezacych spraw zwigzanych z dziatalnoscig kultu-
ralng. Rozmoéwecy oczekujacy kilkudniowych form szko-
leniowych zwracaja uwage na wartos¢ dodana jaka jest

mozliwo$é nawigzania nowych znajomosci pomiedzy

uczestnikami kursu. Negatywnie oceniane sg spotkania,
ktore skupiajg sie na multimedialnej prezentacji pola-
czonej z odczytem. W czeéci opinii udzial w tego typu

spotkaniach jest okreslany strata czasu. , Wedlug mnie to

jest to... takie szkolenia sq chyba bezsensowne, ktdre wyciggajg

tylko, czas zabierajq, bo wystarczytoby przestaé taki materiat

do dyrektoréw i nie wiem, umowic si¢ na spotkanie, nie wiem za

miesiqgc, za dwa, jesli ktos ma jakies uwagi i pytania, i wtedy na

ten temat rozmawia’”’. Rozmowa, wymiana doswiadczen,
praca metoda warsztatowg, wspolne analizowanie kon-
kretnego przypadku sa preferowanymi formami dosko-
nalenia sie przez pracownikow instytucji kultury. , Takie

zajecia, gdzie nie jestem biernym stuchaczem i tylko sobie siedze,
stucham i notuje, i nic z tego nie zapamietuje, tylko poprzez, nie

wiem, cwiczenia, poprzez burze mozgow, poprzez jakies takie

metaplany, rézne metody, ktore aktywizujq mojq osobe do dzia-
tania. Nie bierny stuchacz, bo takie szkolenia sq bardzo nudne

no i nie wynosze nic z takich szkolen.”

Symptomatyczna w grupie tych wypowiedzi jest opi-
nia jednej z respondentek, ktéra podkresla: ,, Nawet jesli
jakas zform jest z pozoru nieskuteczna to umozliwia kontakt
zinnymi osobami, ktory pozniej wykorzystuje si¢ w innych
sytuacjach—rozmowy jako wymiana doswiadczen (...) nawet
te mato znaczqce warsztaty, ktore nic nie wnoszq, to wnoszq
ten okres znajomosci.”

3.3 Optymalne sposoby podnoszenia
kompetencji

Respondenci majg rézne oczekiwania co do form
i sposobéw podnoszenia kompetencji zawodowych,
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ktére rozciagaja sie od krétkich skondensowanych form
praktycznych przydatnych do pracy instruktorskiej, po
formy ztozone i réznorodne jak np. mentoring, tutorial,
szkolenia o charakterze webinariéw, dzialania e-lear-
ningowe, korzystanie z literatury i filméw szkolenio-
wych, spotkania z ,,dobrym szkoleniowcem z sektora kultury
i sektora biznesu”, wspOtpraca z trzecim sektorem, zarzg-
dzanie kultura, dziatania animacyjne. Niektdrzy badani
deklarujg potrzebe kontaktéw miedzynarodowych. Jak
moéwi jedna z oséb: ,,chetnie zapoznatbym sig z najlep-
szymi przyktadami kultury w krajach wysokozorganizo-
wanych, ktore sq przed nami, czyli na przyktad w Wielkiej
Brytanii, chetnie bym poznat przykltady w Skandynawii”.
Respondenci zdecydowanie preferujq szkolenia organizo-
wane lokalnie, teoretyczno-praktyczne w formie warsztatow,
spotkan, dyskusji, wymiany mysli. Ich zdaniem ciekawg
forme stanowig dzialania taczace doswiadczenia ,firm
biznesowych z instytucjami kultury”. Badanych interesujg
réwniez szkolenia ,skupiajgce ludzi z danej dziedziny, ale
rowniez szkolenia informujgce o jakichs nowych technologiach,
0 nowych mozliwosciach dotarcia do odbiorcy”. Dla respon-
dentéw z wiejskich i gminnych oérodkéw kultury wazne
jest rowniez, aby szkolenia odbywaly sie , tutaj na miejscu,
w domu kultury (...) mamy zaplecze dobre, tak ze mogtoby sie
odbywac tutaj”.

Wsréd badanych kadr mozna zaobserwowaé duze
zainteresowanie formami podnoszenia kompetencji,
ktére polegaja na bezposredniej realizacji dzialan we
wspolpracy z profesjonalistami, jak rowniez formami
warsztatowymi, ktore konczyloby sie realizacja kon-
kretnej inicjatywy (np. w zakresie nowych mediéw) oraz
formami opartymi na doswiadczeniach uczestnikéw,

,a nie 0sob, ktére przyjezdzajg z zewngtrz i narzucajg jakies
nierealne... dziatania” — podkreslaja respondenci. Niektore
osoby zainteresowane s3 przede wszystkim krétkimi
seminariami, warsztatami, szkoleniami i kursami, bo

Lo jest wiedza w pigulce, ktorg si¢ dostaje, akurat konkretne
informacje, ktore w praktyce si¢ wykorzystuje pozniej”. Jedna
z badanych deklarowala zainteresowanie studiami po-
dyplomowymi oraz miedzynarodowymi szkoleniami,
ktore poza mozliwoscig zdobywania wiedzy zapewnia-
lyby konfrontacje dziatan i wymiane doswiadczen. Bada-
nych interesuje réwniez ,praca w grupie coachingowej. Po
to, Zeby méc i porozmawiac, wymienic sig jakimis poglgdami,
informacjami i... takie przede wszystkim spotkania z innymi
pracownikami z innych osrodkow kultury”.

Respondenci maja zréznicowane oczekiwania wzgle-
dem tematyki szkolen i kurséw oraz zakresu kompetencji,
ktérych zdobycie umozliwiajg rozmaite formy podnosze-
nia kwalifikacji. Wigze sie to z okreslonym stanowiskiem,
zakresem czynno$ci danego pracownika i charakterem
wykonywanej pracy w instytucji kultury. Zazwyczaj ba-
dani deklarujg che¢ poszerzania okreslonych kompe-
tencji zawodowych. Pracownicy z dziatu administracji
i organizacji imprez pragng zdobywac¢ oraz poszerzaé
kompetencje z zakresu prawa administracyjnego oraz
organizacji imprez masowych, a takze kompetencje do
pozyskiwania funduszy, do negocjacji i zarzgdzania
kulturg. Pracownicy instytucji kultury zatrudnieni na
stanowiskach badawczo-analitycznych chcg poszerzaé
swoje kompetencje zwigzane z ich codziennymi zada-
niami. Wyzwaniem sa zadania dotyczace zarzgdzania
projektami. Zdaniem czeéci respondentéw, absolwenci
szkot wyzszych, ktdrzy trafiaja do zawodu, nie potrafig
zarzadzaé projektami: ,(...) na studiach nie podejmuje sig
rzetelnie tematu zarzgdzania projektami, w ogole jakby pisania
projektu. Ewentualnie na studiach podyplomowych. A wigc
osoby, ktére przychodzq, majq zerowq wiedze w tym zakresie.
I tutaj jakby z... z pisania, tworzenia, rozliczenia projektow...”.

Badani podkreslali, Ze zatrudnienie w instytu-
cji kultury laczy sie czesto z praca na wielu stanowi-
skach, zatem s3 zainteresowani podnoszeniem swoich
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kompetencji dotyczacych koordynacji dzialan i umie-
jetnosci pracy zespolowej oraz miekkich kompetencji
zwiazanych z komunikacja spoleczna, kierowania ze-
spolami, mechanizmami motywacji oraz animowania
dzialan. Bardzo wyraznie podkresla si¢ znaczenie umie-
jetnosci tworzenia zespolu realizujacego wspolng misje,
jak réwniez wage szkolenia calego zespolu, a nie jedynie
jego czesci. Temu mysleniu nawet podporzagdkowuje
sie czasem swoistg polityke podnoszenia kwalifikacji.
Respondent z wojewddztwa podlaskiego podkresla wage
proporcjonalnego w calym zespole podnoszenia kom-
petencji w spos6b nastepujacy: ,Czesto o tym rozmawia-
my, ze osoba szkolgca sig, czasami jest to dyrektor, a czasami
whasnie ktos, odpowiednik moich jakby zadan, czyli jakis taki
kierownik, czgsto sq to osoby, ktdre po tych wielu szkoleniach
sq juz iles takich kilometrow mentalnych dalej, przed jakby tq
swojq kadrg. I jakby kamien filozoficzny jest wtedy, kiedy
caly zespot si¢ komplementarnie, rowno rozwija, bo fak-
tycznie powoduje to czasami takie... dysproporcje, ze, Ze my
juz méwimy o czyms zupetnie innym, a nawet jezykowo nie
dostosowujemy tego do no postrzegania przez pracownikow,
ktorzy si¢ jakby... sq zasiedziali, permanentnie si¢ zatrzymali.
A wigc to wptywa. Te relacje sq rozne, nie chciatbym jakby ich
nazywacd, tylko chodzi mi o to, ze na pewno to powoduje jakies,
jakies dysproporcje.” W jego opinii systematyczne szkole-
nia umozliwiajg rownomierny rozwoj zespotu nie tylko
w warstwie administracyjnej, organizacyjnej, ale rowniez
na poziomie komunikacji sprzyjajacej ustalaniu, zrozu-
mieniu i w konsekwencji wypetnianiu misji.

Méwigc o innych obszarach respondenci deklaru-
ja zainteresowanie szkoleniami zwigzanymi z roz-
wojem i utrzymaniem widowni oraz dostosowaniem
oferty do lokalnych odbiorcow kultury. Jeden z re-
spondentdéw wspotpracujacych z osrodkami zagranicz-
nymi podkreslat koniecznosé bardzo sprofilowanego
ksztalcenia zwigzanego ze specjalistycznymi formami

obstugi zréznicowanej publiczno$ci w zakresie audience
development.

Wsrdd badanych znalazly sie takze osoby, ktére
chcialyby zdoby¢ kompetencje do pracy z mlodziezg ,,bo
wiadomo, ze mlodziez si¢ zmienia, (...) mlodziez ma zupetnie
inne oczekiwania i niekiedy si¢ rozminiemy. Tutaj trzeba by
sig bylto skupic wltasnie pod mlodziez, zeby bardziej dotrze¢ do
tej mlodziezy”. Pracownicy instytucji kultury intuicyjnie
rozpoznaja nowe potrzeby w tym zakresie. Obok pu-
blicznosci mlodziezowej i dzieciecej dostrzegajg rowniez
rosnaca role grup senioralnych. Szczegélnie wysoko ce-
nig sobie warsztatowe zajecia gdzie: ,mozna si¢ nauczyé
wlasnie réznych tam technik ewentualnie, czy pracy z dzie¢mi,
z mlodziezq, czy z ludzmi starszymi, bo na przyklad u nas to
ludzie starsi bardzo duzo, bardzo... biorg nawet taki zespot ludzi
starszych. No natomiast no tych szkolen takich jest niewiele”.

Instruktorzy zajec artystycznych chcieliby natomiast
poszerzy¢, najczesciej na specjalistycznych warsztatach,
kompetencje zawodowe w zakresie dziedziny, ktérg sie
zajmuja, ewentualnie zdoby¢ nowe kompetencje do pro-
wadzenia innych zaje¢ artystycznych w swojej instytu-
cji. ArtySci-dyrektorzy, instruktorzy, legitymizujacy sie
z reguly wyksztalceniem w obszarze jednej z dyscyplin
artystycznych, podkreslajg wrecz koniecznosé ksztalce-
nia umozliwiajacego im podejmowanie interdyscypli-
narnych dziatan faczacych rézne dyscypliny artystyczne
oraz dziatania o charakterze artystycznym i spolecznym.
Wiecej, podkreslajg znaczenie cyklicznosci takich zajeé
iich stopniowanie. Najwyzej oceniane w tej grupie pra-
cownikéw instytucji kultury sa ,warsztaty wieloetapowe
sprzyjajgce pogtebionemu poznaniu techniki tworzenia oraz
pozwalajgce doskonali¢ sig w danej dziedzinie”.

Podobne opinie dotyczg tez sfery nowych mediéw.
Cyklicznosé kojarzona jest z rozwojem tej sfery aktyw-
nosci czlowieka i jest wrecz wymagana w pracy w kultu-
rze: ,Formy cykliczne zwigzane z nowoczesnymi technologiami,
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ktore pomagajq w dziataniach promocyjnych — zmieniajq sig no-
$niki i kanaty informacji zatem trzeba si¢ doszkalac cyklicznie”.

Majac na uwadze zréznicowane oczekiwania co do
form i sposobow podnoszenia kompetencji zawodowych
jakie wyrazaly osoby poproszone o udzieleniu wywiadu,
warto przyjrzeé¢ sie wynikom badar ilo$ciowych, szcze-
gélnie tych, gdzie badani wyrazali swe przekonania na
temat optymalnych sposobéw podnoszenia kompetencji
zawodowych w §wietle potrzeb instytucji. Okazujg sie by¢
nimi krétkie, trwajace do kilku godzin zajecia warsztato-
we (73,39%) oraz maksymalne kilkudniowe kursy (64,37%).
Jako znaczacg forme tego rodzaju praktyk badani wska-
zywali wymiane doswiadczen z osobami zajmujacymi sie
podobnymi dziataniami (72,15%). Warte podkreslenia sg
wyjatkowo niskie wskazniki dotyczace znaczenia studiéw
licencjackich (6,08%) i magisterskich (11,72%). Z jednej
strony wyniki dotyczace studiéw pierwszego i drugie-
go stopnia moga sugerowac istnienie pewnego rodzaju
kryzysu i/lub dysfunkcji wymienionych form ksztalcenia
wzgledem potrzeb rynkowych badz ich nieadekwatnosci
do celéw stawianych przed instytucjami. Z drugiej strony
uzyskany wynik moze wigzac sie z formalng niemozno-
$cig pogodzenia czasochtonnej pracy zawodowej z tego
rodzaju formami podnoszenia kompetencji.

(= patrz: wykres 15 na nastepnej stronie)

Najmniej uzytecznymi sposobami podnoszenia
kompetencji zawodowych w $wietle potrzeb instytucji
sg zdaniem uczestnikéw badan ankietowych konferen-
cje. Stwierdzila tak ponad potowa badanych. Inaczej niz
w $wietle analizy tresci wywiadéw, rysuje si¢ uzytecznosé
studiéw wyzszych. Jak wida¢ na ponizej przedstawionym
wykresie ich malg przydatnosé dla praktyki funkcjono-
wania widzi najwyzej co trzeci z badanych.

(= patrz: wykres 16 na nastepnych stronach)

Méwigc o optymalnych sposobach podnoszenia kom-
petencji nie sposdb nie wspomnie¢ o mozliwosciach jakie
dajg nowe media. W wywiadach czesto byly one trak-
towane jako Zrédlo zdobywania nowych umiejetnosci,
kompetencji. Zaden z rozméwcéw nie wskazat jednak
konkretnego adresu strony internetowe;j z jakiej korzy-
sta. Rozméwcy stwierdzali, ze czasami stojgc w obliczu
jakiegos nowego wyzwania, w zwigzku ze zmiang prawna,
czy nowg procedura administracyjna, zamiast szukaé
szkolenia, szukajg pomocy korzystajac z informacji w in-
ternecie. Charakter tego korzystania z sieci dobrze obra-
zuje jedna z wypowiedzi: , niestety duzo bazuje na internecie”.

Internet cze$ciej niz platforma szkolen jest trakto-
wany jako zrédlo zdobywania informacji o ciekawych
szkoleniach oraz pozyskiwania opinii na temat organiza-
tora i przebiegu tych szkoler. Mozna zatem wsréd kadr
kultury zaobserwowa¢ swego rodzaju dystans wobec
mozliwosci jakie oferuja nowe media. Tudziez wskazaé
na niedostosowanie oferty i form szkolen realizowanych
przez sie¢ do oczekiwan pracownikéw badanych insty-
tucji kultury. Odnotowane wypowiedzi $wiadcza o przy-
wigzaniu badanych do from tradycyjnych, w ktérych
istotny jest bezposredni kontakt z drugim czlowiekiem.
Obrazuje to wypowiedz: ,No mysle, ze jesli chodzi o inter-
netowe —ja akurat, ja akurat —w tym sig¢ nie odnajduje. Jednak
wole, zeby to byto na zywo jest to przezycie, jest dyskusja, jest
tam mozliwos¢ jeszcze dopytania”. Skadinad pracownicy
instytucji kultury doceniajg warto$¢ korzystania z na-
rzedzi internetowych. Dotyczy to gléwnie zadan mar-
ketingowych: ,(...) prowadzimy teraz strong na Facebooku,
strong internetowq, ktéra no od dtuzszego czasu juz spetnia
nasze oczekiwania, widac, ze jest zainteresowanie naszymi
dziataniami, odzew na to co proponujemy. Wczesniej z tymi
plakatami nie dosc, ze ponosilismy ogromne koszty i czasami
frekwencja byta znikoma, no tow tej chwili mozna powiedziec,
Ze poradzilismy sobie z tym problemem wlasnie dzigki mediom
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Wykres 15

Optymalne sposoby podnoszenia kompetencji zawodowych

w Swietle potrzeb instytucji w opinii zatrudnionych w nich

osé6b
(zrédto: badania ankietowe)

Inne

Wymiana doSwiadczen z osobami
zajmujacymi sie podobnymi
dziataniami

Konferencje
Samoksztatcenie

Zajecia warsztatowe (jednorazowe,
ktére trwaja do kilku godzin)

Studia licencjackie (I stopnia)

Studia magisterskie (Il stopnia)

Studia podyplomowe
(2—3 semestralne)

Kursy (maksymalnie kilkudniowe)

57

B 236

25.36

6.08

11.72

29.19

39.79

73.39

64.37

72.15

spolecznosciowym”. Ich znaczacg wartoscig jest mozliwosé
dotarcia z informacja do ,, docelowego odbiorcy, ktory zapisuje
sig¢ jako nasz znajomy powiedzmy na profilu facebookowym”.
Inny rozmdéwca, w kontekscie pozgdanych kompetencji,
dodaje: ,(...) wracajgc do tych mediéw spotecznosciowych, no
to oprécz Facebooka jest wiele innych, teraz jest Instagram na
przyklad — taki portal, gdzie wysyta sig tylko zdjecia na przy-
ktad i tworzq sig¢ cate profile pod kqtem zdjec wystanych przez
uzytkownika, czyli na przyklad taka formula. No i tutaj dobrze,
zeby pracownicy potrafili sig takim medium postugiwac”.
Wobec danych uzyskanych w wyniku przeprowadzo-
nych wywiadéw zastanawiajace jest co mieli na mysli
uczestnicy badan ankietowych. Sposréd dziewieciuset
wypowiedzi ponad 40% wskazuje, iz w podnoszeniu kom-
petencji wykorzystuje nowe media. W $wietle danych
z wywiadéw domniemywaé mozna, ze chodzi tu przede
wszystkim o dorazne, pragmatyczne szukanie informacji
w istniejacych repozytoriach wiedzy. Co szczegélnie za-
stanawiajgce, bez wyraznego precyzowania tych Zrédet,
co $wiadczy¢ moze o instrumentalnym, ale i incydental-
nym korzystaniu z tego rodzaju Zrédet. Warto podkresli¢,
ze typowy e-learning jako forma ksztalcenia, szczegdlnie
w wywiadach, byla okreslana negatywnie. Z jednej stro-
ny moze to méwic o braku oferty tego rodzaju w sekto-
rze kultury. Moze tez wskazywac na potencjal, ktéry ze
wzgledu na specyfike objetego badaniem sektora kultury
jest niemozliwy do pelnego wykorzystania. Jedynym
kierunkiem, ktory z zakresu technik i form e-learningo-
wych wydaje sie miec potencjaljest stosowanie form tzw.
blended learning, Yaczacych nowe media z bezposrednim
kontaktem (w procesie tym tresci zapos$redniczone me-
dialnie stanowi¢ mialyby czynnik wspomagajacy, np.
jako platforma komunikacyjnaiinformacyjna w ramach
wspotpracy nad projektem w obrebie szkolenia).
(= patrz: wykres17)
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Wykres16
Najmniej uzyteczne sposoby podnoszenia kompetencji zawodowych w swietle potrzeb instytucji w opinii zatrudnionych oséb
(zrédto: badania ankietowe)

Inne I 1.31

Wymiana doSwiadczer z osobami
zajmujgcymi si epodobnymi dziataniami

5.81

Konferencje 54.03

Samoksztatcenie 14.82

Zajecia warsztatowe (jednorazowe
ktére trwajg do kilku godzin)

15.38

Studia licencjackie (I stopnia) 25.51

Studia magisterskie (Il stopnia) 28.51

Studia podyplomowe
(2—3 semestralne)

20.07

Kursy (maksymalnie kilkudniowe) 11.44

Wykres 17
Wykorzystanie nowych mediow (w tym e-learningu)

ra [ 089
w podnoszeniu kompetencji
(zr6dto: badania ankietowe) Nie _ 55.67

Brak odpowiedzi 3.44
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4. Potrzeby i mozliwosci
domow kultury a Sciezki
edukacyjne kadr

4.1 Kompetencje optymalne z punktu widze-
nia instytucji kultury

Sciezki zawodowych i edukacyjnych doswiadczen, ktdry-
mi uczestnicy badan podgzali by ostatecznie odnaleZ¢ sie
w domach, centrach i o§rodkach kultury, nie da sie spro-
wadzi¢ do jednolitego modelu. Najczesciej deklarowang
przyczyna zatrudnienia byly osobiste zainteresowania
zwiazane z kulturg, wyksztalcenie, kierunek ukonczo-
nych studiéw, a nawet powolanie: ,,czuje, ze to jest moje
powotanie. Jestem wyksztatcona w tym kierunku, czuje, ze to
jest, to jest moja Sciezka rozwoju, (...) praca w tym sektorze
sprawia miwieleradosci”. Istotna byta réwniez potrzeba
kontaktu z ludzmi oraz otrzymanie propozycji pracy
z instytucji kultury. Duze znaczenie mialy takze doswiad-
czenia z poprzedniego miejsca pracy, wczesniejsza dzia-
talno$é w trzecim sektorze i w organizacji pozarzadowej.
O pracy w instytucji kultury zadecydowal niejednokrotnie
wezesniejszy wolontariat w danej instytucji, tradycje ro-
dzinne, a czasami po prostu byt to przypadek. Zwigzanie
sie z instytucja kultury zazwyczaj byto wypadkowa kilku
czynnikéw, jak zaznaczytjeden z respondentéw: , kwestia
ukoriczonych studiow i kwestia przypadku. Ukoniczytem studia
dotyczgce antropologii, etnografii i socjologii, i z tego powodu,
po studiach, podejmowatem si¢ roznych prac czy to w sektorze
badawczym, czy to w instytucjach kultury i tak sig ztozyto, ze
sensowniejszq oferte dostatem od instytucji kultury”.

Rézne $ciezki doswiadczen zawodowych

i edukacyjnych w pewnym stopniu wplywajg na okre-
Slanie przez badanych kluczowych kompetencji jakie
ich zdaniem powinien posiadaé zatrudniony w nich pra-
cownik. Kompetencje do pracy zawodowej respondenci
zdobywali zaréwno na drodze formalnego wyksztalcenia,
jak i poprzez rozmaite do§wiadczenia przed zatrudnie-
niem lub w trakcie zatrudnienia w instytucji kultury.
Wielu z nich przywigzuje duzg wage do kompetencji
zdobytych w czasie studiéw wyzszych i podyplomowych
(kompetencje pedagogiczne, animacyjne, menedzer-
skie), niekt6rzy zdobywali kompetencje podczas stazy,
pracy w wolontariacie, w organizacjach pozarzado-
wych. Najwieksza grupa badanych podkresla jednak,
ze to dzialania praktyczne polegajace na podejmowa-
niu kolejnych zadan i wyzwan umozliwily im zdoby-
cie potrzebnych w pracy kompetencji kluczowych. Za
niezbedne uzupelnienie praktyki zawodowej badani
uznaja regularne poszerzanie wlasnych kompetencji
w trakcie warsztatéw i szkolen teoretyczno-praktycz-
nych. Pracownicy instytucji kultury wymieniali liczne
kompetencje kluczowe, ktére w ich opinii s niezbedne
w pelnionej przez nich funkcji. Kompetencje te réznily sie
w zaleznosci od zajmowanego stanowiska. Pracownicy
pelnigcy réwnoczesnie role merytoryczne jak i nalezg-
ce do pionu administracji, duzg wage przywiazujg do
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych. Poza
specjalistyczng wiedza, niezbedng do wykonywania
pracy na zajmowanym stanowisku, wymieniali miedzy
innymi kreatywnos¢, samodzielnosé¢, systematycznosc,
odpowiedzialno$¢, odwage, umiejetnosci nawigzywania
relacji z réznymiludzmi i zarzgdzania zespolem, sztuke
wystapien publicznych, umiejetnos¢ wspdtpracy ,z ludzmi
z voznych dziedzin, i z artystami, i z instytucjami samorzgdo-
wymi, i ze szkotami”. Wskazywano na umiejetno$¢ pracy
z publicznoscia ,, umiejetnosc zarzqdzania zasobami ludzkimi.
(...) Umiejetnosci tez komunikacyjne i to jest tez to, co si¢ miesci
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Wykres 18

Optymalne sposoby podnoszenia kompetencji zawodowych z punktu widzenia instytucji —deklaracje w podziale na typ gminy

(zrédto: badania ankietowe)

Inne

Wymiana doSwiadczer z osobami
zajmujacymi sie podobnymi dziataniami

Konferencje

Samoksztatcenie

Zajecia warsztatowe (jednorazowe,
ktére trwajg do kilku godzin)

Studia licencjackie (I stopnia)

Studia magisterskie (Il stopnia)

Studia podyplomowe (2—3 semestralne)

Kursy (maksymalnie kilkudniowe)
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0.23
o

| 0.47

e 7.6
I 72.36

S 223
I :3.58
I 3333

w zarzgdzaniu, ale, ale ja bym to wyodrebnit zaréwno z pracow-
nikamijakiz ze Srodowiskiem, czyli mieszkavicami, dla ktérych
realizujemy”. Wsroéd waznych kompetencji wymieniano
takze umiejetno$¢ zarzadzania projektem, zaré6wno na
poziomie lokalnym, jak i na poziomie miedzynarodowym
oraz znajomos$¢ jezykéw obcych. Kompetencje pracowni-
kéw instytucji kultury s zazwyczaj szerokie i obejmujg
wiele dziedzin kadry kultury s3 wielokrotnie osobami
wielozadaniowymi, czesto pojawialy sie opinie, ktére
obrazuje wypowiedz: , Tak naprawdg¢ animator kultury po-
winien potrafi¢ wszystko. Tak, wszystko powinien. Powinien
radzic sobie z, tak jak powiedziatam, zarzqdzaniem projek-
tami, powinien byc takze instruktorem w jednym, powinien
posiadac takie kwalifikacje, ktore umozliwiajq prowadzenie
samodzielnie zajec, warsztatow dla roznych grup wiekowych,
znac jezyhi obce, bo to jest bardzo wazne, nie tylko po to Zeby
bracudziatw projektach miedzynarodowych, ale zeby mogt
sobie poradzic z informacjami w jezykach obcych na temat
roznych dziatan kulturalnych i spotecznych podejmowanych
na catym Swiecie, i migl sobie w ten sposob tez tq swojg wiedzg
gdzies tam uzupetnia”. W wielu wypowiedziach pojawiaja
sie opinie, wedle ktérych , ksztalcenie sie w przypadku pra-
cownika kultury powinno byc ustawiczne”.

Wiasciwie nie odnotowano przypadkowych decyzji
o podjeciu pracy w instytucjach kultury. To pasja i prze-
konanie o wysokiej warto$ci tego, co sie robi, czestokro¢
wbrew niskim wynagrodzeniom, sprawia, ze ludzie de-
cyduja sie na prace w sektorze kultury.
(> patrz: wykres 18)

I Gmina wiejska I Gminamiejska

I cmina miejsko-wiejska
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Wykres 20

Aktywnos¢ w zakresie uczestnictwa w formach podnoszenia
kompetencji jako czesé obowiazku stuzbowego

(Zzr6dto: badania ankietowe)

.« [T
Nie [ 1978

Nie wiem 0.22

Brak odpowiedzi 10.89

Wykres 21

Czestotliwos$é udziatu w procesach podnoszenie kompetencji
jako wynikajacych z zakresu obowigzkow stuzbowych
(zrédto: badania ankietowe)

Rzadziej nizrazw roku | -0.39
Razw roku [N :s.39
2—3razywroku [ ENNEGEEEETEN
4-srazywroku [ 7.22
6-12razywroku | 0.78
12 i wiecej razyw roku | 0.44
Nigdy I 7.11
Brak odpowiedzi N 1.33
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4.2 Aktywnos¢ w zakresie podnoszenia
kompetencji—uwarunkowania
demograficzne i stazowe

Znaczenie kategorii demograficznych w zakresie podno-
szeniu kompetencji réznie przedstawia sie w wynikach
przeprowadzonych badan ilosciowych i jakosciowych.
Przeprowadzone wywiady wskazuja, iz wiek badanego
pracownika kultury nie determinuje jego aktywnosci
w podnoszeniu kompetencji zawodowych. Pragnienie
podnoszenia kompetencji zawodowych deklarujg badani
bez wzgledu na wiek. Przykladem jest tu 59-letnia uczest-
niczka badan, ktéra dopehita swoje wyksztalcenie o studia
magisterskie (dziennikarstwo oraz podyplomowe studia
kulturoznawcze), ktéra stwierdzila, ze nie miata , dyskom-
fortu sytuacyjnego studiujgc z ludzmi 23-letnimi. Wrecz przeciw-
nie, otrzymatam nagrodg dziekana z wyrdznieniem przy pracy
dyplomowej. W zwigzku z tym ja uwazam, Ze niestusznie sig
mowi, ze a bo starzy ludzie nie dajq rady z mtodymi. Dajemy. My
inaczej wyglgdamy moze troszke, ale intelektualnie dajmy sobie
z nimi radg”. Zaréwno ludzie mlodzi, jak i doswiadczona
kadra pracownikow instytucji kultury, uczestniczy w roz-
nego rodzaju formach podnoszenia kompetencji zawodo-
wych. Jedynym ograniczeniem wskazywanym przez osoby
uczestniczace w badaniu byly ograniczenia finansowe.
Czes¢ respondentéw moéwita o sytuacji osobistej (obcigze-
niaizobowigzania rodzinne) jako wplywajacej na stabszg
mobilizacje pracownika do uczestniczenia w r6znego ro-
dzaju szkoleniach. Badani podkreslali jednak zrozumienie
zjakim sie spotykaja w tych szczegdlnych przypadkach, co
bez watpienia $wiadczy réwniez o przyjaznej atmosferze
w miejscu pracy i dobrych relacjach interpersonalnych,
panujacych w tych instytucjach.

Nieco inaczej niz w §wietle wywiadow rysuje si¢ zna-
czenie kategorii demograficznych dla podejmowania

aktywnosci na rzecz podnoszenia kompetencji zawodo-
wych w wynikach badan ilosciowych. Tu aktywnos¢ w za-
kresie uczestnictwa w procesie podnoszenia kompetencji
wyraznie wzrasta wraz ze stazem pracownika w instytu-
cji kultury. Szczegodlnie dotyczy to zatrudnionych powyzej
11 lat. Ciekawostkg jest najwyzszy odsetek uczestnictwa
(2-3 razy do roku) w szkoleniach w grupie 0s6b pracujg-
cych powyzej 21 lat (47,53%), ktory przewyzsza znaczgco
tych, ktérzy pracujg mniej niz trzy lata. Szczegbtowy
rozktad czestotliwosci procesu podnoszenia kompetencji
wynikajgcego z zakresu obowigzkéw stuzbowych w od-
niesieniu do stazu pracy badanych prezentuje wykres 19.
(= patrz: wykres 19 na nastepnej stronie)

Szkoleniaiinne formy podnoszenia kompetencji zda-
niem 69,11% uczestnikéw badania lezy w zakresie ich obo-
wigzkéw stuzbowych. Ponad 36% badanych deklarowata
co najmniej dwukrotne uczestnictwo w jakiej$ formie
podnoszenia kompetencji. Jedynie 7,11% z uczestnikéw
badania przyznaje sie, ze nigdy nie uczestniczylo w tego
rodzaju dzialaniach (trzeba tu zaznaczy¢, dotyczy to
gléwnie oséb zatrudnionych w placéwee kultury do lat 3)
podczas gdy jedna czwarta respondentéw czyni takie
wysitki §rednio raz w roku.

(= patrz: wykresy 201 21)

4.3 Dziatalnos¢ instytucji kultury w zakresie
podnoszenia kompetencji

Rozpatrujac problematyke dotyczacg podnoszenia kom-
petencji przez pracownikéw domow, osrodkéw i centréw
kultury nalezy zdawac¢ sobie sprawe z uzytecznosci efek-
téw tych dzialan i wysitkéw w pracy instytucji. To jednak
nie wystarcza, bowiem podjete dziatania edukacyjne moga
rozmijac sie z potrzebami instytucji. Dlatego waznym byto
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Wykres 19

Czestotliwo$¢ udziatu w procesach  0-3 lata (N=165)
podnoszenia kompetencji

wynikajacych z zakresu

obowigzkéw stuzbowych

w odniesieniu do stazu

pracy badanych

(zrédto: badania ankietowe)

4-10 lat (N=337)
" Brak odpowiedzi

Il Nigdy (lub rzadziej niz raz w roku)

Il Rzadziej niz raz wroku
B Razwroku

B 23 razy wroku
11-20 lat (N=193)

I 4-s5razywroku
I 6-12razy wroku

I 12 razy wrokui wiecej

21 lati wiecej (N=162)

Nieokreslony (N=43)
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38.34
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Wykres 22

Deklaracje badanych o gtownych obszarach dziatalnosci
instytucji, w ktorych byli zatrudnieni

(zr6dto: badania ankietowe)

Dziatalno$é impresaryjna (organizacja _ 56.01
eventéw, wydarzen kulturalnych)
Animacja spoteczno-kulturalna
- 87.07
spotecznosci lokalnych
Edukacja kulturalna (budowanie postaw twérczych, edukowanie do

odbioru sztuki, budowanie postaw obywatelskich, wspieranie amatorskiego _ 79.93
ruchu artystycznego, rozwijanie talentéw artystycznych dzieci)

CzymS$innym I 5.44

Wykres 23

Deklaracje badanych odnoénie zasiegu dziatan placéwek, w ktorych byli zatrudnieni.
Pytanie dotyczyto czasokresu ostatnich 3 lat poprzedzajacych badanie

(zrédto: badania ankietowe)

Lokalnym (projekt lub projekty dla T
mieszkancéw sotectwa, gminy, miasta, powiatu) .
oot N -+
mieszkancéw z catego wojewddztwa) )
Ogoblnopolskim (projekt lub projekty
dla odbiorcéw z catego kraju)

Miedzynarodowym (projekt lub
projekty dla odbiorcéw z innego kraju) - 18.18

postawienie badanym pytania jak rozumiejg dziatalnosé
instytucji, ktéra ich zatrudnia. Pytanie dotyczylo trzech
zakresow. Podstawowym obszarem, ktorym przede
wszystkim zajmuje sie instytucja, w ktérej pracuja badani,
okazala sie by¢ animacja spoleczno-kulturalna spolecz-
noscilokalnych (87,07%). Dane te korelujg z deklaracjami
dotyczacymi kierunkéw adresowania oferty instytucji.
93,75% badanych deklarowalo realizacje dziatan w zatrud-
niajacych ich instytucjach nakierowanych na lokalng spo-
lecznosé (soltectwa, gminy, miasta czy powiatu). Jednakze
w perspektywie ostatnich 3 lat jakie poprzedzaly badanie,
65,9% wspomnianych instytucji, zdaniem rozméwcow,
miala okazje realizowaé projekty kierowane do szersze-
go grona odbiorcéw — nominalnie calego wojewddztwa.
W analogicznym okresie 37,72% instytucji wspéttworzyto
jeden badZ wiecej projektéw i dziatari o zasiegu ogélno-
polskim, a 18,18% o zasiegu miedzynarodowym.

Drugim obszarem dzialan, ktére definiuja profil
instytucji, ktéra zatrudniala badanych byla edukacja
kulturalna, rozumiana jako budowanie postaw twor-
czych, edukowanie do odbioru sztuki, budowanie po-
staw obywatelskich, wspieranie amatorskiego ruchu
artystycznego, rozwijanie talentow artystycznych dzieci
(79,93%). Ponad potowa badanych 0s6b (56,01%) dostrze-
gala role instytucji, w ktérej pracuje w zakresie dziatan
impresaryjnych; 5,44% badanych wskazalo na innego typu
zasadnicze cele swoich instytucji. W grupie tej wska-
zywano na caly szereg dziatan takich jak: dziatalnosé
wystawiennicza, rewitalizacja spoleczna, promocja tury-
styki, popularyzacja czytelnictwa, dziatalno$¢ badawcza
i muzealna, dzialalnoéé¢ edukacyjna, organizacja wyda-
rzen sportowych itd. Wydaje sie, ze czes$¢ z wypowiedzi
mieszczacych sie w tej grupie wynikala z probleméw
terminologicznych i niedostrzegania zwigzku wskazy-
wanych pojec¢ z animacja spoteczno-kulturalng.

(> patrz: wykresy 22 23)
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67. Problem posiadania wspomnianych kompetencji jest znaczacym
wyzwaniem réwniez z tego wzgledu, iz jak wiemy z innych badan,
wsrdd wnioskodawcéw aplikujgcych o niektére typy grantéw
w ramach programéw Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego
dominujg osrodki miejskie, a jedynie marginalna cze$¢ wniosko-
dawcédw ma swg siedzibe na wsi czy w miastach ponizej 10 tys.
mieszkafncéw. Patrz: M. Krajewski, F. Schmidt, Animacja/edukacja.
Mozliwosci i ograniczenia edukacji i animacji kulturowej w Polsce, Mato-

polski Instytut Kultury, Krakdw 2013, s. 46.

Wykres 26

Deklaracje badanych w odniesieniu do podjecia proby pozyski-
wania Srodkéw na dziatalno$¢ kulturalng ze zrodet zewnetrz-
nych (granty miejskie, ministerialne, europejskie itp.)

(zrédto: badania ankietowe)

I 4522
vie [N 4544

5.33

Tak

Brak odpowiedzi
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Problem podnoszenia kompetencji bezposrednio 13-
czy sie z oczekiwaniami z jakimi spotyka sie pracownik
w zatrudniajgcej go placéwce. W opiniach badanych
w miejscu pracy najbardziej oczekuje sie od nich spraw-
nej organizacji pracy (86,54% wskazan). Na drugim miej-
scu znalazla sie kultura osobista (58,52%), nastepnie
elastycznosé w realizacji r6znorodnych zadan (51,56%),
dyspozycyjnosé (51%). Warto podkresli¢ relatywnie ni-
skie oczekiwanie w zakresie posiadanej wiedzy (46,3%).
Podobnie niskie, szczegblnie w pryzmacie celéw upo-
wszechnieniowych kultury i wysoko stawianego celu
animowania spotecznosci lokalnej, jest deklarowane
slabe znacznie pozytywnych opinii odbiorcéw dzialan
(41,36%). Biorac pod uwage marginalne, bo na poziomie
ok. 10% wskazan, znaczenie pozytywnych komentarzy
w obszarze mediéw, mozemy zastanawia¢ sie nad sta-
tusem placowek kultury w swiadomosci mieszkancow.
Réwnie zaskakujaco moze sie jawié niski odsetek wska-
zan (29,48%) w stosunku do oczekiwan wobec rzetelnego
budzetowania przedsiewzie¢ przez pracownika.

(= patrz: wykres 24 na nastepnej stronie)

Uzupelniajac wyzej wspomniane dane warto przyjrzec
si¢ tym samym zagadnieniom w odniesieniu do typu
gminy, w ktérej byli zatrudnieni badani. Przyktadem
moze by¢ obserwacja, iz w miastach rzadziej oczekuje
sie kultury osobistej niz w instytucjach kultury umiejsco-
wionych w gminach miejsko-wiejskich lub na wsi. Z kolei
w miastach czesciej stawia sie na wiedze pracownikéw,
CZy tez na stojgce na wysokim poziomie umiejetnosci
interpersonalne. Szczegdly prezentuje wykres 25.

(= patrz: wykres 25 na nastepnych stronach)

Moéwiac o oczekiwaniach stawianych pracownikom
w placéwkach kultury naturalnym bylo odniesienie sie
do kwestii oczekiwan wobec pracownikéw w zakre-
sie pozyskiwania finansowania dziatalnosci ze zrédet

zewnetrznych (miejskich, ministerialnych itp.). Pula
tego rodzaju zrddet jest obecnie na tyle szeroka (przy
jednoczesnych niedostatkach w budzetach instytucji kul-
tury), ze na poziomie rozméw potocznych koniecznosé
umiejetnego aplikowania o te §rodki bywa traktowana
jako oczywisto$é. Uzyskane wyniki przeczg jednak tego
rodzaju tezom. Tylko niespelna potowa badanych apli-
kowata o srodki ze zrédet pochodzacych spoza wlasnej
instytucji. Wynik ten wskazuje by¢ moze na niski poziom
kompetencji w tym zakresie oraz w pewnym sensie wig-
ze sie ze wspomnianym wyzej niewysokim procentem
wskazan oczekiwan wobec pracownikéw w dziedzinie
rzetelnego budzetowania przedsiewziec®.

(= patrz: wykres 26)
(= patrz: wykres 27 i 28 na nastepnych stronach)

Oczekiwania wobec pracownikéw, nie tylko zreszty
w dziedzinie kultury, zdarzajg sie wykraczaé poza ich
merytoryczne przygotowanie. Domy, centra i osrodki
kultury w $wietle uzyskanych wynikéw to obszar szcze-
golnie wrazliwy na adekwatnos$¢ stawianych celéw do
realnych kompetencji i mozliwosci kadry. 83,77% ba-
danych nigdy nie spotkala sie z sytuacja by realizacja
powierzonych im zadan wykraczala poza ich mery-
toryczne przygotowanie. Jednocze$nie warto w tym
miejscu odnies¢ sie do danych (wykres 29), méwigcych
o umiejetnosciach czy kompetencjach, ktérych respon-
denci nie wykorzystuja w swojej codziennej praktyce.
89,33% badanych deklaruje brak tego rodzaju kapitatu.
Zastanawia¢ sie wiec mozna czy istotnie jest tak, ze zarza-
dzajacy placéwkami kultury tak precyzyjnie rozdzielajg
zadania, czy tez osoby zatrudnione w tychze placéwkach
majg poczucie posiadania bardzo szerokiego wachlarza
umiejetnosci i kompetencji, ktéry wyklucza wykrocze-
nie w oczekiwaniach poza spektrum ich mozliwosci.
Wyniki moga tu $wiadczyé zaréwno o autentycznej
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Wykres 24
Oczekiwania wobec badanych w ich miejscu pracy
(zrédto: badania ankietowe)

Inny

Duzej liczby pozytywnych komentarzy dotyczacej Pani/Pana dziatalnosci w mediach tradycyjnych
(prasie/radiu/telewizji o zasiegu lokalnym i ponadlokalnym)

Duzej liczby pozytywnych komentarzy dotyczacej pani/pana dziatalnosci w przestrzeni internetu
Wysokiej frekwencji na przedsiewzieciach realizowanych przez Panig/Pana
Wzrostu rozpoznawalnosci instytucji dzieki Pani/Pana dziatalnosci
Elastycznosci w realizacji réznorodnych zadan wynikajacych z pracy placéwki
Dyspozycyjnosci

Kultury osobistej

Pozytywnych opinii odbiorcéw Pani/Pana dziatan

Umiejetnosci pozyskiwania srodkéw zewnetrznych na realizowanie dziatalnosci
Rozbudowanej sprawozdawczosci z realizowanej dziatalnosci

Dbania o zaplecze formalno-prawne realizowanej dziatalnosci

Rzetelnego budzetowania przedsiewzieé

Dobrych umiejetnosci interpersonalnych

Sprawnej organizacji pracy

Wiedzy

I 1.12

N 5.5

I o5
I o6
I ;s

I 5156
_ 51

I .52

I 4136

I ;o8
I 0.03

I o s
I 5.4

I 445
_ 86.54
I 463
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Inny

Duzej liczby pozytywnych komentarzy dotyczacej Pani/Pana dziatalnosci w mediach tradycyjnych
(prasie/radiu/telewizji o zasiegu lokalnym i ponadlokalnym)

Duzej liczby pozytywnych komentarzy dotyczacej Pani/Pana dziatalnosci w przestrzeni Internetu
Wysokiej frekwencji na przedsiewzieciach realizowanych przez Pania/Pana
Wzrostu rozpoznawalnosci instytucji dzieki Pani/Pana dziatalnosci
Elastycznosci w realizacji réznorodnych zadan wynikajacych z pracy placéwki
Dyspozycyjnosci
Kultury osobistej
Pozytywnych opinii odbiorcéw Pani/Pana dziatar
Umiejetnosci pozyskiwania srodkéw zewnetrznych na realizowanie dziatalnosci
Rozbudowanej sprawozdawczosci z realizowanej dziatalnosci
- Miejska Dbania o zaplecze formalno-prawne realizowanej dziatalnosci
B Miejsko-wiejska Rzetelnego budzetowania przedsiewzieé

[ ] Wiejska Dobrych umiejetnoci interpersonalnych

Sprawnej organizacji pracy

Wykres 25
Oczekiwania wobec badanych w ich miejscu pracy, w zalezno- Wiedzy
§ci od typu gminy

(zrédto: badania ankietowe)

0.465
(]
10.0234

e 9:112
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Wykres 27

Badani a ich aktywno$é w zakresie pozyskiwania srodkéw na dziatalno$é kulturalng ze Zrédet zewnetrznych

(granty miejskie, ministerialne, europejskie itp.) w podziale na poszczegdlne wojewddztwa

(zrédto: badania ankietowe)
Dolnoslaskie

- Tak Kujawsko-pomorskie

- Nie Lubelskie

brak odpowiedzi Lubuskie

tédzkie
Matopolskie
Mazowieckie
Opolskie
Podkarpackie
Podlaskie
Pomorskie
Slaskie
Swietokrzyskie
Warminsko-mazurskie
Wielkopolskie

Zachodniopomorskie

67
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Wykres 28

Oczekiwanie przez pracodawcow dziatan wykraczajacych poza
merytoryczne przygotowanie badanych

(zr6dto: badania ankietowe)

Tak - 14.44
Nie 83.78

Brak odpowiedzi 1.78

Wykres 29

Deklaracje o posiadaniu umiejetnosci i kompetencji badanych,
ktore nie s przez nich wykorzystywane w miejscu pracy
(zrédto: badania ankietowe)

Tak l 8.56

Brak odpowiedzi 2.1
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$wiadomosci dyrekcji na temat potencjalu zespotuipre-
cyzyjnego adresowania zadan, badz tez na pewnego
rodzaju brak pokory pracownikéw, ktérych zdaniem,
stawiane im cele oraz zadania nie przekraczajg ich sily
i mozliwosci (z uszczerbkiem dla wlasciwej jakosci,
ktorej moga nie by¢ swiadomi). By¢ moze rozwigza-
nie problemu jest jednak bardziej prozaiczne i wynika
z relatywnie malego zakresu obowiazkow, a przynaj-
mniej matego ich zréznicowania, w zwigzku z czym
badani nie mieli okazji spotkaé sie z tego rodzaju sytuacja.
Trudno wszak jednak wyobrazi¢ sobie brak tego rodzaju
sytuacji, skoro przygladajac sie rodzajom wyksztalcenia
kadr kultury uczestniczacych w badaniu, obserwujemy
cate spektrum trudnych do skategoryzowania $ciezek
edukacyjnych. W puli badanych znalezli sie animatorzy
spoteczno-kulturalni, pedagodzy, kulturoznawcy, artysci,
dziennikarze, socjolodzy, bibliotekarze, historycy, absol-
wenci zarzadzania (wérdd badanych pojawili sie nawet
chemicy i rolnicy). Zadne z przywotanych typéw wyksztal-
cenia nie daje petnego zestawu narzedzi potrzebnych do
pracy w badanych instytucjach. Jednoczesnie wielo$é
zajmowanych stanowisk, jak réwniez ich nazw, znaczaco
utrudnia wnioskowanie potrzeb z zakresu podnoszenia
kompetencji jakie wynika¢ mogg z zajmowanego stano-
wiska. Kazdg tego rodzaju sytuacje nalezaloby analizo-
wad, czy tez diagnozowad, indywidualnie, za wyjatkiem
rzecz jasna przypadkéw dalece posunietej specjalizacji
w jakiej$ dziedzinie (a moze nig by¢ zaréwno dziatalnosé
dotyczaca folkloru jak i programowania).

Podobny rezultat do wynikéw uzyskanych z badan
ankietowych przynoszg tresci przeprowadzonych wy-
wiadéw. W ich swietle kadry kultury wskazuja na réz-
norodne formy podnoszenia kompetencji zawodowych,
ktdre uznaja za niezbedne w swoim zawodzie i miejscu
pracy. Najczesciej wskazywane sg formy warsztatowe

i praktyczne oraz cykliczne lub , kompleksowe szkolenia,
powiedzmy, potroczne, roczne dtuzsze szkolenia”, przynaj-
mniej na poziomie wojewddzkim, na ktérych mozna
uzupelni¢ przede wszystkim konkretne umiejetnosci
oraz nawiazywac¢ kontakty. ,Nawet jezeli ograniczajq sig
do jednego wojewédztwa, ale pozwalajg wlasnie na tworzenie
sieci partnerstw i ich rezultatem nie jest tylko zdobyta wie-
dza przez animatorow, ale tez te relacje, ktdre si¢ zawigzujq
w trakcie i pézniej, przynoszq korzysci w formie roznych cie-
kawych inicjatyw i projektéw”. Niektore sposréd badanych
0s6b zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych
i kierowniczych podkreslajg potrzebe podjecia studiéw
podyplomowych. Wiekszo$¢ badanych, niezaleznie od
zajmowanego stanowiska, uznaje, ze jedng z najbar-
dziej potrzebnych form podnoszenia kompetencji zawo-
dowych jest wymiana do$wiadczeri poprzez spotkania
i wspoétprace z innymi §rodowiskami oraz instytucjami
kultury. Praca w malych zespotach —,,Na pewno z pewnoscig
lepsze bytyby kursy bardziej... no moze nie tak jak jezyki dla
zaawansowanych i niezaawansowanych, natomiast w mniej-
szym gronie”.

Badani deklaruja, ze powierzane im zadania sg
w znacznej mierze zgodne z posiadanymi kompeten-
cjami i wykorzystujg w pracy nabytg w czasie studiéw
wiedze (,,moje stanowisko odpowiada poniekqgd studiom, ktére
skoriczylem i tematom, ktore mnie interesowaty na studiach,
wigc jak najbardziej tak”). Pomocna w tym zakresie okazata
sie réwniez praktyka i doswiadczenie nabyte w pracy.
Badani czesto podkreslaja, ze whasnie doswiadczenie
zawodowe pozwala im na wykonywanie powierzanych im
zadan. Wskazuja réwniez na konieczno$é podnoszenia
swoich kompetencji, bo dzieki temu s3 w stanie podej-
mowaé nowe zadania. Jedna z respondentek méwita:
»~Mam kwalifikacje zawodowe jak najbardziej odpowiadajgce
stanowisku, na ktérym jestem i tak jak méwitam wczesniej,
Ze zawsze jakis tam rodzaj szkolenia, czy kolejne studia w tej
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dziedzinie poszerzajq wiedzg i te kwalifikacje jeszcze sq lepsze”.
Pracownicy instytucji kultury sg czesto osobami posiada-
jacymi réznorodne kompetencje, co pozwala im radzi¢
sobie z wieloma zadaniami: ,czbowiek tak naprawde jest
w stanie zrobi¢ wszystho, (...) potrafimy sobie poradzic z kaz-
dym problemem, tylko trzeba chcied i wiadomo, ze czasami
przychodzq vézne rzeczy w bélach, ale vaczej... vaczej jest, raczej
jest tak, ze te zadania sq zgodne z moimi kwalifikacjami”. Nie-
ktérzy jednak dopiero po odpowiednim przygotowaniu
zawodowym wykonujg prace, ktéra jest zgodna z ich
kwalifikacjami: , W tej chwili tak, po tych wtasnie przebytych
kursach, ale przede wszystkim po samoksztatceniu sig tutaj. Ale
wezesniej nie. Stawiano mi zadania, o ktorych nie miatem
pojecia kompletnie”.

Wskazania badanych dotyczace przydziatu czynnosci,
ktéry wykracza poza ich merytoryczne przygotowanie
obejmowaly miedzy innymi: prowadzenie zaje¢ z dziec-
mi, przygotowywanie umoéw, dokonywanie rozliczen
projektu, ktérego sie nie prowadzilo, przygotowywanie
wniosku inwestycyjnego itp. Tego rodzaju wypowiedzi
s3 jednak incydentalne. Mozna sadzi¢, iz wymagania
pozamerytoryczne w wielu miejscach s3 traktowane
jako oczywiste i dajace sie pokonac. Kilkakrotnie badani
wyrazali opinie racjonalizujacg ktopotliwe zapewne dla
nich sytuacje, iz ,,z racji na szczuptos¢ zatrudnienia musimy
by¢uniwersalni” (Zrédlo: badanie ankietowe). Ciekawg jest
w tym miejscu i taka wypowiedz: ,w swojej pracy ciggle
spotykam sie z tego typu dzialaniami, ucze sie, rozwijam
sie, musze podejmowacé wyzwania. Tylko praktyczne
umiejetnosci mi to dadza!” (Zrédlo: badanie ankietowe).

4.4 Rola instytucji kultury w zakresie finan-
sowania procesu podnoszenia kompetencji

Jedna z gtéwnych wskazywanych przez badanych barier
w dostepie do dzialan z zakresu podnoszenia kompe-
tencji zawodowych byly czynniki o charakterze ekono-
micznym. W wiekszosci badanych przypadkéw koszty te
ponoszone s3 jednak w caloéci przez pracodawce (54,11%
przypadkéw). 21,44% badanych deklaruje, ze pracodawca
refunduje owe koszty tylko czesciowo. Natomiast jedynie
21% badanych nie moze liczy¢ na refundacje kosztéow
szkolen przez pracodawcéw. Byé moze prébujac zrozu-
mie¢ uzyskane wyniki nalezaloby uwzglednic wiez, ktéra
lgczy badanych z zatrudniajgcg ich instytucjg. Prawdo-
podobnie kiedy badani méwig o problemach ekonomicz-
nych zwigzanych z kosztami szkolen, to traktuja je jako
wspolne wydatki, wlasne i instytucji, bez wzgledu na to
kto ostatecznie finansuje szkolenie.

(= patrz: wykres 30 na nastepnej stronie)

Stopien finansowania podnoszenia kompetencji kadr
kultury wydaje sie by¢ niejednorodny i zréznicowany
w poszczegdlnych wojewddztwach. Co istotne, réznice
pomiedzy skrajnymi przypadkami wynosza nawet ponad
41% (poréwnujac odpowiedzi zwigzane z catkowitym
finansowaniem w wojewddztwie zachodniopomorskim
i warmirisko-mazurskim). Szczegétowy rozktad odpo-
wiedzi przedstawia kolejny wykres.

(= patrz: wykres 31 na nastepnych stronach)

Wobec znaczenia bariery ekonomicznej w podejmo-
waniu trudu poglebiania kompetencji warto podkreslic,
iz w zwigzku z finasowaniem przez pracodawcow tego
rodzaju dziafan, jedynie 20% sposréd badanych spotkato
sie z dodatkowymi warunkami i oczekiwaniami. Sadzié
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Wykres 30

Refundowanie przez pracodawcow kosztu podnoszenia
kompetencji zawodowych

(zrédto: badania ankietowe)

Tak, w catosci

Tak, czeSciowo 21.44
v I -
Brak odpowiedzi 3.44
70

mozna, ze dla wiekszosci (77,11%) zarzadzajacych budze-
tem instytucji celem ustawicznego ksztalcenia jest raczej
proces gromadzenia kapitatu rozlicznych potencjatéw
anizeli bezposrednie zastosowanie w codziennej praktyce
nabytych umiejetnosci i kompetencji.

(= patrz: wykresy 32 i 33 na kolejnych stronach)

Moéwigc o refundowaniu przez pracodawcow kosz-
téw podnoszenia kompetencji musimy sobie zdawaé
sprawe jak niewielkie sg to kwoty. W opinii badanych,
jedna trzecia pracodawcéw (34%) nie wydaje wiecej na
szkolenia w ciggu roku niz 500 zt. W 17,55% przypadkéw
podawana kwota nie przekracza 1000 zl. Pojawia sie tu
réwniez pewna niescistos¢. Bowiem 35,66% badanych
zadeklarowata w tym miejscu, iz dofinansowanie szko-
leri ze strony pracodawcy ich nie dotyczy, tymczasem
w innym miejscu ponad 75% badanych przyznalo, ze
w miejscu swego zatrudnienia spotyka sie w catosci badz
czeéciowo z refundacjg procesu podnoszenia kompeten-
cji. Odpowiedz ,nie dotyczy” pojawiala sie najczesciej w de-
klaracjach z wojewddztw malopolskiego i dolnoslaskiego,
natomiast najwyzszy odsetek niskiego dofinansowania
odnotowujemy w wojewddztwie podlaskim (50%) i lu-
belskim (50,72%). W $wietle uzyskanych wynikéw badan
na refundacje kosztéw w wysokosci 1000-5000 zt mogg
najczesciej liczy¢ pracownicy zatrudnieni w wojewddz-
twie pomorskim.

(= patrz: wykres 34 na kolejnych stronach)

Ogélne wyniki dotyczace wydatkowania pieniedzy
instytucji w celu poglebiania kompetencji swoich pracow-
nikéw, mozna odnies¢ do typu gminy, w ktérej badani
byli zatrudnieni. Podzial ten nie obrazuje powaznych
réznic. Jednakze istotna wydaje sie rozbieznos$é pomie-
dzy miastem i wsiag w obrebie kwot najnizszych. Z ana-
lizy wynikéw ilo$ciowych wynika, ze roczne wydatki do

500 zl na pracownika majg miejsce najczesciej w malych
osrodkach, wiecej niz 500 zt na szkolenia przeznaczajg
natomiast miejskie lub miejsko-wiejskie placéwki kultury.
(= patrz: wykresy 35 i 36 na kolejnych stronach)
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Wykres 31

Refundowanie przez pracodawcoéw kosztu podnoszenia kompetencji zawodowych w podziale

na wyniki uzyskane w poszczegdlnych wojewédztwach

(zrédto: badania ankietowe)
Dolnoslgskie

[ ] Tak, w catosci Kujawsko-pomorskie
Y Tak, czesciowo Lubelskie
B nNie Lubuskie
I Brak odpowiedzi toédzkie
Matopolskie

Mazowieckie

Opolskie

Podkarpackie
Podlaskie

Pomorskie

Slaskie

Swietokrzyskie
Warmifisko-mazurskie
Wielkopolskie

Zachodniopomorskie
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Wykres 32

Dodatkowe oczekiwania wobec badanych w ich miejscu
pracy wynikajace z refundowania okreslonych form
podnoszenia kompetencji

(zrédto: badania ankietowe)

[l =
vie [ 7.

Brak odpowiedzi 2.89
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Wykres 33

Oczekiwania szczegotowe wobec badanych w ich miejscu
pracy wynikajace z refundowania okreslonych form podno-
szenia kompetencji—z puli 20% wskazan na tego rodzaju
oczekiwania

(zrédto: badania ankietowe)

Inne 3.31

Zwiekszone oczekiwania wynikajace
z podniesienia kompetengji

Zwiekszona dyspozycyjnos¢ - 10.49

Brak mozliwosci wczesniejszego 6.62
rozwigzania stosunku pracy )

Zobowigzanie do czesciowego pokrycia
kosztow (szkolenia/kursu/innych)

Aneks do umowy o prace - 12.15

80.66
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Wykres 34
Kwota jaka rocznie pracodawcy przeznaczajg na podnoszenie kompetencj (w podziale na poszczegélne wojewédztwa)
(zrédto: badania ankietowe)

Dolnoslaskie ] 0 IEEE—
Kujawsko-pomorskie ] 0 I—

I 0d5012ztdo1000 2t
Lubelskie ] 0 S-S
Lubuskie -] 0 I—
todzkie - =  III—
Matopolskie ] - IS
Mazowieckie | o S——
Opolskie ] 0 S-S
Podkarpackie [ Il
Podlaskie ] I —
Pomorskie | - I
Slaskie I e
Swietokrzyskie /= 0 IS
Warmifisko-mazurskie | e e
Wielkopolskie ] - HEE—
Zachodniopomorskie ] - I

B ododo 500 zt

0d 1001zt do 2000 zt
0d 2001zt do 5000 zt
B Powyzej 5000 zt
Il Nie wiem

Brak odpowiedzi
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Wykres 35 Od odosoozt
Zakres kwot jakie rocznie pracodawcy przeznaczaja

na podnoszenie kompetencji (w podziale na poszczegélne typy gmin)
(zrédto: badania ankietowe)

I Miejska 0d 501 zt do 1000 zt

Bl Miejsko-wiejska

I 2.09

[ ] Wiejska 0d 1001zt do 2000 zt
0d 2001zt do 5000 zt
Powyzej 5000 zt
Nie wiem
Brak odpowiedzi
74
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Wykres 36

Zestawienie srodkéw wydawanych w okre$lonych zakresach na podnoszenie kompetencji

przez pracownikow i pracodawcow
(zr6dto: badania ankietowe)

75

Brak odpowiedzi

Ododosoozt
I 29.44

Od 501 201000 2t o 11 78

Od 1001zt do 2000 zt

Od 2001 zt do 5000 zt .

Powyzej 5000 zt

Nie Wy dae Sy Ch oW e 18 80

Korzystam tylko z darmowych szkolen B 5o

B Wiasne érodki przeznaczone na podnoszenie kompetencji

B Srodki pracodawcy przeznaczone na podnoszenie kompetencji
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5. Pozaformalne oraz
pozainstytucjonalne Sciezki
doskonalenia kompetencji

5.1 Miejsce indywidualnej aktywnosci kadry
kultury wobec wymogow formalnych

Podnoszenie kompetencji zawodowych kadr kultu-
ry realizowane jest czestokro¢ jako wyzwanie, ktérego
inicjatorem sg czynniki wyplywajace spoza instytucji
zatrudniajacej dang osobe. Co wiecej, rodzaj podejmowa-
nych form nie zawsze zwigzany jest z zakresem obowigz-
kéw stuzbowych badanych oséb. Niemal jedna trzecia
uczestnikéw badania bierze co najmniej raz do roku
udzial w tego rodzaju formach, ktére wykraczajg poza
zakres dziatan wykonywanych w miejscu zatrudnienia.
Niewiele ponad 34% badanych uczestniczy w tego rodzaju
formach ksztalcenia rzadziej niz raz w roku. Niepoko-
jacy jest tu wysoki, 26,33% wskaznik biernosci wobec
jakichkolwiek wysitkéw wykraczajacych poza obowigzek
stuzbowy. W kontekscie matej mobilnos$ci na rynku pracy,
odnie$¢ mozna wrazenie, ze biernos¢ ta podyktowana
jest niska konkurencyjnoscig pomiedzy pracownikami
i wzglednym poczuciem bezpieczenstwa zatrudnienia,
na ktére najwyrazniej nie wpltywa poziom aktywnosci
w zakresie wzmacniania swych kompetencji. Jak w in-
nym miejscu czytamy, 53,77% badanych twierdzito, ze
podnoszenie kompetencji nie stanowi czynnika zagra-
zajacego pozycji wspoétpracownikow lub przelozonych
w miejscu pracy. Idac dalej tym tropem dochodzi¢ mo-
zemy do konstatacji (wyrazonej juz i w innym miejscu),
cho¢ nie jest to przedmiotem prowadzonej tu analizy,

ze o hierarchii w miejscu pracy jakim sg instytucje kul-
tury w niewielkim stopniu decyduja kompetencje. A to
z kolei moze wplywac bezposrednio na charakter i cele
jakie stawiajg sobie kadry kultury wobec wysitkéw na
rzecz zdobywania nowych doswiadczen i umiejetnosci.
Brak konkurencyjnosci nie musi jednak obniza¢ skali
wysitkéw na rzecz samodoskonalenia. Przyczyng tego
jest czeste ubadanych zaangazowanie oraz identyfikacja
z miejscem pracy.

Osoby udzielajace wywiadu podkreslaly samodziel-
no$¢ w dokonywaniu wyboréw dodatkowych form pod-
noszenia swoich kompetencji zawodowych. Zwlaszcza
decyzja o podjeciu dodatkowych studiéw dokonywana
jest samodzielnie, czestokro¢ jako forma realizacji swoich
pasjiizamitowan. W przypadku szkolen, warsztatéw czy
kurséw praktycznych bywa, ze decyzje o ich wyborze
wynikaja z przekonania o ich przydatnosci, ale zdarza sie
réwniez tak, ze osoby zatrudnione w instytucji kultury
otrzymujg propozycje od swoich zwierzchnikow. Pracow-
nicy zwykle podkreslaja, ze przetozeni w zaden sposéb
nie wywierajg na nich presji. Podnoszenie kompetencji
wiaze sie przede wszystkim z korzystaniem z oferty przy-
gotowanej przez podmioty do tego wyspecjalizowane:
uczelnie, regionalne instytucje kultury, ministerstwa,
urzedy wojewddzkie, samorzady czy organizacje non
-profit. Cho¢ mozna réwniez odnotowaé wypowiedzi,
w ktérych szczegdlng wartosé upatruje sie w samoksztal-
ceniu —refleksji nad swoja praca, uczeniu sie z wlasnych
btedéw. Jako cenne wskazywane byly tez rozmowy oraz
wymiana do§wiadczen z osobami pracujacymi w podob-
nych instytucjach kultury, osobami, ktére podejmujg
na co dzien te same zawodowe wyzwania i borykajq sie
z podobnymi problemami. Pojawily sie rowniez glosy
wskazujace na samoksztalcenie przez czytanie prasy.

Wypowiedzi wskazujg réwniez na uczenie sie poprzez
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Wykres 37

Czestotliwos¢ udziatu w formach podnoszenia kompetencji,
ktore wykraczajq poza zakres obowigzkéw stuzbowych
(zr6dto: badania ankietowe)

Nigdy 26.33

Rzadziej niz raz w roku

Raz w roku 19.22

16.56

2-3 razy w roku

I
N

4-5razy w roku

6-12 razy w roku 0.44

12 i wiecej razy w roku | 0.33

Brak odpowiedzi 0.78
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zetkniecie sie z nowymi sytuacjami, podejmowanie wy-
zwan jakie pojawiajg sie wraz ze zmiang spoteczng czy

gospodarcza. Niezwykle cenne i pouczajace okazuja sie

te sytuacje, kiedy wydaje sie, ze cztowiek nie podsiada

umiejetnosci, a jednak zachecony przez zwierzchni-
ka podejmuje wyzwanie, ktéremu udaje sie sprostac.
W ten sposéb, podejmujac wyzwania zdobywa on nowe

kompetencje. Np. nie bedac do tego specjalnie przygoto-
wanym i przyuczonym pracownik z powodzeniem apli-
kuje o dofinansowanie zewnetrzne i realizuje konkretne

przedsiewziecie. Takie sytuacje budujg w pracowniku

zaufanie do wlasnych mozliwosci i umiejetnosci oraz

otwarto$¢ i gotowo$¢ na zmiane. Ta cze$é wynikéw ba-
dan zdaje sie tltumaczy¢ wyrazone w innym miejscu

raportu przekonanie, ze przelozeni nie obarczaja swo-
ich pracownikow zadaniami wykraczajacymi poza ich

kompetencje. Zadanie tego typu s jak wida¢ traktowa-
ne jako wyzwanie oraz mozliwos¢ ubogacenia swoich

kompetencji. Wsréd badanych pojawily sie tez opinie

odwotujace sie do znaczenia tradycyjnych form i sposo-
béw podnoszenia kompetencji czy zdobywania wiedzy.

(= patrz: wykres 37 38 na kolejnej stronie)

Dla aktywnosci w zakresie uczestnictwa w kursach
i szkoleniach niezbedne sg odpowiednie zasoby finan-
sowe oraz czas, ktéry mozna tym dzialaniom poswiecic.
Niemal jedna trzecia badanych wydaje z zasobéw wta-
snych na ten cel od o do 500 zt w skali roku (pamietaé
tu warto, ze jako najwazniejsze zrédlo finansowania
szkolert wskazywano pracodawce). Ledwie 11,77% wydaje
od 500 zt do 1000 zt. Wydawanie wiekszych kwot jest
marginalne. Waznym jest wskaznik 18,88% deklaracji
o niewydawaniu na rzecz podnoszenia kompetenc;ji
jakichkolwiek wtasnych $rodkéw. 6,88% badanych de-
klaruje korzystanie jedynie z darmowych szkolen. Naj-
czesciej deklaracja korzystania wylgcznie z darmowe;j

oferty kurséw i szkolefi pojawiata sie w wojewodztwie
opolskim, kujawsko-pomorskim i zachodniopomorskim.
Wyzsze kwoty wydawane na ten cel w poszczegdlnych
wojewddztwach znaczaco sie r6znia. Dla przykladu naj-
wyzszy odsetek kwot przekraczajacych 5000 zt rocznie
odnotowano w wojewddztwie lubuskim (3,7%). Deklara-
cjazas o niewydawaniu na ten cel jakichkolwiek §rodkéw
wilasnych najczesciej pojawiata sie w danych pochodza-
cych z wojewddztwa warminsko-mazurskiego (37,21%).
Szczegbtowe dane prezentuje wykres 39.

(= patrz: wykres 39 na kolejnych stronach)

Uzupelniajac powyzsze dane warto przyjrzeé sie
wynikom dotyczacym wydatkowania przez badanych
prywatnych pieniedzy na rzecz poglebiania kompetencji
w stosunku do typu gminy, w ktérej badani byli zatrud-
nieni. Podziat ten nie wskazuje na szczegdlne réznice.
Zwraca jedynie uwage na zréznicowanie w poszczegdl-
nych zakresach, jak chocby takie, ze najnizszy wynik
braku wydatkowania §rodkéw wlasnych odnajdujemy
w wypowiedziach pracownikéw z osrodkéw miejskich.
Interesujace moze by¢ réwniez to, ze w zakresach 500
zt i wiecej, najwyzszy procent wydatkow deklarujg pra-
cownicy zatrudnieni w gminach miejskich. Jedynie w za-
kresie do 500 zl, podobnie jak w przypadku wydatkéw
na pojedynczego pracownika ponoszonych przez praco-
dawcéw ponad innymi typami dominujg gminy wiejskie.
Wynik ten przede wszystkim mozna ttumaczy¢ mniejszg
zasobnos$cig gmin wiejskich. Ale moze tez méwic on
o tym, ze pomimo zaznaczanego w innych miejscach
problemu oddalenia od miejsc gdzie odbywajg sie kursy
i szkolenia, pracownicy umocowani zawodowo w gmi-
nach wiejskich nie podejmujg tych wysitkéw tak czesto
jak pracownicy miejskich osrodkéw. Uwzgledniajac kosz-
ty dojazdu, réznice w wydatkach na szkolenia bylyby
z pewnoscig wieksze. Wynik przemawia tez za tym, by
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Wykres 38

Czestotliwo$¢ uczestnictwa w formach podnoszenia kompetencji, ktére wykraczaja poza zakres obowiazkéw stuzbowych—w re-

lacji do stazu pracy
(zrédto: badania ankietowe)

Brak odpowiedzi

Nigdy

Rzadziej niz raz w roku

Raz w roku

2-3 razy w roku

4-5razy w roku

6-12 razy w roku

12 i wiecej razy w roku

78

M o3lata
I 410lat
Bl 11-201at
B 211atiwiecej

I nieokreélony
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Wykres 39
Kwota jaka rocznie pracownicy przeznaczaja na podnoszenie kompetencji
(w podziale na poszczegdlne wojewddztwa)

Dol I .
B ododosoozt  wujauskopomorsie [ N 1 7 E I
W odsorztdorooozt  yupeie I v N R
Odroorztdozooost  upusie o N 1 S R
Czoorztdosooozt  rsie o N 1 N
vetopolsie 1 S
wezowiecie | 1
Opals I 1 I
rodtarpacie | S s
Pocas B
vomorsie | 1 1 I
siasie [ N I
Swigokeysie [0 N N 1 7 N A
Warmissio-mazursie |
Willapolski o) B
zachonopororsie | . ——

(zrédto: badania ankietowe)

B Powyzej 5000 zt
- Nie wiem

Brak odpowiedzi
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Wykres 41

Gtéwne podmioty, z ktorymi badani wspétpracujac naby-
waja doswiadczenia wykorzystywane w swojej dziatalnosci
zawodowej

(zrédto: badania ankietowe)

Nie wspétpracuje
z innymi podmiotami 8.59

W swojej pracy nie wykorzystuje
z doswiadczen ze wspétpracy
zinnymi podmiotami

4.86

Inne instytucje 11.99

Sektor prywatny

Organizacje
trzeciego sektora

(stowarzyszenia, 53-84

fundacjeitp.)

Inne domy,
osrodki i centra
kultury

Artystyczne

instytucje kultury 45:7

80

72.73

szkolenia kierowa¢ raczej do sSrodowisk lokalnych i tam
je realizowac anizeli wychodzi¢ z propozycjami wyma-
gajacymi wyjazdow i czasowego opuszczenia swego
miejsca pracy.

(= patrz: wykres 40 na kolejnej stronie)

5.2 Pozaformalna sie¢ wymiany doswiadczen
w procesie podnoszenia kompetencji

Pozaformalna sie¢ wymiany do§wiadczen zawodowych
nie pojawia sie w opiniach os6b udzielajacych wywiadu
jako szczegdlnie istotna. Osoby te jednak przywolywaly
jako wazne te formy wymiany do§wiadczen zawodowych,
do ktérych sposobnoscig sg zaréwno formalne, jak i po-
zaformalne rozmowy podczas warsztatéw, kurséw czy
szkolen. Nawet wiec jesli faktycznie istniejg takie sieci
to nie s3 sformalizowane. Podobnie w $wietle badan
ilosciowych, dla badanych przedstawicieli kadr kultury
osobiste relacje z pracownikami podmiotéw pokrew-
nych z ich miejscami zatrudnienia, jawig sie jako istot-
ne przestrzenie nabywania do§wiadczen, kompetencji
oraz inspiracji. Najbardziej ubogacajace doswiadczenia,
przekladajace sie na codzienna praktyke pochodza zda-
niem badanych z kontaktéw z innymi domami, o$rod-
kami i centrami kultury (72,73%). Na drugim miejscu
znaczenie maja organizacje trzeciego sektora (53,84%)
oraz artystyczne instytucje kultury. Warto podkresli¢
W tym miejscu, iz zaledwie 4,86% badanych deklarowato
niewykorzystywanie w swojej pracy doswiadczen wyni-
kajacych ze wspdtpracy z innymi podmiotami (jedno-
czesnie 8,59% stwierdza brak realizowania jakiejkolwiek
formy wspétpracy z innymi podmiotami) — cho¢ brzmi to
paradoksalnie, niemal 4% wykorzystuje doswiadczenia
wynikajace ze wspolpracy, ale wistocie nie wspétpracu-
je. Pomijajac blad w rozumieniu poszczegdlnych pytan,

nie mozna wykluczy¢ zwyklego ,,podgladania” sposobéw
dzialaniaiprzenoszenia tych obserwacji na wlasny teren.
(= patrz: wykres 41 na kolejnej stronie)

Czestotliwo$¢é wspomnianych form wspodtpracy nie
ma zwykle charakteru cigglego. Wspdtpraca ta polega
przede wszystkim na merytorycznej wymianie do§wiad-
czen, na wizytach studyjnych, przegladach i wymianie
dobrych praktyk. W tym zakresie pojawia sie réwniez
organizacja imprez kulturalnych oraz wspélne dzialania
na rzecz pozyskiwania srodkéw. Szczegétowy rozktad
czestotliwosci wspdtpracy prezentuje wykres 42. Widocz-
ny na nim duzy udzial braku odpowiedzi na postawione
pytanie mogt wynikac¢ z nieumiejetnosci zajecia whasci-
wego stanowiska wobec rozumienia pojecia. Wspdtpra-
ce zazwyczaj rozumie sie zaréwno jako miekka forme
kooperacji w ukladach o charakterze towarzyskim, jak
1 ustrukturyzowane instytucjonalnie formalne umowy
i porozumienia. Brak odpowiedzi moze oczywiscie ozna-
czac po prostu brak wspétpracy. Nie mozna jednak tu
pomina¢ mozliwosci pewnego uniku, celowego i ,bez-
piecznego” pominiecia wypowiedzi.

(= patrz: wykres 42 na kolejnych stronach)

Ponad 60% sposrod badanych deklaruje dzialania
w trzecim sektorze. Wiekszo$¢ z nich, bo niemal 43%,
wykorzystuje doswiadczenia nabyte w organizacjach
pozarzadowych w swoim podstawowym miejscu pra-
cy, natomiast 26,29% badanych doswiadczenia zdobyte
W miejscy pracy stosuje w dzialaniach na rzecz trzecie-
go sektora. Uzyskany wynik wskazuje na edukacyjng
uzyteczno$¢ dzialan podejmowanych poza podstawo-
wym miejscem pracy. MOwigc o znaczeniu tego rodzaju
wspolpracy warto odnotowad, iz 60,25% badanych nie
postrzega siebie jako osoby wspéttworzacej tego rodzaju
instytucje. Zaledwie 6,44% badanych zadeklarowato bycie
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Wykres 40

Kwoty jakie rocznie pracownicy przeznaczaja na podnoszenie

kompetencji w zaleznosci od typu gminy
(zrédto: badania ankietowe)

B Miejska

Od o do 500zt
B Miejsko-wiejska
I Wiejska 0d 501 zt do 1000 zt

0d 1001 zt do 2000 zt

0d 2001 zt do 5000 zt

Powyzej 5000 zt

Nie wiem

Nie wydaje swych srodkéw

Korzystam tylko z darmowych szkoler

Brak odpowiedzi
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Wykres 42

Wspétpraca zinnymi podmiotami zajmujacymi sie kulturg i sztuka
(zrédto: badania ankietowe) Instytucje
artystyczne

I Brak odpowiedzi

Domy, oérodki
i centra kultury

Il Nigdy (lub rzadziej niz raz w roku)
B Razwroku

B 2-3razy wroku

I 45 razy w roku

I 612 razy wroku

I 12 razy wrokui wiecej

zalozycielem jakiej$ organizacji pozarzadowej. Uzyska-
ne wyniki wskazujg na wspdlprace pomiedzy domami,
centrami i o§rodkami kultury, a trzecim sektorem jako
rodzaj partnerstwaikooperacji, struktury, w ktorej kadry
kultury nie przenikaja sie, ale tworza odrebne struktury
— otwarte wszak na r6zne formy wspétpracy.

(= patrz: wykresy 43 i 44 na kolejnych stronach)

Wobec relatywnie wysokiego odsetka badanych,
wchodzacych w ubogacajace ich wiedze i kompetencje
relacje z innymi podmiotami (co wskazywac by moglo na
ich zaangazowanie w tym zakresie), zaskakuje deklaracja
60,44% badanych, méwiacych o tym, iz nie korzystaja z ja-
kichkolwiek sieci, platform wymiany informacji, wiedzy
i doswiadczen. Czeste korzystanie z tego rodzaju form
poszerzania swej wiedzy zadeklarowalo jedynie 12,88%
badanych.

(= patrz: wykres 45 na kolejnych stronach)

e« [ O

Jak wynika z analizy uzyskanych wynikéw gtéwnym
celem korzystania z istniejacych platform wymiany in-
formacji i do§wiadczen jest Sledzenie nowych trendéw
i zjawisk zwigzanych z dzialalnoécig zawodowa bada-
nych (deklaracja 60,35% sposrdd tych, ktérzy z takich
platform korzystajg). Na dalszym miejscu znalazlo sie
odnajdywanie informacji o kursach i szkoleniach (49,4%),
poszukiwanie informacji o konkursach (47,04%). 46,15%
badanych za pomocg istniejacych platform prébuje na-
wigzaé uzyteczne dla nich kontakty. Sposréd badanych
niecate 4% zadeklarowalto czynne wspéttworzenie tego
rodzaju platformy. Wyniki moga sugerowaé koniecznosé
organizacji i koordynacji tego rodzaju sieci i platform
przez organizacje/instytucje zewnetrzne. Jednakze
wyniki wskazuja, ze sieci te s3 poza zainteresowaniem
badanych lub nie spotkali sie oni z propozycja platfor-
my dla nich uzyteczna. Gléwnego inicjatora powsta-
wania platform i sieci badane osoby dostrzegaja wsréd
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Wykres 43

Wykres 44

Kierunki wykorzystania doswiadczeri z Il sektora a podstawo-  Uczestnicy badan a formalne zaangazowanie w tworzenie

we miejsce pracy badanych
(zr6dto: badania ankietowe)

Doswiadczenie zdobyte

w organizagji lll sektora
wykorzystuje w miejscu swojego
zatrudnienia

Doswiadczenie
zdobyte w swoim
miejscu pracy
wykorzystuje

w organizagji Il sektora

Nie widze zwigzku

Nie dziatam
w Il sektorze

83

organizacji lll sektora
(zr6dto: badania ankietowe)

Tak, jestem

cztonkiem 16.76

Tak, jestem

0 6.44
zatozycielem

26.29

Tak, jestem

cztonkiem zarzadu .48

10.8

Nie

Jako pracownik

38.41 instytucji kultury
animuje/aktywizuje

prace lll sektora

19.1

Wykres 45

Korzystanie w ramach podnoszenia kompetencji z istnieja-
cych platform isieci wymiany informacji oraz doswiadczen
(Zzrédto: badania ankietowe)

Tak, czesto 12.89

Tak, sporadycznie 23.56

Nie korzystam

Brak odpowiedzi 3.11
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Wykres 46

Cele korzystania z istniejacych platform i sieci wymiany infor-

macji oraz doswiadczen w ramach podnoszenia kompetencji

(z puli 36,43% wskazan na tego rodzaju wspétprace)

(zrédto: badania ankietowe)

Inny

Aktywnie wspéttworze tego rodzaju
platforme (jestem autorem tresci, moderatorem itp.)

Aktualizacja wiedzy i budowanie swoich opinii

Sledzenie nowych trendéw i zjawisk
zwigzanych z mojg dziatalnoscig zawodowg

Poszukiwanie wzorcow w zakresie
tzw. dobrych praktyk zawodowych

Poznawanie opinii o kursach i szkoleniach

Odnajdywanie informacji o kursach i szkoleniach

Odnajdywanie informagji o stazach

Poszukiwanie/odnajdywanie informacji o konkursach

Zawigzywanie partnerstwa

Poszukiwanie/odnajdywanie kontaktow

84

i~
M s

40.53

39.34

23.37

49.4

6.5

47.04

22.18

46.15

60.35

praktykéw edukacji kulturalnej (43,08%), a dopiero
pozniej wskazuja organizacje i instytucje (w kolejnosci:
samorzadowe, narodowe, a nastepnie pozarzgdowe). Dla
ponad jednej trzeciej respondentéw (37,42% ) nie miato
znaczenia kto stoi za tego rodzaju platformami. Niewiele
ponad 5% badanych, co szczegdlnie wazne odnotowania,
nie widzi potrzeby powstawania tego rodzaju platform.
(= patrz: wykres 46)

(= patrz: wykres 47 na kolejnej stronie)

Wiekszos¢ badanych przyznawala sie do korzystania
z istniejacych platform. Jednakze jedynie kilka procent
z nich wskazywato na konkretne miejsca jakie majg na
mysli. Do najpopularniejszych przestrzeni wymiany
wiedzy, informacji i doswiadczen badani wskazywali
Platforme Kultury (http://www.platformakultury.pl)),
strony Ministerstwa Kultury i Dziedzictwa Narodowego,
witryne Kadra Kultury (http://www.nck.pl/kadra-kul-
tury/) oraz gléwna strone internetowa Narodowego
Centrum Kultury, Portal Organizacji Pozarzadowych
(ngo.pl). Zaznaczy¢ warto, ze wskazywane platformy to
gléwnie portale o charakterze informacyjnym, repozy-
toria doswiadczen oraz kalendaria wydarzen. Trudno
wskazaé (précz wspominanej przez badanych wymiany
informacji poprzez portale spotecznosciowe) na takie
przyklady platform, ktére moglyby poszerzy¢ grono 3,55%
badanych, deklarujacych czynne wspéttworzenie takich
przestrzeni wymiany. Z badan wylania sie kliencki stosu-
nek do publikowanych tresci. Potwierdzajg to odpowiedzi
moéwigce o oczekiwaniach wobec tego rodzaju platform.
Badani wymieniali najczesciej pragnienie odnajdywanie
w tych miejscach wiedzy i informacji, aktualnosci doty-
czacych ich dziedziny pracy, wsparcia merytorycznego,
praktycznych porad. Nie brakowalo wszak oczekiwan
werbalizowanych jako wymiany doswiadczen, co su-
gerowatoby konieczno$¢ szerszego wyjscia naprzeciw
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Wykres 47 mozliwo$ciom publikowania, méwienia przez pracow-
Wskazania na osoby/instytucje, ktére powinny by¢, zdaniem nikéw kultury o swoich dokonaniach oraz sposobach
badanych, inicjatorem powstania sieci/platform/forum/kon- pokonywania trudnosci.

gres6w wymiany informacji/wiedzy/doswiadczen

(zrédto: badania ankietowe)

Instytucje narodowe 27.91

Instytucje samorzadowe 29.84

Edukatorzy kulturalni (praktycy) 43.08

I sektor (stowarzyszenia, fundacje itp.) 21.05

Firmy prywatne 5.65

Nie jest dla mnie istotne kto

inicjuje/tworzy takie platformy 37.42

Nie widze potrzeby powstawania takich

sieci/platform 5.05
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Uwagi kluczowe

Wyniki badan wskazujg na zywe zainteresowanie i ak-
tywno$¢ pracownikéw doméw, centréw i o§rodkéw
kultury w zakresie podnoszenia swoich kompetencji
zawodowych. Dominuje przekonanie, ze w przypadku
pracownika kultury szeroko pojeta edukacja i doskona-
lenie powinno by¢ procesem ustawicznym. Co wiecej
rezultaty badart méwig o nieustajgcym przekonaniu o tej
potrzebie pomimo zwiekszajacego sie stazu pracy. Mozna
nawet zauwazy¢ wzrastajacg aktywnosé¢ w zakresie szko-
lerr po kilku latach pracy. Warto jednak zwrdci¢ uwage na
wylaniajacg sie z wynikéw badar tendencje. Mianowicie
im instytucja kultury ulokowana jest w mniejszej gminie,
tym mniejsza wage przywiazuje sie do wyksztalcenia
formalnego [R. 3.2].

Wspomnianej aktywnosci towarzyszy jednak swego
rodzaju ambiwalencja w ocenie przydatnosci przebytych
szkolenn w codziennej pracy, a niejednokrotnie znaczny
krytycyzm w stosunku do jakosci realizowanej oferty
szkolen. Ale nawet w tych szczegdlnie krytycznie postrze-
ganych przykladach podnoszenia kompetencji, badani
odnajdywali pozytywy, gtéwnie w postaci wymiany mysli,
doswiadczen i pogladéw z innymi uczestnikami szko-
leni, na co w nattoku obowigzkdéw codziennej pracy nie
znajdujg czasu. Warto tu wspomnie¢ o refleksyjnym po-
dejsciu do proceséw podnoszenia kompetencji przez ba-
danych, o czym méwi zwracanie przez nich uwagi na nie-
uchwytne i niedajace sie zmierzy¢ sytuacje edukacyjne,
za sprawg ktorych realizacja misji i wypelnianie roli za-
wodowej jest na coraz wyzszym poziomie. W ramach
indywidualnej wymiany doswiadczen, jako najbardziej
ubogacajace relacje, badani wskazywali kontakty z in-
nymi domami, o§rodkami i centrami kultury, a w dal-
szej kolejnosci z organizacjami trzeciego sektora oraz
instytucjami upowszechniajacymi kulture artystyczng.

Deklaracje i sposoby praktycznej realizacji wspdtpra-
cy nie wykazuja jednak tendencji do jej formalizowa-
nia czy przeksztalcania w forme sieci oséb/instytucji.
W wielu wypadkach kontakty te pozostajg na poziomie
towarzyskiej wymiany opinii i wzajemnych ustug. Za
deklaracjami o znaczeniu i warto$ci podnoszenia kompe-
tencji nie idzie znaczacy kwotowo wysitek o charakterze
ekonomicznym. Deklarowane $rodki wydawane na te
cele zaréwno przez badanych jak i pracodawce w ciggu
roku (w przeliczeniu na pracownika) sg poréwnywal-
ne [R. 4.4]. Wynika to oczywiscie z realnie niskiej ska-
li dochodéw pracownikéw sektora kultury oraz stabej
kondycji finansowej wielu doméw, centréw i osrodkéw
kultury. Jednakze zarzadzajacy tymi placéwkami, myslac
o rozwoju swych instytucji muszg inwestowaé w swoich
pracownikdéw. Poniekad z tego samego powodu bilans
wydawanych srodkéw powinien by¢ wiekszy po stronie
pracodawcy.

Chcac w pelni zrozumieé uzyskane rezultaty badan
nalezy spojrze¢ na nie z perspektywy badanych, czy-
li kadr pracujacych na rzecz kultury. Pomimo wielo$ci
ujed teoretycznych oraz ideowych, dotyczacych zakresu
celow i funkcji dziatania w obszarze kultury, obraz rdl
jakie petni kadra kultury w domach, centrach i osrod-
kach kultury jest na wskro$ pragmatyczny. Badani majg
swiadomos¢, ze w miejscu ich pracy oczekuje sie od nich
przede wszystkim sprawnej organizacji pracy, na dru-
gim miejscu kultury osobistej, nastepnie elastycznosci
w podejmowaniu zlecanych im zadan oraz dyspozycyj-
nosci [R. 4.3].

Takie aspekty jak wiedza czy pozytywna recepcja
efektéw dzialan w przekonaniu badanych nie stanowig
priorytetu. Szczeg6lnie istotna jest tu wspomniana ela-
styczno$¢, rozumiana jako otwarto$é na podejmowanie
zadan wykraczajacych poza dotychczasowe przygotowa-
nie, ktéra jawi sie w $wietle uzyskanych wynikéw, nie tyle

SPIS TRESCI ROZDZIAt | ROZDZIAL1I ROZDZIAL 11 ROZDZIAL IV



68. B.Bajcar, A. Borkowska, A. Czerw, A. Gasiorowska, Cz. S. Nosal

88

(red.), Psychologia preferencii i zainteresowan zawodowych. Przeglgd
teorii i metod, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa

2006,5.90.

jako stawianie pozamerytorycznych wymagan, ale raczej
jako norma, typowe dziatanie w tego rodzaju instytucji
oraz oczywiste i dajace sie pokona¢ wyzwanie. Przypadki
te nie s3 traktowane jako naduzycie. Ilustrujg to wypo-
wiedzi, wskazujace na niezwykle cenne oraz ubogacajace
zestaw kompetencji do§wiadczenia (kiedy pracownik
nie posiadajac umiejetnosci, podejmuje zlecone przez
zwierzchnika wyzwanie, ktéremu udaje mu sie sprostac).

Wartoscia dodang przeprowadzonych badan s3 ob-
serwacje dotyczace proceséw wdrazania jednostki do
kultury, réwniez w aspekcie przygotowania do pracy
w kulturze [R. 2.3]. Wiek dorastania i adolescencja to
okres ksztattowania sie obrazu samego siebie przez wy-
obrazenia i pojecia jakie jednostka ma o sobie. Jednym
z najwazniejszych czynnikéw wplywajacych na ten proces
s3 wczesne doswiadczenia zyciowe i otoczenie spoleczne.
W pierwszym przypadku zabawa stopniowo ustepuje
wyprobowywaniu rdl spotecznych oraz przedzawodo-
wym doswiadczeniom zdobywanym w ramach czasu
wolnego, dodatkowych zaje¢ szkolnych lub krétkich prac
okresowych. Dominujacg role w tym czasie odgrywa jed-
nak proces identyfikacji z osobami znaczacymi w zyciu
miodego cztowieka. Kontakt z nauczycielem, z wybra-
nymi osobami z otoczenia (np. w ramach wolontariatu),
w ramach zaje¢ pozaszkolnych i pozalekcyjnych, podej-
mowanie krétkich zaangazowan zawodowych (np. prac
wakacyjnych) s3 waznymi momentami, w ktérych miody
cztowiek spotyka i wybiera osoby znaczace, obiera wzory
osobowe istotne réwniez dla budowania wlasnej kariery
zawodowej. Okres ksztaltowania sie wlasnego ,ja” ma
charakter interaktywny i przebiega réwnolegle z rozwo-
jem aspiracji zawodowych. ,(...) koncepcja Ja i aspiracje
zawodowe rozwijajq si¢ rownolegle, wptywajqc wzajemnie
na siebie. Preferencje zawodowe odzwierciedlajq wysitek, jaki
przyktada jednostka do wdrozenia w Zycie i ulepszenia wlasnego

Ja, a jednoczesnie jednostka zdaje sobie sprawe, ze wykonywany
zawéd jest najprostszym sposobem, by zaprezentowac wlasne
Ja szerszym grupom spotecznym”e®.

Wynikajace z analiz psychologicznych dociekania
znajduja potwierdzenie w wynikach badan, w ktérych
uwidacznia sie wyrazny zwigzek miedzy miodzienczym
zaangazowaniem w sfere kultury poprzez dziatalnosé
wiasng inspirowang lub wzorowang na aktywnosci os6b
znaczacych, a pdzniejszymi wyborami zawodowymi 13-
czonymi ze sferg kultury. Ta synergia wybrzmiata bardzo
mocno w rozmowach z respondentami we wszystkich
badanych srodowiskach. Biorgc pod uwage zaznaczony
na wstepie rozwazan fakt, ze kompetencje kadr kultury
to nie tylko elementy wyuczane, ale rodzaj specyficznej
postawy skierowanej wyraznie na bezposrednie relacje
z jednostkami, grupami i zbiorowosciami. Wazne za-
tem jest podjecie proby usystematyzowania wspolpracy
pomiedzy szkolami i instytucjami kultury na réznych
szczeblach. Przestrzeniy, ktérg badani identyfikowali
jako istotng w ich rozwoju byly dzialania wolontaryj-
ne. Budowanie zatem systemu wolontariatu w oparciu
o wspdlprace obu typéw instytucji moze by¢ naturalng
przestrzenig do budowania nowej jakosci kadr kultury
[R.1.2,R. 2.3, R. 4.1].

Materialy z badan dostarczajq szeregu sugestii na te-
mat znaczenia instytucji kultury we wspélnocie, w ktorej
funkcjonuje, w regionie, ktérego wartosci reprezentuje
oraz Swiecie (w tym kultury), ktérego jest czescia. Jednym
z czynnikdéw, na ktdry szczegdlnie warto zwrdcié uwage
jest fake, iz niezwykle rzadko stosuje sie diagnostyke
na etapie ksztaltowania misji i wizji rozwoju. To samo
dotyczy projektowania konkretnych programéw i dzia-
fan. Mimo ze istniejg instrumenty wdrazania profesjo-
nalnej diagnozy spotecznej, to bywa ona zastepowana
enigmatycznie definiowang intuicj3. Bez zastosowania
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mechanizméw diagnozy, instytucje kultury, az nimiich
pracownicy, beda funkcjonowali w iluzorycznej prze-
strzeni trudno definiowalnych wewnetrznych przeko-
nan, méd i przyzwyczajen. Taka postawa nie sprzyja
logice ksztaltowania Sciezek rozwoju zawodowego
rozumianej jako integralna odpowiedz na potrzeby
lokalnych spolecznosci, instytucji i potrzeby indywi-
dualnego rozwoju jednostek. Wobec czestych praktyk
konstruowania oferty instytucji (szczegélnie z malych
osrodkéw), opierajacych sie na diagnozach o charakte-
rze intuicyjnym, warto jednak pamietac o dziataniach na
rzecz wprowadzania profesjonalnych standardéw w tym
zakresie (jak program Dom Kultury+ Inicjatywy Lokalne)
majacych zaréwno potencjal, jak i rozliczne przyklady
osiagnietych efektéw, skutecznego zmieniania wylania-
jacej sie z wynikéw badar sytuacji. Podnoszenie kompe-
tencji pracownikow w obszarze realizowania §$wiadome;j
diagnozy spolecznej jest podstawg dla wypracowania
misji 1 wizji, a ostatecznie strategii rozwoju instytucji.
Misja jest swego rodzaju odpowiedzig na pytanie ,po co
istniejemy w tym miejscu i czasie”. Pozwala ona wyodrebnié
wizje rozwoju instytucji i jej przyszlego ksztattu. Okre-
Slenie misji jest pierwszym krokiem do opracowania
strategii rozwoju, a jednocze$nie motywuje i inspiruje
pracownikéw do realizacji zalozonych przez instytucje
celéw. Wizja stanowi zrodto motywacji pracownikow do
udziatu w realizacji celéw na miare swoich mozliwosci
(tu kwalifikacji) i zdolnosci do ich podnoszenia w rela-
cji do ustanowionych planéw rozwojowych instytucji.
Zrozumienie misji, wizji i strategii rozwoju instytucji
jest zatem swoistym mechanizmem motywacyjnym do
wypracowania miejsca, roli, funkcjiizadan pracownika
w instytucji. Jednoczesnie jest podstawa do projektowa-
nia indywidualnych $ciezek zawodowych w taki sposéb,
aby mieszczac sie w wypracowanej (tu oznacza wspdlnie,
w zespole) misji i wizji instytucji, zmierza¢ do rozwoju

indywidualnego (budowania indywidualnego kapitalu
zawodowego), zespolowego i instytucjonalnego (po-
przez realne wplywanie na rozwdj instytucji, a w kon-
sekwencji poszerzania niezbednych dla jej rozwoju
kompetencji). Wiedza pracownika na temat tych strate-
gicznych elementéw funkcjonowania instytucji pozwala
sie z nig identyfikowaé, a tym samym podejmowac role,
funkcje 1 wysitki nad wlasnym rozwojem. Ostatecznie
motywuje do podnoszenia kompetencji. Analiza badan
przynosi znamienne i niepokojace informacje — znaczna
cze$¢ wysitkéw zwigzanych z podnoszeniem kompeten-
cji kadr kultury ma charakter dorazny, czesto zwigza-
ny z ,modami uczestnictwa w kulturze”, bez wyraznej
konsekwencji i namystu nad znaczeniem kompetencji
pracownika w procesie konstruowania wizji rozwoju
instytucji. Koniecznym jest odejscie od postfolwarcznej
struktury organizacji® i wypracowanie mechanizmow
wlaczania pracownikow (jako interesariuszy wewnetrz-
nych) w proces konstruowania polityki funkcjonowa-
nia instytucji. Wazng obserwacjg, posrednio wynikajgcg
z badan, jest wprowadzenie do tych mechanizméw ob-
ligacji stosowania wnioskow wyniesionych z diagnozy
spolecznej (w grupie, wspodlnocie, zbiorowosci, w ktorej
instytucja dziala) na kazdym etapie ksztaltowania poli-
tyki instytucji. Najpierw misji, potem wizji rozwoju az
do etapu ksztaltowania programu i podnoszenia pra-
cowniczych kompetencji niezbednych do jego realizacji.

Cele szkolen

Wyzej wymienione uwagi wskazujg na prymarng wage
ksztalcenia w dzialaniu oraz w drodze wymiany doswiad-
czen. Powstaje zatem pytanie co wzmaga aktywno$¢é
na polu edukacji, co do ktérej majg badani szereg za-
strzezen. Podkresli¢ od razu nalezy, ze nie jest to zadna
forma gratyfikacji czy benefitéw. Nagroda jaka badani
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mieli mozliwos¢ osiggaé wskutek poszerzania swoich
kompetencji bylo przede wszystkim samozadowolenie.
Satysfakcja i samorozwdj jawi sie w przypadku kadr kul-
tury jako warto$¢ autoteliczna [R. 2.1, R. 2.5].

Pozostaje jednak pytanie na ile jest to autentyczne
dazenie do samodoskonalenia i wyjscie poza rutyne
codziennej pracy, a na ile rodzaj ,ucieczki do przodu” —
pomimo wyraznej stabilizacji w miejscu pracy (w tym
matej mobilnosci kadr) w celu utrzymania swojej konku-
rencyjnosci. Ostatnia uwaga w $wietle samych badan nie
znajduje potwierdzenia, jednakze nabiera sensu w pro-
cesie pozyskiwania danych, gdzie znalazly sie przypadki
artykulowania obawy o negatywne konsekwencje wyraza-
nia niepochlebnych opinii o funkcjonowaniu i relacjach
w swoim miejscu pracy. Podobnie na ukryta konkurencyj-
no$¢ i napiecia wewnatrzs§rodowiskowe moga wskazywaé
przypadki udzielania informacji do badan przez dyrek-
toréw, wynikajace nie tyle z checi szczerego podzielenia
sie wiedzg i przekonaniami, co ustrzezeniem sie przed
potencjalnie nieprzychylng wypowiedzig pracownika na
temat danej placoéwki [R. I. Teren i metody badan].

Moéwiac o samozadowoleniu i samorealizacji wigzacej
sie z podnoszeniem kompetencji trzeba tez pamietaé
o tym, iz jedna czwarta badanych nigdy nie uczestni-
czyta w jakiejkolwiek formie rozwijania kompetencji,
wykraczajacych poza zakres obowigzkéw stuzbowych.
Czynnik edukacji, jako ubogacajgca warto$¢ sama w sobie,
nie jest tak powszechny jak wskazywatyby wyniki badan
ilosciowych. W znacznej mierze ma on u kadr kultury
zwigzek z charakterem wykonywanej pracy.

Pragmatyzm w postrzeganiu swej roli w instytucji
kultury, a nawet do pewnego stopnia instrumentalne
jej traktowanie, wraz z calym spektrum koniecznych
do uchwycenia umiejetnosci, nie jest dla badanych
jedynym kryterium wyboru szkolen. Wielu sposréd
uczestnikow badan, zwlaszcza tych, ktérzy nie posiadali

przygotowania kierunkowego, po kilku latach pracy za-
czyna docenia¢ wiedze i przygotowanie teoretyczne. Po
zdobyciu umiejetnosci stricte praktycznych, jako cel
szczego6lnie istotny zaczyna jawié im sie zdobycie wie-
dzy z zakresu teorii kultury, wiedzy o spoleczenistwie
oraz o sposobach pracy ze zréznicowanymi grupami
spolecznymi [R. 2.1]. Podkre$lany w wielu wypowiedziach
wymiar praktyczny (uczenie sie poprzez praktyke), nabie-
ra szczegblnego znaczenia w matych placéwkach kultury,
stosujacych polityke szkoleri, polegajaca na wybieraniu
takich, ktére w dalszej perspektywie pozwalajg wypel-
niaé wszystkie zadania placéwki ,,rekoma” tych samych
pracownikdéw. I to wlasnie w malych, nieposiadajacych
wielu pracownikéw placéwkach, najpelniej realizuje sie
obraz uniwersalnego i wszechstronnie utalentowanego
pracownika [R. 4.1, R. 4.3]. Wobec tego rodzaju sytuacji
oczywistym jest takie konstruowanie oferty szkolen,
abyuwzglednialy specyfike struktury zatrudnienia tego
rodzaju instytucji. Wigze sie to tez z podnoszona w wie-
lu wypowiedziach potrzeba ulokalnienia szkolen oraz
kwestia nieadekwatnosci tresci szkolen do wielkosci
izasiegu oddzialywania placéwki. Szczegdlnie ta ostania
uwaga wydaje sie symptomatyczna w procedurze przy-
gotowania szkolen dla kadr kultury. W opinii przedsta-
wicieli instytucji lokalnych i ,wielozadaniowych” kadr
kultury cele szkolen zwykle rozmijaja sie z potrzebami
tego srodowiska, co potwierdza nawet bardzo pobiez-
na analiza tej sfery dzialalnosci, ukazujaca doraznosé
i przypadkowos$¢ tego typu ofert. Jesli natomiast trak-
towaé potrzeby jako podstawe motywacji do uczenia
sie (mamy do czynienia przeciez ze szkoleniami, zatem
procesem uczenia sie) to brak diagnostyki zorientowanej
na potrzeby, a w jej wyniku brak synergii miedzy po-
trzebami i celami szkoleri, skutkuje w sposéb oczywisty
znikomym lub iluzorycznym zainteresowaniem [R. 3.1,
R.3.2]. Méwiac o celach szkoler warto nadmienicé o braku
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systemowej $ciezki rozwoju merytorycznych kadr kul-
tury. Obligatoryjna sciezka doskonalenia zawodowego
wdomach, centrachiosrodkach kultury dotyczy jedynie
0s6b z pionu administracyjnego, w szczegélnosci pra-
cownikow odpowiedzialnych za finanse publiczne oraz
bezpieczenstwo.

Oczekiwania

Kategoria potrzeb w analizie wynikéw badan wydaje
sie kwestig kluczowg. Tymczasem wyniki wskazuja na
rozdzwiek pomiedzy posiadana przez organizatoréw
wizja potrzeb w zakresie szkolen i kurséw, a realng pra-
c3, pragmatyka dzialalnosci w kulturze. Szczegdlnego
rodzaju krytyka dotyczy szkolen okreslanych jako dofi-
nansowywane ze srodkéw Unii Europejskiej [R. 3.2]. Nie
jest to opinia odosobniona. W wielu srodowiskach (w tym
nauczycieli, akademikéw, przedstawicieli trzeciego sek-
toraiinnych) tzw. szkolenia europejskie zwykle zwigzane
z kazda nowg perspektywg finansowa, okreslane sa jako
nieskuteczne. Ta opinia wynika przede wszystkim z po-
dajacego charakteru przekazu tresci opartego na pokazie
uaktualnionych dokumentéw oraz analizie formularzy
aplikacyjnych. Zjawisko to, nota bene juz diagnozowane
negatywnie przez rézne gremia, nie ulega zmianom.
Wyspecjalizowane w szkoleniach firmy nie biorg pod
uwage specyfiki sektoréw, dla ktérych kierujg swoje ustu-
gi (badz traktuja je bardzo powierzchownie). Wydaje sie,
ze rozwigzaniem moglaby sie staé sie¢ lokalnych i/lub
sektorowych specjalistéw, ktdrzy w ramach dodatkowych
zadan i gratyfikacji powinni stuzy¢ pomocg zaintereso-
wanym np. pozyskiwaniem §rodkéw grantowych dla
podmiotéw i 0séb. Taka sytuacja rozwigzataby problem
dostepnosci do informacji, specyfikacji Srodowiskowych
probleméw w odniesieniu do wytanianych kazdorazowo
perspektyw czy budowania realnych sieci partnerstwa

lokalnego. Warto, nawet przy okazji tego typu analiz
dokona¢ bilansu kosztéw funkcjonowania licznych in-
stytucji szkoleniowo-doradczych w kontekscie planowa-
nych kosztéw finansowania tzw. lokalnych specjalistéw/
doradcéw grantowych.

Tym bardziej, ze badani przedstawiciele kadr kultury,
niezaleznie od wielko$ci gminy czy wojewédztwa, za-
uwazaja specyfike swojego lokalnego kontekstu i ocze-
kuja dostosowania oferty szkolen do lokalnych potrzeb,
wyzwan i uwarunkowan kulturowych. Doceniajg przy
tym przede wszystkim krotkie, co najwyzej kilkudniowe
formy szkolen, ktorym towarzyszy¢ moze mozliwos¢ na-
wigzania nowych znajomosci i kontaktéw. Zdecydowanie
negatywnie oceniane sg te formy szkolen, ktére zbudo-
wane s3 na metodach wylagcznie podajacych. Oczekuje
sie dzialan Iaczacych rozmowe i wymiane doswiadczen
z praca metodami warsztatowymi, studium przypadkow
wraz z grupowym podejmowaniem rozwigzan sygnali-
zowanych probleméw. Respondenci postulujg nie tylko
uwzglednianie lokalnego kontekstu, ale najczesciej ze
wzgledéw logistycznych, wrecz pragng szkolen orga-
nizowanych lokalnie™. Spektrum oczekiwanych tresci
szkolen jest bardzo szerokie i wigze sie zazwyczaj, jak
pokazujg wyniki badan, z pelniona w instytucji funkejg
czy stanowiskiem, zakresem czynnosci danego pracow-
nika oraz charakterem wykonywanej pracy w instytucji
kultury [R. 3.3].

Zagadnienia, ktére jednak przebijaly sie jako cele
podstawowe to przede wszystkim potrzeba zdobycia
umiejetnosci pozyskiwania funduszy, sztuki negocjacji
oraz kompetencji do zarzgdzania kulturg i zarzadzania
projektami (w tym ich przygotowywania, dokonywania
ewaluacjiirozliczania). Z racji pelnienia winstytucji kul-
tury pracy na wielu stanowiskach, badani sygnalizowali
zainteresowanie podnoszeniem swoich kompetencji,
dotyczacych koordynacji prac zespolowych, rozwojem
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i utrzymaniem widowni, umiejetnoscia dostosowywa-
nia oferty dolokalnych odbiorcow kultury oraz nabycia
tzw. kompetencji miekkich zwigzanych zkomunikacja
spoleczng, kierowania zespolami, stosowania mechani-
zmow motywacji. Sprawg wielkiej wagi byto wyrazane
pragnienie posiadania kompetencji umozliwiajacych
tworzenie oraz integrowanie zespolu wokét wspélnej
misji. Jako warte zainteresowania wskazywano $ciezki
szkolen, ktére dostarczalyby narzedzi do taczenia sfery
biznesu z instytucjami kultury.

Oczekiwania wobec przedmiotu szkolen nie sg tu
jedynymi wyzwaniami. Rownie wazny okazuje sie wspo-
mniany wyzej postulat o uwzglednianie lokalnej specyfiki,
ktory w wielu przypadkach dotyczy réwniez kalendarza
szkolen. Szczegdlnie w malych placéwkach, gdzie wyjazd
chocby jednego pracownika na kurs destabilizuje prace
calej instytucji, kwestia terminu (w tym okres w roku) ma
duze znaczenie. Innym wyzwaniem jest zarzgdzanie oraz
organizowanie rynku edukacyjnego kierowanego do kadr
domow, centréw i osrodkéw kultury. A trzeba tu pamietaé
o dominacji malych placéwek, zatrudniajgcych niewielu
pracownikéw. W badaniach instytucje zatrudniajgce nie
wiecej niz pieciu pracownikéw merytorycznych stanowily
ponad potowe préby badawczej. Warto réwniez zwrdcié
uwage, iz w tym zakresie rozklad proporcji w poszcze-
gélnych wojewddztwach jest dosé zréznicowany.

(= patrz: wykres 48)
(= patrz: wykres 49 na kolejnej stronie)

Pytanie o tworzenie sieci

Moéwigc o organizatorach i koordynatorach proceséw
podnoszenia kompetencji myslimy o tych wynikach, kt6-
re sugeruja powstanie sieci i platform w tych procesach
posredniczacych. Jednoczesnie zauwazy¢ nalezy, ze do-
tychczas istniejace sieci i platformy (précz doraznego

instrumentalnego ich wykorzystywania) leza poza zain-
teresowaniem badanych. Jako oczekiwanych inicjatoréw
oraz organizatorow tego rodzaju platformisieci badani
upatruja w osobach praktykow edukacji kulturalne;j,
dopiero w dalszej kolejnosci organizacje i instytucje.
Skadinad trudno sobie wyobrazi¢ sytuacje gdzie wspo-
mniany praktyk tworzy i koordynuje tego rodzaju sieé
bez zaplecza czy wsparcia instytucjonalnego [R. 5.2].
Przedmiotem dzialania sieci i platform, w opinii ba-
danych, jest przede wszystkim dostep do aktualnych
informacji dotyczacych inspirujacych form dziatalnosci.
Zawodowe do§wiadczenia uczestnikéw sieci i programy
instytucji nalezacych do niej, traktowane s3 zwykle jako
baza dobrych praktyk. Trudno jednoznacznie zgodzi¢ sie
z przydatnos$cia tego typu form wspdtpracy, jednak nie
mozna odméwié jej funkcji inspiracyjnej. Z punktu wi-
dzenia zadan zawodowych duzo istotniejsza wlasnoscia
sieci/platformy (juz na etapie konceptualizacji zadan)
jest pomoc w tworzeniu i realizacji wlasnych projektéw
oraz zdolnos¢ do merytorycznego wsparcia poprzez
udziat specjalistow réznych dziedzin zycia kulturalnego.
Sie¢ jest dynamiczng forma wspdtpracy osdb, ktore z ra-
¢ji przynaleznosci do jednego srodowiska zawodowego
okazuja sobie stosunkowo wysokie zaufanie. Zagadnienie
to, moze nieco wychodzace poza zakres analiz raportu,
wydaje sie zjawiskiem wartym szerszego podsumowania.
Zaufanie w badanym $rodowisku wynika ze §wiado-
mosci uczestnictwa w pewnej zbiorowosci, ktéra wyznaje
podobne zasady, pelni okreslone funkcje spoteczne, wy-
znacza konkretne standardy zachowania i nader czesto
charakteryzuje sie podobng biografig indywidualng i za-
wodowa. Sie¢, nawet ta zbudowana wirtualnie, to forma
dobrowolnej przynaleznosci do takiego Srodowiska, ktore
obok merytorycznej pomocy wspiera, ocenia i docenia.
Sprzyja zatem ksztaltowaniu poczucia pewnosci zawo-
dowej, dotyczacej zjawisk warto$ciowania w $wiecie
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Wykres 49

Liczba pracownikéw merytorycznych (z puli bioracych udziat w badaniu instytucji) na jedna instytucje w wybranych zakresach
oraz podziale na poszczegblne wojewddztwa

(zrédto: badania ankietowe)
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kultury. Pracownik kultury to osoba, ktéra wskazujac
na okreslone zjawisko i wybierajac je jako przewodnie
w swojej dziatalnosci, dokonuje wyboru, w jej opinii war-
tosciowego. Wybdr ten jest zawsze ryzykowny. Osobista
sygnatura warto$ciowania w kulturze nie zawsze jest
bowiem zbiezna z wyznawanymi w okreslonej spotecz-
nos$ci warto$ciami. Tam jednak wypada pole praktycz-
nej dziatalnosci pracownika kultury. Tymczasem kryzys,
w niektérych srodowiskach i ostabienie tradycyjnych
hierarchii warto$ci, wynikajgce ze stanu przepelnienia,
nadprodukcji, zréznicowania w kulturze, nie sprzyja
minimum pewnosci zawodowej, ktdra gwarantowalaby
przynajmniej podstawowy stopienl zadowolenia z pel-
nienia okreslonej funkcji. Sie¢ w takiej sytuacji staje sie
oparciem. Oddzwiek spoteczny na konkretne dzialania,
jako opinia innych profesjonalistéw, stanowi swoiste
srodowisko wewnetrznej krytyki, ktorg o tyle tatwiej przy-
jaé, ze pochodzi od o0séb, ktdre potencjalnie posiadaja
podobna wiedze i do§wiadczenia. Krytyka taiocenajest,
co moze wazniejsze, realnym potwierdzeniem obecno-
$ci w §rodowisku, a zarazem potwierdzeniem przyna-
leznosci do niego, gwarantujac poczucie zawodowego
bezpieczenstwa.

Z innego punktu widzenia sie¢ jest miejscem, w kt6-
rym, w procesie wymiany pogladdw i opinii, wytaniajg
sie znaczace dla zawodowych wspdlnot wartosci. Jest to
nieoceniona dla nawigujacych w §wiecie wielu réznych
propozycji kulturalnych pomoc. Jesli do sieci dodatkowo
zostang dopuszczone instytucje lub osoby spoza cistego
grona praktykow kultury, to mozna uzyskaé znaczace,
wzorcotwodrcze i warto$ciowo inspirujace srodowisko
wspomagania zawodowego kadr kultury zawieszonych
miedzy réznymi propozycjami i warto§ciami. Praca
w kulturze, jakkolwiek definiowana, to sprawa wyboru
1upowszechniania warto$ci w rzeczywistosci kulturowej,
w ktérej trudno o obiektywne miary, a role gwaranta

wartosci kulturowych musi wzia¢ na siebie pracownik
kultury. Dlatego potrzeba wsparcia w tej dziedzinie, na-
wet jesli nie jest bezposrednio werbalizowana, przewija
sie w refleksjach respondentéw zawodowo zwigzanych
z kulturg. W tym przypadku szkolenia jako formy ini-
cjowania, ksztaltowania sie sieci partnerskich miedzy
praktykami i teoretykami, realizatorami i projektodaw-
cami, dziataczami i mistrzami okazujg sie nieocenione.

Ograniczenia

Finanse oraz brak czasu, obok zbyt oddalonej od miej-
sca zamieszkania oferty szkolen, stanowi trzon barier
ograniczajacych aktywnos¢ w zakresie podnoszenia
kompetencji. Jest to kolejna przestanka na rzecz dosto-
sowywania oferty szkolen do lokalnych potrzeb, poprzez
uprzednie wyrysowanie mapy lokalnych wyzwan i uwa-
runkowan, uwzgledniajac lokalne polityki kulturalne
[R. 2.2]. Wiele form podnoszenia kompetencji, szcze-
gélnie tych angazujacych caly zespét pracownikéw me-
rytorycznych, koliduje z harmonogramem codziennych
zadann domdw, centréw i o§rodkéw kultury. Wymagany
jest tu namyst nad formg i sposobem adresowania oferty
szkolen.

Wydaje sie, ze w procesach edukacji kadr kultury,
panaceum na problemy logistyczne byloby stosowa-
nie technik zdalnych. W $wietle uzyskanych wynikéw
mozna zauwazy¢ nie w pelni wykorzystany potencjat
nowych mediéw. Wigze sie on jednak ze swego rodzaju
dystansem wobec mozliwosci jakie oferuja nowe media.
Badani preferuj tradycyjny kontakt ponad wszelkimi
metodami posredniczacymi. Zapewne ich postawa wigze
sie z charakterem pracy, ktéra wymaga ustawicznych
spotecznych relacji. Nieche¢ ta moze wynikaé réwniez
z niedostosowania oferty i form szkolert do oczekiwan
pracownikéw doméw kultury [R. 3.3].
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W wybranych przypadkach ograniczenia wobec do-
ksztalcania majg swe zrédla w ustabilizowanej sytuacji
w pracy, szczegdlnie u pracownikéw z dtugim stazem
pracy.

Jednym z czynnikéw ograniczajacych rozwdj moze
by¢ proces polegajacy na wzroscie iloéci przydzielanych
w miejscu pracy zadan wraz z nabywaniem i poszerza-
niem kompetencji. W sytuacji kiedy za tymi wysitkami
nie stoi zadna gratyfikacja, a jedynie wzrost oczekiwan,
pracownik moze odczuwaé zniechecenie, a nawet ce-
lowo unika¢ pewnych form podnoszenia kompetencji.
W kazdym Srodowisku mechanizmem motywujgcym
do podejmowania dodatkowej aktywnosci (w tym za-
wodowej czy szkoleniowej) jest docenianie tych dziatan,
ktére wynikaja z indywidualnych potrzeb dostrzezonych
w miejscu pracy. Postulowana w koncepcjach europej-
skich propozycja ,nowego Europejczyka”, cztowieka kre-
atywnego, innowacyjnego, a nade wszystko zdolnego do
samoedukacji, samoksztalcenia wydaje sie pozostawa¢
w zgodzie z potrzeba permanentnego ksztalcenia ob-
serwowang w sferze kultury. Jednak aby ksztalcenie/
samoksztalcenie moglo rzeczywiscie pelnié role mecha-
nizmu motywujacego, musi by¢ nagradzane w formie
finansowych lub pozafinansowych benefitéw. Satysfakcja
z dzialania, ktérg dostrzegajg pracownicy kadr kultury
(mimo, ze bardzo wysoko przez nich samych oceniana)
nie moze pozostawac jedynym elementem gratyfikacji.
Stosownie do iloéci szkolen i wymagan stawianych pra-
cownikom powinno i$¢ wynagrodzenie lub inne benefity
pozafinansowe tej grupy zawodowej, ktéra (ze wzgledu
na specyfike pracy) podlega intensywniej presji zwigzanej
z uzupelnianiem kompetencji w stale zmieniajacym sie
srodowisku zycia spoteczno-kulturalnego.

Interesujgcym czynnikiem demobilizujgcym, a doty-
czacym struktury zatrudnienia, moze by¢ brak powia-
zania pomiedzy miejscem/stanowiskiem w hierarchii

pracownikéw instytucji kultury, a poziomem kompeten-
cji. W zasadzie w tym obszarze praktyki zawodowej nie
obserwuje sie zadnych wyodrebnionych mechanizméw,
ktére uzasadnialyby potrzebe ksztalcenia sie. Szczegdlnie
dotkliwy jest brak tego mechanizmu w kontekscie mia-
nowania na stanowiska kierownicze lub inne, nadrzedne
w stosunku do innych pracownikéw. Te najczesciej na-
bywa sie ,za wystuge lat” (co samo z siebie nie stanowi
jeszcze faktu nagannego) lub w odpowiedzi na potrzebe
uruchomienia nowej instytucji/dzialu/zadania. W tym
ostatnim przypadku (szczegdlnie na poziomie lokalnym)
o0 objeciu stanowiska decyduje opinia lokalnych wtadz,
nie zawsze poparta merytoryczng analizg kompeten-
¢ji kandydata (zwykle jego usytuowaniem w lokalnej
wspdlnocie).

SPIS TRESCI ROZDZIAt | ROZDZIAL1I ROZDZIAL 11 ROZDZIAL IV



QRRHKAAIINK)
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Nalezy pilnie zauwazy¢, dostrzec i doceni¢ domy,
osrodki i centra kultury jako podmioty realizujace

strategiczne z perspektywy polityki panstwa dziala- —

nia w obszarach: budowania i wspierania spoleczno-
Scilokalnych, ich integracji spotecznej, wzmacniania
postaw obywatelskich, zachowywania tozsamosci
kulturowej i realizowania niekomercyjnej edukacji
kulturalne;j.

Nalezy wspiera¢ tworzenie sieci wymiany informacji
i dos$wiadczen na rzecz rozwoju i integracji Srodowi-
ska wyraznie sprzyjajacych profesjonalizacji sektora
kultury. Obecnie brak jest znaczacego, systemowego
wsparcia tego rodzaju sieci, dlatego rekomenduje
sie wydzielenie programu/priorytetu strategicznie
wspierajacego tego typu inicjatywy przez MKiDN.
Nalezy rozwazy¢ systemowe wsparcie dla realiza-
cji wizyt studyjnych i rezydencji skierowanych do
badanych. Metody te, wskazywane jako szczegélnie
efektywne i pozadane przez badanych, stanowityby
uzupelnienie strategicznego wsparcia na rzecz bu-
dowania sieci wymiany informacji i do§wiadczen.

Programem wzbogacajgcym Swiadomos¢ kadr kultury na temat re-
alizowania diagnozy spotecznej przy jednoczesnym wzmacnianiu
zaangazowania domu kultury w zycie spotecznosci lokalnej jest
program dotacyjny Narodowego Centrum Kultury , Dom Kultury+

Inicjatywy Lokalne”.

DO ORGANIZATOROW INSTYTUCJI KULTURY

nie kompetencji i kwalifikacji badanych z uzyski-
waniem benefitéw finansowych i pozafinansowych.
Nalezy pobudzaé aktywnos¢ regionalnych instytucji
kultury w zakresie budowania i wspierania srodo-
wiskowych sieci wymiany informacjiidoswiadczen.
Badani identyfikujg praktykéow edukacji kulturalnej
i specjalistéw jako oczekiwanych inicjatoréw i orga-
nizatoréw tego typu platform. Trudno jednak sobie
wyobrazi¢, by mogli oni koordynowac i tworzy¢ takie
sieci bez zaplecza czy wsparcia instytucjonalnego.
Regionalne instytucje kultury, z racji funkcjii zasiegu
dzialania, strategicznie wpisuja sie w realizacje tego
postulatu.

Nalezy podnosi¢ kompetencje badanych w obszarze
realizowania diagnoz spotecznych (zamiast diagnoz
intuicyjnych) oraz mapowania zasobow i potrzeb
spolecznoéci lokalnych. Swiadome dziatania w tym
obszarze s3 podstawg do budowania wizji i misji in-
stytucji realizowanej w oparciu o partycypacje spotecz-
n3". W przeciwienstwie do zakltadéw produkeyjnych,
idea stuzenia spoleczenstwu musi wiec by¢ brana pod
uwage jako podstawowy wyznacznik kierunkéw dzia-
talnosci instytucji kultury. Wypracowane w procesie
diagnozy wizje i strategie rozwoju stalyby sie narze-
dziem przeciwdzialajacym panujacej dosé powszech-
nie w pracy instytucji kultury ,,uznaniowosci”.

Majac na uwadze niskie zarobki w sektorze kultury
oraz niedofinansowanie instytucji kultury, nalezy
rozwazy¢ kwestie, w jakim stopniu ludzie zatrudnieni
w instytucjach kultury majg by¢ obcigzeni finansowo
w zwigzku z podnoszeniem kompetencji, a w jakim
zakresie nalezy mysle¢ o wypracowaniu modelu in-
stytucjonalnego dofinansowywania tych wysitkow.

DO ORGANIZATOROW FORM SZKOLENIOWYCH

— Nalezy wdrazacé systemy, ktore laczylyby zwigksza- — Tworzac propozycje szkolen nalezy uwzglednic

postulat dostosowania oferty do lokalnych potrzeb.
Projektowaniu dzialan podnoszenia kompeten-
cji powinno zatem towarzyszy¢ budowanie mapy
lokalnych wyzwan i uwarunkowan kulturowych,
uwzgledniajgc zréznicowanie kulturowe i tradycje
regionéw. Pracownicy instytucji kultury podkreslaja
bowiem nieskutecznos¢ form doksztalcania, ktére
nie uwzgledniaja specyfiki uwarunkowan, w kto-
rych funkcjonuje ich placéwka. Majac na uwadze
zrdéznicowanie samych podmiotéw kultury, poten-
cjal miejsca, warto podejmowac takie formy podno-
szenia kompetencji, ktére beda owa réznorodnosé
docenialy, a nie niwelowaly. Ten sam wymiar dotyczy
postulatu tworzenia przez instytucje kultury lokal-
nych polityk kulturalnych, misji i strategii instytucji.
Jednoczesnie z uwagi na obcigzenia zawodowe: wielo$¢
zadan, konieczno$¢ dyspozycyjnosci, intensywnos¢
pracy w ciggu calego roku, jak i wzgledy ekonomicz-
no-logistyczne, nalezy rozwazaé realizacje form pod-
noszenia kompetencji w srodowisku ich adresatow.
Nalezy wspiera¢ formy podnoszenia kompetencji,
ktére osiagaja efekty edukacyjne poprzez laczenie
wysokiej jakosci tresci merytorycznych z dzialania-
mi o charakterze praktycznym i sytuacyjnym. Badani
postulujg przede wszystkim takie formy jak warsztaty,
projekty, dzialania lgczace rozmowe i wymiane do-
Swiadczen z praca metodami warsztatowymi, stu-
dium przypadkéw wraz z grupowym podejmowaniem
rozwiazan sygnalizowanych problemoéw.
Jednoczesnie powinno si¢ zminimalizowa¢ ilosé
szkolen opartych na metodach podajacych. Te bo-
wiem w $wietle uzyskanych danych jawig sie jako
wybitnie nieskuteczne.

SPIS TRESCI

ROZDZIAt |

ROZDZIAL1I ROZDZIAL 11 ROZDZIAL IV



98

Jednym z istotniejszych kierunkéw rozwoju kom-
petencji kadr kultury w domach, centrach i osrod-
kach kultury jest pozyskiwanie narzedzi do pracy
zsenioramiimlodzieza. Badaniidentyfikowali brak
wystarczajacej oferty szkoleniowej dostarczajacej na-
rzedzi do efektywnej pracy z wyzej zidentyfikowany-
mi grupami.

Projektujac dzialania edukujace kadry kultury z wy-
korzystaniem nowych mediéw nalezy skupi¢ sie na
stosowaniu form tzw. blended learning, l3czacych
nowe media z bezposrednim kontaktem. Ze wzgle-
du na specyfike objetego badaniem sektora kultury,
ludzi zawodowo nastawionych na bezposredni kon-
takt, zalozy¢ mozna, ze jedyng formg efektywnego
procesu podnoszenia kompetencji przez wykorzy-
stanie nowych mediéw bedg te metody, gdzie tresci
zaposredniczone medialnie stanowi¢ bedg czynnik
wspomagajacy.

DO KADR KULTURY

— Kadrom kultury rekomenduje sie szersze rozumie-

nie podnoszenia kompetencji - szczegélnie biorac

pod uwage brak systemowych rozwiazan, dookresla-
jacych sciezki zawodowe kadr kultury. Jedynie czes¢
kadr kultury traktuje podnoszenie kompetencji jako

zaséb sprzyjajacy wzmocnieniu pozycji badanych

na rynku pracy. Gromadzenie kapitalu umiejetnosci,
doswiadczeni i wielozadaniowo$¢ jest potencjatem,
ktory moze by¢ wykorzystany zarowno w macierzy-
stym miejscu pracy, jaki poza nim - co przekltada sie

na zwiekszenie mozliwos$ci zarobkowych.

Kadrom kultury rekomenduje sie otwartos¢ i wspol-
prace ze srodowiskami pozarzadowymi. W $wietle

badan, doswiadczenia uzyskane w pracy w tego typu

organizacjach sg jednym z gtéwnych zrédet nabywa-
nia kompetencji oraz inspiracji, ktére p6zniej badani

wykorzystujg w swojej dzialalno$ci, w tym w organi-
zacji macierzystej. Obok wspétpracy ze srodowiska-
mi pozarzgdowymi wazng kwestig jest koniecznos¢

podjecia préby usystematyzowania wspolpracy po-
miedzy szkolami i instytucjami kultury, ktorej za-
sadniczym elementem powinna sie sta¢ wspolpraca

obu typ6w instytucji w realizacji zadan wolontariac-
kich, a takze stwarzanie warunkéw do amatorskiego

uczestnictwa w kulturze.

Obierajac perspektywe dlugofalowych oddzialywan,
rozumianych jako przygotowywanie kadr kultury na

rzecz przyszlosci, nalezy klasé nacisk nabudowanie

relacji, w ktérych stronami s3 mlodzi ludzie oraz

tzw. osoby znaczace. Kontakt mlodziezy z wybranymi

osobami z otoczenia (np. w ramach wolontariatu),
podczas zaje¢ pozaszkolnych i pozalekcyjnych, po-
dejmowanie réznych form zaangazowania w kulture,
stanowia w §wietle badan wazne momenty, w ktérych

miody cztowiek obiera wzory postepowania istotne
réwniez dla budowania wlasnej kariery zawodowe;j.
Ma to szczegdlne znaczenie w mysleniu o kadrach kul-
tury, dla ktérych postawa spolecznika czestokrod jest
oczywistoscia. Wyzwaniem wysokiej rangi winno by¢
dla pracownikow merytorycznych sektora kultury
ukazanie sie mtodemu pokoleniu jako postacie zna-
czace, co nie tylko wplywaloby na poziom satysfakeji
zawodowej, ale tez wyposazalo w zestaw kompeten-
cji do wdrazania mlodego pokolenia w kulture.
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Kwestionariusz ankiety

Ogolnopolska diagnoza podnoszenia kompetencji
kadr kultury w domach, centrach i osrodkach kultury

Szanowni Panstwo,

Zwracamy sie do Pafistwa z uprzejmg prosbg o udzial
w projekcie badawczym finansowanym przez Ministra
Kultury i Dziedzictwa Narodowego w ramach programu
Obserwatorium Kultury. Celem badania jest zdiagnozo-
wanie procesu podnoszenia kwalifikacji i kompetencji
kadr kultury w domach, osrodkach i centrach kultury.
Realizacja badania pozwoli na stworzenie komplekso-
wego raportu zawierajacego m.in. zestaw rekomendacji
dla podmiotéw realizujacych dziatalno$é w przestrzeni
podnoszenia kompetencji i kwalifikacji. Wierzymy, ze
przelozy sie to na programowanie oferty szkoleniowe;j
w zgodzie z oczekiwaniami odbiorcéw.

Badanie realizowane jest przez Regionalny Osrodek
Kultury w Katowicach we wspétpracy z zespotem pra-
cownikéw Zakladu Edukacji Kulturalnej Uniwersytetu
Slaskiego.

Ponizsza ankieta jest catkowicie anonimowa, a uzy-
skane dane postuza wylgcznie do celéw badawczych.

Liczac na Panstwa zrozumienie i zyczliwos¢ z géry
dziekujemy za udzial w badaniu oraz za czas poswiecony
na wypetnienie ankiety.

1.

2.

Czy w zakresie Pani/Pana obowigzkéw stuzbowych
miesci sie uczestnictwo w szkoleniach/kursach/in-
nych formach podnoszenia kompetencji?

Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

Tak

Nie

Nie wiem

Jak czesto uczestniczy Pani/Pan w formach podno-
szenia kompetencji i kwalifikacji, ktére wynikajg
z zakresu obowigzkow stuzbowych?

Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

Nigdy

Rzadziej niz raz w roku

Raz w roku

2-3 razy w roku

4—5 razy w roku

6-12 razy w roku

12 1 wiecej

Jak czesto uczestniczy Pani/Pan w formach podno-
szenia kwalifikacji, ktére wykraczajg poza zakres
obowigzkow stuzbowych?

Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

Nigdy

Rzadziej niz raz w roku

Raz w roku

2-3 razy w roku

4—5 razy w roku

6-12 razy w roku

12 1 wiecej

Cozniecheca Panig/Pana do podnoszenia kwalifikacji?
Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
Szkolenia nie zmieniajg codziennej praktyki

Brak oferty adekwatnej do moich potrzeb
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Czuje sie niedoceniany w pracy

Atmosfera w pracy

Czuje sie wykorzystywany w pracy (zachowania
typu mobbingowego)

Brak mozliwosci praktycznego wdrozenia

zdobytej wiedzy lub umiejetnosci

Sprawy osobiste (obowigzki rodzinne itp.)

Zbyt wysoki koszt kurséw, szkolen i/lub prakeyk
Zaliczenie kolejnych szkoleri i kurséw nie przeklada
sie znaczaco na podniesienie placy

Brak czasu

Brak mozliwosci podejmowania szkolei w godzinach pracy

Adekwatna do moich potrzeb oferta znajduje

sie zbyt daleko od mojego miejsca zamieszkania

Nie widze wyraznej potrzeby podnoszenia s

woich kompetencji i kwalifikacji

Instytucja ogranicza moja aktywno$é w tym zakresie
Doswiadczytam/em zbyt wielu rozczarowujacych
kurséw i szkoleri

Inny czynnik — jaki? Wymien .......cococovceevreereeerreerennn.
Nie zastanawiam sie nad podnoszeniem kwalifikacji

i kompetencji

Co szczegdlnie zacheca Panig/Pana do podnoszenia
kwalifikacji?
Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
Adekwatna do indywidualnych potrzeb
oferta szkolen
Poczucie docenienia mojego zaangazowania w miejscu pracy
Atmosfera w pracy sprzyjajaca podejmowaniu
zadan zwigzanych z podnoszeniem kompetencji
(np. stosowanie zachgt)
Ogélne (pozamerytoryczne) warunki realizacji
szkolen, np. mozliwo$¢ realizowania szkolenia
w atrakcyjnym miejscu, znany zesp6t uczestnikéw,

uznani prelegenci, itp.

Che¢ rozwijania sig 7. Jesli tak, to jakiego rodzaju jest to benefit/korzys¢?
Pragnienie bycia lepszym pracownikiem Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
Pragnienie bycia warto$ciowym animatorem kultury Finansowy
Mozliwo$¢ spotkania z innymi animatorami kultury Dodatkowy dzien wolny
Zabezpieczenie w miejscu pracy warunkéw Wyréznienie
do wdrazania zdobytej wiedzy lub umiejetnosci Nagroda
Mozliwo$¢ wykorzystania zdobytej wiedzy Korzy$¢ w postaci samozadowolenia
i umiejetnosci w poszukiwaniu innych, dodatkowych Inny —jaki? Wymier .....c.covceeeeeeneericeneeeeneireseererneennenns
lub alternatywnych Zrédet zatrudnienia (
budowanie kapitatu zawodowego) 8. W Pani/Panamiejscu zatrudnienia przede wszystkim
Zysk finansowy oczekuje sie od Pani/Pana?
Krétki i intensywny czas realizacji szkolenia Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
(np. krétkie kursy) Wiedzy
Mozliwos¢ podejmowania szkolen w godzinach pracy Sprawnej organizacji pracy
Mozliwo$¢ skorzystania z oferty szkoleniowej Dobrych umiejetnosci interpersonalnych
w niedalekiej odlegtosci od miejsca pracy Rzetelnego budzetowania przedsiewzieé
lub zamieszkania Dbania o zaplecze formalno-prawne realizowanej dziatalnosci
Motywujgca postawa przelozonych i wspot- Rozbudowanej sprawozdawczo$ci z realizowanej dziatalnosci
pracownikéw Umiejetnosci pozyskiwania §rodkéw zewnetrznych
Pozytywne do§wiadczenia w realizacji na realizowanie dzialalnosci
dotychczasowych szkoler Pozytywnych opinii odbiorcéw Pani/Pana dziatan
Kompetentna i warto$ciowa osoba prowadzaca Kultury osobistej
forme podnoszenia kwalifikacji Dyspozycyjnosci
Inny czynnik —jaki? Wymien ........ccooceveerecencrrecnnce Elastycznosci w realizacji réznorodnych zadad
Nie zastanawiam sie¢ nad podnoszeniem kwalifikacji wynikajacych z pracy placéwki
i kompetencji Wzrostu rozpoznawalnosci instytucji dzigki Pani/Pana
dziatalnosci
Czy podnoszenie Pani/Pana kwalifikacji i kompeten- Wysokiej frekwencji na przedsiewzieciach realizowanych
¢ji pociaga za sobg jakis rodzaj benefitu/korzysci? przez Panig/Pana
Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi. Duzej liczby pozytywnych komentarzy dotyczacej
(jeéli Zaznaczy Pani/Pan OdeWiedi ,nie”, Pani/Pana dziatalno$ci w przestrzeni Internetu
prosimy przej$¢ do pytania nr 8) Duzej liczby pozytywnych komentarzy dotyczacej
Tak Pani/Pana dzialalnosci w mediach tradycyjnych
Nie (prasie/radiu/telewizji o zasiegu lokalnym i ponadlokalnym)
Jedynie korzy$¢ w postaci samozadowolenia Inny —jaki? Wymienl (jakie?) .......cocvevveerrerrereirerrieinenns
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9. Prosze zaznaczy¢ podmioty, we wspdtpracy z ktérymi

10.

11

zdobywa Pani/Pan doswiadczenia, ktére wykorzystu-
je w swojej dziatalnosci zawodowe;.
Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
Artystyczne instytucje (upowszechniania kultury artystycznej)
Inne domy, osrodki i centra kultury
Organizacje trzeciego sektora (stowarzyszenia, fundacje itp.)
Sektor prywatny
Inne instytucje —Jakie? .....occveeeeuerrececireneicieeceiseceeeeieeenes
W swojej pracy nie wykorzystuje do§wiadczeri ze wspdlpracy
z innymi podmiotami

Nie wspolpracuje z innymi podmiotami
Prosimy opisac jakiego rodzaju sg to doswiadczenia.

Jak czesto wspdlpracuje Pani/Pan z wymienionymi
organizacjami?

Znakiem ,X” prosimy wskaza¢ odpowiednig czestotli
wos¢ wspdlpracy dla poszczegdlnych typdw
organizacji.

Nigdy Raz |2-3 4-5 6-12 | 12 razy
(lub w razy |razy |razy | w
rzadziej | roku| w w w roku
niz raz roku | roku | roku | iwiecej
w roku)

Instytucje

artystyczne

Domy, o§rod-
kiicentra
kultury

Organizacje
trzeciego

sektora (sto-
warzyszenia,
fundacje itp.)

Inne instytu-
cje —jakie?

107

12. Wjaki sposéb wykorzystuje Pani/Pan do§wiadczenia

13.

14

15.

zdobyte w I1I sektorze?

Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.

Dos$wiadczenie zdobyte w organizacji I1I sektora wykorzystuje
w miejscu swojego zatrudnienia

Dos$wiadczenie zdobyte w swoim miejscu pracy wykorzystuje
w organizacji I1I sektora

Nie widze zwiazku

Nie dzialam w III sektorze

Czy wspoéttworzy Pani/Pan aktualnie jaka$ organi-
zacje I1I sektora?
Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
Tak, jestem czlonkiem
Tak, jestem zalozycielem
Tak, jestem czlonkiem zarzadu
Nie
Jako pracownik instytucji kultury animuje/aktywizuje

prace I1I sektora

Czy pozyskiwata Pani/ pozyskiwat Pan §rodki na dzia-
talnos¢ kulturalng ze Zrédet zewnetrznych (granty
miejskie, ministerialne, europejskie, inne?

Jesli tak, to w jaki sposéb zdobyta Pani/Pan

te umiejetnos¢?

Czy pracodawca uniemozliwit kiedykolwiek Pani/
Panu uczestnictwa w jakich$ formach podnoszenia
kwalifikacji?

Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

(jesli zaznaczy Pani/Pan odpowiedz ,nie”, prosimy
przej$¢ do pytania nr 17)

16. Jesli tak, to jakie byly tego powody?

Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.

Niska ocena kompetencji osoby prowadzacej szkolenie/kurs/inne
Nadmierna czestotliwo$¢ uczestnictwa w kursach i szkoleniach
Niezgodnos¢ treéci szkolenia/kursu/inne z potrzebami placéwki,
w ktdrej pracuje

Niezgodnos¢ tresci szkolenia/kursu/inne z obowigzkami z tytutu

stosunku pracy w placéwce, w ktdrej pracuje

Sprzecznosc¢ §wiatopoglagdowa

Uwarunkowania finansowe

Nadmierne eksponowany profil praktyczny szkolenia
Nadmiernie eksponowany profil teoretyczny szkolenia
Konieczno$¢ po§wiecenia calosci swego czasu na prace w miejscu
zatrudnienia

MJj pracodawca nie uzasadnia swojej odmowy

Inny powod. Jaki? WYMIEH ...ccueveeeeeeieereeieireceeieieeiseneseieeeeaeaes

17. Czy pracodawca kiedykolwiek oczekiwal, aby realizo-

wala Pani / realizowat Pan dziatania, ktére wykraczaly
poza Pani/Pana przygotowanie merytoryczne?
Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

(jesli zaznaczy Pani/Pan odpowiedz ,nie”,

prosimy przej$¢ do pytania nr 19)

Tak

Nie

18. Jesli tak, to jakiego rodzaju byly to dzialania?

19. Czy posiada Pani/Pan jakie$ umiejetnosci, kompe-

tencje, kwalifikacje w zakresie dziatalnosci kultural-
nej, ktérych nie wykorzystuje Pani/Pan w miejscu
zatrudnienia, lecz poza nim?

Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

Tak (JAKIE?) ettt sttt i st

Tak Nie
Nie
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20.

21.

22.
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Czy pracodawca refunduje podnoszenie Pani/Pana
kompetencji i kwalifikacji zawodowych? (udziat
w kursach, szkoleniach, studiach podyplomowych)
Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

Tak, w calosci

Tak, czesciowo

Nie

Jaka kwote rocznie przeznacza Pani/Pana pracodaw-
ca na podnoszenie Pani/Pana kwalifikacji i kompe-
tencji? (zaréwno na ksztalcenie o charakterze for-
malnym jaki zakup literatury, optaty za uczestnictwo

w wydarzeniach kulturalnych itd.)

Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

Od o do 500 zt

Od 501 zt do 1000 zt

0Od 1001 zt do 2000 zt

0Od 2001 zt do 5000 zt

Pow. 5000 zl

Nie wiem

Jaka kwote ze $rodkéw wlasnych przeznacza Pani/
Pan rocznie na podnoszenie kwalifikacji i kompeten-
cji? (zaréwno na ksztalcenie o charakterze formalnym
jak i zakup literatury, oplaty za uczestnictwo w wy-
darzeniach kulturalnych itd.)

Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

Od o do 500 zt

Od 501 zt do 1000 zt

Od 1001 zt do 2000 zt

0Od 2001 zt do 5000 zt

Pow. 5000 zt

Nie wiem

Nie wydaje swych §rodkéw)

Korzystam tylko z darmowych szkoleri

23.

24.

25.

Czy pracodawca formuluje wobec Pani/Pana dodat-
kowe oczekiwania/warunki w zwigzku z refundowa-
niem okreslonych form podnoszenia kwalifikac;ji?
Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

(jesli zaznaczy Pani/Pan odpowiedzZ ,nie”,

prosimy przej$¢ do pytania nr 25)

Tak

Nie

Jesli tak, to jakie s3 to oczekiwania/warunki?
Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.

Aneks do umowy o prace

Zobowigzanie do cze$ciowego pokrycia kosztéw
(szkolenia/kursu/innych)

Brak mozliwosci wczesniejszego rozwigzania stosunku pracy
Zwiekszona dyspozycyjnosé

Zwiekszone oczekiwania wynikajgce z podniesienia kompetencji

Inne —jakie? WYMIEN ...c.ceevueuerreceeeneieciniesceeineeieiseeseesesesesessaenes

Prosimy oceni¢ przebyte przez Pania/Pana formy
podnoszenia kwalifikacji i kompetencji zawodowych
w kontekscie ponizej wymienionych zakreséw.
Prosimy znakiem ,X”wskazac oceng w kazdym

z wymienionych zakreséw.

Zréznicowanie dostepnej oferty

Dostepno$¢ finansowa pozadanych ofert

Adekwatnos¢ do potrzeb kadr kultury

IAdekwatnosé do potrzeb instytucji kultury

Poziom realizacji/zaspokojenia oczekiwan
w stosunku do zapowiedzianych tresci
szkolenia

IAdekwatnosé do oczekiwan i potrzeb uczestni-
kéw zycia kulturalnego

26. Jakiego rodzaju sposoby podnoszenia kwalifikacji

i kompetencji zawodowych Pani/Pana zdaniem sg
optymalne z punktu widzenia potrzeb instytucji?
Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
Kursy (maksymalnie kilkudniowe)
Studia podyplomowe (2-3 semestralne)
Studia magisterskie (II stopnia)
Studia licencjackie (I stopnia)
Zajecia warsztatowe (jednorazowe, ktére trwajg do kilku godzin)
Samoksztalcenie
Konferencje
Wymiana doswiadczen z osobami zajmujgcymi sie podobnymi
dziataniami

Inne —jakie?. WYMIEH c..cccueecureeercereeeieireseeeiseseiseseesessese e

27. Jakiego rodzaju sposoby podnoszenia kwalifikacji

i kompetencji zawodowych Pani/Pana zdaniem sg
najmniej uzyteczne dla praktyki funkcjonowania
instytucji?
Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
Kursy (maksymalnie kilkudniowe)
Studia podyplomowe (2-3 semestralne)
Studia magisterskie (II stopnia)
Studia licencjackie (I stopnia)
Zajecia warsztatowe (jednorazowe ktére trwaja do kilku godzin)
Samoksztalcenie
Konferencje
Wymiana doswiadczen z osobami zajmujgcymi sie podobnymi
dzialaniami
Inne —jakie? WYMIEN ...c.cevvucueureceeereeecininesceeineseieissesessesesesensnaenes

Nie mam zdania

28. Jakie Pani/Pana zdaniem formalne kwalifikacje kadr

s3 realnie/najbardziej uzyteczne w pracy instytucji
kultury?
Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
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Kwalifikacje instruktorskie

Wyksztalcenie artystyczne

Uprawnienia pedagogiczne ogélne

Uprawnienia pedagogiczne szczegbélowe (np. dotyczace

pracy z osobami niepelnosprawnymi, w podesztym wieku,
dzie¢mi mlodszymi, przedstawicielami srodowisk
defaworyzowanych, itd.)

Uprawnienia w zakresie dziatalno$ci edukacyjnej (np. w zakresie
edukacji muzealnej, teatralnej, miedzy- i wielokulturowej, itd.)
Wyksztalcenie kulturoznawcze/antropologiczne/etnologiczne
Kwalifikacje do nauczania wiedzy o kulturze

Kwalifikacje do nauczania przedmiotéw artystycznych

Kurs administracji i zarzadzania

Kurs pozyskiwania $rodkéw finansowych (z UE, MKiDN itp.)
Wyksztalcenie z zakresu animacji spoteczno-kulturalnej
Certyfikaty ukoniczenia kurséw z zakresu prawa autorskiego

i wlasnosci intelektualnej

Kursy animacji czasu wolnego

Kurs zarzadzania projektem

Kursy jezykéw obcych

Kursy obstugi i korzystania z nowoczesnych technologii
informatycznych

Kurs savoir vivre

Trening interpersonalny

Inne —jakie? WYIMIen .....c.ooveueeremeerenireeieeeieieisesees s

29. Czy w ramach podnoszenia kompetencji i kwalifika-

cji korzysta Pani/Pan z istniejgcych sieci/platform
wymiany informacji i do§wiadczen?

Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

Tak, czesto

Tak, sporadycznie

Nie korzystam

30. Jesli tak, to jakie s3 to platformy? Prosimy wymienic.

31.

32.

W jakim celu korzysta Pani/Pan z wymienionych
(jesli zostaly wskazane) platform?

Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
Poszukiwanie/odnajdywanie kontaktéw

Zawigzywanie partnerstwa

Poszukiwanie/odnajdywanie informacji o konkursach
Odnajdywanie informacji o stazach

Odnajdywanie informacji o kursach i szkoleniach

Poznawanie opinii o kursach i szkoleniach

Poszukiwanie wzorcéw w zakresie tzw. dobrych prakeyk
zawodowych

Sledzenie nowych trendéw i zjawisk zwigzanych z moja
dziatalnoscig zawodows,
Aktualizacja wiedzy i budowanie swoich opinii
Aktywnie wspéltworze tego rodzaju platforme (jestem autorem
tresci, moderatorem itp.)

INNy — jaki? WYMIEH c.cvveeeeierieireeeieireieieieeieeseisee e tsesesesseaees

Kto Pani/Pana zdaniem powinien by¢ inicjatorem
powstawania sieci/platform/forum/kongreséw wy-
miany informacji/wiedzy/doswiadczen?
Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
Instytucje narodowe
Instytucje samorzadowe
Edukatorzy kulturalni (prakeycy)
111 sektor (stowarzyszenia, fundacje itp.)
Firmy prywatne
Nie jest dla mnie istotne kto inicjuje/tworzy takie platformy

Nie widze potrzeby powstawania takich sieci/platform

Czego oczekuje Pani/Pan od tego rodzaju sieci?

Czy podnoszenie kompetencji i kwalifikacji oddzia-
tuje na Pani/Pana poczucie satysfakeji zawodowej?
Prosimy wskaza( jedng odpowiedz.

36.

37.

38.

Tak, pozytywnie
Tak, negatywnie
Nie odczuwam zaleznosci

Nie mam zdania

Czy poziom Pani/Pana do$wiadczenia/kompeten-
cji/kwalifikacji/wyksztalcenia moze by¢ uznany za
zagrazajacy pozycji Pani/Pana przetozonych lub
wspOtpracownikéw?

Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

Tak

Nie

Nigdy nie myslalam/myslatem o tym w ten sposéb

Czy w podnoszeniu kompetencji i kwalifikacji wyko-
rzystuje Pani/Pan nowe media (w tym e-learning)?
Prosimy o zaznaczenie jednej odpowiedzi.

Tak

Nie

Czym, wedlug Pani/Pana, zajmuje sie przede wszyst-
kim instytucja, w ktérej Pan/Pani pracuje?

Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.

Dzialalno$é¢ impresaryjna (organizacja eventdéw, wydarzen
kulturalnych)

Animacja spoteczno-kulturalna spotecznosci lokalnych
Edukacja kulturalna (budowanie postaw twérczych, edukowanie
do odbioru sztuki, budowanie postaw obywatelskich, wspieranie
amatorskiego ruchu artystycznego, rozwijanie talentéw
artystycznych dzieci)

Czyms§ INNYM. CZYIMN? ..eeeeeieeeeeeneieieieieaeseresereseseeeseseasssaeseaesseseseas

W ciagu ostatnich 3 lat Pani/Pana instytucja swojg
dzialalno$¢ kierowata do odbiorcéw na poziomie:
Mozliwe wskazanie kilku odpowiedzi.
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Ministerstwo

Kultury
i Dziedzictwa
Narodowegos

Lokalnym (projekt lub projekty dla mieszkaricéw solectwa, gminy ~ Mé. Stanowisko:

MIASTA, POWIALI) e bbbttt
Regionalnym (projekt lub projekty dla mieszkaricéw z calego

wojewddztwa) M7. Liczba etatowych pracownikéw w instytucji
Ogdlnopolskim (projekt lub projekty dla odbiorcéw z catego kraju) (szacunkowo)

Miedzynarodowym (projekt lub projekty dla odbiorcOW ZINNEZO oottt

kraju)
Metryczka: e ——————————— e

M1.Pleé
Kobieta

Mezczyzna

M2. Wiek
do3olat
3140 lat
41-50 lat
51-60 lat

61lat i wiecej

M3: Specjalnosé (specjalizacja) i kierunek ukoriczonych
studiéow (lub szkoly sredniej)

M4: Staz pracy w obecnym miejscu pracy
o-3 lat(a)
4-10lat
11-20 lat

21 lat i wiecej

Ms. Staz pracy w instytucjach sektora kultury (w latach)
o-3 lat(a)
4-10lat
11-20 lat

21 lat i wiecej
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Kultury

m

Kwestionariusz wywiadu

Szanowni Panstwo,

Zwracamy sie do Panistwa z uprzejmg prosba o udzial
w projekcie badawczym finansowanym przez Ministra
Kultury i Dziedzictwa Narodowego w ramach programu
Obserwatorium Kultury. Celem badania jest zdiagnozo-
wanie procesu podnoszenia kwalifikacji i kompetencji
kadr kultury w domach, osrodkach i centrach kultury.
Realizacja badania pozwoli na stworzenie komplekso-
wego raportu zawierajacego m.in. zestaw rekomendacji
dla podmiotéw realizujacych dziatalnosé w przestrzeni
podnoszenia kompetencji i kwalifikacji. Wierzymy, ze
przelozy sie to na programowanie oferty szkoleniowej
w zgodzie z oczekiwaniami odbiorcow.

Badanie realizowane jest przez Regionalny Osrodek
Kultury w Katowicach we wspétpracy z zespotem pra-
cownikéw Zakladu Edukacji Kulturalnej Uniwersytetu
Slaskiego.

Udzial w badaniu jest catkowicie anonimowy, a uzy-
skane dane postuza wylgcznie do celéw badawczych.

Liczac na Panstwa zrozumienie i zyczliwos¢ z géry
dziekujemy za udziat w badaniu oraz za poswiecony czas.

1. Dlaczego pracuje Pani/Pan wlasnie w instytucji kul-
tury? Dlaczego Pan/i zwigzal/a sie zawodowo z in-
stytucja kultury? Prosze wskaza¢ powody.

2. Czy odwolujac sie do doswiadczen zdobytych na
drodze ksztalcenia formalnego (zaréwno z okre-
su studiéw, jak i zdobytych w pracy) moze Pani/
Pan wskazaé i opisaé te sytuacje, ktére z dzisiej-
szej perspektywy okazaly sie cenne w zdobywaniu

kompetencji kluczowych w Pani/Pana zawodzie?

Jakiego rodzaju ,kamienie milowe” (w tym formal-
ne i nieformalne do$wiadczenia, sytuacje, spotka-
nia, sukcesy ale tez porazki) mialy najwazniejszy
wplyw na poziom dzisiejszych Pani/Pana kwalifikacji
i kompetencji?

Prosze wskazaé¢ i oméwi¢ kompetencje kluczowe dla
0s6b zajmujacych Pani/Pana stanowisko pracy.

Jakiego rodzaju formy podnoszenia kwalifikacji
i kompetencji zawodowych (oraz w jakim zakresie)
s3 Pani/Pana zdaniem niezbedne w miejscu pracy
i zawodzie, ktéry Pani/Pan wykonuje?

Czy odwolujac sie do wlasnych doswiadczen moze
Pani/Pan wskaza¢ te formy podnoszenia kompetencji
i kwalifikacji (jak warsztaty, seminaria, kongresy, co-
aching, studia, inne), ktére okazaly sie nieskuteczne
(w jakim zakresie i dlaczego, prosze uzasadnic)?

Czy odwotujac sie do wlasnych doswiadczen moze
Pani/Pan wskaza¢ te formy podnoszenia kompetencji
i kwalifikacji (jak warsztaty, seminaria, kongresy,
coaching, studia, inne) , ktére okazaly sie szczegdlnie
przydatne i adekwatne dla realizacji zdan w Pani/
Pana instytucji (oraz uzasadni¢, dlaczego)?

Jakie sg Pani/Pana oczekiwania w odniesieniu do form
i sposobéw podnoszenia kompetencji zawodowych?

Czyiw jakim zakresie w Pani/Pana instytucji podej-
mowane s3 dzialania majace na celu podnoszenie
kwalifikacji i kompetencji pracownikéw? Jakiego
rodzaju sg to dziatania?
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Kultury

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

12

Czy i w jakim zakresie Pani/Pana instytucja umozli-
wia/utatwia podnoszenie kwalifikacji i kompetencji
zawodowych zatrudnionych w niej pracownikéw?
A w jakim zakresie utrudnia?

Czy instytucja narzuca jakie$ formy i sposoby pod-
noszenia kwalifikacji i kompetencji? Jesli tak, jakiego
rodzaju sg to formy i sposoby oraz jakiego typu jest
to presja?

Jaka formga podnoszenia kwalifikacji i kompeten-
cji bytaby Pani/Pan najbardziej zainteresowana/y
i dlaczego?

Poszerzaniem jakiego typu kwalifikacji i kompetencji
bylaby Pani/ bytby Pan najbardziej zainteresowana/y
idlaczego?

Co sprawia, ze Pani/Pan chetnie uczestniczy w okre-
Slonych kursach formach podnoszenia kwalifikacji
i kompetencji.

Czy w Pani/a instytucji obserwuje si¢ postawy braku
zainteresowania podnoszeniem kompetencji i kwa-
lifikacji zawodowych wérdéd pracownikéw? Jaka skale
ma to zjawisko w Pani/a obserwacjach? Z czego wy-
nikajg takie postawy w Pani/a opinii?

Czy Pani/Pana zdaniem, podwyzszanie kwalifikacji
i kompetencji stanowi czynnik stymulujgcy poszuki-
wanie i/ lub zmiane miejsca zatrudnienia? Dlaczego?

Czy czerpie Pani/Pan ze swej pracy satysfakcje?
Dlaczego?

18. Czy powierzane Pani/Panu zadania s3 zgodne z po-
siadanymi kwalifikacjami? (Jakie ma to dla Pani/Pana
znaczenier)

19. Czy zrealizowane formy podnoszenia kwalifikacji
i kompetencji wplynely (pozytywnie badz negatyw-
nie) na Pani/Pana zakres dziatalnosci, obowigzkéw
zawodowych, relacji ze wspdtpracownikami ale takze
pozycje, efektywnos¢ i skutecznos$é zawodowa? Pro-
sze dokonac¢ charakterystyki tych zmian.

Metryczka:

M1.Pleé
Kobieta

Mezczyzna

M2. Wiek
do3olat
3140 lat
41-50 lat
51-60 lat

61 lat i wiecej

M3: Specjalnosé (specjalizacja) i kierunek ukoriczonych
studiéow (lub szkoly sredniej)

M4: Staz pracy w obecnym miejscu pracy
o-3 lat(a)
4-10 lat
1120 lat

21lat i wiecej

Ms. Staz pracy w instytucjach sektora kultury (w latach)
o-3 lat(a)
4-10 lat
1120 lat
21lati wiecej

Mé6. Stanowisko:

M7. Liczba etatowych pracownikéw w instytucji
(szacunkowo)
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korekta: Aleksander Lysko



	_GoBack
	O raporcie	
	I. Wprowadzenie
	Założenia wstępne
	Główne cele projektu
	Teren i metody badań

	II. Kompetencje kadr  –
	pomiędzy teorią a praktyką
	Mozaika znaczeń pojęcia kompetencje 
	Kompetencje i kwalifikacje – czas zmian w Europie
	Próby definiowania i konceptualizacji 
pojęcia kompetencji 
	Kompetencje pedagogiczne jako sfera inspiracji 
	Kompetencje kadr działających w kulturze – próba organizacji wiedzy
	Konkluzja

	III. Podnoszenie kompetencji
	w świetle wyników badań 
	1. Kompetencje bazowe
	1.1 Użyteczne kwalifikacje formalne
	1.2 Kompetencje kluczowe w opinii praktyków

	2. Doskonalenie kompetencji 		kadr kultury
	2.1 Motywy uczestnictwa w kursach i szkoleniach
	2.2 Inhibitory i katalizatory procesu 
podnoszenia kompetencji
	2.3 Kamienie milowe rozwoju
	2.4 Procesy podnoszenia kompetencji 
a mobilność kadr kultury
	2.5 Podnoszenie kompetencji a satysfakcja zawodowa

	3. Opinie kadr kultury na temat 
	szkoleń – stan i oczekiwania
	3.1 Doskonalenie zawodowe a realnie wykorzystywane kompetencje
	3.2 Opinie o przebytych formach podnoszenia kompetencji
	3.3 Optymalne sposoby podnoszenia kompetencji

	4. Potrzeby i możliwości 
		domów kultury a ścieżki 
		edukacyjne kadr
	4.1 Kompetencje optymalne z punktu widzenia instytucji kultury
	4.2 Aktywność w zakresie podnoszenia 
kompetencji – uwarunkowania 
demograficzne i stażowe
	4.3 Działalność instytucji kultury w zakresie podnoszenia kompetencji
	4.4 Rola instytucji kultury w zakresie finansowania procesu podnoszenia kompetencji

	5. Pozaformalne oraz 
	pozainstytucjonalne ścieżki 
	doskonalenia kompetencji
	5.1 Miejsce aktywności indywidualnej kadry kultury wobec wymogów formalnych
	5.2 Pozaformalna sieć wymiany doświadczeń w procesie podnoszenia kompetencji 

	IV. Wnioski końcowe i rekomendacje
	Uwagi kluczowe
	Cele szkoleń
	Oczekiwania	
	Pytanie o tworzenie sieci
	Ograniczenia

	Rekomendacje
	Aneks
	Spis wykresów

	Wykres 1
	Staż pracy badanych w sektorze kultury 
	Wykres 2
	Proporcje uczestników badań ankietowych 
	w odniesieniu do poszczególnych województw
	Wykres 3
	Deklarowana użyteczność formalnych kwalifikacji 
	w pracy instytucji kultury 
	Wykres 4 
	Powody uniemożliwienia przez pracodawcę uczestnictwa w wybranej formie podnoszenia kompetencji (dane wyrażone w procentach z puli 11,89% przypadków ograniczania aktywności w tym zakresie) 
	Wykres 5 
	Czynniki zniechęcające do podnoszenia kompetencji 
	Wykres 6
	Znaczenie czynników natury finansowej w ograniczaniu 
aktywności w zakresie uczestnictwa w kursach, szkoleniach i praktykach w podziale na województwa
	Wykres 7
	Deklarowany brak odpowiedniej do potrzeb oferty w podziale na poszczególne województwa
	Wykres 8
	Czynniki szczególnie zachęcające do podnoszenia kompetencji
	(źródło: badania ankietowe)
	Wykres 9
	Podnoszenie kompetencji a benefity/korzyści uzyskiwane w miejscu pracy
	Wykres 10 
	Podnoszenie kompetencji a benefity/korzyści uzyskiwane w miejscu pracy – wskazanie na ich rodzaj 
	Wykres 11
	Poziom kompetencji, doświadczenia i wykształcenia a poczucie zagrożenia swej pozycji w stosunku do przełożonych i współpracowników
	Wykres 12
	Staż pracy uczestników badań w aktualnym miejscu zatrudnienia oraz w sektorze kultury
	Wykres 13
	Związek podnoszenia kompetencji oraz poczucia satysfakcji zawodowej
	Wykres 14
	Ocena przebytych form podnoszenia kompetencji w wybranych zakresach 
	Wykres 15
	Optymalne sposoby podnoszenia kompetencji zawodowych w świetle potrzeb instytucji  w opinii zatrudnionych w nich osób 
	Wykres 16 
	Najmniej użyteczne sposoby podnoszenia kompetencji zawodowych w świetle potrzeb instytucji w opinii zatrudnionych w nich osób
	Wykres 17
	Wykorzystanie nowych mediów (w tym e-learningu) w podnoszeniu kompetencji 
	Wykres 18 
	Optymalne sposoby podnoszenia kompetencji zawodowych z punktu widzenia instytucji  – deklaracje w podziale na typ gminy
	Wykres 20
	Aktywność w zakresie uczestnictwa w formach podnoszenia kompetencji  jako część obowiązku służbowego 
	Wykres 21 
	Częstotliwość udziału w procesach podnoszenie kompetencji jako wynikających  z zakresu obowiązków służbowych 
	Wykres 22
	Deklaracje badanych o głównych obszarach działalności instytucji w których byli zatrudnieni  
	Wykres 23 
	Deklaracje badanych odnośnie zasięgu działań placówek w których byli zatrudnieni. 
	Pytanie dotyczyło czasokresu ostatnich 3 lat poprzedzających badanie
	Wykres 24 
	Oczekiwania wobec badanych w ich miejscu pracy 
	Wykres 25
	Oczekiwania wobec badanych w ich miejscu pracy, w zależności od typu gminy 
	Wykres 27
	Badani a ich aktywność w zakresie pozyskiwania środków na działalność kulturalną ze źródeł zewnętrznych 
	(granty miejskie, ministerialne, europejskie) w podziale na poszczególne województwa 
	Wykres 28 
	Oczekiwanie przez pracodawców działań wykraczających poza merytoryczne przygotowanie badanych 
	Wykres 29
	Deklaracje o posiadaniu umiejętności i kompetencji badanych,  które nie są przez nich wykorzystywane w miejscu pracy 
	Wykres 30 
	Refundowanie przez pracodawców kosztu podnoszenia kompetencji zawodowych 
	Wykres 31
	Refundowanie przez pracodawców kosztu podnoszenia kompetencji zawodowych w podziale  
	na wyniki uzyskane w poszczególnych województwach 
	Wykres 32
	Dodatkowe oczekiwania wobec badanych w ich miejscu pracy wynikające z refundowania  określonych form podnoszenia kompetencji 
	Wykres 33
	Oczekiwania szczegółowe wobec  badanych w ich miejscu pracy wynikające z refundowania określonych form podnoszenia kompetencji – z puli 20% wskazań na tego rodzaju oczekiwania
	Wykres 34 
Kwota jaką rocznie pracodawcy przeznaczają na podnoszenie kompetencj (w podziale na poszczególne województwa) 
(źródło: badania ankietowe)
	Wykres 35 
Zakres kwot jakie rocznie pracodawcy przeznaczają 
	na podnoszenie kompetencji (w podziale na poszczególne typy gmin) 
(źródło: badania ankietowe)
	Wykres 36 
Zestawienie środków wydawanych w określonych zakresach na podnoszenie kompetencji 
przez pracowników i pracodawców 
(źródło: badania ankietowe)
	Wykres 37 
Częstotliwość udziału w formach podnoszenia kompetencji, 
które wykraczają poza zakres obowiązków służbowych
(źródło: badania ankietowe)
	Wykres 38 
Częstotliwość uczestnictwa w formach podnoszenia kompetencji, które wykraczają poza zakres obowiązków służbowych – w relacji do stażu pracy 
	Wykres 39 
	Kwota jaką rocznie pracownicy przeznaczają na podnoszenie kompetencji 
(w podziale na poszczególne województwa) 
	Wykres 41 
	Główne podmioty, z którymi badani współpracując nabywają doświadczenia  wykorzystywane w swojej działalności zawodowej 
	Wykres 40 
	Kwoty jakie rocznie pracownicy przeznaczają na podnoszenie kompetencji w zależności od typu gminy 
	Wykres 42 
	Współpraca z innymi podmiotami zajmującymi się kulturą i sztuką 
	Wykres 43 
	Kierunki wykorzystania doświadczeń III sektor a podstawowe miejsce pracy badanych  
	Wykres 44 
	Uczestnicy badań a formalne zaangażowanie w tworzenie organizacji III sektora 
	Wykres 45 
	Korzystanie w ramach podnoszenia kompetencji z istniejących platform  i sieci wymiany informacji oraz doświadczeń 
	Wykres 46 
	Cele korzystania z istniejących platform i sieci wymiany informacji oraz doświadczeń  w ramach podnoszenia kompetencji (z puli 36,43% wskazań na tego rodzaju współpracę)
	Wykres 47 
	Wskazania na osoby/instytucje, które powinny być, zdaniem badanych, inicjatorem powstania sieci/platform/forum/kongresów wymiany informacji/wiedzy/doświadczeń 
	Wykres 48 
	Liczba pracowników merytorycznych na jedną instytucję
 w wybranych zakresach 
	Wykres 49 
	Liczba pracowników merytorycznych (z puli biorących udział w badaniu instytucji) na jedną instytucję  w wybranych zakresach oraz podziale na poszczególne województwa 
	Spis_tresci

	Button 8: 
	Button 9: 
	Button 10: 
	Button 11: 
	Button 12: 
	Button 13: 
	Button 14: 
	Button 15: 
	Button 16: 
	Button 17: 
	Button 18: 
	Button 19: 
	Button 20: 
	Button 21: 
	Button 22: 
	Button 23: 
	Button 24: 
	Button 25: 
	Button 26: 
	Button 27: 
	Button 28: 
	Button 29: 
	Button 30: 
	Button 31: 
	Button 32: 
	Button 33: 
	Button 34: 
	Button 35: 
	Button 37: 
	Button 38: 
	Button 39: 
	Button 40: 
	Button 41: 
	Button 42: 
	Button 36: 
	Button 43: 
	Button 44: 
	Button 45: 
	Button 46: 
	Button 47: 
	Button 48: 
	Button 49: 
	Button 50: 
	Button 51: 
	Button 117: 
	Page 5: Off
	Page 61: Off
	Page 72: Off
	Page 83: Off
	Page 94: Off
	Page 105: Off
	Page 116: Off
	Page 137: Off
	Page 148: Off
	Page 159: Off
	Page 1610: Off
	Page 1711: Off
	Page 1812: Off
	Page 1913: Off
	Page 2014: Off
	Page 2115: Off
	Page 2216: Off
	Page 2317: Off
	Page 2418: Off
	Page 2519: Off
	Page 2620: Off
	Page 2721: Off
	Page 2822: Off
	Page 2923: Off
	Page 3024: Off
	Page 3125: Off
	Page 3226: Off
	Page 3327: Off
	Page 3428: Off
	Page 3529: Off
	Page 3630: Off
	Page 3731: Off
	Page 3832: Off
	Page 3933: Off
	Page 4034: Off
	Page 4135: Off
	Page 4236: Off
	Page 4337: Off
	Page 4438: Off
	Page 4539: Off
	Page 4640: Off
	Page 4741: Off
	Page 4842: Off
	Page 4943: Off
	Page 5044: Off
	Page 5145: Off
	Page 5246: Off
	Page 5347: Off
	Page 5448: Off
	Page 5549: Off
	Page 5650: Off
	Page 5751: Off
	Page 5852: Off
	Page 5953: Off
	Page 6054: Off
	Page 6155: Off
	Page 6256: Off
	Page 6357: Off
	Page 6458: Off
	Page 6559: Off
	Page 6660: Off
	Page 6761: Off
	Page 6862: Off
	Page 6963: Off
	Page 7064: Off
	Page 7165: Off
	Page 7266: Off
	Page 7367: Off
	Page 7468: Off
	Page 7569: Off
	Page 7670: Off
	Page 7771: Off
	Page 7872: Off
	Page 7973: Off
	Page 8074: Off
	Page 8175: Off
	Page 8276: Off
	Page 8377: Off
	Page 8478: Off
	Page 8579: Off
	Page 8680: Off
	Page 8781: Off
	Page 8882: Off
	Page 8983: Off
	Page 9084: Off
	Page 9185: Off
	Page 9286: Off
	Page 9387: Off
	Page 9488: Off
	Page 9589: Off
	Page 9690: Off
	Page 9791: Off
	Page 9892: Off
	Page 9993: Off
	Page 10094: Off
	Page 10195: Off
	Page 10296: Off
	Page 10397: Off
	Page 10498: Off

	Button 118: 
	Page 5: Off
	Page 61: Off
	Page 72: Off
	Page 83: Off
	Page 94: Off
	Page 105: Off
	Page 116: Off
	Page 137: Off
	Page 148: Off
	Page 159: Off
	Page 1610: Off
	Page 1711: Off
	Page 1812: Off
	Page 1913: Off
	Page 2014: Off
	Page 2115: Off
	Page 2216: Off
	Page 2317: Off
	Page 2418: Off
	Page 2519: Off
	Page 2620: Off
	Page 2721: Off
	Page 2822: Off
	Page 2923: Off
	Page 3024: Off
	Page 3125: Off
	Page 3226: Off
	Page 3327: Off
	Page 3428: Off
	Page 3529: Off
	Page 3630: Off
	Page 3731: Off
	Page 3832: Off
	Page 3933: Off
	Page 4034: Off
	Page 4135: Off
	Page 4236: Off
	Page 4337: Off
	Page 4438: Off
	Page 4539: Off
	Page 4640: Off
	Page 4741: Off
	Page 4842: Off
	Page 4943: Off
	Page 5044: Off
	Page 5145: Off
	Page 5246: Off
	Page 5347: Off
	Page 5448: Off
	Page 5549: Off
	Page 5650: Off
	Page 5751: Off
	Page 5852: Off
	Page 5953: Off
	Page 6054: Off
	Page 6155: Off
	Page 6256: Off
	Page 6357: Off
	Page 6458: Off
	Page 6559: Off
	Page 6660: Off
	Page 6761: Off
	Page 6862: Off
	Page 6963: Off
	Page 7064: Off
	Page 7165: Off
	Page 7266: Off
	Page 7367: Off
	Page 7468: Off
	Page 7569: Off
	Page 7670: Off
	Page 7771: Off
	Page 7872: Off
	Page 7973: Off
	Page 8074: Off
	Page 8175: Off
	Page 8276: Off
	Page 8377: Off
	Page 8478: Off
	Page 8579: Off
	Page 8680: Off
	Page 8781: Off
	Page 8882: Off
	Page 8983: Off
	Page 9084: Off
	Page 9185: Off
	Page 9286: Off
	Page 9387: Off
	Page 9488: Off
	Page 9589: Off
	Page 9690: Off
	Page 9791: Off
	Page 9892: Off
	Page 9993: Off
	Page 10094: Off
	Page 10195: Off
	Page 10296: Off
	Page 10397: Off
	Page 10498: Off

	Button 119: 
	Page 5: Off
	Page 61: Off
	Page 72: Off
	Page 83: Off
	Page 94: Off
	Page 105: Off
	Page 116: Off
	Page 137: Off
	Page 148: Off
	Page 159: Off
	Page 1610: Off
	Page 1711: Off
	Page 1812: Off
	Page 1913: Off
	Page 2014: Off
	Page 2115: Off
	Page 2216: Off
	Page 2317: Off
	Page 2418: Off
	Page 2519: Off
	Page 2620: Off
	Page 2721: Off
	Page 2822: Off
	Page 2923: Off
	Page 3024: Off
	Page 3125: Off
	Page 3226: Off
	Page 3327: Off
	Page 3428: Off
	Page 3529: Off
	Page 3630: Off
	Page 3731: Off
	Page 3832: Off
	Page 3933: Off
	Page 4034: Off
	Page 4135: Off
	Page 4236: Off
	Page 4337: Off
	Page 4438: Off
	Page 4539: Off
	Page 4640: Off
	Page 4741: Off
	Page 4842: Off
	Page 4943: Off
	Page 5044: Off
	Page 5145: Off
	Page 5246: Off
	Page 5347: Off
	Page 5448: Off
	Page 5549: Off
	Page 5650: Off
	Page 5751: Off
	Page 5852: Off
	Page 5953: Off
	Page 6054: Off
	Page 6155: Off
	Page 6256: Off
	Page 6357: Off
	Page 6458: Off
	Page 6559: Off
	Page 6660: Off
	Page 6761: Off
	Page 6862: Off
	Page 6963: Off
	Page 7064: Off
	Page 7165: Off
	Page 7266: Off
	Page 7367: Off
	Page 7468: Off
	Page 7569: Off
	Page 7670: Off
	Page 7771: Off
	Page 7872: Off
	Page 7973: Off
	Page 8074: Off
	Page 8175: Off
	Page 8276: Off
	Page 8377: Off
	Page 8478: Off
	Page 8579: Off
	Page 8680: Off
	Page 8781: Off
	Page 8882: Off
	Page 8983: Off
	Page 9084: Off
	Page 9185: Off
	Page 9286: Off
	Page 9387: Off
	Page 9488: Off
	Page 9589: Off
	Page 9690: Off
	Page 9791: Off
	Page 9892: Off
	Page 9993: Off
	Page 10094: Off
	Page 10195: Off
	Page 10296: Off
	Page 10397: Off
	Page 10498: Off

	Button 120: 
	Page 5: Off
	Page 61: Off
	Page 72: Off
	Page 83: Off
	Page 94: Off
	Page 105: Off
	Page 116: Off
	Page 137: Off
	Page 148: Off
	Page 159: Off
	Page 1610: Off
	Page 1711: Off
	Page 1812: Off
	Page 1913: Off
	Page 2014: Off
	Page 2115: Off
	Page 2216: Off
	Page 2317: Off
	Page 2418: Off
	Page 2519: Off
	Page 2620: Off
	Page 2721: Off
	Page 2822: Off
	Page 2923: Off
	Page 3024: Off
	Page 3125: Off
	Page 3226: Off
	Page 3327: Off
	Page 3428: Off
	Page 3529: Off
	Page 3630: Off
	Page 3731: Off
	Page 3832: Off
	Page 3933: Off
	Page 4034: Off
	Page 4135: Off
	Page 4236: Off
	Page 4337: Off
	Page 4438: Off
	Page 4539: Off
	Page 4640: Off
	Page 4741: Off
	Page 4842: Off
	Page 4943: Off
	Page 5044: Off
	Page 5145: Off
	Page 5246: Off
	Page 5347: Off
	Page 5448: Off
	Page 5549: Off
	Page 5650: Off
	Page 5751: Off
	Page 5852: Off
	Page 5953: Off
	Page 6054: Off
	Page 6155: Off
	Page 6256: Off
	Page 6357: Off
	Page 6458: Off
	Page 6559: Off
	Page 6660: Off
	Page 6761: Off
	Page 6862: Off
	Page 6963: Off
	Page 7064: Off
	Page 7165: Off
	Page 7266: Off
	Page 7367: Off
	Page 7468: Off
	Page 7569: Off
	Page 7670: Off
	Page 7771: Off
	Page 7872: Off
	Page 7973: Off
	Page 8074: Off
	Page 8175: Off
	Page 8276: Off
	Page 8377: Off
	Page 8478: Off
	Page 8579: Off
	Page 8680: Off
	Page 8781: Off
	Page 8882: Off
	Page 8983: Off
	Page 9084: Off
	Page 9185: Off
	Page 9286: Off
	Page 9387: Off
	Page 9488: Off
	Page 9589: Off
	Page 9690: Off
	Page 9791: Off
	Page 9892: Off
	Page 9993: Off
	Page 10094: Off
	Page 10195: Off
	Page 10296: Off
	Page 10397: Off
	Page 10498: Off

	Button 121: 
	Page 5: Off
	Page 61: Off
	Page 72: Off
	Page 83: Off
	Page 94: Off
	Page 105: Off
	Page 116: Off
	Page 137: Off
	Page 148: Off
	Page 159: Off
	Page 1610: Off
	Page 1711: Off
	Page 1812: Off
	Page 1913: Off
	Page 2014: Off
	Page 2115: Off
	Page 2216: Off
	Page 2317: Off
	Page 2418: Off
	Page 2519: Off
	Page 2620: Off
	Page 2721: Off
	Page 2822: Off
	Page 2923: Off
	Page 3024: Off
	Page 3125: Off
	Page 3226: Off
	Page 3327: Off
	Page 3428: Off
	Page 3529: Off
	Page 3630: Off
	Page 3731: Off
	Page 3832: Off
	Page 3933: Off
	Page 4034: Off
	Page 4135: Off
	Page 4236: Off
	Page 4337: Off
	Page 4438: Off
	Page 4539: Off
	Page 4640: Off
	Page 4741: Off
	Page 4842: Off
	Page 4943: Off
	Page 5044: Off
	Page 5145: Off
	Page 5246: Off
	Page 5347: Off
	Page 5448: Off
	Page 5549: Off
	Page 5650: Off
	Page 5751: Off
	Page 5852: Off
	Page 5953: Off
	Page 6054: Off
	Page 6155: Off
	Page 6256: Off
	Page 6357: Off
	Page 6458: Off
	Page 6559: Off
	Page 6660: Off
	Page 6761: Off
	Page 6862: Off
	Page 6963: Off
	Page 7064: Off
	Page 7165: Off
	Page 7266: Off
	Page 7367: Off
	Page 7468: Off
	Page 7569: Off
	Page 7670: Off
	Page 7771: Off
	Page 7872: Off
	Page 7973: Off
	Page 8074: Off
	Page 8175: Off
	Page 8276: Off
	Page 8377: Off
	Page 8478: Off
	Page 8579: Off
	Page 8680: Off
	Page 8781: Off
	Page 8882: Off
	Page 8983: Off
	Page 9084: Off
	Page 9185: Off
	Page 9286: Off
	Page 9387: Off
	Page 9488: Off
	Page 9589: Off
	Page 9690: Off
	Page 9791: Off
	Page 9892: Off
	Page 9993: Off
	Page 10094: Off
	Page 10195: Off
	Page 10296: Off
	Page 10397: Off
	Page 10498: Off

	Button 122: 
	Button 123: 
	Button 124: 
	Button 125: 
	Button 126: 
	Button 127: 
	Button 128: 
	Button 129: 
	Button 130: 
	Button 131: 
	Button 132: 
	Button 133: 
	Button 134: 
	Button 135: 
	Button 136: 
	Button 137: 
	Button 138: 
	Button 139: 
	Button 140: 
	Button 141: 
	Button 142: 
	Button 143: 
	Button 144: 
	Button 145: 
	Button 146: 
	Button 147: 
	Button 148: 
	Button 149: 
	Button 150: 
	Button 151: 
	Button 152: 
	Button 153: 
	Button 154: 
	Button 155: 
	Button 156: 
	Button 157: 
	Button 101: 
	Button 103: 
	Button 104: 
	Button 105: 
	Button 106: 
	Button 107: 
	Button 1022: 
	Button 108: 
	Button 109: 
	Button 1012: 
	Button 1010: 
	Button 1013: 
	Button 1015: 
	Button 1016: 
	Button 1014: 
	Button 1011: 
	Button 1017: 
	Button 1018: 
	Button 1021: 
	Button 1019: 
	Button 1020: 
	Button 158: 
	Page 105: Off
	Page 1061: Off
	Page 1072: Off
	Page 1083: Off
	Page 1094: Off
	Page 1105: Off
	Page 1116: Off
	Page 1127: Off
	Page 1138: Off

	Button 159: 
	Page 105: Off
	Page 1061: Off
	Page 1072: Off
	Page 1083: Off
	Page 1094: Off
	Page 1105: Off
	Page 1116: Off
	Page 1127: Off
	Page 1138: Off

	Button 160: 
	Page 105: Off
	Page 1061: Off
	Page 1072: Off
	Page 1083: Off
	Page 1094: Off
	Page 1105: Off
	Page 1116: Off
	Page 1127: Off
	Page 1138: Off

	Button 161: 
	Page 105: Off
	Page 1061: Off
	Page 1072: Off
	Page 1083: Off
	Page 1094: Off
	Page 1105: Off
	Page 1116: Off
	Page 1127: Off
	Page 1138: Off

	Button 162: 
	Page 105: Off
	Page 1061: Off
	Page 1072: Off
	Page 1083: Off
	Page 1094: Off
	Page 1105: Off
	Page 1116: Off
	Page 1127: Off
	Page 1138: Off



