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Wprowadzenie. Cel i zatozenia badawcze

Niniejszy raport jest efektem badan zrealizowanych jesienig 2021 r. Celem projektu
byta diagnoza kondycji i potrzeb sektora kultury na terenie wojewddztwa
pomorskiego w zakresie podnoszenia poziomu kompetencji oséb dziatajgcych
w ramach sektora oraz zwiekszania poziomu profesjonalizacji organizacji. W badaniu
uczestniczyly osoby reprezentujgce rozne formy organizacyjne, przede wszystkim
instytucje kultury i organizacje pozarzgdowe z catego regionu.

Aby uzyska¢ pogtebiony wglagd w kondycje procesu podnoszenia poziomu
kompetenciji kadr kultury, analiza prowadzona byta z wykorzystaniem réznych technik
i narzedzi badawczych, a takze wsrod reprezentantéw roéznych grup: od
zarzadzajgcych organizacjami, poprzez pracownikow s$redniego/niskiego szczebla,
po kadre administracyjng.

W toku konceptualizacji projektu badawczego stworzono liste jedenastu pytan, na
ktére poszukiwano odpowiedzi w procesie gromadzenia danych, a nastepnie ich
analizy. Lista pytan jest zamieszczona ponizej, natomiast cze$¢ zawierajgca wnioski
z przeprowadzonego badania w istotnej mierze odwotuje sie do postawionych na
poczatku realizacji projektu pytan.

Pytania badawcze:

1. Jaka jest skala profesjonalizacji kadr sektora kultury w wojewodztwie
pomorskim (z uwzglednieniem zréznicowan subregionalnych)?

2. Jakie sg dotychczasowe doswiadczenia osob i organizacji z sektora kultury
w wojewoddztwie pomorskim w zakresie podnoszenia poziomu kompetencii
kadr?

3. Jakie metody i narzedzia szkoleniowe uwazane sg za (nie)skuteczne
w procesie podnoszenia poziomu kompetencji kadr w sektorze kultury
w wojewodztwie pomorskim?

4. Jakie sg dobre praktyki zwigzane z procesem podnoszenia poziomu
kompetencji kadr w sektorze kultury w wojewddztwie pomorskim (takze
w innych wojewddztwach oraz poza granicami Polski)?

5. Jakie sg gtowne bariery i czynniki motywacyjne zwigzane z procesem
podnoszenia poziomu kompetencji kadr w sektorze kultury w wojewodztwie
pomorskim?

6. Jakie sg najwieksze potencjaty kompetencyjne wsrod pracownikdéw sektorze
kultury w wojewddztwie pomorskim?

7. W jakim zakresie kadry kultury posiadajg wiedze o regionie / spotecznosci
lokalnej?




8. Jakie sg kluczowe potrzeby w zakresie podnoszenia poziomu kompetencii
kadr w sektorze kultury w wojewddztwie pomorskim?

9. Jakie mozna wyrozni¢ strategie w zakresie dagzenia organizacji do
podnoszenia poziomu kompetencji kadr w sektorze kultury w wojewddztwie
pomorskim?

10.Jakie dziatania z zakresu diagnozy, monitoringu i ewaluacji prowadzg
organizacje w celu podnoszenia poziomu kompetencji kadr w sektorze kultury
w wojewddztwie pomorskim?

11.Ktére organizacje majg doswiadczenie i potencjat (m. in. zaplecze
kompetencyjne, lokalowe) bycia osrodkami rozwijania kompetencji kadr
w sektorze kultury w wojewddztwie pomorskim?

Badanie zostato zrealizowane z wykorzystaniem szeregu technik. Ponizej znajduje
sie ich zestawienie wraz z informacjg o liczebnosci zrealizowanej proby badawczej
oraz szczegotach dotyczgcych doboru proby.

Analiza danych zastanych

Przeprowadzono przeglad istniejgcych badan dotyczgcych rozwijania kompetencji
kadr kultury, programow i innych rodzajow informaciji nt. funkcjonowania kadr kultury.
Analiza prowadzona byla w wymiarze od lokalnego do miedzynarodowego.
Przyjrzano sie dobrym praktykom w badanym obszarze oraz wyzwaniom zwigzanym
z realizacjg projektow rozwijania kompetencji kadr kultury. Ta czes¢ badan miata
charakter wprowadzenia do projektu — stanowita inspiracje na etapie formutowania
zatozen do tworzonych narzedzi badawczych i wskazywata mozliwe kierunki analizy
danych®.

Pogtebione wywiady indywidualne

Badania zrealizowane zostaly w gronie instytucji kultury oraz organizaciji
pozarzgdowych, w podziale ze wzgledu na zajmowane przez dang osobe stanowisko
w podmiocie. Préba badawcza byta takze zréznicowana subregionalne. Do udziatu
w badaniu zostaty zaproszone osoby z organizacji o réznym profilu i skali dziatania
oraz doswiadczeniach w zakresie rozwijania kompetencji kadr kultury. tgcznie
zrealizowano 30 wywiadéw (n=30). Z uwagi ha obostrzenia pandemiczne wywiady
realizowane byty drogg telefoniczng. Szczegdtowe zestawienie doboru préby w tym
module badawczym zaprezentowane jest w Tabeli 1.

! W kontekscie tworzenia zatozen badawczych najbardziej inspirujgce byty dwa opracowania. Zob.:
W. Kowalik [et al.]. 2013. Kompetencje kadr kultury a rozwdj kapitatu spotecznego. Krakow:
Matopolski Instytut Kultury; B. Dziadzia [et al.]. 2015. Podnoszenie kompetencji kadr kultury
w domach, centrach i o$rodkach kultury. Katowice: Regionalne Obserwatorium Kultury. tgcznie na
etapie analizy desk research dokonano przeglgdu ponad 40 opracowan dotyczgcych tematyki
podnoszenia kompetencji kadr kultury.



Zogniskowane wywiady grupowe

Zaplanowano i zrealizowano spotkania w instytucjach oraz wsrdéd organizacii
w subregionach. Do badania wybrane zostaty te instytucje i organizacje, ktore
uznane zostaty za kluczowe z punktu widzenia prowadzenia dziatan w zakresie
kompetencji kadr kultury. Na etapie wyboru istotne byly zaréwno wczesniejsze
doswiadczenia instytucji, jak i ich potencjat rozwojowy. W kazdym zorganizowanym
spotkaniu brato udziat od kilku do kilkunastu oséb. tgcznie zrealizowano 8 wywiadéw
(n=8), w ktorych wziety udziat 54 osoby. 3 z 8 spotkan odbyly sie bezposrednio
w siedzibie poszczegolnych podmiotow, zas pozostate 5 w formule zdalnej —
za posrednictwem narzedzia Microsoft Teams lub Zoom. Podobnie, jak w przypadku
indywidualnych wywiadow pogtebionych, wywiady realizowane byty z udziatem
zroznicowanej grupy pracownikow (od osob kierujgcych podmiotami, przez
pracownikbw merytorycznych rdéznego szczebla, po pracownikow technicznych
i administracyjnych) i w réznych miejscach w skali catego wojewodztwa.

Tabela 1. Dobér proby do pogtebionych wywiaddw indywidualnych

Forma organizacyjno-prawna podmiotu

Instytucja kultury 20
Organizacja pozarzgdowa 10
Lokalizacja podmiotu — podregion wojewddztwa®
Trojmiejski 10
Gdanski 5
Starogardzki 6
Stupski 5
Chojnicki 4
Kierujgcy podmiotem (np. dyrektor) 10
Pracownik merytoryczny, ktéry zarzadza innymi cztonkami zespotu (np. kierownik dziatu) 8
Pracownik merytoryczny, ktéry nie zarzadza innymi cztonkami zespotu (np. specjalista) 8
Pracownik administracyjny (np. pracow(;\!k -bi::re;) /| pracownik techniczny (np. realizator 4
Zzwieku

Zrodto: opracowanie wiasne

Kwestionariusz ankiety

Link do Kkwestionariusza ankiety realizowanego online zostat wystany za
posrednictwem platformy do realizacji badan w internecie do wszystkich instytucji /
organizacji pozarzadowych, ktére znajdujg sie w dostepnej bazie sektora kultury

2 Podregion tréjmiejski: Gdansk, Gdynia, Sopot. Podregion gdanski --- powiaty: gdanski, kartuski,
nowodworski, pucki, wejherowski. Podregion starogardzki --- powiaty: kwidzynski, malborski,
starogardzki, tczewski, sztumski. Podregion stupski --- powiaty: bytowski, leborski, stupski, Stupsk.
Podregion chojnicki --- powiaty: chojnicki, cztuchowski, koscierski.




w wojewddztwie pomorskim. Zaproszenie do udziatu w badaniu wysytane byto tez za
posrednictwem innych kanatow, w tym: ogtoszen na stronach internetowych
i w mediach spotecznosciowych czy za posrednictwem bazy kontaktow mailowych.
Realizacja byta prowadzona analogicznie do cyklicznego (co 2 lata) projektu badania
kondycji sektora kultury. Badania zrealizowano na probie 189 podmiotéw (n=189).

* * *

Zgromadzony w ramach diagnozy materiat stanowi¢ moze m.in. narzedzie
budowania rozwigzan w skali regionu w celu zaprogramowania oferty szkoleniowe;j
dla os6b oraz organizacji dziatajgcych w sektorze kultury. Po otwierajgcym raport
wprowadzeniu zamieszczone zostalty wyniki badania kwestionariuszowego, ktore
nastepnie uzupetnione sg o narracje z modutow jakosciowych (wywiadow
indywidualnych i grupowych). Warto czytac¢ te dane odnoszac je do siebie. Sg one ze
sobg w duzej mierze spojne i wzajemnie ze sobg korespondujg. Wnioski z czesci
jakosciowej stanowig poza tym cenne uzupetnienie informacji pozyskanych dzieki
realizacji badania ankietowego.

W celu zachowania jak najwiekszego poziomu anonimowosci badanych przytaczane
cytaty z wywiadow nie sg oznaczane — nie ma przy nich w opisie informacji
0 cechach spoteczno-demograficznych rozmoéwcow, a takze informacji o podmiocie,
jaki reprezentujg. Z tego samego wzgledu w przytaczanych wypowiedziach nie sg
podawane szczego6towe informacje o wydarzeniach czy osobach.



Trening kompetencji w sektorze kultury -
perspektywa ilosciowa

W analizie uwzgledniono zréznicowanie respondentdw ze wzgledu na specyfike
podmiotéw, w ktérych prowadzg dziatania, a takze ich cechy socjo-demograficzne.
Nalezy przy tym podkreslic, ze wszyscy respondenci odpowiadali na pytania
zamieszczone w kwestionariuszu okreslajgc przynaleznos¢ do jednego podmiotu.
Wiele os6b moze wprawdzie realizowaé dziatania w sektorze kultury w ramach wielu
instytucji i organizacji, ale z punktu widzenia specyfiki projektu badawczego, badani
proszeni byli o okreslenie gtbwnego podmiotu, w ramach ktérego prowadzg dziatania.
Z tej perspektywy udzielane byly odpowiedzi na poszczegdine pytania zamieszczone
w kwestionariuszu.

Z analizy danych wynika, ze ponad 2/3 respondentéw (69,8%) dziata i/lub pracuje
w instytucjach kultury. 3 na 10 badanych reprezentuje inny rodzaj podmiotu —
np. organizacje pozarzgdowg lub funkcjonuje w ramach sektora kultury w roli artysty
badz cztionka grupy artystycznej. Nieznacznie wiecej niz potowa badanych (56,5%)
funkcjonuje w ramach podmiotow, ktdére powstaty przed rokiem 2000, a pozostali
respondenci — w organizacjach zatozonych po tej dacie. W badanej prébie dominujg
osoby z podregionu tréjmiejskiego (42,3%). Mniejszy jest odsetek respondentéw
z innych podregionéw — w kolejnosci pod wzgledem czestotliwosci udziatu w proébie:
gdanskiego, starogardzkiego, stupskiego i chojnickiego®.

Ponad 2/3 badanych stanowig kobiety (68,6%). Ich znaczgco wyzszy udziat w probie
wynika¢ moze zaréwno z feminizacji sektora kultury, jak i wiekszej sktonnosci kobiet
do brania udziatlu w badaniach spotecznych. Nieznacznie wiecej (53,8%) badanych
znajduje sie w przedziale wiekowym powyzej 40. roku zycia. Niemal réwno rozktada
sie proporcja pomiedzy osobami kierujgcymi podmiotami i pracownikami
merytorycznymi, ktdrzy zarzadzajg innymi czionkami zespotu, a innymi
pracownikami, tj. tymi, ktérzy nie petnig funkcji kierowniczych w podmiotach,
w ktérych dziatajg (odpowiednio 49,2% i 50,8%).

2z uwagi na koniecznos¢ zaokraglania danych wyniki procentowe mogg w niektérych przypadkach
nie kumulowa¢ sie do 100%. Rdéznice w wynikach nigdy jednak nie przekraczajg jednej czy dwoéch
dziesigtych procenta.



Na ponizszej serii wykresdéw przedstawione zostato syntetyczne zestawienie podziatu
na kategorie w obrebie poszczegoinych pytan. W trzech przypadkach dane zostaty
dodatkowo zaprezentowane w sposob bardziej szczegotowy w dedykowanej tabeli
(Tabela 2). W dalszej czesci analizy wykorzystywane sg podziaty kluczowych
zmiennych niezaleznych wyr6éznionych w ramach podstawowej charakterystyki

respondentéw.

Wykres 1. Podstawowe charakterystyki respondentéw — podziat ze wzgledu na: (1) kategorie

podmiotu, w ktérym prowadzi sie dziatania i (2) czynniki indywidualne (dane w %)

Forma organizacyjno-prawna

Rok rejestracji podmiotu

Lokalizacja podmiotu — podregion

podmiotu wojewodztwa
60 56,5
80 60 57,7
69,8
435
60 42,3
40
40
40
30,2
20
0
Instytucja kultury Inna forma 0 0
organizacyjna Do 2000 roku 2001 rok i pozniej Trojmiejski Inny niz trojmiejski
Ple¢ Wiek Zajmowane stanowisko w
podmiocie
80 60
53,8 60
68,6
46,2 49,2 208
60
40 40
40
31,4
20 20
20
0
0 0 Kierujgcy i Inne osoby
Kobieta Mezczyzna Do 40 lat 41 lat i wiecej zarzadzajgcy

Zrodto: opracowanie wiasne




Tabela 2. Forma organizacyjno-prawna podmiotu, lokalizacja podmiotu — podregion wojewddztwa
i zajmowane stanowisko w podmiocie

Forma organizacyjno-prawna podmiotu n %
Instytucja kultury 132 69,8
Organizacja pozarzadowa 45 23,8
Artysta / grupa artystyczna 9 4,8

Inna forma organizacyjno-prawna 3 1,6

Lokalizacja podmiotu — podregion wojewddztwa

Trojmiejski 80 423

Gdanski 42 22,2
Starogardzki 32 16,9
Stupski 24 12,7
Chojnicki 11 58

Zajmowane stanowisko w podmiocie

Kierujgcy podmiotem (np. dyrektor) 65 34,4

Pracownik merytoryczny, ktéry zarzadza innymi cztonkami zespotu (np. kierownik dziatu) 28 14,8
Pracownik merytoryczny, ktéry nie zarzadza innymi cztonkami zespotu (np. specjalista) 59 31,2
Pracownik administracyjny (np. pracownik biura) 25 13,2

Pracownik techniczny (np. realizator dzwieku) 7 3,7

Inne stanowisko 5 2,6

Zrédto: opracowanie wiasne

Zainteresowanie wsréd badanych tematykg podnoszenia poziomu wiasnych
kompetenciji jest wysokie. Ponad 3/4 badanych (77%) deklaruje, ze jest ono wysokie,
a jedynie 6,4% wskazuje, ze w niewielkim stopniu interesuje sie tematyka
podnoszenia poziomu witasnych kompetencji. Sredni wynik na skali 1-5, gdzie ,1”
oznacza zdecydowanie niski poziom zainteresowania, a ,5” — zdecydowanie wysoki,
wynosi 4,11. Oznacza to, ze jest wyzszy niz warto$¢ oznaczajgca odpowiedz ,raczej
wysoki”.

Zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu wtasnych kompetenciji jest wyzsze
w instytucjach kultury niz w innych typach podmiotéw, w organizacjach o dtuzszym
stazu i tych zlokalizowanych poza Trojmiastem. Wieksze deklarowane
zainteresowanie omawiang tematykag jest tez charakterystyczne dla kobiet, oséb
miodszych oraz tych, ktére nie petnig w podmiotach funkcji kierowniczych. Uzyskane
wyniki warto potraktowaC jako punkt wyjscia do dalszych analiz — zaréwno
w wymiarze autooceny, doswiadczen oraz potrzeb, jakie formutujg osoby dziatajgce
w sektorze kultury w aspekcie kompetencyjnym.



Wykres 2. Zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji (dane w %)

50
40,6
40
36,4
30
20 16,6
10
5,9
0,5
0
Jest zdecydowanie Jest raczej niskie Nie jest ani niskie, ani  Jest raczej wysokie Jest zdecydowanie
niskie wysokie wysokie

Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 3. Zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w podziale na

zmienne niezalezne ($rednie mierzone na skali 1-5)*
TYP STAZ

PODMIOTU PODMIOTU

Zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu
witasnych kompetenciji

Zrédto: opracowanie wtasne

Badani zostali poproszeni o okreslenie poziomu witasnych kompetencji w czterech
wyroznionych wymiarach: (1) kompetencji osobistych, (2) kompetencji spotecznych,
(3) kompetencji specjalistyczno-technicznych oraz (4) kompetencji menedzerskich.
Przy kazdym rodzaju kompetencji podane zostaty przykfady, precyzujgce, czego
dotyczg poszczegdlne rodzaje kompetencji. Respondenci dokonali autooceny
oscylujgcej wokot noty dobrej (4 punkty na skali 1-5), przy czym widoczne sg réznice
pomiedzy autooceng w poszczegolnych rodzajach kompetencji. Zdaniem badanych
najlepiej oceniajg oni witasny potencjat w kontekscie kompetencji osobistych (4,2),
najgorzej zas — kompetencji menedzerskich (3,7).

* W tabelach, w ktérych przedstawione sg poréwnania ze wzgledu na zmienne niezalezne, kolorem
jasnozottym oznaczona jest kategoria, dla ktérej uzyskano wyzszy wynik. Jesli zaznaczone sg obie
kategorie (kolor jasnozielony), oznacza to, ze wynik dla obu kategorii zmiennej jest taki sam.
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Wykres 3. Autoocena poziomu wtasnych kompetenciji w czterech wyrdznionych wymiarach
($rednie mierzone na skali 1-5)

5
4,2
4,14 3,99
4 3,7
3
2
1
0
Kompetencje osobiste Kompetencje spoteczne Kompetencje specjalistyczno- Kompetencje menedzerskie
techniczne

Zrédio: opracowanie wiasne

Analiza autooceny w poszczegolnych wymiarach kompetencyjnych ze wzgledu na
zmienne niezalezne nie dostarcza wynikow $wiadczgcych o wystepowaniu
jednoznacznych trendéw. W przypadku zadnej z szesciu zmiennych nie wystepujg
przewagi konkretnych kategorii nad innymi we wszystkich czterech wymiarach
kompetencyjnych. Uwage zwracajg natomiast istotne (na tle innych kategorii)
zroznicowania w przypadku kompetencji menedzerskich. Ich wyzszy poziom
deklarujg osoby spoza instytucji kultury, z podmiotow o krétszym stazu, a przy tym
mezczyzn, w wieku powyzej 40 lat i juz zajmujgcych stanowiska, na ktorych
oczekiwane jest postugiwanie sie kompetencjami takimi jak myslenie strategiczne
czy zarzgdzanie projektami.

Tabela 4. Autoocena poziomu wtasnych kompetencji w czterech wyréznionych wymiarach w podziale

na zmienne niezalezne ($rednie mierzone na skali 1-5)

TYP STAZ
PODMIOTU pobMmioTy | LOKALIZACIA STANOWISKO ‘

Kategoria kompetencji
IK INNE DO 200qPO 2004 T G-S-S-Q K M DO 40 POW. [ KIER. |
40 ZARZ.

Kompetencje osobiste (np. myslenie analityczne,
rozwigzywanie problemow)
Kompetencje spoteczne (np. komunikatywnosc,
wspdtpraca w zespole)

Kompetencje specjalistyczno-techniczne (zwigzane z
danym stanowiskiem)

4,19 | 423 § 417 | 424 | 4,24 | 418 | 4,16 | 427 § 4,24 | 4,18 | 4,27 | 4,14

4,15 | 413 | 416 | 412 | 413 | 416 | 416 | 412 § 413 | 4,14 | 4,21 | 4,08

4 396 | 398 | 404 | 387 | 407 ] 395 | 411 f 3,94 | 405§ 3,97 | 4,01

Kompetencje menedzerskie (np. myslenie strategiczne,

. : . 3,62 | 3,89 | 3,66 | 3,83 3,7 3,7 3,66 | 3,8 3,6 3,8 392 | 348
zarzgdzanie projektami)

Zrédto: opracowanie wtasne

11



Waznym wymiarem debaty o kompetencjach w sektorze kultury jest kwestia
motywacji i barier, jakie wigzg sie z treningiem kompetencji. Na liscie 13
zaproponowanych do wyboru czynnikow motywacyjnych w przypadku 7 wartosci
Srednie (mierzone na skali 1-5, gdzie ,1” oznacza bardzo mate znaczenie danego
czynnika, a ,5" — bardzo wysokie) przekraczajg 4 punkty. Oznacza to, ze waga tych
czynnikéw jest duza. Pozostate czynniki mieszczg sie w przedziale miedzy 3 a 4
punktami (3) lub nie przekraczajg 3 punktow, czyli wartosci przecietnej (3).

Wsrad listy motywacji, ktére mogg mie¢ znaczenie w kontekscie gotowosci do
podnoszenia poziomu witasnych kompetencji, najwieksze znaczenie majg
samorozwoéj (4,53), che¢ nabycia nowych umiejetnosci (4,5) i pragnienie zdobycia
nowej wiedzy (4,46). Najmniejsze znaczenie majg natomiast zachety ze strony
wspotpracownikdw (2,96), cheé zmiany miejsca pracy (2,82) oraz polecenie
stuzbowe (2,71). Wyraznie widac¢ wiec, ze dominujgcg role w procesie podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji w polu kultury odgrywajg motywatory wewnetrzne,
za$ motywatory zewnetrzne majg w tym wzgledzie istotnie mniejsze znaczenie.
Petne zestawienie zaprezentowane jest na ponizszym wykresie.

Wykres 4. Motywacje do podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji (Srednie mierzone na skali 1-5)

Samorozwoj 4,53
Chec nabycia nowych umiejetnosci 4,5
Pragnienie zdobycia nowej wiedzy 4,46
Podniesienie jakosci wykonywanej pracy 4,35
Mozliwo$¢ nawigzania wspétpracy z innymi 4,26
Wymiana doswiadczen 4,19
Wzrost poziomu wtasnej wartosci jako pracownika 4,13

Wieksza motywacja do dalszej pracy 3,94

Docenienie ze strony przetozonego i innych pracownikow 3,35

Perspektywa awansu w pracy 3,16
Zacheta ze strony wspotpracownikow 2,96
Chec¢ zmiany miejsca pracy 2,82
Polecenie stuzbowe 2,71

0 1 2 3 4

Zrédto: opracowanie wtasne
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Tabela 5. Motywacje do podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w podziale na zmienne

niezalezne ($rednie mierzone na skali 1-5)
TYP STAZ ‘

PODMIOTU PODMIOTU LOKALIZACIA

Kategoria motywacji

Samorozwoj 4,63 4,3 4,64 | 441 4,55 | 4,51 4,64 | 434 § 4,67 | 4,46 4,44 | 4,61

Che¢ nabycia nowych umiejetnosci 455 | 438 § 461 | 434 | 445 | 454 | 461 | 431 § 457 | 449 | 4,46 | 454
Pragnienie zdobycia nowej wiedzy 456 | 423 § 457 | 432 | 4,44 | 448 | 452 | 437 | 451 | 446 | 4,38 | 454
Podniesienie jakosci wykonywanej pracy 442 | 418 § 453 | 415 ) 435 | 435 ] 453 | 402 § 443 | 438 | 429 | 441
Mozliwo$¢ nawigzania wspofpracy z innymi 4,22 | 435 433 | 4,26 4,2 4,3 426 | 4,32 § 423 | 432 | 4,46 | 4,06
Wymiana do$wiadczen 42 | 418 § 427 | 4,2 4,04 | 431 | 423 | 416 | 415 | 429 | 4,38 | 4,02

Wozrost poziomu wtasnej wartosci jako pracownika 4,46 | 3,35 § 441 | 3,72 | 401 | 421 f 433 | 3,75 44 | 3,97 f 397 | 4,29
Wieksza motywacja do dalszej pracy 4,08 | 357 f 405 | 3,72 § 387 | 398 | 405 | 3,73 § 402 | 39 3,81 | 4,05

Docenienie ze strony przetozonego i innych pracownikéw | 3,67 | 2,55 36 | 307 326 | 341§ 361 | 281 345 | 3,32 f 3,01 | 3,66

Perspektywa awansu w pracy 3,51 | 2,34 34 | 289 324 | 31 34 | 2,67 35 | 2,92 2,8 3,51
Zacheta ze strony wspotpracownikow 301 | 283 294 | 303 2,79 | 3,08 g 298| 291§ 305| 29 2,88 | 3,03
Chec¢ zmiany miejsca pracy 3,02 | 2,33 29 [ 269 285 | 2,79 § 301 | 246 | 2,99 | 2,7 2,48 | 3,15
Polecenie stuzbowe 29 | 224 286 | 252 255|283 283|247 | 282 | 2,61 255| 285

Zrédto: opracowanie wiasne

Na liscie barier, ktore majg wptyw na podnoszenie poziomu witasnych kompetenciji
os6b dziatajgcych w sektorze kultury, najwazniejszy jest brak srodkéw finansowych
(3,94), a kolejne miejsca w rankingu zajmujg brak czasu (3,69) oraz brak
interesujgcej oferty (3,62). Nalezy przy tym podkreslic, ze nawet najczesciej
wskazywane jako istotne bariery nie osiggajg Srednich wartosci rownych Ilub
wigkszych niz 4. Kategorie wskazywane najrzadziej, tj. zie doswiadczenia
z przesztosci (2,28) i brak motywacji (2,34) oznaczajg, ze popularnos¢ danych
wskazan wsrod badanych jest niska.

Zestawienie czestotliwosci wskazywanych barier w podziale na zmienne niezalezne
jest czesdciowo podobne, jak w przypadku czynnikbw motywacyjnych, natomiast uktad
danych jest mniej jednoznaczny. W przypadku czesci zmiennych (gtownie lokalizacji
podmiotu i pici badanych) zauwazalny jest brak wyraznej tendencji w zakresie
wskazywania czesciej réznych typdw barier przez okreslong kategorie w ramach
danego czynnika, np. os6b dziatajgcych w subregionie tréjmiejskim czy mezczyzn.
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Wykres 5. Bariery zwigzane z podnoszeniem poziomu wiasnych kompetencji
($rednie mierzone na skali 1-5)

Brak $rodkow finansowych 3,94
Brak czasu 3,69
Brak interesujgcej oferty 3,62
Brak wiedzy o ofercie 3,46
Niedogodne terminy (dni / godziny) 3,19
Duza odlegtos¢ geograficzna 2,93
Brak zachety ze strony przetozonego 2,89
Brak motywaciji 2,34

Zte doswiadczenia z przesztosci 2,28

0 1 2 3 4

Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 6. Bariery zwigzane z podnoszeniem poziomu wiasnych kompetencji w podziale na zmienne
niezalezne (Srednie mierzone na skali 1-5)

TYP STAZ
PODMIOTU PODMIOTU WIEK STANOWISKO

Kategoria motywaciji
IK INNE DO 200qPO 2004 -S- DO 40 POW. T KIER. 1
40 ZARZ.

Brak $rodkéw finansowych 4,01 | 3,79 § 3,88 | 3,94 39 | 397 405 | 3,74 399 | 394 | 3,81 | 4,06
Brak czasu 3,74 | 358 § 372 | 37 369 | 369 | 361 39 3,87 | 353 382 | 356

Brak interesujacej oferty 36 | 367 359| 368J) 372|355 371 | 346§ 367 | 361 ] 364 | 36

Brak wiedzy o ofercie 3,46 | 3,45 35 | 341§ 364 | 333 358 | 323 | 343 | 353 342 | 349
Niedogodne terminy (dni / godziny) 322 | 313§ 332|301 314|323 314|332 345|292} 322 3,16
Duza odlegto$¢ geograficzna 3 278 f 3,02 | 282§ 2,74 | 3,07 § 295| 291§ 299 | 285§ 285 | 3,01
Brak zachety ze strony przetozonego 3,14 | 2,29 2,95 | 2,72 2,86 | 2,91 3,02 | 2,64 2,97 | 2,85 2,68 | 3,09
Brak motywaciji 237 | 228 § 224 | 233 | 241 | 229 | 232 | 239§ 223 | 247 § 2,26 | 2,42

Zte doswiadczenia z przesztosci 2,26 | 2,35 2,34 | 2,17 2,37 | 2,21 2,19 | 2,49 2,24 | 2,32 2,24 | 2,33

Zrédto: opracowanie wiasne
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Respondenci proszeni byli o okreslenie, czy, a jesli tak, to z jakg czestotliwoscia,
uczestniczyli w okreslonych, zaproponowanych na predefiniowanej liscie formach
podnoszenia wlasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy. Odpowiadajgc
na pytanie, mozliwe byto wybranie wariantu ,1” — ,nie uczestniczytem(-am) w ogéle”
lub jednego z trzech wariantéw wskazujgcych na zdobycie okreslonego rodzaju
doswiadczen (,2" — 1 raz, ,3° — 2-3 razy, ,4” — 4 razy lub wiecej). W oparciu
0 udzielone odpowiedzi zbudowano zestawienie wartosci srednich mierzone na skali
1-4, ktérego rezultaty przedstawione sg na ponizszym wykresie.

Z danych wynika, ze zdecydowanie najpopularniejszg formg treningu kompetenciji
jest praca wtasna (3,21), wyraznie wyprzedzajgc kolejne na liscie wskazania, czyli
szkolenia zewnetrzne (2,75) i wymiane doswiadczen z innymi osobami realizujgcymi
podobne dziatania (2,6). Kazde z tych trzech wskazanh sugeruje, ze Srednio dana
formuta treningu kompetencji podejmowana byta wiecej niz jednokrotnie.
Zdecydowanie najrzadziej badani korzystajg z takich narzedzi podnoszenia poziomu
wiasnych kompetencji, jak studia i kursy zawodowe (1,42) oraz mentoring i tutoring
(1,2). Warto$¢ tego ostatniego wskazania moze zaskakiwaé, szczegolnie w Swietle
narracji z badan jakosciowych, gdzie o znaczeniu tych proceséw méwi sie wiele. By¢
moze uzycie stow ,mentoring” i ,tutoring” powodowato, ze respondenci nie uznawali
otrzymywanego od wspotpracownikdw w podmiocie wsparcia kompetencyjnego jako
czegos$, co spetniatoby kryteria tego rodzaju oddziatywan.

Wykres 6. Doswiadczenie uczestnictwa w ré6znych formach podnoszenia poziomu wiasnych
kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy (sSrednie mierzone na skali 1-4)

Praca wiasna 3,21

Szkolenia zewnetrzne 2,75

Wymiana doswiadczen z osobami realizujgcymi podobne

dziatania 26

Konferencje i seminaria 2,35
Warsztaty 2,22
Szkolenia wewnetrzne 2,16
Wspotpraca w zespole projektowym 2,04
Studia (wyzsze, podyplomowe), kursy zawodowe 1,42
Mentoring i tutoring 1,2

0 1 2 3

Zrédto: opracowanie wiasne
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Dane dotyczgce doswiadczen uczestnictwa w réznych formach podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy nie uktadajg sie
w spojny wzor. Mozna natomiast zauwazyc€, ze rozne formy treningu kompetencji sg
podejmowane czesciej poza instytucjami kultury oraz przez osoby na stanowiskach
kierowniczych.

Tabela 7. Doswiadczenie uczestnictwa w réoznych formach podnoszenia poziomu wiasnych
kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w podziale na zmienne niezalezne
(Srednie mierzone na skali 1-4)

TYP STAZ
PODMIOTU PODMIOTU

LOKALIZACJA

Praca wiasna 3,09 | 3,55 31| 337§ 345 | 3,04 307 | 356 [ 3,18 | 3,28 § 3,33 | 3,09

Szkolenia zewnetrzne 2,88 | 2,38 2,79 | 2,77 2,68 2,8 2,91 | 2,36 2,7 2,84 2,71 2,8

Wymiana doswiadczen z osobami realizujgcymi podobne dziatania 2,5 2,88 2,71 | 2,47 2,55 | 2,63 2,5 2,84 2,74 | 2,45 2,67 | 2,53
Konferencje i seminaria 2,26 | 2,63 2,36 2,4 2,49 | 2,25 2,32 | 2,42 2,33 | 2,32 2,51 2,19

Warsztaty 221 | 2259 217 | 24 2,14 | 2,28 23 | 202§ 229 | 221 f 236 | 2,09

Szkolenia wewnetrzne 2,25 1,9 2,23 | 2,09 2,23 | 2,11 2,17 | 2,13 2,08 | 2,21 2,31 2,01

Wspodtpraca w zespole projektowym 1,91 | 2,42 2,03 | 2,07 2,32 | 1,84 1,99 | 2,16 2,01 2 2,26 1,82

Studia (wyzsze, podyplomowe), kursy zawodowe 1,41 | 1,45 1,39 1,4 1,49 | 1,37 1,45 | 1,36 1,55 | 1,32 1,38 | 1,46
Mentoring i tutoring 1,18 | 1,27 § 1,24 | 1,19 § 1,18 | 1,22 § 1,19 | 1,24 § 126 | 1,13 § 1,27 | 1,14

Zrédto: opracowanie wiasne

Badani zostali zapytani o to, czy aktywno$¢, majgcg na celu wspieranie ich
w zakresie podnoszenia kompetencji jako oséb dziatajgcych w sektorze kultury,
prowadzg: (1) podmioty, z ktérymi oni sami sg zwigzani, oraz (2) inne podmioty.

Z zebranych danych wynika, Zze czesciej aktywnosS¢ polegajgcg na wsparciu
w zakresie treningu kompetencji podejmujg podmioty inne niz te, w ktérych badani
dziatajg (52,9% w poréwnaniu do 36,5%). Wydaje sie, ze wynika to przede wszystkim
z faktu, ze jako ,inne podmioty” definiowano te, ktore faktycznie zajmujg sie
organizacjg konkretnych formut spotkan czy wydarzeh, ktérych istotg jest
podnoszenie poziomu kompetencji. Uzyskane wyniki potwierdzajg czesciowo
odpowiedzi na pytania otwarte dotyczgce tego, na czym w praktyce polega wsparcie,
z jakiego realnie korzysta¢é mogg osoby z sektora kultury. Warto przy tym zauwazyc,
ze ponad 1/3 badanych (37%) wybrata wariant odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”
w odniesieniu do dziatah podejmowanych przez podmiot, w ramach ktérego prowadzi
sie na co dzien wtasng aktywnosc¢ w sektorze kultury.
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Wykres 7. Podejmowanie aktywno$ci majgcej na celu podnoszenie poziomu kompetenciji
w podmiocie, w ktérym dziata respondent, oraz w innym podmiocie (dane w %)

60

52,9

40
36,5 37

20

Tak Nie Trudno powiedzie¢

Podmiot, w ktérym dziata respondent = nny podmiot

Zrédto: opracowanie wtasne

Podmioty, z ktérymi badani zwigzani sg na co dzien, swiadczg przede wszystkim
wsparcie informacyjne (19 wskazan). Respondenci sg zachecani i mobilizowani
do udziatu w réznych formach podnoszenia poziomu witasnych kompetenciji, czesto
przez przetozonych. Istotne znaczenie majg rowniez wsparcie finansowe oraz
uzyskana przez badanych w podmiocie zgoda na udziat w réznych formach treningu
kompetencji (w obu przypadkach 16 wskazan). Inne podmioty oferujg, jak
zasygnalizowano wyzej, przede wszystkim konkretne wsparcie merytoryczne
w postaci prowadzonych szkolen, kurséw czy warsztatow (26 wskazan).
Szczegdtowe zestawienie dla obu formut wsparcia — zdobywanej w ramach podmiotu
i poza nim — prezentuje Tabela 8. Nalezy mie¢ na wzgledzie fakt, ze zostata ona
zbudowana w oparciu o deklaracje z odpowiedzi na pytanie otwarte. Z tego wynika
podsumowanie w formie zestawien czestotliwosci udzielanych odpowiedzi, nie zas
danych procentowych.
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Tabela 8. Forma organizacyjno-prawna podmiotu, lokalizacja podmiotu — podregion wojewddztwa
i zajmowane stanowisko w podmiocie

Podmiot, w ktérym dziata respondent ‘ n

Przekazywanie informacji na temat mozliwosci udziatu w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji. Zachecanie i 19
mobilizowanie do udziatu

Wsparcie finansowe 16

Zgoda na udziat w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji 16

Organizowanie réznych form podnoszenia kompetencji w podmiocie (szkolenia, konsultacje) 9

Udziat w konkretnych formach podnoszenia kompetencji (szkolenia, spotkania, webinary) 6

Dostosowywanie harmonogramu / udzielanie czasu wolnego od obowigzkéw / delegowanie obowigzkéw na innych pracownikéw 4

Organizowanie oferty i praca w instytucji 4

Wymiana doswiadczen i wsparcie od innych oséb w podmiocie. Mozliwos¢ korzystania z zasobdw podmiotu (np. zbiory materiatow) 2

Wynagradzanie z tytutu udziatu w réznych formach podnoszenia kompetencji (np. awans) 1

Inny podmiot n

Organizacja i prowadzenie szkolen / kurséw / warsztatow / webinariéw 26

Spotkania / konferencje / wymiana do$wiadczen i wsparcie od innych oséb 8

Przekazywanie informacji na temat mozliwosci udziatu w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji. Zachecanie i 6
mobilizowanie do udziatu

Uczenie sie nowych rzeczy / otwarto$¢ organizacyjna 4

Wsparcie finansowe 2

Mozliwos¢ korzystania z materiatéw podmiotu 1

Konsultacje merytoryczne (np. w sprawie sporzagdzania wnioskow grantowych) 1

Organizacja wydarzen kulturalnych 1

Zrédto: opracowanie wtasne

Wykres 8. Ocena podejmowanej aktywnosci majacej na celu podnoszenie poziomu kompetencji
w podmiocie, w ktérym dziata respondent, oraz w innym podmiocie (dane w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne




O ile nieco cze$ciej wsparcie i zacheta do treningu kompetencji jest udziatem
podmiotow innych niz ten, w ktorym dziatajg respondenci, lepiej oceniane sg
dziatania organizacji i instytucji, z ktorymi badani sg na co dzien zwigzani (88,4%
pozytywnych ocen w poréwnaniu do 75,5% w przypadku ,innych podmiotéw”).
Generalnie jednak aktywno$¢ majgca na celu wsparcie respondentdw w zakresie
treningu kompetenciji oceniana jest bardzo pozytywnie.

Respondenci wskazywali, jaki jest orientacyjny koszt skorzystania przez nich z oferty
podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy.
Wsrdd wszystkich oséb, ktore uczestniczyly w badanym okresie w réznych formach
treningu kompetenciji, z oferty ptatnej skorzystato 84,6%. Blisko co pigty badany ma
trudnosS¢ w ocenie, jaki byt koszt skorzystania z oferty (19,2%), a taki sam odsetek
deklaruje, ze budzet przeznaczony na trening kompetencji wyniost odpowiednio albo
nie wiecej niz 500 zt, albo nie wiecej niz 1000 zt. Im wieksza byta kwota, jakg trzeba
byto wyda¢ na korzystanie z oferty, tym mniejsze sg wartosci odsetkéw dla
poszczegodlnych kategorii. Kwote powyzej 5000 zt w okresie 2 lat na trening
kompetenciji przeznaczyto 7,1% badanych.

Wykres 9. Orientacyjny koszt skorzystania z oferty podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji
w okresie minionych 24 miesiecy (dane w %)
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500 zt zt 2000 zt 5000 zt powiedzie¢ korzystatem(-
am) z ptatnych
form

Zrédto: opracowanie wiasne
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Kwoty przekraczajgce wedle deklaracji 1000 zt czesciej wydawali badani spoza
instytucji kultury, organizacji powstatych po 2000 roku i zlokalizowanych poza
Tréjmiastem. Czesciej wiekszymi budzetami dysponowali mezczyzni, osoby powyzej
40. roku zycia oraz te kierujgce i zarzgdzajgce podmiotami. Jest to wiec profil
odmienny od tego, ktory wylania sie z danych dotyczacych korzystania z oferty
podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w okresie 2 lat poprzedzajgcych
badanie czy oceny jakosci oferty.

Tabela 9. Orientacyjny koszt skorzystania z oferty podnoszenia poziomu wiasnych kompetenciji
w okresie minionych 24 miesiecy w podziale na zmienne niezalezne (dane w % dla odpowiedzi
,1001 zt i wiecej”)

TYP STAZ

PODMIOTU PODMIOTU LOKALIZACJA STANOWISKO ‘

Kategoria kosztow pow. | KIER. |

1001 zt i wiecej 37,2 | 542 364 42,6 48,4 | 30,8 | 543 | 449 | 37,7

Zrédto: opracowanie wtasne

Wykres 10. Zrédto, z ktérego finansowany byt udziat w réznych formach podnoszenia poziomu
wlasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy (dane w %)
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Zrédto: opracowanie wtasne

Blisko 3/4 respondentow (73,5%) korzystato ze srodkéw podmiotu, z ktérym byto
zwigzanych w okresie objetym badaniem, w celu finansowania udziatu w réznych
formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetenciji. 6 na 10 badanych (59,8%)
wykorzystywato w tym celu srodki wtasne, a 15,7% — inne $rodki. W przypadku tej
ostatniej kategorii mogty to by¢ np. srodki organizatora danego szkolenia.
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Interesujgcy jest ukiad zrodet finansowania w podziale na zmienne niezalezne.
Respondenci pracujgcy w instytucjach kultury znacznie czesciej bazujg na budzetach
podmiotow, z ktorymi sg zwigzani, natomiast w innych typach organizacji korzysta sie
znacznie czesciej ze srodkéw witasnych. Taki sam uktad zauwazalny jest ze wzgledu
na staz podmiotu. W instytucjach powstatych przed rokiem 2000 korzysta sie
czesciej ze srodkow podmiotu, a w innych typach organizacji — ze srodkéw wiasnych.
W przypadku wieku i zajmowanego stanowiska rézne zrodta finansowania czesciej
wskazywane sg przez badanych, ktérzy nie ukonczyli 40. roku zycia oraz tych
zajmujgcych stanowiska kierownicze. Ze srodkéw podmiotu czesciej korzystajg tez
badani spoza Trojmiasta oraz mezczyzni, natomiast respondenci z Trdéjmiasta
i kobiety — czesciej ze srodkow wiasnych.

Tabela 10. Zrodto, z ktérego finansowany byt udziat w réznych formach podnoszenia poziomu

wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w podziale na zmienne niezalezne (dane w %)
TYP STAZ ‘

PODMIOTU PODMIOTU LOKALIZACJA STANOWISKO

POW. | KIER. |
q d -S-S-0

Srodki podmiotu, w ktérym dziatam 83,3 | 41,7 80 658 | 634 | 803§ 718 | 77,4 75 69,6 § 77,6 | 69,8
Srodki wtasne I 52,6 | 83,3 I 545 | 68,4 | 70,7 | 525} 60,6 | 58,1 § 615 | 58,7 § 63,3 | 56,6
Inne zrédto I 11,5 | 29,2 I 12,7 | 21,1 § 12,2 18 155 | 16,1 | 17,3 13 16,3 | 15,1

Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 11. Konkretne zrddto, z ktérego finansowany byt udziat w réznych formach podnoszenia
poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy

2

Organizator danej formy / spotkania // Organizacje pozarzagdowe

1

Europejski Obszar Gospodarczy // Inna instytucja // Krajowa Sie¢ Obszaréw Wiejskich // Panstwowy Fundusz
Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych // Srodki ministerialne // Srodki publiczne // Urzad Pracy

Zrédto: opracowanie wtasne

Badani, ktorzy w okresie 2 lat przed badaniem nie korzystali z réznych form
podnoszenia poziomu wiasnych kompetenciji, deklarujg, ze gtbwnym powodem tego
stanu rzeczy byt brak interesujgcej oferty (11 wskazan). Dodatkowymi czynnikami
byty m.in.: brak czasu (6), pandemia COVID-19 i zwigzane z nig okresy lockdownu
(4) czy nieche¢ do korzystania z oferty online (3).
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Tabela 12. Powody, dla ktérych respondenci nie uczestniczyli w réznych formach podnoszenia
poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy

11
[
4

3
1

Brak bezptatnej oferty // Brak srodkéw finansowych // Nieatrakcyjna pora dnia

Zrédto: opracowanie wiasne

Z deklaracji respondentéw wynika, ze poziom jakosci oferty w zakresie podnoszenia
poziomu witasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy byt wyzszy niz
przecietny. Ponad pofowa badanych (52,6%) stoi na stanowisku, ze poziom oferty
w badanym okresie byt raczej wysoki. Sredni poziom w badanej probie wynosi 3,59
punktu i jest w niewielki sposob réznicowany ze wzgledu na poszczegdlne zmienne
niezalezne. Najwiekszg roznice dostrzec mozna w podziale na typ podmiotu —
respondenci z instytucji kultury lepiej oceniajg poziom jakosci oferty, z ktorej
korzystali, niz badani z podmiotow o innej charakterystyce.

Wykres 11. Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji
w okresie minionych 24 miesiecy (dane w %)

60
52,6
50
40
30 26,3
20

9,2 9,9
10

Zdecydowanie niski Raczej niski Ani wysoki, ani niski Raczej wysoki Zdecydowanie
wysoki

Zrédto: opracowanie wtasne
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Tabela 13. Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu wlasnych kompetenc;ji
w okresie minionych 24 miesiecy w podziale na zmienne niezalezne (dane w %)

TYP STAZ
PODMIOTU PODMIOTU

POW. | KIER. |
I I 2 A A B A

Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia
3,44 § 357 | 369 359 | 3,6 362 | 351 355| 364§ 355

poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 3,64
miesiecy

LOKALIZACJA PLEC WIEK STANOWISKO ‘

3,63

Zrédto: opracowanie wiasne

Badani zostali poproszeni o udzielenie odpowiedzi na trzy pytania otwarte: (1)
0 nazwe podmiotu lub podmiotow, z ktérego / ktérych oferty korzystali w ostatnich 24
miesigcach, (2) najlepiej oceniane elementy oferty, z ktérej korzystali oraz (3)
najgorzej oceniane elementy oferty. W efekcie zebrano bardzo bogaty materiat
empiryczny, ktéry pozwala na lepsze zrozumienie, z jakiej oferty korzysta sie
w sektorze kultury w celu treningu kompetencji, ale tez co w tej ofercie sie
szczegolnie ceni i jakie jej elementy wymagajg poprawy.

Nalezy podkresli¢, ze z uwagi na bardzo duze zréznicowanie zaréwno formut
organizacyjnych treningu kompetencji, jak i sposobdw jego odbioru zebrany materiat
empiryczny zostat zaprezentowany bez poddania go dodatkowym formom
typologizacji. W zamieszczonych w tabelach zestawieniach znajdujg sie
alfabetycznie wymienione kategorie odpowiedzi, wskazujgce na te elementy, ktére sg
szczegolnie wazne z perspektywy mozliwosci podnoszenia poziomu witasnych
kompetencji. W zestawieniach — szczegolnie przy niewielkiej liczbie wskazan (1-2) —
widaé przenikanie sie kategorii z réznych obszaréw. W przypadku podmiotow moga
to by¢é np. instytucje kultury, uczelnie, organizacje pozarzgdowe, prywatne firmy,
formuty edukacyjne, a nawet konkretne osoby. Dla konkretnych formatéw ocenianych
jako szczegodlnie (nie)wartosciowe zréznicowania w rodzajach wskazan sg jeszcze
bardziej wyrazne. Zdarzajg sie tez przypadki, w ktérych trudno oceni¢ np. jaki
podmiot respondent wskazuje jako ten, z oferty ktérego korzystano. Taka sytuacja
dotyczy m.in. uzywanego przez badanych jako odpowiedz skrétu ,NCK”, ktére moze
oznaczaé zarowno Nadbattyckie Centrum Kultury, jak i Narodowe Centrum Kultury.

Oba podmioty, ktérych skrécony zapis to NCK znajdujg sie na pierwszych pozycjach
zestawienia tych instytucji i oséb, ktdére Swiadczg wsparcie w zakresie treningu
kompetencji. Najczesciej wymieniano Narodowe Centrum Kultury (18 wskazan),
a nieznacznie rzadziej Fundacje Kultury bez Barier (16) oraz Instytut Kultury Miejskiej
(13). Na kolejnych pozycjach wskazano — odpowiednio po 7 wskazan dla kazdego
przypadku — Nadbaityckie Centrum Kultury, Narodowy Instytut Muzealnictwa
i Ochrony Zbiorow oraz Uniwersytet Gdanski. tagcznie wymieniono az
168 podmiotdéw, ktére posiadaty dedykowang oferte z zakresu podnoszenia poziomu
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wiasnych kompetencji. Mozna wiec stwierdzié, ze zaréwno zakres kompetenciji, ktore
w sektorze kultury podlegajg treningowi, jak i skala mozliwosci korzystania
z dostepnych form wsparcia, sg bardzo szerokie.

Tabela 14. Podmioty, z ktérych oferty korzystano w ostatnich 24 miesigcach

18

16

13
7
6

)
4
K]

Artur Jabtonski (konsultant ds. e-marketingu) // Kreatywna Europa // Politechnika Gdanska // Prywatne filmy szkoleniowe // Sie¢ na Kulture // Zrzeszenie
Kaszubsko-Pomorskie

|

Agencja Tigers // Akademia Realizacji Dzwigku // Biblioteka Narodowa // Culture Action Europe // Deloitte // Fundacja Centrum Cyfrowe // Grzegorz Jedrek
(Wniedoczasie.pl) // Kaszubski Uniwersytet Ludowy // Miedzymuzealna Grupy ds. Digitalizacji DigiMuz // Mirostaw Skwarek (ekspert perswazji i marketingu
internetowego) // Narodowy Instytut Dziedzictwa // Narodowy Instytut Wolnos$ci — Centrum Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego // Osrodek Wspierania
Administracji Lokalnej // Pawet Tkaczyk (strateg marki) // Regionalne Centrum Informacji i Wspomagania Organizacji Pozarzadowych // Stowarzyszenie
Klon/Jawor // Studium Prawa Europejskiego // Uniwersytet SWPS // Wojewddzka i Miejska Biblioteka Publiczna w Gdansku // Wolters Kluwer

|

Adrianna Gtuchowska (konsultant z dziedziny finanséw publicznych oraz prawa pracy) // Akademia Muzyczna Bydgoszcz // Akademia Muzyczna Gdansk //
Akademia Muzyczna t6dz // Akademia Muzyczna Poznan // Akademia Pomorska w Stupsku // Akademia Sztuk Pieknych w Gdansku // Akademia Sztuk
Pieknych w Warszawie // Anna Rudnicka (Kulturanaczasie.pl) // Archiwum Diecezjalne w Pelplinie // Archiwum Panstwowe w Gdansku // ARS BALTICA //
Asseco Poland // Bardzo Mtoda Kultura // Biblioteka Gdynia // Biblioteka Pedagogiczna im. gen. bryg. prof. E. Zawackiej w Toruniu // BookTarg // Centrum
Edukacji Nauczycieli w Gdansku // Centrum Inicjatyw Obywatelskich w Stupsku // Centrum Szkolen Verte // Centrum Sztuki Wspétczesnej "taznia" // Civil
Match Forum // CUMY // DigiCONFLICT. Digital Heritage in Cultural Conflicts // Drums for Peace // Dyrektorzy filharmonii // Edu Consulting // Elblgski Park
Technologiczny // EPALE Polska // Europejskie Centrum Solidarnosci // Ewelina Muc (zaktadanie i prowadzenie stron w Internecie) // Federacja Mazowia //
Firmy prowadzace dziatania w obszarze mediéw spotecznosciowych // Foreign Affairs // Forum Krakéw // Fundacja Generacja // Fundacja im. Stefana
Batorego // Fundacja Infoshare // Fundacja Katarynka // Fundacja M.A.P.A. Obywatelska // Fundacja PION // Fundacja Stocznia // Fundacja Wspierania
Zrownowazonego Rozwoju // Gdanski Uniwersytet Medyczny // Gdynskie Centrum Filmowe // Gtéwne ksiegowe w innych instytucjach w sektorze kultury //
Gofin.pl // Infor.pl // Inkubator STARTER // Inna biblioteka // Instytut Pétnocny im. Wojciecha Ketrzyriskiego w Olsztynie // Instytut Psychologii Zdrowia //
Instytut Reportazu // Instytut Teatralny // Kaszébsko Jednota. Stowarzyszenie Oséb Narodowosci Kaszubskiej // Kaszubski Uniwersytet Ludowy w Wiezycy
/I Klub HR przy Olivia Business Centre // Konferencja Marketing w Kulturze // Konsbud Audio // Krajowa Izba Producentéw Audiowizualnych // Kultura
Dostepna // Kursodrom.pl // Laboratorium Innowacji Spotecznych // Lokalna Grupa Dziatania "Chata Kociewia" // £6dzki Dom Kultury
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Tabela 14. C.d. Podmioty, z ktérych oferty korzystano w ostatnich 24 miesigcach

Matopolska. Kultura Wrazliwa // Matopolski Instytut Kultury // Mariusz Pryszczewski (ekspert w zakresie promocji firm w Internecie) // Mazowieckie
Obserwatorium Kultury // Metropolitalna Kadra Kultury // Miasto Gdynia // Miasto Warszawa // Miejska Biblioteka Publiczna im. ks. Bernarda Sychty w
Starogardzie Gdanskim // Miejska Biblioteka Publiczna w Gdyni // Miejska Biblioteka Publiczna w Kedzierzynie-Kozlu // Ministerstwo Kultury i
Dziedzictwa Narodowego // Modus Centrum Wiedzy // Muzeum Emigracji // Muzeum Fotografii im. Walerego Rzewuskiego w Krakowie // Muzeum
Pismiennictwa i Muzyki Kaszubsko-Pomorskiej // Muzeum Pomorza Srodkowego // Muzeum Ziemi Kociewskiej w Starogardzie Gdanskim //
Nadwislanski Osrodek Wsparcia Ekonomii Spotecznej w Dzierzgoniu // Nansen Academy // Narodowy Instytut Dziedzictwa // O$rodek Szkolen i
Informacii Effect // Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych // Perform Europe // POLIN Muzeum Historii Zydéw Polskich // Polska
Organizacja Turystyczna // Polskie Towarzystwo Ekonomiczne // Polskie Towarzystwo Turystyczno-Krajoznawcze // Pomorska Sie¢ Centrow
Organizacji Pozarzgdowych // Pomorski Inkubator Kultury // Portal organizaciji pozarzgdowych Ngo.pl // PortalNaglosnieniowy.eu // Powiatowy Zespot
Doradztwa Rolniczego w Stupsku // Pracownia Koronki Klockowej - Magdalena Cigciwa // Pracownia na Rzecz Wszystkich Istot // Program Liderzy
Polsko-Amerykanskiej Fundaciji Wolnos$ci // Projekt "Latarnicy w akcji" // Prozam Piotr Pieprzyca (ekspert ds. zamoéwien publicznych) // Sie¢
Obywatelska Watchdog Polska // Stowarzyszenie "Przyjazne Pomorze" // Stowarzyszenie 180 Stopni // Stowarzyszenie Bibliotekarzy Polskich //
Stowarzyszenie Pétnocnokaszubska Lokalna Grupa Rybacka // Stowarzyszenie Wdzydzko - Charzykowska Lokalna Grupa Rybacka ,Morénka” //
Studia podyplomowe "Kadry i ptace" // Tak Brzmi Miasto Inkubator // TEAL Action Learning Global // Teatr Miniatura // Teatr Wielki w Poznaniu //
Uniwersytet Cypryjski // Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu // Uniwersytet Jagiellonski // Uniwersytet Warszawski // Urzad Marszatkowski
Wojewddztwa Pomorskiego // Urzad Miejski w Gdansku // Warszawa Dostepna // Warsztaty Ceramiki Sensorycznej // Wojewddzka i Miejska Biblioteka
Publiczna w Gdansku // Wydawcy ksigzek dzieciecych // Wydawnictwo Prawo dla Praktykéw // Wydziat Kultury Urzedu Miasta Gdyni // Wyzsza Szkota
Administracji i Biznesu w Gdyni // Wyzsza Szkota Bankowa // Wyzsza Szkota Bezpieczenstwa // YouTube // ZODIAK Warszawski Pawilon Architektury

Zrédto: opracowanie wtasne

Duze zréznicowanie charakteryzuje najlepiej oceniane elementy oferty w zakresie
treningu kompetencji. Badani wskazujg na wiele kwestii, ktdore majg dla nich
znaczenie i ktére okazaly sie istotng czescig podnoszenia poziomu wiasnych
kompetenciji jako oséb dziatajgcych w sektorze kultury. Symptomatyczne jest, ze na
pierwszym miejscu zestawienia znalazta sie wymiana doswiadczen z innymi
i poznawanie dobrych praktyk realizowanych w innych miejscach niz to, w ktérym
aktualnie funkcjonuje dana osoba (8 wskazan).

Wazne okazaty sie tez szkolenia z zakresu zwiekszania dostepnosci instytucji kultury
(7), a gdyby potgczy¢ te kategorie ze szkoleniami Fundacji Kultury bez Barier (5),
watek dostepnosci bytby na pierwszym miejscu na lisScie najlepiej ocenianych
elementow oferty treningu kompetenciji. Jest to tez spdjne z wynikami w zakresie
zbieranych przez badanych doswiadczen. Okres 2 lat poprzedzajgcych badanie byt
czasem gromadzenia wiedzy i budowania portfela kompetencji w zakresie
zwiekszania dostepnosci instytucji kultury dla os6b wymagajgcych w tym zakresie
szczegoblnego wsparcia.

Na licie wskazan wysokie pozycje zajmujg tez praktyczne rozwigzania dopasowane
do specyfiki dziatania w sektorze kultury oraz ogodlnie rozumiane szkolenia
i warsztaty (w obu przypadkach 5 wskazan). Czterokrotnie wskazano na studia
podyplomowe. Petna lista zawiera tgcznie 76 elementow.
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Tabela 15. Najlepiej oceniane elementy oferty, z ktérej korzystano w ostatnich 24 miesigcach

Wymiana doswiadczen z innymi / poznawanie dobrych praktyk

Szkolenia z zakresu zwigkszania dostepnosci instytuciji kultury

Praktyczne rozwigzania dopasowane do specyfiki dziatania w sektorze kultury // Szkolenia / warsztaty // Szkolenia Fundacji Kultury bez
Barier

Studia podyplomowe

Mentoring / wskazdéwki od bardziej doswiadczonych oséb // Szkolenia / warsztaty / webinary realizowane online // Trening kompetenc;ji
liderskich

Cykl seminariow MUZEX Uniwersytetu Cypryjskiego - wymiana doswiadczen // Cykliczne spotkania oséb zarzgdzajacych podmiotami z
sektora kultury (Obszar Metropolitalny Gdansk-Gdynia-Sopot) // Formy interaktywne, z mozliwos$cig wykonywania ¢wiczen // Forum
Animatorow w Gdansku (Fundacja RC) // Gamifikacja (Good Books) // Konferencja Marketing w Kulturze // Konferencja na 15-lecie

Funduszu Inicjatyw Obywatelskich // Konferencja o badaniach w sektorze kultury // Konferencja w ramach Migdzynarodowych Dni
Akordeonu ,AkoPoznan” // Koordynacja projektow // Kursy i webinary prowadzone w USA // Miedzynarodowa wymiana do$wiadczen
(Fundacja Drums for Peace) // Nauka dziatania w srodowisku Google'a i Facebooka // Praca z wykorzystaniem metody design thinking z
narzedziem MURAL (Change Pilots) // Praktyczna wiedza ekspercka // Praktyczne wykorzystanie wiedzy z zakresu nowych technologii //
Prowadzenie badan wtasnych // Spotkania i wymiana mysli migdzy osobami dziatajgcymi w sektorze kultury // Spotkania Migdzymuzealnej
Grupy ds. Digitalizacji DigiMuz // Spotkanie podsumowujace projekt "Zamigaj Moniuszke" (Teatr Wielki w Poznaniu) // Spotkanie po$wiecone
tematyce organizowania wystaw (Muzeum Fotografii w Krakowie) // Studia na Politechnice Gdanskiej // Szkolenia / warsztaty prowadzone
przez biblioteki // Szkolenia / warsztaty realizowane w formie stacjonarnej // Szkolenia dla oséb zarzadzajgcych podmiotami w sektorze
kultury // Szkolenia Grzegorza Jedrka z zakresu marketingu // Szkolenia Infor // Szkolenia nt. pozyskiwania srodkéw grantowych przez
organizacje pozarzgdowe (LGD Chata Kociewia) // Szkolenia Pawta Tkaczyka (strateg marki) // Szkolenia Wolters Kluwer // Szkolenia z
zakresu badan publicznosci // Szkolenia z zakresu pozyskiwania funduszy // Szkolenia z zakresu pozyskiwania i przechowywania zbiorow
muzealnych (Muzeum Narodowe w Krakowie) // Szkolenia z zakresu prawa autorskiego (Krajowa Izba Producentéw Audiowizualnych) //
Szkolenia z zakresu prowadzenia dziatalnosci online // Szkolenia z zakresu prowadzenia kampanii reklamowych w mediach
spotecznosciowych // Szkolenia z zakresu prowadzenia organizacji pozarzadowej // Szkolenia z zakresu rozwoju osobistego // Szkolenia z
zakresu spraw kadrowych // Szkolenia z zakresu trudnych tematéw w pracy muzealnika // Szkolenia z zakresu zarzgdzania w kulturze
prowadzone w Wielkiej Brytanii // Szkolenie "Profesjonalny sekretariat" (Osrodek Wspierania Administracji Lokalnej) // Szkolenie / warsztaty
(Obszar Metropolitalny Gdansk-Gdynia-Sopot) // Szkolenie online dla oséb zarzadzajgcych podmiotami kultury (Effect.edu.pl) // Szkolenie z
zakresu edukacji ekologicznej dla dzieci // Szkolenie z zakresu marketingu w kulturze (Pomorski Inkubator Kultury) // Szkolenie z zakresu
tematyki prawnej w organizacjach pozarzgdowych (LGR Morenka) // Szkolenie z zakresu wykorzystywania programéw i aplikacji do
prowadzenia dziatan marketingowych (Fundacja Rozwoju Spoteczenstwa Informacyjnego) // Tresci na portalu organizacji pozarzadowych

Ngo.pl // Tre$ci zamieszczane na stronach i profilach w mediach spotecznosciowych z zakresu tematyki biznesowej // Udziat w projekcie

"Zapro$ nas do siebie" (Narodowe Centrum Kultury) // Uruchamianie potencjatu oséb miodych w domu kultury (Kaszubski Uniwersytet

Ludowy) // Warsztaty / spotkania w Kaszubskim Uniwersytecie Ludowej // Warsztaty i seminaria prowadzone przez dziat kadr na temat

zarzgdzania zmiang // Warsztaty motywacyjne (Towarzystwo Inicjatyw Tworczych "e") // Warsztaty rekodzielnicze (Fundacja PiON) //
Warsztaty z zakresu kompetencji medialnych (Fundacja Zréwnowazonego Rozwoju) // Webinaria z zakresu mikrofonowania fortepianu //
Webinarium Instytutu Kultury Miejskiej nt. pozyskiwania srodkéw grantowych // Webinary online z zakresu prowadzenia dziatalnosci w czasie
pandemii (Narodowe Centrum Kultury) // Wizyty studyjne, poznawanie form dziatalnos$ci innych podmiotéw // Wspotpraca projektowa //
Wyktady na Uniwersytecie Gdanskim // Wyktady online prowadzone przez Anne Rudnicka (Kultura na czasie) // Zajecia na Gdanskim
Uniwersytecie Medycznym // Zamoéwienia publiczne w instytucjach kultury // Zarejestrowane materiaty szkoleniowe, z ktérych mozna
korzystaé w dowolnym czasie

8
7
5

Zrédto: opracowanie wtasne

Wyraznie rzadziej (tgcznie 27 elementdéw) badani wymieniajg te elementy treningu
kompetenciji, ktore oceniali zle. Na czele tego zestawienia znajdujg sie popularne
w czasie pandemii formy zdalne. Nagrania wideo, a takze webinaria i wykfady online
bez mozliwosci interakcji wskazano 8 razy — jest to zdecydowanie najczesciej
podkreslany element oferty, ktéry nie spotkat sie z uznaniem respondentdw.
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4 wskazania dotyczg organizacji szkolenh, ktére sg niedopasowane do specyfiki pracy
badz w podmiocie, bgdz w sektorze kultury. Zbyt ogolne szkolenia czy szkolenia
z zakresu BHP (po 3 wskazania) réwniez oceniane byly negatywnie.

Tabela 16. Najgorzej oceniane elementy oferty, z ktérej korzystano w ostatnich 24 miesigcach

Nagrania wideo / Webinaria i wyktady online bez mozliwosci interakgiji

Szkolenia niedopasowane do specyfiki pracy w podmiocie / sektorze kultury

|

Szkolenie z zakresu BHP // Zbyt ogdlne szkolenia

|

Konferencje // Staba jakos$¢ transmisji / ktopoty techniczne w przypadku formuty online // Spotkania online // Szkolenia z zakresu pozyskiwania
$rodkow grantowych // Szkolenia z zakresu tematyki kodeksu pracy // Szkolenia z zakresu zmian prawnych // Szkolenie z zakresu radzenia sobie
ze stresem // Szkolenie z zakresu zapewniania dostepnosci osobom ze szczeg6lnymi potrzebami

‘

Debata Understanding WWII Through Digital Tools // Formy, w ktérych uczestniczy sie w ramach obowiazku // Kurs realizatora nagran //
Networking // Projektowanie graficzne z wykorzystaniem aplikacji cyfrowych // Szkolenia organizowane przez firmg Asseco // Szkolenia
organizowane przez lokalny / powiatowy samorzad // Szkolenia prowadzone przez osoby z niskim poziomem doswiadczenia w zakresie nowych
technologii // Szkolenia wewnetrzne // Szkolenia z zakresu RODO // Szkolenie z zakresu koordynacji wolontariatu // Szkolenie z zakresu strategii
marki // Wyktady na Uniwersytecie Gdanskim // Zbyt dtugie szkolenia stacjonarne // Zbyt mocno zréznicowany sktad uczestnikdw (poczatkujacy
i zaawansowani)

Zrédto: opracowanie wtasne

Ponad 3/4 badanych ma na koncie doswiadczenie korzystania z formut treningu
kompetencji realizowanego online (78,8%). Generalna ocena tego sposobu
podnoszenia poziomu kompetencji oceniana jest raczej negatywnie. Sredni wynik na
skali 1-5, gdzie ,1” oznacza ocene zdecydowanie nizszg w przypadku formut online,
a ,5" — zdecydowanie wysoka, wynosi 2,45, czyli jest wyraznie nizszy niz wartosc
przecietna (3 punkty). Dokfadnie potowa badanych (50%) jest zdania, ze
skutecznos¢ form podnoszenia kompetencji realizowanych online jest nizsza
w porownaniu do treningu realizowanego w formie tradycyjnej. Przeciwnego zdania
jest tylko 8% badanych.



Wykres 12. Uczestnictwo w formach podnoszenia poziomu kompetencji w formie online (dane w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne

Wykres 13. Ocena skutecznosci form podnoszenia poziomu kompetencji realizowanych online
(dane w %)

42
40
20
58
2,2
0 ]

Jest zdecydowanie nizsza niz Jest raczej nizsza nizw  Nie jest ani wyzsza, ani nizsza  Jest raczej wyzsza nizw  Jest zdecydowanie wyzsza niz
w przypadku form przypadku form w poréwnaniu do form przypadku form w przypadku form
realizowanych tradycyjnie  realizowanych tradycyjnie  realizowanych tradycyjnie  realizowanych tradycyjnie  realizowanych tradycyjnie

Zrédto: opracowanie wiasne




Zauwazalne sg roznice w skali doswiadczen w zakresie podnoszenia poziomu
kompetencji w formie online ze wzgledu na wyréznione czynniki. Wyraznie czesciej
takie doswiadczenia majg na koncie badani z instytucji kultury oraz kobiety. Ponadto
trening kompetencji online czesciej przechodzili respondenci mtodsi i niepetnigcy
funkcji  kierowniczych, z podmiotow o dtuzszym stazu, zlokalizowanych
w Tréjmiescie. Wieksze doswiadczenie w zakresie korzystania z formut wsparcia
online nie przektada sie automatycznie na lepszg ocene w tym obszarze. Jest tak
w dwoch przypadkach — czesciej korzystajgce z nowych narzedzi kobiety i badani
z Trojmiasta formutujg tez lepsze oceny. Jednoczesnie w 4 z 6 czynnikéw istnieje
odwrotna zalezno$¢ — im wiecej osob ma doswiadczenie w treningu kompetenc;ji
online w danej podkategorii, tym nizsze sg $rednie wyniki, jakie sie w niegj
odnotowuje. Symptomatycznym tego przyktadem jest typ podmiotu. O ile wyraznie
cze$ciej doswiadczenia treningu kompetencji online odnotowuje sie w instytucjach
kultury, to w nich oceny skutecznosci tego formatu sg zdecydowanie nizsze
(0 0,41 punktu w skali 1-5) niz w podmiotach innego typu.

Tabela 17. Uczestnictwo w formach podnoszenia poziomu kompetencji w formie online w podziale na

zmienne niezalezne (dane w % dla odpowiedzi ,tak”)

TYP STAZ .
PODMIOTU PODMIOTU LOKALIZACJA STANOWISKO ‘

POW. | KIER. I
d d -G

84,1 | 66,7 § 813 | 77 813 | 77,1 845 | 67,8 81 78,6 | 753 | 823

Uczestnictwo w formach podnoszenia poziomu
kompetencji w formie online

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 18. Ocena skutecznos$ci form podnoszenia poziomu kompetencji realizowanych online

w podziale na zmienne niezalezne (Srednie mierzone na skali 1-5)

TYP STAZ
PODMIOTU PODMIOTU

LOKALIZACJA

Ocena skutecznosci form podnoszenia poziomu
kompetenciji realizowanych online

Zrédto: opracowanie wtasne

Wiekszos¢ badanych byta aktywna, jesli chodzi o trening kompetencji w sektorze
kultury, w okresie 2 lat, jakie poprzedzaty udziat w badaniu (82,5%). Co ciekawe,
uktad danych w podziale na zmienne niezalezne w 4 z 6 czynnikéw odzwierciedla ten
uzyskany przy pomiarze dostrzeganych potrzeb podnoszenia poziomu witasnych
kompetencji. Z danych wynika, ze trening kompetencji w ostatnich 24 miesigcach
czesciej przechodzili respondenci z instytucji kultury i organizacji o dluzszym stazu,
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a takze kobiety i badani miodsi (do 40. r.z.). W tych wymiarach deklaracja
0 zapotrzebowaniu na podnoszenie wiasnych kompetencji spotyka sie z deklaracjg
dotyczgca faktycznie realizowanego treningu. Co wiecej, w przypadku kazdego ze
wskazanych czynnikéw roéznice miedzy kategoriami sg znaczne (wynoszg kilkanascie
punktéw procentowych). Zroznicowania ze wzgledu na zajmowane stanowisko
i lokalizacje reprezentowanego podmiotu sg znacznie mniej wyrazne.

Wykres 14. Doswiadczenie podnoszenia poziomu wiasnych kompetenciji w okresie minionych
24 miesiecy (dane w %)
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Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 19. Doswiadczenie podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych

24 miesiecy w podziale na zmienne niezalezne (dane w % dla odpowiedzi ,tak”)

TYP STAZ
PODMIOTU PODMIOTU

Doswiadczenie uczestnictwa w réznych formach
podnoszenia wtasnych kompetencji w okresie minionych § 87,9 | 70,2 § 90,6 | 75,7 § 81,3 | 83,5 86 76,3 | 905 | 76,5 | 83,9 | 813
24 miesiecy

Zrédto: opracowanie wiasne

30



Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu witasnych
kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy jest nieco lepsza w poréwnaniu
z wczesniejszym okresem. Wprawdzie ponad potowa badanych uwaza, Zze jako$¢
oferty nie ulegta zmianie (55%), wyraznie wiecej jest wskazan sugerujgcych, ze jest
ona lepsza niz wczesniej (réznica 13,4 p.p.). Lepsze oceny czesciej formutujg badani
reprezentujgcy instytucje kultury. Wyraznie czesciej takie deklaracje sktadajg tez
kobiety i respondenci z podmiotéw o krotszym stazu.

Wykres 15. Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji
w okresie minionych 24 miesiecy w poréwnaniu z wczesniejszym okresem (dane w %)

60
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29,2

20
15,8

Nizszy niz wczesniej Taki sam, jak wczesniej Wyzszy niz wczesniej

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 20. Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu wiasnych kompetenc;ji
w okresie minionych 24 miesiecy w poréwnaniu z wczesniejszym okresem w podziale na zmienne
niezalezne (dane w % dla odpowiedzi ,wyzszy niz wczesniej”)

TYP STAZ

. PODMIOTU PODMIOTU
Kategoria oceny

Wyzszy niz wczesniej 31,2 | 22,2 23,1 40 245 | 32,4 345 | 16,7 26,3 | 33,9 31,3 | 26,8

Zrédto: opracowanie wtasne
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Warto przy tym zwréci¢ uwage, ze nieco lepszej ocenie oferty towarzyszy tez
wieksza czestotliwos¢ korzystania z niej. Jest to o tyle interesujace, ze okres
pandemiczny utrudnit mozliwos¢ spotkan w formule tradycyjnej, a ocena oferty
realizowanej online jest generalnie gorsza w poréwnaniu do mozliwosci kontaktu
osobistego, niezaposredniczonego. Mimo to, bazujgc na uzyskanych wynikach,
mozna stwierdzi¢, ze zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu kompetencji
w sektorze kultury wzrosto. Ponownie, podobnie jak w przypadku oceny oferty,
okazato sie ono wyzsze wsrod osob dziatajgcych w ramach instytucji kultury oraz
kobiet. W przypadku innych zmiennych niezaleznych r6znice miedzy wartosciami dla
poszczegoblnych kategorii nie sg bardzo wyrazne.

Wykres 16. Czestotliwos¢ udziatu w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetenciji
w okresie minionych 24 miesiecy w poréwnaniu z wczesniejszym okresem (dane w %)

39,9
40
37

23,2

20

Rzadziej niz wczesniej Z taka sama czestotliwoscia, jak wczesniej Czesciej niz wezesniej

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 21. Czestotliwos¢ udziatu w ré6znych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji
w okresie minionych 24 miesiecy w porownaniu z wczesniejszym okresem w podziale na zmienne
niezalezne (dane w % dla odpowiedzi ,wyzszy niz wczesniej”)

TYP STAZ

. PODMIOTU PODMIOTU
Kategoria oceny

Czesciej niz wczesniej 43,7 | 28,6 § 416 | 388 | 41,7 | 385 ] 469 | 225§ 40,3 | 41,2 | 375 | 424

Zrédto: opracowanie wiasne
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Zdecydowana wiekszo$¢ badanych (95,8%) jest przekonana o potrzebie dalszego
podnoszenia juz posiadanych kompetencji oraz zdobywania nowych umiejetnosci.
Dla tego obszaru srednia wartos¢ na skali 1-5 wynosi 4,63, co oznacza, ze jest to
wynik najblizszy odpowiedzi ,zdecydowanie dostrzegam takg potrzebe”.

Wykres 17. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji (dane w %)
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68,8
27
1,6 2,6
Raczej nie dostrzegam takiej Ani dostrzegam, ani nie Raczej dostrzegam takag Zdecydowanie dostrzegam takg
potrzeby dostrzegam takiej potrzeby potrzebe potrzebe

Zrodto: opracowanie wiasne

W podziale na zmienne niezalezne sktonnos¢ do dostrzegania potrzeby podnoszenia
poziomu witasnych kompetencji jest bardzo podobna do tej zaobserwowanej przy
wynikach zainteresowania tematykg podnoszenia poziomu wiasnych kompetencii.
Ponownie wida¢, Zze uwage na temacie kompetencji skupia sie czesciej
w instytucjach kultury i podmiotach o diluzszym stazu. Bardziej sktonne sg do tego
kobiety, osoby miodsze i te, ktore nie petnig funkcji kierowniczych. Podobienstwo
profili dla obu przypadkéw wskazuje na istnienie pewnej tendencji, ktérg warto
uwzglednia¢ w programowaniu dziatan z obszaru podnoszenia poziomu kompetencji
w sektorze kultury. Zmienng, ktéra nie sktada sie na dostrzezong tendencje, jest
lokalizacja podmiotu, w ktérym dziatajg respondenci. W przypadku dostrzegalnej
potrzeby podnoszenia poziomu wilasnych kompetencji sredni wynik jest wyzszy dla
badanych z subregionu tréjmiejskiego. Roéznice miedzy wynikami dla obu pytan sg
jednak w tym przypadku nieznaczne.

N
W




Tabela 22. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w podziale na

zmienne niezalezne (Srednie mierzone na skali 1-5)

TYP STAZ .
PODMIOTU popMioTu | LOKALIZACIA STANOWISKO ‘

PowW. | KIER. I
q q -G

4,46 | 4,74 | 446 | 464 | 462 § 4,74 | 437 | 4,74 | 457 § 459 | 4,67

Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych
kompetenciji

Zrédto: opracowanie wtasne

W przypadku deklaracji dotyczgcych potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych
kompetencji badani réwniez — podobnie, jak przy okreslaniu poziomu juz
posiadanych kompetencji — wskazywali, w jakim stopniu w poszczegdlnych
wymiarach widzg potrzebe dalszego treningu kompetencji. Przy analogicznej skali 1-
5 Srednie wyniki oscylujg w granicach miedzy 3,57 a 4,2. Sg przy tym wyzsze
w przypadku tych wymiarow, w ktorych wczesniej zadeklarowano srednie nizsze
wyniki poziomu wiasnych kompetencji. Rozktad wartosci dla poszczegdinych
kategorii jest wiec logiczny — odzwierciedla potrzebe budowania portfela kompetencji
w wymiarach, ktére sg jak dotagd w najmniejszym stopniu rozwinigete. Badani znacznie
czesciej wskazujg na potrzebe rozwijania kompetencji w wymiarach: specjalistyczno-
technicznym i menedzerskim niz osobistym i spotecznym.

Wykres 18. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w czterech
wyréznionych wymiarach (Srednie mierzone na skali 1-5)

4,2 4,2
4
3,64 357
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0
Kompetencje osobiste Kompetencje spoteczne Kompetencje specjalistyczno- Kompetencje menedzerskie
techniczne

Zrédto: opracowanie wtasne
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Dostrzeganie potrzeby  podnoszenia poziomu wiasnych kompetenciji
w poszczegolnych wyodrebnionych wymiarach jest zréznicowane ze wzgledu na
szereg zmiennych niezaleznych. Zestawione ze sobg dane uktadajg sie w inny, a do
tego bardziej spéjny wzoér niz w przypadku kwestii autooceny poziomu wiasnych
kompetenciji. Z zebranego materiatu empirycznego wynika, ze bardziej zdecydowane
na trening kompetencji sg osoby dziatajgce poza instytucjami kultury,
w organizacjach powstatych do roku 2000 i zlokalizowanych na terenie Trojmiasta.
Jednoczesnie czesciej sg to kobiety, osoby starsze oraz te, ktdre nie petnig funkciji
kierowniczych w podmiotach. Wyjgtkiem od zaobserwowanej tendencji sg
zroznicowania ze wzgledu na kategorie kompetencji specjalistyczno-technicznych,
czesciej wskazywanych jako kluczowych do rozwiniecia w instytucjach kultury oraz
wsréd osob do 40. roku zycia.

Tabela 23. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w czterech
wyréznionych wymiarach w podziale na zmienne niezalezne ($rednie mierzone na skali 1-5)

TYP STAZ
PODMIOTU PODMIOTU

LOKALIZACJA STANOWISKO

Kategoria kompetencji
IK INNE DO 200qPO 2004 T G-S-S-Q K M DO 40 POW. | KIER. |
40 ZARZ.

Kompetencje osobiste (np. myslenie analityczne,
rozwigzywanie problemow)
Kompetencje spoteczne (np. komunikatywnosc,
wspotpraca w zespole)

Kompetencje specjalistyczno-techniczne (zwigzane z
danym stanowiskiem)

36 | 3,75 3,73 | 355 3,71 | 36 3,73 | 34 3,56 | 3,75 3,61 | 3,67

3,56 | 3,59 3,7 3,5 359 | 355] 357 | 357 355| 367 | 3,48 | 3,66

423 | 41 4,22 | 4,2 42 | 419§ 424 | 412 | 4,24 | 421 | 4,07 | 431

Kompetencje menedzerskie (np. myslenie strategiczne,
zarzgdzanie projektami)

4,19 | 422 | 431 4 4,22 | 4,18 | 4,29 4 4,2 | 422 | 4,19 4,2

Zrodto: opracowanie wiasne

Badani zostali poproszeni o okreslenie, w jakim zakresie, ich zdaniem, potrzebne
bytoby im podniesienie poziomu wiasnych kompetencji w 15 wyrdznionych
obszarach dziatania w sektorze kultury. Na liscie znalazty sie r6znorodne wskazania,
ktére dotyczg wielu wymiaréw funkcjonowania w polu kultury. Kazdy obszar oceniany
byt przez badanych w skali od 1 do 5, gdzie ,1” oznacza zdecydowany brak potrzeby
treningu kompetenciji, a ,5" — zdecydowang potrzebe. Z zebranych danych wynika,
ze poza jedng kategorig we wszystkich uzyskany wynik sredni przekroczyt wartos¢
przecietng (3 punkty), jednak tylko w 2 z 15 jest on wyzszy niz 4 punkty (,4” oznacza
wybér odpowiedzi ,raczej tak” na pytanie o potrzebe treningu kompetencji w danym
obszarze).
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Z punktu widzenia respondentow kluczowe znaczenie w ramach treningu
kompetencji ma pozyskiwanie Srodkow na prowadzenie dziatalnosci podmiotu oraz
tworzenie oferty interesujgcej dla odbiorcow (w obu przypadkach wartosci srednie
wynoszg 4,1). Zdecydowanie najrzadziej wskazywanym obszarem wymagajgcym
treningu kompetencji jest prowadzenie dziatalnosci artystycznej, tj. samodzielne
tworzenie dziet artystycznych (wynik 2,88; jest on wyraznie nizszy niz kolejne
w zestawieniu wskazanie — 0 0,58 punktu).

Wykres 19. Obszary, w ktorych respondenci deklarujg, ze potrzebne bytoby im podniesienie poziomu
wlasnych kompetenc;ji (Srednie mierzone na skali 1-5)

Pozyskiwanie $rodkéw na prowadzenie dziatalnosci podmiotu 4,1
Tworzenie oferty interesujgcej dla odbiorcow dziatan podmiotu 4,1
Wspotpraca z osobami i organizacjami spoza sektora kultury (np. administracja, edukacja, biznes) 3,96
Wspdtpraca z osobami i organizacjami z sektora kultury 3,92
Integracja mieszkancéw i budowanie kapitatu spotecznego 3,82
Kultywowanie historii i tozsamosci lokalnych / regionalnych 3,65
Przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu i rewitalizacja spoteczna obszaréw zmarginalizowanych 3,62
Prowadzenie dziatalnosci w zakresie edukacji kulturowej 3,61
Prowadzenie dziatalnosci edukacyjnej i szkoleniowej 3,59
Rozwdj strategiczny podmiotu (np. restrukturyzacja dziatéw, rozbudowa, umiedzynarodowienie) 3,58
Prowadzenie badan i analiz 3,53
Organizacja wydarzen (np. wystaw / spektakli / festiwali / konferencji) 3,47
Dziatalno$¢ na rzecz réwnouprawnienia i toleranciji 3,46
Upamigtnianie i upowszechnianie dziedzictwa narodowego 3,46
Prowadzenie dziatalno$ci artystycznej (samodzielne tworzenie dziet artystycznych) 2,88
0 1 2 3 4

Zrédto: opracowanie wtasne




Deklaracja dotyczgce zapotrzebowania na trening kompetencji w roznych obszarach
W podziale na zmienne niezalezne nie umozliwiajg formutowania wnioskéw
o wyraznych tendencjach. Mozna wprawdzie zauwazyé, Ze nieco czesciej na
potrzebe rozwijania portfela kompetencji w roznych wymiarach wiekszg uwage
zwraca sie poza instytucjami kultury i w podmiotach o dtuzszym stazu, a czesciej
robig to kobiety, ale w catosciowym uktadzie rozktad potrzeb jest bardzo
zréznicowany. Warto natomiast przyjrze¢ sie tabeli z catosciowym zestawieniem
w poszukiwaniu szczegdtowych zréznicowan, np. wyrazniejszego zainteresowania:
(1) tematykg kultywowania historii i tozsamosci lokalnych oraz regionalnych poza
instytucjami kultury, (2) dziatalnoscig na rzecz rownouprawnienia i tolerancji
w podmiotach o diuzszym stazu czy (3) przeciwdziataniem wykluczeniu spotecznemu
i dziatalnosci rewitalizacyjnej wsrdd kobiet.

Tabela 24. Obszary, w ktérych respondenci deklarujg, ze potrzebne bytoby im podniesienie poziomu

wlasnych kompetencji w podziale na zmienne niezalezne (Srednie mierzone na skali 1-5)

TYP STAZ
PODMIOTU PODMIOTU

LOKALIZACJA STANOWISKO

PowW. | KIER. |
d d -

Pozyskiwanie srodkéw na prowadzenie dziatalnosci podmiotu 4,04 | 4,25 4,15 | 4,25 4,1 4,1 4,08 | 4,19 4,05 | 4,18 4,14 | 4,06

Tworzenie oferty interesujacej dla odbiorcéw dziatarh podmiotu § 4,09 | 4,15 4,25 | 4,04 4,13 | 4,08 4,23 | 3,88 4,09 4,2 4,09 | 4,12

Wspotpraca z osobami i organizacjami spoza sektora kultury 3,93 | 4,02 4,01 4 3,96 | 3,95 4,04 3,8 4,01 | 3,95 3,85 | 4,06

Wspotpraca z osobami i organizacjami z sektora kultury 3,86 | 4,05 3,96 | 3,91 3,91 | 3,92 3,97 | 3,81 3,92 | 3,96 3,84 | 3,99

Integracja mieszkanicéw i budowanie kapitatu spotecznego 3,85 | 3,75 3,88 | 3,88 3,74 | 3,88 3,89 | 3,69 3,86 | 3,85 3,85 3,79

Kultywowanie historii i tozsamosci lokalnych / regionalnych 3,54 | 3,94 3,81 | 3,66 3,62 | 3,68 3,63 | 3,73 3,59 | 3,81 3,73 3,58

Przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu i rewitalizacja 3,65 | 3,55 3,68 | 3,58 3,8 3,5 3,85 | 3,16 3,62 | 3,69 3,56 3,69
Prowadzenie dziatalnosci w zakresie edukacji kulturowe;j 3,55 | 3,77 3,62 | 3,55 3,41 | 3,76 3,63 | 3,59 3,63 | 3,65 3,65 3,57
Prowadzenie dziatalnosci edukacyjnej i szkoleniowej 3,52 | 3,74 3,65 | 3,59 3,63 | 3,56 3,67 | 3,44 3,66 | 3,57 3,6 3,57
Rozwdj strategiczny podmiotu 3,61 | 3,51 3,7 3,66 3,66 | 3,52 3,61 | 3,54 3,49 | 3,66 3,69 3,47
Prowadzenie badari i analiz 351 | 358 358| 363 382|333 355|352) 373|338] 358]| 348

Organizacja wydarzen 3,44 | 3,56 3,38 | 3,46 3,47 | 3,48 3,43 | 3,56 3,66 | 3,39 3,41 3,53

Dziatalno$¢ na rzecz rGwnouprawnienia i tolerancji 3,52 | 3,33 3,69 | 3,18 3,62 | 3,36 3,74 | 2,85 3,47 | 3,54 3,28 | 3,65

Upamigtnianie i upowszechnianie dziedzictwa narodowego 3,39 | 3,63 3,65 | 3,48 3,35 | 3,54 3,49 | 3,39 3,38 | 3,57 3,5 3,42

Prowadzenie dziatalnosci artystycznej 2,83 3 2,78 | 2,88 § 281 | 293 | 2,88 | 2,89 2,8 | 298 | 2,66 | 3,09

Zrodto: opracowanie wiasne

Badani zostali zapytani o konkretne potrzeby w zakresie podnoszenia poziomu
wiasnych kompetencji. W pytaniu otwartym wskazywano szereg roznych potrzeb,
ktorych szczegotowe zestawienie przedstawia Tabela 25. Z danych wyraznie wynika,
ze najpilniejszg potrzebg zgtaszang przez badanych jest trening w zakresie
pozyskiwania funduszy (36 wskazan). Istotne znaczenie ma tez umiejetnosc
zarzagdzania strategicznego (18), czyli dziatan, ktérych celem jest wzrost poziomu
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profesjonalizacji funkcjonowania organizacji. Na trzeciej pozycji wskazano
zarzgdzanie kadrami / budowanie zespotu (16), co réwniez mozna uzna¢ za element
sprawnego funkcjonowania organizaciji.

Tabela 25. Konkretne potrzeby w zakresie podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w sektorze
kultury

36
Pozyskiwanie funduszy
Zarzgdzanie strategiczne
Zarzgdzanie kadrami / budowanie zespotu

Tworzenie oferty kulturalnej / organizacja wydarzen
11
Wspétpraca (w podmiocie / wewnatrz- i miedzysektorowa)
9

Dziatania w mediach spotecznosciowych // Kompetencje cyfrowe / digitalizacja // Promocja i marketing / komunikacja z mediami //
Rozwdéj publicznoéci

8
7
5

Przygotowywanie i rozliczanie wnioskéw projektowych // Realizacja dzwieku / o$wietlenia

Badania i analizy // Edukacja kulturowa // Kompetencje graficzne // Kompetencje w zakresie ksiegowosci // Prawo pracy // Przetargi /
prawo zamowien publicznych // Zarzgdzanie czasem

Animacja spoteczna // Praca z mtodziezg // Prawa autorskie // Promocja dziedzictwa kulturowego // Rozwdéj kompetencji miekkich //
Wymiana doswiadczen i dobrych praktyk

Budowanie marki podmiotu // Dziatalno$¢ rzecznicza // Nauka jezykéw obcych // Praca z osobami z do$wiadczeniem migracyjnym //
Prowadzenie dziatan w czasie pandemii // Radzenie sobie ze stresem // Szkolenia z kompetencji w zakresie IT

Administracja // Archiwa // Bezpieczenstwo obiektéw muzealnych // Dziatania antymobbingowe // Ekologia // Kurs improwizacji // Kurs
kompozycji // Narzedzia analityczne (np. Google Analytics) // Obstuga arkusza kalkulacyjnego // Podnoszenie kompetencji w zakresie
administracji // Pomoc publiczna // Pozyskiwanie nowej wiedzy // Praca z seniorami // Przygotowywanie oferty online // Rozwdj osobisty //
Szkolenia przeciwpozarowe // Szkolenia wewnetrzne // Szkolenia z udostepniania informacji publicznej // Walka z wypaleniem
zawodowym // Wiedza na temat literatury // Wystgpienia publiczne // Zarzadzanie konfliktem // Zielona instytucja kultury // Znajomos$¢
zagadnien branzy budowlanej // Zwinne metodyki zarzadzania

Zrédto: opracowanie wtasne



Na kolejnym miejscu wymieniono czynnik bezposrednio zwigzany z meritum dziatan
organizaciji, czyli tworzenie oferty kulturalnej / organizacje wydarzeh (12). Kolejne
pozycje w zestawieniu dotyczg jednak kwestii zwigzanych ze sposobem
funkcjonowania podmiotow. Akcentuje sie w tym kontekscie role umiejetnosci
nawigzywania i rozwijania wspotpracy (11), czy prowadzenia dziatan promocyjno-
marketingowych, w tym tych realizowanych w mediach spotecznosciowych
(w obu przypadkach 9 wskazan).

Znaczenie dla badanych majg takze dziatania spod znaku rozwijania kompetencji
cyfrowych i digitalizacji, komunikacji z mediami i rozwoju publicznosci (wszystkie
kategorie otrzymaty po 9 wskazan). Osmiokrotnie wskazano na znaczenie
zarzadzania projektami. Wyraznie widaC¢ wiec, ze na liScie dominujg nie tyle
konkretne obszary merytoryczne dziatalnosci w ramach podmiotu, co raczej
przekrojowe watki zwigzane z rozwojem organizacji i jej dalszym
profesjonalizowaniem.
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Znaczenie procesow podnoszenia poziomu
kompetencji — wnioski
Z wywiadow

Zasadniczym elementem, na ktéry nalezy zwroci¢ uwage w kontekscie podnoszenia
poziomu kompetencji w sektorze kultury, sg funkcje, jakie ten proces pefni. Istotne
jest znaczenie, jakie nadaje sie treningowi kompetencji oraz motywacje, jakie wigzg
sie z tym, by tego rodzaju dziatania podejmowaé. W tym fragmencie raportu narracje
badanych zostajg dopasowane do podziatu typow kompetencji na 4 rodzaje, zgodnie
z klasyfikacjg zastosowang w badaniu ilosciowym. Widaé natomiast réwniez
wyraznie, ze w sektorze kultury popularne jest myslenie o tym, ze dziatanie w jego
ramach wymaga tgczenia réznych typéw kompetencji i umiejetnosci radzenia sobie
w bardzo zréznicowanym srodowisku.

Ogoélnym kontekstem dla debaty o treningu kompetencji w sektorze kultury jest
wyrazane przez czes¢ badanych przekonanie, ze model pracy w kulturze zmienia sie
i profesjonalizuje, co w istotny sposob wptywa zaréwno na biezgce funkcjonowanie
poszczegolnych podmiotow, jak i rezultaty ich dziatan.

Obserwuje nabor [na stanowisko w podmiocie — przyp. aut.] jeszcze sprzed kilku lat, a
nabér terazniejszy, w ktérym uczestniczylam bardzo aktywnie, i trzeba powiedzieé, ze
zaskoczyt mnie poziom przygotowania merytorycznego. Te kadry sg juz bardzo
profesjonalnie przygotowane pod wieloma kierunkami, prawnym, merytorycznym. Bardzo
dbajg o doswiadczenie typu przejscie praktyk i to w wielu miejscach, bardzo réznych, (...)
aby zdoby¢ jak najwiekszg wiedze praktycznag, nie zwazajgc na honoraria i profity
finansowe. Zyskujg doswiadczenie, ktére okazuje sie, ze jest dla nich bardzo cenne. (...)
Wydaje mi sie, ze jeszcze kilka lat temu skupialiSmy sie na tym, zeby w ogdle ktos
zechciat w tym obszarze pracowac i ze wtasnie to gtdwnie pasjonaci, ktérzy chcieli po
prostu dziata¢ w sferze.

Nalezy jednak wyraznie podkresli¢, ze sektor kultury w wojewodztwie pomorskim jest
zroznicowany, jesli chodzi o dostepnosé wyksztatconych kadr czy mozliwosci rozwoju
dla pracownikéw. Dotyczy to przede wszystkim kryterium geograficznego. Im blizej
centrum metropolii, tym wieksze jest zageszczenie instytucji i dostepnosé do
zasobow, w tym kadr kultury. O ile wyniki badan ilosciowych nie wskazujg
jednoznacznie na zréznicowania w tym obszarze, narracje z wywiadow
indywidualnych i grupowych odkrywajg specyfike pracy i nature mobilnosci wewngtrz-
i miedzysektorowej z uwagi na miejsce prowadzonych dziatan.
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Niezaleznie od dostrzeganych rdéznic podkresla sie, ze z jednej strony generalny
poziom przygotowania kadr kultury ulega systematycznej poprawie, z drugiej zas
zmienia sie stosunek do kultury jako niezaleznej sfery dziatania spotecznego.
Dostrzega sie starania, by kultura stawata sie waznym elementem Zzycia
codziennego, a przy tym takze narzedziem rozwoju, umozliwiajgcym realng
transformacje zycia publicznego. Takie refleksje formutowano w kontekscie rozwazan
dotyczacych rozwijania kompetencji kadr kultury. Sygnalizowano, ze powinno ono
odpowiada¢ na wyobrazenie tego, czym kultura jest i jakie petni spoteczne funkcje.

My dziatamy w kulturze, bo my wierzymy w to, ze to rozwija relacje, ze to budzi
obywatelskos¢ itd. Ale trzeba by zacza¢ od tego, po co dziata¢ w kulturze. | wtedy
dopiero moze rozwijanie kadr jest potrzebne.

.,Nie ma takiej szkoty, ktéra by przygotowata do pracy w kulturze”, moéwi jedna
z badanych oséb, oddajgc sens wyobrazen rozméwcdéw na temat tego, jakie
kompetencje potrzebne sg w sektorze kultury, by realizowane w jego ramach
dziatania byty wysokiej jakosci. Popularne jest przekonanie, ze kompetencje zdobywa
sie z czasem, w ramach dtugotrwatego procesu, bazujgc na wiasnych, mozliwe jak
najbardziej zréznicowanych doswiadczeniach. Podkresla sie wprawdzie, ze taka
formuta podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji charakterystyczna jest nie tylko
dla sektora kultury, ale jednoczesnie dostrzega sie specyfike zwigzang z dziataniami
wiasciwymi dla tego pola.

Transformacje strukturalne w obrebie instytucji, nowe regulacje prawne, dynamicznie
zmieniajgce sie potrzeby uczestnikow zycia kulturalnego — te oraz inne czynniki
przyczyniajg sie do tego, ze dziatanie w sektorze kultury wymaga statego
re-adaptowania sie do otoczenia i gotowosci do samodoskonalenia. Jednoczesnie
rézny jest stosunek badanych do doswiadczen zdobytych w trakcie formalnego
procesu edukacyjnego, przede wszystkim w ramach studiow wyzszych. Rdéznica
dotyczy przede wszystkim stopnia przydatnosci wiedzy pozyskiwanej w szkotach i na
uczelniach — zaréwno przez pracownikow, jak i dyrektorow, ktorzy oceniajg poziom
przygotowania do pracy oséb w zespotach, jakimi zarzgdzaja.

To jest troche dziwna sytuacja, bo ci, ktérzy niby teoretycznie kompetencje majg na
papierze, to wtasnie w praktyce niekoniecznie. (...) Mam zespdt, w ktérym sg panie
z policealnym wyksztatceniem, a sg z magisterkg. | to wcale nie jest adekwatne. (...)
Nie raz jest zaskoczenie, ze pani ze srednim wyksztatceniem lepiej sobie radzi.

My mieliSmy zajecia, ktére byty bardzo mocno otwierajgce na innych ludzi, wiec wydaje
mi sie, ze wszystkie takie kwestie komunikacji, zarzagdzania zespotem, proceséw, ktére
zachodzg (...) miedzy ludZzmi, to tez jest cos, co te studia mi daty, i co teraz wykorzystuje
w codziennej pracy, ktéra jest mocno nakierowana na prace z ludzmi.
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Okreslona  trajektoria  edukacyjna  moze  zwiekszaé lub  zmniejszac
prawdopodobienstwo podejmowania przez poszczegolne osoby profesjonalnych
dziatan. Nie stanowi jednak warunku jakosci pracy w sektorze kultury (lub opcjonalnie
jej braku). Wielu badanych identyfikuje sie z takim przekonaniem, wyrazajgc opinie,
ze proces edukacyjny konczacy sie na etapie szkoty Sredniej czy studiow wyzszych
nie jest w stanie przygotowa¢ do wykonywania pracy w sektorze kultury. Ma to
znaczenie m.in. w kontekscie debaty na temat tego, w jakim stopniu mozliwe jest —
w procesie formalnej edukacji — wyposazanie ludzi kultury, w tym artystow,
w kompetencje przydatne do podejmowania pracy w kulturze®.

Sektor kultury jest natomiast miejscem, ktore przez wielu badanych postrzegane jest
jako bardzo dobre laboratorium treningu kompetencji. Dotyczy to zaréwno oséb, ktore
dziatajg w sektorze od lat, jak i tych, ktore dopiero zaczynajg zdobywaé swoje
doswiadczenia zawodowe. W skfad tej drugiej grupy wchodzg osoby, dla ktérych
sektor kultury jest pierwszym miejscem podejmowania dziatalnosci czy $wiadczenia
pracy, oraz te, ktére zdecydowaty sie na zmiane we wtasnym zyciu i ,transfer’ do
kultury z innej branzy.

Praca w kulturze pozwala odkrywac wtasne kompetencje, szybko uczy¢ sie nowych
rzeczy, a przy tym wykorzystywac¢ umiejetnosci i doSwiadczenia zdobyte w ramach
innych sektorow. Wielu badanych podkresla plastycznos¢ doswiadczen pracy
w kulturze, umozliwiajgcej bazowanie na umiejetnosciach nieprzypisanych wprost do
specyfiki tego sektora, a niekiedy bardzo od niego odlegtych. Dotyczy to zaréwno
dziatan realizowanych w ramach instytucji kultury, jak i tych podejmowanych przez
osoby w organizacjach pozarzgdowych czy animujgcych przedsiewziecia
o charakterze nieformalnym.

U mnie jest tak, ze jestem Swiezakiem w tej dziedzinie. Ja przez wiele lat zajmowatam sie
czyms$ innym (...) i tak naprawde ucze sie tego wszystkiego. (...) To jest dopiero
poczatkujace. (...) Zobaczymy, jak to bedzie. Jak na razie jest dobrze. (...) Rozumiem to
szalenstwo i, ze tak powiem, wchodze jak najbardziej w to.

Narracje z wywiadéw zawierajg refleksje badanych na temat motywaciji, jakimi kierujg
sie oni w podejmowaniu dziatan w ramach sektora kultury oraz podnoszenia poziomu
wiasnych kompetenciji. Spostrzezenia te sg w duzej mierze kompatybilne z wynikami
pomiaru ilosciowego. W jego ramach odkryto, ze gtdwnymi czynnikami
motywacyjnymi, jakie majg znaczenie dla ludzi kultury, sg samorozwdj, chec
nabywania nowych umiejetnosci oraz pragnienie zdobywania nowej wiedzy.
W wywiadach wiele uwagi poswieca sie jednak takze dwom innym watkom,
tj. misyjnemu charakterowi pracy w kulturze oraz perspektywom awansu i zwigzane;j
Z tym poprawie sytuacji finansowe.

® Zob. np. N. Brylowska. 2020. Zawdd artysta. Gdansk: Instytut Kultury Miejskie;.
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Elementem przenikajgcym wiele badawczych narracji jest perspektywa samorozwoju
jako motoru rozwoju kompetencji w sektorze kultury. Niezaleznie od posiadanego
zaplecza wiedzy i doswiadczenia badani motywowani kryterium samorozwoju bazujg
w swojej dziatalnosci na poszukiwaniu nowych formut dziatan, ktérych celem jest
zarowno podnoszenie poziomu realizowanych aktywnosci, jak i zdobywanie nowych
umiejetnosci. Samorozwdj nie wymaga przy tym okreslonej bazy juz posiadanych
kompetenciji. Jest natomiast uzalezniony od gotowosci do angazowania sie w nowe
przedsiewziecia i checi podgzania nowymi sciezkami.

Mnie motywuje prosta rzecz, che¢ rozwoju. Nie chce staé w miejscu i caty czas robié tego
samego tak samo. A dwa, bardzo lubie swojg prace i chce jga wykonywac jak najlepiej.
Chce robi¢ jak najlepsze, jak najciekawsze projekty, a zeby to robi¢, potrzebuje jakichs
takich bodzcéw z zewnatrz, nowej wiedzy, nowych informacji, wtasnie kontaktu z innymi
ludzmi, z innymi instytucjami, wymiany doswiadczen. To jest dla mnie bardzo
stymulujgce, nawet jezeli to jest kolezanka, ktéra opowiada o tym co robi w teatrze jako
edukator. (...) Dla mnie to jest po prostu super, ze ja moge postucha¢, co robig inni
ludzie. (...) Chce robi¢ swoje projekty jak najlepiej, coraz lepiej i chce, zeby one byly
aktualne tez, a nie prehistoryczne. (...) Nie chce sta¢ w miejscu, w tym swoim grajdotku.

Osoby w sektorze kultury motywuje tez, co stanowi cenne uzupetnienie rozpoznania
z badania kwestionariuszowego, che¢ wykorzystania wilasnego potencjatu
i skorzystania z posiadanych umiejetnosci. Do dziatania zacheca mozliwosé
zaprezentowania swoich mocnych stron i dostrzeganie pozytywnych rezultatéw tego
rodzaju zaangazowania. Zdobywane kompetencje sg nastepnie przekazywane
kolejnym osobom, tak w ramach podmiotu, jak i w komunikacji z odbiorcami dziatan
organizaciji, np. na warsztatach czy spotkaniach.

Motywujgca jest tez mozliwo$¢ udowodnienia — sobie oraz innym — ze dane zadanie
czy projekt sg mozliwe do zrealizowania. Wydaje sie, ze jest to tez istotny czynnik
poczucia misji, jakg ma wiele os6b dziatajgcych w sektorze kultury. Poczucie misji
postrzega sie zresztg albo jako czes¢ sktadowg checi samorozwoju, albo element,
ktéry jest z dgzeniem do samorozwoju bardzo silnie powigzany. Potgczenie tych
dwoch czynnikdw pozwala na koncentracje na wewnetrznych uwarunkowaniach
wtasnych motywacji, na realizacje czegos, co mozna okreslic mianem powotania.
Jest to tez taki uktad czynnikow, ktére wzmacniajg w badanych cheé¢ zmiany
otoczenia, w jakim sie dziata i uruchamiajg pragnienie wptywu na bliskie sobie
Srodowisko.

Do podnoszenia poziomu kompetencji motywujg tez konkretne korzysci, jakie mozna
z tego tytutu odnies¢. Wartosciowy bywa juz sam udziat w danym wydarzeniu,
np. cyklu wyjazdowych szkolen, ktore umozliwiajg spotkanie ciekawych osob oraz
wymiane doswiadczen w nieformalnych warunkach, a do tego w atrakcyjnej
lokalizacji. Mozliwo$¢ udziatu w warsztatach i innych formach podnoszenia poziomu
witasnych kompetencji postrzegane jest poza tym jako istotny walor pracy na danym
stanowisku, rodzaj dodatkowego, atrakcyjnego benefitu. Za wartosciowe uwazane
jest tez umozliwianie pracownikom korzystania z atrakcyjnego sprzetu i wyposazenia
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w podmiocie, np. posiadajgcego aktualne oprogramowanie komputera,
profesjonalnego aparatu fotograficznego czy zestawu nowych kostiumow
do pracowni. Z jednej strony zwieksza to motywacje do dziatania, z drugiej — utatwia
podnoszenie poziomu wtasnych kompetenciji.

Zachetg do coraz lepszego wykonywania obowigzkéw oraz podejmowania treningu
kompetencji sg tez perspektywa awansu zawodowego oraz podniesienia poziomu
zarobkow. Sg to tez jednoczesnie te czynniki, ktérych deficyt staje sie czesto albo
powodem rosngcej frustracji, albo decyzjg o zmianie miejsca pracy.

Bardzo na pewno pomogtoby w zdobyciu nowych kompetencji, gdyby byta jakas
perspektywa rozwoju zawodowego, na przyktad awansu czy zdobycia innego stanowiska.
(...) W kulturze takiej instytucjonalnej ta mobilno$¢ czesto jest bardzo mata. (...) Dyrektor
jest jeden, (...) czesto od zawsze i na zawsze. Kierownicy bardzo podobnie. (...) Ludzie
po prostu sobie szukajg lepiej ptatnej pracy, (...) nawet w mniejszych osrodkach, jak
u nas. To tez sie juz pojawia dosy¢ mocno, widac¢ to.

Badani odnoszg sie w wywiadach do réznych typéw kompetenciji, ktére, w ich ocenie,
sg wazne w pracy w sektorze kultury. Wyraznie dominuje jednak koncentracja na
kompetencjach osobistych i spotecznych, czesto zresztg fgczonych ze soba.
W narracjach badanych mieszajg sie przy tym wyobrazenia o tym, jakimi
umiejetnosciami i talentami powinna dysponowa¢ osoba dziatajgca w sektorze
kultury, z tym, jakie kompetencje i predyspozycje posiadajg oni sami.

Wiele rozméw, zaréwno indywidualnych, jak i grupowych, otwierat watek pasji jako
gtdbwnej kompetencji, w ktorg dziatacze kultury powinni by¢ wyposazeni. Podkresla
sie, ze kulturg trzeba sie interesowac, rozwijaC wiedze w obszarze, ktérym dana
osoba sie zajmuje, $ledzi¢ wydarzenia, ktére pozwalajg orientowacC sie w tym, co
w danym zakresie tematycznym jest aktualnie wazne. Tak rozumianej pasji
towarzyszy¢ powinna, jak sygnalizujg badani, gotowos¢ do angazowania sie w prace
i szybkiego uczenia, poznawania nowosci przydatnych czy wrecz niezbednych
w podejmowaniu codziennej aktywnosci w danym podmiocie. Wazne sg réwniez
gotowos¢ do wynikajgcego z rytmu funkcjonowania w sektorze kultury swiadczenia
pracy wieczorami czy w weekendy oraz zaangazowania W prace organizacyjne
i techniczne (np. zwigzane z przygotowaniami do waznego wydarzenia czy
koniecznoscig jego podsumowania).

Ceniong kompetencjg osoby w sektorze kultury jest wysoki poziom inteligenciji
emocjonalnej, przede wszystkim rozumienia cudzych dziatan, emocji i reakcji. Badani
podkreslaja, ze bez tego zasobu trudno jest zarzadzaé podmiotem i wypracowaé
niezbedne w jego ramach kompromisy. Praca w sektorze kultury jest tu rozumiana
jako obszar wymagajgcy umiejetnosci negocjacji, tgczenia perspektyw rdéznych
osobowo$ci i radzenia sobie z konfliktami.
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Kompetencjg, ktéra towarzyszy¢ ma rozwinietej inteligencji emocjonalnej, jest
kreatywnosc¢, przez wielu badanych uwazana za jedng z kluczowych cech, jakie
osoba dziatajgca w sektorze kultury powinna posiada¢. Kreatywnosc¢ rozumiana jest
przy tym na kilka sposobow, przede wszystkim jako: umiejetnos¢ nieszablonowego
myslenia, gotowos¢ znajdowania innowacyjnych rozwigzan oraz zdolno$¢ do
jednoczesnego koordynowania réznych projektow i procesow.

To jest pewna umiejetnos¢ szukania rozwigzan, (...) podgzania za pewng koncepcja, za
pewng myslg, szukania rozwigzan na roznych poziomach. (...) Przetwarzanie
i pozyskiwanie, bo tej wiedzy jest wokét bardzo duzo, z réznych zrédet. (...) Wiec to tez
jest zdolnos¢ takiego szybkiego pozyskiwania wiedzy. | to zarbwno merytorycznej, (...)
stuzgcej, powiedzmy, ideom, ktére chcemy rozwija¢, i wiedzy dotyczgcej takich rzeczy
administracyjnych.

Ws$rédd innych istotnych kompetencji osobistych wskazywanych jako wazne w pracy
w sektorze kultury badani wymieniali umiejetnos¢ zarzgdzania czasem — szczegdlnie
przydatng z uwagi na szeroki zakres codziennych obowigzkéw i koniecznosc¢
biezgcego koordynowania wtasnym harmonogramem pracy — oraz umiejetnosc¢
analitycznego myslenia.

Ta praca obejmuje bardzo duzo réznych obszaréw i trzeba umie¢ objg¢ bardzo duzo
réznych spraw, przeanalizowac je i sprobowac¢ wycigga¢ wnioski. Budowaé projekt
wten sposob, zeby go pcha¢ do przodu. To jest umiejetnos¢ (...) szybkiego
analizowania informacji, ich przetwarzania i wdrazania. (...) My juz prawdopodobnie
przez te wszystkie lata nauczyliSmy sie pracowa¢ w bardzo réoznych obszarach, (...) ale
musimy sie pomiedzy sobg porozumiewac. (...) Kazdy musi umie¢ przetworzyc
informacje, ktére dostaje z innego obszaru. (...) Jezeli ja miatabym sie zajmowa¢ tylko
koordynacjg projektdw i nagle dostaje tematy z administracji, dotyczgce jakichs tam
kwestii inwestycyjnych czy innych, to musze umie¢ to zrozumieé, (...) otworzy¢ sie na
to. Przeanalizowa¢ to i te informacje wdrozy¢ na wiasne potrzeby, ktére, nagle, okazuje
sie, w projekcie takim typowo artystycznym, kulturalnym, sg w jaki§ sposob mi
potrzebne. Szczatkowo, ale sg potrzebne. (...) Jak spotykam nowg osobe, to ja
rzeczywiscie od niej oczekuje takiego szybkiego przemieszczania sie pomiedzy bardzo
réznymi tematami, ktére nagle ma wrzucane, z bardzo réznych sfer, bo zaczyna robié¢
rzeczy dla siebie nowe. (...) To jest taka kompetencja bardzo ogdlna, ale okazuje sie,
ze w tej pracy, z mojej perspektywy, chyba kluczowa.

Obok kompetencji osobistych znaczenie w kontek$cie dziatania w sektorze kultury
majg kompetencje spoteczne. W wywiadach akcentowano gtownie wage czterech
kluczowych kompetencji: elastycznoéci, otwartosci, komunikatywnosci oraz
gotowosci do nawigzywania wspotpracy z innymi. Wszystkie te cechy sg ze sobg
powigzane, korespondujg z predyspozycjami osobistymi i znajdujg rézne praktyczne
manifestacje.

Elastycznos¢ rozumiana jest przede wszystkim jako zdolnos¢ realizowania dziatan
w danym miejscu i okreslonym czasie, z jednoczesnym uwzglednieniem kontekstu
zewnetrznego, w tym przepiséw prawa, ktére regulujg funkcjonowania podmiotoéw
w sektorze kultury. Elastyczno$¢ postrzega sie takze jako umiejetnos¢ pracy
w modelu wielozadaniowym, a przy tym szybkiego adaptowania sie do zmieniajgcych
sie realiow.
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Powigzana z elastycznoscig otwartos¢ jest postrzegana jako kompetencja oséb
gotowych na budowanie relacji z innymi, autorefleksyjnych i dostrzegajgcych warto$é
w alternatywnych punktach widzenia. Osoby otwarte postrzegane sg jako wrazliwe
na roznorodnos¢ i potrafigce skorzystaé z niej jako z zasobu do tworzenia
i upowszechniania kultury. Otwartos¢ tgczy sie zaréwno 2z umiejetnoscig
komunikowania sie z innymi, jak i ze sktonnoscig do budowania réznych formut
wspotpracy. Jest to kompetencija istotna w kontekscie rozwijania podmiotéw, ale tez
nawigzywania i rozwijania relacji z audytoriami.

Mysle, ze takg wartoscig, ktéra jest potrzebna, jest po prostu otwartos¢ na ludzi (...).
Taka otwarto$¢ do tego, zeby (...) wstuchiwaé sie w ich potrzeby, bo mi sie wydaje,
ze my jako instytucja kultury jestesmy tak naprawde dla ludzi i powinnismy (...)
odpowiada¢ na potrzeby naszych odbiorcéw i tej spotecznosci lokalnej, w ktorej
pracujemy. (...) Powinnismy tez patrze¢ z perspektywy dzisiejszych wyzwan i z takg
refleksja jak (...) uwrazliwi¢ naszych odbiorcéw na pewne kwestie.

Dla znacznej czesci badanych otwartos¢ i komunikatywnos¢ stanowig warunek
udanego dziatania kulturalnego. Sg paliwem dla sprawnej organizacji i koordynacji
wydarzen oraz zarzgdzania procesami, jakie majg miejsce w sektorze kultury.
Otwartos¢ i komunikatywnos¢ postrzega sie tez jako baze kulturalnej autonomii,
podstawe systemu, w ktorym kluczowe znaczenie petnig nie twarde kompetencje
w réznych obszarach merytorycznych czy umiejetnosci z zakresu zarzagdzania,
a cechy, ktére stanowig o klimacie kultury, przede wszystkim o jej potencjale
tworzenia powigzan, budowania relacji i organizowania przestrzeni do rozwoju.

Akcent na kompetencje miekkie ma wyznacza¢ specyficzng logike funkcjonowania
kultury jako sfery dazgcej do zachowania autonomii, nie poddajgcej sie
instrumentalnej presji rynku i komercyjnego zysku. Stgd na znaczeniu zyskujg tez
kwestie swiadomosci tego, jak pracowac z odbiorcami i ksztattowa¢ w sobie postawy
empatii i wrazliwosci. Komunikacja jest wazna takze w kontekscie spojnego rozwoju
instytucjonalnego podmiotow, zréznicowanych wewnetrznie i wymagajgcych
przemyslanego sposobu zarzgdzania. Pozwala ona na tworzenie ram dla
nawigzywania i rozwijania réznych formut wspétpracy.

No chodzi mi o to, ze, no, lubimy sie w zespole. (...) Odpowiednia atmosfera, takie
zaufanie, ktére ma jedna osoba do drugiej, (...) zrozumienie swoich potrzeb, swoich
pomystéw. (...) Nie ma u nas tez takiego pracowania na siebie, tylko wiasnie bardziej
zespotowo.

Poza dominujgcym akcentem na kompetencje osobiste i spoteczne badani
wskazywali, jakie umiejetnosci specjalistyczno-techniczne majg dla nich szczegdlne
znaczenie w kontekscie sprawnego funkcjonowania w sektorze kultury.
Wskazywano tu m.in. na gotowo$¢ do Sledzenia nowych trenddéw, tj. tego,
co wdanym obszarze tematycznym sie zmienia, jak pracuje sie w innych
podmiotach, jak na oferte reagujg odbiorcy i co mozna by zrobié¢, by wigczy¢ do
programu danej instytucji czy organizacji nowe elementy.

47



Za istotne uznano ,trzymanie reki na pulsie”, poszerzanie wkasnego zasobu wiedzy
na temat, ktorym aktualnie dana osoba zajmuje sie w podmiocie. Taki wysitek
uwazany jest za niezbedny do tego, by moc okresla¢ sie mianem specjalisty, kogos,
kto ptynnie porusza sie pomiedzy wydarzeniami, projektami i programami.

Specjalista z sektora kultury to jednak nie tylko kto$, kto ma adekwatny poziom
wiedzy, ale tez potrafi przetozy¢ jg na realia pracy w podmiocie. Sg dwa gtéwne
obszary, w ktorych dostrzega sie wage treningu kompetencji, tj. dziatalnos¢
animacyjna oraz ucyfrowienie. O tych wymiarach kompetencji badani modwig
najczesciej, podkreslajgc zarowno ich wage w biezgcej dziatalnosci, jak i potencjalnie
coraz wieksze znaczenie w bliskiej przysztosci.

Animacja kulturowa wymaga wprawdzie okreslonych kompetencji osobistych
i spotecznych, ale bazuje tez na okreslonym instrumentarium, narzedziach, ktérych
znajomosc¢ warunkuje jakos¢ pracy ze spotecznoscig lokalng i efekty, jakie mogg by¢
jej udziatem. Animacja ma z jednej strony zbliza¢ podmioty do odbiorcow i sprawiac,
ze bedg one bardziej uwazne na potrzeby faktycznej i potencjalnej publicznosci,
z drugiej — pozwalac na objecie opiekg i wspieranie réznych projektow artystycznych,
ktére bez posrednictwa instytucjonalnego mogg nie rozwingé swojego potencjatu.

Chodzi o dziatalno$¢ animacyjng takg dwukierunkowa, skierowang do mieszkancow (...)
ogolnie, tez tych dzielnic peryferyjnych, zagrozonych wykluczeniem, (...) ktérzy w ogéle
tak naprawde nie uczestniczg w niczym. (...) To jest juz na granicy takiej dziatalnosci
spotecznej, ale to jest bardzo wazne. A (...) inny kierunek to jest animacja twércza. Czyli
wyszukiwanie i rozwoj potencjatu twérczego. Jest bardzo mata podaz na rynku nowych
projektow artystycznych, przynajmniej w X [nazwa miasta, w ktérym dziata badana osoba
— przyp. aut.]. Mlodziez prawie w ogdle sie nie rozwija artystycznie, nie chce dziatac. (...)
Jest bardzo mata mobilno$¢, w ogdle jej nie ma tak naprawde.

Wewnagtrz podmiotow za kluczowy wymiar treningu kompetencji uznaje sie
umiejetnosci z obszaru cyfrowego. Czynnikiem, ktéry wywotat tak duze
zainteresowanie tg tematyka, byta trwajgca w momencie realizacji badan pandemia
COVID-19. Dla wielu instytucji stanowita ona bariere w mozliwosci prowadzenia
dziatan, ale takze sygnat, Zze niezbedne jest podjecie krokdbw majgcych na celu
dopasowanie wizji i programu instytucji do nowych, silniej niz dotad
zapos$redniczonych przez nowe technologie warunkéw dziatania w kulturze.

Potrzeby organizacji w obszarze cyfrowym sg zréznicowane. Dotyczg one przede
wszystkim przebudowy wykorzystywanej infrastruktury w obrebie podmiotéw,
tworzenia nowych formatéw uprawiania kultury z wykorzystaniem nowych narzedzi,
podniesienia poziomu kompetencji pracownikéw realizujgcych dziatania, ktére majg
staé sie przynajmniej czesciowo cyfrowe, budowania relacji z odbiorcami, np. za
posrednictwem medidw spotecznosciowych, czy podejmowania nowoczesnych
dziatan marketingowych i promocyjnych, majgcych na celu zwiekszanie widzialnosci
organizacji.
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Jest sporo tych szkolen, catkiem nieztych zresztg. (...) To jest chyba najbardziej
zmieniajgca sie dziedzina i tutaj naprawde trzeba byé na biezgco. Programy graficzne,
korzystanie z mediow spotecznosciowych, z innych narzedzi réznych cyfrowych, ktére
wykorzystujemy. W tej chwili nawet sie tworzg narzedzia do wspétpracy, do sieciowania.
(...) Sg takie portale, gdzie mozna komunikowa¢ sie z artystami i sie umawiaé¢ na
wydarzenia. W réznych kierunkach to sie rozwija. | to wszystko wymaga szkolen, (...)
bo niektdre rzeczy oczywiscie robi sie intuicyjnie, (...) ale to jest czubek goéry lodowe;.

Osobnym obszarem, w ktérym trening kompetencji ma szczegolne znaczenie, jest
zarzadzanie organizacjag. W tym wymiarze narracje badanych sg najbardziej
zréznicowane z roznych wzgledow. Po pierwsze z uwagi na rozne wyobrazenia tego,
co powinien umie¢ menedzer kultury, po drugie ze wzgledu na zréznicowany profil
0sOb zarzadzajgcych kulturg, a po trzecie z powodu odmiennych ocen tego, jak
zarzgdzane sg podmioty w sektorze kultury. Ten niejednoznaczny obraz dodatkowo
komplikuje fakt, ze kompetencje menedzerskie potrzebne sg takze w pracy oséb,
ktére na co dzien nie zarzadzajg organizacjami, ale zajmujg sie np. prowadzeniem
projektéw wymagajgcych zdolnosci zarzadczych.

Szerzej watek zarzadzania w kontekscie kompetencji opisany jest bardziej
szczegotowo w dalszym fragmencie tej czesci raportu. Warto jednak zasygnalizowac,
jakie kompetencje zarzgdcze badani uznali za szczegolnie istotne czy warte
rozwijania. Jako kluczowg wymieniano tutaj umiejetnoS¢ zarzadzania projektami,
z uwzglednieniem ich podsumowywania i rozliczania. Podkreslano, Zze osoba
zarzadzajgca w sektorze kultury powinna mieC szeroki zasob wiedzy o przepisach
prawa, ale tez posiada¢ umiejetnos¢ tworzenia strategii oraz funkcjonowania
w sieciach instytucji.

Od menedzera kultury oczekuje sie tez, by wzmacniat niezaleznos¢ podmiotu, ktérym
kieruje. W praktyce chodzi przede wszystkim o tworzenie przestrzeni autonomicznej
w relacji do sponsora, ktérym najczesciej jest lokalny samorzgd. Sukcesom na tym
polu towarzyszy¢ ma umiejetna analiza otoczenia zewnetrznego, w tym badania
potrzeb i przewidywania wyzwan, przed jakimi podmiot stat bedzie w kolejnych
miesigcach czy latach.

Symptomatyczny dla dyskusji o funkcji treningu kompetencji jest fakt, ze wielu
badanych uwaza, Zze praca i dziatanie w sektorze kultury wymaga tgczenia réznych,
niekiedy bardzo odmiennych od siebie, typdw umiejetnosci. Z czesci wypowiedzi
wytania sie profil osoby z sektora kultury, ktéra potrafi niemal wszystko. Deficyt
zasobow: kadrowych, infrastrukturalnych, finansowych i czasowych, doswiadczany
szczegolnie mocno w podmiotach potozonych w podmiotach dziatajgcych na matg
skale, potozonych poza centrum regionu, sprawia, ze odpowiedzialno$¢ wielu osob
funkcjonujgcych w sektorze kultury jest bardzo duza. Kilka przyktadéw takiej
skumulowanej odpowiedzialnosci dostrzec mozna w zamieszczonych ponizej
fragmentach wypowiedzi z wywiadow.
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Jezeli chodzi o kompetencje, to przydajg sie wszystkie. (...) Trzeba pisa¢ umowy,
rozlicza¢ wnioski i budzety, pisa¢ plany i sprawozdania, ale tez mie¢ pojecie o wspotpracy
z réznymi ludzmi. | tu mysle i o odbiorcach, i o wykonawcach roznych rzeczy, ktére
zlecamy na zewnatrz. | o takie kwestie, ktére sg zwigzane z pisaniem, z robieniem zdjec,
z tworzeniem grafik, z tworzeniem tekstow promocyjnych. No bardzo rézne kompetencije.

Instytucja kultury potrzebuje pracownika niezwykle uniwersalnego, tu nic sie nie zmienito.
(...) Pracownik musi by¢ wszechstronny, catkowicie uniwersalny, nie da¢ sie zastgpic.

Wielozadaniowos¢ osob w sektorze kultury jest strukturalnym wymogiem, nie tylko
w sytuacji znacznego niedoboru zasobdw w danym podmiocie. W duzych
organizacjach, gdzie aktywnosc¢ prowadzona jest na znaczng skale, pole kultury sie
poszerza, a procesy, w jakie dziatacze i pracownicy sektora sg wigczani, stajg sie
coraz bardziej skomplikowane, potrzeba wszechstronnosci i wielozadaniowosci takze
jest znaczna. Istotnos¢ tego wyzwania ukazata pandemia, wymuszajgc na osobach
w sektorze kultury wiekszg niz wczesniej elastycznos¢, nauczenie sie nowych formut
pracy i wypracowanie odmiennych modeli relacji z odbiorcami. Wage
wielozadaniowosci dostrzega kilkoro tych badanych, ktérzy do sektora kultury trafili
z innych branz, w kulturze doswiadczajgc znacznie wiekszych wymagan odnosnie do
wszechstronnosci niz w poprzednich miejscach pracy.

Istotna cze$¢ materiatu z wywiadéw (indywidualnych i grupowych) odnosi sie do
doswiadczen, jakie badani gromadzili w okresie poprzedzajgcym badanie w zakresie
podnoszenia poziomu kompetencji. Warto zrekapitulowa¢ poczynione w tym
obszarze ustalenia, przyglagdajgc sie, na czym polega ten rodzaj dziatania i jakie
przynosi skutki. W podrozdziale opisane zostajg formuta my$lenia o treningu
kompetencji jako o procesie, czyli o czyms, co jest rozpisane na pewien okres
trwania. Wazne jest przy tym to, ze badani oczekujg, ze trening kompetencji bedzie
dopasowany do potrzeb ich oraz sektora, w ktérym prowadzg dziatania. Przyktady
dobrych praktyk wskazywano w czesci ilosciowej badania, natomiast opis ten zostaje
w tej czesci nieco pogtebiony. W tekscie nacisk pada tez na kluczowg w kontekscie
treningu kompetencji kwestie wspotpracy oraz elementy, ktore utrudniajg proces
podnoszenia umiejetnosci.

Ciekawe spostrzezenie ptynie z relacjonowanych przez badanych historii, z ktérych
wynika, ze w procesie treningu kompetencji dla wielu o0séb inspirujgce
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sg dos$wiadczenia spoza sektora®. Wynika to albo z checi przetozenia swoich
doswiadczen zawodowych zdobytych na innych polach, albo z dobrych rezultatéw
uczestnictwa w roznych formach podnoszenia poziomu kompetencji, kiore nie sg
przeznaczone stricte dla ,ludzi kultury”. Trening bazujgcy na doswiadczeniach poza-
branzowych oferuje cos innego, niestandardowego, a przez to postrzegany jest jako
szczegolnie interesujgcy. W wynikach badan ilosciowych jest to dostrzegalne —
w tabelach, w ktérych zebrano miejsca i sposoby treningu kompetencji wyraznie
widac takze te, ktére nie sg dedykowane wprost dla oséb z sektora kultury.

Wielu badanych podkresla, ze bazg ich treningu kompetencji sg doswiadczenia
zebrane przez okres pracy i dziatania w sektorze kultury. Takie narracje snujg
zarowno dyrektorzy, jak i mtodzi stazem pracownicy, tj. ci, ktorych historia
funkcjonowania w sektorze nie przekracza kilku lat. Na podstawie zebranych
doswiadczen podkresSla sie tez wieksze znaczenie tego sposobu rozwijania
kompetencji w poréwnaniu do wyksztatcenia zdobytego w procesie formalnej
edukaciji, ale tez licznych form doksztatcania w postaci przede wszystkim szkolen
i warsztatow.

Jako$ tak mam, ze zaczynam robi¢ rzeczy, ktére moze nie do konca jeszcze umiem
robi¢, a potem przez to, ze zaczynam je robi¢, no to sie ich ucze. Zawsze jest to dla mnie
najprzyjemniejsze i chyba tez po prostu najbardziej efektywne. To tez chyba jest taka
najszybsza s$ciezka, w takim sensie, ze (...) mam wokét siebie osoby, ktére mi
podpowiedzg albo ja to rozkminie. Cisne i widze progres, nie?

Nauka w procesie, realizowana metodg préb i btedow, okazuje sie, jak wskazujg sami
badani, efektywna. W taki sposdb mozna uczy¢ sie np. skladania wnioskéw na
realizacje projektow kulturalnych. W starania o pozyskiwanie srodkéw wpisana jest
niepewnos¢ dotyczgca perspektywy ich otrzymania. Organizacje, w ktorych
stworzono kulture przyzwolenia na ponoszenie porazek, wydajg sie lepiej adaptowac
do niepewnych realiow i wymagajgcej gry o granty. Gdy wnioski nie otrzymujg
dofinansowania, ale podmiot pozyskuje wiedze o jego stabych stronach, wptywa to
na wzrost szans na pozyskanie srodkéw w kolejnej edycji konkursu czy w ramach
innej sciezki wsparcia.

Myslenie o treningu kompetencji w kategoriach procesualnych nie tylko otwiera
mozliwos¢ absorbowania wiedzy i doswiadczen zgodnie z wiasnymi potrzebami
i mozliwosciami, ale tez pozwala — co wynika ze specyfiki sektora kultury, tj. jego
plastycznosci i strukturalnej otwarto$ci — na relatywnie szybki rozwdj portfela
kompetenciji, szczegodlnie w sytuacji wsparcia, jakie otrzymuje sie od innych osob
z zespotu w danym podmiocie. Doswiadczajg tego przede wszystkim pracownicy

® Z uwagi na specyfike fragmentéw wywiadéw poswigeconych do$wiadczeniom poszczegdlnych
badanych w zakresie podnoszenia poziomu ich kompetencji przywotywanie cytatéw z rozméw jest
utrudnione. Ich podanie znacznie utatwitoby bowiem odkrycie tozsamos$ci poszczegdinych badanych.
Miejscami, zamiast cytowan, w tekscie znajdujg sie wiec opisy charakteryzujgce doswiadczenia
zbierane przez poszczegodlne osoby.
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z niewielkim stazem w sektorze kultury, ale tez generalnie znaczna czes$¢ tych osdb,
ktore rozpoczynajg prace i dziatanie na danym stanowisku.

Przez te 3 lata [pracy w podmiocie — przyp. aut.] w tak wielu aspektach podniostam swoje
kompetencje, ze w pewnym momencie, az miatam takie poczucie ,wow! Ty wszystko juz
potrafisz i wszedzie sobie poradzisz”’. To znaczy to tez jest taka kwestia, ze trafitam do
cudownego zespotu, ktéry obdarzyt mnie ogromnym zaufaniem i od razu styszatam:
.Jezeli chcesz to i to robi¢, nauczysz sie tego”. (...) ,Chcesz sprébowac tego? Dobrze,
zréb to”. (...) Bylo to wrecz duszace, jak dobrze i jak wspaniale sie pracuje w takim
miejscu, i jakie to jest niesamowite. (...) Naprawde miatam takie poczucie osiggania tych
kolejnych stopni i byto to tak niesamowite, szybkie i intensywne.

Warto podkresli¢, ze z wywiadow wytania sie obraz bardzo duzego zréznicowania
dziataczy i pracownikow sektora kultury pod katem ich zainteresowania tematem
podnoszenia poziomu kompetenc;ji i wiedzy o tym, w jaki sposoéb i w jakim celu warto
odbywac trening kompetencji. Obok osob bardzo aktywnych i zaangazowanych
w dziatania, ktore majg w zatozeniu pozwala¢ podnosi¢ poziom indywidualnych
umiejetnosci, w badanej grupie sg takze takie, ktore nie majg tak licznych
doswiadczen, a co za tym idzie takze wiedzy o tym, jakie strategie rozwijania
kompetencji mogtyby byc¢ dla nich szczegdlnie wartosciowe czy skuteczne.

Dobre doswiadczenia treningu kompetenciji czesto wynikajg z kompatybilnosci oferty
do potrzeb. Jest to wazny watek, poniewaz wielu badanych zwrdcito uwage na fakt,
ze sektor kultury potrzebuje specyficznych formut wsparcia, a czesto np. mozliwo$ci
szkoleniowe nie sg dopasowane do oczekiwan o0sob pracujgcych w kulturze.
W efekcie popularng strategig jest wypracowywanie indywidualnych $ciezek dostepu
do ciekawej oferty. Taki model dziatania wynika tez po czesci z faktu, ze w wielu
instytucjach kultura treningu kompetencji oparta jest o samodzielne poszukiwania
realizowane przez poszczegolne osoby niezaleznie od wizji czy oczekiwan
zarzgdzajgcych.

Efektem tego rodzaju staran jest przede wszystkim korzystanie z oferty poza
podmiotem, natomiast mozliwe jest réwniez, czesto w ramach wspotpracy z innymi
osobami z danej organizacji, planowanie szkolen wewnetrznych. Dzieje sie tak
np., gdy w podmiocie realizowany jest finansowany ze srodkéw grantowych projekt,
ktorego elementem sktadowym jest planowanie rozwoju instytucjonalnego, w tym
takze roznych form podnoszenia poziomu kompetencji przez pracownikow. Takie
rozwigzania stosowane sg chocby przez te organizacje, w ktérych plan rozwoju
kompetencji pracowniczych albo nie istnieje, albo jest przez osoby pracujgce
w podmiocie oceniany negatywnie. Wplyw na sposdb organizacji procesu
podnoszenia poziomu kompetencji ma dyrekcja podmiotu, ale w praktyce z réznych
wzgledow (brak czasu, brak checi, brak finansdéw) czesto go nie realizuje.
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Mimo, jak wynika z badania kwestionariuszowego, raczej negatywnej oceny oferty
podnoszenia poziomu kompetencji w sektorze kultury online, okres ostatnich 24
miesiecy, w duzej mierze pokrywajgcy sie z okresem pandemii COVID-19, byt
czasem intensywnego korzystania z istniejgcej oferty, a takze jej generalnie lepszej
oceny. Wynika to zapewne po czesci z profesjonalizacji oferty swiadczonej takze
w modelu zdalnym, ale moze rowniez stanowi¢ efekt adaptowania sie oséb z sektora
kultury do nowych formut treningu kompetencji. Czas lockdownow, kiedy skala
dziatan podmiotdéw byta ograniczana, stanowit dobry moment dla sektora na chwile
autorefleksji, co znalazto odzwierciedlenie m.in. w zwiekszonym zainteresowaniu
tematyka treningu kompetencji.

Czas pandemii sprzyjat szkoleniu si¢, bo nie bylo zaje¢ i nie bylo tylu kontaktow
z czytelnikami. Biblioteki byly w ogdle zamkniete (...) i to byt Swietny czas na
podnoszenie swoich réznych umiejetnosci, (...) tez do wymys$lania jakichs$ projektow czy
pomystébw na przyszios¢ po-COVID-owa. My roéwniez z tego bardzo korzystalismy.
Tematy szkolen byty przerézne, marketing, prawo pracy, (...) jak mozna wykorzystac
rézne narzedzia do montowania filmow, (...) jakie sa ciekawe aplikacje. (...) Byto
szkolenie na temat tego, jak prowadzi¢ zajecia z pokoleniem Z. (...) | to nie byto tylko
teoria, ale tez przetozenie na praktyke.

Lektura zapisow z wywiadow wskazuje, ze wielu badanych doswiadczyto w ostatnich
2 latach szczegodlnie intensywnego namystu nad tematykg treningu kompetencji,
aw slad za tym wiekszej niz wczesniej liczby doswiadczenh zwigzanych z udziatem
w roznych formutach podnoszenia poziomu kompetencji. W przypadku czesci
badanych okres roku bgdz dwoéch poprzedzajgcych badanie ugruntowat przekonanie
o randze dziatan majgcych na celu wzmacnia¢ portfel kompetencji oséb w sektorze
kultury. W tej grupie oséb podkreslano, ze niezbedne jest state podnoszenie poziomu
kompetencji, a takze (re)definiowanie potrzeb, jakie mogg mie¢ zaréwno
poszczegodlne osoby, jak i kierujgce sie okreslong strategig podmioty.

Narracje badanych relatywnie rzadko zawierajg szczegdtowe opisy dobrych praktyk
w odniesieniu do konkretnych podmiotéw czy oséb $wiadczacych oferte w zakresie
treningu kompetencji. Znacznie czesciej méwi sie przekrojowo i ogdlnie 0 mocnych
i stabych stronach podnoszenia poziomu kompetencji w sektorze kultury. Mimo to
w zebranym materiale znajdujg sie odwotania do przyktadow, ktére w ocenie
badanych mogg by¢ punktem referencyjnym, jesli chodzi o jakos¢ oferty czy tez
skutecznosc¢ jej oddziatywania.

Najczesciej takie odwotania czyni sie do propozycji Narodowego Centrum Kultury, co
pokrywa sie z rozpoznaniem z badania ilosciowego. Oferta tego podmiotu jest nie
tylko szeroka, ale tez pozytywnie oceniana. Docenia sie utrzymywanie wysokiego
poziomu szkolen i warsztatow, w duzej mierze niezaleznie od formuty, w jakiej sie
odbywajg (tradycyjna vs. zdalna). Pozytywnie ocenia sie tez dziatania realizowane
w ramach programu Bardzo Mioda Kultura, w duzej mierze zorientowanego na
podnoszenie poziomu kompetencji kadr kultury.

53



W skali regionu dobre doswiadczenia badani majg z uczestnictwa w ofercie
proponowanej przez Kaszubski Uniwersytet Ludowy. Docenia sie nie tylko
profesjonalizm oferowanych w KUL-u form treningu kompetencji, ale tez przystepnag
atmosfere i dobry klimat spotkan animowanych przez osoby zwigzane z podmiotem.
Srodowisko bibliotekarzy ceni sobie oferte dedykowang bezposrednio do
przedstawicieli tej grupy, skupiong wokot spotecznosci LABIB, a inni badani akcentujg
korzysci, jakie wynikajg dla nich z perspektywy rozwoju kompetencji, ze wspotpracy
w projektach artystycznych.

Elementem, ktéry tgczy rézne pozytywnie oceniane formaty treningu kompetenciji,
jest kwestia wspotpracy i sieciowania. Z perspektywy badanych to wtasnie mozliwosc
realizacji dziatan w partnerstwie, poznawanie nowych osob, wymiana doswiadczen
i wzajemne zarazanie energig stanowig esencje procesu rozwoju 0sob pracujgcych
i dziatajgcych w sektorze kultury. Ponownie dostrzec tu mozna spdjnos¢ miedzy
wynikami  badania ilosciowego i jakosciowego. Z analizy danych
kwestionariuszowych wynikato, Zze najlepiej ocenianym elementem oferty
podnoszenia poziomu kompetencji byty: wymiana doswiadczen z innymi oraz
poznawanie dobrych praktyk.

Na bazie materiatu zebranego z wywiadéw mozna wyrdzni¢ trzy zasadnicze obszary,
w ktorych dostrzega sie wartos¢ wspétpracy jako narzedzia wspierajgcego trening
kompetenciji: (1) Sledzenie dobrych praktyk i doswiadczeh gromadzonych przez inne
osoby i podmioty (w tym: odbywanie wizyt studyjnych), (2) praca nad
rozwigzywaniem sytuacji problemowych oraz (3) realizacja wspélnych projektow.

W przypadku pierwszego z wymiarow wspotpracy dostrzec mozna, ze wymiana
doswiadczen stanowi, jak sygnalizujg badani, paliwo dla rozwoju: zaréwno o0sob,
ktére angazujg sie w proces wymiany, jak i samej organizacji, ktéra staje sie jego
beneficjentem. Przygladanie sie sposobom pracy, ktére realizujg inni, swoista gietda
wymiany doswiadczen, sg walorem, ktorego wartosci nie sposoéb przecenic,
w znacznej mierze niezaleznie od formy, jaka nadana jest danemu procesowi
wymiany mysli i wiedzy.

Na tych studiach kazdy byt z innej beczki, ale wszyscy dziatajgcy w sferze kultury, tego
miejsca zwigzanego z malg ojczyzng, wiec moglismy wymienia¢ miedzy sobg
doswiadczenia. A z drugiej strony jeszcze do tego wyktadowcy... To nie byly suche
wyktady, tylko rozmowa, gdzie oni dzielili sie réwniez swoimi pomystami,
doswiadczeniami, rozwigzaniami.

Wspdipraca rozumiana przede wszystkim jako okazja do przyglgdania sie sposobom
pracy innych jest tez szansg na przetamywanie barier w podejmowaniu nowych
wyzwan, okazjg do skonfrontowania wiasnych pomystow z inng perspektywg
w przyjaznych warunkach i mozliwoscig znajdowania nowych rozwigzan,
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ktére pojawiajg sie jako efekt dziatania wspdinego. Sledzenie modelu pracy, jaki
realizowany jest przez inne osoby czy w innych podmiotach, daje mozliwosc
konfrontacji z czyms niespodziewanym, nieoczekiwanym i zaskakujgcym.
Szczegolnie wartosciowe w tym kontekscie moze by¢ zaangazowanie w projekty
miedzynarodowe, ktore bardzo czesto oferujg doswiadczenie kontaktu
miedzykulturowego.

Wartosciowe sg tez rozne formuty wizyt studyjnych, ktére stanowig specyficzng
okazje na poznawanie dobrych praktyk, zdobycie nowego doswiadczenia
instytucjonalnego i zebranie inspiracji, ktére w réznym czasie mozna nastepnie
prébowacé wigczaé do repertuaru podmiotu, z ktérym dana osoba jest zwigzana na co
dzien. Wizyty studyjne stanowig tez okazje do poznania dziatann innego podmiotu
w jego naturalnym srodowisku, a w kontekscie dziatan realizowanych w sektorze
kultury takze specyfiki zakorzenienia lokalnego danej organizacji, w tym jej
powigzania i potgczen ze spotecznoscig, na rzecz ktorej dziata.

Wspdtpraca i wymiana doswiadczen oznaczajg réwniez nieco tatwiejszg mozliwos¢
rozwigzywania sytuacji problemowych. Wiasne zasoby kompetencyjne mozna
wzmocni¢ poprzez wigczenie i aktywne funkcjonowanie w sieciach o0sob czy
podmiotéw zajmujgcych sie dziataniem w sektorze kultury.

To troche poczta pantoflowa. Dzwonimy do kogos i méwimy: ,stuchaj, jak to robisz?”
albo: ,co$ tam sie zmienito, jakie macie na to rozwigzanie?”. (...) Mamy utworzong takg
grupe z innymi podmiotami, w ktorej (...) piszemy. Przez jaki$ czas odbywaly sie tez
mityngi, gdzie obgadywalismy nasze biezgce potrzeby, wymienialiSmy sie pytaniami. (...)
Mozemy szczerze zadawaé pytania, z ktérymi mamy trudnosci. Szczegdlnie w tej dobie
pandemicznej (...), bo ciezko bylo tez sie odnies¢ do wytycznych, ktére dla osrodkow
kultury byty dosy¢ niejasne. | wiem, Zze pozostate osrodki tez miaty problem, jak czytac
pewne regulacje z sanepidu czy z Ministerstwa. (...) ByliSmy w takiej kropce, co zrobic.
Czy my mozemy, czy my nie mozemy.

Trzeci wymiar wspotpracy jest najbardziej wymagajacy, jesli chodzi o zaangazowanie
w uczestniczenie w relacji partnerskiej z innymi podmiotami. Polega na realizacji
wspoélnych projektow, ktére stajg sie naturalng konsekwencjg dobrego kontaktu
miedzyinstytucjonalnego i pomystéw na to, w jaki sposdb mozna potgczy¢ potencjaty
dwoceh réznych jednostek w celu osiggniecia rezultatu, ktéry bytby utrudniony lub
niemozliwy bez rozwiniecia wspotpracy. Budowanie partnerstw projektowych czesto
jest kolejnym krokiem wspétpracy, nastepstwem wzajemnego przyglgdania sie
sposobom dziatania czy wspierania w codziennym funkcjonowaniu organizacji.

Korzy$ci mogg jednak odnosi¢ nie tylko podmioty, ale tez osoby, ktore w ich
przestrzeni dziatajg. Czes¢ oséb aktywnie zaangazowanych w trening kompetencji to
jednoczesnie osoby zainteresowane mozliwoscig samorozwoju w sektorze kultury
w ramach roznych podmiotow. Zyski, jakie ptyng z wymiany doswiadczeh czy
realizacji wspélnych projektdw, niekoniecznie muszg wiec wptywac bezposrednio na
konto organizacji. Niezaleznie od tego, czy wspdlne dziatania podejmowane sg
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w przestrzeni indywidualnej czy instytucjonalnej, wymiana dobrych praktyk i dzielenie
sie doswiadczeniami skfania do powstawania sieci wspotprac, co bezposrednio
przektada sie na zwiekszong sktonnos¢ do poszukiwania partnerow projektowych
w ich ramach.

Nie wszystkie doswiadczenia zwigzane z podnoszeniem poziomu wtasnych
kompetencji w sektorze kultury sg oceniane pozytywnie. Istnieje tez szereg
elementow, ktére sprawiajg, ze trening kompetencji jest utrudniony czy nieefektywny.

Jednym z powoddéw tego stanu rzeczy jest niedopasowanie istniejgcej oferty
do zgtaszanych potrzeb. Czes¢ oséb formutuje precyzyjne oczekiwania odnosnie
do propozyciji, z ktérych chciataby korzysta¢, poszukujgc form treningu kompetenciji,
ktére bedg ,szyte na miare”, odpowiadajgce konkretnym potrzebom. W wielu
przypadkach dostrzega sie jednak trudnosci w przetozeniu wiedzy zebranej w trakcie
szkolenia czy warsztatéw na codzienng praktyke.

Bytam na takich szkoleniach, gdzie o prawie autorskim kto$ méwit duzo i bardzo madrze,
ale sypat takimi przyktadami, ze kompletnie nie przystawaty do matej biblioteki. Ja sie tym
szkoleniem zmeczytam, bo nie mozna bylo z tego w ogdle skorzystaé. (...) To byty
akademickie rozwazania, a ja przyjechatam na to szkolenie z pewnymi problemami. (...)
Na przykfad przychodzi do mnie czytelnik i mowi: ,Poprosze o skserowanie catej ksigzki”.
| krétka odpowiedz, czy ja moge to zrobié¢, czy nie moge. (...) Odpowiedzi nie ustyszatam,
bo ona po prostu nie padifa, a jezeli padita, to byta strasznie taka filozoficzne, ze ,owszem,
mozemy, ale jest tysigc innych warunkow”, tylko ze to nam nie rozwigzuje zadnego
problemu, z ktérym my sie borykamy w czasie pracy. Wracam z tego szkolenia i mam
tylko chaos w gtowie.

Mam takg refleksje ze szkolen, w ktérych ja bratam udziat, ze one byty fajne, (...)
natomiast z perspektywy czasu mam wrazenie, ze bardzo ciezko potem bylo nam
wdrozy¢ na przyktad jakies narzedzia, ktérych sie nauczyliSmy, jako catemu zespotowi.

O ile ogolna ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu
witasnych kompetencji jest raczej pozytywna, badani wskazujg, ze czesc¢ propozycji,
przede wszystkim szkoleniowej, jest niskiej jakosci. Badani podkreslajg znaczne
zroznicowanie poziomu oferty, ale tez trudnos¢ w ocenie, ktore jej elementy mogag
okazac sie wartosciowe, ktére zas bedg przydatne jedynie w ograniczonym stopniu.
Problematyczne bywajg tez proby odnalezienia eksperta, ktory mogtby swiadczyc
ustuge szkoleniowg na wysokim poziomie w relatywnie mato popularnym zakresie
tematycznym.

W przypadku formut online krytycznie odnoszono sie przede wszystkim do braku
mozliwosci nawigzania kontaktu i wymiany mysli, np. z osobg prowadzgcg szkolenie
czy innymi uczestnikami. Problemem jest tez trudnoS¢ w utrzymaniu skupienia
i motywaciji, by bra¢ udziat w formule pozbawionej pierwiastka interaktywnosci. Czas,
jaki badani byliby sktonni poswieci¢ w trakcie spotkania online na wytgczenie sie
z koniecznosci zajecia sie innymi zadaniami biezgcymi, jest znacznie krétszy niz
w przypadku spotkan odbywajgcych sie w formule tradycyjnej.
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W przypadku zdalnego modelu treningu kompetenciji liczba dystraktoréw jest na tyle
duza, ze efektywny czas udziatu w danym spotkaniu czy wydarzeniu musi by¢
odpowiednio krotki.

Jak sygnalizowano powyzej, pomorski sektor kultury jest bardzo zréznicowany pod
katem sktonnosci poszczegolnych osob, ale tez podmiotdw do podejmowania dziatan
majgcych na celu podnoszenie poziomu kompetenciji. Z punktu widzenia catego
sektora moze to powodowacC wzrost skali nierdwnosci miedzy podmiotami.
Te najbardziej zasobne, w ktérych pracownicy sg najbardziej zmotywowani do
treningu kompetencji, a dyrekcja wspiera tego rodzaju dziatania, bedg szybko
zyskiwa¢ przewagi konkurencyjne nad podmiotami, ktére borykajg sie z licznymi
problemami strukturalnymi, deficytami zasobdéw i niewiedzg czy niechecig odnosnie
do podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji. Rosngce nierownosci mogag z kolei
niekorzystnie przektadac sie na dysproporcje szans rozwojowych i pogtebiajgce sie
wykluczenie niektorych gmin czy regiondw pozbawionych wsparcia w obszarze
kulturowym. Trening kompetencji jest w tym rozumieniu platformg zmiany spotecznej,
ktérej uzycie — w przypadku braku przemyslanej strategii rozwoju sektora w skali
regionu — moze przynies¢ niezamierzone negatywne konsekwencije.

Kwestia podnoszenia poziomu kompetencji jest w znacznym stopniu powigzana
z kondycjg podmiotdw w sektorze kultury. Znaczna czes¢ srodkéw, jakie
przeznaczane sg na cele treningu kompetencji, pochodzi z zasobéw podmiotow.
Tow ich ramach powstajg plany rozwoju pracownikow, ktére bazujg na réznych
formach zdobywania nowej wiedzy i doswiadczen. Oprocz zauwazalnej tendencji do
indywidualnego, samodzielnego poszukiwania mozliwych kierunkow treningu
kompetenciji, uwarunkowania instytucjonalne majg duze znaczenie z punktu widzenia
podejmowania dziatahh majgcych na celu rozwoj os6b dziatajgcych w sektorze kultury.

W tym fragmencie scharakteryzowane zostajg wiec okolicznosci wsparcia
organizacyjnego dla treningu kultury. Waznym elementem opisu jest tez zestawienie
ze sobg dwoch perspektyw: oséb zarzgdzajgcych instytucjami oraz innych
pracownikow. Odkrywa ono bowiem napiecia, jakie wigzg sie z mozliwoscig
wspierania ludzi kultury w konteksScie treningu kompetencji i oczekiwaniami, jakie
majg w tym wzgledzie osoby dziatajgce w sektorze.

Ujmowanie treningu kompetencji w ramy okreslonego planu czy strategii nie nalezy

do powszechnych doswiadczen organizacyjnych w pomorskim sektorze kultury.
Takie dziatania podejmujg — w mniej lub bardziej systematyczny sposéb -
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przede wszystkim duze instytucje, ale w wielu podmiotach plany rozwoju kompetenciji
poszczegoblnych pracownikéw czy dziataczy albo nie istniejg, albo nie majg okreslonej
struktury. Powodow takiego stanu rzeczy jest kilka, przede wszystkim: deficyt
zarzgdzania strategicznego w podmiotach, brak polityki zorientowanej na trening
kompetenciji, niedobory zasobow (gtownie srodkow finansowych) oraz, w pewnym
sensie wynikajgca z wymienionych powyzej czynnikéw, kultura organizacyjna
wspierajgca indywidualne trajektorie rozwoju pracownikow, zaprojektowane przez
nich samych.

Mimo szeregu wskazanych ograniczen czy utrudnien w budowaniu w organizacjach
modelu wsparcia kompetencji w czesci z nich zauwazalne sg dziatania, ktérych
celem jest planowanie treningu kompetencji i programowanie Sciezek rozwoju
pracownikow. Czesto Scisle wigze sie to z rangg, jakg podmiot nadaje budowaniu
strategii. Namyst nad tym, jak zmierzac¢ do rozwijania kompetencji cztonkéw zespotu
w instytucji, stanowi bowiem wazny element tego, w ktoérg strone zmierza¢ chce
organizacja. Zaangazowanie pracownikow i ich sugestie odnosnie do tego, jaki profil
treningu kompetencji chcieliby zrealizowa¢, majg wptyw na to, jaki ksztalt przybierajg
przygotowywane w podmiotach plany.

Plan szkolen opracowuije sie (...) na podstawie zgtoszen od pracownikéw. (...) Dostajemy
takg liste i na tej podstawie wybiera sie to, co jest w ogdle mozliwe. (...) Czyli pracownik
powinien poinformowac, w jaki sposob, w jakim szkoleniu ogélnie chciatby wzigé¢ udziat,
na przykfad jakg kompetencje chciatby rozwing¢. | najlepiej, zeby od razu sobie wyszukat,
jak, gdzie jest szkolenie, zeby to usprawni€. (...) My zbieramy te informacje i (...) pozniej
z kadrowg ustalamy, co jest mozliwe, z ksiegowa, jakie mamy srodki, majgc juz wiedze,
mniej wiecej, co ile kosztuje. Plus oczywiscie ustalamy pewne rzeczy odgoérnie, (...) gdzie
sg na przykfad braki kompetencyjne, (...) czy na przykiad (...) chcemy przystgpi¢ do
jakiego$ programu, ktéry wymaga rozwiniecia okreslonego zakresu kompetencji. (...)
Czasami inicjatywa idzie od dyrekcji.

Do mozliwosci realizacji planéw szkoleniowych, jakie w czesci podmiotéw sg
budowane, badani podchodzg z pewng rezerwg. Czesto faktycznie realizowanych
planow nie buduje sie na okres dtuzszy niz kilka miesiecy. Wynika to przede
wszystkim z ograniczonej mozliwosci przewidzenia zapotrzebowania pracownikow,
ale tez dostepnej oferty podnoszenia poziomu kompetencji. Rozwigzaniem
zastepujgcym ustalony na dtuzszy okres plan jest sugerowanie tematyki, w obrebie
ktérej poszczegdlne osoby chciatyby sie rozwijac. W zaleznosci od mozliwosci
(dostepnych opcji szkoleniowych, srodkow finansowych i zasobow czasowych) dane
warianty treningu kompetenciji sg lub tez nie sg realizowane.

W podmiotach, w ktérych pracuje niewielka liczba oséb, plany rozwoju kompetencji
cztonkéw zespotu mogg by¢ budowane przez dyrekcje. Dzieje sie np. wowczas, gdy
zarzgdzajgcy przywigzujg duzg wage do znaczenia treningu kompetencji, chetnie
dzielg sie swoimi doswiadczeniami z innymi i starajg sie wspiera¢ rozwdj
pracownikow, prébujgc dopasowac dostepng oferte do juz posiadanych przez nich
wiedzy i umiejetnosci.
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Wsparcie dyrekcji uwazane jest przy tym za wazny element pracy nad treningiem
kompetencji. Dla badanych istotne jest poczucie, ze przetozonym zalezy na ich
rozwoju, a takze ze dyrektor jest dostepny jako kto§, komu mozna powiedziec
o swoich potrzebach i oczekiwaniach w zakresie podnoszenia poziomu wifasnych
umiejetnosci. Wsparcie moze dotyczy¢ zarowno akceptacji pomystow, jakie majg
sami pracownicy, jak tez udzielania rekomendacji odnosnie do form szkoleniowych,
z ktorych dana osoba mogtaby potencjalnie chcie¢ skorzystac.

Kluczowe znaczenie jako element rozwijania kompetencji ma biezgca mozliwosé
konsultacji, jakie pracownicy i dziatacze sg w stanie otrzymywa¢ od
wspotpracownikdw. Jest to wazny element popularnego w sektorze kultury
procesualnego myslenia o treningu kompetencji. Odbywa sie on w duzej mierze
w ramach codziennej pracy w podmiocie, w toku realizacji poszczegolnych zadan
i obowigzkéw. Szczegolnie wazny jest on dla pracownikow mtodych stazem,
potrzebujgcych wsparcia w zakresie rozpoznania logiki funkcjonowania instytuciji.

Jak mam pytanie na temat wniosku, no to oczywiscie dzwonie do kolezanki. (...) Pani
prawnik ttumaczyta mi juz, jak rozwigzywaé problemy w umowach. W zaméwieniach tez
wiem, gdzie p6jsc¢. (...) Poza tym koledzy z dzialu pomagaja i tez sie tym zajmuja. (...)
Stopniowo przyswajam wiedze na potrzeby swoich projektow.

Utatwieniem w poszukiwaniu wtasnej sciezki rozwoju kompetencyjnego jest tez
biezgca wymiana informacji o dostepnej ofercie. Mozna z niej korzysta¢ za
posrednictwem réznych kanatéw i w oparciu o obecno$¢ w wielu sieciach, natomiast
jednym ze zrédet pozyskiwania wiedzy o mozliwych formach podnoszenia poziomu
kompetencji jest wymiana, do jakiej dochodzi pomiedzy pracownikami, w obrebie
danego podmiotu.

W tych organizacjach, w ktérych duzg wage przyktada sie do myslenia
strategicznego, mozliwe jest organizowanie spotkan i debat na temat przysziosci
organizacji. Elementem tego krytycznego namystu jest tez kwestia treningu
kompetenciji, a jej czesciag sktadowg moze by¢ udziat w réznych formach
szkoleniowych czy warsztatowych. Majg one pomagac m.in. zrozumie¢, w jakg strone
organizacja powinna sie rozwija¢ i w ktérych obszarach niezbedne jest podjecie
staran o podniesienie poziomu kompetenciji.

W wielu podmiotach odczuwany jest deficyt wsparcia organizacyjnego dla treningu
kompetencji. Wyraznie wida¢ to tez w sektorze pozarzgdowym. Stowarzyszenia
i fundacje dziatajgce w polu kultury borykajg sie z licznymi trudnosciami
systemowymi, poszukujgc formut umozliwiajgcych bardziej metodyczny udziat
w procesie podnoszenia poziomu kompetencji. Badani dziatajgcy w organizacjach
pozarzgdowych podkreslajg przy tym, ze ich mozliwo$ci np. w zakresie pozyskiwania
Srodkéw na finansowanie treningu kompetencji sg, w ich ocenie, wyraznie mniejsze
niz w instytucjach kultury.
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Instytucje kultury moga zaptaci¢ za rozwdj kompetencji kadr. (...) Nie wszystkie,
wiadomo. Te budzety sg bardzo rézne. Ale sg w stanie sobie wygospodarowaé srodki,
czy majg wrecz wydzielong pule $rodkéw, na podnoszenie kompetencji swoich
pracownikow. W NGO-sach, ktére dzialajg najczesciej systemami projektowymi, bardzo
trudno jest takie srodki dostaé. Wyobrazacie sobie, ze Ministerstwo Kultury przyzna
w grancie forse na to, zebysmy mogli zrobi¢ studia policealne zarzgdzania kulturg?
No nie. (...) A to sg szalenie wazne i potrzebne kompetencje. My najczesciej robimy je
sami, za swoje wiasne pienigdze. Bo chcemy, bo nas to kreci, bo nas to interesuje.
Chcemy robic lepiej te rzeczy i dziatania, ktére robimy, ale to zawsze jest podwdjnym
kosztem, bo musimy wydawac na to najczesciej swoje wiasne, prywatne srodki.

Refleksje badanych z trzeciego sektora zaprezentowane w wywiadach znajdujg
odzwierciedlenie w materiale empirycznym z badania ankietowego. Z danych
kwestionariuszowych wyraznie wynika, ze dziatacze w organizacjach pozarzgdowych
znacznie czesciej samodzielnie finansujg wiasny trening kompetencji niz osoby
pracujgce w instytucjach kultury.

Warto przy tym podkresli¢, ze dyskusja o ograniczeniach, z jakimi boryka sie
kulturalny trzeci sektor w zakresie podnoszenia poziomu kompetencji, jest
elementem szerszej debaty o znaczeniu podmiotow pozarzadowych w polu kultury.
Przedstawiciele fundacji i stowarzyszeh zajmujgcych sie dziataniami zwigzanymi
z kulturg podkreslajg potrzebe dowartosciowania prowadzonej przez nich aktywnosci,
m.in. ze wzgledu na fakt, ze dziatacze w trzecim sektorze sg czesto profesjonalnie
przygotowani do pracy: zarzgdzania projektami, realizowania wydarzen, budowania
sieci wspotpracy czy animowania lokalnych srodowisk.

Ja mam takg perspektywe, Ze to instytucje kultury pytajg mnie, czy moge przeszkoli¢ ich
pracownikéw w réznych zakresach, a nie odwrotnie. To tez pokazuje, ze kompetencje,
ktére sg nabywane i to, co pdézniej jest potrzebne, (...) zalezy bardziej od ludzi, a mniej od
formuty, w jakiej sie funkcjonuje.

Osobny problem stanowi budowanie silnego zaplecza kadrowego organizaciji
pozarzgdowych. Jest to utrudnione przede wszystkim ze wzgledu na ograniczone
zasoby finansowe podmiotéw oraz koncentracje na projektowym modelu dziatania,
ktéry wymusza podejmowanie statych staran o pozyskiwanie srodkéw na realizacje
biezgcej dziatalnosci.

Opisane trudnosci, z jakimi zmagajg sie organizacje pozarzgdowe, w duzej mierze
przypominajg wyzwania i ograniczenia, jakich doswiadczajg podmioty zlokalizowane
w peryferyjnych czesciach regionu. Wyraznie wida¢ to w narracjach o0s6b
zarzgdzajgcych organizacjami zlokalizowanymi w duzej odlegtosci od centrum
metropolii. Doswiadczajg one sygnalizowanych juz powyzej: niedoboréw zasobow
(przede wszystkim finansowych i kadrowych), koniecznosci pracy w trybie
wielozadaniowym czy trudnosci w budowaniu niezaleznej pozycji organizacji. W opinii
badanych ten ostatni czynnik odgrywa bardzo duzg role w rozwoju podmiotu, czesto
negatywnie przektadajgc sie na tworzone plany i strategie.
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Budzet gminy to jest prawie catos¢ naszego budzetu i sitg rzeczy wéjt uwaza, ze ma duzo
do powiedzenia. (...) Uwaza, ze instytucja ma realizowac¢ jakie$ jego wizje, wiec
czapkujemy wdéjtowi na imprezach, dajemy mu mozliwos¢ wypowiedzenia sie,
zaprezentowania. On to traktuje jak swojg dziatke.

W mniejszych organizacjach myslenie w kategoriach strategicznych, pozwalajgce
potencjalnie takze na tworzenie przemyslanych planéw rozwoju kompetenciji, jest
utrudnione m.in. ze wzgledu na ograniczenia wynikajgce z nadmiaru obowigzku
i braku czasu na meta-refleksje o kierunku rozwoju organizacji. Na poziomie
operacyjnym wspieranie rozwoju kompetencji utrudniajg wymienione powyzej ogélne
problemy, z jakimi zmagajg sie na co dzien organizacje, z ograniczeniami
finansowymi na czele.

Nie znam tak naprawde za bardzo oferty, ktéra jest dla nas. Narodowe Centrum Kultury
organizuje jakies tam szkolenia, ale one sg ptatne, wyjazdowe. | co, miatabym wzigc
teraz 600 zlotych i wyjechaé na cztery dni? No troche jestem za matym osrodkiem na
takie rzeczy.

Mamy pracownikdw od nagtosnienia, oswietlenia, ktérzy byliby chetni (...) do nauki
jakichs programéw, (...) ale jest to o tyle trudne, ze nasz budzet nie pozwala na zakup
takiego nowoczesnego sprzetu. (...) Bezsensowne bytoby wysta¢ ich na jakies szkolenie,
z ktérego oni po prostu pozniej nie bedg czerpali (...) w zaden sposoéb.

Dyrektorzy w mniejszych, czesto tez peryferyjnie wzgledem Trdéjmiasta potozonych
osrodkow, sygnalizujg rowniez problemy w mozliwosci rozwijania kadr, z ktérymi
pracujg. Warunki pracy, jakie oferuje podmiot w matej miejscowosci, sg, w ocenie
wielu badanych, czynnikiem utrudniajgcym mozliwos¢ zatrudnienia, a nastepnie
utrzymania w zespole zaréwno wysoko wykwalifikowanych pracownikow, jak i osob,
ktére majg duzy potencjat w zakresie rozwijania poziomu wtasnych kompetencji.
Wymusza to tez prowadzenie polityki zatrudnienia, w ramach ktérej doceniaé sie
bedzie ogdlne predyspozycje do Swiadczenia pracy, a wymagania odnosnie do jej
wykonywania nie bedg bardzo wysokie.

My jesteSmy miejscowoscig nieduzg, potozong kilkadziesigt kilometrow od X [nazwa
Sredniej wielko$ci miasta w wojewoédztwie pomorskim — przyp. aut.], wiec sitg rzeczy ten
naptyw profesjonalnych kadr jest znikomy, zeby nie powiedzie¢ zaden. | tak naprawde do
nas docierajg osoby do przyuczenia. (...) W zwigzku z tym tez jest dosy¢ duza rotacja.
Nawet jak trafi sie ktos w miare dobry, to czesto pdzniej odptywa gdzies dalej, do (...)
wiekszego miasta. (...) Dla mnie wazne jest to, (...) czy cziowiek potrafi sie w miare
szybko nauczy¢ pewnych rzeczy, czy bedzie chciat w ogdle podjgc te probe. Czy jest tak
naprawde pozytywnie myslgcy, czy jest zaangazowany, czy potrafi sie w jakis sposdb
wystowic.

Z narracji snutej przez czes¢ dyrektoréw nie nalezy jednak formutowaé konkluzji
o braku w sektorze kultury poza duzymi osrodkami miejskimi os6b utalentowanych,
kompetentnych i oddanych swojej pracy. Dostepnos$¢ takich kadr jest byé moze
mniejsza niz w wiekszych miejscowosciach, ale wynika to z ogdlnego zréznicowania
potencjatu  organizacji w zaleznosci od jej lokalizacji geograficznej.
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W mniejszych osrodkach czesto dziatajg osoby z duzym doswiadczeniem, ktorych
potencjaty nie zawsze sg w petni odkryte i rozpoznane, a projekty — nieco mniej
widzialne w poréwnaniu do tych realizowanych w duzych instytucjach.

W ocenie badanych, ktorzy nie zajmujg w sektorze kultury funkcji kierowniczych,
sposob zarzgdzania podmiotami jest jednym z czynnikéw, ktére potrafig negatywnie
przektadac sie na funkcjonowanie organizacji, w tym potencjalnie takze na sposob
rozwijania kompetenciji przez osoby, ktére dziatajg w podmiotach. Krytyczne uwagi,
jakie formutuje sie w tym wzgledzie pod adresem dyrektorow, dotyczg przede
wszystkim niewystarczajgco profesjonalnego zarzadzania, deficytbw myslenia
strategicznego oraz braku wsparcia dla pracownikdw w procesie ich rozwoju jako
0sOb w sektorze kultury.

Mysle ze moj dyrektor byty, gdyby miat powiedzie¢, na czym polegajg nasze projekty, (...)
to obawiam sie ze miatby z tym ktopot, gdyby wczes$niej nie zostat zbriefowany (...) przez
kogos z nas. (...) On zarzadzat troche na takim poziomie wizerunkowym, (...) ze trzeba
pojecha¢ do ministerstwa, (...) ale programowo, no to zawsze to byly oddolne inicjatywy
pracownicze.

W wielu wywiadach badani relacjonujg swoje doswiadczenie frustracji wynikajgce
z braku przemyslanego pomystu na funkcjonowanie instytucji. Wymusza ono nie
tylko, jak wynika z jednego z powyzszych cytatéw, samodzielne planowanie
i realizowanie zadan — co skadingd czesto badani postrzegajg za mocng strone pracy
w kulturze — ale tez koniecznos¢ wykraczania poza zdefiniowany zakres obowigzkéw
i wykonywania dodatkowej pracy, ktéra w ocenie badanych powinna by¢ obszarem
dziatania dyrekcji.

Ta sytuacja rodzi z kolei dodatkowo poczucie niezadowolenia. Skoro bowiem
pracownicy realizujg odpowiedzialne zadania i wchodzg w role przypisang w ich
ocenie komus$ na stanowisku menedzerskim, oczekiwaliby docenienia ich pracy
i uznania wktadu w sukcesy organizacji. Cze$¢ badanych wprost relacjonuje napiecia
i konflikty na linii dyrekcja-pracownicy, czesto wynikajgce z poczucia niemocy
zespotu i braku wptywu na realng polityke instytucji. Zdobyte przez pracownikéw
umiejetnosci bywajg wiec niewykorzystane czy zignorowane. Jednoczesnie
dyrektorom zarzuca sie brak krytycznej autorefleksji, nieumiejetnos¢ przyznawania
sie do popetnianych btedow i niecheé do treningu kompetenciji, ktéry mogtby pozwoli¢
na podniesienie jakosci poziomu zarzgdzania.

Osoby decyzyjne, z takiego wyzszego szczebla, niekoniecznie sg chetne do chodzenia
na takie szkolenia zwykte. (...) To troche rzucaniem grochem o $ciane, ze ci pracownicy
szeregowi sie uczg, uczg, uczg, a potem nie majg tej mocy i sity, zeby to wdrozy¢
i wprowadzi¢ w zycie.

To jest kwestia jakiej$ takiej dumy, Zze (...) musze sie zapisaé na co$, co jest stopien

wyzej. Jak to juz jest w ministerstwie, to super, dostane lepszy certyfikat, ale to, ze te
same osoby prowadzg te szkolenia, to juz nie jest istotne.
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Frustracje czesci pracownikdw w sektorze kultury poteguje ograniczona mobilno$é
wewnatrzinstytucjonalna. Z jednej strony relatywnie rzadkie sg zmiany na
stanowiskach kierowniczych w podmiotach, z drugiej — szanse na awans i zmiane
miejsca w strukturze organizacji sg przez wielu badanych postrzegane jako znikome.

Pracownicy doswiadczajg nie tylko niedostrzegania czy ignorowania ich inicjatyw,
ktére mogg przektada¢ sie na polityke organizacji, ale takze niecheci ze strony
dyrektorow, by wspiera¢ rozwdj kompetencji podlegltych im kadr. Jak wynika
zrozpoznania z badania ilosciowego, tego rodzaju doswiadczenia nie sg
powszechne, ale ich wystepowanie stanowi niewatpliwie istotny problem
w kontekscie rozwoju sektora.

Taka sytuacja, jaka miata miejsce u nas. Ja podawatam na przyktad, ze planuje taka
i takg kwote, z myslg o takim i takim szkoleniu. Bardzo chetnie to jest w planach
budzetowych ujmowane, natomiast kiedy przychodzi juz do siegniecia po te $rodki, to
okazuje sie, ze nie ma zgody dyrektora na to.

Funkcje i doswiadczenia w zakresie treningu kompetenciji, jak rowniez strukturalne
uwarunkowania, w ramach ktérych ten proces zachodzi, stanowig kluczowe elementy
opisu tego, w jaki sposob dochodzi do podnoszenia poziomu kompetencji w sektorze
kultury. Opisane w poprzednich czesciach rozdziatu wymiary treningu kompetencji
nalezy jednak uzupetni¢ o charakterystyke potrzeb, jakie mozna w tym obszarze
dostrzec i wyrézni¢. Nalezy przy tym pamietac, ze ich specyfika w istotnej mierze
bazuje na zaprezentowanych powyzej ustaleniach, a czesto takze wprost sie do nich
odnosi. Potrzeby, o jakich w réznych kontekstach méwig w wywiadach badani,
formutowane sg bowiem w oparciu o indywidualng praktyke i codzienne dziatanie
w ramach sektora.

W oparciu o zebrane i przedstawione dane wyrozni¢ nalezy trzy zakresy, w ktérych
mozliwe jest okreslenie potrzeb w zakresie rozwoju kompetencji: (1) systemowy, (2)
instytucjonalny oraz (3) indywidualny. W kazdym z tych zakresow wyodrebni¢ mozna
specyficzne potrzeby w zakresie treningu kompetencji. Niekiedy mogg one jednak
tgczy¢ sie ze sobg i naktada¢ na siebie. Jest tak choéby w przypadku kwestii
pozyskiwania Srodkdéw, istotnej w réoznym wymiarze w kazdym z wyrdznionych
zakresow.

Rozréznienie na poziom systemowy, instytucjonalny i indywidualny ma na celu

podkreslenie réznorodnosci potencjalnych zastosowan treningu kompetencji.
Potrzeby z poszczegdlnych zakresbw mogg ze sobg korespondowac, ale mogg tez —
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cho¢ zdarza sie to znacznie rzadziej — by¢é odmienne. Oczekiwania sektora
(systemu), podmiotow, jakie sie na niego sktadajg, a takze osob dziatajgcych
w ramach struktur instytucjonalnych mogg mie¢ podobne Ilub rdézne Zzrodta i,
analogicznie, by¢ obliczone na osiggniecie zbieznych lub rozbieznych celow.

Czes¢ potrzeb, jakie zgtaszano w wywiadach, mozna umiejscowi¢ na poziomie
potrzeb systemowych / sektorowych. Sg to tez czesto generalne refleksje na temat
pozgdanego kierunku i dynamiki podnoszenia poziomu kompetencji. Badani
podkreslajg, ze w sektorze kultury juz istotne znaczenie treningu kompetencji bedzie
nadal rosto, przy czym powodem tego stanu rzeczy sg nie tylko przemiany wewnatrz
samego sektora, ale tez ogolna presja na samorozw¢j typowa dla wspotczesnych
realiow spoteczno-gospodarczych. Zapotrzebowanie na trening umiejetnosci jest
wiec pochodng strukturalnej presji, ktéra powinna, w opinii wielu oséb, znalez¢
odzwierciedlenie w formalnych czy nieformalnych strategiach instytucjonalnych.

Wielu badanych podkresla potrzebe elastycznego myslenia o tematyce podnoszenia
poziomu kompetenciji, tj. uwzgledniania perspektywy treningu umiejetnosci w wielu
réznych wymiarach oraz odpowiedniego reagowania i dostosowywania potrzeb
do zmieniajgcych sie realiow.

Narodowe Centrum Kultury to bardzo fajna instytucja, ale w moim przekonaniu nie ma
jakichs takich agend (...) w réznych miejscach Polski, gdzie mozna bytoby péjs¢ po te
pomoc. (...) Brakuje mi troche takiego przedtuzenia (...) Narodowego Centrum Kultury,
tak jak premier ma wojewode.

Sygnalizuje sie przy tym deficyt dostepnej oferty dopasowanej do oczekiwan oséb
dziatajgcych w sektorze kultury i potrzebe korzystania z propozycji dedykowanych dla
przedstawicieli tego $rodowiska. Badani oczekuja, ze systemowe rozwigzania dla
sektora, jakie miatyby obowigzywaé w przysziosci w kontekscie podnoszenia
poziomu kompetencji, bedg uwzgledniaty zréznicowane mozliwosci i oczekiwania
poszczegolnych typdw organizacji, dysponujgcych réznymi pulami zasobdw
i posiadajgcych odmienne rodzaje doswiadczen.

Powinno by¢é mniej takich dziatan ogdinych dla wszystkich, zwigzanych z jakg$ tam
konkretng kompetencja, (...) tylko bardziej pod (...) zdiagnozowane wewnetrzne potrzeby
danych instytucji. Tak naprawde my sami najlepiej wiemy, czego nam potrzeba. (...)
Takie dziatania, ktére sie¢ nam narzuca czesto, no to dobrze, wezmiemy w nich udziat, bo
gtupio bedzie nie bra¢. Przeciez wszyscy tam sg i my tez musimy by¢é waznym aktorem
tego dziatania. Natomiast to nie bedzie dokfadnie to, co nam sie przyda, i finalnie i tak
bedziemy poszukiwac tych Zrédet rozwoju i wsparcia swoich kompetencji gdzie$ indziej.

Zasugerowano rowniez, ze interesujgcg formg treningu kompetencji bytoby
powigzanie uczestnictwa w nim z biezgca dziatalnoscig w podmiocie. Takg funkcje
petnityby na przyktad cykle szkoleniowe konczgce sie realizacjg projektu czy
wdrozenia konkretnego rozwigzania w organizacji.
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Wielu badanych akcentuje potrzebe wspierania mniejszych organizacji, tych, ktére
najsilniej borykajg sie z deficytami zasobow, i w ktorych pracowniczy czy dziatacze
czesto majg tez niewielkie doswiadczenie w treningu kompetencji. Udziat w nim
mogtby by¢ zasadniczym impulsem do zwiekszenia skali profesjonalizacji
dziatalnosci. Wymagatoby to jednak w wielu przypadkach pokonania szeregu barier —
finansowych, technicznych, infrastrukturalnych czy mentalnych.

Obserwacja sytuacji w podmiotach, w ktérych osoby nie sg aktywne w przestrzeni
podnoszenia poziomu kompetencji, sktania badanych do przemyslenia sposobdw na
prowadzenie dziatann animacyjnych. Ich celem byloby wskazanie konkretnych
korzysci, jakie mozna odnosi¢ z treningu kompetencji, ale tez sygnalizowanie,
ze istniejg sciezki, ktére mozna wybieraé, by rozwija¢ wtasne umiejetnosci takze
w sytuacji ograniczonego dostepu do zasobodw.

Za dobre rozwigzanie uwaza sie wzmacnianie warunkow do integrowania sie
srodowiska, przy jednoczesnym duzym nacisku na przyjazng, inkluzywng
i nieformalng atmosfere spotkan ludzi kultury. W tym wariancie poczatkiem procesu
treningu kompetencji bytoby budowanie sieci relacji, oswajanie sie z mozliwoscig
wspotpracy, poznawanie dobrych praktyk i stopniowe zdobywanie wiekszej pewnosci
odnosnie do mozliwosci podejmowania sprawczego dziatania.

Nam tutaj w tych mniejszych osrodkach brakuje mobilizacji, przyktadow do tego, ze te
szkolenia, podnoszenie kwalifikacji, umiejetnosci... Ze to jest niezbedne i potrzebne.
Niestety (...) nam jest wszedzie daleko. (...) Nie mamy skad czerpac.

Wielu badanych dostrzega nieobecnos¢ (badz ograniczong obecnosé) czesci
Srodowiska ludzi kultury w procesach treningu kompetencji. Te osoby, ktore zajmujg
sie organizowaniem réznych formut szkoleniowych czy warsztatowych, podkreslaja,
ze w ich ocenie w wielu z nich czesto powtarzajg sie ci sami uczestnicy, a przestrzen
wymiany doswiadczen i nauki nowych umiejetnosci staje sie przez to ograniczona.

Wskazywano ponadto, ze warto$ciowe bytoby szersze otwarcie mozliwosci treningu
kompetenciji dla mtodych pracownikow i dziataczy, takze tych funkcjonujgcych poza
sektorem zinstytucjonalizowanym. Za potencjalng wartos¢ uwaza sie witgczanie
w procesy treningu kompetencji oséb realizujgcych projekty w ramach grup
nieformalnych, w tym poczatkujgcych artystéw czy studentéw zainteresowanych
dziataniem w kulturze. Podnoszenie poziomu kompetencji tym samym widziane jako
szansa na ozywienie sektora kultury, poszerzenie go o nowe postaci, dziatania czy
formuty aktywnosci.

Realizujgcy swoje przedsiewziecia w polu kultury przedstawiciele organizaciji
pozarzgdowych rekomendujg, by wsparcie procesu podnoszenia poziomu
kompetenciji uwzgledniato potrzeby réznych typdéw oséb i organizacji, bez wyraznych
preferencji np. wzgledem duzych podmiotéw z rdzenia metropolii. Zasygnalizowano
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rébwniez, ze wartym rozwazenia rozwigzaniem byfaby idea bonéw do wykorzystania
przez podmioty w celu podnoszenia poziomu kompetenciji dziataczy i pracownikéw.

Jestem zwolennikiem tego, zeby to nie urzednicy wymyslali wielkie projekty i rozdawali na
to gigantyczne S$rodki, tylko (...) zeby mozna byto skorzystaé z takich bondow
rozwojowych, gdzie organizacja (...) przedstawia swoj pomyst na plan rozwojowy,
kompetencji w zespole, jakie sg potrzebne, jakie sg braki, co z tego bedzie, jak to sie
pézniej rozwinie. Takie bony edukacyjne mozna by przyznawac¢ dla tych fajnych,
ciekawych inicjatyw. (...) To by bylo lepszym rozwigzaniem, natomiast trzeba by bardzo
mocno pomysleé, kto powinien te bony przyznawaé i na jakiej zasadzie. Zeby byt tutaj tez
jaki$ parytet zachowany dla NGO-sow i dla artystéw, (...) bo oni tez w tym naszym
systemie sg niestety gdzie$ tam odrzuceni.

Schodzgc szczebel nizej z potrzeb, jakie moga przynies¢ korzysci dla sektora, warto
przyjrze€ sie temu, jakie oczekiwania w zakresie treningu kompetencji formutuje sie
na poziomie instytucji. Wyodrebnienie potrzeb dla tego poziomu jest trudniejsze niz
w przypadku meta-poziomu sektorowego oraz perspektywy indywidualnej. Sg one
w pewnym sensie rozpiete miedzy tymi dwoma wymiarami.

Wyrdzniajgc potrzeby, ktére mozna przypisa¢ na poziom funkcjonowania instytucji,
kluczowe znaczenie ma podjecie w organizacji refleksji na temat celu treningu
kompetencji i jego efektéw. Jest to pochodna opisywanych wczesniej problemow,
przede wszystkim braku planéw rozwoju pracownikéw w podmiotach oraz deficytu
myslenia strategicznego. Te zjawiska negatywnie przektadajg sie na mozliwosc
korzystania z doswiadczen podnoszenia poziomu kompetencji. Wprawdzie czesc¢
badanych dzieli sie z innymi osobami (takze ze wspotpracownikami) uwagami np. na
temat szkolenia, w ktérym wzieto sie udziat, ale taka wymiana mysli jest
niesystematyczna, a przy tym tez czesto niewykorzystywana jako wazna informacja
w celach biezgcego zarzadzania.

Innym powodem, dla ktérego organizacje nie korzystajg z faktu, ze ich reprezentanci
podnoszg poziom wiasnych kompetencji, jest trudnos¢ w utrzymaniu zapatu
i inspiracji, sity do dziatania, jakie wynosi sie np. z dobrze zaprojektowanego
i poprowadzonego szkolenia. Potrzebg bytoby wiec udroznienie kanatow wymiany
wiedzy zdobytej w toku uczenia sie nowych umiejetnosci. Proces ten jest tez
utrudniony, gdy z danego zakresu tematycznego szkolg sie pojedyncze osoby.
Wymianie doswiadczen sprzyja dziatanie zespotowe i budowanie kultury
organizacyjnej opartej na przeptywie wiadomosci miedzy pracownikami i dziataczami.

Byto takie szkolenie dla oséb, ktdre sie zajmujg tematem dostepnosci w instytucjach, (...)
ale dopdki nie mieliSmy takiego bezposredniego spotkania, to dla wielu oséb pewne
rzeczy byty mato wazne. (...) Nie moze by¢ tak, ze tylko ta jedna osoba jest szkolona i ze
tylko ona rozwija swoje kompetencje w danym zakresie. (...) Jak mamy zesp6t X [nazwa
zespotu / projektu prowadzonego w podmiocie — przyp. aut.], to sg trzy osoby, ktére
wspolnie co$ tworzg, nam to przekazuja i wigczajg nas w jakie$ dziatania.
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Badani, dostrzegajac potrzebe strategicznego wykorzystania potencjatu, jaki ptynie
z podnoszenia poziomu kompetencji zespotu w organizacji, wskazujg, jak nowe
zasoby mozna by w praktyce wykorzystaCc. PodkresSla sie wiec, Zze trening
kompetencji pracownikdw mogtby przynosi¢ korzys¢ dla podmiotu np. w postaci
bardziej skutecznych staran o pozyskiwanie srodkéw na realizacje projektow czy
zawigzywanie sprawnie dziatajgcych partnerstw.

Sg to wyzwania kluczowe z punktu widzenia jakosci funkcjonowania podmiotu,
a sposob ich realizacji zalezy od stopnia przygotowania do pracy cztonkow zespotu.
Badani majg swiadomosc, ze ich wiasne dziatania z obszaru samorozwoju stanowig
potencjalny zysk tak dla nich, jak i dla podmiotu, w ktdrym realizujg swoje codzienne
dziatania. Efektem zdobywania nowych umiejetnosci jest jednak takze tworzenie
nowych przestrzeni do dziatania w kulturze, wykraczanie poza rame tego, co dzieje
sie w danej instytucji. Podmioty w sektorze kultury rozwijajg modele dziatania
w sieciach, do czego niezbedne jest odpowiednie przygotowanie kompetencyjne.
Bazuje ono wprawdzie w znacznej mierze na umiejetnosciach miekkich, ale juz np.
wspotpraca przy tworzeniu wnioskéw projektowych moze wymagac¢ znajomosci
okreslonych narzedzi.

Potrzebg z poziomu organizacji jest tez tworzenie nowych formut dziatan w kulturze.
Przyktadem tego rodzaju aktywnosci mogg byC¢ projekty z obszaru ekologii,
pozycjonujgce podmiot jako potencjalnie innowacyjnego gracza w polu kultury,
otwartego na podejmowanie wyzwan wykraczajgcych poza tradycyjne, sektorowe
rozumienie tego, czym jest kultura.

Na ekologie nigdy nie zwracaliSmy uwagi, a ostatnio powstat u nas zespdt, (...) ktory
ttumaczy nam i méwi, jak mozemy przeorganizowa¢ naszg prace, zeby iS¢ w strone
Srodowiska i zeby uswiadamiaé ludzi. (...) ZaprosiliSmy do wspétpracy (...) partneréw,
organizujemy konkursy. (...) Jedng z naszych funkgcji jest edukowanie ludzi. (...) My, jako
instytucja kultury, mamy szanse migkko wej$¢ w spoteczenstwo (...). Naszg mozliwoscig
jest dotarcie do rodzin z dzie¢mi podczas np. naszych wydarzen czy (...) organizacji
warsztatow.

W wielu wywiadach badani sygnalizujg, ze pilng potrzebg jest rozwijanie przez zespoét
w ramach podmiotu kompetencji z obszaru cyfrowego. Wielu badanych
zinternalizowato przekonanie o koniecznosci transformacji instytucji w kierunku
cyfrowym, tj. uwzglednienia w realizowanej polityce organizacji aktywnosci, ktére
bedg zaposredniczone przez nowe media.

Jednoczesnie podkresla sie konieczno$¢ poszukiwania nowych formut pracy
wykorzystujgcych narzedzia cyfrowe. Wymaga to nie tylko rozwijania umiejetnosci
osbb dziatajgcych w sektorze kultury, ale tez budowy zaplecza sprzetowego. Rozwdj
w obszarze cyfrowym jest przy tym traktowany ambiwalentnie — z jednej strony jawi
sie jako szansa na ,nowe otwarcie” (m.in. dla organizacji potozonych w peryferyjnych
czesciach regionu, upatrujgcych w cyfryzacji okazji na pokonanie barier
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geograficznych) i podjecie nowych rodzajéw aktywnosci przez organizacje, z drugiej
natomiast wydaje sie trudnym wyzwaniem, na ktére wiele podmiotow nie jest
przygotowanych.

Takie mate jednostki nie sg w stanie filmikami na YouTube’ie konkurowa¢ z prawdziwymi
duzymi osrodkami. (...) Czego bysmy nie zrobili, odtworzenia tych filmikéw, to byty
pojedyncze, tak naprawde, po kilka, kilkkanascie oséb, ktére gdzie$ tam zagladato na to,
cosmy tutaj krecili.

Na szybkiego probowano. Wszystko wrzucajcie do Internetu, rébcie transmisje i tak dalej.
| nagle wyszlo, ze tam nie ma ani infrastruktury do tego, ani nie ma umiejetnosci.

Istotny typ kompetencji, jaki powinno sie, zdaniem rozmdéwcow, rozwijac
w organizacjach, dotyczy komunikacji — zarowno w obrebie podmiotéw, jak
i Z szeroko rozumianym otoczeniem. W trakcie wywiaddéw podkreslano wage pracy
nad budowaniem relacji. W ramach dziatan w organizacji ma ona m.in. sprzyjaé
dobrej atmosferze w zespole, wzmacnia¢ przeptyw informacji czy przeciwdziataé¢
wypaleniu zawodowemu. Szkolenia z zakresu umiejetnosci komunikacyjnych majg
przetozy¢ sie na lepszg jakos¢ pracy i wiekszy poziom satysfakcji z wykonywanych
zadan.

Umiejetnos¢ budowania i rozwijania relacji jest tez istotna z punktu widzenia
komunikacji z otoczeniem — reagowania na potrzeby odbiorcow, poszukiwania
skutecznych kanatoéw przekazywania informacji czy tworzenia dopasowanych do ich
oczekiwan formatdéw uczestnictwa. Badani wskazujg, Zze ma to szczegolne znaczenie
w pracy z mtodziezg, do ktorej dotarcie z ofertg wymaga szczegolnych staran.
Dziatania majgce na celu budowanie relacji z otoczeniem oznaczajg tez koniecznos¢
rozwijania sieci wspotprac miedzyinstytucjonalnych. Szerzej waga tego aspektu
opisana jest we wczesniejszej czesci tego rozdziatu.

Rozmowcy podkreslali takze potrzebe potozenia wigkszego nacisku w organizacjach
na sledzenie wynikow badan oraz prowadzenie witasnych analiz. Rozwd;j
instytucjonalny, w tym praca nad rozwojem publicznosci, wymaga bazowania na
danych, ktére pozwolg w bardziej przemys$lany sposob tworzy¢ polityke instytucii.
Sygnalizowano roéwniez, ze osobom w sektorze kultury brakuje wiedzy na temat
wynikow badan z uwagi na fakt, ze krgzg one w zamknietych, a przez to trudno
dostepnych, obiegach eksperckich.

Jak wynika z danych zebranych w ramach badania kwestionariuszowego, waznym
elementem treningu kompetencji jest watek dostepnosci instytucji kultury.
Zapotrzebowanie na rozwoj umiejetnosci w tym wymiarze rosnie i bedzie stanowic
wazny wymiar dziatania podmiotéw w sektorze kultury w przyszitosci.
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Przez ostatni czas (...) bardzo duzo dowiedziatam sie (...), jezeli chodzi o potrzeby osdéb
Z niepelnosprawnosciami, o bariery, jakie wystepujg w danej instytucji, (...) jak
przeprowadzi¢ jakies zmiany w architekturze budynku, jak tworzy¢ dostepne strony
internetowe, (...) jak koordynowac takie procesy zwiekszania dostepnosci w takiej
instytucji jak nasza, jak przekonacC innych pracownikéow, ze to jest wazna kwestia
i sprawi¢, zeby oni rzeczywiscie zaczeli bra¢ to pod uwage w swoich dziataniach. (...)
Odkad zaczetam sie tym zajmowaé, to tak naprawde caty czas sie ucze, i to bardzo
intensywnie (...), bo jest bardzo duzo rzeczy do zrobienia i duzo rzeczy trzeba wiedziec.

Opis potrzeb w zakresie systemowym i instytucjonalnym wymaga uzupetnienia
o charakterystyke na poziomie indywidualnym. Wprawdzie to jednostki tworzg
podmioty, a ich dziatania sktadajg sie na ksztalt dziatan w ramach sektora,
indywidualna perspektywa ma zasadnicze znaczenie z punktu widzenia mozliwosci
zrozumienia funkgciji, jakie petni trening kompetenciji.

Dla ludzi kultury zasadnicze znaczenie ma potrzeba samoksztatcenia, zdobywania
nowych umiejetnosci i rozwijania sie w wybranym przez siebie kierunku. Wielu
badanych podkresla wage autorefleksji w zakresie posiadanych kompetencii
i poszukiwanie nowych obszaréw zainteresowan. Z zebranego materiatu
empirycznego wynika tez, ze praca w kulturze jest doswiadczeniem w coraz wigkszej
mierze projektowym, wymagajgcym tgczenia réznego typu umiejetnosci i gotowosci
do zmiany perspektywy.

Jednoczesnie wymogi, jakie osoby dziatajgce w sektorze kultury odczuwajg, jesli
chodzi o trening kompetencji, bywajg postrzegane jako znaczne, a niekiedy tez
nadmiarowe. Dynamiczne przemiany funkcjonowania pola kultury mogg wywierac
silng presje na podnoszenie poziomu kompetencji, co w efekcie grozi zwiekszeniem
poczucia frustracji i napiecia, a w konsekwencji wystgpieniem réznych przejawow
wypalenia zawodowego. Trening kompetencji powinien mie¢ raczej charakter
harmonijnego procesu, umozliwiajgcego skupienie sie na danym zagadnieniu czy
przedsiewzieciu i podejscie do niego w sposob mozliwie jak najbardziej
kompleksowy.

W procesie tym chodzi tez o to, by trening kompetencji pozwalat na specjalizowanie
sie w wybranych obszarach dziatania w kulturze, umozliwiajgc badanym poczucie, ze
sg to umiejetnosci, ktére zdobywajg na potrzeby witasnego rozwoju i wzmacnianie
wtasnej pozycji na rynku pracy.

Ja wychodze z zatozenia, ze te moje szkolenia czy jakie$ tam zdobywanie wiedzy to nie
jest potrzebne dla firmy, tylko to jest dla mnie. Ta wiedza... Ja zdobywam jg dla siebie.
(-..) Przeciez certyfikat nie jest wystawiony na, powiedzmy, GOK czy biblioteke, tylko jest
wystawiony na mnie. | nawet jakby sie okazato, ze za ile$ lat zrezygnuje z pracy, no to ja
z tym certyfikatem ide dalej.
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Przewijajgcy sie w tym rozdziale watek zarzgdzania mozna przetozy¢é takze na
poziom indywidualnych potrzeb w zakresie treningu kompetencji. Badani poswiecajg
tej kwestii wiele uwagi, wskazujgc, ze piastowanie waznej funkcji w organizaciji
w sektorze kultury wymaga posiadania i rozwijania umiejetnosci zarzgdczych,
stawania sie liderami i tworzenia w organizacji warunkéw do rozwoju — zarowno
podmiotu, jak i cztonkow jego zespotu.

Ta rola dobrego organizatora zycia kulturalnego urasta powoli do rangi menadzera, ktéry
z jednej strony musi by¢é wrazliwy na sztuke, musi posiada¢ baze merytoryczng
w obszarze tego dziatania, ale musi sie tez staraé o pozyskiwanie alternatywnych
srodkéw zewnetrznych na finansowanie tych dziatan i swoich idei, ktére w pdzniejszym
czasie chce wdraza¢ w tym Srodowisku, w ktérym pracuje.

Wazng umiejetnoscia, jakga wielu badanych chciatoby rozwijaé, jest umiejetnos¢
pozyskiwania srodkdbw na prowadzenie dziatan w ramach sektora kultury. W opinii
rozméwcow waga tej kompetencji bedzie rosta wraz z presjg na rozwdj skali dziatan
organizacji oraz ograniczeniami budzetowymi wynikajgcymi np. z ograniczania
wysokosci  dotacji podmiotowych przekazywanych podmiotom przez lokalne
samorzady.

Podobnie jak w przypadku potrzeb na poziomie instytucjonalnym w wymiarze
indywidualnym wazny jest takze trening kompetencji w obszarze budowania relaciji
z otoczeniem czy korzystania z wynikow badan. Oba te rodzaje dziatanh mogg
pomagac w tworzeniu oferty lepiej dopasowanej do oczekiwan publicznosci / lokalnej
spotecznosci. Tego rodzaju aktywnosc¢ przez wielu badanych postrzegana jest jako
nowy wymog dziatania w kulturze. Poréwnuje sie go z wczesniejszym okresem, gdy
strategie podmiotéw w sektorze w niewielkim stopniu wprost nakierowane byty na
odpowiadanie na wymagania odbiorcow.

Waznym wymiarem mys$lenia o treningu kompetencji jest watek Ilokalnego
i regionalnego dziedzictwa. Moze on byé rozumiany jako element oferty podmiotow,
ale tez wymiar ich tozsamosci. Dziedzictwo, czesto tradycyjne, stanowi punkt
odniesienia do myslenia o specyfice lokalnych spotecznosci i ich wizji zmiany
spotecznej’. Przez pryzmat dziedzictwa mysli sie o edukacji odbiorcow tresci
oferowanych przez podmioty z sektora kultury. Istotne jest tez, w jakim stopniu
dziedzictwo moze by¢ elementem treningu kompetencji dla osob dziatajgcych

" Zob. np. A. Bachorz, C. Obracht-Prondzynski (red.). 2020. Tradycja dla rozwoju? Instytucje —
tozsamos¢ — zmiany kulturowe w spofecznosciach lokalnych na przyktadzie Pomorza. Gdansk:
Instytut Kaszubski, Nadbattyckie Centrum Kultury.
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w sektorze kultury, tj. w jakim zakresie posiadajg one wiedze i doswiadczenie na
temat lokalnych tradycji oraz czy i jak wykorzystujg je w dziataniach realizowanych
w podmiocie.

Watek dziedzictwa zostat wyodrebniony w osobnym podrozdziale przede wszystkim
z dwéch powodéw. Po pierwsze jest to watek szczegdlnie ciekawy z punktu widzenia
zrealizowanego projektu badawczego. Istotne jest w nim bowiem odkrycie, w jaki
sposob lokalne badz regionalne zasoby mogtyby stanowi¢ wartos¢ jako element
oferty pomorskiego sektora kultury. Po drugie problematyka dziedzictwa stanowita
istotng cze$¢ wywiadow, co pozwolito na zebranie danych w forme osobnej,
odrdzniajgcej sie od innych zagadnien syntezy.

Podrozdziat rozpoczyna prezentacja refleksji na temat problematycznego statusu
dziedzictwa jako platformy dziatan w podmiotach w pomorskim sektorze kultury.
W oparciu o ten opis zaprezentowane sg zrdéznicowane wyobrazenia badanych na
temat rangi dziedzictwa kulturowego. Peiniag one dwojakg funkcje — stanowig
argument za tym, ze praca z dziedzictwem jest dla sektora kultury wyzwaniem zbyt
angazujgcym i nie przynoszgcym pozgdanych rezultatéow, lub sg bazg do
projektowania nowych, bazujgcych na dziedzictwie, pomystow i rozwigzan.

Nalezy wyraznie podkresli¢ istnienie zréoznicowan w zakresie tego, jak rozumiane
i wykorzystywane jest lokalne dziedzictwo. Stosunek do dziedzictwa zalezy m.in. od
subregionu, wczesniejszych doswiadczen dziatan w omawianym zakresie czy
specyfiki danego podmiotu. Ogodlna refleksja, jaka ptynie z zebranego materiatu
empirycznego, jest natomiast taka, ze dziedzictwo w wielu przypadkach pozostaje
obszarem dla sektora kultury nieodkrytym, potencjalnie waznym, ale jednoczesnie
trudnym w rozpoznaniu i przedstawieniu odbiorcy.

Ten teren (...) dla kogos, kto chciatby (...) na tym zrobi¢ jaka$ prace magisterska, jest po
prostu mega nieodkryty. (...) Nigdy tego tematu nie ditubatem, bo po pierwsze, nie
chciatem. Mieszkam tu i niekoniecznie chce rozdrapywaé, a po drugie nie mam na to
czasu. Ale ktos, kto by chciat sie tym zajg¢, to bedzie miat (...) Swietny materiat do pracy
naukowej.

Problematyczny, nierozpoznany status dziedzictwa kulturowego jest jedng
z przyczyn, dla ktérych w podmiotach nie wykorzystuje sie tego potencjatu. Czesto
nie znajduje sie odpowiedniej formuty do tego, by opowiedzie¢ o dziedzictwie. Wiele
organizacji nie wypracowato adekwatnych narzedzi do promowania lokalnego
dziedzictwa, a ich przedstawiciele nie posiadajg kompetencji, by zajmowac sie te
tematykg. Gdy deklaruja, ze majg $wiadomos¢ wagi tego zagadnienia,
niejednokrotnie dodajg, ze albo nie sg przygotowani do wykorzystywania dziedzictwa
w swoich dziataniach, albo nie sg osobiscie tg kwestig zainteresowani.
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W efekcie watki edukacji regionalnej czy tradycyjnego dziedzictwa pozostajg na
marginesie dziatan wielu podmiotow. Ich wykorzystanie jako elementu oferty
instytucjonalnej jest brane pod uwage, ale rzadko traktuje sie je w sposob
priorytetowy. Mowigc o dziedzictwie, badani szukajg argumentéw, ktére miatyby
przekonac ich do tego, ze inwestycja w rozwoj kompetencji — wkasnych i odbiorcow —
w tym obszarze bytaby zasadna.

No nie wiem, ja raczej jestem zdania, ze regionalizm tak, ale nie za wszelkg cene. (...)
M¢éj region, Kociewie, to jest region maly. (...) Ta tozsamos$¢, powiedzmy, pojawita sie
(...) kilkadziesiat lat temu, od jakichs dwdch dekad jest mocniej promowana, ale my tu
(...) nie mamy az tak duzo do zaoferowania.

Zdaniem czesci badanych obszar dziedzictwa nie jest powszechnie i optymalnie
wykorzystywany jako narzedzie pracy w sektorze kultury, poniewaz nie jest objety
dziataniami o charakterze strategicznym, zarébwno w wymiarze catego sektora, jak
i na poziomie wielu instytucji. Sygnalizuje sie takze deficyt dostepnych agend, ktore
umozliwiatyby trening kompetencji w tym zakresie. ,Nikt tego nie uczy”, méwi jeden
z badanych, wskazujgc, ze opracowanie zatozeh konkretnych projektow bazujgcych
na elemencie dziedzictwa stanowi dla osob dziatajgcych w kulturze znaczng
trudnosc.

Motywacja i gotowosC¢ wsrdod dziataczy sektora kultury do rozwijania dziatan
bazujgcych na elemencie dziedzictwa jest tez pochodng indywidualnych trajektorii
tozsamosciowych, poczucia zwigzku z lokalng spotecznoscia, w ktérej sie dziata i na
rzecz ktorej realizuje sie roznego typu przedsiewziecia. Nawet wsrod o0sob
dziatajgcych w sektorze kultury, mogacych korzysta¢ z dziedzictwa jako platformy
dziatania, perspektywa odkrywania lokalnych historii czy rozwijania wiasnego
poczucia przynaleznos$ci do danej wspolnoty nie jest doswiadczeniem powszechnym.
Stanowi raczej rodzaj tozsamosciowego wyzwania, ktore w silnie zré6znicowanym
spotecznie i kulturowo regionie zaczyna zyskiwa¢ na znaczeniu.

Problematyczny status, jaki w sektorze kultury przypisa¢ mozna lokalnemu czy
regionalnemu dziedzictwu, skfania znaczng czes¢ badanych do dystansowania sie od
checi zgtebiania tej tematyki, a w efekcie tez jej animowania czy rozpowszechniania.
Wielu rozméwcéw nie widzi zapotrzebowania na rozwijanie oferty w obszarze
tradycyjnego dziedzictwa, co przektada sie m.in. na brak zainteresowania treningiem
kompetencji w tym zakresie.

Ja sie tak zastanawiam... No dobra, ludowszczyzna, dziedzictwo, (...) ale jezeli na
przyktad taki dom kultury ma teraz podwyzsza¢ kompetencje, to co, ja mam i$¢ uczy¢ sie
lepi¢ garnki? (...) No mozemy robi¢ warsztaty dla ludzi, zeby oni, nie wiem, poznali te
zapomniane rzemiosta, (...) tylko kto ma to robi¢? My powinnismy zatrudni¢ ludzi, ktérzy
to umiejg, bo jezeli my bedziemy znowu podwyzsza¢ swoje kompetencje, (...) no to
w pewnym momencie bedziemy (...) gra¢ na harfie.
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Niecheé¢ do rozwijania w podmiotach programoéw opartych na dziedzictwie wynika
z braku zainteresowania tematykg regionalnych historii i identyfikacji wsrod
odbiorcow dziatan podmiotu. To przekonanie ma natomiast zrodto w opinii badanych
na temat stabo rozwinietej tkanki dziedzictwa w lokalnej spotecznosci (zaréwno
materialnego, jak i niematerialnego) oraz w nieudanych wcze$niejszych
doswiadczeniach animowania oferty w tym zakresie.

Istote refleksji badanych dobrze oddajg ponizsze fragmenty wywiaddéw. Sg to
wypowiedzi udzielane przez badanych zajmujgcych rézne stanowiska w podmiotach,
prowadzacy dziatalnos¢ w miejscowosciach o odmiennej skali, zlokalizowanych
w kilku odrebnych subregionach. Dowodzi to, ze problem trudnosci w animowaniu
dziedzictwa ma uniwersalny w skali wojewodztwa charakter, a przy tym jest w duzej
mierze niezalezny od potencjatu organizaciji.

My tu zesmy kilka razy prébowali (...). Rzeczywiscie co$ pod tym katem robimy, (...) ale
no to tak jednorazowo. (...) Te osoby, ktére do nas przychodzg i korzystajg z tych
naszych ustug, to nie wykazujg takiej potrzeby gtebszego wchodzenia w ten regionalizm.

Od czasu do czasu tutaj jakies wydarzenia zesp6t organizuje i (...) tak naprawde, powiem
szczerze, na tym sie konhczy. (...) Tutaj po prostu nie byto takich tradyciji, jezeli chodzi
0 nasz podmiot. W X [miejscowoS¢, w ktérej zlokalizowany jest podmiot, w ktérym pracuje
badana osoba — przyp. aut.] nie ma ani duzych tradycji, ani duzych ambicji, zeby to
[lokalne dziedzictwo — przyp. aut.] rozwija¢, ani ze strony wtodarzy, ani (...) mieszkancow.
(...) Naprawde jakis tam procent tylko bezposrednio przyznaje sie do bycia stad, juz nie
moéwigc o tym, zeby kultywowaé tradycje. (...) Zainteresowanie tworcow (...) jest tez
minimalne, na bardzo niskim poziomie. (...) Widac, ze to jest po prostu wymuszone. To
nie jest rozwojowe. (...) Wole te $rodki przeznaczy¢ na ogdélng animacje i prace
z mieszkancami, nie skategoryzowane na regionalnos¢. (...) Pewnie dobrze jest mowic
entuzjastycznie o tych rzeczach. (...) Sam jestem dziataczem regionalnym, ale (...) nie
jestem jakims nacjonalistg regionalnym, zeby nie dostrzega¢ faktow.

Badani bywajg tez krytyczni wzgledem rozwijania dziatann w oparciu o komponent
dziedzictwa, wskazujgc, ze trudno wypracowac w tym wzgledzie ciekawe, adekwatne
formuty, a przekaz uwzgledniajgcy odniesienia do regionalnych tradycji jest
powtarzalny i mato innowacyjny. W ocenie rozmowcow lokalne spotecznosci z jednej
strony przyzwyczajone sg do wydarzen, ktore w nazwie majg przymiotnik okreslajgcy
region (np. ,kaszubski” lub ,kociewski”), ale ten styl profilowania oferty uwazany jest
za sftabo dopasowany do faktycznych potrzeb i oczekiwan odbiorcéw. Bazowanie na
tradycyjnych metodach pracy jest czynnikiem, ktory nie tylko nie promuje skutecznie
dziedzictwa, ale tez nadaje mu nieatrakcyjny charakter.

W korzystaniu z dorobku opartego na dziedzictwie dostrzega sie tez zagrozenie
wynikajgce z nieumiejetnego dopasowania go do wspotczesnych potrzeb,
tj. uczynienie z dziedzictwa przekazu nadmiernie uproszczonego, zbyt
popkulturowego, a przez to infantylnego i wypaczajgcego sens lokalnych czy
regionalnych tradyciji.
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Nieche¢ do rozwijania kompetencji w zakresie odkrywania, animowania
I prezentowania zasobow dziedzictwa wynika z przekonania, ze tematyka ta lepiej
sprawdza sie w praktyce realizacji w innych obszarach, czy tez wtedy, kiedy
podejmowana jest przez podmioty chcace uwzglednia¢ ten element we wilasnej
strategii organizacyjnej. Warto tez doda¢, ze w miejscowosciach, w ktorych
funkcjonujg podmioty wykorzystujgce w dziataniach potencjat lokalnego dziedzictwa,
badani reprezentujgcy inne organizacje czesto deklarujg, ze nie chcg dublowac tego
rodzaju aktywnosci, w tym stawia¢ na trening kompetencji wkasnych czy innych oséb
w zespole.

Gtosy krytyczne wzgledem ozywiania dziedzictwa jako platformy dziatania w sektorze
kultury i przestrzeni treningu kompetencji dla oséb, jakie w nim funkcjonuja,
rownowazg opinie, z ktérych wynika, ze opisywana tematyka jest bardzo waznym
narzedziem komunikowania sie z lokalng spotecznoscig, musi by¢ przetwarzana
na potrzeby wspoétczesnego odbiorcy i moze stanowi¢ wazny element portfolio
organizacji zajmujgcych sie pracg w kulturze.

Badani czesto wyobrazajg sobie przy tym potencjalnego odbiorce takiej oferty jako
kogos mtodego, ktérego potrzeby i oczekiwania trzeba umie¢ wczesniej
w odpowiedni sposéb rozpoznad.

Uwazam, ze ta scheda jest niezwykle istotna i odniesienia do naszej tozsamosci
kulturowej jak najbardziej powinny by¢ ujete. (...) Wydaje mi sie, ze mtody odbiorca,
o ktérego bardzo mocno walczymy, ma dos¢ takiego starego formatu. (...) To ma byé
ciekawe, interaktywne. (...) Uczen nie chce znaé¢ encyklopedii na pamie¢, uczen chce
doswiadczaé, wiec ja bym szta doktadnie tym samym tropem.

Méwigc o mozliwych formutach uczenia sie dziedzictwa | sposobach
wykorzystywania go w celu prowadzenia dziatalnosci w sektorze kultury, podkresla
sie kluczowe znaczenie ,0zywiania” i ,unowoczesnienia” tego, co lokalne/regionalne.
Zywe i nowoczes$nie prezentowane dziedzictwo ma by¢ autentyczng, oddolng
i otwartg narracjg, czerpigcg z endogennych zasobdéw, ale tez przekraczajgca granice
lokalnosci, niekiedy nawet miedzykulturowa.

W ocenie badanych warto promowaé¢ dziedzictwo, jesli miatoby by¢ ono lokalnym
wyroznikiem i rodzajem przewagi konkurencyjnej — elementem oferty, ktérego
nie majg inne instytucje i regiony. Nowoczesnos¢ jest tez rozumiana jako umiejetnosc
pokazania dziedzictwa, ktére istnieje od lat, w inny, zaskakujgcy sposob. Wartoscig
jest rowniez, jak sugerujg rozméwcy, Sledzenie praktyk realizowanych przez inne
podmioty i czerpanie z nich elementow, ktére mogtyby byC wplecione w model
dziatania w innym kontekscie. Ozywianie tradycyjnego dziedzictwa wigze sie przy
tym z jego intensywnym przetwarzaniem, dopasowywaniem do nowych realidw, ale
przy zachowaniu esencji i ducha dawnego przekazu. Nalezy podkresli¢, ze dotyczy to
w podobnym stopniu zaréwno dziedzictwa materialnego, jak i niematerialnego.
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Kierunkiem rozwoju dziatan opartych na dziedzictwie jest realizowanie ich w mikro-
skali, tj. raczej w ramach niewielkich wspdlnot, oddolnie, nie zas w formule duzego,
sterowanego odgornie projektu. Doswiadczenie wspolnotowosci, interaktywnego
wspotdziatania i bycia ,blisko ludzi” postrzega sie jako wazne czynniki umozliwiajgce
skuteczne reanimowanie dziedzictwa.

Taki model oznacza tez mozliwos¢ wykorzystania dziedzictwa w miejscowosciach
réznego typu. O ile tradycyjnie rozumiane dziedzictwo wydaje sie wielu podmiotom
z obszaru metropolii mato atrakcyjnym polem do rozwoju, historie zwigzane
np. z zyciem w dzielnicy, na terenie ktérej dziata organizacja, postrzegane sg jako
bardziej atrakcyjne.

Animowanie dziedzictwa z perspektywy oddolnych mikro-historii zwigksza szanse na
zaangazowanie mieszkancow, ale wymaga tez zdobywania i rozszerzania
umiejetnosci zardowno z zakresu lokalnych tradycji, jak i pracy ze spotecznoscig
lokalng. Dodatkowo badani sugerujg, ze praca z dziedzictwem danego miejsca
wymagataby réwniez podnoszenia umiejetnosci w zakresie prowadzenia osadzonych
w danym kontekscie lokalnych diagnoz, identyfikowania waznych wymiaréw kultury
i tozsamosci poszczegolnych swiatdw spotecznych.

To jest wazne, zeby w mieszkancach tozsamos¢ budowaé, bo, nie oszukujmy sie, jest
bardzo duza rotacja, jest duzo naptywowych tez mieszkancéw. (...) | zeby to miejsce,
gdzie zyja, nie bylo tylko ich sypialnig, ale tez zeby utozsamiali sie, bgdz chcieli sie
zainteresowac historig miejsca, gdzie mieszkajg. (...) To jest, wydaje mi sie, bardzo
wazne. | instytucje kultury jak najbardziej tez powinny swoje kompetencje w tym zakresie
budowaé. Zeby potrafi¢ nie tylko zachecaé do przyjscia na wernisaz, zeby przyjs¢
rozwija¢ swoje umiejetnosci w ceramice, ale tez zeby wspottworzy¢ wspdlng oferte i zeby
upiekszac¢ (...) dzielnice. Nie mowie w zakresie takim materialnym, ale takim wiasnie
kulturalnym i historycznym.

Obraz, jaki wytania sie z zebranego materialu empirycznego, odkrywa napiecia
i watpliwosci wigzgce sie z treningiem kompetencji w zakresie tradycyjnego
dziedzictwa oraz gotowosci podmiotow z sektora kultury do prowadzenia dziatan
z tego zakresu. Obszar kultywowania historii i tozsamosci lokalnych / regionalnych
znalazt sie na 6. miejscu w rankingu uwzgledniajgcym 15 obszaréw pod wzgledem
zapotrzebowania na trening kompetencji, wyraznie jednak ustepujgc kwestiom
znajdujgcym sie w zestawieniu na pozycjach 1-5.

Warto o tym wspomnie¢ ze wzgledu na zréznicowane wyobrazenia o znaczeniu
dziedzictwa w sektorze kultury. Czes¢ rozmoéwcow stoi na stanowisku, ze tematyka
tradycyjnych historii i identyfikacji ma w sektorze kultury w skali wojewddztwa duze
znaczenie. Teze te argumentuje sie poprzez wskazywanie na istnienie dobrych
praktyk w animowaniu dziedzictwa i prowadzenia dziatan edukacyjnych z nim
zwigzanych.
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Jednoczesnie jednak dominujgca grupa badanych prezentuje odmienne stanowisko,
wyrazajgc sceptycyzm wzgledem potencjatu ozywiania lokalnego i regionalnego
dziedzictwa. Wydaje sie, ze znajduje to przetozenie na niewielkg skale odwotan do
dobrych praktyk w obszarze animowania dziedzictwa oraz treningu kompetenciji
w tym zakresie. O dobrych praktykach opowiadajg ci badani, dla ktérych dziedzictwo
stanowi naturalng przestrzen codziennej dziatalnosci. Sg to narracje o0so6b
dziatajgcych w podmiotach, ktére majg duze doswiadczenie w promowaniu lokalnych
zasobow tozsamosciowo-historycznych, i ktére czujg sie w tym obszarze
tematycznym pewnie. Zazwyczaj sg to tez opowiesci o dziataniach realizowanych
w odniesieniu do dziedzictwa Kaszub, rzadziej innych tradyciji.

My jesteSmy skazani na to dziedzictwo, (...) dla nas to jest naturalne. (...) To jest
dziedzictwo i niematerialne, i materialne. | po prostu sami uznaliSmy, ze to jest wazne,
zeby to promowac.

U nas bardzo wiele rzeczy kreci sie wlasnie wokét dziedzictwa kulturowego. (...) Przy
catej masie imprez staramy sie gdzies$ tutaj te ludowe klimaty wciskac. (...) Z drugiej
strony pewnie jestesmy jedng z ostatnich gmin, w ktérych ten temat jest nadal zywy i
jeszcze autentyczny.

Dla czeéci podmiotdw bazowanie na tradycyjnym dziedzictwie stanowi podstawe
np. do organizowania wizyt studyjnych, ktérych celem jest zdobycie nowej wiedzy,
wymiana doswiadczen i rozwazenie mozliwosci prowadzenia wspodlnych projektow.
Za wartosciowe uwazane sg tez projekty animacyjne, realizowane w opisanym
powyzej modelu oddolnym i wspolnotowym, gdzie w ramach dziatah prowadzonych
na matg skale dazy sie do ozywienia relacji w lokalnych spotecznosciach, w roli
platformy wykorzystujgc tradycyjne zasoby miejscowych tozsamosci.

Ostatni podrozdziat ma forme aneksu do przedstawionego w tej czesci opracowania
materiatu. Jest rodzajem zapisu uwag, jakie badani zgtaszajg w kontekscie procesu
podnoszenia poziomu ich kompetencji jako osob dziatajgcych w sektorze kultury.
Czes¢ opisanych w tym fragmencie refleksji znalazto swoje odzwierciedlenie we
wczesniejszych  podrozdziatach. W tym miejscu zostaty one jednak
usystematyzowane i przedstawione w postaci syntetycznej.

Zakonhczenie ma tez specyficzny wydzwiek. Jest bowiem zapisem krytycznych uwag
na temat tego, czym jest i czemu stuzy trening kompetencji. Analiza zebranego
materiatu pozwala na ukazanie problemoéw, jakie wigzg sie z tym procesem, a przez
to spojrzenie na zagadnienie podnoszenia poziomu kompetencji w szerokim Swietle —
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nie tylko pewnego mechanicznego, instrumentalnie nacechowanego dziatania, ktore
ma prowadzi¢ do ,produkowania” lepszej jakosci kadr, ale przede wszystkim
zrozumienia, na co zwracaC uwage oraz czego unikac, kiedy projektuje sie
rozwigzania adresowane do ludzi kultury.

Krytyczne spostrzezenia badanych, jakie zrekapitulowano w tej czesci, stanowig tez
istotne uzupetnienie dotychczas zaprezentowanej syntezy, a przy tym wazny gtos
przedstawicieli sektora kultury, w duzej mierze gotowych na to, by podnosi¢ wiasne
kompetencje, ale tez oczekujgcych, ze warunki, w ktorych ten proces bedzie sie
dokonywat, beda sprzyjajgce.

Podrozdziat podzielony jest na kilka czesci. Zawiera opis dotyczacy refleksji
badanych odnosnie do obaw o brak korzysci, jakie odnosic mogg oni z tytutu
podnoszenia poziomu kompetencji, a takze ryzyk wigzgcych sie z rosngcym
poczuciem wypalenia zawodowego. Wyzwaniem dla treningu kompetencji jest dla
badanych koniecznos¢ znalezienia odpowiedniej ilosci czasu, jakg mozna na to
dziatanie poswieci¢. Poczucie niedocenienia, w tym niskich zarobkow w sektorze
kultury, stanowi natomiast jeden z czynnikdw, dla ktérych badani rozwazajg zmiane
miejsca pracy, w tym przejscie do innej branzy i podjecie nowych wyzwan
zawodowych poza sektorem kultury.

Jedng z gtéwnych watpliwosci, jakg rozmdwcy wyrazali w wywiadach, byta
niepewnosc dotyczgca korzysci, jakie ptyng dla nich z tytutu angazowania sie:
zaréwno w dziatania w ramach podmiotu, w ktérym w danym momencie pracujg, jak
iw proces podnoszenia poziomu kompetenciji. Niski poziom mobilnosci wewnatrz
podmiotu, brak docenienia ze strony dyrekcji, ograniczone perspektywy rozwoju
w ramach sektora — te czynniki postrzegane sg jako gtéwne skfadowe krytycznej
autorefleksji o celowosci treningu kompetenciji.

Instytucje kultury sg nieruchawe. (...) Jak juz jestes w jakiej$ instytucji, no to co moze sie
wydarzy¢? Jeste$ szeregowg jakg$ tam pracowniczkg, potem mozesz wejs¢ na stopien
kierownika. | koniec. Tez wydaje mi sie, ze trudno jest poruszac sie pomiedzy réznymi
dziatami. Da sig, (...) ale to jest ciezkie.

Wiesz co, robie to juz prawie 10 lat. Jak masz trzydziesci [lat — przyp. aut.] z kawatkiem,
to masz troche inne oczekiwania niz wczeéniej. Ja po prostu kochatam te prace, bytam w
nig zaangazowana na tysigc procent, (...) angazowatam sie we wszystkie mozliwe
dodatkowe projekty, albo je wrecz sama wymyslatam, az w koncu zaczetam sobie
mys$leé, ze satysfakcja satysfakcja, ale co dalej? (...) Nie szly za tym Zzadne zmiany w
odniesieniu do mojego wynagrodzenia, stanowiska, perspektyw rozwoju.

Zwraca sie tez uwage na brak umiejetnosci bazowania na potencjale pracownikow
oraz straty, jakie podmioty ponoszg z tytutu niezdolnosci wykorzystywania
nabywanych przez nich juz w trakcie pracy w danej organizacji nowych umiejetnosci.
W ocenie badanych jest to razgcy przyktad braku dbatosci o pracownika, o jego
poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy i motywacje do zaangazowania
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w dziatania na rzecz organizacji. Jest to istotne takze dlatego, ze perspektywa
pozyskiwania utalentowanych osob do pracy w kulturze jest duzym wyzwaniem.

Obnizony poziom motywacji do pracy czesto idzie w parze z poczuciem wypalenia
zawodowego. Jest ono istotnym problemem, z jakim sektor kultury bedzie musiat
zmagac¢ sie w najblizszych latach. Raportowane przez badanych poczucie braku
wsparcia wewnatrz organizacji oraz postrzegane jako niekorzystne warunki pracy
stanowig sygnaty rosngcego zagrozenia poczucia wypalenia, ktére moze mieC szereg
negatywnych efektow zaréwno dla poszczegdlnych oséb, jak i organizacji, w ktérych
one dziataja.

Od pierwszego stycznia bedzie mozna dosta¢ zwolnienie na wypalenie zawodowe, (...)
wiec od pierwszego stycznia mnie nie ma. (...) Po prostu juz czujemy to. (...) Ludzie
pracujg za dtugo i juz odbijajg sie od Sciany, wiecej z siebie nie mogg dac.

Ide na szkolenie, zeby lepiej, fajniej robi¢ swojg prace, ktorg lubie, tak? | to mnie
motywuje, zeby robi¢ nowe, ciekawe rzeczy, uzywa¢ nowych narzedzi, robi¢ po prostu
lepiej i fajniej. | bardziej, nie wiem, skutecznie. (...) Ale z drugiej strony we mnie ta
motywacja pada, po prostu juz jestem na przeczekaniu. (...) Widze, ze jezeli my czegos
nie zmienimy, jezeli instytucje i organizacje jako$ nie zadbajg o pracownikow, to my,
ktérzy bylismy tym pokoleniem, ktére wszystko chciato robi¢ inaczej, to skonczymy tak
samo, jak ci przed nami.

Przyczyn wypalenia zawodowego upatruje sie w nadmiernym odwotywaniu do
misyjnego charakteru pracy i zaangazowania oraz wynikajgcego z tego faktu
poswiecenia. Kultura wysokiego zaangazowania, przy jednoczesnym deficycie
korzysci, jakie z tego ptyng, docelowo skutkujg poczuciem frustracji i spadkiem
motywacji do dziatania. Praca traktowana jako misja sprawia, ze badani starajg sie
nie ujawnia¢ pojawiajgcych sie probleméw. Probujg albo radzi¢ sobie z nimi sami,
albo je bagatelizowac / ignorowa¢. Zazwyczaj problemy jednak w takich sytuacjach
nie znikajg. Czesciej nawarstwiajg sie i stajg bardziej dotkliwe, negatywnie
przektadajgc sie na poczucie dobrostanu i jakos¢ relacji wewnagtrz organizaciji.

W ocenie badanych w sektorze kultury brakuje autorefleksji skierowanej do wewnatrz
organizacji. Zajete budowaniem relacji z odbiorcami podmioty czesto lekcewazg
konieczno$¢ pracy nad kierunkiem rozwoju organizacji. Wigze sie to z opisywanym
wczesniej deficytem myslenia strategicznego, ale w kontekscie ryzyka wypalenia
zawodowego watek ten zyskuje specyficzne znaczenie. Oczekiwanie, by o tych
trudnosciach méwi¢ w obrebie zespotu w instytucji, wynika tez z niecheci do
internalizowania narracji 0 zwiekszaniu indywidualnej odpowiedzialno$ci
za rozwigzywanie problemow, ktére czesto zyskujg wymiar systemowy.

Moja intuicja jest taka, zeby uwspdlnia¢ problem. Teraz jest tak, ze nawet jak masz
problem z wypaleniem zawodowym, no to robimy szkolenia dla pracownikéw: ,poradz
sobie z wypaleniem zawodowym”. (...) Chodzi o to, ze cata odpowiedzialnos¢ spada na
jedng osobe, i te wszystkie problemy (...) prébujemy rozwigzaé¢ indywidualnie. Kazdy
sobie ma poradzi¢ sam, (...) chociaz pewnie wszyscy mamy podobne problemy. Ja bym
jakos$ prébowata to uwspaélniac.
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Z doswiadczeniem frustracji i wypalenia pracownikbw zmagajg sie takze
zarzadzajgcy podmiotami. W kilku wywiadach wybrzmiaty obawy dyrektorow
odnosnie do mozliwosci motywowania pracownikéw, sktaniania ich do podnoszenia
poziomu kompetencji i rozwijania realizowanych w podmiotach projektow. W ocenie
badanych, ktorzy zarzadzajg zespotami, niski poziom motywacji do wykonywania
pracy negatywnie przektada sie na jakos¢ funkcjonowania catej organizacji. Sytuacje
dodatkowo komplikuje trudnos¢ w zachecaniu pracownikow do poszukiwania przez
nich nowych formut dziatania.

Wracamy do punktu wyjscia. (...) Przez chwile po pandemii byto fajnie, ale teraz znowu
widze, ze sie nie chce, bo za duzo roboty. (...) Brakuje juz pomystu, jak motywowac,
majgc do dyspozyciji tylko (...) pétsrodki. (...) Chyba jestem jedyng osobg tak naprawde z
jakimkolwiek jeszcze entuzjazmem. (...) Jest stypa, tak brzydko méwiac. (...) Cokolwiek
sie pojawia, to (...) na twarzach jest smutek. Nowy sprzet, (...) to trzeba bedzie teraz (...)
przeprowadzi¢ przy zakupie procedure. Albo zorganizowac te impreze. (...) Jak sg
whnioski ministerialne, to jest w ogdle najwieksza stypa swiata tak naprawde, bo trzeba
znowu pisac.

Inna kwestia, ktéra utrudnia podejmowanie treningu kompetencji, to deklarowany
brak czasu, wynikajgcy przede wszystkim z poczucia przyttoczenia licznymi
obowigzkami. O ile powyzej przytoczony cytat prezentuje perspektywe krytyczng
wzgledem zaangazowania pracownikow w sektorze kultury, wiele narraciji
przedstawia alternatywng wizje: nadmiaru zadan do wykonania, braku mozliwosci
zatrzymania sie i krytycznej refleksji, zanikania przestrzeni dla dziatan kreatywnych
oraz ignorowaniu potrzeb uwaznego i Swiadomego wykonywania pracy na co dzien.

Dla wielu oséb praca w sektorze kultury bywa nadmiernie wymagajgca. Od 0sob,
ktére dziatajg na tym polu, oczekuje sie, ze bedg taczy¢ czesto bardzo réznorodne
role i funkcje zawodowe, co z kolei sprawia, ze pracownicy sg przemeczeni i czuja,
ze muszg bra¢ na wiasne barki zbyt duzg odpowiedzialnos¢. W tych warunkach
trening kompetencji postrzegany jest nie jako element rozwoju, tylko nieuzasadniona
koniecznos$¢. Poczucie nadmiaru zadan i zmeczenia zakresem obowigzkow znacznie
obniza tez potencjat kreatywnosci i wrazliwo$ci, ktére dla dziatan w sektorze kultury
majg szczegolne znaczenie.

Badani rezygnujg z réznych formut uczestnictwa w treningu kompetencji, poniewaz
wtym samym czasie realizujg inne zadania. Stato sie to szczegdlnie wyrazne
w czasie pandemii, gdy oferta, z ktérej mozna korzysta¢ zdalnie, zdecydowanie sie
rozszerzyta. Jednocze$nie podkreslano, ze pojedyncze webinary czy inne formaty
treningu kompetencji niekoniecznie bywajg skuteczne.

Zeby rozwijaé kompetencje, albo nabywaé nowe, to nie wystarczy trzygodzinne
szkolenie. Fajnie, kiedy jest to jakis (...) cykl warsztatowy, (...) z ktérego wyjdziemy nie
lizac temat, ale rzeczywiscie z pewng wiedzg, do tego gotowg do zastosowania. (...) | to
ma sens, ale nie jednorazowe szkolenia z korzystania z Facebooka, bo bytam na kilku
i potowy nie pamietam.
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Kumulujgce sie napiecia i poczucie frustracji mogg sktania¢ badanych do zmiany
miejsca pracy, w tym takze opuszczania sektora kultury i wyboru innej branzy jako
pola rozwoju zawodowego na kolejny okres. Perspektywa zmiany pracy wigze sie tez
z oczekiwaniami otrzymywania wyzszego wynagrodzenia. Takiego rodzaju
mozliwosci otwierajg sie przede wszystkim przed osobami, ktore dziatajg
w podmiotach zlokalizowanych na obszarze metropolitalnym, gtbwnie w jego rdzeniu.
Tu perspektywa zmiany stanowiska pracy jest tatwiejsza niz w mniejszym osrodku.

My duzo rozmawiamy o tym, czy to nie jest juz czas, zeby iS¢ do korpo. To, co nas
powstrzymuje, to jakie$ poczucie misji chyba. Te watpliwosci dotyczace zmiany pracy sg
zwigzane nie tylko z tym, jak kultura jest zarzadzana, ale tez z zarobkami, ktére sg
w porownaniu do liczby kompetencji i zadan, ktére wykonujemy, zupetnie
niewspoétmierne.

Odlegta perspektywa poprawy finansowych warunkéw zatrudnienia stanowi czynnik,
ktéry zwieksza prawdopodobienstwo zmiany pracy czy wyjscia z sektora kultury.
Czes¢ badanych czuje sie bowiem niedoceniona i niedowartosciowana, uwazajgc, ze
intensywny trening kompetencji, jaki byt ich udziatem, nie znalazt przetozenia na
poprawe sytuacji zawodowej. W takiej sytuacji zmiana miejsca pracy czesto
motywowana jest mozliwoscig nie tylko otrzymywania wyzszego wynagrodzenia, ale
tez wykorzystania posiadanych umiejetnosci.

Problematyczny jest takze status wieloetatotowosci, podejmowania pracy w réznych
podmiotach, czesto fgczenia dziatan w sektorze kultury z aktywnoscig zawodowg
w innych branzach. Dodatkowa praca poza kulturg petni w tym przypadku funkcje
,dorabiania”, w wielu przypadkach wymuszonego, i nie jest zwigzana
Z uzupetnianiem profilu pracy w kulturze o dodatkowe, spojne z nim elementy.

Moi znajomi funkcjonujg wszedzie. (...) To jest peten wachlarz zawodowy. Tam, (...)
gdzie mogg zarobi¢ dodatkowe pienigdze, po prostu tam pracujg. Jedna z oséb (...)
dorabia w gastronomii, kto$ inny robi remonty, jeszcze inna kolezanka realizuje jakie$
dziatania filmowe. (...) Jest jakie$ jawne przyzwolenie, bo jest wysoka swiadomosé tego,
ze zarabiamy niewielkie pienigdze i zeby sie utrzymac, po prostu musimy robi¢ jeszcze
inne rzeczy.
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Konkluzje badawcze

Przeprowadzona analiza umozliwia postawienie tezy o tym, ze kadry sektora kultury
w wojewodztwie pomorskim profesjonalizujg sie. Nalezy przy tym podkreslic,
ze zrOznicowania regionalne nie wptywajg w sposdb zasadniczy na skale
opisywanego procesu. Poziom zainteresowania tematykg treningu kompetenciji
w sektorze kultury jest wysoki, a ponad 9 na 10 badanych dostrzega potrzebe
rozwoju kompetencji. Profesjonalizuje sie takze i zmienia model pracy w kulturze,
w ramach ktérego rozwijane muszg by¢ rozne typy kompetencji — osobiste,
spoteczne, specjalistyczno-techniczne i menedzerskie.

Dotychczasowe doswiadczenia oséb i organizacji z sektora kultury w zakresie
podnoszenia poziomu kompetencji kadr sg zréznicowane, tak jak zréznicowane jest
regionalne pole kultury. Tematyka treningu kompetencji zyskuje na znaczeniu — okres
trwania pandemii nie zahamowat tego procesu. Przeciwnie, wydaje sie, ze wptynat
raczej na jego wzmocnienie. Oferta podnoszenia poziomu kompetencji jest oceniana
lepiej niz we wczesniejszych okresach, cho¢ formaty online postrzegane sg jako
relatywnie mato atrakcyjne. Mimo to, wielu badanych z nich korzysta.

Metodami i narzedziami, ktére uwazane sg za najbardziej skuteczne w procesie
podnoszenia poziomu kompetencji, sg praca wiasna, szkolenia zewnetrzne
i wymiana doswiadczen. Duze znaczenie ma trening nieformalny, dobrze
dopasowany do potrzeb pracy na danym stanowisku, bazujgcy na wspotpracy
i relacjach partnerskich. Blisko 4 na 10 badanych przeznaczato w okresie 2 lat
poprzedzajgcych badanie mniej niz 1000 zt na finansowanie treningu kompetencji.
Srodki na ten cel czesciej pochodzity ze zrédet podmiotu, w ktérym dana osoba
dziata, ale juz np. w przypadku organizacji pozarzgdowych dominujgcg formg jest
optacanie réznych form podnoszenia poziomu kompetenciji z wkasnych srodkow.

Sredni poziom oferty treningu kompetenciji oceniony zostat ponadprzecietnie, ale nie
dobrze. Najwiecej pozytywnych doswiadczen badani posiadajg w zwigzku
z korzystaniem z oferty Narodowego Centrum Kultury, Fundacji Kultury bez Barier
i Instytutu Kultury Miejskiej. Zakres merytoryczny oferty, z ktorej korzystano, jest
bardzo szeroki. Dtuga jest tez lista podmiotow i osob, ktére swiadczg trening
kompetenciji.

Gtéwnym czynnikiem motywujgcym do podejmowania treningu kompetencji jest chec
samorozwoju oraz nabywania nowych umiejetnosci i wiedzy. Istotna jest tez
mozliwos¢ podnoszenia poziomu jakosci wiasnej pracy. Zasadniczg barierg jest
natomiast brak srodkdéw finansowych, brak czasu oraz brak interesujgcej oferty.
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Warunki do udziatu w procesie treningu kompetencji tworzg osoby zarzgdzajgce
instytucjg — realizowany przez nich model zarzadzania i forma udzielanego wsparcia
stanowig wazny kontekst zdobywania umiejetnosci w sektorze kultury.

Waznym potencjatem kompetencyjnym wsrod pracownikéw sektora kultury
w wojewodztwie pomorskim sg zdolnosS¢ fgczenia roéznych typow umiejetnosci
i radzenia sobie w bardzo zréznicowanym $rodowisku. Dziataniu w kulturze sprzyja
pasja, gotowos¢ do szybkiego uczenia sie oraz wysoki poziom inteligencji
emocjonalnej. Za wartosciowe uznawane sg tez m.in. kreatywnosc¢, elastycznosc,
otwartos¢, komunikatywnos$¢ i sktonnos¢ do podejmowania wspétpracy z innymi.
Kompetencje miekkie wskazywane sg jako szczegolnie istotne w pracy w sektorze
kultury — stanowig paliwo do realizacji dziatan i rozwijania organizaciji.

Kadry kultury sg zréznicowane, je$li chodzi o wiedze o regionie i spotecznosci
lokalnej. Stosunek badanych do tradycyjnego dziedzictwa — zaréwno uczenia sie go,
jak i edukowania o nim — jest ambiwalentny. Majg oni watpliwosci odnosnie do
animowania tej sfery dziatan, opierajgc sie na przekonaniu o braku ciekawych
zasobow dziedzictwa w najblizszej okolicy oraz ztych doswiadczeniach zbieranych
we wczesniejszych okresach. Praca z dziedzictwem postrzegana jest jako aktywnosc
angazujgca, nie zawsze jednak przynoszgca pozgdane rezultaty.

Waznym potrzebami w zakresie podnoszenia poziomu kompetencji kadr w sektorze
kultury w wojewddztwie pomorskim jest pozyskiwanie srodkow na prowadzenie
dziatalnosci oraz tworzenie interesujgcej oferty. Duze znaczenie ma takze trening
kompetencji w zakresie prowadzenia dziatalnosci animacyjnej oraz ucyfrowienia
podmiotéw. Potrzeby z obszaru podnoszenia poziomu kompetencji mozna odnies¢
do trzech pozioméw: systemowego, instytucjonalnego i indywidualnego.

Wiele podmiotéw nie posiada strategii w zakresie dgzenia do podnoszenia poziomu
kompetencji kadr. Rzadkos$cig jest tez prowadzenie dziatan z zakresu diagnozy,
monitoringu i ewaluacji w obszarze treningu kompetencji. Proces ten ma czesto
charakter nieplanowy, spontaniczny, a niekiedy wrecz chaotyczny. Sektor kultury jest
natomiast postrzegany jako dobra przestrzen do nabywania nowych umiejetnosci.
Miejsce dziatan o charakterze strategicznym zajmuje oddolna samoorganizacja,
poszukiwanie partnerow do wspotdziatania i tworzenie indywidualnych trajektorii
treningu kompetencji metodg prob i bteddw.
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3x95, czyli rekomendacje

Zebrany materiat empiryczny stanowi podstawe do sformutowania syntetycznych
rekomendacji odnosnie do dalszych dziatan majgcych na celu wsparcie
i usprawnienie procesu treningu kompetencji kadr w sektorze kultury. Punktowe
sugestie dotyczgce konkretnych rozwigzan, ktore mozna by wdrozy¢ z korzyscig dla
sektora znajdujg sie tez w czesci zasadniczej opracowania.

Mozna wyrdznic 3 wymiary rekomendacji: (1) filozofie wsparcia, (2) obszary
wsparcia oraz (3) formuty wsparcia. W kazdym z wymiaréw sformutowanych zostato
5 sugestii, bazujgcych przede wszystkim na zebranym materiale empirycznym, ale
uwzgledniajgcych takze ogolny kontekst przemian pola kultury oraz dotychczasowy
stan wiedzy na temat profesjonalizacji treningu kompetencji w ramach sektora.

FILOZOFIA

1. Wskazane jest rozwiniecie dotychczasowych formut wsparcia treningu
kompetencji kadr kultury na poziomie konkretnych instytucji, ale tez
w wymiarze systemowym, przy wsparciu operatora, ktéry na biezgco
koordynowatby i monitorowat proces podnoszenia poziomu kompetencji.

2. Aby zwiekszy¢ skutecznosS¢ wsparcia w zakresie podnoszenia poziomu
kompetencji kadr kultury, niezbedne jest prowadzenie rownolegle dziatan
majgcych na celu wzmacnianie podmiotéw z sektora kultury. Z danych
wyraznie wynika, ze deficyty funkcjonowania organizacji negatywnie
przektadajg sie na jakosc¢ treningu kompetenciji dziataczy i pracownikéw oraz
zdolnosé wykorzystania drzemigcych w nich potencjatdw.

3. Nie jest wskazane dgzenie do budowy jednego wzorca wsparcia treningu
kompetencji. Pomorski sektor kultury jest bardzo zréznicowany pod
wzgledem typow organizacji, zatozen strategicznych, posiadanych zasobow
i formut dziatania. Nawet jeSli réznice nie sg widoczne w danych
statystycznych (np. podobna skala korzystania z réznych formut treningu
kompetencji), regionalne pole kultury jest niejednolite, co wymaga
opracowania roznych sciezek wsparcia procesu treningu kompetencii.

4. Zebrany materiat nie uprawnia rowniez do stawiania tezy o tworzeniu
uniwersalnego profilu kompetencyjnego dla sektora kultury. Nalezy tworzy¢
warunki do autonomicznego rozwoju organizacji, a w tych ramach takze do
wypracowywania przez podmioty (oraz osoby, jakie w ich ramach dziatajg)
indywidualnych Sciezek treningu kompetenciji.
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5.

Warto rozwazyC wsparcie organizacji, ktérych celem jest stawanie sie
osrodkami treningu kompetencji. Zauwazalny jest deficyt podmiotéw
w pomorskim sektorze kultury, ktore aktualnie prowadzityby tego rodzaju
dziatania. Istnienie agend edukacyjnych, ktore bytyby w stanie adekwatnie
reagowa¢ na czes¢ potrzeb zgtaszanych przez osoby z sektora kultury,
stanowitoby odpowiedz na wazne wyzwanie systemowe.

OBSZARY

1.

Silnie dziatajgce podmioty wspierajgce profesjonalny proces treningu
kompetenciji to organizacje, ktére sg profesjonalnie zarzgdzane i w ktorych
prowadzi sie swiadome, przemyslane dziatania w obszarze strategicznym.
Zasadne wydaje sie intensyfikowanie dziatan, ktore miatyby na celu
wzmachnianie potencjatu strategicznego organizacji. Jest to bowiem nie tylko
Swiadectwo ich sity i potencjalnego oddziatywania, ale tez czynnik budowania
Sciezek rozwoju kompetencji.

Warto wspieraC dziatania majgce na celu podniesienie poziomu kompetenciji
kadr kultury w obszarze pozyskiwania srodkéw na prowadzenie dziatalno$ci.
Wielokrotnie sygnalizowane w opracowaniu zagadnienie nalezy uwzgledni¢
w perspektywie rekomendacji na przysztos¢. Zdolnos¢ zdobywania
finansowania projektow w sektorze kultury staje sie waznym elementem
portfolio organizacji, a czesto tez warunkiem jej rozwoju.

Wsparcia wymaga trening kompetencji w zakresie cyfryzacji. Wzmocnione
pandemig nowe, hybrydowe realia wymagajg budowania nowych typéw
umiejetnosci i przechodzenia podmiotow z sektora kultury miedzy Swiatami
tradycyjnego kontaktu i technologicznego zaposredniczenia. Rozwoéj w tym
obszarze jest tez niezbedny w kontekscie checi budowania relacji z kolejnymi
pokoleniami odbiorcow dziatan instytucjonalnych.

Warto wspieraé rozwoj kompetencji majgcy na celu poszerzanie wiedzy
o tym, jak mozna koordynowac dziatania w ramach organizacji. Podmioty
w pomorskim sektorze kultury czesto nie gromadzg danych, ktére
pozwalatyby im na prowadzenie polityki opartej na danych. Zakorzenione
lokalnie diagnozy mogg oferowaé wartosciowy wglad w warunki prowadzenia
dziatalnosci w sektorze i powinny by¢ traktowane jako wazny komponent
planéw na przysztosc.

Dziatania z zakresu treningu kompetencji w sektorze kultury mogtyby byc¢
realizowane w sposob bardziej profesjonalny i przemyslany, gdyby
w wigkszym zakresie poddawane byty roznym formom ewaluacji. Niekiedy
moze ona przybiera¢ relatywnie prostg formute. Wazne jest natomiast,
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by uwzglednia¢ perspektywe ewaluacyjng w kontekécie podnoszenia
poziomu kompetencji, by moc weryfikowaé, jaka jest skutecznosc treningu
umiejetnosci oraz w ktorg strone go pozycjonowac.

FORMULY

1. W kontekscie rozwoju procesu treningu kompetencji w sektorze kultury warto
bazowaC na programach wymiany miedzy instytucjami, w tym odbywaniu
wizyt studyjnych. Z danych wynika, ze to wiasnie wzajemny kontakt
i mozliwos¢ uczenia sie od siebie stanowig szczegolnie cenng platforme
treningu kompetenciji i to m.in. z tego wzgledu warto ten kierunek rozwijac.

2. Rozwinieciem opisanej powyzej formuty jest wsparcie dla wspotpracy
miedzyregionalnej, takze tej miedzysektorowej. Wielu nowych umiejetnosci
osoby w sektorze kultury uczg sie za sprawg wchodzenia w relacje
o charakterze miedzykulturowym, tj. tam, gdzie niezbedna jest otwartosc,
che¢ rozmowy z inng osobg oraz gotowos$¢ na przekraczanie granic
(np. wspotpraca domu kultury z lokalng firmg czy instytucjig pomocy
spotecznej).

3. Nalezy rozwazy¢ mozliwos¢ tworzenia dedykowanych $ciezek wsparcia
w rozwoju treningu kompetencji, np. dla organizacji pozarzgdowych,
podmiotéw zlokalizowanych daleko od rdzenia metropolii, czy tych mtodych
stazem. Budowanie drég rozwoju dla wyraznie zdefiniowanej grupy
docelowej (nie do ,instytucji kultury”) moze pozwoli¢ na programowanie
wsparcia lepiej dopasowanego do potrzeb tych grup (oséb / organizaciji).

4. Formutg, nad ktérej opracowaniem warto pomysleé, jest tworzenie i biezgce
uzupetnianie katalogu dobrych praktyk w obszarze promocji dziedzictwa
lokalnego i regionalnego. Z zebranego materiatu empirycznego wynika,
ze wiele podmiotéw nie ma w tym zakresie ciekawych doswiadczen. Tym
bardziej wartosciowe bytoby gromadzenie takich przyktadow, a na dalszym
etapie debatowanie o nich i szukanie w nich inspiracji do tworzenia nowych
propozycji.

5. Interesujgcym dos$wiadczeniem mogtaby by¢é regionalna konferencja,
w trakcie ktérej osoby dziatajgce w podmiotach na terenie catego
wojewoddztwa dzielityby sie doswiadczeniami na temat treningu kompetencji.
Spotkanie miatoby na celu wymiane doswiadczen, ale tez szukanie nowych
formut na ciekawe dziatania, ktérych sensem jest podniesienie poziomu
kompetenciji.
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Zatgczniki

TABELE

Tabela 1. Dobér préby do pogtebionych wywiadow indywidualnych

Tabela 2. Forma organizacyjno-prawna podmiotu, lokalizacja podmiotu — podregion
wojewodztwa i zajmowane stanowisko w podmiocie

Tabela 3. Zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu wilasnych kompetencji w
podziale na zmienne niezalezne ($rednie mierzone na skali 1-5)°

Tabela 4. Autoocena poziomu witasnych kompetencji w czterech wyrdoznionych
wymiarach w podziale na zmienne niezalezne (Srednie mierzone na skali 1-5)

Tabela 5. Motywacje do podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w podziale na
zmienne niezalezne

Tabela 6. Bariery zwigzane z podnoszeniem poziomu wiasnych kompetencji w
podziale na zmienne niezalezne (srednie mierzone na skali 1-5)

Tabela 7. Doswiadczenie uczestnictwa w réznych formach podnoszenia poziomu
witasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w podziale na zmienne
niezalezne (Srednie mierzone na skali 1-4)

Tabela 8. Forma organizacyjno-prawna podmiotu, lokalizacja podmiotu — podregion
wojewodztwa i zajmowane stanowisko w podmiocie

Tabela 9. Orientacyjny koszt skorzystania z oferty podnoszenia poziomu wiasnych
kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w podziale na zmienne niezalezne
(dane w % dla odpowiedzi ,1001 zt i wiecej”)

Tabela 10. Zrédto, z ktérego finansowany byt udziat w réznych formach podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w podziale na
zmienne niezalezne (dane w %)

Tabela 11. Konkretne zrédto, z ktérego finansowany byt udziat w réznych formach
podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy
Tabela 12. Powody, dla ktérych respondenci nie uczestniczyli w roznych formach
podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy
Tabela 13. Ocena poziomu jako$ci oferty w zakresie podnoszenia poziomu witasnych
kompetenciji w okresie minionych 24 miesiecy w podziale na zmienne niezalezne
(dane w %)

Tabela 14. Podmioty, z ktérych oferty korzystano w ostatnich 24 miesigcach

Tabela 15. Najlepiej oceniane elementy oferty, z ktorej korzystano w ostatnich 24
miesigcach

Tabela 16. Najgorzej oceniane elementy oferty, z ktorej korzystano w ostatnich 24
miesigcach

8 W tabelach, w ktérych przedstawione sg poréwnania ze wzgledu na zmienne niezalezne, kolorem
jasnozéttym oznaczona jest kategoria, dla ktérej uzyskano wyzszy wynik. Jesli zaznaczone sg obie
kategorie (kolor jasnozielony), oznacza to, ze wynik dla obu kategorii zmiennej jest taki sam.
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Tabela 17. Uczestnictwo w formach podnoszenia poziomu kompetencji w formie
online w podziale na zmienne niezalezne (dane w % dla odpowiedzi ,tak”)

Tabela 18. Ocena skutecznosci form podnoszenia poziomu kompetencji
realizowanych online w podziale na zmienne niezalezne (Srednie mierzone na skali
1-5)

Tabela 19. Doswiadczenie podnoszenia poziomu wilasnych kompetencji w okresie
minionych 24 miesiecy w podziale na zmienne niezalezne (dane w % dla odpowiedzi
»ak”)

Tabela 20. Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu wiasnych
kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w poréwnaniu z wczesniejszym
okresem w podziale na zmienne niezalezne (dane w % dla odpowiedzi ,wyzszy niz
wczesniej”)

Tabela 21. Czestotliwos¢ udziatu w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych
kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w poréwnaniu z wczesniejszym
okresem w podziale na zmienne niezalezne (dane w % dla odpowiedzi ,wyzszy niz
wczesniej”)

Tabela 22. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w
podziale na zmienne niezalezne (Srednie mierzone na skali 1-5)

Tabela 23. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wiasnych kompetenciji w
czterech wyrdznionych wymiarach w podziale na zmienne niezalezne (Srednie
mierzone na skali 1-5)

Tabela 24. Obszary, w ktorych respondenci deklarujg, Zze potrzebne bytoby im
podniesienie poziomu wiasnych kompetencji w podziale na zmienne niezalezne
(Srednie mierzone na skali 1-5)

Tabela 25. Konkretne potrzeby w zakresie podnoszenia poziomu wiasnych
kompetencji w sektorze kultury

WYKRESY

Wykres 1. Podstawowe charakterystyki respondentéw — podziat ze wzgledu na: (1)
kategorie podmiotu, w ktorym prowadzi sie dziatania i (2) czynniki indywidualne (dane
w %)

Wykres 2. Zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu wiasnych kompetenciji
(dane w %)

Wykres 3. Autoocena poziomu wtasnych kompetencji w czterech wyr6znionych
wymiarach (Srednie mierzone na skali 1-5)

Wykres 4. Motywacje do podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji (Srednie
mierzone na skali 1-5)

Wykres 5. Bariery zwigzane z podnoszeniem poziomu wtasnych kompetenc;ji (Srednie
mierzone na skali 1-5)

Wykres 6. Doswiadczenie uczestnictwa w réznych formach podnoszenia poziomu
wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy (Srednie mierzone na skali 1-
4)
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Wykres 7. Podejmowanie aktywnos$ci majgcej na celu podnoszenie poziomu
kompetencji w podmiocie, w ktorym dziata respondent, oraz w innym podmiocie
(dane w %)

Wykres 8. Ocena podejmowanej aktywnosci majgcej na celu podnoszenie poziomu
kompetencji w podmiocie, w ktérym dziata respondent, oraz w innym podmiocie
(dane w %)

Wykres 9. Orientacyjny koszt skorzystania z oferty podnoszenia poziomu wtasnych
kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy (dane w %)

Wykres 10. Zrddto, z ktérego finansowany byt udziat w réznych formach podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy (dane w %)

Wykres 11. Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu
wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy (dane w %)

Wykres 12. Uczestnictwo w formach podnoszenia poziomu kompetencji w formie
online (dane w %)

Wykres 13. Ocena skutecznosci form podnoszenia poziomu kompetencji
realizowanych online (dane w %)

Wykres 14. Doswiadczenie podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie
minionych 24 miesiecy (dane w %)

Wykres 15. Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu
wilasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w poréwnaniu z
wczesniejszym okresem (dane w %)

Wykres 16. Czestotliwos¢ udziatu w réznych formach podnoszenia poziomu
witasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w poréwnaniu z
wczesniejszym okresem (dane w %)

Wykres 17. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji
(dane w %)

Wykres 18. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wiasnych kompetenciji w
czterech wyroznionych wymiarach (Srednie mierzone na skali 1-5)

Wykres 19. Obszary, w ktorych respondenci deklarujg, Zze potrzebne bytoby im
podniesienie poziomu wiasnych kompetenc;ji (Srednie mierzone na skali 1-5)
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10.

11.

12.

13.

Od jak dawna pracuje Pan(-i) w sektorze kultury? Czym zajmuje sie Pan(-i)
aktualnie?

Jak Pan(-i) mys$li, jakie kompetencje sa, Pana(-i) zdaniem, szczegdlnie
przydatne w pracy w sektorze kultury? Dlaczego? Jakie kompetencje sg
szczegolnie przydatne w Pana(-i) pracy?

Jakie kompetencje powinny, Pana(-i) zdaniem, posiadaé osoby kierujgce
podmiotami, a jakie inni pracownicy (specjalisci, administracja itp.)?

Jakie sg Pana(-i) dotychczasowe doswiadczenia w zakresie podnoszenia
poziomu kompetencji w sektorze kultury (warsztaty, szkolenia, konferencje,
wyjazdy studyjne itp.)?

Jak ocenia Pan(-i) swoje dotychczasowe doswiadczenia w zakresie
podnoszenia poziomu kompetencji w sektorze Kkultury? Ktére z tych
doswiadczen ocenia Pan(-i) pozytywnie, a ktére negatywnie? Dlaczego?
Bazujgc na wilasnych doswiadczeniach, jakie metody i narzedzia
podnoszenia poziomu kompetencji pracownikow w sektorze kultury uwaza
Pan(-i) za (nie)skuteczne? Dlaczego?

Czy zna Pan(-i) przyktady dobrych praktyk w zakresie podnoszenia poziomu
kompetencji pracownikéw w sektorze kultury? Jesli tak, to jakie? Gdzie i w
jakiej formie byly realizowane (lokalnie, regionalnie, w skali kraju, za
granicg)? Co jest w nich szczegdlnie wartosciowego?

Jakie sg, Pana(-i) zdaniem, gtébwne czynniki, ktére motywujg pracownikéw w
sektorze kultury do podnoszenia poziomu ich kompetencji? Co jest takim
motywatorem dla Pana(-i)? Na jakie potrzeby odpowiada zainteresowanie
pracownikow podnoszeniem poziomu kompetenciji?

Jakie sg, Panstwa zdaniem, gtéwne bariery zwigzane 2z procesem
podnoszenia poziomu kompetencji pracownikow w sektorze kultury? Co jest
takg barierg dla Pana(-i)? W jaki sposdb nalezatoby probowac te bariery
zwalczac? Jakie zasoby sg w tym celu potrzebne?

Czy w strategii podmiotu, w ktérym Pan(-i) pracuje, znajdujg sie odwotania do
dziatan dotyczacych podnoszenia poziomu kompetencji pracownikéw? Jesli
tak, to w jaki sposob tego rodzaju dziatania wpisujg sie w strategie podmiotu,
w ktéorym Pan(-i) pracuje? Jak ocenia Pan(-i) pomyst podmiotu, w ktérym
Pan(-i) pracuje, na podnoszenie poziomu kompetencji pracownikow?

Czy w podmiocie, w ktérym Pan(-i) pracuje, prowadzone sg diagnoza,
monitoring i ewaluacja potrzeb w zakresie podnoszenia poziomu kompetencji
pracownikow? Jesli tak, to na czym one polegajg?

Jakie sg, Pana(-i) zdaniem, kluczowe potrzeby w zakresie podnoszenia
poziomu kompetencji pracownikédw w sektorze kultury? Jakie sg Pana(-i)
kluczowe potrzeby w tym zakresie, a jakie sg kluczowe potrzeby instytucji, w
jakiej Pan(-i) pracuje?

Czy instytucja, w ktérej Pan(-i) pracuje potrzebowataby wsparcia w zakresie
podnoszenia kompetencji pracownikow? Jesli tak, to jakiego? W jakich
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14,

15.

16.

17.

18.

19.

20.

obszarach takie wsparcie bytoby, Pana(-i) zdaniem, przydatne? Jacy
pracownicy mogliby / chcieliby z takiego wsparcia korzystac?

Jakie podmioty (w sektorze kultury lub poza nim) majg, Pana(-i) zdaniem,
doswiadczenie i potencjat (m. in. zaplecze kompetencyjne, lokalowe) bycia
osrodkami rozwijania kompetencji pracownikéw (lokalnie, regionalnie, w skali
kraju, za granicg)? Dlaczego?

Czy podmiot, w ktérym Pan(-i) pracuje, podejmuje wspotprace z innymi
podmiotami (z oraz spoza sektora kultury), ktorej elementem sg dziatania
majgce na celu podnoszenie poziomu kompetencji pracownikow w sektorze
kultury? Jesli tak, to jakie sg to dziatania? Na czym one polegajg (np.
wspolne projekty)? Jakie sg mocne, a jakie stabe strony takiej wspoétpracy?
Jakie sg, Pana(-i) zdaniem, lokalne i regionalne uwarunkowania procesu
podnoszenia poziomu kompetencji pracownikow w sektorze kultury? Czy
istniejg jakie$ konkretne mechanizmy/zjawiska/procesy, ktére sg specyficzne
dla lokalnej spotecznosci/miejscowosci/regionu?

Czy Pana(-i) zdaniem nalezy uwzglednia¢ lokalny/regionalny kontekst w
planowaniu dziatah majgcych na celu podnoszenie poziomu kompetencji
pracownikow w sektorze kultury? Jesli tak, to dlaczego? W jaki sposdb? Na
czym miatoby polegac wziecie tych okoliczno$ci pod uwage?

Czy Pana(-i) zdaniem warto jest prowadzi¢ dziatania majgce na celu
podnoszenie poziomu kompetencji pracownikow w sektorze kultury w
obszarze tradycji i dziedzictwa? Jesli tak, to dlaczego? W jaki sposéb? Na
czym miatoby polegac wziecie tych okolicznosci pod uwage?

Jakie sg, Pana(-i) zdaniem, najwieksze potencjaty kompetencyjne wsrod
pracownikow w sektorze kultury? Jakie sg najwieksze potencjaly
kompetencyjne w instytucji, w ktorej Pan(-i) pracuje? Jakie sa, Pana(-i)
zdaniem, Pana(-i) najwieksze potencjaty kompetencyjne?

W jakich obszarach dziatalnosci mozna by, Pana(-i) zdaniem, wykorzystywac
potencjaty kompetencyjne wsrod pracownikéw w sektorze kultury?
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10.

11.

12.

Jakie kompetencje sg, Panstwa zdaniem, szczegdlnie przydatne w pracy w
sektorze kultury? Dlaczego? Jakie kompetencje sg szczegolnie przydatne w
Panstwa pracy?

Jakie kompetencje powinny, Panstwa zdaniem, posiada¢ osoby kierujgce
podmiotami, a jakie inni pracownicy (specjalisci, administracja itp.)?

Jakie sg Panstwa dotychczasowe doswiadczenia w zakresie podnoszenia
poziomu kompetencji w sektorze kultury (warsztaty, szkolenia, konferencje,
wyjazdy studyjne itp.)?

Jak oceniacie Panstwo swoje dotychczasowe doswiadczenia w zakresie
podnoszenia poziomu kompetencji w sektorze kultury? Ktére z tych
doswiadczen oceniacie Panstwo pozytywnie, a ktére negatywnie? Dlaczego?
Bazujgc na wilasnych doswiadczeniach, jakie metody i narzedzia
podnoszenia poziomu kompetencji pracownikow w sektorze kultury uwazacie
Panstwo za (nie)skuteczne? Dlaczego?

Czy znacie Panstwo przyktady dobrych praktyk w zakresie podnoszenia
poziomu kompetencji pracownikbw w sektorze kultury? Jesli tak, to jakie?
Gdzie i w jakiej formie byty realizowane (lokalnie, regionalnie, w skali kraju,
za granicg)? Co jest w nich szczegodlnie wartosciowego?

Jakie sg, Panstwa zdaniem, gtébwne czynniki, ktore motywujg pracownikéw w
sektorze kultury do podnoszenia poziomu ich kompetencji? Na jakie potrzeby
odpowiada  zainteresowanie  pracownikdbw podnoszeniem  poziomu
kompetenc;ji?

Jakie sg, Panstwa zdaniem, gtébwne bariery zwigzane 2z procesem
podnoszenia poziomu kompetencji pracownikédw w sektorze kultury? W jaki
sposob nalezatoby probowac te bariery zwalcza¢? Jakie zasoby sg w tym
celu potrzebne?

Czy w strategii Panstwa podmiotu znajdujg sie odwotania do dziatan
dotyczgcych podnoszenia poziomu kompetenciji pracownikow? Jesli tak, to w
jaki sposob tego rodzaju dziatania wpisujg sie w strategie Panstwa
podmiotu? Jak oceniacie Panstwo pomyst Panstwa podmiotu na
podnoszenie poziomu kompetencji pracownikéw?

Czy w Panstwa podmiocie prowadzone sg diagnoza, monitoring i ewaluacja
potrzeb w zakresie podnoszenia poziomu kompetencji pracownikow? Jesli
tak, to na czym one polegajg?

Jakie sg, Panstwa zdaniem, kluczowe potrzeby w zakresie podnoszenia
poziomu kompetencji pracownikow w sektorze kultury? Jakie sg kluczowe
potrzeby w tym zakresie w Panstwa instytucji?

Czy Panstwa instytucja potrzebowataby wsparcia w zakresie podnoszenia
kompetencji pracownikow? Jesli tak, to jakiego? W jakich obszarach takie
wsparcie bytoby dla Panstwa przydatne? Jacy pracownicy mogliby / chcieliby
z takiego wsparcia korzystac?
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13.

14,

15.

16.

17.

18.

19.

Jakie podmioty (w sektorze kultury lub poza nim) majg, Panstwa zdaniem,
doswiadczenie i potencjat (m. in. zaplecze kompetencyjne, lokalowe) bycia
osrodkami rozwijania kompetencji pracownikéw (lokalnie, regionalnie, w skali
kraju, za granicg)? Dlaczego?

Czy podejmujecie Panstwo wspotprace z innymi podmiotami (z oraz spoza
sektora kultury), ktorej elementem sg dziatania majgce na celu podnoszenie
poziomu kompetencji pracownikdw w sektorze kultury? Jesli tak, to jakie sg
to dziatania? Na czym one polegajg (np. wspolne projekty)? Jakie sg mocne,
a jakie stabe strony takiej wspotpracy?

Jakie sg, Panstwa zdaniem, lokalne i regionalne uwarunkowania procesu
podnoszenia poziomu kompetencji pracownikbw w sektorze kultury? Czy
istniejg jakies konkretne mechanizmy/zjawiska/procesy, ktore sg specyficzne
dla lokalnej spotecznosci/miejscowosci/regionu?

Czy Panstwa zdaniem nalezy uwzglednia¢ lokalny/regionalny kontekst w
planowaniu dziatah majgcych na celu podnoszenie poziomu kompetencji
pracownikow w sektorze kultury? Jesli tak, to dlaczego? W jaki sposéb? Na
czym miatoby polegac wziecie tych okolicznosci pod uwage?

Czy Panstwa zdaniem warto jest prowadzi¢ dziatania majgce na celu
podnoszenie poziomu kompetencji pracownikow w sektorze kultury w
obszarze tradycji i dziedzictwa? Jesli tak, to dlaczego? W jaki sposéb? Na
czym miatoby polegac¢ wziecie tych okolicznosci pod uwage?

Jakie sg, Panstwa zdaniem, najwieksze potencjaty kompetencyjne wsrod
pracownikow w sektorze kultury? Jakie sg najwieksze potencjaly
kompetencyjne w Panstwa instytucji?

W jakich obszarach dziatalnosci mozna by, Panstwa zdaniem,
wykorzystywaé potencjaty kompetencyjne wsréd pracownikow w sektorze
kultury?
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Szanowni Panstwo

Zapraszamy do udziatu w badaniu poSwieconemu diagnozie potrzeb sektora kultury
w wojewodztwie pomorskim. Projekt jest realizowany we wspofpracy Samorzgdu
Wojewoddztwa Pomorskiego, Nadbattyckiego Centrum Kultury oraz Osrodka Badan
i Analiz Spotecznych.

Celem badania jest monitorowanie potrzeb w zakresie podnoszenia poziomu
kompetencji pracownikow oraz zwiekszania poziomu profesjonalizacji organizacji
w naszym regionie. Wnioski z badania postuzg jako narzedzie budowania rozwigzan
w Sskali regionu w celu zaprogramowania oferty szkoleniowej dla 0sob oraz
organizacji dziatajgcych w sektorze kultury.

Zwracamy sie do Panstwa z prosbg o szczegdlne zaangazowanie i pomoc w
zebraniu informacji niezbednych do realizacji badania. Z gory dziekujemy za
Panstwa czas poswiecony na udzial w badaniu i wsparcie w pozyskaniu
wiedzy o kondycji i potrzebach pomorskiego sektora kultury.

1) Forma organizacyjno-prawna podmiotu, w ktérym Pan(-i) dziata
1) Instytucja kultury
2) Organizacja pozarzgdowa
3) Artysta/ grupa artystyczna
4) Inna, jaka?

2) Rok rejestracji podmiotu, w ktérym Pan(-i) dziata

3) Powiat, na terenie ktérego znajduje sie podmiot, w ktéorym Pan(-i) dziata
1) Bytowski
2) Chojnicki
3) Cztuchowski
4) Gdanski
5) Kartuski
6) Koscierski
7) Kwidzynski
8) Leborski
9) Malborski
10) Nowodworski
11) Pucki
12) Stupski
13) Starogardzki
14) Sztumski
15) Tczewski
16) Wejherowski
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17) M. Gdansk
18) M. Gdynia
19) M. Stupsk
20) M. Sopot

4) Zajmowane stanowisko

5)

6)

7

1)
2)

3)

4)
5)
6)

Pte¢
1)
2)

Wiek

Kierujgcy podmiotem (np. dyrektor)

Pracownik merytoryczny, ktéry zarzgdza innymi cztonkami zespotu
(np. kierownik dziatu)

Pracownik merytoryczny, ktory nie zarzgdza innymi cztonkami zespotu
(np. specjalista)

Pracownik administracyjny (np. sekretarz)

Pracownik techniczny (np. realizator dzwieku)

Inne, jakie

Kobieta
Mezczyzna

Prosze wpisac liczbe lat

Jak ocenia Pan(-i), jako osoba dziatajgca w sektorze kultury, Pana(-i)
zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji?

1
2)
3)
4)
5)
6)

Jest zdecydowanie wysokie
Jest raczej wysokie

Nie jest ani wysoki, ani niskie
Jest raczej niskie

Jest zdecydowanie niskie
Trudno powiedzie¢
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8) Jak ocenia Pan(-i), jako osoba dziatajgca w sektorze kultury, poziom Pana(-i)
wiasnych kompetencji w wyrdznionych ponizej ogolnych obszarach?

Sg
zdecydowanie
wysokie

Sg raczej
wysokie

Nie sg ani
wysokie,
ani niskie

Sg raczej
niskie

Sg
zdecydowanie
niskie

Trudno
powiedzie¢

Kompetencje osobiste (np.
myslenie analityczne,
rozwigzywanie
problemoéw)

Kompetencje spoteczne
(np. komunikatywnosc¢,
wspotpraca w zespole)

Kompetencje
menedzerskie (np.
myslenie strategiczne,
zarzadzanie projektami)

Kompetencje
specjalistyczno-techniczne
(zwigzane z Pana(-i)
zakresem obowigzkow
merytorycznych na danym
stanowisku)

9) Czy dostrzega Pan(-i), jako osoba dziatajgca w sektorze kultury, potrzebe
podnoszenia poziomu witasnych kompetencji przynajmniej w jednym z
wyroznionych obszaréw kompetencji (osobiste, spofteczne, menedzerskie,
specjalistyczno-techniczne)?

1) Zdecydowanie dostrzegam takg potrzebe

2) Raczej dostrzegam takg potrzebe
3) Ani dostrzegam, ani nie dostrzegam takiej potrzeby - prosze przej$c¢
do pyt. 11

4) Raczej nie dostrzegam takiej potrzeby - prosze przejs$c do pyt. 11

5) Zdecydowanie nie dostrzegam takiej potrzeby > prosze przejs¢ do
pyt. 11
6) Trudno powiedzie¢ —> prosze przejsc¢ do pyt. 11

10) W jakich wyrdznionych ponizej ogolnych obszarach potrzebne bytoby Panu(-
i), jako osobie dziatajgcej w sektorze kultury, podniesienie poziomu wtasnych
kompetenc;ji?

Zdecydowanie
bytoby
potrzebne

Raczej
bytoby
potrzebne

Ani
bytoby, ani
nie bytoby
potrzebne

Raczej nie
bytoby
potrzebne

Zdecydowanie
nie bytoby
potrzebne

Trudno
powiedzie¢

Kompetencje osobiste
(np. myslenie
analityczne,
rozwigzywanie
probleméw)
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Kompetencje spoteczne
(np. komunikatywnosg¢,
wspotpraca w zespole)

Kompetencije
menedzerskie (np.
myslenie strategiczne,
zarzadzanie projektami)

Kompetencje
specjalistyczno-
techniczne (zwigzane z
Pana(-i) zakresem
obowigzkéw
merytorycznych na
danym stanowisku)

11) W jakim stopniu ponizsze czynniki stanowig dla Pana(-i), jako osoby
dziatajgcej w sektorze kultury, motywacje do podnoszenia poziomu wiasnych

kompetencji?

W
bardzo
duzym

"\
raczej
duzym

Ani w
duzym,
ani w
matym

Raczej
w
matym

Zdecydowani

e w matym

Trudno
powiedzie¢

wiedzy

Pragnienie zdobycia nowej

Che¢ nabycia nowych
umiejetnosci

Zacheta ze strony
wspotpracownikow

Polecenie stuzbowe

Wymiana doswiadczen

Mozliwos¢ nawigzania
wspotpracy z innymi osobami

Perspektywa awansu w pracy

Che¢ zmiany miejsca pracy

Podniesienie jakosci
wykonywanej pracy

Docenienie ze strony
przetozonego i innych
wspotpracownikéw

Samorozwdj

Wzrost poziomu wiasnej
wartosci jako pracownika

Wieksza motywacja do
dalszej pracy
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12) W jakim stopniu ponizsze czynniki stanowig dla Pana(-i), jako osoby
dziatajgcej w sektorze kultury, bariere do podnoszenia poziomu Pana(-i)
wiasnych kompetenc;ji?

W bardzo
duzym

W
raczej
duzym

Ani w

duzym,

ani w
matym

Raczej
w
matym

Zdecydowanie
w matym

Trudno
powiedzie¢

Brak interesujacej oferty

Brak wiedzy o ofercie

Brak motywaciji

Brak czasu

Brak srodkéw finansowych

Brak zachety ze strony
przetozonego

Zte doswiadczenia z przeszitosci

Duza odlegtos$¢ geograficzna

Niedogodne terminy (dni/godziny)

13) Czy podmiot, w ktérym Pan(-i) dziata, prowadzi aktywno$¢ majgcg na celu
wsparcie Pana(-i), jako osoby dziatajgcej w sektorze kultury, w zakresie
podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji?

1)

2) Nie > prosze przejs¢ do pyt. 16

Tak

3) Trudno powiedzie¢ - prosze przejsc¢ do pyt. 16

14) Jak ocenia Pan(-i) aktywnos¢ podmiotu, w ktéorym Pan(-i) dziata, majgcg na
celu wsparcie Pana(-i), jako osoby dziatajgcej w sektorze kultury, w zakresie
podnoszenia poziomu wtasnych kompetenc;ji?

1
2)
3)
4)
5)
6)

Zdecydowanie dobrze
Raczej dobrze

Ani dobrze, ani Zle
Raczej Zle
Zdecydowanie Zle
Trudno powiedzie¢

15) Na czym w praktyce polega aktywnos$¢ podmiotu, w ktorym Pan(-i) dziata,
majgca na celu wsparcie Pana(-i), jako osoby dziatajgcej w sektorze kultury,
w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kompetenc;ji?

16) Czy korzysta Pan(-i), jako osoba dziatajgca w sektorze kultury, z aktywnos$ci
majgcej na celu wsparcie w zakresie podnoszenia poziomu wiasnych
kompetenciji innych podmiotéw niz ten, w ktérym Pan(-i) dziata?
Np. instytucja kultury, organizacja pozarzgdowa, lokalny samorzgd, placowka
edukacyjna.

1)

Tak
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2) Nie = prosze przejsc¢ do pyt. 19
3) Trudno powiedzie¢ - prosze przejs$c do pyt. 19

17) Jak ocenia Pan(-i) aktywnos¢ innego podmiotu niz ten, w ktérym Pan(-i)
dziata, majgcag na celu wsparcie Pana(-i), jako osoby dziatajgcej w sektorze
kultury, w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji?

1) Zdecydowanie dobrze
2) Raczej dobrze

3) Ani dobrze, ani Zle

4) Raczej zle

5) Zdecydowanie Zle

6) Trudno powiedzie¢

18) Na czym w praktyce aktywnos¢ innego podmiotu niz ten, w ktérym Pan(-i)
dziata, majgca na celu wsparcie Pana(-i), jako osoby dziatajgcej w sektorze
kultury, w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kompetenc;ji?

19) Czy uczestniczyk(-a) Pan(-i), jako osoba dziatajgca w sektorze kultury, w
formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji realizowanych online?
1) Tak
2) Nie > prosze przejsc¢ do pyt. 21

20) Jaka jest Pana(-i) zdaniem, jako osoby dziatajgcej w sektorze Kkultury,
skutecznos¢ form  podnoszenia  poziomu  wilasnych  kompetenciji
realizowanych online?

1) Jest zdecydowanie wyzsza niz w przypadku form realizowanych
tradycyjnie

2) Jest raczej wyzsza niz w przypadku form realizowanych tradycyjnie

3) Nie jest ani wyzsza, ani nizsza w poréwnaniu do form realizowanych
tradycyjnie

4) Jest raczej nizsza niz w przypadku form realizowanych tradycyjnie

5) Jest zdecydowanie nizsza niz w przypadku form realizowanych
tradycyjnie

6) Trudno powiedzie¢

99



21) W jakich wyréznionych ponizej szczegotowych obszarach potrzebne bytoby
Panu(-i), jako osobie dziatajgcej w sektorze kultury, podniesienie poziomu
wiasnych kompetenc;ji?

Nie
Zdecydowanie Raczej Anitak, | Raczej | Zdecydowanie Trudno provtv:d:my
tak tak ani nie nie nie powiedzie¢ 9 .
rodzaju
dziatan

Organizacja wydarzen (np. wystaw
/ spektakli / festiwali / konferencji)

Prowadzenie dziatalnosci w
zakresie edukaciji kulturowej

Prowadzenie dziatalnosci
artystycznej (samodzielne
tworzenie dziet artystycznych)

Wspotpraca z osobami i
organizacjami z sektora kultury

Wspdtpraca z osobami i
organizacjami spoza sektora
kultury (np. administracja,
edukacja, biznes)

Integracja mieszkancow i
budowanie kapitatu spotecznego

Dziatalno$¢ na rzecz
réwnouprawnienia i tolerancji

Przeciwdziatanie wykluczeniu
spotecznemu i rewitalizacja
spoteczna obszarow
zmarginalizowanych

Upamietnianie i upowszechnianie
dziedzictwa narodowego

Kultywowanie historii i tozsamosci
lokalnych / regionalnych

Tworzenie oferty interesujgcej dla
odbiorcow dziatan podmiotu

Prowadzenie badan i analiz

Prowadzenie dziatalnosci
edukacyjnej i szkoleniowej

Pozyskiwanie srodkéw na
prowadzenie dziatalnosci podmiotu

Rozwdj strategiczny podmiotu (np.
restrukturyzacja dziatéw,
rozbudowa, umiedzynarodowienie)

22) Czy w ostatnich 24 miesigcach uczestniczyt Pan(-i), jako osoba dziatajgca w

sektorze kultury,

kompetenc;ji?
1) Tak

2) Nie - prosze przejsc do pyt. 32

w réznych formach podnoszenia poziomu wiasnych

&
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23) Jak czesto w ostatnich 24 miesigcach uczestniczyt Pan(-i), jako osoba
dziatajgca w sektorze kultury, w wymienionych ponizej formach podnoszenia
poziomu wiasnych kompetenc;ji?

Nie 4 razy
uczestniczytem(- lraz 2-3 razy lub
am) w ogole wiecej

Szkolenia wewnetrzne

Szkolenia zewnetrzne

Konferencje i seminaria

Warsztaty

Studia (wyzsze, podyplomowe), kursy zawodowe

Mentoring i tutoring

Wspoipraca w zespole projektowym

Wymiana doswiadczen z osobami realizujgcymi
podobne dziatania

Praca wtasna

24) Jak ocenitby(-aby) Pan(-i) poziom jakosci oferty w zakresie podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji, z jakiej korzystat Pan(-i), jako osoba
dziatajgca w sektorze kultury, w ostatnich 24 miesigcach?

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Zdecydowanie wysoki
Raczej wysoki

Ani wysoki, ani niski
Raczej niski
Zdecydowanie niski
Trudno powiedzie¢

25) Prosze podaé¢ nazwe(-y) podmiotu(-6w) i/lub osob, z ktérej(-ych) oferty w
zakresie podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji korzystat Pan(-i), jako
osoba dziatajgca w sektorze kultury, w ostatnich 24 miesigcach.

26) Ktére elementy oferty w zakresie podnoszenia poziomu wiasnych
kompetencji, z jakiej korzystat Pan(-i), jako osoba dziatajgca w sektorze
kultury, w ostatnich 24 miesigcach, uznatby(-aby) Pan(-i) za najbardziej
wartosciowe? Dlaczego? Mozna wskaza¢ konkretny przyktad, np. szkolenie
czy warsztat oraz podacd, jaki podmiot byt jego organizatorem.

101




27) Ktére elementy oferty w zakresie podnoszenia poziomu wiasnych
kompetencji, z jakiej korzystat Pan(-i), jako osoba dziatajgca w sektorze
kultury, w ostatnich 24 miesigcach, uznatby(-aby) Pan(-i) za najmnie]
wartosciowe? Dlaczego? Mozna wskazacC konkretny przyktad, np. szkolenie
czy warsztat oraz podac, jaki podmiot byt jego organizatorem.

28) Czy w ostatnich 24 miesigcach poziom jakosci oferty w zakresie podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji, z jakiej korzystat Pan(-i), jako osoba
dziatajgca w sektorze kultury, byt:

1) Wyzszy niz wczesniej
2) Taki sam, jak wczesniej

3)

Nizszy niz wczesniej

4) Trudno powiedzie¢

29) Z jakg czestotliwoscig w ostatnich 24 miesigcach brat Pan(-i), jako osoba
dziatajgca w sektorze kultury, udziat w réznych formach podnoszenia
poziomu wiasnych kompetenc;ji?

1)
2)
3)
4)

Czesciej niz wczesniej

Z takg samg czestotliwoscia, jak wczesnie;j
Rzadziej niz wczesniej

Trudno powiedzie¢

30) Jaki jest orientacyjny koszt skorzystania przez Pana(-ig) w ostatnich 24
miesigcach, jako osoby dziatajgcej w sektorze kultury, z oferty podnoszenia
poziomu wiasnych kompetenc;ji?

Prosze podac orientacyjng kwote, niezaleznie od tego, z czyich Srodkow
pokryty zostat koszt korzystania z oferty.

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7

Nie wiecej niz 500 z

Od 501 zt do 1000 zt

Od 1001 zt do 2000 zt

Od 2001 zt do 5000 zt

Powyzej 5000 zt

Trudno powiedzie¢ - prosze przejs$c do pyt. 33

Nie korzystatem(-am) w ostatnich 24 miesigcach z ptatnych form
podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji = prosze przejs¢ do pyt.
33

31) Z jakich zrodet finansowany byt w ostatnich 24 miesigcach Pana(-i) udziat,
jako osoby dziatajgcej w sektorze kultury, z oferty podnoszenia poziomu
wiasnych kompetencji?

Mozna zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

1)
2)

Ze zrodet podmiotu, w ktérym dziatam - prosze przej$c do pyt. 33
Ze zrédet witasnych - prosze przejsc do pyt. 33
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3) Zinnych zrédet, jakich —> prosze przejsc¢ do pyt. 33

32) Dlaczego w ostatnich 24 miesigcach nie uczestniczyt Pan(-i), jako osoba
dziatajgca w sektorze kultury, w roznych formach podnoszenia poziomu
wiasnych kompetenc;ji?

33) Czy w Pana(-i) ocenie potrzebne bytoby Panu(-i) aktualnie, jako osobie
dziatajgcej w sektorze kultury, podniesienie poziomu wtasnych kompetencji w
konkretnym zakresie tematycznym?

1) Tak
2) Nie = zakoncz ankiete

34) Prosze wskazac¢ konkretnie, w jakim zakresie tematycznym potrzebne bytoby
Panu(-i) aktualnie, jako osobie dziatajgcej w sektorze kultury, podniesienie
poziomu wiasnych kompetencji.

N
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