Instytucja Kultury Samorzadu
Wojewodztwa Pomorskiego

QN Z
0% Qg
Q3 a
5= O
w Cc o
~
g
co
(]
~<
LK
X

KRZYSZTOF STACHURA

KOMPETENCJE KADR KULTURY
W WOJEWODZTWIE POMORSKIM

STAN FAKTYCZNY | DIAGNOZA POTRZEB

EDYCJA DRUGA GDANSK 2025



&> NADBALTYCKIE CENTRUM KULTURY KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM.

STAN FAKTYCZNY | DIAGNOZA POTRZEB. EDYCJA DRUGA

SPIS TRESCI

1. Wprowadzenie. Cel i zatozenia badawcze
2. Trening kompetencji w sektorze kultury. Perspektywa ilosciowa
2. Charakterystyka socjo-demograficzna badanych

2.2. Zainteresowanie i autoocena w obszarze kompetencji

2.3. Perspektywa rozwoju kompetencji

2.4. Motywacije i bariery

2.5. Formy podnoszenia kompetencji

2.6. Wsparcie instytucjonalne

2.7. Zrédta finansowania

2.8. Ocena poziomu oferty

2.9. Oferta online

2.10. Zmiana w czasie

2.11. Upskilling i reskilling

2.12. Style zarzadzania i kompetencje liderskie

3. Procesy podnoszenia kompetencji w doswiadczeniu

pracownikow i pracowniczek

1

17
20
22
24
27
30
32
35
37

ST,

3. Przemiany sektora i kadr kultury 42
3.2. Zarzagdzanie w sektorze kultury 46
3.3. Praktyka treningu kompetencji 49
3.4. Bariery i motywacje podnoszenia poziomu kompetenciji 52
3.5. Reskilling czy wielozadaniowos¢? 54
3.6. Wspotpraca i relacje z otoczeniem 56
3.7. Rezultaty treningu kompetencji 58
3.8. Podnoszenie kompetencji w konteks$cie deficytu zasobéw — 61
3.9. Wyzwania zwigzane z treningiem kompetencji — 64

4. Wnioski 67

5. Rekomendacje 69
6. Zataczniki 1
Spis tabel i wykresow 72
Scenariusz wywiaddéw indywidualnych 74

Kwestionariusz ankiety 76




1

*

Wprowadzenie
Celi zalozenia badawcze




&> NADBALTYCKIE CENTRUM KULTURY

KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM.

STAN FAKTYCZNY | DIAGNOZA POTRZEB. EDYCJA DRUGA

WPROWADZENIE

CEL | ZALOZENIA BADAWCZE

Raport stanowi podsumowanie
prac badawczych zrealizowanych
w drugiej potowie 2024 roku we

wspétpracy Samorzadu Wojewddz-

twa Pomorskiego, Nadbattyckiego
Centrum Kultury w Gdansku oraz
Osrodka Badan i Analiz Spotecz-
nych. Zasadnicze zatozenia prze-
prowadzonego projektu skupity sie
wokét diagnozy kondyciji i potrzeb

kadr kultury z terenu wojewodztwa

pomorskiego oraz oceny poziomu
profesjonalizacji organizacji w tym

zakresie. Materiat empiryczny zbie-

rany byt wsrdd osob pracujgcych
w sektorze kultury, przede wszyst-
kim wsrod pracownikow_czek

i dziataczy_ek z instytucji kultury
oraz organizacji pozarzadowych.

W opracowaniu przedstawione zostaty szczegétowo
wyniki uzyskane w toku realizacji drugiej edycji badania.
Jego pierwszg odstong przeprowadzono w 2021 roku.
Poniewaz obie fale badania prowadzone byty w oparciu
o analogiczng metodologig, raport zawiera — tam, gdzie
jest to mozliwe i merytorycznie uzasadnione — poréwna-
nie wynikdw z obu edycji. Zestawianie wynikéw pozwala
na uchwycenie trendéw w postawach, doswiadczeniach
i opiniach 0séb pracujacych w sektorze kultury, a przez to
dostarcza bezcennej wiedzy o potencjalnych kierunkach
interwencji umozliwiajgcej wsparcie procesu profesjonali-
zacji kadr kultury.

Analiza prowadzona byta z wykorzystaniem ilosciowej
(kwestionariusz ankiety) i jakosciowej (indywidualny
wywiad pogtebiony) techniki badawczej. W badaniu udziat
wzigty osoby pracujgce na réznych stanowiskach — zarza-
dzajgce podmiotami, zatrudnione na stanowiskach mery-
torycznych, niepetnigce funkcji zarzgdczych oraz nalezace
do kadry administracyjno-techniczne;.

Ksztatt narzedzi badawczych w dwdéch edycjach bada-
nia byt zblizony. W nowej edycji poszerzono zakres ana-
lizy o dodatkowe watki zwigzane z rodzajami rozwoju

kompetencji oraz o kwestie dotyczace zarzadzania pod-
miotami. Gtéwna rama badawcza nie ulegta jednak zmia-
nie. Celem analizy byta ocena skali profesjonalizacji kadr
kultury w regionie, opis dotychczasowych doswiadczen
podnoszenia poziomu kompetencji oraz wskazanie czyn-
nikdw motywujgcych i barier zwigzanych z treningiem
kompetencji. Badane byty rowniez potencjaty kompeten-
cyjne w pomorskim sektorze kultury, potrzeby w zakresie
rozwijania kompetencji oraz strategie podmiotéw w zakre-
sie profesjonalizacji dziatania kadr.

Kwestionariusz ankiety, ktéory mozna byto wypeti¢ za
posrednictwem formularza Google, ukonczyto 136 osdb
(n=136). Jest to proba mniejsza od zebranej w pomiarze
z 2021 roku. Wéwczas dane pozyskano od 189 responden-
tow_ek (n=189). Jest kilka powoddw, dla ktérych uzyskany
wynik jest nizszy niz we wczesniejszym pomiarze. W 2024
roku realizowane byty dwa pomiary. Oprocz badan kon-
dycji kadr kultur prowadzono badanie kondycji sektora
kultury. W obu tych projektach stosowano kwestionariusz
ankiety online (badanie CAWI) jako technike badawczg, co
mogto wptynaé na wielko$é uzyskanej proby’. Etap zbie-
rania danych przypadt ponadto na okres wakacyjny, gdy
sktonnos$¢ do udziatu w badaniach spotecznych moze

WPROWADZENIE

Tw obu badaniach fgcznie

uzyskano 279 wypetnionych

kwestionariuszy.
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by¢ mniejsza. Osobng trudnoscig w rekrutaciji
0so6b do udziatu w badaniach jest skuteczne
dotarcie z informacjg o projekcie. W czasach
multiplikacji dziatan projektowych i szerokiej
liczby zadan, jakie realizujg pracownicy_czki
sektora kultury, wtgczanie oséb do projektow
badawczych staje sig znaczacym wyzwa-
niem metodologicznym.

W module jakos$ciowym, opartym o reali-
zacje indywidualnych wywiadéw pogtebio-
nych, przeprowadzono 20 rozméw (n=20)
z osobami reprezentujgcymi rézne srodowi-
ska wewnatrz pomorskiego sektora kultury.
Préba oséb zaproszonych do wzigcia udziatu
w badaniu zostata sporzgdzona w taki sposob,
aby mozliwie jak najbardziej zréznicowaé
obraz doswiadczen zwigzanych z treningiem
kompetenciji i uwarunkowaniami jego rozwoju
w sektorze.

Matryca doboru préby uwzgledniata zrézni-
cowanie ze wzgledu na forme organizacyj-
no-prawng i lokalizacje podmiotéw, z ktérych
rekrutowali si¢ badani, jak réwniez zajmowane
przez nich stanowiska. Szczegétowe zesta-
wienie przedstawione jest w tabeli 1.

TABELA 1. Dobor proby do pogtebionych wywiadéw indywidualnych

Forma organizacyjno-prawna podmiotu n
Instytucja kultury 14
Organizacja pozarzagdowa 6

Lokalizacja podmiotu - podregion wojewédztwa 2

2 Podregion tréjmiejski: Gdarisk,

Trojmiejski 7 Gdynia, Sopot; podregion gdan-
Gdanski 3 ski: powiaty gdanski, kartuski,
Starogardzki 4 nowodworski, pucki, wejherowski;
Stupski 3 podregion starogardzki: powiaty
Chojnicki 3 kwidzyriski, malborski, starogardzki,
Zajmowane stanowisko w podmiocie fozewskd, sztumski; podregion
stupski: powiaty bytowski, lgborski,
Osoba kierujgca podmiotem (np. dyrektor_ka) 7 stupski, Stupsk; podregion chojnicki:
Pracownik_czka merytoryczny._a, ktdry_a zarzadza innymi cztonkami zespotu (np. kierownik_czka dziatu) 5 powiaty chojnicki, cztuchowski,
Pracownik_czka merytoryczny._a, ktéry_a nie zarzgdza innymi cztonkami zespotu (np. specjalista_ka) 5 koscierski.
Pracownik_czka administracyjny_a (np. pracownik_czka biura) / pracownik_czka techniczny_a 3

(np. realizator_ka dzwigku)

Zrédto: opracowanie wtashe

Raport podzielono na dwie gtéwne czesci. Po niniejszym wprowadzeniu przedstawione zostaty wyniki bada-
nia ilosciowego uzupetnione w dalszej czesci przedstawieniem narracji z modutu jakosciowego. Whnioski
i rekomendacje stanowigce efekt zrealizowanego projektu bazujg na wynikach pozyskanych w edycji badania
z 2024 roku, ale nawigzujg do konkluzji sformutowanych po zakonczeniu edycji z roku 2021.



2

*

Trening kompetencji

w sektorze kultury
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CHARAKTERYSTYKA

SOCJO-DEMOGRAFICZNA BADANYCH

W analizie danych uwzglednione sg opinie 0séb
reprezentujgcych okreslone podmioty. W praktyce
poszczegolne osoby moga by¢ zwigzane z wigcej niz
jedna organizacjg, jednak dane zebrane na potrzeby
badania kwestionariuszowego identyfikujg zwigzek
respondentéw_ek z konkretnymi podmiotami.

Z zebranego materiatu empirycznego wynika, ze
prawie trzy czwarte badanych (73,5%) pocho-
dzi z instytucji kultury. Odsetek ten wzrést o 3,7
p.p. w poréwnaniu z pomiarem z 2021 roku, co
wynika¢ moze ze stabszej skali dotarcia do orga-
nizacji pozarzagdowych badz ich mniejszego zain-
teresowania udziatem w badaniu. R6znica w wyni-
kach pomiedzy pomiarami jest jednak niewielka.
W praktyce nie ulegt przy tym zmianie odsetek
respondentow_ek reprezentujgcych organizacje
o réznym stazu. 56,1% badanych zwigzanych jest
z podmiotami zatozonymi do roku 2000, a 43,9%
— z podmiotami, ktére powstaty juz w XXI wieku.
Za to w nowej edycji badania zmianie ulegt rozktad
respondentow_ek ze wzgledu na podregion, na
terenie ktérego dziata reprezentowana przez nich
organizacja. Wyraznie mniej (o0 9,2 p.p.) badanych
reprezentuje organizacje z Trojmiasta, co daje bar-
dziej zrownowazony obraz kondycji kadr kultury
w skali regionu.

WYKRES 1. Podstawowe charakterystyki respondentéw_ek ze wzgledu na kategorie
podmiotu, ktéry reprezentujg (dane w %) — poréwnanie pomiaréw

2021 2024

Forma organizacyjno- Rok rejestraciji Lokalizacja podmiotu
-prawna podmiotu podmiotu (podregion)

@
80 (6938 @L

60 56.5 - 561
s ) o3 g (33)
° @ 26,5 2/

20

Do 2000 roku 2001 rok

i pozniej

Instytucja Inna forma
kultury organizacyjna

Tréjmiejski Inny niz

tréjmiejski

Zrédto: opracowanie wiasne

Pomiedzy pomiarami z 2021i z 2024 roku w probie zauwazalnie zwiekszyt sie udziat kobiet — z 68,6% do 75%. Kategoria ,inne” w odniesieniu do ptci
gromadzi pojedyncze wskazania na wybory: ,0soba niebinarna” i ,odmowa odpowiedzi”. Obserwowany w badanej probie spadek udziatu mezczyzn
moze wskazywac zaréwno na ich nieche¢ do angazowania sie w projekty badan spotecznych, jak i postepujacg feminizacje sektora kultury. Poréw-
nanie wynikéw badan obu edycji nie wykazato natomiast réznic ze wzgledu na wiek. Niewiele ponad potowa osob, ktore wypetnity kwestionariusz
(54,4%), ma ponad 40 lat, podczas gdy 45,6% zalicza sie do grona oséb mtodszych. W odniesieniu do stanowiska zajmowanego w podmiocie
miedzy 2021 a 2024 rokiem w probie doszto do wzrostu odsetka oséb kierujacych i zarzadzajgcych podmiotami (z 49,2% do 56,6%).
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WYKRES 2. Podstawowe charakterystyki respondentéw_ek ze wzgledu na czynniki indywidualne (dane w %)

- poréwnanie pomiaréw

Pte¢ Wiek Zajmowane stanowisko
w podmiocie
75 2021 2024
80 —(686
. @
) @) @ g
TN

20

Kobieta Mezczyzna Inne

Zrédto: opracowanie wtasne

Analizujgc dane zaprezentowane w tabeli 2, doktad-
niej zaobserwowa¢ mozna zmiany w wynikach
migdzy przeprowadzonymi pomiarami, przede
wszystkim w odniesieniu do podregionu, z kto-
rego rekrutuja sie respondenci_tki. Obok mniejszej
reprezentacji os6b z Tréjmiasta w probie zmniej-
szyt sie takze udziat respondentéw_ek z podre-
gionu starogardzkiego. Wzrést natomiast udziat
badanych z podregionéw gdanskiego, stupskiego
i chojnickiego. O ile w badaniu z 2021 roku odsetek
badanych na stanowiskach administracyjno-tech-
nicznych stanowit w probie 16,9%, po trzech latach
stopniat do 5,8%. Rodzi to pytanie o mozliwos¢
skutecznego dotarcia do tej grupy kadr kultury,
a takze o ich gotowos¢ do brania udziatu w projek-
tach o charakterze badawczym.

Do 40 lat 41 lat
i wigcej

Kierujacy Inne
i zarzadzajgcy osoby

W podmiotach, ktére reprezentujg badani, pracuje
przecigtnie 48 os6b. Respondenci_tki majg przecigtnie
ponad dziesig¢ lat doswiadczenia pracy w podmiocie
(10,6), a ich staz w sektorze wynosi prawie 15 lat (14,3).

WYKRES 3. Liczba lat pracy badanych
— w podmiocie i w sektorze kultury (dane

w %)

16 (143)
10,7
53

0

Liczba lat pracy
w podmiocie

Liczba lat pracy
w sektorze kultury

CHARAKTERYSTYKA SOCJO-DEMOGRAFICZNA BADANYCH

TABELA 2. Forma organizacyjno-prawna podmiotu, lokalizacja podmiotu
(podregion) i zajmowane stanowisko w podmiocie — poréwnanie pomiaréow

2021 2024
Forma organizacyjno-prawna podmiotu n % n %
Instytucja kultury 132 6938 100 73,5
Organizacja pozarzagdowa 45 238 28 20,6
Artysta / grupa artystyczna 9 4,8 8 2,2
Inna forma organizacyjno-prawna 3 16 5 3,7
Lokalizacja podmiotu - podregion wojewédztwa
Tréjmiejski 80 42,3 45 33/1
Gdariski 42 22,2 Y| 301
Starogardzki 32 16,9 13 9,6
Stupski 24 127 23 16,9
Chojnicki n 58 14 10,3
Zajmowane stanowisko w podmiocie
Pracownik_czka zarzadzajacy_a 93 49,2 77 56,6
Pracownik_czka merytoryczny._a, ktéry_a nie zarza- 59 31,2 51 375
dza innymi cztonkami zespotu
Pracownik_czka administracyjny_a 25 13,2 7 51
Pracownik_czka techniczny_a 7 3,7 1 0,7
Inne stanowisko 5 2,6 0 0

Zrédto: opracowanie wiasne

Zrodto: opracowanie wiasne
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ZAINTERESOWANIE | AUTOOCENA
W OBSZARZE KOMPETENCJI

ZAINTERESOWANIE | AUTOOCENA
W OBSZARZE KOMPETENCJI

Deklarowane zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji jest wyso- WYKRES 4. Zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu
kie. Sredni wynik na skali 1-5, gdzie ,1" oznacza najnizszy, a ,5" najwyzszy poziom zainteresowania wiasnych kompetencji (dane w %) — poréwnanie pomiarow

kwestig treningu kompetencji, wynosi 4,14. W poprzedniej edycji badania wynik ten byt wprawdzie

nizszy (411), ale réznica ta jest minimalna. Uprawniona jest wiec teza, ze utrzymuje sie wysoki 202 2024

poziom zainteresowania tematyka rozwoju kompetenciji, co stanowi wazny punkt wyjscia w dys- 50

kusji o tym obszarze pracy w sektorze kultury. Nalezy jednak jednoczesnie mie¢ na uwadze fakt, (42.95 ‘
ze wynik uzyskany jest wsrod oséb, ktére wziety udziat w badaniu jako ochotnicy. Realnie wigc 5,5 364

poziom zainteresowania zagadnieniem treningu kompetencji wéréd kadr kultury moze by¢ nizszy.

W podziale na czynniki réznicujgce uwage zwraca przede wszystkim wyzszy poziom zaintereso- '

wania tematykg podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji wsrdd kobiet oraz oséb zwigzanych

12,5
z instytucjami kultury bardziej niz z innymi formami organizacyjnymi podmiotéw. Analogiczny uktad @ @@
0

danych ze wzgledu na te zmienne uzyskano w pomiarze przeprowadzonym w 2021 roku. Co cie-

Zrodo:

kawe, o ile we wczesniejszej edycji badania wigkszy poziom zainteresowania watkiem treningu

Jest zdecydo-  Jest raczej Nie jest Jestraczej Jest zdecydowa-
kompetencji odnotowano wsréd oséb mtodszych, w nowym pomiarze sytuacja jest odwrotna. wanie niskie niskie ani wysokie, wysokie nie wysokie
ani niskie
TABELA 3. Zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji (Srednie na skali 1-5) — podziat na czynniki réznicujgce
. . . Lata pracy i
Zaln.tereso:vanle t:rlr(latykq podnoszenia Typ podmiotu  Staz podmiotu  Lokalizacja Pteé Wiek Stanowisko® w sektorze
poziomu wiasnych kompetencji IK Inne  >2000 <2000 T G-S-S-C K M >40 40+ Kiz Inni >10 10+ 3 Typ podmiotu: IK (instytucja kultury); lokalizacja:
ion trojmiejski), G-C-S-S (podregi
Tak 418 4 418 413 4,09 476 42 39 406 42 415 4712 415 4712 T (podregion tréjmiejski) (podregiony

gdarniski, chojnicki, stupski i starogardzki);

Zrédto: opracowanie wiasne

stanowisko: KiZ (kierujacy i zarzadzajacy).

opracowanie wfasne

9
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Uczestnicy i uczestniczki badania proszeni byli o oszacowanie poziomu wtasnych kompetenciji WYKRES 5. Autoocena poziomu wtasnych kompetencji w czterech
w czterech obszarach: (1) kompetencji osobistych, (2) kompetencji spotecznych, (3) kompe- wyrdznionych wymiarach ($rednie na skali 1-5) — poréwnanie pomiaréw

tencji menedzerskich oraz (4) kompetencii specjalistyczno-technicznych®. Ocen dokonywano 2021 2024
na skali 1-5, gdzie ,1" oznacza ocene najgorsza, zas ,5" — najlepsza. Z zebranego materiatu
empirycznego wynika, ze autoocena poziomu wiasnych kompetencji jest raczej dobra.
W przypadku kompetencji osobistych i spotecznych sg to wyniki przekraczajgce wartos¢ 4.
Co ciekawe, migdzy pomiarami z 2021 i 2024 roku doszto do wyraznego wzrostu poziomu

kompetencji menedzerskich (z 3,7 do 4). Moze to wynika¢ zaréwno z faktu, ze w probie jest 43 @ 37 ° @ @

procentowo wiecej oséb pracujgcych na stanowiskach kierowniczych i zarzadczych, ale tez

z faktu, ze w tym obszarze badani uwazajg, iz odnotowali realny wzrost poziomu kompetenciji. 3,23 JR—

Autoocena poziomu wtasnych kompetenciji jest wyzsza wérdd osob na stanowiskach kierow- 2,5 4 Kompetencie osobiste

niczych i zarzadczych oraz wsréd mezczyzn. U mezczyzn wyzszy poziom autooceny warto (np. my$lenie analityczne, rozwigzywanie
zestawi¢ z nizszym poziomem zainteresowania treningiem kompetenciji. Ciekawy jest uktad 1,08 probleméw); kompetencije spoteczne
danych ze wzgledu na lata pracy w sektorze. Diugi staz sprzyja lepszej samoocenie w trzech (np. komunikatywno$é, wspotpraca

z czterech wymiaréw kompetencji. Okazuje sig jednak, ze w przypadku kompetencji spotecz- 0 w zespole); kompetencje specjalistyczno-
nych wyzszy wynik uzyskujg osoby, ktére pracujg w kulturze krécej. Analogiczna tendencja Kompetencje Kompetencje =~ Kompetencje  Kompetencje -techniczne (zwigzane z danym stanowi-
dotyczy wieku (mtodsi pracownicy_czki wtasnie w wymiarze samooceny kompetencji spo- osobiste spofeczne menedzerskie Spiﬂg:ztigxgo_ skiem); kompetencije

fecznych przewyzszajg starsze kolezanki i kolegéw z pracy) oraz miejsca lokalizacji podmiotu menedzerskie (np. my$lenie strategiczne,
(poza Tréjmiastem wszystkie rodzaje kompetencji z wyjgtkiem spotecznych oceniane sg nize;j). Zrodto: opracowanie wiasne zarzadzanie projektami).

TABELA 4. Autoocena poziomu wtasnych kompetencji w czterech wyréznionych wymiarach (srednie na skali 1-5) — podziat na czynniki réznicujgce

Lata pracy

Typ podmiotu  Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko w sektorze

Rodzaj kompetenciji IK  Inne >2000 <2000 T G-S-S-C K M >40 40+ KiZ  Inni >10 10+
Kompetencje osobiste 4,22 431 422 4,23 429 4,22 424 4,27 421 4,28 433 414 419 4,29
Kompetencje spoteczne 4,27 4,2 422 4,28 4,2 4,28 4,27 43 4,27 4,23 426 4,24 43 4,22
Kompetencje menedzerskie 393 397 392 395 4 391 391 4 392 396 408 375 375 4,06
Kompetencje specjalistyczno-techniczne 404 3,91 412 3,89 4,07 3,98 396 4,07 394 4,07 405 395 3,81 413

Zrodto: opracowanie wasne
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PERSPEKTYWA

ROZWOJU KOMPETENCJI

W pomorskim sektorze kultury utrwalone jest przekonanie, ze kadry
potrzebujg podejmowac¢ dziatania nakierowane na podnoszenie poziomu
wiasnych kompetencii. Sredni wynik na skali 1-5, gdzie ,1" oznacza odpo-
wiedz ,zdecydowanie nie dostrzegam takiej potrzeby”, a ,5" - ,zdecydo-
wanie dostrzegam taka potrzebeg”, wynidst w nowej edycji badania 4,66
i byt sladowo wyzszy od tego z 2021 roku (4,63). Uktad danych ze wzgledu
na kategorie wybieranej przez respondentow_ki odpowiedzi réwniez byt
podobny pomigedzy pomiarami.

Na czestotliwos¢ dostrzegania potrzeby podnoszenia wtasnych kompe-
tencji wptywa szereg czynnikdéw. Wyzsze wyniki w tym zakresie uzyskujg
badani z instytucji kultury, z podmiotéw z dtuzszym stazem, kobiety oraz
osoby, ktére nie zajmujg stanowisk kierowniczych.

Z poréwnania danych z lat 20211 2024 odnoszacych sig do potrzeby pod-
noszenia poziomu wtasnych kompetencji w wymiarach szczegétowych
(kompetencje osobiste, kompetencje spoteczne, kompetencje mene-
dzerskie, kompetencje specjalistyczno-techniczne) wynika, ze wartosci
$rednie dla poszczegdlnych obszaréw spadty miedzy rokiem 2021a 2024.
Spadki sg wprawdzie nieznaczne (wynoszg od 0,06 punktu do 0,16 punktu
w zaleznosci od obszaru), ale wskazujg na paradoksalny wymiar stosunku
do treningu kompetenciji. Wyniki stanowig bowiem kontre w stosunku do
przedstawionego powyzej nieznacznego wzrostu przekonania o potrzebie
podnoszenia wtasnych kompetencji. Dotyczy to tez danych w podziale na
czynniki réznicujgce — wyniki w podziale na subkategorie nie pokrywajg
sig w sposob jednoznaczny z wynikami odnoszgcymi sie do ogélnego
pytania o dostrzegang potrzebe treningu kompetenciji.

WYKRES 6. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji
(dane w %) — poréwnanie pomiaréw

2021 2024
50 929
60
40
@@
20
OO 0@ @&
0
Zdecydowanie Raczej nie Ani dostrze- Raczej Zdecydowanie
nie dostrzegam dostrzegam gam, aninie  dostrzegam takg dostrzegam taka
takiej potrzeby  takiej potrzeby = dostrzegam potrzebe potrzebe

takiej potrzeby

Zrédto: opracowanie wasne

TABELA 5. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w podziale na zmienne niezalezne
($rednie na skali 1-5) — podziat na czynniki réznicujace
Dostrzeganie potrzeby Lata pracy

podnoszenia poziomu Typ pod- Stazpodmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko ~ W sektorze
wiasnych kompetencii IK Inne >2000<2000 T G-S-S-C K M >40 40+ KiZz  Inni >10 10+

Warto$c¢ $rednia 474 4,43 479 4,47 464 4,66 47 452 461 4,69 459 474 464 467

Zrodho: opracowanie wiasne

m
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Jednoczesnie  uktad  kategorii WYKRES 7. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wiasnych kompetenciji w czterech
w odniesieniu do dostrzeganych wyroznionych wymiarach ($rednie na skali 1-5) — poréwnanie pomiaréw
potrzeb treningu kompetenciji jest

A 2021 2024
w duzej mierze odwrotny od uzy-

skanego w pytaniu o autooceng
poziomu wiasnych kompetenciji. @ @ @ 4,04
W tym zakresie dostrzegalna jest 4 3,64 @ @ @

spojnos¢  miedzy udzielanymi

(4]

odpowiedziami: im nizsza jest
autoocena poziomu wiasnych 2

kompetencji w danym obszarze,
tym wieksze jest prawdopodo-
bienstwo, ze zauwazalna bedzie

0 Zrodto: opracowanie wtasne
Kompetencje Kompetencje Kompetencje Kompetencje

treningu kompetenciji. specjalistyczno- menedzerskie osobiste spofeczne
-techniczne

potrzeba przejscia dedykowanego

TABELA 6. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w czterech wyrdznionych wymiarach ($rednie na skali 1-5)
- podziat na czynniki réznicujace

Lata pracy

Typ podmiotu  Staz podmiotu Lokalizacja Pteé Wiek Stanowisko w sektorze

Kategoria kompetencji IK  Inne >2000 <2000 T G-S-S-C K M >40 40+ Kiz  Inni >10 10+
Kompetencje specjalistyczno-techniczne 41 417 416 4,02 417 4,09 413 419 412 4n 4,07 416 396 4,22
Kompetencje menedzerskie 408 393 4,03 41 405 4,04 403 4,08 416 3,94 4,08 4 3,96 41
Kompetencje osobiste 36 3,52 356 3,66 351 361 355 377 356 359 362 352 3,24 338
Kompetencje spoteczne 3,48 3,55 358 3,44 3,65 3,4 354 3,31 353 347 3,61 3,36 3,2 3,69

Zrodto: opracowanie wtasne
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Badani mieli mozliwo$¢ wskazania, jakie WYKRES 8. Potrzeby w zakresie podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w sektorze kultury w podziale na kategorie
sg ich potrzeby w zakresie podnoszenia (dane w %) — poréwnanie pomiarow
poziomu wtasnych kompetencji w sekto-
rze kultury. W oparciu o udzielone odpo- 2021 2024
wiedzi  zaklasyfikowano  proponowane Zarzadzanie i organizacja 20,6
wskazania do jednej z dziewigciu kategorii. 82
W obu pomiarach najczesciej wskazywano 14,2
na potrzebe rozwoju treningu kompetencji Promocja, marketing i rozwdj publicznosci 13,2
w zakresie zarzadzania i organizacji, cho¢
nalezy podkresli¢, ze skala wyzwan w tym o ) 13
obszarze rosénie. O ile ws$réd wszystkich Komunikacja i wspofpraca n4
udzielanych odpowiedzi te dotyczace zarza- 6.2
dzania i organizacji stanowity 20,6% wska- Pozyskiwanie funduszy i zarzadzanie projektami 9,6 I
zan w pomiarze z 2021 roku, trzy lata pézniej
odsetek ten wzrost do 32%. Spadt nato- 99
miast udziat wérdd wszystkich rekomenda- Prawo, administracja i przepisy 91
cji watku pozyskiwania funduszy i zarza-
dzania projektami (z 16,2% w 2021 roku do . ) . 9,9
9,6% w 2023 roku). Istotng role w katalogu Kompetencje techniczne i cyfrowe 87
potrzeb przypisuje sig tez kwestiom promo-
cyjno-marketingowym i rozwojowi publicz- Rozwdj i dostepnosé instytucii kultury 5’568
nosci oraz watkom komunikacji i wspétpracy. '
Szczegdtowe zestawienie zaprezentowane 75
jest na wykresie 8. Edukacja i rozwdj kultury 46
Dziatalno$¢ specjalistyczna 3.2
46
0 10 20 30

Zrédto: opracowanie wiasne
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W tabeli 7 przedstawione zostato
szczegdtowe zestawienie kon-
kretnych potrzeb, jakie zgtaszali
badani. tgcznie wskazano 65 réz-
nych rodzajéw potrzeb. Dla wigk-
szej czytelnosci dane te pogru-
powano w kategorie syntetyczne
i zaprezentowano wedle nasyce-
nia poszczegdlnych kategorii — od
zarzadzania i organizacji az po
rézne rodzaje dziatalnos$ci specja-
listycznej.

KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM.
STAN FAKTYCZNY | DIAGNOZA POTRZEB. EDYCJA DRUGA

TABELA 7. Konkretne potrzeby w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kom-
petencji w sektorze kultury w podziale na kategorie

Obszar

Liczba
wskazan

Zarzadzanie i organizacja

Zarzadzanie kadrami / budowanie zespotu
Zarzgdzanie projektami

Zarzgdzanie strategiczne
Kompetencje menedzerskie
Profilaktyka wypalenia zawodowego
Wdrazanie innowacyjnych rozwigzan
Motywowanie pracownikéw
Przeciwdziatanie mobbingowi
Zarzadzanie czasem

Zarzadzanie konfliktem

Zarzadzanie nieruchomosciami
Zarzgdzanie zmiang

Rozwdj wolontariatu

Pozyskiwanie sponsorow
Fundraising

o
o N

= S s NN W W o o

Promocja, marketing i rozwéj publicznosci

Promocja i marketing / komunikacja z mediami
Dziatania w mediach spotecznos$ciowych
Badania i analizy

Rozwdj publicznosci

Tworzenie oferty dla biznesu

Budowanie marki podmiotu

- =S W W N

Komunikacja i wspoétpraca

Komunikacja interpersonalna
Wspétpraca (w podmiocie / wewnatrz- i miedzysektorowa)
Asertywnosc

Zrédto: opracowanie wtashe

PERSPEKTYWA ROZWOJU KOMPETENCJI
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Wystapienia publiczne

Budowanie relacji z wtadzami / organizatorem
Podnoszenie znajomosci jezykéw obeych
Pozyskiwanie partneréw do wspdtpracy
Dziatalno$¢ rzecznicza

Mediacje

= 2 2 NN DN W

Rozwdj kreatywnosci

Pozyskiwanie funduszy i zarzadzanie projektami

Pozyskiwanie funduszy 13
Przygotowywanie i rozliczanie wnioskéw projektowych 8

Prawo, administracja i przepisy

Przepisy i zmiany prawne 12
Prawo pracy

Archiwizacja danych

Prawa i obowigzki pracownicze
Kompetencje w zakresie ksiggowosci

N

Ochrona danych osobowych

Kompetencje techniczne i cyfrowe

Wykorzystanie sztucznej inteligencji
Kompetencje cyfrowe / digitalizacja
Obstuga urzadzen technicznych
Realizacja dzwigku / o$wietlenia
Grafika komputerowa

Microsoft Excel

Technika sceniczna

Wdrazanie e-Doreczen

A A A AN W W o

Obstuga programow specijalistycznych
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Rozwdj i dostgpnosé instytucji kultury

Animacja spoteczna

Praca w $rodowisku wielokulturowym / integracja miedzykulturowa

Dobrostan kadr kultury
Dostepnos¢ instytucii kultury

W w h~ 0

Edukacja i rozwadj kultury

Tworzenie oferty kulturalnej / organizacja wydarzen

Praca z dzie¢mi i mtodziezg

Praca z osobami ze specjalnymi potrzebami

Dziatalnos¢ specjalistyczna

Sktad publikacji

Spiew

Archiwa

Dyplomacja kulturalna

Konserwacja zabytkow

Nowoczesne muzealnictwo

Ochrona zabytkéw

Pakowanie zabytkéw archeologicznych
Teatr wspotczesny

Nadzér nad procesem wydawniczym

e

Zrédto: opracowanie wiasne

PERSPEKTYWA ROZWOJU KOMPETENCJI
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Zrédto: opracowanie wiasne

MOTYWACJE | BARIERY

Jednym z kluczowych aspektéw w dyskusji o treningu
kompetencji kadr kultury jest watek motywacji i barier
zwigzanych z podejmowaniem tego rodzaju aktywnosci.
Badani proszeni byli o okreslenie na skali 1-5, jaki jest ich
poziom motywacji do podnoszenia poziomu wtasnych
kompetencji ze wzgledu na szereg réznych czynnikéw. Im
wyzszy jest wynik, tym wyzszy jest tez poziom motywa-
cji. W przypadku o$miu kategorii uzyskana $rednia prze-
wyzsza 4 punkty, co oznacza, ze dany czynnik motywuje
do podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w ,raczej
duzym" stopniu.

Z poréwnania badan z 2021i 2024 roku wynika, ze ukfad
danych miedzy pomiarami nie ulegt zasadniczej zmianie.
W najwigkszym stopniu do treningu kompetencji wtasnych
motywujg: samorozwdj, che¢ nabycia nowych umiejetno-
éci i pragnienie zdobycia nowej wiedzy. Uwage zwracajg
wyrazne wzrosty wartosci $rednich w przypadku katego-
rii ,wieksza motywacja do dalszej pracy”, ,perspektywa
awansu w pracy” i ,che¢ zmiany miejsca pracy”. Z tych
danych wynika, ze respondenci_tki oczekujg lepszej prze-
ktadalnosci wypracowanych kompetencji na realne efekty
w postaci podwyzszenia pozycji zawodowej. Migdzy
pomiarami z 2021 i 2024 roku na 13 kategorii zawartych
w pytaniu w przypadku o$miu doszto do wzrostu wyniku,
a w przypadku czterech — do spadku. Wyraznie stabiej po
uptywie trzech lat motywujg — i tak znajdujgce sig na korcu
zestawienia — zachgty do treningu kompetenciji ze strony
wspotpracownikow oraz polecenia stuzbowe.

MOTYWACJE | BARIERY

WYKRES 9. Motywacje do podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji (Srednie na skali 1-5) — poréwnanie pomiarow

2021 2024
Samorozwoj
Chec¢ nabycia nowych umiejgtnosci
Pragnienie zdobycia nowej wiedzy
Wozrost poziomu wtasnej wartosci jako pracownika
Podniesienie jakosci wykonywanej pracy
Mozliwo$¢ nawigzania wspdtpracy z innymi osobami
Wieksza motywacja do dalszej pracy
Wymiana do$wiadczen
Docenienie ze strony przetozonego i innych wspotpracownikow
Perspektywa awansu w pracy
Che¢ zmiany miejca pracy
Zacheta ze strony wspotpracownikow

Polecenie stuzbowe

Zrédto: opracowanie wtasne

3,35
35

316
3,44

2,82
3,21

2,96
2,72

2,71
2,54

25 375

413

4,26
4,27

3,94
422

49
45
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Silniej zmotywowane do podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji sg kobiety oraz osoby z krétszym stazem pracy w kulturze. W tym drugim przypadku zaktadac
mozna zaréwno to, ze poziom przygotowania merytorycznego osoéb z dtuzszym stazem jest wyraznie wyzszy, jak i to, ze mtodsze kadry sg generalnie bardziej skore do
przechodzenia treningu kompetencji. W przypadku innych zmiennych réznicujgcych uktad motywacji jest zréznicowany i nie umozliwia wyciggnigcia bardziej ogélnych

whnioskow na temat preferencji badanych w omawianym zakresie.

KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM.

TABELA 8. Motywacje do podnoszenia poziomu wtasnych kompetenciji (Srednie na skali 1-5) — podziat na czynniki roznicujgce

Lata pracy

Typ podmiotu  Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko w sektorze
Rodzaj motywacji IK  Inne >2000 <2000 T G-S8-S-C K M >40 40+ Kiz  Inni >10 10+
Samorozwdj 475 4,66 4,74 4,7 467 475 4,75 4,62 476 4,69 474 47 47 474
Che¢ nabycia nowych umiejetnosci 458 454 462 4,49 462 454 462 44 463 452 457 457 464 452
Pragnienie zdobycia nowej wiedzy 4,49 4,37 453 4,37 453 4,43 452 424 4,4 4,51 4,49 4,43 4,47 4,46
Wzrost poziomu wiasnej wartosci jako pracownika 435 438 433 439 4,22 4,43 4.5 3,93 439 434 431 4,43 438 435
Podniesienie jakosci wykonywanej pracy 4,34 417 435 421 4,33 4,28 4,38 4 4,35 4,25 4,27 4,33 4,42 4,22
Mozliwo$¢ nawigzania wspétpracy z innymi 4,27 4,26 4,23 439 398 4,42 4,28 4,37 4,24 429 4,38 412 434 4,22
Wieksza motywacja do dalszej pracy 416 4,37 418 4,26 402 431 434 3,79 427 417 472 4,34 432 475
Wymiana do$wiadczen 415 414 415 4,21 389 4,28 4,8 4,2 4 4,28 43 395 413 476
Docenienie ze strony przetozonego i innych pracownikow 3,45 3,65 3,51 3,53 3,4 3,56 3,67 2,9 3,47 354 3,44 3,59 356 3,47
Perspektywa awansu w pracy 351 323 34 346 378 328 373 248 361 329 317 38 371 326
Che¢ zmiany miejsca pracy 329 394 334 291 343 3,09 336 2,67 36 286 302 343 353 299
Zacheta ze strony wspoétpracownikéow 268 284 266 284 2,6 2,78 2,75 2,67 2,62 28 2,88 2,51 25 2,86
Polecenie stuzbowe 257 247 258 25 2,49 257 264 218 2,7 2,41 2,44 2,67 271 243

Zrodto: opracowanie wiasne

MOTYWACJE | BARIERY
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Gtéwna barierg utrudniajgca realizacje procesu
podnoszenia wtasnych kompetencji pozostaje
deficyt srodkéw finansowych. Kolejne w ran-
kingu sa: brak czasu, brak interesujgcej oferty
oraz brak wiedzy na jej temat. We wszyst-
kich tych obszarach czestotliwos¢ wskazan
migdzy pomiarami nieco zmalata. Réznice te
nie sg jednak bardzo wyrazne. Uwage zwraca
niezmienno$¢ uzyskanych uktadéw wskazan
w obu edycjach badania. Nieco czesciej niz
w 2021 roku w 2024 roku badani wskazywali,
ze barierg sg dla nich niedogodne terminy, brak
zachety ze strony przetozonego oraz duza
odlegto$¢ geograficzna od miejsca, w ktérym
mozna korzystac¢ z oferty treningu kompetenciji.

Uktad wskazan w podziale na czynniki réznicu-
jace miedzy 2021 a 2024 rokiem ulegt pewnej
zmianie. W nowej edycji badania zwraca
uwage przede wszystkim czeste raportowa-
nie wystepowania barier ws$réd organizacji
pozarzagdowych. We wszystkich przypadkach
wynik $redni jest dla tej kategorii wyzszy niz dla
instytucji kultury. Co ciekawe, bariery wyraz-
nie czesciej dostrzegajg tez badani z podmio-
téw zlokalizowanych w Tréjmiescie. Moze by¢
to o tyle zaskakujace, ze dostep do zasobdw
w stolicy regionu jest wigkszy niz w jego pozo-
statych czes$ciach. Mimo to ukfad danych jed-
noznacznie wskazuje, ze wiasnie w podmio-
tach z podregionu tréjmiejskiego z wigkszg
czestotliwoscig raportuje sig istnienie trudnosci
w dostepie do oferty z zakresu treningu kom-
petenciji. Wigcej barier dostrzegajg tez mtodsze
osoby badane.

WYKRES 10. Bariery zwigzane z podnoszeniem poziomu wtasnych kompetencji (Srednie na skali 1-5) — poréwnanie pomiaréw

Brak srodkoéw finansowych 2021 2024 3%94

3,69
Brak czasu 3,('36

. o 3,62
Brak interesujgcej oferty 352

3,46
Brak wiedzy o ofercie 3,39

319
Niedogodne terminy (dni / godziny) 3,26

Brak zachety ze strony przetozonego 2’893 02

2,93
Duza odlegtos¢ geograficzna '2 98

" 2,34
Brak motywaciji 239

Zte doswiadczenia z przesztosci 22é28

Zrédto: opracowanie wasne

TABELA 9. Bariery zwigzane z podnoszeniem poziomu wtasnych kompetencji (Srednie na skali 1-5) — podziat na czynniki réznicujgce

Lata pracy

Typ podmiotu  Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko w sektorze
Rodzaj bariery IK  Inne >2000 <2000 T G-S-SsC K M >40 40+ KiZ  Inni >10 10+
Brak $rodkéw finansowych 366 4,24 381 375 389 376 388 3,66 3,81 38 362 4,05 386 377
Brak czasu 363 376 37 3,62 386 3,56 358 393 383 352 391 334 358 372
Brak interesujgcej oferty 351 355 348 352 368 344 344 37 376 331 352 352 357 349
Brak wiedzy o ofercie 329 369 339 335 352 332 34 33 358 3,23 331 348 335 341
Niedogodne terminy (dni / godziny) 321 343 319 333 345 316 33 314 352 3,03 3,31 32 335 32
Brak zachety ze strony przetozonego & 3,06 293 3,08 354 278 319 2,66 312 2,94 3,04 3 8 3,04
Duza odlegto$¢ geograficzna 293 313 2,85 3,09 312 291 303 283 312 286 299 296 314 2,87
Brak motywacji 235 252 232 24 25 234 231 272 254 227 245 2,32 2,31 244
Zte doswiadczenia z przesztosci 2] 2,47 2,07 233 2,45 2,06 213 2,43 206 2,23 2,33 2,02 196 2,35

Zrédto: opracowanie wiasne
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FORMY

PODNOSZENIA KOMPETENCJI

W kwestionariuszu znalazto si¢ pytanie o doswiadczenie uczestnictwa
w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji. Udzie-
lajgc odpowiedzi, badani wskazywali, z jakg czestotliwoscig podejmowali
dany rodzaj dziatania. Mozliwe odpowiedzi uszeregowano w skali 1-4,
gdzie 1" oznaczato ,nie uczestniczytem(-am) w ogdle”, ,2" wskazywato
na pojedynczy udziat, ,3" — wzigcie udziatu dwa lub trzy razy, a ,4" — na
udziat cztery lub wigcej razy. Usredniajgc dane, wida¢ wyraznie, ze naj-
czesciej stosowang technikg treningu kompetenciji jest praca witasna,
a za nig w rankingu znajduja sig szkolenia zewnetrzne oraz wymiana
doswiadczen z osobami, ktore realizujg podobne dziatania.

Nalezy zwréci¢ uwage na replikacje uktadu danych pomigdzy pomia-
rami. Pozycje rankingowe pomigdzy edycjami badan nie ulegty zmianie.
W osmiu z dziewigciu kategorii odnotowano jednak wzrost wartosci
$rednich, co wskazuje na wzrost poziomu aktywnosci w obszarze tre-
ningu kompetencji. Ponownie jednak nalezy postawic¢ pytanie, czy wynik
ten jest pochodng faktycznie zwigkszajgcego sig poziomu zainteresowa-
nia tym obszarem aktywnosci w sektorze kultury, czy specyfikg proby
badawczej, w ktérej dominujg osoby zainteresowane ideg i praktyka tre-
ningu kompetencji.

Najmniejszym zainteresowaniem cieszg sie takie sposoby podnoszenia
poziomu wtasnych kompetenciji jak wspoétpraca w zespotach projekto-
wych, mentoring i tutoring oraz studia i kursy zawodowe. Ta ostatnia
kategoria to jedyna, w przypadku ktérej wynik sredni w pomiarze z roku
2021 byt wyzszy niz trzy lata poznie;j.

FORMY PODNOSZENIA KOMPETENCJI

WYKRES 11. Doswiadczenie uczestnictwa w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych

24 miesigcy (Srednie na skali 1-4) — poréwnanie pomiaréw

Praca wtasna 2021 2024

Szkolenia zewnegtrzne

Wymiana do$wiadczen z osobami realizujgcymi podobne dziatania
Konferencje i seminaria

Warsztaty

Szkolenia wewnetrzne

Wspotpraca w zespole projektowym

Studia (wyzsze, podyplomowe), kursy zawodowe

Mentoring i tutoring

Zrodto: opracowanie wiasne
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Analizujgc dane dotyczace uczestnictwa w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesigcy, uwage zwraca przede wszystkim
fakt, ze we wszystkich badanych kategoriach wigcej doswiadczen majg osoby na stanowiskach kierowniczych i zarzgdczych. Podobnie byto w pomiarze przeprowadzonym trzy
lata wczesniej, natomiast wowczas w dwdéch przypadkach przewaga wyniku byta po stronie pracownikéw_czek zatrudnionych na innych rodzajach stanowisk. Uwage zwraca
rowniez relatywna przewaga kobiet nad mezczyznami pod wzgledem czestotliwosci podejmowania réznych rodzajéw treningu kompetenciji (w siedmiu na dziewie¢ kategorii).

TABELA 10. Doswiadczenie uczestnictwa w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy ($rednie na skali 1-4)
— podziat na czynniki réznicujgce

Lata pracy

Typ podmiotu  Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko w sektorze
Rodgzaj bariery IK  Inne >2000 <2000 T 6-s-s-C K M >40 40+ Kiz  Inni >10 10+
Szkolenia wewnegtrzne 218 23 22 222 234 215 2,09 252 232 213 239 198 2,06 2,31
Szkolenia zewnetrzne 3,01 2,47 294 278 2,5 3,05 292 276 298 278 294 278 309 273
Konferencje i seminaria 236 257 242 243 2,45 2,39 2,27 276 2,45 2,38 251 2,28 243 24
Warsztaty 225 2,33 226 2,31 216 2,33 217 2,52 24 217 239 212 236 2,21
Studia (wyzsze, podyplomowe), kursy zawodowe 1,37 1,23 1,29 141 1,32 1,34 1,3 1,45 1,43 1,25 1,37 1,28 1,51 1,21
Mentoring i tutoring 1.3 1,27 132 1,27 129 1,29 124 1,45 119 1,38 1,36 1,2 117 137
Wspétpraca w zespole projektowym 197 2,43 2,02 224 2,24 2,01 1,91 2,66 1,96 219 2,4 1,66 185 2,24
Wymiana dos$wiadczen z osobami realizujgcymi podobne dziatania 2,74 3,03 2,65 31 266 289 2,7 314 285 2,78 293 266 3 2,69
Praca wfasna 318 36 325 343 345 322 333 317 317 339 334 322 349 316

Zrodto: opracowanie wtasne
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WSPARCIE
INSTYTUCJONALNE

Wsparcia na cele podnoszenia poziomu kompetencji kadr kultury WYKRES 12. Podejmowanie aktywno- WYKRES 13. Ocena podejmowanej aktywnosci majacej na celu podnoszenie
udziela¢ mogg zaréwno podmioty, z ktérymi badani sg zwigzani, $ci majacej na celu podnoszenie poziomu poziomu kompetencji w podmiocie, w ktérym dziata respondent_ka (dane w %)
jak i inne organizacje. Z dostgpnych danych wynika, ze w obu kompetencji w podmiocie, w ktérym dziata — poréwnanie pomiaroéw

przypadkach rosng odsetki oséb korzystajgcych z dedykowa- respondent_ka oraz w innym podmiocie

nego wsparcia. Dynamika wzrostu jest duzo wyzsza w przypadku (dane w %) — poréwnanie pomiarow 2021 2024

Jnnych podmiotéw”. O ile w 2021 roku z takiego zewngtrznego

wsparcia skorzystato 52,9% oso6b, trzy lata pdzniej wynik ten 2021 2024 70

wzrést do 61,8%. Wsparcie od pomiotu wiasnego otrzymato w 2024 60

roku 38,2% badanych, co jest nieznacznym wzrostem w stosunku o0 50 @@ 44,9

do sytuacji sprzed trzech lat (wzrost o 1,7 p.p.). Prawdopodobne N

wydaje sig, ze za ,inny podmiot” badani uznajg ten, ktory realnie /—\ 40

Swiadczy ustugi z zakresu podnoszenia poziomu kompetenciji. Tak 60 @ 30 @ 235
mozna by zatem ttumaczyc¢ przewage w wynikach wzgledem pod- 389 20 /ﬂ?
miotu wtasnego. 40 @ ; 10 ° o o 4,9
. L. . . . . 20 0

Rozpatrujgc zrodta wsparcia treningu kompetencji, warto jedno- Zdecydowanie Raczej Ani dobra, Raczej Zdecydowanie
czesnie zwrécié uwage na bardziej krytyczng opinie responden- zta zta ani zta dobra dobra
tow_ek wzgledem aktywnosci reprezentowanych przez nich pod- 0

P . ) . . . Podmiot, w ktérym Inny podmiot
miotow. O ile na skali pieciostopniowej ocena w pomiarze z 2021 dziata respondent_ka
roku wyniosta 4,33, po trzech latach spadta 0 0,42 punktu—do 3,91.
Jest wigc dzi$ oceniana nieco gorzej niz ,raczej dobrze”. Pojawity Zrédto: opracowanie wiasne Zrédto: opracowanie wiasne

sie pierwsze gtosy krytyczne wzglgedem podmiotow, a jednocze-
$nie wyraznie spadt odsetek osob bardzo zadowolonych z udziela-
nego wsparcia. Taki wynik stanowi z pewnoscig istotne wyzwanie
dla catego sektora kultury.
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Specyfika aktywnosci, jakg podejmujg podmioty na rzecz
swoich pracownikow_czek w zakresie wsparcia ich w pro-
cesie treningu kompetencji, pozostaje niezmienna. Naj-
czesciej tego rodzaju dziatania polegajg na przekazywa-
niu informacji na temat mozliwosci udziatu w wybranych
formach treningu kompetencji oraz zachecaniu i mobili-
zowaniu do udziatu (19 wskazan), organizacji i wysyfaniu
pracownikow_czek na szkolenia, warsztaty i konferencje
(19), udzielaniu wsparcia finansowego (18) oraz zgodzie
na udziat w wybranych formach treningu kompetenciji (16).
Roéznice w czestotliwosci wskazan poszczegdlnych dzia-
far pomiedzy pomiarami sg nieznaczne. Poniewaz dane
zbierano z odpowiedzi zamieszczonych w pytaniu otwar-
tym, a proba badawcza w drugiej edycji badania byta
mniejsza, uprawnione bedzie stwierdzenie, ze aktywnosé
podmiotéw majgca na celu wspieranie kadr w zakresie
treningu kompetencji raczej rosnie.

W nowej edycji badania pojawity sie dwie nowe kategorie
odpowiedzi. Badani wskazywali, ze prowadzg rozmowy
0 swoim rozwoju zawodowym z innymi pracownikami_
czkami w podmiocie, mogac przy tym korzystac¢ z oceny
poziomu ich kompetencji. Podkreslono takze, ze podmiot
podejmuje starania o pozyskiwanie $rodkéw na podno-
szenie poziomu kompetenciji zatrudnionej kadry.

WSPARCIE INSTYTUCJONALNE

TABELA 11. Rodzaje podejmowanej aktywnos$ci majacej na celu podnoszenie poziomu kompetencji w podmiocie, w ktérym dziata

respondent_ka — poréwnanie pomiarow

Rodzaj dziatania 2021 2024
Przekazywanie informacji na temat mozliwosci udziatu w wybranych formach treningu kompetenciji / zachecanie i mobilizowanie 19 19
do udziatu

Organizacja / wysytanie na szkolenia / warsztaty / konferencje 15 19
Wsparcie finansowe 16 18
Zgoda na udziat / mozliwos$¢ udziatu w wybranych formach treningu kompetenc;ji 16 16
Rozmowy o rozwoju / ocena kompetenciji pracownikow_czek - 4
Spotkania i konsultacje wewnatrz zespotu / wymiana doswiadczen 2 3
Pozyskiwanie srodkéw finansowych na podnoszenie poziomu kompetencji pracownikéw_czek --- 3
Dostosowywanie harmonogramu / udzielanie czasu wolnego od obowigzkéw / delegowanie obowigzkéw na innych pracownikow 4 2
Organizowanie oferty i praca w instytuciji 4 1

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

Zrédto: opracowanie wiasne
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ZRODLA FINANSOWANIA

ZRODLA FINANSOWANIA

Pomigdzy 2021 i 2024 rokiem zmia-
nie ulegt uktad danych ze wzgledu na
orientacyjny koszt skorzystania przez
respondentéw_ki z oferty podnoszenia
poziomu wtasnych kompetencji w okre-
sie 24 miesiecy poprzedzajgcych bada-
nie. Zauwazalny jest przede wszystkim
spadek odsetka osob, ktére nie korzy-
staty z ptatnych form podnoszenia kom-
petencji — z 15,4% do 9,4%. Réwnocze-
$nie dwukrotnie (z 19,2% do 9,4%) spadt
odsetek badanych, ktérzy majg trudnos¢
z oszacowaniem, czy korzystali z ptat-
nych form treningu kompetencji.

Z danych wynika jednoczesnie, ze mimo
uptywu trzech lat, wzrést odsetek bada-
nych, ktorych koszt treningu kompeten-
cji nie przekroczyt przez okres dwdch lat
do momentu realizacji badania 500 zt.
Jednoczesnie jednak doszto do wyraz-
nych wzrostéw wartosci odsetkowych
w kategoriach wydatkéw ,od 2001 zt do
5000 zt" oraz ,powyzej 5000 zt". O ile
w 2021 roku 15,4% badanych raporto-
wato, ze w ciggu dwdch lat koszt ich tre-
ningu kompetencji przekroczyt 2000 zt,
trzy lata pozniej wynik wynosi juz 27,3%.

WYKRES 14. Orientacyjny koszt skorzystania z oferty podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesigcy
(dane w %) — poréwnanie pomiarow

2021 2024
A\
19,2 @ 19,2
20 @ /15.4\

©)

0
Nie wigcej niz Od 501 zt 0d 1001 zt do Od 2001zt Powyzej Trudno Nie korzysta-
500 zt do 1000 zt 2000 zt do 5000 zt 5000 zt powiedzie¢ tem_am z ptatnych

) form
Zrédto: opracowanie wtasne
Koszt treningu kompetencji jest TABELA 12. Orientacyjny koszt skorzystania z oferty podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie
wigkszy przede wszystkim wsréd minionych 24 miesiecy (dane w % dla odpowiedzi ,1001 zt i wiecej") — podziat na czynniki réznicujgce

osob  reprezentujgcych podmioty

o krétszym stazu, pracujacych krécej Lata pracy
w sektorze kultury, ale tez jednocze- Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko W sektorze
$nie zajmujacych stanowiska kie- Koszt IK Inne >2000<2000 T G-S-S-C K M >40 40+ KiZ Inni >10 10+

rownicze lub zarzadcze. Koszty s3

1001zti wigcej 451 417 392 512 433 446 441 44 457 42,9 475 389 475 418

analogiczne w przypadku mezczyzn

i kobiet oraz w podziale na lokalizacje
- budzety przeznaczane na trening Zrédlto: opracowanie wiasne
kompetenciji nie roéznig sie pomiedzy

Tréjmiastem a resztg regionu.
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Z danych wynika, ze miedzy 2021 a 2024 rokiem zmienit
sie udziat réznych zrodet finansowania treningu kompe-
tencji. Ze wsparcia podmiotu, w ktérym dziatajg respon-
denci_tki skorzystato 4,3 p.p. mniej 0s6b (69,2% w 2024
roku wzgledem 73,5% w 2021). Jednocze$nie mniej

Analizujgc dane dotyczace zrodet finansowania udziatu
w roznych formach podnoszenia poziomu wiasnych
kompetenciji, jedynie w przypadku podziatu ze wzgledu
na rodzaj stanowiska uktad danych jest jednolity, tj. we
wszystkich trzech kategoriach czesciej finansowanie

ZRODLA FINANSOWANIA

WYKRES 15. Zrodto, z ktérego finansowany byt udziat w ré6znych
formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie

minionych 24 miesiecy (dane w %) — poréwnanie pomiaréw

0s6b deklarowato finansowanie podnoszenia poziomu wystepuje po stronie oséb zajmujgcych stanowiska kie- 80 69,2 0 20
wtasnych kompetencji ze srodkéw wiasnych. Dane te rownicze i zarzadcze. W tym przypadku widac tez naj-
komplikujg obraz budzetowania dziatan z zakresu pod- bardziej wyraznie duzg réznice miedzy korzystaniem 60 50,8
noszenia poziomu kompetencji. Przedstawione wcze- z zewnetrznych zrédet finansowania przez osoby na 558
$niej wyniki wskazujg bowiem, ze odsetek osob, ktore stanowiskach kierowniczych wzgledem tych, ktére nie 40
nie korzystajg z ptatnych form treningu kompetenciji, piastujg takich funkcji. Ciekawe dane dostrzec mozna
wyraznie maleje. Warto wiec bytoby uzupetié¢ subiek- réwniez w podziale na typ reprezentowanego podmiotu. 20 (15 7‘/\ .
tywng ocene sposobow finansowania réznych form Pracownicy i pracowniczki zatrudnieni w instytucjach '
podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji o analize kultury duzo rzadziej finansujg trening kompetenciji 0
realnie wydatkowanych na ten cel srodkow w ramach z wiasnych srodkéw w poréwnaniu do oséb dziatajgcych $rodki podmiotu, Srodki Inne
sektora kultury. w organizacjach pozarzgdowych. w ktorym dziatam wiasne zrédio
Zrodto: opracowanie wtasne
TABELA 13. Zrodfo, z ktérego finansowany byt udziat w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencii
w okresie minionych 24 miesiecy (dane w %) — podziat na czynniki réznicujgce
Lata pracy
Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko w sektorze
Rodzaj zrédta IK Inne >2000 <2000 T G-S-S-C K M >40 40+ Kiz Inni >10 10+
Srodki podmiotu, w ktérym dziatam 75,3 51,9 72,4 65,9 75,8 66,2 67,6 71,4 70,2 68,4 69,8 68,3 64,3 72,6
Srodki wiasne 49,4 74, 48,3 65,9 66,7 50,7 541 60,7 61,7 50,9 61,9 46,3 64,3 50
Inne zrodto 18,2 74 13,8 18,2 121 16,9 16,2 14,3 14,9 15,8 22,2 4,9 14,3 16,1

Zrédto: opracowanie wtashe
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Analogicznie jak w 2021 roku, w nowej edycji badania osoby, ktore
wypetnity kwestionariusz, zostaty zapytane o powody, dla ktérych
nie uczestniczyty w réznych formutach treningu kompetenciji. Lista
przyczyn w nowym pomiarze rézni sie od tej uzyskanej w wyniku
analizy danych z pierwszej fali badania. Nadal kluczowe znaczenie
majg dwa czynniki: brak interesujgcej oferty (11 wskazan) oraz brak
czasu (10). Jednoczesnie na trzecim miejscu w zestawieniu znajduje
sie odpowiedz wskazujgca na brak motywacji lub brak zgody przeto-
zonych, by pracownicy_czki mogli uczestniczy¢ w réznych formach
treningu kompetenciji (5). Taki rodzaj blokady dla procesu treningu
kompetencji niewatpliwie negatywnie wptywa na rozwoj zawodowy
kadr kultury.

W tym kontekscie niepokojgce sg tez inne wskazania, ktorymi dzie-
lono sie w odpowiedzi na analizowane pytanie: poczucie wypalenia
zawodowego (2), zta atmosfera w instytucji (1) czy brak efektow
treningu kompetencji, rozumiany jako zablokowana $ciezka rozwoju
zawodowego w danej organizacji (1). Dodatkowo zwracano uwage
na problem braku checi uczestnictwa w treningu kompetenciji (3),
brak srodkéw finansowych (2), trudnosci dojazdowe (1) czy sytuacje
osobistg w postaci przebywania na urlopie wychowawczym (1).

TABELA 14. Powody, dla ktorych respondenci_tki nie uczestniczyli_ty w réznych

formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych 24

miesiecy — poréwnanie pomiaréw

Rodzaj powodu

2021

2024

Brak interesujacej oferty

Brak czasu

Brak motywacji / zgody po stronie przetozonych
Brak potrzeby / checi

Brak $rodkéw finansowych

Wypalenie zawodowe

Zta atmosfera w instytuciji

Trudnosci dojazdowe

Przebywanie na urlopie wychowawczym
Brak efektéw treningu kompetenciji
Pandemia COVID-19 / lockdown
Niechec¢ do korzystania z oferty online
Brak bezptatnej oferty

Nieatrakcyjna pora dnia

10

-
o

S A A aa NN W oo

Zrodto: opracowanie wtasne

ZRODLA FINANSOWANIA
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OCENA

POZIOMU OFERTY

Migdzy 2021 a 2024 rokiem doszto do poprawy oceny jakosci
oferty w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kompetenciji
kadr kultury. Sredni wynik sprzed lat na skali 1-5, gdzie ,1" oznacza
oceneg najnizszy, a ,5" — najwyzszg, wzrdst z 3,59 do 3,74.

Na poprawe wyniku wptyw ma przede wszystkim zmniejszenie
sie odsetka 0s6b krytycznie oceniajgcych ofertge =z 11,2% w 2021
roku do 1,8% w 2024 roku. Poziom jakosci oferty lepiej oceniajg
kobiety, osoby spoza Tréjmiasta, reprezentujgce podmioty starsze
stazem oraz nieafiliowane przy instytucjach kultury.

Analogicznie do edycji badania z 2021 roku w kolejnej fali pomiaru
respondenci_tki byli proszeni o wskazanie nazw podmiotéw i/lub
0sob, z oferty ktérych korzystali w okresie minionych 24 miesigcy
w zakresie treningu kompetencji. Szczegdtowe zestawienie znaj-
duje sig w tabeli 12, ktéra wskazuje ranking podmiotow ze wzgledu
na liczbg wskazan. Wymieniono tgcznie 108 réznych oséb oraz
organizacji, co odkrywa bardzo duze zréznicowanie mozliwosci
korzystania z oferty podnoszenia kompetencji. Jedyng, ale istotng
trudnoscig w odkodowaniu odpowiedzi, jest wskazanie na ,NCK",
co sugeruje korzystanie z oferty albo Nadbattyckiego Centrum
Kultury w Gdansku, albo Narodowego Centrum Kultury. Na czele
rankingu znajduje si¢ wtasnie ta druga instytucja, a kolejne pozy-
cje zajmujg Instytut Kultury Miejskiej oraz Wojewddzka i Miejska
Biblioteka Publiczna w Gdansku. Nastepnie na lisScie wymieniono
Nadbattyckie Centrum Kultury oraz Biblioteke Miejskg w Bytowie.

WYKRES 16. Poziom jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych
24 miesiecy (dane w %) — poréwnanie pomiarow

2021 2024
60

40

20
95 D©

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

Zrédto: opracowanie wiasne

TABELA 15. Poziom jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych
24 miesiecy (dane w %) — podziat na czynniki réznicujace

Lata pracy
Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko W sektorze

Poziomjakoscioferty . he  52000<2000 T G-S-S-C K M  >40 40+ KiZ Inni  >10 10+

Warto$¢ érednia 371 383 382 367 362 38 378 364 375 374 374 374 376 374

Zrédto: opracowanie wiasne
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TABELA 16. Podmioty, z ktérych oferty korzystano w ostatnich 24 miesigcach

15

Narodowe Centrum Kultury

n

Instytut Kultury Miejskiej

Wojewodzka i Miejska Biblioteka Publiczna w Gdarisku

Nadbattyckie Centrum Kultury // NCK

Biblioteka Miejska w Bytowie

Fundacja RC // Narodowy Instytut Muzedw // Obszar Metropolitalny Gdansk-Gdynia-Sopot // Uniwersytet Gdanski

Good Books // Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa Narodowego

Anna Rudnicka (Kulturanaczasie.pl) // Biblioteka Narodowa // Centrum Kreatywnosci Targowa // Erasmus+ // Fundacja Inicjowania Rozwoju Up Foundation // Fundacja Rozwoju Spoteczenstwa
Informacyjnego // Kaszubski Uniwersytet Ludowy // Narodowy Instytut Muzyki i Tanca // Ogdlnopolska Sie¢ Uniwersytetow Ludowych // Politechnika Gdanska // Polsko-Amerykariska Fundacja
Wolnosci // TEAL Action Learning Global // Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Pomorskiego // Wyzsza Szkota Gospodarki w Bydgoszczy // Wyzsza Szkota Ksztatcenia Zawodowego

AMK Szkolenia // Anna Matczuk-Wakulinska // Beata Dubiel-Stawska // Canva // Centrum Kultury i Biblioteka Publiczna Gminy Redzikowo // Centrum Szkolen Verte // Coraz Lepsza Firma // DarelT
// Digital Designer // Dolineo // EduHezo // Ekowitryna Sp. z 0.0. // Evenea // Event Manager Training Group // Forum Dialogu // Fundacja CONTINUO // Fundacja Dajemy Dzieciom Sitg // Fundacja
Katarynka // Fundacja Kultury bez Barier // Fundacja Pomystodalnia // Fundacja Rozwoju Demokraciji Lokalnej // Fundacja Rozwoju Spofeczenstwa Informacyjnego // Fundacja Wspomagania Wsi //
Gdanskie Stowarzyszenie Agroturyzmu // iNauka // Instytut Administracji Publicznej i Biznesu Lubelskiej Akademii WSEI // Instytut Badan Organizacji Kultury // Instytut Samorzadu i Administracji
sp. z 0. 0. // Instytut Teatralny im. Zbigniewa Raszewskiego // IODN // Jezuickie Duszpasterstwo Powotart PME // Joanna Sotowiej // Klub HR // Klub Mentorek Sieci Przedsigbiorczych Kobiet //
Kociewski Oddziat Zrzeszenia Kaszubsko-Pomorskiego Zblewo // Komisja Europejska // LEX — System Informacji Prawnej // Lokalna Grupa Dziatania Chata Kociewia // Lokalna Grupa Dziatania
Partnerstwo Dorzecze Stupi // tazienki Krolewskie w Warszawie // Matgorzata Poluchowicz // Migdzynarodowy Instytut Szkolen Specjalistycznych lIST // Mozaika Poradnia Psychologiczno-
Pedagogiczna // Muzeum Budownictwa Ludowego w Olsztynku // Muzeum Historii Zydéw Polskich POLIN // Muzeum Narodowe w Gdansku // Muzeum Pana Tadeusza we Wroctawiu //

Muzeum Pomorza Srodkowego w Stupsku // Muzeum Rolnictwa w Ciechanowcu // Narodowy Instytut Wolnosci — Centrum Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego // NASK // ngo.pl // Pawet
Tkaczyk // Politechnika Koszaliriska // Polska Akademia Nauk // Polska Fundacja Przedsigbiorczosci // Polski Fundusz Rozwoju // Polskie Stowarzyszenie Fundraisingu // Polskie Stowarzyszenie
Inwentaryzatoréw Muzealnych // Pomorska Biblioteka Pedagogiczna w Stupsku // Pomorska Fundacja Inicjatyw Gospodarczych // Pomorskie Centrum Edukacji Nauczycieli w Gdarisku //
Pracownia Artist in Bloom // Pracownia Prostej Polszczyzny // Prawo dla Praktykéw // Proxima Parada // Regionalne Centrum Wolontariatu w Gdarisku // SENSE consulting // Sprawny.marketing //
Stowarzyszenie LABIB // The Audience Agency // Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych PZU S.A. [/ Towarzystwo Inicjatyw Tworczych ,&" // Uniwersytet Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy //
Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu // Uniwersytet Wroctawski // Urzad Miejski w Stupsku // Verte Centrum Szkolen // Wniedoczasie.pl // WSB Merito // Zespét , Kociewska Familija”

Zrédto: opracowanie wtasne

28



&> NADBALTYCKIE CENTRUM KULTURY KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM. OCENA POZIOMU OFERTY
STAN FAKTYCZNY | DIAGNOZA POTRZEB. EDYCJA DRUGA

87 pozycji znalazto sie w zestawieniu najlepiej ocenionych elementéw oferty w zakresie treningu kompetencji, z ktérej korzystano w ostatnich 24 miesigcach. Z uwagi na réznorodny
charakter oferty lista ma charakter rozdrobniony, a poszczegdlne obszary treningu kompetencji i konkretne doswiadczenia w tym zakresie nie umozliwiajg zbudowania syntetycznych
kategorii grupujgcych poszczegdine propozycje. Uwage zwraca wysoka w zestawieniu pozycja konferencji Infoshare.

TABELA 17. Najlepiej oceniane elementy oferty, z ktorej korzystano w ostatnich 24 miesigcach

6 Warsztaty / szkolenia

4 Konferencja Infoshare

2 Oferta szkolen i warsztatéw Fundacji Rozwoju Spofeczenstwa Informacyjnego // Szkolenia z zakresu dostgpnosci instytucjonalnej // Wymiana doswiadczen

1 #FormatoR (Polskie Stowarzyszenie Fundraisingu) // #muzealniaki (Muzeum Pana Tadeusza we Wroctawiu) // Aktualna wiedza / ciekawostki // Bezpieczenstwo w sieci (EduHezo) // Bezptatne

szkolenia online // Data science // Debaty oksfordzkie // Ewidencja przebiegu pojazdu // Forum Pracuj w Kulturze (Narodowe Centrum Kultury) // Internetowe warsztaty tworzenia z papieru //
Konferencja dotyczaca dziatania w marketingu i w mediach spotecznosciowych // Konferencja Ministerstwa Kultury i Dziedzictwa Narodowego // Konferencje tematyczne // Kontrola zarzadcza

w instytuciji kultury (Instytut Administracji Publicznej i Biznesu Lubelskiej Akademii WSEI) // Kurs dla animatoréw kultury (Kaszubski Uniwersytet Ludowy) // Kurs jezyka kaszubskiego (Danuta
Pioch) // Marketing w Kulturze // Mentoring // Metoda design thinking w programowaniu oferty // Muzealny think-tank (Muzeum Historii Zydéw Polskich POLIN) // Nieodptatne szkolenie

z mediéw spotecznosciowych // Planowanie dziatary promocyjnych (IODN) // Pozyskiwanie $rodkéw // Praca w grupie // Praktyczne przyktady // Praktyczne przyktady rozwigzan organizacyjnych

i programowanych // Projektowanie graficzne w marketingu w bibliotece (Good Books) // Rozwijanie instytucji kultury (Anna Rudnicka) // Spotkania producentéw // Spotkania stacjonarne (mozliwos$é
zadania pytan, przeprowadzenia probnych dziafari i nawigzania kontaktéw) // Spotkanie w ramach Il Kongresu Kultury Pomorskiej ,Jak rozmawiaé z biznesem?” (Fundacja Pomystodalnia) //
Standardy ochrony matoletnich (Osrodek Szkoleniowy Kursor) // Studia podyplomowe z zakresu umiejgtnosci zarzadczych w kulturze // Studia trzeciego stopnia // Szkolenia dotyczace zmian

w kodeksie pracy (LEX) // Szkolenia liderskie w Radziejowicach (Narodowe Centrum Kultury) // Szkolenia Narodowego Instytutu Muzedéw // Szkolenia online z zakresu zmian w prawie // Szkolenia
w Bibliotece Miejskiej w Bytowie // Szkolenia wewnetrzne — integracja plus warsztat // Szkolenia z budowania zespotu // Szkolenia z motywacji // Szkolenia z rozwigzywania konfliktdw (Monika
Klonowska) // Szkolenia z zakresu HR // Szkolenia z zakresu integracji migdzykulturowej // Szkolenia z zakresu mobbingu i radzenia sobie z agresjg w pracy // Szkolenia z zakresu uzycia sztucznej
inteligenciji // Szkolenie ,Manager artysty” (Event Manager Training Group) // Szkolenie dotyczace sposobu komunikaciji z pracownikami // Szkolenie online dotyczace LinkedIn (NCK) // Szkolenie
PROCAD // Szkolenie trenerskie z metody Action Learning // Szkolenie w zakresie wspéttworzenia karty dostgpnosci kultury dla oséb niepetnosprawnych // Szkolenie z Damianem Domariskim
(Biblioteka Miejska w Bytowie) // Szkolenie z dr. Tomaszem Piekotem z jezyka prostego // Szkolenie z tworzenia newslettera (Instytut Kultury Miejskiej) // Szkolenie z zakresu fotometrii (Muzeum
Narodowe w Gdansku) // Szkolenie z zakresu savoir-vivre wobec osoby z niepetnosprawnosciami (Wojewodzka i Miejska Biblioteka Publiczna w Gdansku) // Szkolenie z zakresu wspétpracy
kultury z biznesem (Fundacja Inicjowania Rozwoju UpFundation) // Szkolenie z zarzadzania zespotem (Narodowe Centrum Kultury) // Uczestnictwo w projekcie ,Tozsamos$¢ w zagrozeniu” //
Warsztat z Joanng Grandzicka // Warsztat z zakresu animacji w pracy z seniorami // Warsztaty antyfaszystowskie // Warsztaty catodniowe lub dwudniowe dla catej instytucji // Warsztaty dotyczace
kompetencji oséb pracujgcych w kulturze // Warsztaty dotyczgce mtodziezy (Biblioteka Miejska w Bytowie) // Warsztaty RE-ORG (Narodowy Instytut Muzedw) // Warsztaty Wojewodzkiej i Miejskiej
Biblioteki Publicznej w Gdansku // Warsztaty z rzecznictwa (Stowarzyszenie Dyrektorek i Dyrektorow Bibliotek INICJATYWY) // Warsztaty z upraszczania komunikacji (www.nowykontekst.pl) //
Warsztaty z wymiang do$wiadczen z praktykami // Webinar dotyczacy organizacji pracy // Wizyty studyjne // Wizyty studyjne w Forum Dialogu // Wizyty studyjne w tréjmiejskich instytucjach

w ramach dziatania Tréjmiejskiej Sieci Dostgpnosci Kultury // Wspdtpraca w projektach migdzynarodowych (Kreatywna Europa) // Wystawianie paragondéw i faktur — szkolenie dla kasjerow //
Wzmocnienie kompetencji w zakresie zarzgdzania projektami oraz poszukiwania partnerstw // Zaawansowane szkolenia menedzerskie // Zajecia z Joanng Sotowiej // Zajgcia z pierwszej pomocy

Zrédto: opracowanie wiasne
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OFERTA ONLINE

Stopniowo rosnie grupa oséb, ktére uczest-
nicza w formach podnoszenia poziomu kom-
petencji online. W 2024 roku odsetek ten
wyniost 816% i byt o 2,8 p.p. wyzszy niz
w 2021 roku (78,8%). Wzrost jest nieznaczny,
miesci sie¢ w granicach btedu statystycznego,
natomiast nalezy pamigta¢ o tym, ze badanie
realizowane w 2021 roku prowadzone byto
w okresie pandemicznym, gdy z jednej strony
obowigzywaty liczne obostrzenia zwigzane
z mozliwoscig organizacji wydarzen w sposéb
tradycyjny, a z drugiej sektor kultury posiadat
juz wypracowane modele dziatain online, co
dawato kadrom mozliwosc¢ korzystania z oferty
w wersji technologicznie zaposredniczonej.

WYKRES 17. Uczestnictwo w formach podno-
szenia poziomu kompetencji w formie online
(dane w %) — poréwnanie pomiarow

90 @ 81,6
60
30
0
2021 2024

Zrodto: opracowanie wiasne

Czynnikiem, ktory silnie warunkuje prawdopodobienstwo uczestnictwa w formu-
tach treningu kompetenciji online jest rodzaj podmiotu, jaki reprezentujg badani.
Takg aktywnos$¢ podejmujg bowiem duzo czgs$ciej osoby zwigzane z instytucjami
kultury. Wyraznie chetniej z formut online korzystajg tez mgzczyzni. Ponadto
wigkszg sktonnosc¢ do tego rodzaju aktywnosci przejawiajg osoby zaliczajgce sig
do grona kierujgcych i zarzgdzajgcych podmiotami oraz pracujgce w podmiotach
o dtuzszym stazu.

Skutecznos¢ form podnoszenia poziomu kompetenciji realizowanych online oceniana
jest jako niska. Ocena poprawita si¢ pomigdzy pomiarami: badana na skali 1-5, gdzie
1" oznacza oceng zdecydowanie nizszg niz w przypadku form treningu kompetenciji
realizowanych tradycyjnie, a ,5" — zdecydowanie wyzszg, wzrosta z 2,45 w 2021 roku
do 2,59 w 2024 roku. Nadal jednak wynik ten jest nizszy od wartosci przecigtnej (3).
Nalezy natomiast zwréci¢ uwage, ze wyraznie zmalat odsetek zdecydowanych kry-
tykéw treningu kompetenciji prowadzanego online (z 15,2% do 5,6%).

TABELA 18. Uczestnictwo w formach podnoszenia poziomu kompetencji w formie online w podziale na zmienne nieza-

lezne (dane w % dla odpowiedzi ,tak”) — podziat na czynniki réznicujgce

Lata pracy
Uczestnictwo w formach podnoszenia Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko w sektorze
poziomu kompetencii online IK Inne  >2000 <2000 T G-S-8-C K M >40 40+ Kiz  Inni >10 10+
Tak 88 63,9 851 75,9 80 82,4 78,4 90,3 82,3 811 84,4 78 811 81,9

Zrédto: opracowanie wtasne
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Ani wysoki, ani niski Raczej wysoki  Zdecydowanie wysoki
Ciekawych danych na temat oceny WYKRES 18. Ocena skutecznosci form podnoszenia poziomu kompetencji realizowanych online (dane w %)
skutecznosci  form  podnoszenia - poréwnanie pomiarow
poziomu kompetencji online dostarcza 2021 2024
zestawienie ze wzgledu na czynniki 60
réznicujgce. Duzo lepiej ten rodzaj
treningu oceniajg osoby powyzej 40.
roku Zycia oraz niezajmujace sta- 40 348
nowisk kierowniczych. Nieco lepsza
ocene formutujg tez osoby z dtuzszym
stazem w sektorze, reprezentujgce 20 @
podmioty zatozone po 2000 roku @ @ @
i niezwigzane zawodowo z instytu- 0 Zrodto: opracowanie wiasne
cjami kultury. Jest zdecydowanie nizsza Raczej nizsza Ani wyzsza, Raczejwyzsza  Jest zdecydowanie wyzsza
niz w przypadku form ani nizsza niz w przypadku form
realizowanych tradycyjnie realizowanych tradycyjnie

TABELA 19. Ocena skutecznosci form podnoszenia poziomu kompetencji realizowanych online ($rednie na skali 1-5) — podziat na czynniki réznicujgce

Lata pracy

. . . L Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko W sektorze

Ocena skutecznosci form podnoszenia poziomu kompetencji online K  Inne >2000<2000 T G-S-S-C K M 540 40+ KiZ  Inni 10 10+
Wartos¢ $rednia 257 267 252 263 257 26 261 259 246 27 2,48 275 25 265

Zrodto: opracowanie wiasne
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ZMIANA W CZASIE

Nieznacznie wzrést odsetek oséb, ktdére majg na koncie doswiadczenie
podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych 24 mie-
siecy —z 82,5% w 2021 roku do 86% w 2024 roku. Doswiadczenie treningu
kompetencji z okresu dwoch lat poprzedzajacych badania majg czesciej
mezczyzni, respondenci_tki zwigzani z instytucjami kultury i pracujgcy
krocej w sektorze kultury.

Jak wynika z zebranych danych, poziom oferty treningu kompetencji
podnosi sig. Jest to zastugg przede wszystkim radykalnego spadku ocen
krytycznych wzgledem doswiadczen zdobywanych w ostatnich 24 miesig-
cach w poréwnaniu z wczesniejszymi okresami. Jedynie 3,3% badanych
jest zdania, ze oferta, z ktérej korzystali w okresie dwdch lat poprzedzaja-
cych pomiar, jest gorsza niz wczesniej. W edycji badania z roku 2021 odse-
tek oséb, ktore wybraty taki wariant odpowiedzi, wynosit az 15,8%.

TABELA 20. Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesigcy

w poréwnaniu z wczesniejszym okresem (dane w %) — podziat na
czynniki réznicujgce

WYKRES 19. Doswiadczenie podnoszenia
poziomu wtasnych kompetencji w okresie
minionych 24 miesigcy (dane w %)

- poréwnanie pomiaréw

(s6)

920 @
60
30
0

2021 2024

Zrodto: opracowanie wiasne
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Lata pracy
Ocena poziomu jakosci oferty w okresie Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko w sektorze
minionych 24 miesigcy IK Inne >2000 <2000 T G-S-S-C K M >40 40+ Kiz Inni >10 10+
Odsetek 87 83,3 878 84,5 84,4 86,8 84,3 93,5 85,5 86,5 87 84,7 88,7 84,3

Zrédto: opracowanie wtasne
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O poprawie jakosci oferty w zakresie WYKRES 20. Doswiadczenie podnoszenia poziomu wtasnych kom-
treningu kompetencji w ostatnim okre- petencji w okresie minionych 24 miesiecy (dane w %) — poréwnanie
sie (dwa lata) duzo czesciej przeko- pomiaréw

nane sg kobiety, osoby niezajmujace
w podmiotach stanowisk kierowni-

2021 2024
czych, mtodsze i majgce krotszy staz 80 @
pracy w sektorze kultury. Jednocze- U
$nie takie przekonanie jest czestsze 60 /5—5\
wsrod badanych, ktérzy rekrutujg sie N
z organizacji powstatych do roku 2000. 40 20,2
0 Zrédto: opracowanie wiasne
Nizsze niz Takie samo jak Wyzsze niz
wczesniej wczesniej wczesniej

TABELA 21. Doswiadczenie podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy
(dane w % dla odpowiedzi ,wyzszy niz wczesniej") — podziat na czynniki roznicujgce

Lata pracy
Doswiadczenie podnoszenia poziomu wtasnych Typ podmiotu Staz podmiotu  Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko w sektorze
kompetencji w okresie minionych 24 miesigcy IK  Inne >2000 <2000 T G-S-S-C K M >40 40+ Kiz  Inni >10 10+
Poziom wyzszy niz wczesniej 31,3 32 41,2 211 31 31,7 391 9,5 375 26,9 25,5 40,5 371 281

Zrodto: opracowanie wiasne
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Pomigdzy pomiarem z 2021i z 2024 roku zmniejszyt si¢ odsetek osdb, ktére WYKRES 21. Czestotliwos¢ udziatu w réznych formach podnoszenia

w minionych 24 miesigcach rzadziej niz wczesniej braty udziat w réznych poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w poréw-
formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji. Jest to spadek o 10,1 naniu z wczesniejszym okresem (dane w %) — poréwnanie pomiarow

p.p. (z 23,2% do 131%). Minimalnie (o 1,6 p.p.) spadt tez odsetek responden-

téw_ek, ktérych aktywnos¢ w zakresie treningu kompetencji sie zwigkszyta. 2021 2024
Zdecydowanie wzrosta natomiast liczba badanych, ktérzy angazujg sie w tre- 80

ning kompetenciji z takg samg czestotliwoscig jak wezesniej (37% w 2021 roku

i 48,6% w 2023 roku). 60 @

Wigksza czegstotliwos¢ udziatu w réznych formach podnoszenia poziomu wta- 40 @ @

snych kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy w poréwnaniu z wcze- 23,2

$niejszym okresem raportujg przede wszystkim kobiety. W przypadku innych 20 @

zmiennych réznice w wynikach miedzy kategoriami badanych sg mniejsze. N~

Pozytywnie na czestotliwo$¢ udziatu wptywa jeszcze wiek powyzej 40. roku ) Zrodho: opracowanie whasne
zycia, reprezentowanie podmiotu o dtuzszym stazu oraz krétsza historia pracy Rzadziej Z takg sama Czesciej

w sektorze kultury. niz wczesniej czestotliwosciag niz wczesniej

jak wczesniej

TABELA 22. Czestotliwos¢ udziatu w roznych formach 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") — podziat na czynniki réznicujgce

Lata pracy

Kategoria oceny Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko w sektorze
IK Inne >2000 <2000 T G-S-S-C K M >40 40+ Kiz Inni >10 10+

Czgsciej niz wezesniej 375 407 4,7 341 394 378 46,2 148 34,4 4472 352 415 455 333

Zrodto: opracowanie wiasne
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Nowym watkiem w drugiej edycji badania byta kwestia upskillingu i reskillingu. WYKRES 22. Podejmowanie w podmiocie dziatan z zakresu doskonalenia umiejet-
Upskilling jest procesem, ktéry ma na celu uzupetnianie luk kompetencyjnych na nos$ci na danym stanowisku pracy (upskilling) / z zakresu rozwijania nowych kompe-
danym stanowisku, z perspektywa potencjalnego awansu zawodowego. Reskilling tencji lub przekwalifikowywania sig (reskilling) (dane w %)

natomiast polega na przekwalifikowywaniu sig, zdobywaniu nowych umiejgtnosci,
a docelowo zajmowaniu stanowisk o innym zakresie merytorycznym. Z danych

wynika, ze dziatania z zakresu upskillingu podejmowane sg w 471% podmiotow, 50 A7

natomiast z zakresu reskillingu = w 40,4%. 40 o4

W podziale na czynniki réznicujgce zauwazalna jest bardzo wysoka sp6jnos¢ uktadu 30

danych. W odniesieniu do poszczegélnych kategorii — poza latami pracy w sekto-

rze — przewage w jednym obszarze aktywnosci wspiera przewaga w drugim. Innymi 20

stowy, zaréwno dziatania w zakresie upskillingu i reskillingu sg w danej kategorii prze- 10

wazajgce. Taka opinig¢ wygtaszajg respondenci_tki zwigzani z instytucjami kultury,

podmiotami o dtuzszym stazu i zlokalizowanymi poza Tréjmiastem. Czgsciej sg to 0 Zrodto: opracowanie wiasne
kobiety, osoby powyzej 40. roku zycia oraz piastujgce stanowiska kierownicze. Upskilling Reskilling

TABELA 23. Podejmowanie w podmiocie dziatan z zakresu doskonalenia umiejetnosci na danym stanowisku pracy (upskilling) / z zakresu rozwijania nowych kompetenc;ji lub
przekwalifikowywania sig (reskilling) (dane w %) — podziat na czynniki réznicujace

Lata pracy

Rodzaj dziatan Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko w sektorze
IK Inne >2000 <2000 T G-S-S-C K M >40 40+ Kiz Inni >10 10+

Upskilling 54 278 51,4 431 311 54,9 45/ 51,6 45,2 48,6 49,4 441 472 47
Reskilling 44 30,6 432 397 289 46,2 382 452 339 459 481 30,5 39,6 1

Zrédto: opracowanie wiasne
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Badani mogli okresli¢, czy i w jakim stopniu pracownicy_czki sg dobierani do wyko- WYKRES 23. Adekwatnos¢ doboru pracownikow_czek do wykonywania pracy
nywania pracy na poszczegolnych stanowiskach w podmiocie ze wzgledu na posia- na poszczegdlnych stanowiskach w podmiocie ze wzgledu na posiadane
dane kompetencje. 62,2% osob uwaza, ze dobdér oséb na konkretne stanowiska kompetencje (dane w %)
w organizacji jest adekwatny, a 22,7% jest przeciwnego zdania. 15,2% badanych nie
ma w tej kwestii jednoznacznej opinii. Sredni wynik na skali 1-5, na ktérej 1" oznacza 50 @
oceng najgorszg, a ,5" najlepsza, wynosi 3,51. Oznacza to, ze ocena adekwatnosci U
doboru 0séb na poszczegoélne stanowiska jest nieco lepsza niz przecigtna. 40

30
W ocenie adekwatnos$ci doboru kadr na konkretne stanowiska wyniki sg zréznico- m
wane ze wzgledu na szereg czynnikéw. Dwa z nich oddziatujg najsilniej — pte¢ oraz 20 159 @ 182
stanowisko. Duzo lepszg oceng w zakresie zasadnosci doboru pracownikéw do 10 6,8
wykonywania pracy ze wzgledu na posiadane kompetencje majg mezczyzni oraz
osoby zasiadajace na stanowiskach kierowniczych. Lepsze oceny formutujg tez 0
badani zwigzani z organizacjami spoza Trojmiasta oraz z organizacji pozarzgdowych. Zdecydowanie  Raczej nie Ani tak, Raczejtak  Zdecydowanie
W przypadku innych zmiennych réznice w wynikach migdzy poszczegdlnymi kate- nie aninie tak
goriami sg sladowe. Zrédto: opracowanie wasne

TABELA 24. Adekwatnos$¢ doboru pracownikéw_czek do wykonywania pracy na poszczegdlnych stanowiskach w podmiocie ze wzgledu na posiadane kompetencje
(dane w %) — podziat na czynniki réznicujgce

Lata pracy
Ocena doboru pracownikéw_czek na stanowiska Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pteé¢ Wiek Stanowisko w sektorze
ze wzgledu na posiadane kompetencije IK Inne  >2000 <2000 T G-s-s-C K M >40 40+ Kiz  Inni >10 10+
Warto$¢ $rednia 344 369 356 355 323 364 3,41 3,93 815 3,51 3,75 319 349 352

Zrédto: opracowanie wtasne
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Drugi z watkow, ktére nie byty poruszane w edycji badania w 2021 roku, doty-
czyt styléw zarzadzania i kompetencji liderskich. Respondenci_tki zostali
poproszeni o okreslenie, jak oceniajg dziatalno$¢ kierownictwa w zakresie
zarzgdzania podmiotem, o oszacowanie dominujgcego stylu zarzadzania
oraz o okreslenie, jaki jest poziom kompetencji liderskich pracownikéw_czek
zatrudnionych na réznych rodzajach stanowisk.

Srednia ocena jakosci dziatan kierownictwa w zakresie zarzgdzania podmiotem
na skali 1-5, gdzie ,1" oznacza oceng zdecydowanie ztg, a ,5" zdecydowanie
dobra, wynosi 3,42. Jest wiec wyzsza od przecietnej, ale nie dobra. Zdaniem
prawie jednej czwartej badanych (24,1%) ocene jakos$ci dziatar kierownictwa
nalezy oceni¢ negatywnie. Dobrg opinie wyrazito 581% badanych, a 17,8%
respondentow_ek wyrazito opinig neutralng. Analizujgc dane, nalezy wzig¢ pod
uwage fakt, ze na wynik wptywa zaréwno ocena oséb kierujgcych poszczegdl-
nymi podmiotami, jak i zajmujgcych nizsze stanowiska w organizacjach.

WYKRES 24. Ocena jakosci dziatan kierownictwa w zakresie zarzadzania
podmiotem (dane w %)

50 40,3

40

30

@ 178 17,8
20 101
10
Zdecydowanie  Raczej Ani dobra, Raczej Zdecydowanie
zta zta ani zta dobra dobra

Zrodto: opracowanie witasne

TABELA 25. Ocena jakosci dziatan kierownictwa w zakresie zarzgdzania podmiotem (dane w %) — podziat na czynniki
réznicujgce

Ocena jakosci dziatan Lata pracy
kierownictwa w zakresie  Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pleé Wiek Stanowisko W sektorze
zarzadzania podmiotem IK Inne >2000<2000 T G-S-S-C K M >40 40+ KiZ Inni >10 10+

Wartos$¢ $rednia 334 3,63 34 353 286 371 33 393 326355 371 305 322 354

Zrodto: opracowanie wiasne

Roéznice w ocenie jakosci dziatan kierownictwa w zakresie zarzadzania podmiotem widac na przyktadzie szeregu czynni-
kéw roznicujgcych. Zasadniczym z nich jest wtasnie stanowisko. Petnienie funkcji kierowniczej w podmiocie przektada sig,
co zrozumiate, na lepsza (auto)ocene jakosci dziatan. Wyraznie lepszag ocene formutujg tez mezczyzni, co réwniez mozna
fatwo wyjasni¢, poniewaz znacznie czegsciej niz kobiety zasiadajg na stanowiskach kierowniczych. Lepsza jest tez ocena
jakosci dziatan kierownictwa w bardziej ,ptaskich” strukturalnie organizacjach pozarzgdowych i podmiotach potozonych
poza Tréjmiastem.

Zdaniem najwigkszej grupy respondentéw_ek w podmiotach dominuje demokratyczny styl zarzgdzania zespotem przez
kierownictwo - takiego zdania jest 44,1% osob. 19,1% badanych uwaza, ze dominuje styl autokratyczny, a 15,4% - liberalny.
Jednoczesnie az 21,3% osob miato problem w oszacowaniu, jaki styl zarzgdzania jest preferowany i najczesciej stosowany
przez osoby kierujgce reprezentowang przez nich organizacjaf’.

5 Badani mieli mozliwos$¢ wyboru jednego z trzech styléw. Kazdy z nich zostat pokrétce scharakteryzowany, by doprecyzowac, jakie sg jego gtéwne cechy

i z jakim rodzajem prowadzenia organizacji moze sig wigzac. Styl autokratyczny: wydawanie polecen, oczekiwanie postuszenstwa, skupienie na zadaniach,
dystans w relacjach pracowniczych. Styl demokratyczny: partnerskie kontakty z zespotem, dbato$¢ o dobrg atmosfere, cedowanie odpowiedzialnosci. Styl

liberalny: swoboda i niezaleznos$¢ w pracy, brak ingerencji w dziatania podwtadnych i ich kontroli, koncentracja na jakosci relacji.
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WYKRES 25. Dominujgcy styl zarzagdzania zespotem
stosowany przez kierownictwo zarzadzajgce podmiotem
(dane w %)

50 44,
40
%0 21,3
191 '
10
0
Demokratyczny Autokratyczny Liberalny Trudno
powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wiasne

Z danych w podziale na czynniki réznicujgce wynika, ze
przekonanie o demokratycznym stylu dziatania jest czgstsze
w podmiotach zatozonych po 2000 roku, ktérych struktury
organizacyjne sg budowane na mniej hierarchicznych zasa-
dach. Demokratycznych lideréw czesciej tez dostrzega sig
poza Tréjmiastem, a bardziej sktonni do wyrazania tej opinii
sg mezczyzni. Kobiety natomiast, podobnie jak osoby nieza-
trudnione na stanowiskach kierowniczych, znacznie czgsciej
sg zdania, ze podmiotami zarzgdza sie w sposoéb autokra-
tyczny. Styl liberalny w zarzgdzaniu podmiotami najczesciej
dostrzegajg badani zwigzani z Tréjmiastem oraz mezczyzni.

KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM.

STYLE ZARZADZANIA | KOMPETENCJE LIDERSKIE 38

TABELA 26. Dominujacy styl zarzadzania zespotem stosowany przez kierownictwo zarzgdzajgce podmiotem (dane w %) — podziat na

czynniki réznicujgce

Lata pracy
Dominujacy styl zarzadzania zespo- Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pte¢ Wiek Stanowisko W sektorze
tem stosowany przez kierownictwo  |K  Jnne >2000<2000 T G-S-S-C K M >40 40+ KiZ Inni  >10 10+
Autokratyczny 25 226 281 7 273 23 28 87 21,3 267 164 348 256 235
Demokratyczny 55,3 581 474 681 424 622 53,7 65,2 574 55 656 435 51,3 58,8
Liberalny 197 19,4 246 149 303 149 183 26] 213 183 18 217 231 176

Zrodto: opracowanie wiasne

Interesujacy jest uktad danych na temat
oceny poziomu kompetencji liderskich
pracownikéw_czek w pomorskim sek-
torze kultury. Z dostepnego materiatu
empirycznego wynika, ze w catej probie
ocena kompetenciji liderskich osoéb na
stanowiskach kierowniczych (3,43) jest
nizsza niz ta wsréd osob zatrudnionych
na innych rodzajach stanowisk (3,47).
Taki wynik moze budzi¢ istotne watpli-
wosci w odniesieniu do oceny zarza-
dzania w sektorze kultury. Sredni wynik
3,5 na skali 1-5, gdzie 1" oznacza ocene
najgorszg, a ,5" najlepsza, wskazuje, ze
ogolna ocena poziomu kompetenciji
liderskich jest wyzsza niz przecietna,
ale tez wyraznie nizsza od dobrej.

WYKRES 26. Ocena poziomu kompetenciji liderskich pracownikéw_czek w podziale na typ

stanowiska (dane w %)

Osoby na stanowiskach kierowniczych
Osoby na stanowiskach niekierowniczych

50 42,6

. @9

20 (63)
(9 -

0 85 85

2,3
0
Zdecydowanie Raczej Ani wysoka, Raczej Zdecydowanie
niska niska ani niska wysoka wysoka

Zrédto: opracowanie wiasne
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Ocena poziomu kompetencji liderskich jest TABELA 27. Ocena poziomu kompetenciji liderskich pracownikéw_czek w podziale na typ stanowiska (dane w %) — podziat na czynniki
wyzsza poza instytucjami kultury i w podmio- réznicujgce

tach zlokalizowanych poza Tréjmiastem. Cze- Lata pracy
$ciej przekonani sg o niej mgzczyzni, respon- Ocena poziomu Typ podmiotu Staz podmiotu Lokalizacja Pleé Wiek Stanowisko W sektorze
denci_tki starsi i z dtuzszym stazem pracy kompetenciji liderskich IK Inne >2000<2000 T G-S-S-C K M >40 40+ KiZ  Inni >10 10+
w sektorze. Nalezy przy tym ponownie pod- Osoby na stanowiskach kierowniczych 329 379 331 361 288 368 331 3,86 326 356 377 298 326 353
kresli¢, ze na wynik wptywa w tym przypadku Osoby na stanowiskach niekierowniczych 332 388 35 342 346 347 345 355 339 353 338 357 345 347
fakt dokonywania (auto)oceny, szczegodlnie

w przypadku oso6b, ktére zajmujg w podmio- Zrodto: opracowanie wiasne

tach stanowiska kierownicze.
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W tym rozdziale raportu przedstawione zostaty
wyniki pozyskane w jakosciowej czesci zre-
alizowanego projektu badawczego. Zebrany
materiat warto analizowac¢ w odniesieniu

do danych ilosciowych zaprezentowanych

W pierwszej czesci opracowania, ale takze

w relacji do wynikéw z 2021 roku. O ile w przy-
padku danych kwestionariuszowych mozna
relatywnie tatwo zestawi¢ materiat empiryczny
z dwoéch pomiarow, tak w przypadku kompo-
nentu jakosciowego podobne poréwnanie jest
trudniejsze. Z tego wzgledu narracja zapre-
zentowana w kolejnych fragmentach tekstu
koncentruje sie przede wszystkim na charakte-
rystyce zjawisk obserwowanych i opisywanych
w nowym pomiarze z 2024 roku.

Zatozeniem drugiej edycji badania byto tez inne profilowanie rozmoéw
z osobami badanymi. Pozwolito to spojrze¢ na problem treningu
kompetencji w sektorze kultury z odmiennej perspektywy, ktéra
uwzglednia nowe obszary tematyczne oraz zmiany dajgce sig zaob-
serwowac w realiach pracy kadr kultury w okresie minionych kilku
lat. Generalny zakres tematyczny analiz z 2021i 2024 roku pozostaje
podobny, natomiast uktad wnioskowania ulegt zmianie.

W pierwszej edycji badania charakteryzowano znaczenie proce-
séw podnoszenia poziomu kompetencji kadr kultury, wskazujgc na
funkcje treningu kompetencji i doswiadczenia, jakie kadry posiadajg
w tym zakresie. Raport z badan zawierat informacje na temat kondy-
cji podmiotéw, kluczowych potrzeb kadr oraz rangi lokalnego i regio-
nalnego dziedzictwa jako waznych platform treningu kompetenciji.
W podsumowaniu przeprowadzonej analizy wskazywano na kry-
tyczne uwarunkowania procesu podnoszenia wtasnych kompetencji.

W badaniu, ktérego wyniki przedstawione sg w dalszej czgsci opra-
cowania, analize rozpoczyna watek kontekstu treningu kompetencji,

PROCESY PODNOSZENIA KOMPETENCJI W DOSWIADCZENIU
PRACOWNIKOW | PRACOWNICZEK

czyli przemian sektora i kadr kultury. Uwarunkowania zewnetrzne
maja szczegolne znaczenie dla charakteru i skali procesu treningu
kompetencji. Waznym elementem analizy sg kwestie dotyczace
zarzadzania w sektorze kultury — to jego jako$¢ warunkuje specy-
fike podnoszenia poziomu kompetencji wsrod kadr kultury i wptywa
na motywacje zwigzane z treningiem kompetencji. Zebrany materiat
empiryczny umozliwit réwniez sproblematyzowanie watku podno-
szenia poziomu kompetencji, migdzy innymi w odniesieniu do wspot-
pracy i relacji z otoczeniem, rezultatéw treningu kompetencji oraz
realizowania tego procesu w kontekscie deficytu zasobéw organi-
zacyjnych.

Wyniki badan z drugiej edycji projektu pozwalajg pogtebic¢ i w wielu
wymiarach zniuansowac¢ charakterystyke proceséw treningu kompe-
tencji kadr kultury. Umozliwiajg tez wskazanie wyzwan, jakie wigzg sig
z tym rodzajem aktywnosci. Jest to istotne miedzy innymi dlatego, ze
w ostatnich latach zauwazalny jest wzrost poziomu zainteresowania
sektora tematyka kondycji kadr kultury oraz aspektéw zwigzanych
z treningiem kompetencji oséb zatrudnionych w sektorze.
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Charakterystyka procesu podnoszenia poziomu kompeten-
cji zalezy w istotnej mierze od uwarunkowan funkcjonowania
sektora kultury. Zrealizowane badania potwierdzajg ogromne
wewnetrzne zréznicowania sektorowe, przede wszystkim
odmienng skale dostepu do zasobdw, ktére stanowig naped dla
procesu rozwijania kompetencji. O treningu kompetencji mozna
moéwi¢ woéwczas, gdy kondycja organizacyjna podmiotéw jest
odpowiednio stabilna, a kadra ma wewngtrzne poczucie, ze
tego rodzaju dziatania majg sens i mogg przetozy¢ sig na realng
korzy$¢ zaréwno dla niej samej, jak i dla instytucji, na rzecz ktérej

osoby pracuja i realizujg zadania.

W obszarze podnoszenia poziomu kompetencji zauwazalny
jest wzrost poziomu zainteresowania tg tematyka, ale zjawisko
to dotyczy gtdwnie organizacji zlokalizowanych w wigkszych
osrodkach miejskich, dysponujgcych wigkszymi zasobami insty-
tucjonalnymi. Pozytywne zmiany w odniesieniu do zainteresowa-
nia obszarem treningu kompetencji sa przy tym pochodng gene-
ralnego polepszenia sposobu funkcjonowania podmiotéw.

* Moim zdaniem instytucje sq bardziej otwarte
na sieciowanie, na wymiane praktyk i na takq
szczerq ewaluacje swoich dziatan. (...) Zaczetam
sieciowac i bardziej sie docieram z wiekszq liczbg
0s0b z branzy. Podczas rozmow wydaje mi sie, ze

to jest wiekszy, szerszy trend. (...) Na pewno jest
bardzo duzy nacisk, z czego sie ogromnie ciesze,
na rozwdyj. (...) Bylismy ostatnio na wizytach studyj-
nych w réznych instytucjach. Czutam takq wiekszq
potrzebe, po prostu poszerzania swoich horyzon-
tow zawodowych. Tego, zeby sie uczy¢ od innych
instytucji, zeby tez przekazywac¢ swojq jakqs
wiedze, zeby nie bac sie eksperymentu.

Rozwdj programoéw treningu kompetencji pracowniczych, ktéry
staje sie udziatem czesci sektora, zwigksza mozliwosci podno-
szenia poziomu umiejgtnosci kadry. Dochodzi wigc do procesu
Lotwierania sig" sektora na zdobywanie nowej wiedzy i nowych
typow kompetencji, co pracownikom_czkom pozwala na lepsze
reagowanie na strukturalne kryzysy, jakich doswiadcza sektor,
i wyzwania zwigzane z tworzeniem oferty odpowiednio dopa-
sowanej do potrzeb publicznosci. Jesli dostrzega sie realne
potrzeby, w tym tez oczekiwania kadry w zakresie treningu
kompetenciji, zarzagdzajgcy podmiotami sg sktonni do alokowania
budzetu instytucji na dziatalno$¢ szkoleniowa czy udziat pracow-
nikéw_czek w innych formach podnoszenia poziomu wtasnych
umiejetnosci.

Nalezy przy tym podkreslic, ze budzety instytucji na podnoszenie
poziomu kompetencji kadry sg bardzo zréznicowane, a zasady
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wydatkowania $rodkéw - czesto nieprecyzyjnie okreslane lub
nierozpoznawane przez kadre. Zdecydowana wigkszo$¢ osob
nie jest w stanie oszacowac, jakiego rzedu kwotg dany podmiot
gotow jest wesprzeé ich udziat w réznych formach treningu kom-
petencji. Czgsto wynika to z faktu, ze konkretne kwoty nie sg alo-
kowane na potrzeby konkretnych osob.

Dynamika dyskusji o treningu kompetenciji rézni sie w zaleznosci
od lokalizacji podmiotu, polityki organizacyjnej, $wiadomosci wagi
procesu podnoszenia poziomu kompetencji przez kadry, a przede
wszystkim dostegpnosci do zasobdw (finansowych, logistycznych
czy organizacyjnych). Stabosci instytucjonalne sg gtéwnym czyn-
nikiem, ktéry powoduje, ze trening kompetencji znajduje sie na
niskich pozycjach na liscie kluczowych priorytetéw strategicz-
nych. Niska jakosc¢ infrastruktury, brak srodkéw pienigznych na
prowadzenie biezgcej dziatalnosci czy trudne relacje z organiza-
torem, ktérego wsparcie jest kluczowe z punktu widzenia funk-
cjonowania podmiotéw, powoduja, ze temat treningu kompetenciji
schodzi na dalszy plan lub tez w ogdle nie istnieje w organizacyj-
nej agendzie. Symptomatycznym przyktadem takiej sytuaciji jest
kondycja wiejskich bibliotek i domdw kultury potozonych w pery-
feryjnych czesciach wojewddztwa pomorskiego.

* Wszyscy majg nas w gtebokim powazaniu. Jeste-
smy w budynku, ktdry jest w optakanym stanie.
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(...) Po prostu kultura kuleje. Kuleje i tyle. Ja mam
u siebie jeden etat i jezdze miedzy filiami. Rece
opadajq. (...) Gmina w ogdle nas nie wspiera. Cho-
dzitam, prositam, ale ja za duzo nie moge, tak?
Jeszcze te schody mamy, gdzie w ogdle osoby nie-
petnosprawne nie majqg mozliwosci, zeby tu wejsc.

* Problemem sq pieniqdze, ktdre trzeba zainwesto-
wac. Szkolenia w Warszawie... Tam trzeba doje-
chac, zakwaterowac sie, wyzywic. Jak sie rozpada
budynek, to nikt nie mysli o tym, zeby wystac kogos
na szkolenie, tylko zeby tam nie wybuchta jakas
rura i nie zalata.

W rozmowach zwracano takze uwageg na ciekawy watek warun-
kujgcy zaréwno przemiany sektorowe, jak i kwestie treningu
kompetenciji. Sygnalizowano, ze stopniowo dostrzega sig trans-
formacje sektora zmierzajgcego w ocenach badanych od wzor-
cow hierarchicznosci, kontroli i centralizacji w kierunku wigk-
szej inkluzywnosci, upodmiotowienia i elastycznosci. Ponownie
jednak nalezy podkresli¢, ze trend ten ma charakter wyspowy.
Obok organizacji, w ktorych badani zauwazajg pozytywnie oce-
niang zmiang, w innych zwraca si¢ uwage na blokady zwigzane
z instytucjonalng transformacja i trwanie w autarkicznych struk-
turach organizacyjnych.

Dwoistos$¢ sektora odzwierciedlajg zréznicowane modele wspot-
pracy, gotowos¢ do budowania partnerstw wewnatrz- i miedzy-
sektorowych oraz odmienne modele zarzadzania. Zwracano
jednoczednie uwage, ze zmieniajg sige kultury organizacyjne
wewnatrz sektora, a wraz z wchodzeniem do niego mtodych osob,
reprezentantow pokolenia Z, niezbedne jest wypracowanie regut

wspotdziatania, ktére odpowiedzg na zréznicowane potrzeby
pracy w kulturze oséb z odmiennych $rodowisk i $wiatéw spo-
tecznych.

Obok przemian sektora kultury transformacji ulegajg tez warunki
zatrudnienia i realia pracy kadr kultury. Podobnie jak w przy-
padku opisywanych powyzej uwarunkowan zmian sektorowych,
kwestia kondyciji zatrudnienia i pracy w kulturze w bardzo duzej
mierze zalezy od potencjatu instytucjonalnego i kondycji danej
organizacji. Mamy do czynienia z szerokim kontinuum, ktérego
krance wyznacza z jednej strony silna rywalizacja o stanowiska
wymagajace bardzo wysokiego poziomu kompetencji w réznych
obszarach, z drugiej natomiast — dotkliwy deficyt osob chetnych
do pracy w kulturze i posiadajgcych wystarczajgce umiejetnosci,
by méc profesjonalnie realizowa¢ swoje obowigzki. Generalnie
jednak w ocenie badanych praca w kulturze pozostaje atrakcyjna,
nawet mimo czgsto mato korzystnych warunkéw zatrudnienia.

* Jest sporo o0sob bardzo doswiadczonych,
z wyksztatceniem, ktdre nie chcq pracowac tam,
gdzie pracujq, potrzebujqg zmiany, ale nie chcq
zmieniac branzy. Nawet jesli oferta jest niedobra,
to ludzie przyjdg na rozmowy. Nawet jesli te widetki
finansowe sq Zenujqce, to i tak péjdq porozmawiac,
Zeby sie dowiedziec, czy one moze jednak nie sq
szersze, czy sq jakies mozliwosci rozwojowe i tak
dalej. Wiele osob pracujgcych w kulturze chce
pracowac w kulturze. Wydaje mi sie, ze jest duzo
wiecej 0sob niz tych stanowisk, co jest paradok-
sem, bo jest to jedna z najnizej optacanych dziatek
finansowo. Jest to cos atrakcyjnego. (...) Karmi wie-
loma rzeczami, ktore dajq sens i naped naszemu
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zyciu. Przy tym ekwiwalencie, jak sie to wszystko
potgczy, no to jest to kuszqce. Jest po prostu wielu
ludzi, ktérzy nadal chcg, mimo ze wiedzg, w co sie
pchajg. Nie méwie o osobach zerowych, dla kto-
rych samo doswiadczenie bytoby wartosciowe,
tylko juz o osobach, ktdre wnoszq konkretny kapitat
dla pracodawcy.

Pracownicy i pracowniczki z krétkim stazem uwazajg, ze ich silng
strong w procesie rekrutacyjnym byty nie tyle posiadane kompe-
tencje, co raczej wysoki poziom motywacji do tego, by je zdoby-
wac. W ich opinii o zatrudnieniu w podmiocie, w ktérym aktualnie
pracujg, przesadzit wysoki poziom gotowosci do zaangazowania
sie w prace przy jednoczesnie niewygérowanych oczekiwaniach
odnosnie do warunkow zatrudnienia.

Réwnolegle obserwowa¢ mozna rosngcg dbatos¢ czesci kadr
o0 poziom witasnego dobrostanu. Manifestuje sie ona potrzebg
doceniania realizowanych aktywnosci zawodowych, asertywng
postawg w odniesieniu do autonomii prowadzonych projektéw
oraz checig uczestnictwa w zajgciach i wydarzeniach nakierowa-
nych na troske o emocjonalng rownowage. Celem takiej aktywno-
Sci jest przede wszystkim profilaktyka wypalenia zawodowego,
a w sytuacjach, gdy juz do niego dochodzi, minimalizowania jego
skali i negatywnych konsekwencji. Potrzebe ,ztapania dystansu”
i poszukiwania balansu migdzy pracg zawodowg a zyciem 0so-
bistym postrzega sig jako wazne sktadowe dziatania w kulturze.

W debacie o warunkach zatrudnienia istotng role przypisuje sie
kwestii dopasowania kompetencyjnego. Dotyczy to zaréwno per-
spektywy oséb zarzadzajacych i kierujgcych podmiotami (dazacych
do tworzenia zespotéw, w ktérych osoby realizujg zadania zgodnie
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ze swoim profilem wiedzy i umiejetnosci), jak i tych, ktére zajmujg
inne stanowiska, dopasowanie kompetencyjne traktujgc jako istotny
wskaznik satysfakcji z wykonywanych obowigzkéw zawodowych.

Adekwatne kompetencje na danym stanowisku powinny i$¢
w parze z 0golng znajomoscig uwarunkowan organizacyjnych czy
technicznych zwigzanych z pracg w danej organizacji, a dodat-
kowo takze ogdIng orientacjg w realiach pracy w kulturze, co jest
szczegolnie istotne dla osob, ktoére zasilajg sektor, przechodzac
do niego z innych branz czy rozpoczynajgc wtasng sciezke zawo-
dowag. Wysoko cenieni sg pracownicy_czki z duzym do$wiadcze-
niem zawodowym, ktdérzy potrafig dopasowac sig do rytmu nowej
organizacji. Czgsto w takiej roli wystepujg osoby, ktére ukonczyty
50. rok zycia, w tym takze osoby w wieku emerytalnym.

Do nas gtownie aplikujq ludzie tuz po studiach,
* bez doswiadczenia, ktérzy marzq o tym, zeby sie
u nas zaczepic¢ na jakims stanowisku, ale po paru
minutach rozmowy kwalifikacyjnej wiadomo juz, ze
chemii nie ma. Nie ma tutaj totalnie porozumienia.
(...) My potrzebujemy kogos level wyzej. A przyszta
do nas Pani po 30 latach pracy zawodowej i po
prostu to byta perta. (...) Od pierwszej sekundy, jak
weszta, to byto wiadomo, ze to jest to. (...) Takie
chodzity stuchy po korytarzu, ze po prostu chyba
znalezlismy ideat. No to sie czuje po prostu.

W rozmowach z badanymi czesto powracat watek tego, ze pracy
w kulturze ,mozna si¢ nauczy¢". Wskazywano, ze proces ten
wymaga czasu, podkreslajgc przy tym, ze specyfika aktywno-
$ci zawodowej w sektorze kultury w naturalny sposéb bazuje

na wymianie doswiadczen, budowaniu relacji i wypracowywania
wiasnych sposobdw rozwigzywania zawodowych wyzwan. Dla
czesci 0sob oznacza to mozliwos$¢ awansu wewnetrznego i zaj-
mowania bardziej odpowiedzialnych stanowisk w organizacji.

Awanse rzadko jednak bywajg planowane i wpisywane w strate-
gie rozwoju instytucjonalnego. Dochodzi do nich raczej przypad-
kiem, czesto tez wtedy, gdy w podmiocie poszukuje sie osoby,
ktéra moze zajac¢ sig realizacjg okreslonego zakresu obowigzkdw,
a organizacja z réznych wzgledoéw nie chce czy nie ma mozli-
wosci otwarcia procesu rekrutacyjnego, ktorego efektem bytoby
zatrudnienie osoby spoza instytucji. W wywiadach relacjono-
wano tez sytuacje, gdzie wolontariusze_ki z czasem zaciesniajg
zakres realizowanej z podmiotem wspotpracy, stajac w konse-
kwencji pracownikami_czkami.

Wyzwaniem dla sektora kultury staje sie model budowania
wspotpracy na zasadach projektowych. Oznacza to koniecznosé
uelastyczniania struktur organizacyjnych wielu podmiotéw i szu-
kania przez nie nowych rozwigzan w zakresie biezgcego funkcjo-
nowania. Te zmiang zauwazajg przede wszystkim osoby, ktore
pracujg w organizacjach zlokalizowanych w Tréjmiescie. Wynika
to z faktu, ze specyfika sektora i dziatan, jakie sg podejmowane
w podmiotach w stolicy regionu, jest bardziej rozbudowana
i w wiekszym stopniu dopasowana do logiki pracy projektowej niz
to ma miejsce w organizacjach potozonych w mniejszych miej-
scowosciach. Taki model dziatania czesciej preferujg tez osoby
mtodsze, posiadajgce krotszy staz pracy w kulturze.

* Ludzie nie zwiqzujq sie az tak bardzo z instytucjq
jako instytucjq, tylko bardziej z projektami. | oni
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chcq wspdtpracowac z tym projektem, na czas
tego projektu. A jezeli cos jest dla nich bardziej
interesujqce, to idg gdzies indziej.

* Duzo os6b ma cos takiego, ze lubi jumping upra-
wiac. Po prostu w danym momencie jest na trzy
miesigce w okresie probnym i dalej idzie po prostu.

W rozmowach wskazywano na silne zréznicowanie motywaciji
kadr do pracy w sektorze kultury. Wskazujgc na te réznice, pod-
kreslano, ze wystepujg one zaréwno pomigdzy poszczegolnymi
podmiotami, jak i w ich obrebie. Obok 0s6b wykazujgcych inicja-
tywe, by rozwija¢ umiejetnosci i dziata¢ w celu podniesienia jako-
$ci funkcjonowania organizacji, dostrzega sig takze obecnos$é
w sektorze pracownikow i pracowniczek, ktdrzy wykazujg niski
poziom motywaciji, dystansujgcych sie od pracy, niezadowolo-
nych z kondycji wtasnego zatrudnienia.

Istnieje wiele czynnikdw wptywajgcych na zdystansowany sto-
sunek kadr do pracy w sektorze kultury. Nalezy do nich zaliczy¢
miedzy innymi peryferyjnie pofozong lokalizacje podmiotu, nie-
sprzyjajacy pracownikom_czkom styl zarzadzania organizacjg,
brak mozliwosci rozwoju zawodowego czy konflikty w obregbie
jednostki. Elementem, ktéry ma decydujacy wptyw na poziom
motywacji do pracy, sg jednak warunki finansowe. Jesli wynagro-
dzenia sg niskie, rosnie poczucie frustracji kadr, przy jednocze-
snym spadku checi do angazowania sie w obowigzki zawodowe.
Spada wowczas rowniez motywacja do podejmowania réznych
form treningu kompetencji. Czynnik finansowy jest tez czgsto
kluczowy z punktu widzenia mozliwosci zatrudnienia lub utrzy-
mania pracownika_czki w podmiocie.
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Pod wzgledem checi do pracy w podmiotach z sektora kultury
dostrzec mozna bardzo wyrazne zroznicowanie na regionalne
centrum i peryferie. Zainteresowanie podjeciem pracy w insty-
tucjach kultury w wiekszych miastach znaczgco przewyzsza to,
ktérego doswiadczajg podmioty zlokalizowane w peryferyjnych
czesciach regionu, szczegdlnie w matych miejscowosciach. Tego
typu praca ,w interiorze" czesto bywa postrzegana jako nieatrak-
cyjna — zaréwno ze wzgledu na oferowane wynagrodzenie, jak
i ograniczone mozliwosci rozwoju zawodowego.

* Przez trzy lata, kiedy tu pracuje, bratem udziat chyba
w siedmiu czy w osmiu postepowaniach rekruta-
cyjnych. | sposréd wszystkich kandydatow, ktorych
wybralismy, takie wrazenie ,wow” zrobita na mnie
jedna osoba. (...) Albo to sq ludzie, ktorych musisz od
samego poczqtku do korica uczyc, albo to sq ludzie,
ktorzy (...) o instytucji kultury myslq schematami. To jest
inna perspektywa — duzego osrodka miejskiego, a inna
jest z okolic [nazwa matego miasta zlokalizowanego
z dala od Trojmiasta — przyp. aut.]. (...) Powiem szcze-
rze, ze z tych wszystkich osob, ktdre gdzies wokodt nas
sie krecity, tak na dobrg sprawe zostata jedna.

* Akurat teraz ogtositam konkurs dla bibliotekarza, bo

byta dziewczyna, ktéra miata podnies¢ wyksztatce-
nie, ale za bardzo jej sie nie chciato. (...) Pozgtaszato
mi sie pare dziewczyn, ale zadna nie ma kierunko-
wego wyksztatcenia. W ogdle wyzszego nie ma. No
ale czym ja ich tu przyciggne? Wynagrodzenie jest
leciutko wyzsze niz najnizsza krajowa. JezZeli ktos
by miat tu jeszcze dojezdzac, to wiadomo. Jeszcze
jestesmy w starych budynkach.

Mam swiadomosc tego, Ze (...) nie jestem w stanie
zatrzymac nikogo, kto jest rozsqdkowo myslgcy
i nastawiony na to, Zeby osiggnqc cos wiecej, roz-
wijac sie. Sensownych cefatek nie ma. Zgtaszajg
sie dziewczyny, ktore skonczyty szkote sredniq,
chwile pracowaty w sklepie czy w jakiejs miejsco-
wosci turystycznej na zmywaku i teraz chciataby
pracowac u nas. (...) Mysle, ze nikt ogarniety nie
szuka pracy w kulturze. Czym innym jest wyna-
grodzenie dyrektora, a czym innym jest wynagro-
dzenie pracownika. Sensownych kandydatéw po
prostu nie ma.
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W mniejszych miejscowosciach dyrektorzy i dyrektorki borykajg
sie tez z naciskami organizatora wzgledem sposobu organizaciji
pracy w podmiocie. Mogg one dotyczy¢ migdzy innymi kwestii
zatrudniania na stanowiskach w instytucjach kultury oséb z reko-
mendaciji lokalnych wtodarzy. Nawet jesli osobom zarzadzajgcym
organizacjami udaje si¢ zachowac¢ autonomig instytucjonalna,
grono o0s6b chetnych do podejmowania wspétpracy pozostaje
niewielkie. Podobne problemy zgtaszajg tez osoby prowadzace
organizacje pozarzgdowe.

Pracownikom i pracowniczkom zatrudnionym w podmiotach czesto
brakuje doswiadczenia w zakresie treningu kompetencji, gotowosci
uczestnictwa w procesach sieciowania, wymiany wiedzy i dobrych
praktyk. Sektor jest przy tym silnie sfeminizowany, a zainteresowa-
nie pracg w instytucjach kultury wéréd mezczyzn pozostaje czgsto
$ladowe. Dochodzg do tego wyzwania zwigzane z budowaniem
kultur organizacyjnych, ktére fgczy¢ beda wyobrazenia o pracy
w sektorze kultury. W tym przypadku istotne znaczenie ma wspo-
mniany wczesniej czynnik pokoleniowy.
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ZARZADZANIE
W SEKTORZE KULTURY

Wyniki modutu kwestionariuszowego wskazuja, ze osoby pracujgce w sektorze kultury najczesciej
spotykaja sie z demokratycznym stylem zarzgdzania podmiotami. W skali regionu wskazuje sie tez
jednak na istotny odsetek organizacji zarzadzanych liberalnie lub autokratycznie. Narracje pozy-
skane w toku prowadzenia indywidualnych wywiadéw pogtebionych pozwalajg zrozumie¢, na czym
w praktyce polegajg wyobrazenia badanych o poszczegdlnych stylach zarzadzania i — co jeszcze
bardziej istotne — jak oni sami oceniajg konkretne style w kontekscie jakosci pracy w podmiocie
i mozliwoéci wtasnego rozwoju zawodowego.

W przeprowadzonych na potrzeby projektu wywiadach badani najwigcej uwagi poswigcali stylowi
demokratycznemu, czyli temu, ktéry wedtug deklaracji realnie najczesciej dominuje w organizacjach
z sektora kultury. W ocenie rozmoéwcow_czyn nasycenie sektora demokratycznym sposobem zarza-
dzania jest stopniowo coraz wigksze. Podkresla sie wigc, ze dyrektorzy i dyrektorki dgzg do budowania
mniej hierarchicznych, a bardziej opartych na wspétpracy zespotéw, dajgc pracownikom_czkom odpo-
wiednig doze autonomii i stawiajgc na ich gotowo$¢ do samodzielnego realizowania zadan.

Demokratyczne zarzgdzanie oznacza tez wigkszg otwarto$¢ na rozwoj kadr kultury. Zarzadzajacy
podmiotami majg w wigkszym niz wczesniej stopniu zachgca¢ pracownikéw i pracowniczki do
zdobywania nowych umiejetnosci, w tym tych, ktére majg kluczowe znaczenie z punktu widzenia
transformacji organizacji. W takim modelu kadry sg tez traktowane bardziej partnersko — prowadzi
sig z nimi dyskusje, wspolnie podejmuje decyzje, w dialogu wyznacza ramy strategicznych zmian.

* Szale ciezkosci przeniostabym w te strone, ze bardziej odbiera sie i widzi, ze dyrekcja
i pracownicy to jest druzyna, wspotpracujq razem. (...) Ja mam to szczescie, ze my
pracujemy jak zespot. Odbieram to jako bardzo pozytywnq sprawe, bo wymieniamy
sie doswiadczeniem i z tego wychodzi cos fajnego.

KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM.

Demokratyczne zarzadzanie jest oceniane jako wartosciowe ze wzgledu na mozliwo$¢ nawigzywania
i utrzymywania pozytywnych relacji z innymi osobami w organizacji. W tym przypadku dotyczy to przede
wszystkim relacji pionowych, gdzie kontakt z przetozonym staje sig tatwiejszy dzigki nizszemu poziomowi
sformalizowania sposobu komunikacji. Zdaniem badanych poczucie swobody w relacjach z kierownic-
twem ma sig przektadaé na wyzszy poziom efektywnosci dziatar organizacyjnych. Kluczowe znaczenie
ma odpowiednia atmosfera panujgca w pracy. Pozwala ona tworzy¢ dobre warunki do kreowania nowych
pomystéw i rozwigzan instytucjonalnych.

Dawanie przestrzeni pracownikom_czkom do tego, by realizowali swoje pomysty wigze sie z koniecz-
noscig umiejetnego wycofywania przez zarzadzajgcych sprawowania kontroli nad procesami, jakie
toczg sie wewnatrz organizacji. Zadaniem dla dyrektoréw i dyrektorek jest tworzenie przestrzeni,
w ktorych rézne osoby mogg angazowac sig zgodnie ze swoim profilem kompetencyjnym oraz oczeki-
waniami i potrzebami wigczania w procesy decyzyjne. Demokratyczny styl oznacza przy tym nie tylko
taki format pracy w obrebie samej organizaciji, ale takze analogiczny model relacji z innymi podmiotami.

+ Duzo mnie nauczyto wycofywanie sie i oddawanie przestrzeni samym zainteresowa-
nym, czyli tym stowarzyszeniom, softysom, kofom, ktdre sie gdzies w rozne rzeczy
angazowaty. To byt taki styl demokratyczny, ze rzeczywiscie siadamy i planujemy
kalendarz na ten rok.

Wielu rozmoéwcdw_czyn — zaréwno petnigcych funkcje kierownicze, jak i zajmujgcych nizsze sta-
nowiska w strukturze organizacyjnej — podkresla, ze nie wyobraza sobie tworzenia alternatywy dla
naturalnie demokratycznego modelu pracy w organizacji. Niedemokratyczne zarzgdzanie oznacza-
toby bowiem nagty spadek motywacji oséb do pracy, trudno$¢ w realizacji zadan i znaczne ryzyko
ostabienia czy wrecz rozpadu zespotu.
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Demokratyczny model pracy jest jednak, nieco paradoksalnie, postrzegany jako ten, ktérego zato-
zenia moze by¢ trudno wprowadzac¢ w zycie. Demokratycznym deklaracjom towarzyszy wigc cata
gama wyzwan zwigzanych z prowadzeniem podmiotéw zgodnie z tym modelem. Koniecznos$¢ spra-
wowania kontroli nad procesami decyzyjnymi oraz bardzo duzy zakres odpowiedzialnosci spoczy-
wajgcej w instytucji na jej dyrekciji utrudniajg realizacje modelu demokratycznej organizacji. Podkre-
Sla sig, ze mechanizmy kontroli stanowig warunek bezpiecznego prowadzenia podmiotdw, co z kolei
stoi w kontrze do wizji tworzenia jednostek o ptaskich strukturach organizacyjnych, turkusowych
pod wzgledem rdl, jakie pracownicy_czki spetniajg w podmiotach.

* Nie mozna by¢ tylko turkusowym w organizacji. My jestesmy takim specyficznym
krajem, gdzie ludzie sq przyzwyczajeni do pewnej hierarchii, kontroli, (...) przy czym
mdwie to jako zdeklarowany demokrata i liberat. (...) Jak ludzie majq duzo wolnej
przestrzeni, to troche nie wiedzq, co z niq zrobic¢. Troche zrzekajq sie odpowiedzial-
nosci. Nie przywykli.

Dyrektorzy i dyrektorki dzielili sig tez w wywiadach spostrzezeniem, ze dopiero po pewnym czasie
spedzonym na stanowisku zaczeli mysle¢ o wprowadzeniu demokratycznego sposobu zarzgdzania
podmiotem, lub Ze nie zawsze udaje im sie petni¢ funkcje demokratycznych lideréw_ek. Powodow,
dla ktorych ponoszg w tym wzgledzie porazke jest wiele. Moze ona by¢ spowodowana na przyktad
duzg iloscig pracy, ktoérg trudno koordynowac, problemami w panowaniu nad procesami organi-
zacyjnymi lub nieumiejetnoscig odpowiedniego komunikowania sig z zespotem. W kazdym z tych
przypadkow efektem jest zwigkszanie poziomu kontroli w dziataniu kierownictwa.

Sposrdd trzech styldw zarzadzania najmniej uwagi poswigcono stylowi liberalnemu. W narracjach
rozméwcow zazwyczaj dochodzi do zestawienia zarzgdzania demokratycznego z autokratycznym.
Liberalna alternatywa rzadziej poddawana jest refleksji, mniejsza liczba oséb relacjonuje tez posia-
danie doswiadczen pracy w podmiotach, w ktérych dominuje ten styl zarzgdzania.

Liberalne organizacje starajg si¢ obserwowac potencjaty pracownikdéw_czek i reagowac¢ na ich
potrzeby wéwczas, gdy zachodzi taka koniecznos¢. W podmiotach zorientowanych na liberalny styl
zarzadzania podkresla sig potrzebe zapewniania kadrom swobody w realizowanych przez nie dzia-
faniach i dgzenia do budowania dobrych relacji miedzyludzkich. Jednoczesnie zwraca sig uwagg, ze
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liberalny model prowadzenia podmiotéw wymaga od pracownikéw_czek zaangazowania w procesy
decyzyjne, co niekoniecznie jest odpowiedzig na ich oczekiwania. Mogg oni bowiem by¢ skupieni na
wykonywaniu swoich obowigzkoéw, oczekujgc, ze ich rola bedzie jasno zdefiniowana, a zakres zadan
do wykonania — zrozumiaty.

Liczne uwagi formutowano natomiast pod adresem autokratycznego stylu zarzadzania. Wska-
zywano, ze jest to model dziatania najmniej skuteczny, budzacy strach w pracownikach_czkach,
ktdérzy obawiaja sig, ze docelowo wygeneruje on liczne negatywne reperkusje. Zwracano tez uwage,
ze organizacje kierowane w sposob autokratyczny stanowig istotng czes$¢ catego sektora kultury.
Badani wskazujg wprawdzie, ze zauwazajg trend podejmowania przez czg$¢ podmiotoéw dziatan
majacych na celu demokratyzacjg ich kultur organizacyjnych, ale tez sygnalizujg, ze ta strukturalna
transformacja odbywa sig na ograniczong skale.

* Widze trend przystosowania sie tych dyrektorow, ktdrzy byli zatrudnieni na umowach
na czas nieokreslony, ze jednak byto to bardzo takie autokratyczne, klanowe, (...)
a instytucje sie coraz bardziej profesjonalizujq. Musi by¢ ta wspdfpraca i musi by¢
przestrzen na swojq wtasng odpowiedzialnosé. (...) W skali catego kraju podejrze-
wam, ze nadal wiekszosc¢ instytucji jest autokratyczna.

* Znam wiele muzedw, ktdére dziatajq wytgcznie na zasadzie autorytarnej. Ze po godzi-
nach swojej pracy nie mogq wziqc¢ udziatu w zadnej konferencji, pokazie. To juz
bedzie Zle widziane. Ta przestrzer jest zawtaszczana.

Wszystkie osoby, ktére udzielity wywiadow, a jednoczesnie petnig w swoich podmiotach funkcje
kierownicze, dystansowaty sig od autokratycznego modelu zarzadzania. Badani zgodnie twierdzili,
ze nie chcg zarzadzac podmiotami w stylu autokratycznym. Wielu z nich podkreslato, ze jest to nie-
spojne z ich systemem wartosci, a ponadto nie moze przynies¢ pozadanych rezultatéow. Przeciwnie,
jednogtosnie uwaza sig, ze zarzadzanie autokratyczne jest organizacyjnym nieszczesciem, ktérego
trzeba za wszelkg ceng unikac.

Dyrektorzy_rkiikierownicy_czki podkreslajg, ze chcg by¢ rozumiejgcymiliderami_kami, ktorzy wspie-
rajg swoje zespoty pracownicze i dbajg o ich dobrostan. Te narracje moga realnie odzwierciedla¢
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faktyczny styl zarzadzania poszczegdlnych oséb. Z danych z czesci ilosciowej badania wynika
jednak, ze znaczny odsetek podmiotdw (19,1%) to te, w ktérych dominujgcym — wedle wyobrazen
respondentow_ek — jest wiasnie styl autokratyczny. Niewykluczone jest wigc, ze istnieje rozdzwigk
miedzy narracjg o preferowanym stylu zarzgdzania a sposobem jego percepcji z perspektywy oséb
pracujgcych w sektorze kultury.

* U mnie na przyktad wptyneto na zmiane decyzji o pracy wtasnie to, ze zmienito sie
szefostwo. To byto dla mnie po prostu zero-jedynkowe. ,Dobra, to ja dziekuje". Przej-
Scie wiasnie z takiego poziomu demokratyczno-liberalnego na poziom wchodzqcy
w autokracje i zahaczajgcy o mobbing. Ale juz bytam na tyle Swiadoma i niezalezna,
Ze wiedziatam, Ze znajde prace gdzies indziej. Na pewno jest jeszcze to, Ze ludzie sie
bojg zmian, wiec czesto trwajq w takich systemach.

* Bardzo duzo stuchatam przez ostatnie lata negatywnych rzeczy, tez od osdb, ktore
przechodzity z pracy do pracy, albo sie totalnie zwalniaty i szty na freelancera. To jest
efekt tego wtasnie takiego bycia stwdrcq i kreatorem w jednej osobie jako dyrektor.

Autokratyczny styl zarzadzania skutkuje brakiem poczucia sprawstwa i zwieksza ryzyko rotacji
pracowniczej. Gdy do niesprzyjajgcych warunkéw zatrudnienia w wymiarze finansowym dochodzag
trudnosci na tle atmosfery w pracy i budowania relacji ze wspétpracownikami_czkami, sektor kultury
przestaje by¢ dla wielu oséb atrakcyjnym miejscem zatrudnienia.

Jednoczes$nie w wielu rozmowach pojawiat sie watek wymuszonej okoliczno$ciami badz okazjo-
nalnej autokratycznosci w zarzadzaniu podmiotami. Ma to wynika¢ miedzy innymi z przyzwycza-
jenia — zaréwno zarzadzajacych, jak i niezarzadzajgcych — do hierarchicznego, opartego na kontroli
modelu organizacyjnego, z przekonania, ze decyzje nalezy podejmowac szybko i bez konsultacji,
z wyobrazen, ze autokratyczne formy komunikacji z podwtadnymi sg odpowiednie oraz z uwarun-
kowan polskiej kultury zycia publicznego, w ktérej autokratyczne skrypty stanowig odpowiedz na
niepewnos¢ i koniecznos$¢ niwelowania sytuaciji, w ktérych wystepuje ryzyko.

KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM.
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* Nigdy taki przystowiowy opieprz nie jest pierwszq metodq dziatania, ale jesli pierw-
sza, druga uwaga na osobnosci nie dajq rady, no to wtedy wchodzi ostrzezenie takie
konkretniejsze, z konsekwencjq. U nas jest tez troche tak, Ze sq osoby, (...) Ze wiemy,
Ze trzeba tak. Ze inaczej nie dojdzie. (...) Czesto gdzies tam we wspétpracy z kims
styszymy, Ze (...) ostatnie stowo, wiadomo, zawsze ma dyrektorka. No i mamy takie
miejsca, gdzie po prostu dziata faraon dalej, nie? Ze sq po prostu wszystkie decyzje
w jednej rece.

* Kiedy zobaczytem, Ze cos jest nie tak zrobione, i gdzies tam pchngtem mocniej, to
sie z tym Zle czutem, ze podniostem na cztowieka gfos, ale widziatem, jak ja w jego
oczach rostem, jak ja zyskatem jakis autorytet. Bo dyrektor potrafi tupng¢ nézkq.

Do autokratycznego dyrektora_ki pracownicy_czki generalnie nie majg zaufania i niechetnie kon-
sultujg z takg osobg swoje pomysty. Uwazajg, ze dyrekcja, ktéra zarzagdza organizacjg w modelu
autokratycznym przedkfada interes podmiotu nad interes kadry. Pracownicy_czki nie czujg wigc
motywacji, by angazowac sie w prace, a w skrajnych sytuacjach sg wrecz gotowi jg sabotowac.

Warto jednak zauwazy¢, ze w ocenie badanych wymienione style zarzgdzania stanowig rodzaj
modeldw idealnych, ktére nie wystepujg w czystej postaci w danym podmiocie. Dominacja jednego
modelu nie wyklucza podejmowania przez kierownictwo organizacji dziatarn zgodnych z zatoze-
niami innego stylu. W tym sensie kultury organizacyjne w obrebie sektora moga by¢ wewnetrznie
zréznicowane (,pomieszane”).

Jednoczesnie znaczenie tego, jak dana organizacja jest zarzadzana, jest postrzegane jako kluczowy
czynnik rozwoju podmiotu. Dyrekcja bowiem albo tworzy odpowiednie warunki do rozwoju, albo go
hamuje. Kompetentna dyrekcja umozliwia kadrze rozwdj i stawia na jej trening kompetencji, zapew-
nia odpowiedni przeptyw informacji i buduje klimat partnerskiej wspétpracy. Od oséb zarzadzajgcych
organizacjami oczekuje sig, ze beda dgzy¢ do dehierarchizowania sposobu prowadzenia podmiotow,
przy jednoczesnej dbatosci o rozpoznawanie potrzeb i oczekiwan zespotu, jaki dziata w organizacji.
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PRAKTYKA TRENINGU

KOMPETENCJI

Woczesniejsze podrozdziaty przedstawiajg wyniki, ktére nakre-
$lajg kontekst treningu kompetencji. Warto przyjrze¢ si¢ — na
ogolnym poziomie — na czym polega praktyka procesu podno-
szenia wtasnych kompetencji. W tym aspekcie istotne sg trzy
wymiary: (1) znaczenie nadawane procesom treningu kompeten-
cji, (2) obszary treningu kompetenc;ji oraz (3) ocena jakosci oferty
w tym zakresie. Z uwagi na specyfike jako$ciowego materiatu
empirycznego kluczowe znaczenie ma wglad w sposob myslenia
o naturze podnoszenia kompetencji oséb pracujgcych w sektorze
kultury. Wyniki w tym zakresie warto tez skonfrontowa¢ z danymi
z czesci kwestionariuszowej badania.

Trening kompetencji stanowi wazny element funkcjonowania
w sektorze kultury. Nie jest to z pewnoscig dystynktywna specyfika
pomorska. W ostatnich kilkunastu latach ranga procesu podnosze-
nia poziomu kompetencji wérod kadr kultury wyraznie wzrosta. Znaj-
duje to przetozenie na wzrost popularnosci tej tematyki w codzien-
nym funkcjonowaniu sektora kultury, cho¢ jak juz kilkukrotnie
podkreslono, bardzo silne zréznicowania w obrebie sektora spra-
wiajg, ze nalezatoby moéwi¢ wiasciwie o dwaoch (lub wigcej) sekto-
rach, odmiennych pod wzgledem poziomu zainteresowania kwestig
treningu kompetencji, a takze realnymi dziataniami w tym obszarze.

Wsréd osdéb zaproszonych do udziatu w badaniu wielu roz-
moéwcow i rozmoéwcezyn zwraca uwage ha potrzebe treningu

kompetencji i konsekwentng intensyfikacje poswigconej

temu aktywnosci.

Praktycznie caty czas my sie doszkalamy,
* w kazdym mozliwym zakresie. (...) Jak mamy moz-
liwosc, to staramy sie uczestniczyc i w szkoleniach,
i wiasnie w webinarach. Musiatabym zerknqc, ale

troche tego juz za nami jest.

To jest specyfika tej pracy mojej, ale mysle, ze
w ogdle wielu 0séb pracujgcych w kulturze, {(...) ze
stale to robisz. Stale sig szkolisz, stale jezdzisz na
jakies konferencje. (...) W duzej mierze te wszystkie
szkolenia podnoszqce kompetencje u 0sob pracujq-
cych w kulturze tqczq sie z sieciowaniem z ludzmi.

Waznym elementem wzmacniajgcym proces treningu kompe-
tencji kadr kultury jest wsparcie udzielane w tym zakresie przez
kierownictwo podmiotéw. Jest to wazne przede wszystkim
z dwoch powoddéw. Po pierwsze, wiele form treningu kompeten-
cji jest ptatnych, wigc organizacja moze pokry¢ koszty zwigzane
z udziatem na przyktad w danym szkoleniu. Po drugie, warto-
$cig jest spojnos¢ migdzy profilem rozwoju zawodowego danej
osoby a dziataniami, jakie realizowane sg w podmiocie. Z tego tez
wzgledu badani przywigzujg duzg wage do tego, jakie strategie
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wsparcia w obszarze treningu kompetencji podejmujg dyrekcje
podmiotéw oraz na ile rozumiejg one realne potrzeby oséb chca-
cych swoje kompetencje podnosic.

Czegs$¢ badanych nie tylko ma komfort korzystania z czgstego
wsparcia finansowego, jakie jest w stanie udzieli¢ kierownic-
two danej organizacji, ale tez dostrzega i docenia, ze ten rodzaj
dziatan daje im mozliwo$¢ satysfakcjonujgcego rozwoju zawodo-
wego w podmiocie.

+ Mamy mozliwosc¢ udziatu w réznych szkoleniach.
Ja na przyktad bytam na szkoleniu organizowanym
przez Narodowe Centrum Kultury, prowadzonym
przez specjalistke w swojej dziedzinie, wiec to sq
po prostu takie bardzo wymierne sposoby wzmac-
niania swojej kadry przez dyrektora. (...). Sq na to
srodki, jest oferta i mamy w tym zakresie dosyc duze
pole do wyboru. Sq pdZniej oczywiscie rozmowy na
temat tych propozyciji i ich wyceny. Wtedy, jezeli tez
pojawia sie jakis projekt, z ktorym ktos przyjdzie
i jest w stanie go, ze tak kolokwialnie powiem, sprze-
dac szefostwu, to wtedy istnieje mozliwosc, zeby
uczestniczyc. To jest bardzo otwarta sprawa, tylko
po prostu trzeba przygotowac taki projekt, przed-
stawi¢ go, podliczyé, skalkulowac.
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* Kazdy z nas ma powiedziane, (...) zZe jesli znajdzie-
cie jakies szkolenie, jakqs ksigzke, jakis kurs, (...) to
chodzcie do mnie, przegadamy sprawe i w miare
mozliwosci bede was wysytac. Taki przekaz nam
dyrekcja data. | widac, ze ludzie z tego korzystajq.
To nie jest zaden problem.

Przemyslana strategia wspierania procesu rozwoju kompetenciji jest
jednak rzadkoscig w pomorskim sektorze kultury. Takie dziatania
podejmowane sg w duzych instytucjach publicznych, ktére dyspo-
nujg znaczacymi budzetami, a skala ich dziatan jest bardzo szeroka.
Znacznie czesciej wsparcie dla treningu kompetencji w organiza-
cjach ma charakter przypadkowy, na przykfad stanowi reakcje na
interesujgcg ofertg, ktdra sie okazjonalnie pojawia. Taka polityka
wynika migdzy innymi z tego, ze instytucje kultury generalnie rzadko
dysponujg strategiami rozwoju instytucjonalnego, nie méwigc juz
o strategiach rozwoju w obszarze treningu kompetenciji kadry.

Praktykg w obszarze poszukiwania atrakcyjnych ofert treningu
kompetencji jest najczesciej samodzielne wyszukiwanie szkolen,
zwykle bez posrednictwa instytucjonalnego. Duzg wage przy-
ktada si¢ przy tym do treningu samodzielnego, uczenia przez
doswiadczenie i stawiania na rozwoj rozumiany jako efekt zbie-
rania doswiadczen zawodowych. Badani wskazujg, ze wiedza,
ktdrg definiujg jako teoretyczng, musi by¢ sprawdzona w realiach
codziennej pracy. Taki test pozwala na weryfikacjg, jak faktycznie
mozna usprawnic¢ procesy, ktére tocza sie w organizaciji.

Trening kompetencji ma tez znaczenie z punktu widzenia umie-
jetnosci dopasowywania sie do instytucjonalnych realiéw i znaj-
dowania rozwigzan dla problemoéw, z jakimi borykajg sie organi-
zacje. Podkresla sig przy tym, ze pracownicy_czki sektora musza
posiadac¢ szeroki portfel kompetencji, odpowiednio wykorzystujac

je w zaleznosci od okolicznosci i wyzwan, z ktorymi sie mierza
w danym momencie. W wywiadach zwracano uwagg, ze kluczowe
znaczenie ma kompetencja, ktéra umozliwia odnajdywanie zaso-
bow niezbednych do rozwigzania okreslonego problemu. Rosnie
przy tym znaczenie budowania interdyscyplinarnych zespotow,
w ktorych cztonkowie_kinie wymieniajg sie doswiadczeniami, a ich
umiejetnosci sg komplementarne wzgledem siebie.

Na liscie obszaréw treningu kompetenciji, ktére uznaje sig za war-
tosciowe i wazne, znajduje sig¢ bardzo wiele elementéw o réznym
zakresie merytorycznym. Przede wszystkim zwraca si¢ jednak
uwage na to, by doswiadczenia treningu kompetencji byty rézno-
rodne. Doceniajg to na przyktad osoby, ktore rozpoczynajg karierg
w sektorze kultury. Majg one bowiem $wiadomos¢, ze zakres
obowigzkow, ktére przyjdzie im realizowac na danym stanowisku,
moze by¢ zaskakujgco szeroki. Niezaleznie od rodzaju stanowiska
czy typu instytucji pomocna jest tez ogdlna orientacja w problema-
tyce sektora kultury oraz rozwinigte kompetencje migkkie.

* Kwalifikacje twarde to jest jedna rzecz, natomiast
bardzo wazna jest wspotpraca, bo to jest sport dru-
zynowy. (...) Nawet, jezeli na boisku jest jedenastu
pitkarzy, to na ich sukces pracujq masazysci, die-
tetycy, trenerzy i tak dalej. Cata masa innych ludzi.
Tak samo jest w teatrze. (...) Wszyscy pracujq na ten
sukces spektaklu, nawet jezeli ich nie widac. | tutaj
te kompetencje miekkie sq bardzo istotne. Ta zdol-
nosc¢ wspdtpracy, komunikatywnosc.

W kilku rozmowach zwracano uwagg, ze diagnozowanie i ani-
mowanie lokalnej spotecznosci to wazne obszary umiejgtnosci,
ktdre kadry kultury powinny trenowac. Zwracano uwage na potg-
czenie tych dwdéch elementéw, wskazujgc, ze tworzenie oferty

PRAKTYKA TRENINGU KOMPETENCJI

dla publicznosci stanowi pochodng dziatan diagnostycznych,
a komponent animacyjny powinno si¢ uwzglednia¢ ze wzgledu
na potrzebe dopasowania oferty do realnych potrzeb odbior-
cow_czyn.

Podkreslano wage intensyfikacji procesu treningu kompetencji
wsrdd osob, ktére nie zajmujg w podmiotach stanowisk kierowni-
czych. Ma to na celu podniesienie poziomu ich umiejgtnosci lider-
skich i doprowadzenie do wigczenia sig przez te osoby w procesy
decyzyjne demokratyzujgcych sie podmiotow. Rekomendowano
przy tym, by wszyscy pracownicy_czki stale aktualizowali swojag
wiedze w obszarze procedur zwigzanych z prowadzeniem dzia-
falnosci w podmiocie.

Réwnoczesnie w rozmowach padaty propozycje, aby trening
kompetencji skutkowat optymalizacjg sposobu pracy w orga-
nizacji. W ostatnich latach w wielu podmiotach zaszty pod tym
wzgledem duze zmiany. Restrukturyzacja modelu dziatania insty-
tucji wymaga szukania adekwatnych sposobdw usprawniania
pracy, przede wszystkim w wymiarze komunikacyjnym, wymiany
informacii i logistyki organizowanych wydarzen.

* Wokdt festiwalu krqzq tysigce osob. (...) My mamy
jakis system. (...) To sq rozne tabelki, o ktorych
wszyscy wiedzq, gdzie iS¢ i szukac. (...) To, ze w tym
roku nic sie w ogdle nie wysypato, wszystko szfo
zgodnie z planem, to pokazuje, ze jestesmy w tym
coraz lepsi. (...) Przed nami duze zebranie podsu-
mowujqce festiwal. Jestem go bardzo ciekawa, bo
wtedy ludzie mowiq o takich rzeczach, co ja nawet
bym nie zauwazyta, ze cos sie tam nie udato, albo ze
zostato szybko poprawione i nikt tego nie zauwazyt,
nawet my.
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Poza licznymi przypadkami kompetencji szczegdétowych,
o ktérych treningu badani opowiadali (np. archiwistyka, dbatos¢
o dziedzictwo regionalne, crowdfunding), podkreslano, ze reguty
gry w obszarze podnoszenia poziomu witasnych kompetenciji
zmienity formuty zdalne. Mozliwos¢ tgczenia online, zeby wzig¢
udziat w szkoleniu czy warsztatach, otworzyta przed kadrami kul-
tury nowe szanse, z ktorych czgsc osob chetnie korzysta — nawet
mimo krytycznych uwag formutowanych pod adresem samej
technologii internetowej. Wartoscig treningu kompetencji online
jest przede wszystkim zniesienie barier geograficznych, ktére
stanowig jeden z gtéwnych czynnikéw ograniczajgcych aktyw-
nos¢ badanych w obszarze treningu kompetencji. Wskazywano
natomiast, ze format treningu kompetencji online jest bardziej
efektywny, gdy wymaga krétszego zaangazowania czasowego.

Ocena jakosci oferty w obszarze treningu kompetenciji jest ambiwa-
lentna. Opinie o jej wysokim i/lub polepszajgcym sie stanie kontrujg
przekonania, ze oferta jest merytorycznie nieatrakcyjna i niedopa-
sowana do realnych potrzeb kadr. Oba rodzaje narracji pojawiajg
sie w przeprowadzonych rozmowach z podobng intensywnoscia.

Za gtéwny walor oferty w zakresie treningu kompetencji uwazane
jest jej konsekwentne réznicowanie. Czg$¢ badanych podkresla,
ze mozna wybiera¢ sposrod roznych propozycji szkoleniowych
i warsztatowych, a zakres tematyczny propozycji systematycznie
sig rozszerza.

* Jakbym chciata, jakbym nie miata tej mojej codzien-
nej pracy, to ja bym co tydzieri byta na jakims
innym szkoleniu. Tego jest mndstwo. (..) Mam
ochote w jednym tygodniu by¢ w Toruniu, w drugim
w Szczecinie, w trzecim w Stupsku, a w czwartym
w Warszawie. No ale wiadomo, Ze jednak cztowiek

musi zadbac o to, co tutaj w Gdarisku buduje i nie
moze tak sobie jezdzic. (..) Zrobilismy ogromny
krok naprzod.

O poprawie jakosci funkcjonowania ekosystemu treningu kom-
petencji w wojewddztwie pomorskim swiadczy mozliwos¢ brania
udziatu w wartosciowych z punktu widzenia badanych wydarze-
niach i spotkaniach, a takze udziat w sieciach wspoétpracy i mig-
dzysektorowych partnerstwach. Taka aktywnos¢ jest istotna dla
wszystkich os6b w sektorze kultury, niezaleznie od stopnia ich
eksperckosci. Dla oséb bardzo doswiadczonych jest to czesto
jedyna realna mozliwos¢ zdobywania nowych umiejetnosci.
Doswiadczeni dziatacze i dziataczki szukajg tez sposobnosci do
treningu kompetencji w nowych obszarach dziatalnosci, na przy-
ktad w aspekcie tworzenia rozwigzan prosrodowiskowych i walki
z kryzysem klimatycznym.

Dla mtodych stazem pracownikéw i pracowniczek sektora kultury
zdecydowana wigkszos$¢ okazji, by podnosi¢ poziom wiasnych
kompetenciji, przynosi realny skutek. Niewielki poziom doswiadcze-
nia sprawia, ze znaczna czg$¢ oferty pozwala zdoby¢ nowag wiedze
i umiejetnosci. Niezaleznie od sektorowego stazu za szczegolnie
wartosciowe uznaje sig te rodzaje treningu kompetencji, ktére
odbywaja sig w atrakcyjnej formule. Za takie uwaza sig na przyktad
szkolenia zlokalizowane poza miejscem pracy, dajgce mozliwosé
wyjazdu i zywego kontaktu z innymi uczestnikami spotkania.

WSsrod uwag krytycznych wzgledem oferty treningu kompetenciji
wymienia sig¢ przede wszystkim brak propozycji dopasowanych
do konkretnych potrzeb kadry oraz niski poziom merytoryczny
oferty. Badani podkreslajg, ze nie znajdujg w ofercie propozyciji
szkolen specjalistycznych, stojac jednoczesnie na stanowisku, ze
realne umiejgtnosci trudno jest wytrenowaé w ramach organizo-
wanych specjalnie w tym celu zajec.

PRAKTYKA TRENINGU KOMPETENCJI

* Bierzemy udziat w szkoleniu, w jakiejs dyskusji, ale
poZniej sie okazuje, ze to nie wyglqda tak jak ocze-
kujemy. (...) To w jakikolwiek sposob nie wptywa na
rozwdj naszego stowarzyszenia. To jest ten rozdz-
wiek. (...) Moze Zle trafiam, moze mam pecha, moze
nie szukam tam, gdzie powinienem, ale nie bytem na
takim szkoleniu, ktore by cokolwiek nowego wniosto.
Przewaznie to jest strata czasu. Zdarzato mi sie jez-
dzi¢ do Warszawy, bo ktos tam organizowat szko-
lenie, jak pisac wniosek. Sorry, to byta strata czasu.
(...) Bylismy na szkoleniach, ktére dotyczyty konkret-
nych programow grantowych, ale te szkolenia nie
wnosity nic nowego poza tym, co mozna przeczy-
tac w regulaminie. (...) Zdarzaty sie jakies konkretne
pytania i na te pytania nie byto odpowiedzi. (...) Dla
naszej organizacji to jest jakas abstrakcja.

* Powiem brutalnie, ale dawno nie bytem na
dobrym szkoleniu.

Krytyka dotyczy tez tego, ze oferta szkoleniowa jest nieprzy-
datna, bo nie jest realnie dopasowana do specyfiki dziatania pod-
miotow. Odtwdrczej i powtarzalnej warstwie merytorycznej towa-
rzyszy obcy sektorowi kultury sposéb prezentowania wiedzy.
Badani nie majg poczucia, ze sg w stanie realnie wykorzystac
oferte treningu kompetenciji, uwazajac jg za nadmiernie abstrak-
cyjng. Czes¢ know-how trudno jest z kolei wdrozy¢ ze wzgledu
na ograniczenia logistyczne (np. zty stan budynku, w ktérym
podmiot ma swojg siedzibg). Problematyczne s3g tez bardziej
prozaiczne stabosci zwigzane z ofertg treningu kompetenciji,
takie jak brak poczestunku w trakcie szkolen. Jest to szczegol-
nie istotne dla oséb, ktére dojezdzajg do miejsca odbywania sig
danego wydarzenia czy spotkania.
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BARIERY | MOTYWACJE PODNOSZENIA

POZIOMU KOMPETENCJI

Analizujgc specyfike proceséw podnoszenia poziomu kompetencji w sektorze, kultury warto
uwzgledni¢ bariery i motywacje, jakie wigzg sig z podejmowaniem tego rodzaju aktywnosci. Co cie-
kawe, w zebranym materiale empirycznym dominuje przede wszystkim narracja dotyczgca barier.
Badani starajg sig bowiem wyjasni¢, jakie sg powody, dla ktérych ich poziom zaangazowania w trening
kompetencji nie jest wyzszy. Swojg argumentacje zaproponowaty zaréwno osoby, ktére nie angazujg
sie w rézne formy podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji, jak i te, ktére tego rodzaju dziatania
chciatyby podejmowac w wigkszym zakresie.

Jak wynika z deklaracji rozméwcédw_czyn, pierwsza i podstawowag barierg, ktéra ogranicza udziat
w procesach treningu kompetenciji, jest brak czasu. Udziat w szkoleniach czy innych formatach
podnoszenia wtasnych umiejetnosci wymaga zaangazowania czasowego, co dla wielu badanych
stanowi powazne wyzwanie.

* Ze wzgledu na specyfike tej pracy, tego, ze duzo sie dzieje, czasami brakuje po prostu
czasu, Zeby sie na takie szkolenie zgtosic i brac w nim udziat. (...) My duzo pracujemy.

* lle rzeczy ja bym chciata... Mam mate dziecko, probuje pracowac, utrzymac sie i pro-
jekty realizowac. Jestem wykoniczona. To jest w ogdle nierealne. Znaczy, wydawato
mi sie, ze dobrze to utozytam, ale jak juz okazato sie, ze wszystko jest utozone jak
klocuszki, to juz wyszty rzeczy nieprzewidziane, czego ja nie miatam w mojej dopietej
uktadance. Ze mogq wyjsé rzeczy, ktére sie walg i wymagajq jeszcze wiecej czasu.

* Ja jestem idealistq, wiec mnie niewiele stopuje. Wtasciwie tylko czas. (...) Jezeli chcesz
sie zaangazowac na 100% w NGO-sq, (...) to czesto jest pracy duzo i pozno, po 22.00,
wiec cierpi na tym rodzina.

Innym powodem, dla ktérego badani nie przechodzg treningu kompetencji lub ograniczajg jego
zakres, sg bariery natury finansowej. Udziat w szkoleniach, podobnie jak korzystanie z innych
formut podnoszenia wtasnych umiejetnosci, czesto wigze sig z koniecznoscig ponoszenia kosztow,
na co czgsci srodowiska nie staé. Problem ten dotyczy w szczegodlnosci oséb zwigzanych z matymi
podmiotami, zlokalizowanymi w peryferyjnych w skali regionu miejscowosciach, oraz reprezentan-
tow_tek organizacji pozarzagdowych.

Powaznym problemem hamujgcym udziat w ofercie treningu kompetencji sg bariery geograficzne,
przede wszystkim odlegtos$¢, jaka dzieli miejscowo$¢ zamieszkania / pracy danej osoby od lokali-
zacji, w ktérej odbywa sie spotkanie lub wydarzenie majgce na celu podnoszenie poziomu kompe-
tencji. W praktyce osoby, ktére mieszkajg na obrzezach wojewddztwa, majg trudnosé, by dotrze¢
na przyktad na szkolenie realizowane w Gdarsku. Obecnos$¢ na nim wymaga czesto catodziennego
zaangazowania, organizacji transportu, a do tego pokrycia kosztéw podrézy. W tym kontekscie
udziat czgsci kadr w szkoleniach realizowanych w innych wojewoédztwach stanowi jeszcze wigksze
wyzwanie. Innym problemem jest fakt, ze w wielu organizacjach szkolg sie tylko pojedyncze osoby.
Niekiedy jest to wytgcznie kierownictwo, w innych przypadkach osoby z wybranego dziatu.

* Te szkolenia sq gtdwnie w Gdarisku i to tez nie kazdemu pasuje. Raczej to my, dyrek-
torzy, jedziemy na, powiedzmy, szkolenia z jakichs zmian przepiséw czy te kontrole
zarzqdcze, a teraz ochrone nieletnich.

Wazng bariere dla podejmowania treningu kompetencji stanowi brak odpowiedniej motywaciji.
Wielu badanych - zaréwno zajmujgcych stanowiska kierownicze, jak pracujgcych na nizszych
pozycjach — podkresla, ze w swoim najblizszym otoczeniu moze wskaza¢ wiele oséb, dla ktérych
temat treningu kompetencji jest obcy lub nieinteresujacy.
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Dyrektorka jednej z instytuciji kultury stwierdzita, ze nie byta w stanie zmotywowac swoich pracownic
do udziatu w szkoleniach. Realizowaty one swoje standardowe obowigzki zawodowe, ale nie miaty
rozwinigtych zainteresowan, ktorych efektem mogtby by¢ udziat w réznych formach treningu kompe-
tencji. Praca w kulturze nie byta ich pasja, a one nie czuty potrzeby, aby angazowac¢ sie w dodatkowe
rodzaje aktywnosci zawodowej. Ten rodzaj postawy wystepuje w sektorze kultury relatywnie czesto,
mimo ze pozostaje mato rozpoznany. Przyczyng jest bowiem przede wszystkim koncentrowanie sig na
aktywnych formach treningu kompetencji, nie zas tych aspektach, ktére realnie wskazujg na istnienie
problemoéw zwigzanych z faktyczng gotowoscig do rozwoju zawodowego.

* To nawet wyszto na jakims takim szkoleniu naszym grupowym. (...) To mnie zmrozito
wtedy bardzo mocno. ,Co lubisz w tej pracy?” ,To, Ze mozna uzbierac sobie duzo dni
wolnych”. Czyli co lubisz w tej pracy? To, Ze nie musisz w niej byc.

* Jezeli ktos ma taki imperatyw, zeby sie ksztatcic, (...) to bedzie to robit. (...) Jezeli ktos
sie nie bedzie chciat rozwijac, to ja go wysle na tysigc kursow, ale on z nich nic nie
wyniesie i tylko zmarnuje czas, nerwy i pienigdze.

+ Sq tacy, ktorzy sq ciekawi i chcq sie doksztatcac, ale dla reszty to jest zto konieczne.

Demotywacja, jakiej doswiadcza istotna cze$¢ srodowiska kadr kultury, wynika tez z poczucia
pauperyzacji i ztych warunkéw zatrudnienia. Powodujg one, ze kadry nie chcg angazowac sig
w jakiekolwiek dodatkowe formaty aktywnosci zwigzanej z praca. Nie widzg tez szans na to, aby
trening kompetencji znalazt przetozenie na poprawe warunkoéw, w jakich pracujg. Zrezygnowani
i wypaleni, pracownicy_czki mogg nawet odczuwaé obawe, ze udziat w szkoleniach spowoduje,
ze ich zakres obowigzkow sie powigkszy, na przyktad dyrekcja bedzie od nich oczekiwac udziatu
w pisaniu wnioskéw grantowych.

KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM.

BARIERY | MOTYWACJE PODNOSZENIA POZIOMU KOMPETENCJI

Dyrektorzy i dyrektorki wiedzg, ze w wielu przypadkach nie posiadajg adekwatnych narzedzi moty-
wowania zespotéw pracowniczych do rozwijania kompetencji. Naturalna dla nich samych potrzeba
uczenia sig przez cate zycie moze nie przemawia¢ do os6b pracujgcych w podmiotach na stano-
wiskach niekierowniczych. Dyrekcja nie jest wiec w stanie zacheci¢ pracownikéw i pracowniczek
do rozwoju zawodowego, jaki w przysztosci moégtby potencjalnie przyczynic¢ sie do ich awansu czy
zmiany miejsca pracy na bardziej atrakcyjne.

Pasja i chec dziatania stanowig kluczowe czynniki motywacyjne, ktére przektadajg sie na gotowos¢
do podejmowania staran w obszarze treningu kompetenciji. Czgsto towarzyszg im pragnienie pod-
noszenia jakosci realizowanych dziatan, traktowanie obowigzkéw zawodowych jako interesujgcych
wyzwan oraz che¢ zdobywania nowych doswiadczen.

* Pani dyrektor przychodzi do mnie i mowi, ze trzeba bytoby cos takiego zrobic. | czy ja
czegos takiego sie podejme. | ja wtedy mdwie, zZe to jest fajne wyzwanie, okazja do zdo-
bycia nowych umiejetnosci. (...) Chyba sam z siebie tak bym chciat cos robic lepiej. Nie
lubie spoczywac na laurach. (...) Nawet, jak ktos mowi, Ze cos jest super zrobione, to ja
zawsze widze w tym wady. | moze to tez mnie napedza, (...) Ze zawsze mozna w kazdej
kwestii zrobic cos lepiej.

* Jezeli widze, ze odstajemy, ze mamy jakies braki, to jest dla mnie ogromna motywa-
cja, bo oczywiscie chciatabym, zebysmy byli zawsze na czasie, na topie i Zzeby nasze
wydarzenia byty fajne dla ludzi. (...) Podnoszenie kompetencji zawsze wiqze sie z tym,
ze chciatabym, aby to, co robimy, byto jak najbardziej atrakcyjne.
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RESKILLING

CZY WIELOZADANIOWOSC?

W wywiadach przeprowadzonych na potrzeby projektu rozméwcy
i rozmoéwczynie dzielili sig refleksjami na temat proceséw upskil-
lingu i reskillingu. O ile pierwszy z nich jest naturalnym elementem
pracy zawodowej, a jego przejawy sg opisane w réznych fragmen-
tach tej czesci raportu, o tyle myslenie w kategoriach reskillingu
pozwala lepiej zrozumie¢ perspektywe dziatan w sektorze kultury
i specyficzne wyzwania, jakie wigzg sie z tego rodzaju aktywno-
$cig. Wynika to z faktu, ze charakteryzujace reskilling elementy,
takie jak przekwalifikowywanie sig, zdobywanie nowych umiejet-
nosci czy zajmowanie w organizacji stanowisk o innym zakresie
merytorycznym, stanowig naturalng codzienno$¢ pracy w sekto-
rze kultury.

Dla wielu oséb pracujagcych w kulturze tak rozumiany reskilling
nie jest wigc zjawiskiem nowym. Przeciwnie, dziatania w sektorze
kultury wymuszajg podejmowanie dziatan, ktére stanowig istote
reskillingu. Wielu badanych jako oczywiste przyjmuje bowiem
zdobywanie nowych umiejetnosci, ktére majg im pozwoli¢ na
realizacje zadan na innych stanowiskach — nawet woéwczas, gdy
formalnie ich nie zmieniajg. Reskilling w sektorze kultury staje
sie narzedziem, ktére ma utatwi¢ organizacjom dopasowanie sie
do dynamicznych realiéw i warunkoéw realizacji dziatan projek-
towych. W praktyce jednak, szczegdlnie w przypadku matych

podmiotéw, w ktérych skala zatrudnienia jest skromna, czgsto
sprowadza sie to do wymuszonej wielozadaniowosci (wszyscy
robig wszystko).

* My jednoczesnie same bawimy sie w bycie grafi-
kiem, bo same w Canvie tworzymy wszystkie swoje
graficzne rzeczy. Same prowadzimy Facebooka...
(...) Troche rzucamy sie, no chocby przez to, ze
potrzebna jest zastepowalnosc. Wystarczy, ze ktos
wybiera dwutygodniowy urlop, no to wiadomo, ze
tego Facebooka i te Canve obstuzy¢ musze tez i ja,
i inna pracownica, wiec... Nie ma wprost jakby sta-
nowisk takich, ze ten jest od opisywania faktur, ten
od promocji. Rzucamy sie we wszystko i staramy
sie by¢ wielozadaniowi.

* Dzisiaj to my musimy byc¢ nie zwyktymi bibliote-
karzami, ktorzy siedzq, wypozyczajq i przyjmujq
zwroty ksiqzek, ale my juz chyba musimy byc¢
wszystkim, ze tak powiem. By¢ od wszystkiego. Od
reklamy, poprzez organizowanie imprez, poprzez
animatordw i tak dalej. | czasami tez chyba jeste-
smy jak nauczyciele.

RESKILLING CZY WIELOZADANIOWOSC?

W czgsci podmiotéw badani czujg sig przecigzeniliczbg i rozpigto-
$cig zadan, jakie na nich spoczywaja. Wynika to przede wszystkim
z faktu, ze prébie zrealizowania mozliwie najwigkszej liczby zadan
towarzyszy czesto bardzo niewielka ilo$¢ alokowanych na ten cel
zasobow. Reskilling staje sig strukturalng koniecznoscig w realiach
instytucjonalnych niedoboréw — przede wszystkim w osrodkach
potozonych peryferyjnie wzgledem Tréjmiasta oraz w wielu orga-
nizacjach pozarzadowych.

Badani majg do tej sytuacji niejednoznaczny stosunek. Rézni ich
poziom zgody na to, w jakich warunkach muszg prowadzi¢ swoje
dziatania. W wigkszosci podmiotéw wypracowuje sie jednak
podejscia o charakterze proaktywnym, tzn. poszukuje sie sposo-
boéw, by méc rozwija¢ organizacje ze $wiadomoscia, ze wymaga to
statego angazowania sig okreslonych oséb w dziatania na réznych
polach i wykorzystania odmiennych rodzajéw kompetenciji.

W wielu podmiotach w pomorskim sektorze kultury za naturalny
element prowadzenia dziatalnosci instytucjonalnej uwaza sig mie-
szanie petnionych funkcji i realizowanych zadan. Przekwalifikowy-
wanie sig pracownikéw stanowi wazng sktadowg kultury organi-
zacyjnej. Taki sposob budowania $ciezek rozwoju zawodowego
akceptuje tez wiele 0sob pracujgcych w sektorze kultury.
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* Zaczeto sie od organizacji wydarzen, ale prak-
tycznie od razu zaczetam by¢ wdrazana wtasnie
w tego menedzera social medidw. Na poczqtku to
sie dziato na zasadzie kontroli osoby przetozonej,
(...) a ja bytam raczej osobq, ktéra sie przyuczata.
(...) Stopniowo, w drodze nabytych umiejetnosci,
awansowatam na tego specjaliste.

Jest pole, zeby wchodzi¢ na nowe obszary. Moge
sie przygotowac i prowadzi¢ jakies zajecia czy
warsztaty (...) z dziedziny, ktorq sie zajmuje. (...) Nie
jest to zamknieta droga, Zeby (...) czyms nowym sie
zajqcé.

Czesc¢ osob dziatajgcych w sektorze kultury rozpoczynata swojg
przygode od dziatann w ramach ruchu offowego. Aktywnosé w tym
obszarze wymagata podejmowania pracy na réznych stanowi-
skach, co w poézniejszym okresie pozwalato z wigkszg tatwoscig
odnajdywac sie w pracy w innych podmiotach, realizujgc zrézni-
cowane zakresy obowigzkdéw. Przekwalifikowywanie sig jest tez
waznym aspektem dziatalnosci animatoréw_ek kultury.

+ Jak ktos chce sie zajmowac animowaniem spotecz-
nosci lokalnej dtugofalowo, no to trzeba zdobywac
nowe kompetencje, Zzeby prowadzi¢ nowe Zzaje-

cia. To nie jest tak, Ze mamy budzet na wynajecie
specjalisty. Teraz robimy warsztaty z szydetkowa-
nia, jutro warsztaty filmowe, a pojutrze warsztaty
z makramy. A pojutrze bedziemy malowac obrazy.
(...) Budzet nakazuje nam nie zatrudnia¢ specjali-
stow od tych czterech dziatek, (...) tylko nakazuje to,
Zeby animator sam zdobyt jakis rodzaj kwalifikacji
i sie tego podjgt. To oczywiscie wptywa na réznq
jakos¢ tych realizacji, ale tak sie dzieje.

Reskilling moze tez by¢ postrzegany jako szansa dla osob sfru-
strowanych zakresem realizowanych obowigzkéw zawodowych
czy zmagajacych sig¢ ze zjawiskiem wypalenia. Zmiana obszaru
realizowanych zadan oferuje szanse rozwoju nowych rodzajow
umiejetnosci, a by¢ moze rowniez wykorzystania ukrytych poten-
cjatéw kompetencyjnych. Taka zmiana mogtaby by¢ szczegodlnie
wartosciowa dla osob przez wiele lat pracujgcych w sektorze czy
zwigzanych z dang organizacja.

Zdaniem innej grupy badanych wymuszona wielozadaniowosc jest
jednak problematyczna, szczegodlnie ze wiele obszaréw meryto-
rycznych wymaga okreslonego zakresu wiedzy specjalistycznej,
ktorej nabycie nie jest tatwe (np. z obszaru ksiggowosci). Zwrot
w kierunku reskillingu generuje ryzyko rozpraszania odpowiedzial-
nosci, poniewaz nie do konca jasne stajg sie zakresy obowigzkow
w zespole realizujgcym zadania w ramach organizacji.

RESKILLING CZY WIELOZADANIOWOSC?

Problemem jest tez deficyt kompetencji niezbednych do wyko-
nania zakresu zadan odmiennego niz dotychczasowy. W ocenie
jednego z badanych realia w sektorze sprawiajg, ze potencjat wie-
lozadaniowosci bedzie by¢ moze bardziej niz dotagd ograniczony,
co wigze sie z wejsciem na rynek pracy osoéb z pokolenia Z.

* Mielismy pomysty, zeby robi¢ podcasty, zeby robic¢
viogi, (...) ale ze wzgledu na czas i to, ze dysponu-
jemy takimi, a nie innymi pracownikami, (...) to nie
jestesmy z tego w stanie zrobi¢. Pewnych rzeczy
nie przeskoczymy. (...) To nowe pokolenie ma zupet-
nie inaczej niz ludzie w moim wieku. Oni majq swojq
dziatke i nic wiecej nie zrobiq. Oni juz sq zupetie
inni. Dla nich praca koriczy sie na ich zadaniu, a nie
na catym przedsiewzieciu. Ludzie sie tak troche
zawezajq, profilujq. (...) Robie tylko to i to.
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WSPOLPRACA | RELACJE

Z OTOCZENIEM

Relacje kadr kultury z otoczeniem z jednej strony warunkujg
sposob, w jaki zorganizowany jest proces podnoszenia poziomu
kompetencji, z drugiej — stanowig o jego istocie. Trening kom-
petencji odbywa sig¢ bowiem poprzez wspdtpraceg i budowanie
partnerskich relacji. Kwestie te mozna analizowa¢ na trzy spo-
soby. Pierwszy z nich, najbardziej powszechny i naturalny, doty-
czy wspotpracy w obrebie podmiotow, w ktorych osoby dziataja.
Drugi dotyczy relacji z otoczeniem sektorowym, czyli sieciowania
z innymi organizacjami realizujgcymi zadania kulturowe. Trzeci
zas stanowig kontakty z podmiotami i interesariuszami z innych
obszardéw, przede wszystkim z przedstawicielami samorzadu.

Pierwszy z wymienionych wymiaréw przenika logike dziatania
w kulturze. Jego specyfika opisana jest w raporcie w kontekscie
réznych obszaréw aktywnosci kadr w ramach sektora. Gtéwng
sktadowg wspdtpracy wewnatrz podmiotdw jest rozwijanie dziata-
nia zespofowego, wymiana zasobdéw i wspdlnotowe tworzenie roz-
wigzan majacych na celu rozwdj instytucjonalny. Praktyka pracy
w Kkulturze sprawia tez, ze wspotpraca sprowadza si¢ do zacie-
rania formalnych podziatéw na stanowiska i zakresy obowigzkéw
poszczegdlnych oséb pracujgcych w danej organizaciji. Istotna
jest tez umiejgtnos¢ dzielenia sig wiedzg migdzy pracownikami_

czkami i wypracowywanie dobrych praktyk.

Wspétpraca w obrebie organizacji polega na pracy nakierowanej na
osigganie podzielanego przez kadre celu, czemu stuzg adekwatnie

wypracowane ramy projektowe, sprzyjajgce wspdlnemu dziataniu
kierownictwo, otwarto$¢ poszczegolnych cztonkoéw_kin zespotu na
potrzeby innych os6b oraz umiejgtnos¢ tworzenia zespotéw tacza-
cych osoby o zréznicowanym profilu kompetencyjnym.

Kluczowym wymiarem wspoétpracy w sektorze kultury sg relacje
z innymi podmiotami w obrebie sektora. Proces sieciowania przy-
biera¢ moze rézne formy i skalg. Z zebranego materiatu empirycz-
nego wynika, ze dominujg dwa - skrajne wzglgdem siebie - rodzaje
narracji o wspoétpracy migdzysektorowej. Pierwszy z nich bazuje na
dziataniach prowadzonych w silnie zsieciowanych srodowiskach,
w ktorych osoby dobrze sig znajg, realizujgc partnerstwa od lat.
Drugi typ narracji opiera sig na wskazywaniu deficytu sieciowania
i poczuciu, ze zakres podejmowanej wspotpracy jest niewielki.

Osoby funkcjonujgce od wielu lat w sieciach wspdtpracy wysoko
cenig ten rodzaj aktywnosci, uwazajgc, ze wspiera on ich rozwoj
zawodowy, pozwala profesjonalnie realizowac¢ dziatania projektowe
i pozytywnie wptywa na poczucie satysfakcji z pracy. Stanowi tez
wazny element budujgcy pozycjg osoby w sektorze, czego dobrym
przyktadem sg wzajemne relacje czgsci $srodowiska dyrektorow_ek.

* Dzisiaj rano udafo mi sie uzyska¢ zgode dyrek-
cji na delegacje i jade do Warszawy na spotkanie
grupy, ktérqg poznatam wiele lat temu. (...) Dla mnie
to oznacza, ze ja caty czas jestem w tym samym
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kregu osobowym. (...) Bede brata udziat w réznych
warsztatach, tam bedq ludzie z catej Polski.

* Jutro jade do Gdanska. (...) Spotykamy sie my,
dyrektorzy. My jestesmy bardzo zgranym Sro-
dowiskiem. Bardzo sobie pomagamy nawzajem.
(...) Bytem bardzo mile zaskoczony, jak zostatem
dyrektorem i dostatem telefony od kolegdw z wiek-
szym stazem, doswiadczeniem, ktdrych nie znatem
w ogdle. Potem sam to stosowatem, uwazajqc, ze
sptacam to po prostu. ,Prosze zapamigtac sobie,
prosze zaznaczy¢ moj numer, jestem do dyspozy-
cji. Chetnie pomoge zawsze. Cokolwiek sie bedzie
dziato, jestem”. (..) Rzeczywiscie to jest takie
zgrane. My sie spotykamy, (..) wymieniamy sie
doswiadczeniami, dyskutujemy, wspieramy nawza-
jem, pomagamy sobie. (...) Jesli wchodzi jakis nowy
dokument, jakies zarzqdzenie, nowelizacja ustawy,
cokolwiek, to mamy takq grupe, gdzie mozemy ze
sobq porozmawiac i sie nawzajem doswiadczeniami
powymieniac. Nie trzeba wywazac otwartych drzwi.

Wypracowane sieci kontaktéw badani starajg sig pielggnowac
i rozwija¢. Ich budowa i utrwalanie sktadajg si¢ na dtugotrwaty
proces, w ktory nalezy zainwestowac okreslong pulg zasobow —
przede wszystkim czasu i $rodkéw finansowych. Jednoczesnie
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wyraznie widac¢, ze aktywnos$¢ na polu budowania wspétpracy
podejmujg przede wszystkim osoby zajmujgce wysokie stanowi-
ska w podmiotach, gtéwnie przedstawiciele_ki kadry zarzadzaja-
cej. Ta sytuacja rodzi pytania o mozliwos¢ wigczania do procesu
sieciowania w wigkszym stopniu takze pracownikow i pracowni-
czek niezatrudnionych na stanowiskach kierowniczych.

Uwage zwraca rowniez fakt, ze w kontekscie tworzenia sieci
wspotpracy i pozniejszego funkcjonowania w nich badani méwig
o prowadzeniu tego rodzaju dziatan w relatywnie niewielkich
gronach osob. Na szkoleniach z danej tematyki rozmoéwcy_
czynie spotykajg czesto te same osoby, z ktérymi juz wspodtpra-
cujg albo ktore znajg z widzenia.

Réwnolegle czgs$¢ badanych zaproszonych do udziatu w wywia-
dach podkresla, ze nie podejmuje szeroko zakrojonej wspdtpracy
migdzysektorowej. Wptyw na to ma kilka czynnikdéw, zblizonych
do tych opisanych w podrozdziale poswigconym barierom
i motywacjom podejmowania dziatan z zakresu treningu kompe-
tencji. Nalezy wymienic tu przede wszystkim brak czasu spowo-
dowany duzg liczbg obowigzkéw zwigzanych z codzienng praca
w organizacji, brak $rodkéw finansowych czy trudnosci logi-
styczne zwigzane z dojazdem do miejsca, w ktorym odbywajg
sie spotkania oferujgce mozliwos¢ sieciowania.

W czesci rozmow podkreslano walor sieciowania z udziatem
0s6b pracujgcych w instytucjach o podobnym profilu. Taki
rodzaj budowania wspodtpracy postrzegany jest jako dobrze
dopasowany do faktycznych oczekiwan kadr kultury, ktére kno-
w-how chcg zdobywac przede wszystkim od 0s6b zmuszonych
w codziennej pracy rozwigzywac podobne problemy. Jednocze-
$nie zwracano uwage, ze wartoscig dla kadr kultury jest mozli-
wos$¢ uczestnictwa w spotkaniach projektowanych w atrakcyj-
nych formatach, na przyktad w trakcie wizyt studyjnych.

Najwigkszq przysztos¢ ma sieciowanie ludzi w atrak-
cyjny sposob. Chodzi o to, zeby nie sieciowac wszyst-
kich razem, tylko specjalistow z danej dziedziny. {...)
Zeby zdobywanie wiedzy byto potqczone z czyms
atrakcyjnym, z poznaniem jakiejs innej kultury. {...)
Mysle o sieciowaniu ludzi gdzies tam poza Polskq,
gdzie tez mogq doswiadczyc innej kultury. Na naszym
gruncie polskim czy pomorskim to sieciujmy teatry
razem, sieciujmy razem domy kultury, sieciujmy razem
instytucje, ktore w jakis sposob sq do siebie podobne.
Pewnie bedq miaty jakies podobne wyzwania, podobne
kierunki. A niekoniecznie to sieciowanie sie uda, jesli
bedzie sie sieciowato zupetnie rozne dwie instytucje,
(...) jesli osoby bedq z zupetnie réznych srodowisk.
(..) Spotkanie edukatoréw zajmujqgcych sie mtodziezg
z roznych miast to jest super sprawa. Moim zdaniem
to jest lepsze niz spotkanie edukatoréw z tego samego
powiatu z muzealnikami z tego samego powiatu.

Waznym wyzwaniem dla sektora kultury jest rozwijanie podmiotow
w kierunku stawania sig instytucjami mogacymi organizowac proces
treningu kompetencji dla kadr kultury. Instytucje z dtugim stazem,
realizujgce profesjonalne dziatania w danym obszarze czgsto majg
potencjat, aby organizowa¢ migdzysektorowg wspotprace, a w jej
ramach tworzy¢ ofertg podnoszenia poziomu kompetencji. Dodajgc
do zakresu swoich dziatan programowych element edukacji kadr
kultury, nie tylko realizujg zatozenia rozwoju instytucjonalnego, ale
przede wszystkim oferujg mozliwos¢ zdobywania nowych umiejet-
nosci przez pracownikdéw i pracowniczki z innych podmiotow.

Z materiatu zebranego w toku przeprowadzonych wywiaddw
wynika, ze budowanie relacji z przedstawicielami samorzadu lokal-
nego stanowi dla badanych duzo wigksze wyzwanie niz siecio-
wanie miedzysektorowe. W narracjach dotyczacych wspotpracy
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z administracjg samorzgdowg zdecydowanie dominuje ton kry-
tyczny, a badani wskazujg na bariery i blokady wspoétpracy, nega-
tywnie przektadajgce sig na funkcjonowanie organizacji, z ktérymi
$g zwigzani.

* Byta taka sytuacja, ze sie dowiedziatam, ze co tydzien
oni sie spotykajq, wojt ze wszystkimi dyrektorami jed-
nostek. No i ja nie zostatam nigdy zaproszona. Posztam
do sekretarza i mowie: ,Dlaczego tak jest?". Mowie, ze
mam tyle problemow, ze chciatabym z wami porozma-
wiac i zebysmy razem to wspodlnie przedyskutowali,
a oni mowig do mnie: ,Jezeli bedzie Pani potrzebna, to
Paniq zaprosimy”. Z tym, Ze ja nigdy tego zaproszenia
nie dostatam. (...) Nas blokuje to, ze my nie mozemy sie
dogadac z wtadzq. (...) Gtowq muru nie przebijemy, bo
jestesmy za mali. Od nas duzo nie zalezy, (...) gdzies
ta kultura zawsze byta daleko w koricu. My nie przy-
nosimy dochodu do gminy. (...) Nie mam mozliwosci
wynajecia pomieszczen, zebym mogfa kasowac za
to pienigdze. (...) Nas nie ma w ogdle w tym rozwoju
lokalnym, nie jestesmy doceniani przez gmine.

Relacjonowane przez badanych historie ztych doswiadczen
wspotpracy z samorzgdem bezposrednio ograniczajg mozliwos$é
rozwoju instytucjonalnego, a posrednio negatywnie wptywaja
na mozliwo$¢ podnoszenia poziomu kompetencji przez lokalne
kadry kultury. Pozycja wielu podmiotéw z sektora kultury jest
w lokalnych uktadach instytucjonalnych bardzo niska. Sytuacja
ta dotyczy przede wszystkim bibliotek i domoéw kultury, ktére
— W ocenie osob, ktére je reprezentujg - traktowane sg czesto
w sposob nieadekwatny do ich pozycji i strategicznego zna-
czenia w lokalnej spotecznosci. Sytuacja ta bardzo negatywnie
wptywa na morale pracownikdw_czek, przektadajgc sie zwrotnie
na skaleg i charakter realizowanych w organizacji dziatan.
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REZULTATY

TRENINGU KOMPETENCJI

Sensem podnoszenia poziomu kompetenciji jest konkretny rezultat bedacy efek-
tem tego procesu. Moze on miec¢ rézny charakter i materializowac sie w réznych
postaciach. Wazne jest, aby trening kompetencji przektadat si¢ na przekonanie
0sob, ktére w nim uczestniczg, ze zdobywajg przydatne umiejgtnosci i moga
realizowac ciekawe projekty, jednoczesnie wspierajac rozwoj instytucji, w ktérej
w danym momencie pracuja.

Na najbardziej ogélnym poziomie mozna zauwazy¢, ze pozgdanym rezultatem
treningu kompetenc;ji jest poszerzenie perspektywy zwigzanej z pracg w kultu-
rze, mozliwos$¢ spojrzenia na realizowane dziatania z réznych punktéw widzenia.
Podnoszenie poziomu wtasnych kompetencji pozwala na popraweg komunikacji
z innymi, otwiera nowe $ciezki realizacji dziatan i daje szanse na znalezienie
alternatywnych sposobdéw myslenia o rozwigzywaniu wyzwan zawodowych.
Poszerzenie perspektywy oznacza wigc rozwdj i gotowos$¢ do uruchamiania
nieszablonowych sposobéw myslenia, co docelowo pozytywnie wptywa na
sposéb funkcjonowania catych organizacji. Namacalnym rezultatem treningu
kompetencji sg tez inicjatywy, jakie powstajg w oparciu o zdobywang wiedze
i umiejetnosci nabyte przez kadry w procesie szkoleniowym.

Z indywidualnego punktu widzenia zasadnicze znaczenie majg perspektywy
rozwoju zawodowego pracownikéw_czek w sektorze kultury, w tym awansu na

wyzsze stanowiska czy zmiany pracy na bardziej atrakcyjng. Wprawdzie wielu
badanych podkresla, jak zmudna i wyboista jest droga do awansu w sektorze
kultury, jednak tej obserwacji towarzyszy tez poglad, ze trening kompetencji
moze ten proces utatwiaé czy przyspieszac.

* Nie nalezy sie zamykac na ten awans u siebie, tylko patrzec, gdzie
jest miejsce dla mnie. W wielu instytucjach kasa jest jaka jest,
ale nie ma co sie przywigzywac do tego, Ze cate zycie bedziemy
pracowac w jednym miejscu. Ja na kazdq kolejnq prace patrze
w taki sposdb, ze moze w przysztosci bede robic¢ cos jeszcze faj-
niejszego. Wydaje mi sie, ze to rozwijanie sie, szkolenie tez nie
musi stuzy¢ tylko temu, zeby byc¢ lepszq wersjq siebie w tym miej-
scu, w ktérym jestesmy.

Indywidualny rozwdj zawodowy opiera sie na dgzeniu do poprawy jakosci wtasnej
pracy. Rezultatem treningu kompetencji ma wigc by¢ zdobywanie nowych umiejgt-
nosci i mozliwos$¢ realizacji nowych rodzajéw dziatan. Poszerzanie portfela kompe-
tencji przynosi szereg korzysci — mozliwos¢ bardziej sprawnego, profesjonalnego
prowadzenia aktywnosci zawodowych, podniesienie swojego statusu jako osoby
z doswiadczeniem eksperckim oraz wigkszg rozpoznawalnos¢ poza organizacja,
co moze przektada¢ sie na perspektywe nowych mozliwosci zawodowych.

REZULTATY TRENINGU KOMPETENCJI
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* Miatem jakies tam zdolnosci graficzne, ale z biegiem czasu
trzeba byto wiecej rzeczy robic, wiec sige uczytem. Pozniej znowu
szedfem krok dalej, (...) zaczqtem korzystac¢ z najrozniejszych
szkoleri, webinaréw i tym podobnych. (...) Dla mnie momentem
przetomowym byta pandemia, poniewaz wszystko trzeba byto
robi¢ w sieci. No i wtedy ten moj poziom umiejetnosci po prostu
wystrzelit w gére. (...) Potrafitem sprosta¢ wymaganiom dyrekcji,
bo caty czas cos nowego robilismy, czy to podcasty, czy filmy.
No, najrézniejsze sprawy. Ja moge powiedziec, ze zyskatem na
pandemii, jezeli chodzi o moje umiejetnosci. (...) Zazwyczaj sam
szukam sobie inspiracji w internecie. (...) Korzystam z internetu
i z jego zasobow, czyli sam cos probuje szukac i rozwijac sie
w ten sposob. (...) Przez prace tutaj u nas zostatem tez zauwa-
zony w miescie, co z kolei pomogto mi w rozwinieciu siebie i zdo-
byciu kontaktdéw, w tym tez takich zlecenr pobocznych. (...) Jezeli
ktos chce cos zrobi¢ fajnego, to wiadomo, gdzie ma przyjs¢ -
do mnie.

Trening kompetencji powinien przynosi¢ rezultaty zaréwno dla oséb, jak i dla
organizacji. W tym drugim przypadku kluczowe znaczenie ma przede wszyst-
kim poprawa jakosci pracy zespotu. Indywidualny wzrost poziomu kompetencji
przektada sig w ten sposoéb na skutecznos$¢ dziatania instytucjonalnego. Innymi
sfowy, trening kompetenciji jest udang inwestycjg, ktéra pozwala podmiotom
rozwija¢ sie w oparciu o faktyczne potencjaty kadry.

Waznym elementem w procesie treningu kompetencji jest nauka, jakg w orga-
nizacji otrzymac¢ moga niedoswiadczeni pracownicy i pracowniczki. Z jednej
strony osoby z krétkim stazem relacjonujg, jak budujg swdj portfel kompetenciji
dzigki wsparciu bardziej doswiadczonych kolegdéw i kolezanek, z drugiej — kadra
z dtugim stazem ma mozliwo$¢ trenowania nowicjuszy_ek pod katem faktycz-
nych potrzeb na danym stanowisku, a jednoczesnie uczenia sig od tych oséb

innego spojrzenia na pracg w kulturze. Efektem wspétpracy jest tez mozliwosc
zdjgcia czesci obowigzkéw z bardziej doswiadczonych pracownikéw_czek
i przejecia ich przez osoby wyposazone w nowe kompetencje.

* Dostatem teraz dziewczyne do pomocy. Jest zdolna, chociaz
musi sie jeszcze wiele nauczyc, ale juz zaczyna mi byc¢ Izej, bo
(...) troche mnie odciqza. Ja mam czas wtedy, zeby nie robic, jak
na tasmie, (...) tylko zeby usigs¢ i cos zmieni¢. Czasami to szto
tasmowo, zeby szybko cos puscic, a teraz mam czas, zeby roz-
winq¢ sie, popatrzed, jakie sq trendy, co zmienic. (...) Widze, ze
dziewczyna patrzy, chtonie t¢ wiedze i to jest fajne. Czasami tez
mnie zaskakuje. Pokazuje mi jakies rzeczy, o ktorych ja nie wie-
dziatem.

Korzyscig dla instytuciji jest tez sytuacja, w ktérej osoby uczestniczgce w réz-
nych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji dzielg sig swoimi
doswiadczeniami z innymi pracownikami_czkami. W czgs$ci podmiotéw jest to
standardowa praktyka, a od osoéb, ktére pracujg w instytucji oczekuje sig, ze
beda relacjonowag, jakie sg ich wrazenia na przyktad z udziatu w danym szko-
leniu, i czy rekomendowane jest korzystanie z tego rodzaju oferty przez inne
osoby w zespole.

Informacje zwrotng najczesciej przekazuje sig przede wszystkim osobom, z kté-
rymi wspotpracuje si¢ na co dzien. W przypadku wigkszych organizacji moga
to by¢ pracownicy_czki z danego zespotu projektowego czy dziatu wyodrebnio-
nego w strukturze podmiotu. Istotne jest bowiem dzielenie sig wiedza przede
wszystkim z osobami, ktére zajmujg sie w organizacji dziataniami o podob-
nym charakterze.

Feedback po doswiadczeniu treningu kompetencji nie jest jednak praktyka
realizowang w sektorze kultury powszechnie. Jego zakres bywa ograniczony
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zwiaszcza wowczas, gdy w organizacji nie wypracowano kanatow komunikacji
wspierajgcych dzielenie sie wiedzg, lub gdy pracownicy_czki argumentujg, ze
na tego rodzaju dziatania brakuje czasu. Podkresla sig tez, ze wymiana infor-
maciji o ofercie treningu kompetenciji, z ktérej skorzystano, ma charakter niefor-
malny, niekiedy przypadkowy (np. wéwczas, gdy méwi sie o doswiadczeniach
szkoleniowych przy okazji udziatu w spotkaniach poswieconych dyskusji na
inny temat). Sugerowano réwniez, by nie czyni¢ instytucjonalnego przymusu
z dzielenia sie doswiadczeniami udziatu w treningu kompetenciji.

* Nie wszystkie szkolenia sq ciekawe i cos wnoszq. | wtedy po
prostu wracasz i nic nie méwisz. Nic nie masz do przekazania
z tego wyjazdu, chyba ze po prostu jakies prywatne rzeczy, a tak
to nic sie nie dzieje. | gdyby byt na przyktad jakis taki przymus
podsumowywania tego, no to by rodzito frustracje.

Czes¢ oferty treningu kompetenciji realizowana jest bezposrednio w podmiotach
w postaci szkolern wewnetrznych. Jesli sg one realizowane seryjnie, a do tego
powigzane tematycznie, daje to mozliwos¢ przygladania sige procesowi zmiany
instytucjonalnej w obrebie organizacji. Mozliwe jest wigc podjecie préby weryfi-
kacji skutecznosci oddziatywania treningowego, sprawdzenia sposobu wdrazania
zmian do programu realizowanego przez instytucje.

Warto zauwazy¢, ze w ocenie czgsci badanych sektor kultury nie jest przygo-
towany na niektére rezultaty treningu kompetencji. Jako przyktad mozna podac
szkolenia czy warsztaty z zakresu podnoszenia swiadomosci praw pracowni-
czych czy dbatosci o dobrostan.

* Od pracownikéw kultury oczekuje sie tych wszystkich kompeten-
cji, samodzielnosci i tak dalej, a tak naprawde chodzi o to, Zeby
nauczyc¢ ich tego, Zzeby pilnowali tego, ile sq warci. Ze tu jest nasza
granica autoeksploatacji. Tutaj jest nasza granica, w ktdrej juz
nie tolerujemy mobbingu, a tu sq nasze cele, tego potrzebujemy
i umiemy o tym mowic otwarcie. (...) Ja wiem, Zze to brzmi banalnie,
ale warsztaty z mdwienia szefowi tego, co sie chce, bytyby absolut-
nie niezbedne. W ogdle z planowania przysztosci, z rozwoju, z tego,
(...) jak do tego dotrzec, gdzie otwierac sobie rézne bramki. {(...) To
by rozsadzito sektor, no bo to wszystko sie trzyma na takich wqttych
podstawach. Mamy bande ludzi, ktérzy chcq dobrze, ktorzy pra-
cujq czesto za pétdarmo, z misji i z poczucia tego, Ze oni sie bardzo
angazujq, ponadnormatywnie. To jest czesto psychicznie niebywale
obciqzajqce, ale mimo wszystko siedzq w tym, bo czujq ten rodzaj
przynaleznosci i wykonywania czegos dla drugiego cztowieka. Majq
ten feedback, majq te energie od tych ludzi, ktérzy sq beneficjen-
tami. (...) Natomiast moment, w ktdrym nauczyliby sie pilnowania
swojego interesu i dbatosci o swoje dobro, bytby momentem, ktory
by zmienit caty rynek, bo to oni zaczeliby dyktowac¢ warunki.

W dyskusji o rezultatach treningu kompetencji problematyczny jest brak ich wdro-
zenia w praktyce funkcjonowania podmiotéw. Powodow tej sytuacji jest wiele.
Badani wskazujg przede wszystkim na trudno$¢ we wdrozeniu zmian spowodo-
wang ograniczeniami srodkéw finansowych, brakiem czasu, niemoznoscig znale-
zienia w podmiocie 0s6b, z ktérymi mozna by wprowadzac ulepszenia, czy trud-
noscig w przetozeniu zdobytej wiedzy na realia funkcjonowania organizaciji.

REZULTATY TRENINGU KOMPETENCJI
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PODNOSZENIE KOMPETENCJI
W KONTEKSCIE DEFICYTU ZASOBOW

W KONTEKSCIE DEFICYTU ZASOBOW

Truizmem jest stwierdzenie, ze trening kompetencji wymaga alo-
kaciji na ten cel odpowiednich zasobéw. Catos$¢ przedstawianego
w raporcie materiatu badawczego wyraznie pokazuje, ze deficyt
zasobow i ograniczenia strukturalne utrudniajgce udziat w proce-
sach podnoszenia poziomu kompetencji stanowig doswiadcze-
nie wielu podmiotoéw w sektorze kultury.

W tym fragmencie raportu uwaga skoncentrowana zostaje
natomiast na praktycznych aspektach treningu kompetenciji
w odniesieniu do organizacji pozarzgdowych oraz organizacji
zlokalizowanych w matych miejscowosciach potozonych pery-
feryjnie wzgledem duzych osrodkéw miejskich wojewddztwa.
W obu rodzajach podmiotéw kwestia koniecznosci radzenia
sobie z deficytem réznego typu zasobow jest na tyle silna, ze
warto zebrac¢ i wyodrebni¢ te problemy i wyzwania, a nastgpnie
przedstawic je w postaci osobnej charakterystyki.

Czes¢ przedstawionych ponizej watkéw sygnalizowana jest row-
niez w innych czegs$ciach raportu, natomiast tutaj nacisk potozony
zostat bezposrednio na doswiadczenia tych organizacji, ktore
w najwigkszym stopniu odczuwajg trudnosci natury struktural-
nej, co w istotnej mierze przektada sig na ich potencjat i praktyke
dziatan z obszaru treningu kompetenciji.

Przede wszystkim nalezy podkreslic, ze istniejg bardzo silne zréz-
nicowania wewnetrzne w obrebie regionalnego sektora kultury.

Obok nielicznych instytucji publicznych, ktére dysponujg duzymi
budzetami, majg mozliwos¢ prowadzenia dziatan na szeroka
skalg, a ich zespoty sg rozbudowane, ztozone ze specjalistow_ek
o0 wysokim poziomie przygotowania merytorycznego, w sekto-
rze istnieje wiele podmiotéw o odwrotnych charakterystykach,
co przektada sie miedzy innymi na specyfike aktywnosci doty-
czacych podnoszenia poziomu kompetencji przez zatrudnione
w organizacjach kadry.

Stabosciom strukturalnym w podmiotach potozonych na tere-
nach peryferyjnych towarzyszy deficyt usieciowienia i praktyk
wspotpracy, co rowniez silnie warunkuje jako$¢ procesu treningu
kompetencji. Potrzeby w tym zakresie czesto jednak nie moga
zostac¢ zaspokojone.

W kontekscie podnoszenia poziomu kompetencji uwage zwraca
problem, jakiego dos$wiadczajg podmioty z podregionu stup-
skiego. Mimo tego, ze Stupsk jest waznym osrodkiem regional-
nym, osoby, ktdre pracujg w tej czesci wojewoddztwa, uwazajg, ze
ich mozliwosci treningu kompetencji w miejscu, w ktérym miesz-
kaja i pracuja, sg niskie.

* W samym Stupsku niewiele sie odbywa, a nawet
jesli odbywa, to ja tego nie odnalaztam. (..) Na
pewno taka oferta jest w Gdansku, aczkolwiek
niejednokrotnie mam sama problem z wyrwaniem

sie do Gdariska na szkolenie. (...) Jak realizowali-
sSmy swego czasu bezpfatne szkolenia u nas, (...)
to ja ciggle widziatam te same twarze. | ja widzia-
tam osoby, ktdre przyjezdzaty z okolic Stupska, tak
do 20 kilometréw. (...) Z Gdanska to jest wyprawa
taka, zwtaszcza jeszcze przy tych teraz atrak-
cjach remontowych... To jest pare godzin po prostu
w jednq i pare godzin w drugq strone.

* Jest taka potrzeba, zeby sie poznac, dowiedziec¢
sie, co ludzie robiq. W innych miejscowosciach
jest to taka okazja wymiany informacji, doswiad-
czen. (...) No jest taka potrzeba szkolenia. {(...) Jest
problem z osobami, ktorzy mogtyby zaoferowac
fachowq wiedze.

Peryferyjne potozenie wielu podmiotéw samo w sobie utrud-
Osoby,
z duzych osrodkow na wies podkreslajg, ze majg duze trudnosci

nia podejmowanie dziatan. ktére przenoszg sig
w budowaniu od nowa sieci relacji i pozyskiwania do wspétpracy
partneréw instytucjonalnych — zaréwno z sektora kultury, jak
i z innych branz. O ile w duzym miescie mozna, cytujgc jednego
z badanych, ,czerpa¢ petnymi garsciami” z obecnosci innych
0s06b czy organizacji, na wsiach i w matych miastach trudnos$é
w podejmowaniu dziatan i rozwoju instytucjonalnym jest znacz-
nie wigksza.
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W wywiadach zwracano tez uwage na niski poziom kompetenciji
i motywaciji do dziatania wsroéd pracownikéw lokalnych bibliotek
czy centréow kultury. Jednoczesnie osobom, ktére chcg animo-
wac aktywnosci w sektorze kultury, rowniez brakuje pewnych
rodzajow kompetencji. Co wigcej, trudno jest — z powodow juz
wymienionych — uzupetnia¢ te luki. W efekcie liczba barier, jakie
trzeba pokonaé, by rozwija¢ lokalne pola kultury, roénie. Jed-
noczesnie, jesli organizacji czy grupie osob uda sie zbudowacd
renome, staje sie ona waznym aktorem instytucjonalnym w spo-
tecznosci, wypetiajgcym pustke w obszarze organizacji pracy
w kulturze i podnoszenia umiejetnosci kadr kultury.

+ Przez prawie 10 lat organizowalismy duzo réznych
spotkan i wyrobilismy sobie marke. W tej chwili to do
nas sie zwracajq o pomoc, bo majq wrazenie albo
takie poczucie, ze mamy doswiadczenie i jeste-
smy wptywowi. Ostatnio dotqczyta do nas kolejna
osoba, ktdora zamieszkata tu na terenie wiejskim.
Jest na emeryturze, ma czas, ma chec¢ i zapat. {...)
Organizuje ludzi, a nas poprosita o wsparcie. {(...)
Jesli chodzi o organizowanie jakichs wydarzen czy
warsztatow, nie mamy takich problemow.

Duzym wyzwaniem dla sektora kultury na obszarach peryferyj-
nych jest monitorowanie potencjatu kadr i proba wykorzystywa-
nia potencjatu lokalnych lideréw. Problemem jest jednak trudnosc¢
zarowno w mapowaniu, gdzie i w jaki sposéb takie osoby pro-
wadzg swoje dziatania, jak i mozliwos$¢ zatrzymania ich w matym
osrodku. Osoby najbardziej ambitne i utalentowane czgsto zmie-
niajg prace i/lub miejsce zamieszkania, co utrudnia budowanie
zréwnowazonych modeli rozwoju instytucjonalnego podmiotéw,
z ktérych te osoby sie rekrutuja.

Materiat empiryczny przedstawiany w raporcie relacjonuje sytuacje
catego pomorskiego sektora kultury, w wigkszosci przypadkow

bez rozrézniania na typy instytucji. Z uwagi na specyficzng pozy-
cje, jaka w sektorze kultury majg organizacje pozarzagdowe, warto
przyjrze¢ sie blizej ich codziennej praktyce treningu kompetencji.
Jest to o tyle wazne, ze specyfika podnoszenia poziomu kompe-
tencji w instytucjach kultury i w organizacjach pozarzadowych jest
w wielu wymiarach zupetnie odmienna.

Czeg$¢ rozmoéw przeprowadzonych na potrzeby realizacji pro-
jektu badania kadr kultury zrealizowano z osobami aktualnie
zwigzanymi z organizacjami pozarzadowymi. Jednoczesnie
badani afiliowani przy instytucjach kultury réwniez maja zwykle
doswiadczenia pracy w organizacjach pozarzagdowych czy

wspotpracowania z tego rodzaju podmiotami.

Z wywiaddw wyraznie wynika, ze tematyka treningu kompetenciji
w organizacjach pozarzgdowych znajduje sie na niskiej pozyciji
na licie zadan, jakie podmioty realizujg lub chca realizowad.
W szerszym sensie jest to pochodna generalnej stabosci pod-
miotéw trzeciego sektora, jezeli chodzi o stabilno$¢ dziatania
instytucjonalnego i skalg realizowanych projektéw. Codzienno-
$cig wigkszosci organizacji nie jest bowiem dbatos¢ o trening
kompetenciji i refleksja nad mozliwoscig przetozenia nowo zdoby-
wanych umiejetnosci na aktywnos$¢ organizacyjng, ale podejmo-
wanie staran o utrzymanie potencjatu instytucjonalnego, przera-
dzajaca sig niekiedy w walke o przetrwanie.

Pytani o uwarunkowania treningu kompetencji, rozméwcy_czynie
z organizacji pozarzadowych przede wszystkim starajg sig
nakresli¢c kontekst prowadzonych dziatah, wskazujac powody,
dla ktérych podnoszenie poziomu wtasnych kompetencji pozo-
staje czesciej sferg wyobrazen niz realng perspektywa. Sam
sektor pozarzadowy jest wprawdzie bardzo zréznicowany, ale
jego dominante stanowig organizacje mate badZ bardzo mate,
ktérych zasoby czesto stanowig utamek tych, jakimi dysponujag
instytucje kultury.

WSPOLPRACA | RELACJE Z OTOCZENIEM

* Koniecznos¢ fundraisingu, ktdra definiuje w ogdle
mozliwosci dziatania, najczesciej definiuje tez
mozliwosci zarobkowania. Jest to takie troche
zero-jedynkowe, Ze albo sie postaramy o pienigdze
na to, zeby siebie samych zatrudnic, albo nic nie
zrealizujemy. Albo zrealizujemy to za darmo, albo
w ogdle, bo to wszystko zalezy od sytuacji. No to
jest ta nieistniejqca stabilnos¢ zatrudnienia.

W przypadku NGO-saq, jak nie bedziesz pisac pro-
jektow, to nie bedziesz miec¢ pieniedzy. A jak nie
bedziesz miec pieniedzy, to nie utrzymasz ludzi.
(...) Trzeci sektor jest chyba najbardziej zaniedba-
nym sektorem w Polsce.

Nauczylismy sie, ze nie jest fatwo. To jest chyba
taka pierwsza mysl, ktéra mi przychodzi do gfowy.
Ciezko jest przez ten czas utrzymac aktywnosc,
zainteresowanie tym tematem u ludzi. Ciezko jest
zaktywizowaé na dfuzszy czas wolontariuszy,
wspotpracownikdw czy cztonkdw, ktdrzy bedg
w stanie poswieci¢ swdj czas, swoje pienigdze,
swojq energie. | to jest chyba najwieksze wyzwa-
nie, zeby pozyskiwac ludzi chetnych do wspot-
pracy. Za tym nie idzie gratyfikacja finansowa.
To jest chyba najwieksza porazka prowadzenia
takich organizacji.

W ocenie badanych w organizacjach pozarzadowych jest duzo
pasjonatéw_ek, ktérzy majg trudnosé¢ w nabywaniu kompetenciji
niezbednych do rozwijania organizacji. Dziatania w NGO opieraja
sig 0 spontanicznos¢, przyptywy energii i wysoki poziom motywaciji
do realizacji projektéw. Niestety, problemy w pozyskiwaniu $rod-
kéw na dziatania i liczne ograniczenia strukturalne w wielu przypad-
kach prowadzg do wypalenia oséb najbardziej zaangazowanych
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i wyhamowania czy wrecz zaprzestania dziatalnosci przez organi-
zacje. Wptyw na to ma tez stopniowe wytgczanie sig z aktywnosci
0sob, ktére wezesniej przejawiaty wysoki poziom zaangazowania.

W organizacjach pozarzgdowych liderzy_rki z duzg ostroznoscig
starajg sie zarzgdzac¢ zasobami finansowymi, co réwniez prze-
ktada sie na ograniczone mozliwosci inwestowania w trening
kompetencji. Od podmiotéw sktadajgcych oferty w konkursach
grantowych oczekuje sig, ze kadry projektowe beda odpowied-
nio przygotowane do tego, by profesjonalnie realizowac zaplano-
wane zadania. Paradoks jednak polega w tym przypadku na tym,
ze osoby prowadzgce organizacje majg ograniczone mozliwosci
podnoszenia poziomu kompetencji, co z kolei utrudnia skuteczne
starania o pozyskiwanie srodkoéw na prowadzenie dziatan.

Na tle organizacji pozarzagdowych mozliwosci treningu kompe-
tencji w instytucjach kultury sg duzo wigksze. Wynika to przede
wszystkim z faktu, ze instytucje kultury duzo czesciej dysponujg
zasobami, ktére moga na ten cel przeznaczy¢.

* Jeslijestem w duzej instytuciji kultury i jest jakies szko-
lenie w Krakowie czy we Wroctawiu... Zatozmy, ze
szkolenie kosztuje 1000 zt. Dojazd w te i z powrotem
kosztuje 500 zt. Nocleg kosztuje 500 zt. No to to jest
2000 zt. A jeszcze z jakqs dietq... Dla instytucji kul-
tury to moze nie jest wielka kwota. Po prostu jedziesz
na wizyte studyjnq, jedziesz na szkolenie, masz to
wszystko optacone. A dla NGO-sa taki wydatek 2500
zt jest spory. Mozna oczywiscie uzbierac na to albo
mozesz zaptacic sam, ale jest to raczej trudne, bo to
jest czasem 1/10 projektu, ktory realizujesz.

Niestabilnos¢ finansowania podmiotéw z trzeciego sektora jest
czesto niemal tozsama z niestabilnoscig organizacyjng. Takie
trudnosci w mniejszym stopniu dotyczg instytucji kultury, ktére
wprawdzie doswiadczajg licznych trudnosci w prowadzeniu bie-
zacej dziatalnosci, ale posiadajg tez pewnos¢, ze beda dyspo-
nowac okreslong pulg $rodkéw finansowych. Prekarne warunki
pracy w NGO sprawiajg natomiast, ze ryzyk zwigzanych z wystg-
pieniem krytycznych problemoéw w podmiotach jest wiele. Odpo-
wiedzig na nie moze by¢ proaktywne dziatanie zespotowe oraz
intensywna wielozadaniowo$¢ cztonkéw_kin organizacji.

Mimo ograniczonej skali udziatu w procesach podnoszenia
kompetencji, osoby zwigzane ze $rodowiskiem pozarzado-
wym czesto wskazujg na potrzebg trenowania nowych umie-
jetnosci — uczestnictwa w szkoleniach i konferencjach, brania
udziatu w wyjazdach i spotkaniach sieciujgcych, angazowania
sie w dziatania majgce na celu wymiang informaciji i dzielenie sig
dobrymi praktykami.

* Nawet jak sie pojedzie na takq konferencje Rad
Dziatalnosci Pozytku Publicznego, to jest takie
nowe spojrzenie na te rzeczy, o ktorych niby wiemy,
ale swiat sie szybko zmienia, a my siedzimy na
miejscu, wiec...

* Bralismy udziat w réznego rodzaju mniejszych lub
wiekszych szkoleniach. (...) To jest szansa spotka-
nia sie z réznego rodzaju prelegentami, eksper-
tami, ktérzy mogq nam cos powiedzie¢ na kon-
kretny temat. Tam najczesciej jest tych tematow do

wyboru kilka. (...) To sq szkolenia dotyczqce rzeczy

PRAKTYKA TRENINGU KOMPETENCJI

takich ogolnych. Cos na zasadzie, ze komu nalezy
co zgtosic, o co nalezy zadbac i tak dalej. (...) Teraz
ostatnio tez bylismy na takim jednym szkoleniu,
ktdre dotyczyto wypalenia zawodowego.

Badani z organizacji pozarzgdowych podkreslajg, ze ich potrzeba
jest udziat w specjalistycznych formutach sieciowania instytu-
cjonalnego, tj. takich, gdy spotykajg sie organizacje o podob-
nym profilu, ktérych doswiadczenia w prowadzeniu podmio-
tow sg zblizone. Pozwala to uczestniczagcym osobom na udziat
w merytorycznej burzy mézgoéw, wymiang wiedzy oraz rozmowe
o sukcesach i porazkach. W NGO odczuwa sig potrzebe dyskus;ji
o tym, jak organizowa¢ wydarzenia, jak budowac¢ partnerstwa
lokalne i jak rozwija¢ swoje organizacje.

Stabos¢ przeptywu informacji stanowi jeden z gtéwnych pro-
bleméw zgtaszanych przez osoby reprezentujgce trzeci sektor.
W wywiadach sygnalizowano, ze trudno jest dotrze¢ do wia-
domosci waznych z punktu widzenia podmiotéw. Dotyczy to
takze watku oferty treningu kompetencji. Badani podkreslajg, ze
o wielu wydarzeniach dowiadujg sig przypadkowo i czuja, ze nie
sg wystarczajgco dobrze poinformowani.

Jest to szczegdlnie problematyczne podmiotow, ktére starajg sie
o0 mozliwos¢ pozyskania srodkéw na dziatania. To w tym obsza-
rze najczesciej oczekuje sig, ze organizacje bedg mie¢ mozli-
wosc¢ efektywnego treningu kompetenciji. Dla czg$ci podmiotéw
jest to nie tylko potencjalna konsekwencja pisania projektow
grantowych, ale tez na przyktad rozwijania dziatalno$ci gospo-
darczej.
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WYZWANIA ZWIAZANE

Z TRENINGIEM KOMPETENCJI

Lista wyzwan, na jakie miatby potencjalnie odpowiedzie¢ trening kompetencji w sek-
torze kultury, jest dtuga i zréznicowana obszarowo. Zakres procesu podnoszenia
poziomu kompetencji odpowiada na ztozony zestaw zadan realizowanych przez pod-
mioty, jak réwniez na odmienne oczekiwania i potrzeby kadr kultury. Ponizej zamiesz-
czony przeglad obszaréw, w ktérych definiowane sg mozliwe zastosowania treningu
kompetencji, stanowi jednoczesnie podsumowanie relacji z jako$ciowego modutu
badania. Warto tez zapoznac sig z ponizszym fragmentem, analizujgc jednoczesnie
dane z czesci kwestionariuszowej badania.

Watkiem, ktéry powraca w narracjach badanych, jest przekonanie, ze trening kom-
petencji oferowany kadrom kultury powinien odpowiada¢ na jak najwiekszg liczbe
potrzeb zgtaszanych przez pracownikéw i pracowniczki sektora. Zakres kompe-
tencji, ktére mozna lub warto trenowag, jest bardzo szeroki, dodatkowo zmienny
i zalezny od kontekstu. W ocenie badanych, by mogli oni rozwija¢ sie zawodowo,
niezbedne jest state aktualizowanie listy potrzeb w zakresie treningu kompetenciji.
W erze reskillingu, w sektorze kultury czgsto przyjmujgcego forme wymuszonej wie-
lozadaniowosci, podnoszenie poziomu kompetencji pozostanie waznym elementem
rozwoju zawodowego.

Wsrdd aspektdw, ktdre wymagajg treningu kompetenciji, badani wskazywali na kwe-
stie komunikacyjne. Podkreslano, ze niezbedne jest podnoszenie umiejetnosci oséb
pracujgcych w sektorze kultury w zakresie jakosci komunikacji zespotowej oraz budo-
wania pozytywnej, sprzyjajgcej pracy atmosfery.

* Odkqd pamietam problemem jest przeptyw informacji. Po prostu u nas
dzieje sie tyle, na tylu réznych poziomach, (...) ze przeptyw informacji
nadal lezy. Tego jest bardzo duzo, tych zmiennych, tych pieter, tych
dziatéw, tego wszystkiego. (...) Mamy swdj kalendarz, ale okazuje sie, ze
nadal niektdrzy nie wypetniajq tego. (...) To jest nasz duzy problem. On
nie wynika oczywiscie z jakiejs ztej woli czy niedbalstwa, tylko z takiego
wtasnie nagromadzenia réznych wydarzen w tym samym czasie.

* Chodzi o méwienie sobie wprost rzeczy, o przyjmowanie ich bez obra-
zania sie, (...) bo mamy takie sytuacje, ze jakies takie pierdoty niewy-
powiedziane eskalujqg potem po prostu w jakqs takq ciezkq atmosfere
i narastajg w konflikt, ktdry zaczqt sie od tego, ze ktos po kims myje
kubki. Albo ktos tam spojrzat sie nie tak, ktos tam odebrat cos inaczej,
ale nie potrafi powiedzie¢ czegos wprost. (...) To jest tez przyjmowanie
informacji zwrotnej i niepozwalanie, zeby drobnostki narastaty w kon-
flikt, ktory przeszkadza.

W rozmowach zwracano uwagg takze na potrzeby poprawy kompetencji komunikacyj-
nych wsréd kadry kierowniczej w podmiotach. Podkreslano, ze liderzy i liderki sg oso-
bami odpowiedzialnymi za tworzenie warunkéw sprzyjajacych efektywnej pracy, przy
jednoczesnej dbatosci o zapewnianie dobrostanu pracownikéw_czek. Rekomendowano,
by osoby zarzadzajgce instytucjami trenowaty kompetencje zwigzane z prowadzeniem
podmiotéw, inwestujgc w umiejetnosci z zakresu demokratycznego przywddztwa.

WYZWANIA ZWIAZANE 64

Z TRENINGIEM KOMPETENCJI



&> NADBALTYCKIE CENTRUM KULTURY

Przemyslana strategia zarzgdzania mogtaby stanowi¢ potencjalne remedium na
doswiadczenia frustracji, kryzysu i wypalenia zawodowego, ktére wielu bada-
nych relacjonuije.

* Jakies zajecia z psychologiem, z roznymi terapeutami... To jest naprawde
przydatne dla nas, bo my sami doswiadczylismy takiego wypalenia. Jak
mielismy dziatania z uchodzcami, to to byty osoby z réznymi doswiadcze-
niami i przezyciami. Dla nas to tez byto duzym obciqzeniem psychicznym.
Jak nas zaproszono na takie warsztaty z wypalenia, to naprawde nam to
wiele dato, bo tez byty takie warsztaty z oczyszczenia emocjonalnego. {(...)
To nas wzmochnito po tych przezyciach.

Za wartosciowe postrzegane sg tez formaty treningu kompetenciji, ktére pozwalajg na
pozyskiwanie srodkéw na prowadzenie dziatalnosci. Sg one kluczowe z punktu widze-
nia mozliwosci funkcjonowania organizacji pozarzagdowych, ale w instytucjach kultury
réwniez zwraca sig uwage na to, by podnosic¢ poziom kompetencji umozliwiajgcych zdo-
bywanie dodatkowego finansowania projektow. Nauka pisania wnioskéw grantowych
stanowi wazny element rozwoju zawodowego kadr kultury, dajgc im docelowo mozli-
wos¢ realizacji ciekawych zadan czy zwigkszenia poziomu wynagrodzenia. W ocenie
0s0b zarzgdzajgcych podmiotami pisanie wnioskow grantowych moze wypetnia¢ okresy
w pracy, kiedy pracownicy i pracowniczki sg mniej obcigzeni innymi obowigzkami.

Srodki projektowe stanowig koto zamachowe mogace ,rozpedzacd” organizacje.
Z tego wzgledu w ocenie wielu osob pozyskiwanie dodatkowych kompetencji w tym
obszarze jest zasadne. Istotne jest natomiast, aby w organizacji pracowaty osoby,
ktére majg odpowiednie doswiadczenie w pisaniu wnioskéw o pozyskanie srodkéw
na dziatalno$c¢. Pozwala to bowiem innym uczy¢ sie¢ w praktyce od kogos z wigkszym
poziomem dos$wiadczenia.

Waznag role w tym procesie odgrywa tez dyrekcja motywujgca pracownikow_czki do
podjecia starain o generowanie pomystéw, ktére mozna docelowo przeku¢ na logike
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projektowa. Trening kompetencji w tym zakresie powinien by¢ dopasowany do fak-
tycznych potrzeb i mozliwosci projektowych podmiotéw. Istotne jest przy tym, aby
poszukujgc rozwigzan, ktére moga stanowi¢ zalgzek idei projektu, uczyc¢ sie takze
tego, w jaki sposdb mozna pozyskiwac do wspotpracy partnerdw instytucjonalnych.

* Dla mnie to jest generalnie problem, zeby znalez¢ partnera w Niem-
czech, we Francji, w Hiszpanii. Juz kiedys prébowatem. (..) Takie
szkolenia z nawigzywania wspdtprac ogdlnopolskich czy miedzynaro-
dowych, to to by mnie bardzo interesowato. Zrobienie czegos w skali
miedzynarodowej, ale na takq matq skale. Nie, ze robimy Open’eraq,
tylko na przyktad ze zrobimy warsztaty z historii lokalnej, na przyktad
z jakgs placowkq w Berlinie, w Lizbonie czy w Kopenhadze. Mamy na
to na przyktad grant 5000 euro na 2 lata i mozemy robic takie rzeczy
mate. 5000 euro, no co jest w skali Unii Europejskiej.

Jednym z obszaréw, w ktérych badani dostrzegajg potrzebe treningu kompetenciji, sg
dziatania dotyczace migdzykulturowosci. Praca w srodowiskach zorientowanych na
réznorodnosc jest postrzegana jako wazne wyzwanie dla sektora kultury. Wigze sig
bowiem z budowaniem przestrzeni dla wspdélnotowosci, réznorodnosci i odmiennych
styléw i sposobow zycia.

Jednoczesnie zwraca sie uwage na mozliwos¢ animowania lokalnej, pomorskiej wie-
lokulturowosci bazujgcej na regionalnych tradycjach i dziedzictwie. Problemem pozo-
staje znalezienie odpowiednich narzedzi, by dziatania z tego zakresu moc projekto-
wac, a nastepnie realizowac.

W rozmowach przeprowadzonych na potrzeby realizowanego projektu podkreslano,
ze kadry kultury w ograniczonym zakresie realizujg zadania z obszaru diagnozy
spotecznej. W efekcie trudno jest im jest dopasowac ofertge do realnych potrzeb
publicznosci. Mogtyby wigc skorzystac z podniesienia poziomu wiedzy i umiejetnosci
w tym zakresie.

WYZWANIA ZWIAZANE

Z TRENINGIEM KOMPETENCJI
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* Podstawq dobrego dziatania jest to, Zeby zauwazac potrzeby, (...)
a nie na site wymyslac, co ja bym chciat zrobi¢. Nie mozna realizowac¢
rzeczy, nie patrzqc na potrzeby srodowiska. (...) Nie wymyslac sobie, ze
ja zrobie to, bo to na pewno bedzie dobre. (...) Czesto wtasnie jest tak,
Ze ogtaszany jest jakis konkurs na grant i zza biurka ktos pisze wniosek,
po czym jest na site szukanie odbiorcdw. A odbiorcéw nie ma. Czesto to
zauwazamy wiasnie wsrod innych organizaciji. (...) To znaczy, ze to nie
byto ani rozeznane, ani nie byta zrobiona ankieta. Nie wiadomo, czego
ludzie oczekujq.

Dla oséb zaczynajacych prace w sektorze kultury wyzwaniem jest radzenie sobie
z wymogami formalno-prawnymi realizacji zadan. Dotyczy to przede wszystkim prze-
piséw administracyjnych, ale tez specyfiki pracy w sektorze, ktéry nie kieruje sie regu-
tami biznesowymi. Osoby trafiajgce z sektora prywatnego do sektora kultury sygnali-
ZUjg, ze przyzwyczajenie sie do innego modelu pracy - silniej opartego na strukturach
sformalizowanych — stanowi dla nich zawodowe wyzwanie i potrzebujg w tej kwestii
treningu kompetenciji.

Obstuga mediow spotecznosciowych wymaga stale nowych umiejetnosci. Narzedzia
komunikacji i sposoby odbioru tresci przez publicznos¢ ulegajg zmianie, w zwigzku
z czym niezbedne jest zdobywanie kompetencji w zakresie obstugi formatoéw, kto-
rych oddziatywanie jest najbardziej skuteczne. Wiele podmiotéw prowadzi dziata-
nia na Faceboku, nie wykorzystujgc mozliwosci, jakie tkwig w rozwoju komunikaciji
na przyktad za posrednictwem TikToka. Aktualny stan wiedzy w zakresie obstugi
medidéw spotecznosciowych nie sprowadza sie jednak wytgcznie do wyboru popu-
larnej w danej grupie docelowej platformy i wymaga bardziej uwaznej refleks;ji, ktérg
moze dac oferta treningu kompetencji.

KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM.
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Z uwagi na ograniczenia budzetowe czes$¢ badanych zwraca uwage, ze poszukuje
takich propozycji w zakresie podnoszenia poziomu kompetencji, ktére sg niskokosz-
towe. Inne osoby zwracajg natomiast uwage na to, by oferta treningu kompetencji
byta bardziej zréznicowana organizacyjnie.

* Atrakcyjnosc¢ jest waznym elementem szkoler, czy wtasnie wyda-
rzen zwigzanych z podnoszeniem kompetencji. Nam sie wydaje, ze
juz bylismy na wszystkich szkoleniach mozliwych i szukamy czegos
innego. (...) Waznym elementem jest program towarzyszqcy, czyli jakby
cos ekstra, co mozesz nawet niekoniecznie w temacie tej konferencji
zyskac. (...) To sq takie rzeczy, ktorych pewnie na co dzieri bym nie
szukata, ale jak to juz jest w ofercie, to sie chetnie na to zapisze i z tego
skorzystam. (...) Chodzi o to, Zeby byto jakies wspdlne wydarzenie, na
ktorym chciatoby sie byc.

Badani wyraznie akcentujg tez potrzebe indywidualizacji oferty, mozliwosci wyboru
sposrod wielu opcji tych, ktore beda najlepiej dopasowane do oczekiwan podmiotu
i 0s6b w nim pracujacych. W tym kontekscie zwracano uwage na wartos¢ kierowania
oferty bezposrednio do miejsca, w ktérym podmioty sg zlokalizowane. Organizowanie
jej w przestrzeni prowadzenia przez organizacje dziatalnosci daje mozliwos$¢ uczest-
nictwa w procesie szkoleniowym licznej grupie osob lub wrecz catemu zespotowi pra-
cujgcemu w podmiocie.

WYZWANIA ZWIAZANE 66

Z TRENINGIEM KOMPETENCJI



=
=.




&> NADBALTYCKIE CENTRUM KULTURY

KOMPETENCJE KADR KULTURY W WOJEWODZTWIE POMORSKIM.

STAN FAKTYCZNY | DIAGNOZA POTRZEB. EDYCJA DRUGA

WNIOSKI

* 1. Srednia liczba lat pracy w podmiocie osob badanych

wynosi niespetna 11 lat, a pracy w sektorze kultury — ponad
14 lat. W badaniu wziety udziat osoby, ktére deklarujg gene-
ralnie wysoki poziom zainteresowania tematyka podnosze-
nia poziomu kompetenciji (4,14).

2. Autoocena poziomu wiasnych kompetencji we wszyst-
kich analizowanych obszarach jest raczej dobra. Miedzy
2021 a 2024 rokiem w najwiekszym stopniu wzrosta auto-
ocena w wymiarze kompetencji menedzerskich (z 3,7 do 4).

3. Wysoki jest poziom dostrzeganej potrzeby podnosze-
nia kompetenciji (4,66, co stanowi $ladowy wzrost w sto-
sunku do pomiaru z 2021 roku — 4,63). W ocenie badanych
potrzebny jest im trening kompetencji przede wszystkim
w obszarach zarzadzania i organizacji, promocji, marke-
tingu i rozwoju publicznosci oraz komunikacji i wspotpracy.

4. Nie zmieniajg sig motywacje i bariery treningu kompeten-
cji. Najsilniej motywujg samorozwdj, che¢ nabycia nowych
umiejetnosci i pragnienie zdobycia nowej wiedzy. Najsilniej-
szymi barierami pozostajg brak srodkoéw, brak czasu i brak
interesujacej oferty.

5. Nieznacznie, ale wzrosta skala doswiadczen uczestnic-
twa w treningu kompetencji. Wyraznie spadfa natomiast
ocena jakosci wsparcia podmiotu w zakresie treningu kom-
petencji kadr (z 4,33 w 2021 roku do 3,91 w 2024 roku).

6. Miedzy 2021i 2024 rokiem poprawita sie zaréwno ocena
poziomu oferty (z 3,59 na 3,74), jak i ocena skutecznosci
treningu kompetenc;ji online (z 2,45 do 2,59).

*

*

7. Dziatania z zakresu upskillingu i reskilingu podejmuje
mniej niz potowa badanych. 62,7% respondentéw_ek
uwaza, ze dobdr osdb na stanowiska pracy w podmiocie
jest adekwatny, 22,7% jest przeciwnego zdania.

8. Ocena jakosci dziatan kierownictwa w zakresie zarza-
dzania jest nieco wyzsza niz przecietna (3,42). W sektorze
dominuje demokratyczny styl zarzadzania (44,1%). 191%
podmiotéw jest zarzgdzanych autokratycznie, a 15,4% -
liberalnie. Ocena poziomu kompetenciji liderskich kierow-
nictwa jest nizsza niz oséb niezatrudnionych na stanowi-
skach kierowniczych (odpowiednio: 3,43 i 3,47).

9. O mozliwosci korzystania przez kadry z oferty treningu
kompetencji decyduje przede wszystkim dostgpnos¢ do
zasobow w podmiotach. Obserwowalne jest ogromne
zréznicowanie pod wzgledem skali dostgpu do treningu
kompetenciji ze wzgledu na podziat na regionalne centrum
i peryferia.

10. Warunki zatrudnienia i pracy kadr kultury takze sg
zréznicowane wewnatrzregionalnie. W matych osrodkach
zauwazalne sg duze trudnosci z zatrudnieniem osoéb przy-
gotowanych merytorycznie do pracy w kulturze.

11. Demokratyczny styl zarzgdzania podmiotami jest naj-
bardziej ceniony przez kadry, cho¢ w praktyce wprowa-
dzanie demokratycznych regut gry wigze sig ze struktural-
nymi wyzwaniami. Bardzo negatywnie ocenia sig natomiast
autokratyczny styl zarzadzania. Przyczynia si¢ on do ztej
atmosfery w pracy i zwigksza ryzyko odchodzenia pracow-
nikéw_czek z organizacji.

12. Skala wsparcia podmiotéw dla kadry w obszarze tre-
ningu kompetenciji jest zréznicowana. Wsparcie rzadko ma
systemowy charakter, a pracownicy_czki najczesciej samo-
dzielnie poszukujg atrakcyjnej dla nich oferty.

<+

<+
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13. Zauwazalny jest problem trudnosci w zmotywowaniu czesci kadr
do podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji. Wynika to najcze-
$ciej z poczucia frustracji, doswiadczenia wypalenia i braku pasji.

14. Reskilling w sektorze kultury przybiera forme wymuszonej wie-
lozadaniowosci. Dla czgsci pracownikow_czek stanowi szanse na
zmiang Sciezki zawodowej. W wigkszosci przypadkéw dochodzi do
niego w wyniku ptynnej struktury zatrudnienia w podmiotach oraz
niedoboru zasobow.

15. Rozwijajg sie modele sieciowania w procesie treningu kompe-
tenciji, ale dziatanie to nie ma powszechnego charakteru. W wielu
podmiotach odczuwalny jest deficyt budowania migdzysektoro-
wych formut wspétpracy. Podkresla sig natomiast wage sieciowania
specjalistycznego i branzowego.

16. Do rezultatow treningu kompetencji nalezy zaliczy¢ migdzy
innymi mozliwosci rozwoju i awansu zawodowego, poszerzenie
perspektywy na prace w kulturze oraz poprawe jakosci $wiadczo-
nej pracy.

17. Organizacje pozarzgdowe majg bardzo ograniczone dos$wiad-
czenia i mozliwosci treningu kompetenciji. Podobnie jest z podmio-
tami zlokalizowanymi w peryferyjnie potozonych, przede wszystkim
matych miejscowosciach wojewddztwa pomorskiego.

18. Wsrod gtéwnych wyzwan zwigzanych z treningiem kompetenciji
wymieni¢ nalezy rozwijanie umiejetnosci miekkich (w tym komuni-
kacji), umiejetnosci w zakresie pozyskiwania srodkéw oraz podnie-
sienie jakosci zarzgdzania w organizacjach z sektora kultury.

6 Wszystkie wartosci Srednie opisane we wnioskach

przedstawione sg na skalach 1-5.
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REKOMENDACJE

Rekomendacje sformutowane w raporcie opublikowanym w 2021 roku pozostajg w zde-
cydowanej mierze aktualne. Mozna uzupetnic je o zestawienie — czeSciowo powtarza-
jace wskazania sprzed trzech lat - ktore inaczej akcentuje rozktad wyzwan, jakie wigzg
sig z treningiem kompetenciji w sektorze kultury.

Ogodlne zatozenia wsparcia w zakresie treningu kompetenciji

W skali regionalnej nalezy kontynuowac¢ wsparcie dla profesjonalizacji procesu treningu
kompetencji. Warto przy tym pamigta¢, ze dla podmiotéw dziatajgcych w ramach sektora
kluczowa jest stabilnos$¢ instytucjonalna wyznaczana migdzy innymi dostepem do zasobow
(przede wszystkim finansowych) i mozliwosciami infrastrukturalnymi. Stabosci strukturalne
podmiotéw bedg w znacznym stopniu ogranicza¢ mozliwo$¢ wspierania kadr w zakresie
podnoszenia poziomu wtasnych umiejetnosci. Z perspektywy indywidualnej (oséb zasila-
jacych kadry kultury) niezbedne jest lepsze dopasowanie oferty treningu kompetencji do
realnych potrzeb.

Wsparcie w deficycie zasobow

Szczegolnego wsparcia wymagaja te podmioty, ktére majg skromne zasoby instytucjonalne,
oraz te osoby, ktére w jedynie ograniczonym stopniu doswiadczajg treningu kompetencji
(przede wszystkim reprezentanci_tki organizacji zlokalizowanych w matych miejscowo-
$ciach na terenach peryferyjnych oraz wiekszosci organizacji pozarzagdowych). Niezbedne
jest podejmowanie dziatarn majagcych na celu wyréwnanie réznic kompetencyjnych wsréd
przedstawicieli_ek kadr kultury oraz w strukturze zasobéw podmiotéw w sektorze kultury.

Warto rozwazyc¢ projektowanie $ciezek wsparcia (w tym organizowanie konkurséw gran-
towych) dla organizacji w najwiekszym stopniu wymagajgcych pomocy infrastrukturalne;.

Zarzadzanie

Warto organizowac trening kompetencji nakierowany na podnoszenie poziomu kompetencji
w zakresie zarzadzania. Oferta taka powinna by¢ adresowana zaréwno do osoéb petnigcych
funkcje kierownicze, jak i zajmujgcych w podmiotach stanowiska niekierownicze. Poprawa
jakosci zarzadzania powinna przektada¢ sie na intensyfikacje myslenia strategicznego
o treningu kompetencji w organizacjach. Jej celem ma by¢ dehierarchizacja i deformaliza-
cja struktur zarzadzania, przede wszystkim w organizacjach, w ktérych nie wypracowano
dotad demokratycznego stylu przywddztwa.

Relacje z otoczeniem

Nalezy podja¢ dziatania majgce na celu rozwdj i intensyfikacje proceséw sieciowania mig-
dzysektorowego. Powinny stanowi¢ one istotny element treningu kompetencji. Nalezy
rozwija¢ rézne formuty sieciowania, dopasowujac je do zréznicowanych potrzeb i oczeki-
wan kadr kultury. Kluczowe znaczenie bedzie miato wtgczenie w debate o przysztosci kadr
kultury mato obecnych w dotychczas toczonych dyskusjach przedstawicieli samorzgdu
(lokalnego i regionalnego). Udziat organizatoréw lokalnych pdl kultury jest niezbedny do
poprawy jakosci funkcjonowania sektora ze wzgledu na koniecznos$¢ alokowania wigkszej
ilosci $rodkdw na dziatania realizowane przez podmioty (w tym na dziatania majace na celu
trening kompetenciji).
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SPIS TABEL
| WYKRESOW

Tabela 1. Dobér préby do pogtebionych wywiadéw indywidualnych

Tabela 2. Forma organizacyjno-prawna podmiotu, lokalizacja
podmiotu (podregion) i zajmowane stanowisko w podmiocie
— poréwnanie pomiaréw

Tabela 3. Zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu wtasnych
kompetenciji ($rednie na skali 1-5) — podziat na czynniki roznicujgce

Tabela 4. Autoocena poziomu wiasnych kompetencji w czterech
wyrdznionych wymiarach (srednie na skali 1-5) — podziat na czynniki
réznicujgce

Tabela 5. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wiasnych
kompetencji w podziale na zmienne niezalezne ($rednie na skali 1-5)
- podziat na czynniki réznicujgce

Tabela 6. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych
kompetencji w czterech wyréznionych wymiarach ($rednie na skali
1-5) — podziat na czynniki réznicujgce

Tabela 7. Konkretne potrzeby w zakresie podnoszenia poziomu
wtasnych kompetencji w sektorze kultury w podziale na kategorie

Tabela 8. Motywacje do podnoszenia poziomu wiasnych kompetenciji
($rednie na skali 1-5) — podziat na czynniki roznicujgce

Tabela 9. Bariery zwigzane z podnoszeniem poziomu wtasnych
kompetenciji (Srednie na skali 1-5) — podziat na czynniki réznicujgce

Tabela 10. Doswiadczenie uczestnictwa w réznych formach
podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych
24 miesiecy ($rednie na skali 1-4) — podziat na czynniki réznicujgce

Tabela 11. Rodzaje podejmowanej aktywnosci majacej na celu
podnoszenie poziomu kompetencji w podmiocie, w ktérym dziata
respondent_ka — poréwnanie pomiaréw

Tabela 12. Orientacyjny koszt skorzystania z oferty podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesigcy
(dane w % dla odpowiedzi ,1001 zt i wigcej") — podziat na czynniki
réznicujgce

Tabela 13. Zrodto, z ktérego finansowany byt udziat w réznych
formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie
minionych 24 miesiecy (dane w %) — podziat na czynniki réznicujace

Tabela 14. Powody, dla ktérych respondenci_tki nie uczestniczyli_ty
w réznych formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetenc;ji
w okresie minionych 24 miesigcy — poréwnanie pomiarow

Tabela 15. Poziom jakosci oferty w zakresie podnoszenia poziomu
wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesigcy (dane w %)
- podziat na czynniki réznicujgce

Tabela 16. Podmioty, z ktérych oferty korzystano w ostatnich
24 miesigcach

Tabela 17. Najlepiej oceniane elementy oferty, z ktérej korzystano
w ostatnich 24 miesigcach

Tabela 18. Uczestnictwo w formach podnoszenia poziomu
kompetencji w formie online w podziale na zmienne niezalezne
(dane w % dla odpowiedzi ,tak") — podziat na czynniki réznicujace

Tabela 19. Ocena skutecznosci form podnoszenia poziomu
kompetenciji realizowanych online ($rednie na skali 1-5)
- podziat na czynniki réznicujgce

SPIS TABEL | WYKRESOW

Tabela 20. Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesigcy
w poréwnaniu z wczesniejszym okresem (dane w %) — podziat

na czynniki réznicujgce

Tabela 21. Do$wiadczenie podnoszenia poziomu wtasnych
kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy (dane w % dla
odpowiedzi ,wyzszy niz wczesniej") — podziat na czynniki réznicujgce

Tabela 22. Czgstotliwos¢ 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")

- podziat na czynniki réznicujgce

Tabela 23. Podejmowanie w podmiocie dziatan z zakresu
doskonalenia umiejetnosci na danym stanowisku pracy (upskilling) /
z zakresu rozwijania nowych kompetencji lub przekwalifikowywania
sie (reskilling) (dane w %) — podziat na czynniki réznicujgce

Tabela 24. Dobér pracownikéw_czek do wykonywania pracy na
poszczegdlnych stanowiskach w podmiocie ze wzgledu na posiadane
kompetencje (dane w %) — podziat na czynniki réznicujgce

Tabela 25. Ocena jakosci dziatan kierownictwa w zakresie
zarzadzania podmiotem (dane w %) — podziat na czynniki réznicujace

Tabela 26. Dominujacy styl zarzadzania zespotem stosowany przez
kierownictwo zarzadzajgce podmiotem (dane w %) — podziat na
czynniki réznicujgce

Tabela 27. Ocena poziomu kompetencji liderskich pracownikéw_czek
w podziale na typ stanowiska (dane w %) — podziat na czynniki
réznicujgce
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Wykres 1. Podstawowe charakterystyki respondentéw_ek ze wzgledu
na kategorie podmiotu, ktory reprezentujg (dane w %) — poréwnanie
pomiaréw

Wykres 2. Podstawowe charakterystyki respondentéw ze wzgledu
na czynniki indywidualne (dane w %) — poréwnanie pomiaréw

Wykres 3. Liczba lat pracy badanych — w podmiocie i w sektorze
kultury (dane w %)

Wykres 4. Zainteresowanie tematykg podnoszenia poziomu wtasnych
kompetenciji (dane w %) — poréwnanie pomiaréw

Wykres 5. Autoocena poziomu wtasnych kompetencji w czterech
wyrdznionych wymiarach (srednie na skali 1-5) — poréwnanie
pomiaréw

Wykres 6. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych
kompetenciji (dane w %) — poréwnanie pomiarow

Wykres 7. Dostrzeganie potrzeby podnoszenia poziomu wtasnych
kompetencji w czterech wyréznionych wymiarach ($rednie na skali
1-5) — poréwnanie pomiaréw

Wykres 8. Potrzeby w zakresie podnoszenia poziomu wfasnych
kompetencji w sektorze kultury w podziale na kategorie (dane w %)
— poréwnanie pomiaréw

Wykres 9. Motywacje do podnoszenia poziomu wtasnych
kompetenciji (Srednie na skali 1-5) — poréwnanie pomiaréw

Wykres 10. Bariery zwigzane z podnoszeniem poziomu wtasnych
kompetenciji (Srednie na skali 1-5) — porownanie pomiaréw

Wykres 11. Doswiadczenie uczestnictwa w réznych formach
podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie minionych
24 miesiecy ($rednie na skali 1-4) — porownanie pomiaréw

Wykres 12. Podejmowanie aktywnosci majgcej na celu podnoszenie
poziomu kompetencji w podmiocie, w ktérym dziata respondent_ka,
oraz w innym podmiocie (dane w %) — poréwnanie pomiaréw

Wykres 13. Ocena podejmowanej aktywnosci majacej na celu
podnoszenie poziomu kompetencji w podmiocie, w ktérym dziata
respondent_ka (dane w %) — poréwnanie pomiarow

Wykres 14. Orientacyjny koszt skorzystania z oferty podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesigcy
(dane w %) — poréwnanie pomiaréw

Woykres 15. Zrodto, z ktérego finansowany byt udziat w réznych
formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji w okresie
minionych 24 miesiecy (dane w %) — poréwnanie pomiaréw

Wykres 16. Ocena poziomu jakosci oferty w zakresie podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesigcy
(dane w %) — poréwnanie pomiaréw

Wykres 17. Uczestnictwo w formach podnoszenia poziomu
kompetencji w formie online (dane w %) — poréwnanie pomiaréw

Wykres 18. Ocena skutecznosci form podnoszenia poziomu
kompetenciji realizowanych online (dane w %) — poréwnanie pomiaréow

Wykres 19. Do$wiadczenie podnoszenia poziomu wtasnych
kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy (dane w %)
- poréwnanie pomiarow

SPIS TABEL | WYKRESOW

Wykres 20. Doswiadczenie podnoszenia poziomu wtasnych
kompetencji w okresie minionych 24 miesiecy (dane w %)
— poréwnanie pomiarow

Wykres 21. Czgstotliwos¢ udziatu w réznych formach podnoszenia
poziomu wiasnych kompetencji w okresie minionych 24 miesigcy
w poréwnaniu z wczesniejszym okresem (dane w %) — poréwnanie
pomiaréw

Wykres 22. Podejmowanie w podmiocie dziatan z zakresu
doskonalenia umiejetnosci na danym stanowisku pracy (upskilling) /
z zakresu rozwijania nowych kompetencji lub przekwalifikowywania
sig (reskilling) (dane w %)

Wykres 23. Dobor pracownikéw_czek do wykonywania pracy na
poszczegdlnych stanowiskach w podmiocie ze wzgledu na posiadane
kompetencje (dane w %)

Wykres 24. Ocena jakosci dziatan kierownictwa w zakresie
zarzadzania podmiotem (dane w %)

Wykres 25. Dominujacy styl zarzadzania zespotem stosowany
przez kierownictwo zarzgdzajgce podmiotem (dane w %)

Wykres 26. Ocena poziomu kompetenciji liderskich pracownikéw_
czek w podziale na typ stanowiska (dane w %)
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SCENARIUSZ WYWIADOW

INDYWIDUALNYCH

1. Od jak dawna pracuje Pan_i w sektorze kultury? Czym zajmuje sie Pan_i aktualnie?

2. Jak Pan_i mysli, jakie kompetencje sag, Pana_i zdaniem, szczegdlnie przydatne
w pracy w sektorze kultury? Dlaczego? Jakie kompetencje sg szczegdlnie przydatne
w Pana_i pracy?

3. Jakie sg Pana_i dotychczasowe doswiadczenia w zakresie podnoszenia poziomu kom-
petencji w sektorze kultury (warsztaty, szkolenia, konferencje, wyjazdy studyjne itp.)?

4. Jak ocenia Pan_i swoje dotychczasowe doswiadczenia w zakresie podnoszenia
poziomu kompetencji w sektorze kultury? Ktére z tych doswiadczen ocenia Pan_i
pozytywnie, a ktére negatywnie? Dlaczego?

5. Jakie sg, Pana_i zdaniem, przyktady dobrych praktyk w zakresie podnoszenia
poziomu kompetencji oséb pracujgcych w sektorze kultury? Gdzie i w jakiej formie
byty realizowane (lokalnie, regionalnie, w skali kraju, za granicg)? Co jest w nich
szczegolnie wartosciowego?

6. Jakie sg, Pana_i zdaniem, gtéwne czynniki, ktére motywujg osoby pracujgce w sek-
torze kultury do podnoszenia poziomu ich kompetencji? Co jest takim motywatorem
dla Pana_i? Na jakie potrzeby odpowiada zainteresowanie oséb pracujgcych w sekto-
rze kultury podnoszeniem poziomu kompetencji?

7. Jakie sg, Pana_i zdaniem, gtéwne bariery zwigzane z procesem podnoszenia
poziomu kompetencji oséb pracujgcych w sektorze kultury? Co jest takg barierg dla
Pana_i? W jaki sposob nalezatoby prébowac te bariery zwalczac? Jakie zasoby sg
w tym celu potrzebne?

8. Czy instytucja, w ktdrej Pan_i pracuje, potrzebowataby wsparcia w zakresie podno-
szenia kompetencji osob, ktére w niej pracujg? Jesli tak, to jakiego? W jakich obsza-
rach takie wsparcie bytoby, Pana_i zdaniem, przydatne? Jakie osoby mogtyby / chcia-
tyby z takiego wsparcia korzystac?

9. Jak wyglada polityka rekrutacji osob do pracy w podmiocie, w ktérym Pan_i pra-
cuje? Jakie sg gtoéwne wyzwania zwigzane z rekrutacjg osob do pracy? Czy w pod-
miocie, w ktérym Pan_i pracuje, zauwazalny jest problem odchodzenia pracownikoéw

czek z podmiotu?

10. Jak ocenia Pan_i poziom przygotowania oséb, ktére rozpoczynajg prace w pod-
miocie, w ktorym Pan_i pracuje? Jakie sg mocne, a jakie stabe strony nowych pra-
cownikéw_czek?

1. Czy w strategii podmiotu, w ktérym Pan_i pracuje, znajdujg sie odwotania do dzia-
tan dotyczacych podnoszenia poziomu kompetencji oséb, ktére pracujg w podmiocie?
Jedli tak, to w jaki sposob tego rodzaju dziatania wpisujg sie w strategie podmiotu,

SCENARIUSZ WYWIADOW INDYWIDUALNYCH
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w ktérym Pan_i pracuje? Jak ocenia Pan_i pomyst podmiotu, w ktérym Pan_i pracuje,
na podnoszenie poziomu kompetencji pracownikow_czek?

12. Czy w podmiocie, w ktérym Pan_i pracuje, prowadzone sg diagnoza, monitoring
i ewaluacja potrzeb w zakresie podnoszenia poziomu kompetencji pracownikéw_
czek? Jesli tak, to na czym polegajg te dziatania?

13. Czy w podmiocie, w ktérym Pan_i pracuje, podejmuje sie dziatania z zakresu
doskonalenia umiejetnosci na danym stanowisku pracy (upskilling) oraz rozwijania
nowych kompetencji lub przekwalifikowywaniu sie (reskilling) pracownikow_czek?
Jesli tak, to na czym polegajg te dziatania?

14. Jak ocenia Pan_i jakosc¢ dziatan kierownictwa w zakresie zarzgdzania podmiotem?
Jaki stosuje sig styl zarzadzania w podmiocie? Jak wyglagda komunikacja w zespole
pracowniczym w podmiocie?

15. Jak ocenia Pan_i poziom kompetenciji liderskich pracownikéw_czek w podmio-
cie, w ktorym Pan_i pracuje? Jaki jest poziom kompetencji liderskich wsrod oséb na
stanowiskach kierowniczych? Jaki jest poziom kompetencji liderskich wsrod osob na
stanowiskach innych niz kierownicze?

16. Czy w podmiocie, w ktérym Pan_i pracuje, pracownikéw_czki dobiera si¢ do wyko-
nywania pracy na poszczegdlnych stanowiskach ze wzgledu na kompetencje, ktére
posiadajg? W jaki sposob budowane s3 zespoty projektowe w podmiocie?

17. Czy podmiot, w ktérym Pan_i pracuje, podejmuje wspotprace z innymi podmiotami
(z oraz spoza sektora kultury), ktorej elementem sg dziatania majgce na celu podno-
szenie poziomu kompetencji osob pracujgcych w sektorze kultury? Jesli tak, to jakie
s3 to dziatania? Na czym one polegajg (np. wspdlne projekty)? Jakie s mocne, a jakie
stabe strony takiej wspotpracy?

18. Czy Pana_i zdaniem nalezy uwzgledniac¢ lokalny/regionalny kontekst w planowa-
niu dziatan majgcych na celu podnoszenie poziomu kompetencji oséb pracujgcych
w sektorze kultury? Jesli tak, to dlaczego? W jaki sposéb? Na czym miatoby polegac
wzigcie tych okolicznosci pod uwage?

19. Czy trening kompetencji pracownikéw_czek w podmiocie, w ktérym Pan_i pra-
cuje, jest zwigzany z potrzebg / koniecznoscig odpowiedzi na potrzeby odbiorcow_
czyn? Dlaczego? W jaki sposéb potrzeby odbiorcéw_czyn wptywajg na kierunki tre-
ningu kompetenc;ji?

20. Jakie sg, Pana_i zdaniem, najwigksze potencjaty kompetencyjne wsrod osob pra-
cujgcych w sektorze kultury? Jakie sg najwigksze potencjaty kompetencyjne oséb
w instytucji, w ktérej Pan_i pracuje? Jakie s, Pana_i zdaniem, Pana_i najwigksze
potencjaty kompetencyjne?

SCENARIUSZ WYWIADOW INDYWIDUALNYCH
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KWESTIONARIUSZ

ANKIETY

Szanowni Panstwo!

Zapraszamy do udziatu w badaniu poswigconemu dia-
gnozie potrzeb sektora kultury w wojewddztwie pomor-
skim. Projekt jest realizowany we wspotpracy Urzedu
Marszatkowskiego Wojewddztwa Pomorskiego i Nadbat-
tyckiego Centrum Kultury w Gdansku.

Celem badania jest monitorowanie potrzeb w zakresie
podnoszenia poziomu kompetencji pracownikéw_czek
oraz zwigkszania poziomu profesjonalizacji organiza-
cji w naszym regionie. Wnioski z badania postuzg jako
narzedzie budowania rozwigzan w skali regionu w celu
zaprogramowania oferty szkoleniowej dla oséb oraz
organizacji dziatajgcych w sektorze kultury.

Zwracamy sig do Panstwa z prosba o zaangazowanie
i pomoc w zebraniu informacji niezbgdnych do reali-
zacji badania. Z gory dzigkujemy za Panstwa czas
poswigcony na udziat w badaniu i wsparcie w pozy-
skaniu wiedzy o kondycji i potrzebach pomorskiego
sektora kultury.

KWESTIONARIUSZ ANKIETY
P1. Forma organizacyjno-prawna podmiotu, w ktérym 1. Samorzgdowa instytucja kultury |
Pan_i dziata 2. Organizacja pozarzgdowa O
3. Artysta / grupa artystyczna O
4.1NNa, jaka? ... O

P2. Liczba oséb pracujgcych w podmiocie, w ktérym Pan_i dziata

Prosze wpisac liczbe osob aktualnie zatrudnionych w podmiocie i/lub zaangazowanych
w dziatania na jego rzecz. Wsrdd tych oséb mogq znajdowac sie wolontariusze_Kki.

P3. Rok rejestracji podmiotu, w ktérym Pan_i dziata

P4. Powiat, na terenie ktérego znajduje sig¢ podmiot, w ktérym Pan_i dziata

1. Bytowski O 6. Koscierski O 1. Pucki O 16. Wejherowski  []
2. Chojnicki O 7. Kwidzynski O 12. Stupski O 17. M. Gdansk O
3. Cztuchowski [] 8. Leborski O 13. Starogardzki [] 18. M. Gdynia O
4, Gdanski O 9. Malborski O 14. Sztumski O 19. M. Stupsk O
5. Kartuski O 10. Nowodworski [ ] 15. Tczewski O 20. M. Sopot O
P5. Pte¢ 1. Kobieta O

2. Mgzczyzna O

3. Osoba niebinarna O

4. Odmowa odpowiedzi O
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P6. Wiek

Prosze wpisac liczbe lat.

P7. Pana_i stanowisko w podmiocie, w ktérym Pan_i dziata 1. Pracownik_czka zarzgdzajacy_a (np. dyrektor_ka, kierownik_czka dziatu) O
2. Pracownik_czka merytoryczny_a (np. specjalista_ka) O
3. Pracownik_czka administracyjny_a (np. sekretarz_ka) |
4. Pracownik_czka techniczny_a (np. realizator_ka dzwigku) |:|
B INNE = JAKIE? o ettt et e e e e [
P8. Od jak dawna pracuje Pan_i w aktualnym miejscu pracy (podmiot)?
Prosze wpisac liczbe lat.
P9. Od jak dawna pracuje Pan_i w sektorze kultury?
Prosze wpisac liczbe lat.
P10. Jak ocenia Pan_i, jako osoba dziatajgca w sektorze 1. Jest zdecydowanie wysokie O
kultury, Pana_i zainteresowanie tematyka podnoszenia 2. Jest raczej wysokie O
poziomu wiasnych kompetencii? 3. Nie jest ani wysoki, ani niskie |
4. Jest raczej niskie [
5. Jest zdecydowanie niskie |:|
6. Trudno powiedzie¢ |
P11. Jak ocenia Pan_i, jako osoba dziatajagca w sektorze kultury, poziom Sgzdecy- Saraczej Niesgani Saraczej Sgzdecy-  Trudno
Pana_i wiasnych kompetencji w wyréznionych ponizej ogéinych obszarach? dowanie wysokie  wysokie, niskie dowanie  powie-
wysokie ani niskie niskie dzie¢
P11.1 Kompetencije osobiste (np. myslenie analityczne, rozwigzywanie problemow) 1 2 s Oa s e
P11.2 Kompetencje spoteczne (np. komunikatywnos$¢, wspoétpraca w zespole) 1 2 s a Os Oe
P11.3 Kompetencje menedzerskie (np. myslenie strategiczne, zarzadzanie projektami) 01 02 s 4 Os Oe
P11.4 Kompetencje specjalistyczno-techniczne (zwigzane z Pana_i zakresem 1 2 s Oa Os e

obowigzkéw merytorycznych na danym stanowisku)

KWESTIONARIUSZ ANKIETY
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P12. Czy dostrzega Pan_i, jako osoba dziatajgca w sektorze 1. Zdecydowanie dostrzegam takg potrzebe O
kultury, potrzebe podnoszenia poziomu wtasnych kompetenciji 2. Raczej dostrzegam taka potrzebe O
przynajmniej w jednym z wyréznionych obszaréw kompetenciji 3. Ani dostrzegam, ani nie dostrzegam takiej potrzeby » prosze przejsé do pyt. P14 O
(osobiste, spoteczne, menedzerskie, specjalistyczno-tech-
. 4. Raczej nie dostrzegam takiej potrzeby » prosze przejsé do pyt. P14 O
niczne)?
5. Zdecydowanie nie dostrzegam takiej potrzeby » prosze przejsc do pyt. P14 |
6. Trudno powiedzie¢ » prosze przejs¢ do pyt. P14 O
P13. W jakich wyréznionych ponizej ogolnych obszarach potrzebne bytoby Zdecy- Raczej  Anibytoby, Raczejnie  Zdecy- Trudno
Panu_i, jako osobie dziatajgcej w sektorze kultury, podniesienie poziomu dowanie bytoby ani nie bytoby éowa”ie p°"_‘”?'
whasnych kompetencii? bytoby potrzebne bytoby potrzebne nie bytoby dzie¢
potrzebne potrzebne potrzebne
P13.1 Kompetencje osobiste (np. myslenie analityczne, rozwigzywanie problemow) 01 02 Os 4 Os Oe
P13.2 Kompetencje spoteczne (np. komunikatywnos$¢, wspotpraca w zespole) 1 2 s a s Oe
P13.3 Kompetencje menedzerskie (np. myslenie strategiczne, zarzadzanie projektami) 1 2 s a4 s Oe
P13.4 Kompetencje specijalistyczno-techniczne (zwigzane z Pana_i zakresem obo- 01 02 s 4 Os Oe
wigzkéw merytorycznych na danym stanowisku)
P14. W jakim stopniu ponizsze czynniki stanowig dla Pana_i, jako osoby W bardzo W raczej Ani Raczej Zdecy- Trudno
dziatajgcej w sektorze kultury, bariere do podnoszenia poziomu Pana_i duzym duzym  wduzym, wmatym  dowanie powie-
" ani w matym dzie¢
wiasnych kompetencji?
w matym
P14.1 Pragnienie zdobycia nowej wiedzy O 02 ] 4 Os Oe
P14.2 Che¢ nabycia nowych umiejetnosci 1 2 s a4 s Oe
P14.3 Zacheta ze strony wspotpracownikow 1 2 s Oa s e
P14.4 Polecenie stuzbowe 01 02 s 4 Os Oe
P14.5 Wymiana do$wiadczen 1 2 3 a4 O s Oe
P14.6 Mozliwos$¢ nawigzania wspoétpracy z innymi osobami 1 2 s a s e
P14.7 Perspektywa awansu w pracy 01 02 s O 4 Os Oe
P14.8 Che¢ zmiany miejsca pracy 1 2 s 4 s e
P14.9 Podniesienie jakosci wykonywanej pracy 01 ) s O 4 Os Oe
P14.10 Docenienie ze strony przefozonego i innych wspotpracownikéw 01 02 ] (! Os Oe
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P14.11 Samorozwoj (I 02 s 4 s L6
P14.12 Wzrost poziomu wiasnej wartosci jako pracownika 1 2 s Oa s e
P1413 Wieksza motywacja do dalszej pracy 01 02 s (! Os Oe
P15. W jakim stopniu ponizsze czynniki stanowig dla Pana_i, jako osoby Whbardzo W raczej Ani Raczej Zdecy- Trudno
dziatajgcej w sektorze kultury, bariere do podnoszenia poziomu Pana_i duzym duzym  wduzym, wmatym  dowanie powie-
wtasnych kompetenc;ji? an W matym dziec
w matym

P15 Brak interesujacej oferty 1 2 s Oa s e
P15.2 Brak wiedzy o ofercie 1 02 s 4 Os Oe
P15.3 Brak motywacji (I 02 s (! s L6
P15.4 Brak czasu 1 2 s Oa s e
P15.5 Brak $rodkéw finansowych 01 ) s 4 Os Oe
P15.6 Brak zachety ze strony przetozonego 1 2 s Oa s e
P15.7 Zte doswiadczenia z przesztosci 1 02 s 4 Os Oe
P15.8 Duza odlegtos¢ geograficzna 1 2 s Oa Os Oe
P15.9 Niedogodne terminy (dni / godziny) 1 2 s 4 Os e
P16. Czy podmiot, w ktérym Pan_i dziata, prowadzi aktywnosc 1. Tak |
majaca na celu wsparcie Pana_i, jako osoby dziatajgcej w sektorze 2. Nie » prosze przejéc do pyt. P19 0
kultury, w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji? 3. Trudno powiedzie¢ » prosze przejéé do pyt. P19 0
P17. Jak ocenia Pan_i aktywno$¢ podmiotu, w ktérym Pan_i 1. Zdecydowanie dobrze O
dziata, majgca na celu wsparcie Pana_i, jako osoby dziatajgcej 2. Raczej dobrze O
w sektorze kultury, w zakresie podnoszenia poziomu wta- 3. Ani dobrze, ani Zle 0
snych kompetencji? 4. Racze Zle N

5. Zdecydowanie zle [

6. Trudno powiedzie¢ [

P18. Na czym w praktyce polega aktyWnosSE pOAMIOtU, o e
w ktorym Pan_i dziata, majgca na celu wsparcCie Pana_i, JaKO s
osoby dziatajgcej w sektorze kultury, W zakresie POONOSZENIA ... ittt ittt e
poziomu WIaSNYCh KOMPELENCI? e s
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P19. Czy w podmiocie, w ktérym Pan_i pracuje, podejmuje sig dziatania z zakresu Tak [] Nie []
doskonalenia umiejetnosci na danym stanowisku pracy (upskilling)?

P8. Czy prowadzg Panstwo dziatalno$¢ w zakresie edukacji kulturowej? Tak [] Nie []
P21. Czy w podmiocie, w ktérym Pan_i pracuje, pracownikéw_czki 1. Zdecydowanie tak  [] 4. Raczej nie [
dobiera sig do wykonywania pracy na poszczegoélnych stanowiskach 2. Raczej tak 0 5. Zdecydowanie nie [

. . o
ze wzgledu na kompetencie, kiore posiadajq? 3. Ani tak, ani nie [ 6. Trudno powiedzie¢ []
P22. Czy korzysta Pan_i, jako osoba dziatajgca w sektorze kultury, z aktywnosci majgcej na celu wsparcie 1. Tak [
w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kompetenciji innych podmiotéw niz ten, w ktorym Pan_i dziata? 2. Nie 0
Np. instytucja kultury, organizacja pozarzqdowa, lokalny samorzqd, placéwka edukacyjna. 3. Trudno powiedzie¢ D
P23. Czy uczestniczy lub uczestniczyt_a Pan_i, jako osoba dziatajgca w sektorze kultury, Tak [] Nie [] » prosze przejéc do pyt. P25
w formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetenciji realizowanych online?
P26. Jak czgsto w ostatnich 24 miesigcach uczestniczyt Pan_i, jako osoba Nie uczestniczytem Traz 2-3razy 4 razy lub
dziafajgca w sektorze kultury, w wymienionych ponizej formach podnosze- (-am) w ogole wigcej
nia poziomu wtasnych kompetenc;ji?
P26.1. Szkolenia wewnetrzne 1 ]2 s 4
P26.2. Szkolenia zewnetrzne O 2 s Oa
P26.3. Konferencje i seminaria 1 2 03 []a
P26.4. Warsztaty 1 2 3 4
P26.5. Studia (wyzsze, podyplomowe) / kursy zawodowe 1 ) s a4
P26.6. Mentoring i tutoring 01 2 ] Oa
P26.7. Wspdtpraca w zespole projektowym 01 2 ] Oa
P26.8. Wymiana dos$wiadczen z osobami realizujgcymi podobne dziatania 1 2 s Oa
P26.9. Praca wtasna 01 ) s a4
P27. Jak ocenitby_aby Pan_i poziom jakosci oferty w zakresie podno- 1. Zdecydowanie wysoki [] 4. Raczej niski [
szenia poziomu wiasnych kompetenciji, z jakiej korzystat Pan_i, jako 2. Raczej wysoki 0 5. Zdecydowanie niski [

iatai i iesi ?
osoba dziatajgca w sektorze kultury, w ostatnich 24 miesigcach? 3. Ani wysoki, ani niski  [] 6. Trudno powiedzieé [
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P28. Prosze podac nazwe(-y) podmiotu(-Ow) i/lub 0SOD, Z KtO- Lo i e
rego(-ych) oferty w zakresie podnoszenia poziomu WHaSNYCh
kompetenciji korzystat Pan_i, jako osoba dziatajgca W SeKiorze oo
kultury, w ostatniCh 24 miesigCaCh.

P29. Ktére elementy oferty w zakresie podnoszenia poziomu
wtasnych kompetenciji, z jakiej korzystat Pan_i, jako osoba
dziatajgca w sektorze kultury, w ostatnich 24 miesigcach,
uznatby_aby Pan_i za najbardziej wartosciowe? Dlaczego?

Mozna wskazac konkretny przyktad, np. szkolenie czy warsztat oraz podac,
jaki podmiot byt jego organizatorem.

P30. Jaki w ostatnich 24 miesigcach byt poziom jakosci oferty 1. Wyzszy niz wczesniej |
w zakresie podnoszenia poziomu wtasnych kompetenciji, z jakiej 2. Tak sam jak wczesniej O
. . "
korzystat Pan_i, jako osoba dziatajgca w sektorze kultury? 3. Nizszy niz wezesniej O
4. Trudno powiedzie¢ O
P31. Z jakg czestotliwoscig w ostatnich 24 miesigcach brat Pan_i, 1. Czesciej niz wezesniej O
jako osoba dziatajgca w sektorze kultury, udziat w réznych for- 2. Z takg samg czestotliwoscig jak wezesniej O
; . .
mach podnoszenia poziomu wtasnych kompetencji? 3. Rzadziej niz wezesniej 0
4. Trudno powiedzie¢ [
P32. Jaki jest orientacyjny koszt skorzystania przez Pana_-ig 1. Nie wigcej niz 500 zt O 5. Powyzej 5000 zt O
w ostatnich 24 miesigcach, jako osoby dziatajgcej w sektorze 2.0d 501 zt do 1000 zt O 6. Trudno powiedzie¢ O
. . o
kultury, z oferty podnoszenia poziomu wtasnych kompetenc;ji? 3. 0d 1007 2t do 2000 zt 0 7. Nie korzystalem_am w ostatnich 0
. ) . . o X 24 miesigcach z ptatnych form podno-
Prosze podac orientacyjnq kwote, niezaleznie od tego, z czyich srodkow 4. 0d 2001 zt do 5000 zt |:|

szenia poziomu wiasnych kompetencji

okryty zostat koszt korzystania z oferty.
poryLy 4 ferty. » prosze przejs¢ do pyt. P34

P33. Z jakich zrédet finansowany byt w ostatnich 24 miesigcach 1. Ze zrédet podmiotu, w ktorym dziatam » prosze przejs¢ do pyt. P35 O
Pana_i udziat, jako osoby dziatajgcej w sektorze kultury, z oferty 2. Ze #rédet whasnych » prosze przejsé do pyt. P35 0

. . o
podnoszenia poziomu wasnych kompetencii? 3.Zinnych zrddet, JaKiCh? .. ... ot |

Mozna zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
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P34. Dlaczego w ostatnich 24 miesigcach nie uczestniczyt_a
Pan_i, jako osoba dziatajgca w sektorze kultury, w réznych
formach podnoszenia poziomu wtasnych kompetenc;ji?

P35. Czy w Pana_i ocenie potrzebne bytoby Panu_i aktualnie, jako
osobie dziatajgcej w sektorze kultury, podniesienie poziomu wtasnych
kompetencji w konkretnym zakresie tematycznym?

P36. Prosze wskazaé konkretnie, w jakim zakresie tematycz-
nym potrzebne bytoby Panu_i aktualnie, jako osobie dziatajgcej
w sektorze kultury, podniesienie poziomu wtasnych kompetenciji.

P37. Jak ocenia Pan_i jako$¢ dziatan kierownictwa w zakresie 1. Zdecydowanie dobrze [ ] 4. Raczej zle [
zarzadzania podmiotem? 2. Raczej dobrze [ 5. Zdecydowanie zle  []

3. Ani dobrze, ani Zle |:| 6. Trudno powiedzie¢ |:|
P38. Jaki jest dominujacy styl zarzgdzania zespotem stosowany przez 1. Autokratyczny — wydawanie polecen, oczekiwanie postuszenstwa, [
kierownictwo zarzadzajace podmiotem? skupienie na zadaniach, dystans w relacjach pracowniczych

2. Demokratyczny — partnerskie kontakty z zespotem, dbato$¢ o dobrg O

atmosfere, cedowanie odpowiedzialnosci

3. Liberalny — swoboda i niezalezno$¢ w pracy, brak ingerencji w dziatania O

podwtadnych i ich kontroli, koncentracja na jakosci relacji

4. Trudno powiedzie¢ O
P39. Jak ogdlnie ocenitby_aby Pan_i poziom kompetenciji liderskich Zdecy- Raczej  Aniwysoki, Raczej Zdecydo- Trudno
pracownikéw_czek w podmiocie, w ktérym Pan_i pracuje w podziale na dowanie wysoki ani niski niski wanie niski  powie-

. wysoki dzie¢

typy stanowisk?
P39. Osoby zatrudnione na stanowiskach kierowniczych 1 2 s Oa s e
P39.2 Osoby zatrudnione na stanowiskach innych niz kierownicze 1 2 s a4 Os Oe
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