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Wstep

Program Obserwatorium Kultury powstat w 2009 roku. Za jego sprawg
przez ostatnie siedem lat zrealizowano w Polsce tgcznie kilkaset projek-
tow badawczych, ktore ukierunkowane byty na diagnozowanie i analize
roznych aspektow funkcjonowania sektora kultury. Dzieki wszystkim tym
przedsiewzieciom udato sie znaczgco poszerzyc stan wiedzy naukowej
na temat sfery kultury w Polsce. Jednoczesnie jednak, nie prowadzono
analiz, ktore pozwolityby okreslic, na ile wiedza tworzona w ramach pro-
jektow badawczych, przektada sie na realne dziatania i zmiany w polityce
kulturalne;.

W 2016 roku, tj. w okresie opracowywania tej publikacji, Ministerstwo
Kultury 1 Dziedzictwa Narodowego zawiesito realizacje opisywanego pro-
gramu grantowego. To dobry moment, aby zastanowic sie, jaki wptyw
na dziatalnosc kulturalng wywarty badania prowadzone przez ostatnie
lata. Tego rodzaju analiza (i wyciggniete z niej wnioski) moze przyczy-
ni¢ sie do doskonalenia — finansowanych publicznie 1 podejmowanych
W przysztosci — prac badawczych ukierunkowanych na eksploracje sfery
kultury. Juz dzis widac bowiem, ze takie prace bedg kontynuowane’, a ko-
niec programu Obserwatorium Kultury nie jest rownoznaczny z catkowi-
tym zaprzestaniem badan w opisywanym obszarze.

W projekcie ,Lokalne centra kultury: dziatania a diagnozy — wptyw
diagnoz na dziatania lokalnych instytucji kultury” podjelismy sie proby
wykonania punktowej ewaluacji raportow z programu ,Obserwatorium
Kultury™. Nie analizowalismy catego programu — nie byto to naszym ce-

lem, nie mielismy takze wystarczajgcych ku temu zasobow. Opisywany

5 1 Dowodem na potwierdzenie tej tezy moze by¢ chocby modut badawczy zawarty w nowym programie Ministra
Kultury i Dziedzictwa Narodowego ,Rozwoj sektoréw kreatywnych”.
2 Na co wskazywac moze chocby fakt, ze w pierwszym roku obowigzywania tego programu byt on jednym z ele-

mentow priorytetu grantowego ,Edukacja kulturalna”™.



tu projekt zwigzany byt — jak wskazuje jego tytut — wytgcznie z lokal-
nymi centrami kultury. W przeprowadzonym badaniu podjelismy probe
sformutowania odpowiedzi na pytanie — czy i w jakim stopniu raporty
badawcze dotyczgce lokalnych centrow kultury przyczyniajg sie do ich
rozwoju?

Skoncentrowalismy sie na lokalnych centrach kultury, poniewaz zamyst
analizy 1diagnozowania tej grupy instytucji, postrzegamy jako przyczynek
do powstania programu ,Obserwatorium Kultury” . Jednoczesnie, lokalne
centra kultury sg ,tematem”, ktory wyjatkowo chetnie podejmowany byt
przez badaczy w ramach projektow finansowanych w ,Obserwatorium”.
W efekcie, istniata duza pula raportow, ktore moglismy poddac analizie
W naszym badaniu.

Prowadzone przez nas dziatania rozpoczety sie w 2015 roku 1 objety
okres 24 miesiecy, podczas ktorych:

dokonano szczegdtowej analizy 38 opracowan badawczych napisanych

1 opublikowanych dzieki wsparciu Ministerstwa Kultury i Dziedzictwa

Narodowego w programie Obserwatorium Kultury oraz

w sposob kompleksowy zbadano 8 lokalnych centrow kultury zlokali-

zowanych na terenie wojewodztwa matopolskiego.

Niniejsza publikacja stanowi podsumowanie wszystkich podjetych
dziatan badawczych. W prezentowanym opracowaniu w pierwszej ko-
lejnosci (rozdziat ,Obserwatorium Kultury pod lupg’) prezentujemy wy-
konang przez nas analize dotyczgcg programu Obserwatorium Kultury.
Pokazujemy podstawowe dane zwigzane z tym systemowym progra-
mem wsparcia dziatan badawczych w sferze kultury. Opisujemy m.in.
jakie byty priorytety tematyczne wspierane w ramach kolejnych edy-

cji Obserwatorium 1jakie kwoty przeznaczono na realizacje programu.




Nastepnie, w rozdziale ,Lokalne centra kultury widziane przez pryzmat
raportow badawczych” przedstawiamy i omawiamy raporty, ktore zostaty
opublikowane w latach 2009 — 2013 1 dotyczyty lokalnych centrow kultury.
Opisujemy m.in. ich tematyke, poczynione ustalenia oraz rekomendacje,
jakie zostaty sformutowane w tych dokumentach.

Kolejny rozdziat ,Dziatania a diagnozy” to podsumowanie wynikow ba-
dan jakosciowych przeprowadzonych w osmiu lokalnych centrach kultu-
ry z Matopolski wtgczonych do projektu. W tej czesci wskazujemy m.in.:
w jakim stopniu, obraz specyfiki analizowanych instytucji pokrywa sie
z ustaleniami z wcze$niejszych raportéw oraz (ii) jakie sg praktyki rozwi-
Jjania kompetencji pracownikow badanych centrow kultury 1jakie miejsce
w tych praktykach zajmujg raporty badawcze z ,Obserwatorium Kultury”.

W koncowej czesci tekstu formutujemy rekomendacje, gdzie skupiamy
sie przede wszystkim na prezentacji systemowego program kompeten-
cyjnego, ktdry w naszej opinii powinien stanowic¢ odpowiedz na wyniki tak
minionych raportow, jak 1 prezentowanego tutaj opracowania. Liczymy,
ze propozycja ta otworzy dyskusje wokot koniecznosci uruchomienia sys-
temowego 1 ogolnopolskiego wsparcia kompetencyjnego dla kadr kultu-
ry. Tego rodzaju projekt powstat juz dla animatorow kultury 1 nauczycieli
(mowa o zarzgdzanej przez Narodowe Centrum Kultury ,Bardzo Mtodej
Kulturze”). Jestesmy przekonani, ze podobne dziatania warto powielac

takze w kolejnych obszarach.




Metodologia badania

CEL |1 ZAKRES BADANIA

Projekt badawczy ,Lokalne Centra Kultury: dziatania a diagnozy — wptyw
diagnoz na dziatania lokalnych instytucji kultury” miat na celu weryfikacje
1 opis ewentualnej zmiany praktyk obowigzujgcych w lokalnych centrach
kultury (LCK), jesli chodzi o umiejetnosci i wiedze kadr kultury w obszarach:
projektowania, realizacji oraz zarzgdzania programami i przedsiewziecia-
mi kulturalnymi. Zmiana ta byta analizowana w odniesieniu do wnioskow
1 rekomendacji zawartych w diagnozach i raportach, powstajgcych w ra-
mach programu ,,Obserwatorium Kultury” MKiDN w latach 2009 — 2013
(i — jednoczesnie — dotyczgcych doskonalenia badanej grupy instytucji, tj.
lokalnych centrow kultury).

Autorzy badania poszukiwali zwigzkow pomiedzy programami ba-
dawczymi finansowanymi przez Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa
Narodowego (doktadnie: znajdujgcymi sie tam opisami sytuacji zastanej i -
zwigzanych z nimi — operacyjnymi zaleceniami doskonalenia LCK), a zmia-
ng realnych praktyk zarzgdzania w lokalnej kulturze. Realizowane badanie
zmierzato do uzyskania odpowiedzi na nastepujgce pytania badawcze:

Jak raporty i diagnozy z programow badawczych (szczegolnie realizowa-

nych w ramach programu Obserwatorium Kultury w latach 2009 — 2013)

przyczyniajg sie do doskonalenia praktyk obowigzujgcych w lokalnych

centrach kultury?

W jaki sposob kadry kultury zatrudnione w lokalnych centrach kultury

podnoszg swoje kompetencje z zakresu projektowania, realizacji oraz

zarzgdzania programami i przedsiewzieciami kulturalnymi?




Czy pracownicy LCK, majg swiadomosc istnienia szerokiego programu
badawczego dotyczgcego kultury, w tym lokalnych instytucji kultury
1 — jesli tak — to czy siegajg po tego rodzaju zrodta wiedzy, poszukujgc
inspiracji do rozwijania prowadzonej dziatalnosci kulturalnej?

Jakie sg aktualnie dominujgce w lokalnych centrach kultury prakty-
ki projektowania, realizacji oraz zarzgdzania programem kulturalnym
i w jakim stopniu praktyki te zapewniajg efektywng alokacje zasobow
(mowa tu przede wszystkim o efektywnosci z punktu widzenia rozwoju
spotecznego, w mniejszym stopniu chodzi o efektywnosc ekonomiczng
1 np. kompetencje zarzgdzania strategicznego, czy wdrazane metody
ewaluacji lub praktyki zarzgdzania projektami)?

Jakie sg gtowne bariery dla doskonalenia lokalnych centrow kultury
w zakresie podnoszenia ich efektywnosci (w wymiarze spotecznym,
ekonomicznym oraz zarzgdczym)?

Tym samym, prezentowane tu badanie stanowito forme punktowej ewa-

luacji programu grantowego Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego

,Obserwatorium Kultury”. W ramach tejze ewaluacji zespot badawczy dgzyt

do wskazania, jak czesto narzedzie, jakim sg raporty z projektow badaw-

czych, jest wykorzystywane przez pracownikow wybranych do badania

instytucji kultury. Badacze starali sie takze zweryfikowac, na ile czesto re-

komendacje zawarte w raportach badawczych implementowane sg w lo-

kalnych instytucjach kultury ijakie jest zrodto tych wdrozen (przypadkowe

wzgledem raportéw, czy stanowigce ich nastepstwo).Obok celéw poznaw-

czych badanie miato takze zatozone cele utylitarne, m.in.:

wypracowanie rekomendacji dotyczgcych mozliwosci wsparcia procesu
dyfuzji wiedzy w sektorze kultury, tj. takiego podejscia do upowszech-

niania zapisow rekomendacji z raportow badawczych, opisujgcych lokal-




ne centra kultury, ktore zwiekszy prawdopodobienstwo implementac;i
tychze do dziatan wiekszej liczby instytucji kultury;

dostarczenie informacji pomocnych przy tworzeniu narzedzi wspie-
rajgcych rozwoj kompetencji kadr lokalnych centrow kultury, w tym
szczegolnie kompetencji z zakresu planowania, zarzgdzania i realizo-

wania programow oraz przedsiewziec kulturalnych.
DOBOR PROBY BADAWCZEJ

Badanie realizowane byto na terenie wojewodztwa matopolskiego na prze-
strzeni dwoch lat — roku 2015 12016. Do badanie wtgczonych zostato osiem
lokalnych centrow kultury z czterech podregiondéw wojewddztwa (krakow-
skiego, oswiecimskiego, tarnowskiego oraz nowosgdeckiego) — po dwa
z kazdej jednostki funkcjonalnej. Zespot badawczy dazyt do takiego do-
boru podmiotow do badania, aby w kazdym podregionie jedna z badanych
instytucji miata siedzibe w relatywnie duzym osrodku miejskim (miescie
powiatowym — Wieliczka, Gorlice, Wadowice, Brzesko), natomiast druga
w niewielkiej miejscowosci (Skata, Kamienica, Lanckorona, Borzecin). Taki
dobor podmiotow wtgczonych do badania miat pomoc unikngc sytuacy,
w ktorej uzyskane wyniki zostatyby zaburzone przez specyfike badanych
centrow kultury, zwigzang z wielkoscig miejscowosci, w ktorej znajduje sie

dane LCK.
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Mapa 1. Podstawowe informacje na temat projektu i proby badawczej
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Zrédto: opracowanie wtasne

KONTEKST DLA REALIZACJI BADANIA

W ostatnich latach w sposob dynamiczny rosnie znaczenie przypisywa-
ne kulturze w zyciu spotecznym 1 gospodarczym. Jeszcze do niedaw-
na — w pierwszych latach XXI wieku — spoglagdano w Polsce na kulture
(szczegolnie w srodowisku ekonomicznym) jako na zaséb, ktéry jest war-
tosciowy jedynie wowczas, kiedy wnoszony przezen wktad do gospodar-
ki mozna stosunkowo tatwo wyrazi¢ w pienigdzu. Przedstawiciele firm
mowili w tym kontekscie o wktadzie tworczego dizajnu w generowanie
wartosci dodanej produktow 1 ustug, badacze rozwoju regionalnego zwra-
cali uwage na pojecie kulturowej renty monopolowej, natomiast makro-
ekonomisci szukali narzedzi pomiaru wktadu przemystow kreatywnych

do PKB [por. Hausner et al. 2013, Harvey 2010]. Takie ujecie kultury usu-

1



wato z horyzontu myslowego sporej czesci ekonomistow kulture jako
czynnik sprawczy ludzkich zachowan. Tymczasem wedtug wielu analiz
to kultura — decyduje o poziomie: (i) kapitatu spotecznego, (ii) indywi-
dualnej kreatywnosci bezposrednio zwigzanej z innowacyjnoscia, (iii)
zaufania, (iv) integracji spotecznej, (v) obecnosci postaw proaktywnych,
(vi) zaangazowania spotecznego, czy (vii) spoteczenstwa obywatelskiego.
Istnieje wiele przestanek wskazujgcych, ze moze ona determinowac prak-
tycznie wszystko to co niematerialne 1 zarazem wartosciowe we wspot-
czesnej gospodarce [por. Huntington 2000, Florida 2010, Kowalik et al.
2013, Maznica 2014].

Obecnie — szczegolnie od czasu Kongresu Kultury Polskiej — coraz cze-
sciej spoglada sie na kulture w Polsce, jako na strategiczny zasob roz-
wojowy. Postrzega sie jg jako stymulator zmian 1 determinante rozwoju
miast oraz regiondw [por. Komisja Europejska 2010]. Dostrzezenie (przez
naukowcow, a pdzniej takze przez szerokg opinie publiczng) roli kultury
w ramach budowania szeroko rozumianej infrastruktury rozwoju spo-
teczno-gospodarczego, skutkowato 1 wcigz skutkuje potrzebg pogtebienia
wiedzy w tym — dotychczas mato eksplorowanym naukowo — obszarze
zycia spotecznego (i zarazem takze obszarze zarzgdzania publicznego).
Opisywany zwrot w postrzeganiu spotecznej roli sektora kultury ujawnit
liczne braki1deficyty, jesli chodzi o informacje 1 analizy zwigzane z funk-
cjonowaniem tej sfery — tak na poziomie (i) tworzenia i funkcjonowania
polityk publicznych w ramach sektora kultury, jak 1 opisywania realnych
praktyk (ii) instytucji kultury (IK) (np. praktyki zarzgdzania), czy (iii) od-
biorow zycia kulturalnego (np. praktyki uczestnictwa).

W odpowiedzi na tak zdefiniowang potrzebe, w 2009 roku Ministerstwo

Kultury 1 Dziedzictwa Narodowego zapoczatkowato wieloletni program
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badawczy ,Obserwatorium Kultury” (OK). Jego efektem jest szereg
zroznicowanych inicjatyw badawczych, ktére byty realizowane w przy-
wotywanym programie w ostatnich latach. Skutkowaty one znacznym
poszerzeniem wiedzy naukowej na temat sektora kultury. Jednoczesnie,
WCigz w znacznej mierze otwarte pozostaje dzis pytanie: jak publikowa-
ne diagnozy na temat roznych obszarow sektora kultury przektadajg sie

na konkretne dziatania 1 — idgc dalej — realne polityki kulturalne?

UZASADNIENIE BADANIA

Ukierunkowanie dziatan projektowych na lokalne centra kultury jest de-

cyzjq celowg, za ktorg stoi kilka zasadniczych przestanek:

- Ten format instytucji jest jednym z typow IK, ktory w skutek dziatal-
nosci programu ,Obserwatorium Kultury” doczekat sie szczegolnie bo-
gatej eksploracji naukowej. Mozna dzis wskazac kilkadziesigt raportow
wpisujgcych sie w te problematyke, ktore powstaty w ramach finanso-
wania przez MKiDN przy okazji Obserwatorium Kultury,

Instytucje te odgrywajg szczegolng role w obecnym polskim systemie
publicznego zarzgdzania kulturg. Na wielu obszarach terytorialnych
sg one gtownym wyznacznikiem poziomu dostepu do ustug kultural-
nych 1jakosci tychze ustug. Centra kultury to w wielu matych 1 srednich
gminach (szczegolnie wiejskich i miejsko-wiejskich) jedyne potencjal-
ne miejsce spotkania z kulturg, na co wskazujg m.in. autorzy raportu
,Sceny kultury a polityki kultury w Matopolsce” [Kowalik et al. 2010: 153].
Jako takie majg one szczegolne miejsce w Strategii Rozwoju Kapitatu
Spotecznego: ,Majg one [domy kultury] niezwykle istotne znaczenie
dla rozwoju kapitatu spotecznego na poziomie lokalnym — zaréwno

z perspektywy potencjatu kulturowego, jak 1 potencjatu spotecznego”
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[MKiDN 2013: 21]. Takie ulokowanie funkcjonalne centrow kultury w ra-
mach SRKS wymusza state pogtebianie wiedzy i poszukiwanie sciezek
o potencjale do doskonalenia podmiotow tego formatu.
Dotychczasowe badania wskazujg, ze opisujgc tg grupe instytucji za-
sadne jest mowienie nie tyle o domach, czy centrach kultury, co raczej
o konglomeratach, czy hipermarketach kultury — tj. jednostkach swiad-
czgcych bardzo szerokie spektrum dziatan, a przez to wymagajgcych
duzego poziomu kompetencji i wiedzy na poziomie zarzgdczym [por.
Kowalik et al. 2013: 184], stad duza potrzeba pogtebiania wiedzy dia-
gnostycznej 1 eksperckiej wtasnie o tym typie instytucji kultury.
Rownolegle z powotaniem programu ,,Obserwatorium Kultury” —
w 2009 roku — MKiDN wraz z Narodowym Centrum Kultury potwierdzit
strategiczng role lokalnych centrow kultury poprzez uruchomienie wie-
loletniego programu ,,Domy Kultury +". Dziatanie to ukierunkowane jest
na ,zainicjowania zmian w funkcjonowaniu lokalnych, matych instytuc;
kultury (..) w celu wykreowania nowoczesnego, mocno osadzonego
w kontekscie lokalnym i spotecznym centrum kultury” [IQS 2010: 9].
Wywigzanie sie z tak zdefiniowanych dgzen wymusza szerokg dzia-
talnos¢ badawczg ukierunkowang na lokalne centra kultury.
Ulokowanie centrow kultury w jednym z kluczowych punktow polityki
kulturalnej panstwa sprawia, ze pogtebienie wiedzy, dotyczgcej praktyk
planowania, zarzgdzania oraz realizacji programami oraz przedsiewziecia-
mi kulturalnymi ma fundamentalne znaczenie dla skutecznej i efektywnej
realizacji dziatan panstwa w opisywanym obszarze. Weryfikacja stopnia
oddziatywania diagnoz w sektorze kultury na realne dziatania kulturalne
(a wiec nie tylko na polityki kulturalne w wymiarze formalnym, tj. doku-

menty tworzone przez jednostki samorzgdu terytorialnego bgdz wtadze
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centralne) pozwoli ocenic trafnos¢ podejmowanych dziatan. Moze takze
stanowic punkt wyjscia do podjecia ewentualnych dziatan korygujacych
1 naprawczych, jesli chodzi o sposob gromadzenia 1 upowszechniania wie-
dzy naukowej i eksperckiej dotyczgcej sektora kultury.

Procedura badawcza ukierunkowana zostata w taki sposob, by poznac
kompetencje oraz praktyki lokalnych kadr kultury. Weryfikacja tychze
mozliwa jest wytgczenie poprzez analize konkretnych, rzeczywistych
inicjatyw realizowanych przez te instytucje. To bowiem te dziatania de-
terminujg realny ksztatt lokalnej polityki kulturalnej, czesto catkowicie
niezaleznie od tego, w jaki sposob jest ona zdefiniowana w réznego ro-
dzaju dokumentach strategicznych.

W tym kontekscie drugoplanowa staje sie wiedza dotyczgca umiej-
scowienia diagnoz (i ptyngcych z nich wnioskéw) w strukturze doku-
mentéw urzedowych (strategie itp.) na danym obszarze funkcjonalnym.
Najwazniejsze sg tu bowiem operacyjne dziatania instytucji kultury.
Dotychczasowe badania pokazujg, ze umieszczenie pewnych kategorii
1 rekomendacji w urzedowych dokumentach strategicznych czesto nie
przektada sie na dalsze dziatania. Jak wskazuje Hausner: ,Nie nalezy
dac sie zwiesc pozorom 1 przyjmowac, ze wyrazem aktywnosci proroz-
wojowe] JST jest posiadanie przez nie strategii rozwoju. Mozna mowic
o praktycznie petnym nasyceniu samorzgdow tego rodzaju dokumenta-
mi (..), natomiast kwestig bardzo dyskusyjng jest sam sposéb podejscia
do procesu planowania strategicznego: najczesciej zlecanie opracowania
strategii podmiotom zewnetrznym, brak przemyslanego uczestnictwa
roznych grup interesariuszy 1 gotowosci uwzgledniania ich istotnych po-
trzeb” [Hausner 2013: 78]. Z tego tez wzgledu kluczowg kategorig przy

ewaluacji oddziatywania diagnoz powinna byc realna zmiana sposobu
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ksztattowania oferty instytucji, czyli transformacja podejscia do wyko-
nywania konkretnych ustug kulturalnych przez pojedynczg instytucje
kultury. Nalezy zwrocic uwage, ze to kadry poszczegolnych instytucii kul-
tury sg ostatnim i zarazem kluczowym elementem w ztozonym tancuchu
kreowania kazdej publicznej oferty kulturalnej. Prowadzi to do konkluzji,
ze jedynie wykonanie pogtebionego badania w obszarach wczesniej juz
czesciowo eksplorowanych, pozwoli uzyska¢ wiedze na temat dyfuzji
wczesniejszych rekomendacji do codziennych praktyk instytucjonalnych

w sektorze kultury.

POSTEPOWANIE BADAWCZE

Materiat, niezbedny do sformutowania odpowiedzi na postawione wcze-
sniej pytania badawcze, gromadzony byt przy zastosowaniu triangulac
metod 1 technik badawczych. W prowadzonych analizach wykorzystywa-
no zarowno dane zastane (analiza literatury i dostepnych raportéw), jak
i dane pochodzgce z badan reaktywnych (wywiady pogtebione, zogni-
skowane wywiady grupowe). Finalnie, catos¢ procedury badawczej zo-
stata zrealizowana w oparciu o — zaprezentowang ponizej — trzyetapowa

sciezke analityczna.

| ETAP — ANALIZA RAPORTOW Z PROGRAMU ,OBSERWATORIUM KUL-
TURY”

W pierwszym kroku zrealizowana zostata analiza raportow powstatych
w ramach programu Obserwatorium Kultury w latach 2009-2013. Celem
tego etapu byta diagnoza ustalen (opiséw sytuacji zastanej, gtownych
wnioskow i rekomendaciji) zawartych w tej grupie dokumentow. Pozwolita

ona — na pozniejszym etapie — odniesc zapisy raportow badawczych
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do praktyk obecnych w osmiu instytucjach kultury, stanowigcych przed-
miot badania. Dokumenty te badane byty przy wykorzystaniu metody
desk research w oparciu o specjalnie przygotowang matryce badawczg
(zatgcznik nr 1do raportu) uzupetniang w oparciu o tresci dostepne w in-
ternecie.

Poczatkowo, z ogdlnej puli raportow powstatych we wskazanym
okresie, wytypowane zostaty te dokumenty, ktorych tematyka wigze sie
z zagadnieniem lokalnych centrow kultury. Wybrane w tym postepowa-
niu raporty zostaty wstepnie opisane w sposob jakosciowy. Pozwolito
to uzyskac ogolng specyfikacje badan, ktoére byty realizowane w ramach
programu ,,Obserwatorium Kultury”. Specyfikacja ta obejmowata:

podstawowe dane na temat dokumentu — rok powstania, zespot au-

torski, instytucje realizujgcg badanie;

ogolny zakres problemowy poruszany w raporcie;

przestanki stojgce za podjeciem projektu badawczego — cel badania,

stawiane pytania badawcze.

Bezposrednim efektem realizacji powyzszej procedury byto wyge-
nerowanie zestawienia kilkudziesieciu raportow z badan, dotyczgcych
— w roznym zakresie — lokalnych centrow kultury. W kolejnym kroku ze-
spot badawczy dokonat ograniczenia puli raportow poddawanych dalszej
analizie. Do pogtebionych prac analitycznych wybrane zostaty wytgcznie
te raporty, w przypadku ktorych problemy bgdz pytania badawcze byty
tozsame z problemami oraz pytaniami stawianymi przez zespot badawczy
w ramach niniejszego badania (w efekcie uwzgledniono wiec te z rapor-
tow, ktore w znacznym zakresie poruszaty takie zagadnienia jak: kompe-
tencje kadr kultury i1 sposoby podnoszenia tychze, prowadzenie dziatan

merytorycznych przez lokalne centra kultury, zarzgdzanie w kulturze,
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ekonomika domdw kultury)3. Tego rodzaju ograniczenie byto niezbedne
ze wzgledu na roznorodnosc oraz duzg liczbe raportow dedykowanych
LCK, jakie powstaty w ramach programu ,Obserwatorium Kultury”.

Raporty, wybrane w ramach opisanej procedury badawczej, zostaty
nastepnie poddane dalszej analizie. Jej celem byto pogtebienie ogolnej
specyfikacji wykonanej na wczesniejszym etapie oraz wspolne zestawie-
nie i poréwnanie analizowanych dokumentéw (ktérego efekty znajduja
sie w trzecim rozdziale prezentowanego opracowania). Wybrane raporty
zostaty opisane przez pryzmat kolejnych kluczowych wymiarow hory-
zontalnych, tj.:

charakter badan (informacja na temat wykorzystanych metod i technik

badawczych oraz zasiegu badania);

diagnoza sytuacji zastanej (skrocona informacja na temat opisu sytu-

acji zastanej przez autorow projektu badawczego opisywanego w po-

szczegolnych raportach);

whnioski z badan (skrécona informacja na temat gtownych wnioskow,

ptynacych z realizacji projektu badawczego);

rekomendacje przedstawione przez autoréow raportu (konkretne wska-

zanie operacyjnych rekomendacji sformutowanych przez zespoét ba-

dawczy).

Dodatkowym elementem tego etapu procesu badawczego byto opi-
sanie kanatow promocji wybranych raportow badawczych z programu
,Obserwatorium Kultury”. Weryfikacji podlegata w tym przypadku do-
stepnos¢ samych raportow (w okresie realizacji opisywanego tu badania),
jak 1 sposob ich promocji mozliwy do zweryfikowania przy wykorzystaniu

analizy kanatow internetowych.
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IIlETAP — WIZYTA STUDYJNA W LOKALNYCH CENTRACH KULTURY
Drugi etap przyjetej procedury badawczej oparty byt o wizyte studyjng
dwuosobowych zespotow badawczych w siedzibach lokalnych centrow
kultury wytypowanych do badania. Celem tego etapu byto pozyskanie
wiedzy na temat szczegotowe] specyfiki dziatalnosci LCK zrekrutowa-
nych do udziatu w opisywanym projekcie. W oparciu o dokumenty spra-
wozdawcze oraz rozmowy z pracownikami instytucji, zespoty badaw-
cze tworzyty matryce dziatan poszczegolnych centrow kultury. Matryce
obejmowaty dziatania realizowane przez dany podmiot w 2014 roku (wraz
ze wskazaniem wydarzen cyklicznych oraz tych, gdzie dana jednostka
petni role wspotorganizatora). Byty one narzedziem pomocniczym, ktore
pozwalato badaczom zapoznac sie z danym LCK 1 — w dalszej kolejnosci
— miato za zadanie wspierac¢ dwuosobowe zespoty badawcze w przygoto-
waniu skroconego raportu z dziatalnosci analizowanego centrum kultury.

Dodatkowym elementami wizyty studyjnej byty: (i) wywiady pogte-
bione z dyrektorami poszczegoélnych instytucji oraz (ii) wywiady grupo-
we z pracownikami merytorycznymi danego LCK. Obie te rozmowy byty
kazdorazowo nagrywane i realizowane wedtug przyjetego w projekcie
scenariusza wywiadu pogtebionego (zatgcznik 3) oraz scenariusza wy-
wiadu grupowego (zatgcznik 4). Nagrania z rozmoéw podlegaty nastepnie
transkrypcji i anonimizacji, a ich analiza byta realizowana przy zastoso-
waniu programu dedykowanemu analizie jakosciowe].

Podczas wywiadow z dyrektorem pozyskiwane byty informacje na te-
mat ogolnej wizji instytucji — przyjetych sposobow zarzgdzania, per-
spektyw rozwoju oraz gtownych wyzwan. Dyrektor kazdorazowo byt
proszony takze o wskazanie praktykowanych w instytucji sciezek roz-

woju dla pracownikow. W ten sposob zespot badawczy dgzyt do zwery-
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fikowania kanatow poszerzania kompetencji osob, pracujgcych w LCK.
W ramach rozmowy badacze sprawdzali takze, jakie miejsce w obowig-
zujgcych praktykach rozwoju wiedzy 1 umiejetnosci kadr kultury zajmujg
raporty z projektow badawczych (szczegélnie te, powstate w programie
,Obserwatorium Kultury”).

Podobne (do wyzej okreslonych) funkcje petni¢ miat rowniez wywiad
grupowy z zespotem pracownikow merytorycznych. Obok celow opisa-
nych we wczesniejszym akapicie, dodatkowym jego zamierzeniem byto
pozyskanie pogtebionej wiedzy na temat profilu instytucji — diagnozy
gtownych przedsiewziec¢ sposrod wszystkich realizowanych w ciggu roku
przez badane LCK (w oparciu o subiektywng ocene pracownikow).

Catosc danych, zgromadzonych w ramach tego etapu badania, postu-
zyta do sformutowania gtownych wnioskow na temat charakterystyki
dziatan podejmowanych przez lokalne centra kultury wtgczone do pro-
jektu (ustalenia te zaprezentowano w rozdziale czwartym). Dotyczy to tak
praktyk rozwoju kompetencyjnego, jak i przyjetych metodyk zarzgdzania

projektami kulturalnymi.

Il ETAP — WARSZTAT EDUKACYIJNY

Ostatnim elementem zaplanowanej sciezki postepowania projektowego
byta seria warsztatow o charakterze badawczo-edukacyjnym. Warsztaty
te przeprowadzone zostaty w osmiu instytucjach 1 realizowaty dwoja-
kiego rodzaju cele. Oznacza to, ze z jednej strony byty one dla zespotu
badawczego okazjg do pogtebienia dotychczas zdobytej wiedzy na te-
mat lokalnych centrow kultury (podczas warsztatow pozyskiwano przede
wszystkim informacje na temat praktyk zarzgdzania programem kultu-

ralnym w oparciu o przyktady wybranych — najwazniejszych — przedsie-
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wziec realizowanych przez dang jednostke4). Z drugiej natomiast strony
etap ten charakteryzowat sie walorem edukacyjnym. Warsztaty byty
ukierunkowane na przekazywanie wiedzy z zakresu projektowania wy-
darzen i przedsiewziec kulturalnych w duchu metodyki design thinking.
Uczestnicy spotkania otrzymywali specjalnie przygotowang matryce
wspierajgcy, stworzenie projektu kulturalnego, a nastepnie wychodzgc
od diagnozy problemu — dazyli do opracowania przedsiewziecia meryto-
rycznego. To ostatnie mogto bazowac albo na realnym przyktadzie dzia-
tania realizowanego w danym centrum kultury albo tez mogto dotyczyc
nowego, hipotetycznego projektu. Celem warsztatu byto podniesienie
kompetencji kadr kultury z zakresu opracowywania i wdrazania inno-
wacji w dziatalnosci kulturalnej. Realizujgc dziatania szkoleniowe zespot
badawczy dazyt takze do weryfikacji stopnia gotowosci i otwartosci kadr

kultury na zdobywanie wiedzy z zewnatrz.
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Kluczowe wnioski

Zrealizowane badanie pozwala stwierdzi¢, 1z obraz centrow kultury, jaki
wytania sie z raportow z lat 2009 — 2013, jest w znacznej mierze spojny
z obserwacjami prowadzonymi kilka lat pdzniej (tj. w 2015 1 2016 roku,
podczas realizacji opisywanego tu projektu). Mimo pewnej statosci, mozna
zaobserwowac pozytywne zmiany, jednak ich skala 1 dynamika w ujeciu
globalnym pozostajg wcigz na niskim lub bardzo niskim poziomie. Dobre
zmiany to przede wszystkim rosngca roznorodnosc funkcji projektow
realizowanych przez lokalne centra — warto pamietac, ze dotychczasowe
raporty krytykujg lokalng kulture za tradycyjny 1 rozrywkowy charak-
ter tworzonych wydarzen (koncerty gwiazd muzyki podczas dni danej
gminy, czy przeglady i prezentacje dzieciecych talentéw artystycznych).
Prowadzona w ramach tego projektu obserwacja pokazuje, ze obok wska-
zanych dziatan pojawiajg sie takze nowatorskie przedsiewziecia jak, m.in:
projekty ukierunkowane na osoby starsze — np. uniwersytety Ill wieku,
czy powszechne juz wtasciwie kluby seniora;
dziatania miedzypokoleniowe, tgczgce w jednym miejscu dzieci, czy
mtodziez oraz osoby doroste lub seniorow;
projekty wykorzystujgce nowe technologie, takie jak lokalne archiwa
cyfrowe, gromadzgce i ratujgce od zapomnienia lokalne dziedzictwo
kulturowe;
szerokie 1 state programy wolontariatu przy centrach kultury;
dziatania ukierunkowane na wielokulturowosc¢ i podnoszenie wiedzy
dotyczgacej innych, odmiennych kultur.

Powyzsze przedsiewziecia nie wystepujg jednak w sposob masowy
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a s3 — W naszej ocenie — dopiero pewnym zaczynem, ktory — przy od-
powiednim wsparciu — moze zostac rozwiniety w bardzie] systemowg
zmiane. Stad, pozytywne trendy, ktore mozna zaobserwowac z niektorych
centrach lokalnych nalezy dodatkowo wzmacniac promujgc ich rozwo;
11ch rozprzestrzenianie sie na inne placowki.

Niska skala zmian wzgledem wiedzy z lat 2009-2013 w sposob posredni
pokazuje, iz pracownicy lokalnych centrow kultury w bardzo ograniczo-
nym stopniu sg zaznajomieni z rekomendacjami, czy — szerze] — wiedzg
wytworzong w ramach programu badawczego Obserwatorium Kultury.
Whniosek ten zostat potwierdzony takze 1 w bezposrednich rozmowach
z kadrami kultury lokalnej realizowanych w trakcie opisywanego tutaj
badania. Jednak nalezy stwierdzi¢, iz w zaden sposob kadry nie sg za-
praszane do dziatan, ktorych wynikiem bytoby zinternalizowanie przez
nich wspomnianej wiedzy i — w dalszej kolejnosci — wykorzystanie je;
do wzmacniania swoich dziatan w lokalnych spotecznosciach. Projekty
badawcze realizowane w ramach Obserwatorium Kultury rzadko, bowiem,
zawieraty w sobie rozbudowany komponent upowszechniajgcy zdobytg
w ich ramach wiedze. Upowszechnienie zwykle sprowadzato sie do orga-
nizacji spotkan, podczas ktorych zostaty zaprezentowane wyniki badan.
To zdecydowanie za mato, by kadry kultury mogty wdrozyc¢ wiedze tego
typu do wtasnych dziatan organizacyjnych. Ponadto, nalezy wspomniec,
1z spotkania czesto byty skierowane raczej do srodowiska badawczego,
niz do pracownikow organizacji kulturalnych.

Jednoczesnie trzeba stwierdzi¢, 1z problem zdobywania wiedzy przez
lokalne kadry kultury ma swoj szerszy kontekst, ktory zostat zdiagnozo-
wany w trakcie realizacji tego badania. Lokalne kadry kultury w ograni-

czonym stopniu realizujg dziatania, ktorych celem bytoby wzmacnianie
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wtasnych kompetencji. Nie znaczy to, ze ten rozwgj nie nastepuje — osoby
pracujgce w lokalnych centrach kultury niejednokrotnie cechujg sie wy-
sokimi umiejetnosciami zwigzanymi z organizacjg lokalnego zycia kul-
turalnego. Jednoczesnie jednak rozwoj ich kompetencji jest realizowany
raczej na wtasng reke, przy bardzo ograniczonym wsparciu instytucjo-
nalnym. Zrealizowane badanie pokazuje, iz trudno mowic o jakiejkolwiek
.Systemowej” strategii wzmacniania rozwoju wiedzy 1 kompetencji kadr
pracujgcych ze spotecznosciami lokalnymi.

Istniejg oczywiscie centra kultury, ktore wyznaczajg dobre trendy
w zakresie inwestycji w rozwoj] wtasnych kompetencji. Przyktadowo,
w przypadku jednego z badanych podmiotow dyrektor nie tylko zapewnia
pracownikom udziat w wybranych przez nich szkoleniach o charakterze
ptatnym 1 bezptatnym, ale tez zdarza sie, ze wybrane warsztaty kompe-
tencyjne organizuje w siedzibie zarzgdzanej przez siebie instytucji. Dzieje
sie tak wowczas, gdy w jego opinii jakis obszar tematyczny jest istotny
dla catego zespotu pracowniczego (lub duzej czesci kadry) i tansze (od za-
kupu miejsc na danym szkoleniu) jest wynajecie trenerow — specjalistow
z danej dziedziny — ktorzy przeprowadzg je na miejscu. Co ciekawe, zda-
rza sie, ze w tego rodzaju warsztatach biorg udziat (i partycypujg w kosz-
tach) takze pracownicy innych, okolicznych centréw kultury, co dodatkowo
obniza koszty organizacji tego rodzaju przedsiewziecia. Podejscie tego
typu pozostaje jednak ciggle rzadkoscig w swiecie lokalnych dziatan kul-
turalnych.

To kolejny czynnik, ktory sprawia, ze wiedza tworzona w ramach roz-
nych badawczych programow publicznych nie jest przyswajana w spo-
sob efektywny i1 — jako taka — nie przedostaje sie do Swiadomosci kadr

kultury. Stad naturalnym wnioskiem wydaje sie byc stwierdzenie, ze jesli
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wiedza ta ma dynamicznie wchodzi¢ w obiegi swiata praktyki, nalezato-
by zastanowic sie nad mozliwoscig tworzenia programow o charakterze
badawczo-wdrozeniowym. Innymi stowy projekty badawcze powinny
zostac scisle potgczone w dziataniami, ktore miatyby na celu skuteczne
upowszechnienie wiedzy i zinternalizowanie jej przez te kadry kultury,
ktore mogtyby z niej realnie skorzystac. Upowszechnienie powinno byc
zorganizowane jako oferta rozwoju kompetencji kadr kultury, ktéra jest
dopasowana do ich potrzeb zwigzanych z realizacjg przez nich misji kul-
turalnych w srodowisku lokalnym.

Aby udzieli¢ odpowiedzi na pytanie, czy warto postepowac w wyzej
opisany sposob, nalezy ustalic, po czyjej stronie powinna leze¢ odpowie-
dzialnosc za kompetencyjne wzmacnianie pracownikow lokalnej kultury.
Najbardziej naturalng zdaje sie byc odpowiedz, iz kazda gmina powinna
dbac o rozwoj swojej kadry kultury. Jednak zarowno ten, jak 1 wiele in-
nych projektow badawczych pokazuje, iz kadra kultury pozostaje czesto
przecigzona, a osoby nadzorujgce ich prace od strony politycznej po-
strzegajg ich role w sposob przedmiotowy, traktujgc samg kulture raczej
jako promocje, czy rozrywke, anizeli jako inwestycje w rozwoj lokalne;
spotecznosci. Co ciekawe nie jest problemem motywacja pracownikow
1 dyrektorow, ktora zazwyczaj jest na wysokim poziomie. Mozna wrecz
powiedziec, iz kadry lokalnej kultury niejednokrotnie wrecz ,doktadajg sie”
— zarowno emocjonalnie, czasowo, jak 1 finansowo — do realizowanych
przez siebie przedsiewziec.

To zaburzenie rownowagi miedzy realizacjg projektow, a systemowg
refleksjg, czy procesem uczenia sie, jest widoczne wtasnie w gminnych
centrach kultury. Doskonale obrazuje to zdiagnozowany juz w 2012 roku

fakt, iz ,projekty animacyjne realizowane sg przede wszystkim w tych
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regionach Polski, w ktorych istniejg duze aglomeracje miejskie. Duze
osrodki, na skutek akumulowania sie w nich kapitatow kompetencyjnych
sg skuteczniejsze np. w pozyskiwaniu srodkow. W ten sposob animacja
(kulturalna) zamiast sprzyjac spdjnosci spotecznej pogtebia istniejgce
zrbznicowania. Swiadczy¢ o tym moze fakt, iz ,ponad 20% projektow
ulokowanych byto w Warszawie. Jednoczesnie jedynie 8% dziatan mia-
to miejsce na wsi, a 6% w miasteczkach ponizej 10 000 mieszkancow”
[Krajewski et al. 2012: 17]. Opisywane tutaj badanie nakazuje wyciggnac
whniosek, iz od 2012 roku niewiele sie w tym wymiarze zmienito. Choc
zespot badawczy nie analizowat danych ilosciowych na temat wptywow
budzetowych lokalnych centrow kultury, to jednak — z prowadzonych roz-
mow jakosciowych — mozna wyciggngc wniosek, iz LCK raczej rzadko
z sukcesem siegajg po srodki grantowe pochodzgce spoza gminnego bu-
dzetu. Pracownicy lokalnej kultury czesto nie czujg sie zaproszeni do po-
szukiwania alternatywnych — nawet tych relatywnie tatwo dostepnych
— zrodet finansowania dla ich przedsiewziec. Na ogot, nie majg wiary,
iz srodki te sg dla nich mozliwe do zdobycia.

Ponadto, pracownicy sektora kultury, ktorzy dzielili sie swoimi do-
swiadczeniami w ramach realizacji opisywanego tutaj projektu badaw-
Czego na 0got przyznawali, iz brakuje im mozliwosci skorzystania z dzia-
tan szkoleniowych, warsztatowych, mozliwosci udziatu w konferencjach
dotyczacych organizacji zycia kulturalnego, czy innych sposobnosci
do wymiany wiedzy 1 know-how w zakresie organizacji lokalnego zycia
kulturalnego. Jednoczesnie osoby te, na 0got, jasno deklarowaty chec
skorzystania z podobnej oferty, gdyby istniata taka mozliwosc. Ze szcze-
golnym zainteresowaniem odnosity sie one do mozliwosci realizacji wy-

jazdow studyjnych do innych osrodkow realizujgcych podobne cele spo-
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teczne 1 kulturalne.

Watek wyjazdow studyjnych wydaje sie wyjgtkowo ciekawy. Czesto,
bowiem, mozna spotkac sie z opinig, iz lokalne kadry kultury nie majg mo-
tywacji do zdobywania nowej wiedzy, czy nowych umiejetnosci. W swietle
opisywanego tutaj badania nalezy jednak stwierdzi¢, iz chec taka zdecydo-
wanie istnieje. Niechec, jezeli wystepuje, dotyczy bardziej konserwatyw-
nych form edukacji, ktore oferowane kadrom, czesto zaréwno od strony
formy jak 1 tresci wydajg sie niedopasowane do ich partykularnych po-
trzeb. Wydaje sie, zatem, iz osoby te o wiele bardziej potrzebujg dziatan
edukacyjnych o mniej formalnym charakterze (jak np. wyjazdy studyjne,
spotkania warsztatowe, etc.), i ze ten sposob uczenia sie jest o wiele bar-
dziej dopasowany do charakterystyki tej grupy. Nie powinno to dziwic,
jako ze ta charakterystyka jest zbiezna z generalnymi trendami obecnymi
w edukacji, czy — mowigc bardziej precyzyjnie — w branzy szkoleniowej.
Stad istnieje duza potrzeba organizowania warsztatow o formule interak-
tywnej, wykorzystujgcej takze takie formy jak gry symulacyjne, spotkania
o charakterze mniej formalnym, czy — wspomniane juz — wyjazdy studyjne
podczas ktorych realizowany jest nie tylko cel szkoleniowy, ale takze funkcja
tworzenia wspolnoty.

Ta ostatnia funkcja jest niezwykle wazna, poniewaz ustawicznie (od roku
2009) diagnozuje sie istnienie braku wspierajgcej wspolnoty wsrod kadr
lokalnej kultury przy jednoczesnym wyrazeniu potrzeby jej uformowania.
Proby jej animowania sg czasem podejmowane na poziomie lokalnym jed-
nak podobnie jak w przypadku dziatan zwigzanych z rozwojem kompetencji
brak jest wsparcia o naturze systemowe]. Zatem interaktywne i bardziej
angazujgce formy edukacyjne mogg nie tylko wspierac¢ rozwéj kompetenc,

ale takze — przy odpowiedniej ich organizacji — zapewnic¢ tworzenie sie
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opisanej powyzej wspolnoty.

Dziatania tego typu, mogg takze stanowic remedium na inny z zaobser-
wowanych problemow, jakim jest atomizacja lokalnych centrow kultury.
Nalezy przez to rozumiec, ze kadry kultury czesto nie sg Swiadome (co row-
niez zdiagnozowato to badanie) — poza wiedzg obiegowg — w jaki sposdb
prowadzone s3 dziatania kulturalne w innych, podobnych osrodkach. Jak
raportowali uczestnicy badan, istnieje niezwykle mato okazji do wymiany
doswiadczen, refleksji grupowych, czy tzw. sieciowania sie. Stgd wspo-
minane wyjazdy studyjne, czy konferencje o charakterze ponadlokalnym
wydajg sie ciekawym kierunkiem myslenia, jesli chodzi o formy uczenia sie
adekwatne do potrzeb pracownikow lokalnych centrow kultury.

Braki opisywane powyzej stajg sie jeszcze bardziej ucigzliwe, gdy zda-
my sobie sprawe, ze lokalne dziatania kulturalne w przewazajgcym stopniu
nie sg wykorzystywane dla rozwoju lokalnego. Projekt badawczy ,Lokalne
centra kultury: dziatania a diagnozy” potwierdza wczesniejsze ustalenia ba-
dawcze, ktore stwierdzajg, iz, projekty animacyjne w Polsce btednie traktujg
kulture jako wartosc¢ samg w sobie (75% projektow poddanych analizie w ra-
mach badan). Zamiast wykorzystywac kulture dla spotecznego pozytku,
przekazujg wiedze o kulturze [ibidem: 25]." Innymi stowy brakuje wyraznego
11ntencjonalnego potaczenia celow kulturalnych z szerszymi celami spo-
tecznymi, czy gospodarczymi danych spotecznosci. Nie oznacza to oczy-
wiscie, iz takie potgczenie nie ma de facto miejsca. Jednak na 0got jest ono
przypadkowe, nie podlega ewaluacji 1 — w zwigzku z tym — trudno mowic
0 zachowaniu ciggtosci i rozwoju tych dziatan. Sama ewaluacja takze pozo-
staje problemem — ciggle jest ona postrzegana raczej jako ,kontrola”, anizeli
okazja do zdobywania wiedzy o srodowisku spotecznym, czy do samo-

doskonalenia. Wynika to takze z braku profesjonalnej wiedzy o ewaluacji.
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W efekcie, nawet, gdy jest ona stosowana, to ma charakter przypadkowy
1raczej nie wtgcza aktywnie odbiorcow oferty kulturalne;.

W zwigzku z powyzszym jasnym staje sie, 1z lokalne kadry kultury po-
trzebujg inwestycji nastawionych na podwyzszanie ich kompetencji, wiedzy
1 tworzenie spotecznosci — wspolnoty celu. Te konkretne programy roz-
wojowe powinny by¢ budowane gtéwnie w oparciu o formy interaktywne
i spotkaniowe. Ponadto, powinny zosta¢ zaoferowane lokalnym kadrom
kultury przez podmioty zewnetrzne tak (instytucje parasolowe, uniwersy-
tety, czy organizacje pozarzgdowe), aby nie wiktac¢ pracownikow lokalnych
centrow w dodatkowe obowigzki zwigzane z organizacjg 1 koordynacjg po-
dobnych przedsiewziec. Zewnetrzna organizacja jest takze uzasadniona
istnieniem (zdiagnozowanej w tym projekcie badawczym) silnej potrzeby
po stronie pracownikow kadr kultury, aby podmioty im nadrzedne stale
realizowaty programy gwarantujgce wzrost ich kompetencji. Trzeba do-
dac, 1z wymaganie to nie wydaje sie zbyt wygorowane wzgledem waznych
funkcji spotecznych, jakie kadry te petnig w spotecznosciach lokalnych.

Warto rowniez dodag, iz stata realizacja takich programow rozwojowych
doprowadzi do sytuacji, w ktorych ambicje rozwojowe kadr kultury bedg
rosngac, co bedzie mozna opisac jako budowanie zapotrzebowania na nowg
wiedze. Dzieki temu, wiedza tworzona przez roznego rodzaju osrodki ba-
dawcze zajmujgce sie kulturg znajdzie aktywniejszego odbiorce po stronie
0s0b na co dzien zajmujacych sie dziatalnoscig kulturalng. Osoby te bedg
miaty coraz bardziej konkretne wymagania, co z kolei powinno sprzyjac
powstaniu pozytywnej spirali zwiekszania jakosci samych badan, jak 1ja-

kosci dziatan prowadzonych w sferze lokalnej kultury.
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Obserwatorium kultury pod lupa

POCZATEK PROGRAMU ,,OBSERWATORIUM KULTURY”

,Obserwatorium Kultury” po raz pierwszy pojawito sie w ,,puli” Programow
Ministra Ministerstwa Kultury 1 Dziedzictwa Narodowego w 2009 r jako
podpriorytet programu ,Edukacja kulturalna i diagnoza kultury”. Ustalono,
ze cele, jakie miaty realizowac zgtaszane do programu projekty, to: ,pod-
noszenie kwalifikacji 1 doskonalenie zawodowe 0sob dziatajgcych w sferze
kultury; realizacja badan nad sektorem kultury; budowa systemu infor-
macji o kulturze”. Nalezy w tym miejscu dodac, ze taki cel jak ,podno-
szenie kwalifikacji i doskonalenie zawodowe 0s6b dziatajgcych w sferze
upowszechniania kultury 1 edukacji kulturalnej” pojawit sie juz rok wcze-
sniej, jako jeden z celow programu ,Edukacja kulturalna 1 upowszech-
nianie kultury”. Dodatkowo jednym z kwalifikujgcych sie rodzajow zadan
w tym programie w roku 2008 byty: ,publikacje, prace badawcze”. Z jed-
nej strony mozna wiec stwierdzic, ze priorytet wyewoluowat z programu
ogtoszonego w 2008 r. Z drugiej jednak strony, niewiele zostato wowczas
dofinansowanych projektow badawczych. Na liscie rankingowej znalazto
sie kilka projektow szkoleniowych, przewazaty warsztaty dla roznych grup

odbiorcow, festiwale, konkursy 1 konferencje.

EWOLUCJA CELOW PROGRAMU

W kolejnych latach ewoluujg cele programu. W programie na 2010 r. nie
pojawia sie juz cel ,podnoszenie kwalifikacji 1 doskonalenie zawodowe
0s0b dziatajgcych w sferze upowszechniania kultury 1 edukacji kultu-

ralnej”, nie zostaje on tez przeniesiony do innego programu ministra.

30



Pozostajg natomiast dwa cele z programu na rok 2009 w nieco zmienione]
formie, uzupetnione o cel ,popularyzacja wiedzy 1informacji nt. sektora
kultury. W kolejnym ogtoszonym konkursie pozostajg juz tylko dwa cele —
znika z zapisow regulaminu ,tworzenie regionalnych systemow informac;
o kulturze”.

W tych dwoch latach (2010-2011) program byt zarzgdzany przez
Narodowe Centrum Kultury, a od 2012 ponownie wraca do Ministerstwa
Kultury 1 Dziedzictwa Narodowego 1jest kontynuowany jako jeden z prio-
rytetow programu Edukacja kulturalna 1 diagnoza kultury. W programie
na 2012 zostat tez sformutowany juz tylko jeden cel dla wszystkich dziatan
,Wspieranie badan kultury oraz badan kapitatu spotecznego”. W kolej-
nym roku ,Obserwatorium kultury” funkcjonuje ponownie jako osobny
program zarzgdzany przez MKiDN. W regulaminie programu pojawia sie
tez jeden cel strategiczny, ktory w zasadzie pozostaje taki sam w niezmie-
nionej formie az do 2016 r:

,Strategicznym celem programu jest zdiagnozowanie szczegolnie
istotnych obszarow dziatania polityki kulturalnej — opartej na zatozeniu,
1z aktywnosc¢ kulturalna jest niezbednym warunkiem poprawy jakosci
zycia spoteczenstwa. Istotg programu jest dofinansowywanie projektow
badawczych oraz projektow interpretujgcych dane o kulturze.”

Wraz ze sformutowaniem celu strategicznego pojawit sie rowniez za-
pis, ze ,efektem programu powinno by¢ uzyskanie wiedzy, ktora stanowi
podstawe dla ksztattowania polityki kulturalnej panstwa”, a w ostatnim
ogtoszonym konkursie jeszcze mocniej podkreslono aspekt uzyteczno-
Sci1zmieniono ten zapis na ,Efektem programu powinno byc uzyskanie
wiedzy, ktora bedzie uzyteczna dla Ministerstwa Kultury i Dziedzictwa

Narodowego.”
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PROGRAM
2013 @
2014 @
2015 @
2016 @

Cel strategiczny byt uzupetniany o kilka zagadnien (miedzy 4 a 6),

w ktore powinny wpisywac sie zgtaszane projekty. Przez 4 kolejne

lata trwania programu zagadnienia ulegaty catkowitej zmianie pomi-

Jajac 2 zagadnienia ktore pojawita sie zarowno w 2013 jak 1 2014 roku

(,Oddziatywanie programow Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego”

oraz ,Inicjatywy z udziatem grupy 50+ a rozwoj kapitatu spotecznego”).

AowoN o U oa W

ENIEWERN

Tabela 1. Zagadnienia do programu ,Obserwatorium kultury”

ZAGADNIENIA

Praktyki kulturalne, uczestnictwo w kulturze;

Systemy informacyjno-monitorujgce dziatania i zjawiska kulturalne;

Diagnoza stanu kompetencji kulturalnych jako podstawa projektowania programow dotyczgcych
edukacji kulturalnej i medialnej;

Oddziatywanie Programow Ministra Kultury 1 Dziedzictwa Narodowego;

Inicjatywy z udziatem grupy 50+ a rozwoj kapitatu spotecznego.

Analiza instytucjonalnych dziatan dotyczgcych uczestnictwa dzieci i mtodziezy w kulturze.
(w tym bariery: sSrodowiskowe, geograficzne, prawne itp.);

Poprawa jakosci gromadzenia, analizy 1 upowszechniania efektow projektow badawczych dot.
sektora kultury;

Diagnoza podnoszenia kompetencji kadr sektora kultury

Ogolnopolskie badanie srodowisk tworczych;

Oddziatywanie Programow Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego;

Inicjatywy z udziatem grupy 50+ a rozwoj kapitatu spotecznego.

Badania kondycji sektora sztuk wizualnych;
Ewaluacji wptywu wynikow diagnoz na dziatania kulturalne w regionie;
Zmiany w kulturze;

Dynamiki funkcjonowania srodowisk tworczych.

Oddolne zjawiska w kulturze;

Projekty kulturalne realizowane w Polsce o znaczeniu miedzynarodowym;
Sektory kreatywne;

Polityka kulturalna.

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Roznorodnosc¢ zagadnien utrudnia rowniez odkrycie jakie intencje przy-
Swiecaty tworzgcym je autorom. Natomiast na pewno taka roznorodnosc
w zagadnieniach skutkowata duzg roznorodnoscig realizowanych pro-
jektow 1 ustalen badawczych. Warto sie zastanowic jednak czy obok celu
strategicznego nie warto byto ustali¢ kilka kluczowych zagadnien powta-
rzanych co roku (poza wspomnianymi wyzej wyjgtkami), co pozwolitoby
na obserwowanie zachodzgcych zmian w wybranym obszarze. Wydaje
sie rowniez uzasadnione przy ilosci srodkow przeznaczanych na pro-
gramy MKiDN dwukrotne pojawienie sie zagadnienia ,Oddziatywanie
Programow Ministra Kultury 1 Dziedzictwa Narodowego”. Co jednak cieka-
we tylko jeden projekt (dwuletni) tego typu zostat dofinansowany (w roku
2013): ,Konstrukcja narzedzi do autoewaluacji Programéw Ministra” reali-

zowany przez Fundacje Obserwatorium Zywej Kultury — Sie¢ Badawcza.

BUDZET PROGRAMU | KWOTY DOFINANSOWANIA

Od poczatku trwania programu zmieniat sie budzet programu oraz mi-
nimalne 1 maksymalne kwoty dotacji. Na poczatku programu minimalna
kwota dotacji wynosita 25 tys. a maksymalna 150 tys.. Wartosci te rosty
skokowo 1 w ostatnim roku trwania programu wynosity odpowiednio 50
tys. 1500 tys. W latach gdy program byt zarzgdzany przez NCK w regu-
laminie nie ustalono maksymalnej kwoty dotacji.

Rowniez budzet programu rost wraz z jego trwaniem (wyjatkiem byty
lata, gdy program byt zarzgdzany przez Narodowe Centrum Kultury, wte-
dy budzet ten zmniejszyt sie o potowe w stosunku do poprzedniego roku,
do wysokosci 1 mln). Wysokosc¢ srodkow przeznaczonych na realizacje

badan sektora kultury ustabilizowata sie na poziomie 3 min.
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Wykres 1. Wysokosci kwot dotacji i budzet

programu

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

50

25 25 25

500

300

150

Budzet, wyrazony w mln zt

i
75

70
65

50

500

Maksymalna kwota dotacji, wyrazon

80

50

Minimalna kwota dotacji, wyrazona w tys.

500

80

awtys.

500

Maksymalne wnioskowane dofinansowanie, %

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie

regulaminéw programu Obserwatorium Kultury

Jak mozna zobaczyc w tabeli 2 od poczat-
ku trwania programu budzet wzrost o 50% (z 2
mln do 3 mln). Dla poréwnania mozna spraw-
dzic jak zmieniata sie wysokos¢ budzetow wy-
branych programow MKIDN w tych samych
latach. W tabeli 2 (str. 35) widac, ze podobnie
zmienity sie budzety programow Edukacja kul-
turalna oraz Dziedzictwo kulturowe, znaczgco
mniej wzrost budzet programu Wydarzenia ar-
tystyczne. Trzeba jednak miec¢ na uwadze row-
niez to, ze srodki finansowane przeznaczane
na Obserwatorium kultury byty duzo mniejsze

od pozostatych przytoczonych tu programow.
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Tabela 2. Budzety wybranych programow ministra

2009 2016 Zmiana, %

Edukacja kulturalna 10 000 000,00 15000 000,00 50

Wydarzenia 35000 000,00 40 000 000,00 14
artystyczne

Dziedzictwo 124 000 000,00 179 000 000,00 44

kulturowe
Obserwatorium 2 000 000,00 3000 000,00 50
Kultury

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie regulaminéw programow MKiDN

DOFINANSOWANE PROJEKTY

Projekty dofinansowane w ramach priorytetu ,Obserwatorium kultury”
w 2009 roku byty bardzo zroznicowane zarowno pod wzgledem tematy-
kiiform (zgodnie z celami i dopuszczonymi dziataniami w regulaminie
priorytetu). Na liscie rankingowej znalazty sie wiec szkolenia, konferen-
cje, badania, czy projekty zaktadajgce powstanie nowych portali inter-
netowych. W pierwszym roku funkcjonowania ,Obserwatorium Kultury”
zostato zgtoszonych wyjgtkowo duzo projektow, bo az 325, w porowna-
niu z kolejnymi latami (srednio 71 projektow). Jednak wyjatkowo duzo
projektow zostato odrzuconych ze wzgledow formalnych (70 ztozonych
wnioskow). Ostatecznie w obydwu naborach przyznano dotacje 44 pro-

jektom, na tgczng wysokosc 2 020 000 zt.

W latach 2010-2011 konkurs w ramach priorytety ,Obserwatorium
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NABOR

2009 @

200 @

20m @

202 @

2013 @

2014 @

20,5 @

2016 @

Kultury” byt realizowany przez Narodowe Centrum Kultury, niestety
po modernizacji strony NCK nie sg juz dostepne szczegotowe listy ran-
kingowe 1 brak jest danych nt. tgcznej kwoty przyznanych dotacji. Mamy
natomiast dostep do listy dofinansowanych projektow z podziatem na 3
kategorie: (1) projekty badawcze, (2) konferencje, (3) publikacje. Tak jak
wczesniej wspomniano w ramach tego priorytetu, zrezygnowano juz z fi-
nansowania dziatan nakierowanych na rozwoj kompetencji osob dziataja-
cych w obszarze kultury, a priorytet zyskat charakter badawczy. W 2010
roku dofinansowano w sumie 18 projektow w tym 10 projektow badaw-
czych, 4 konferencje 1 wydanie 4 publikacji. W roku 2011 dofinansowano
bardzo zblizong liczbe projektow — 16 1 zachowano podobne proporcje — 11
projektow badawczych, 3 konferencje, 2 projekty zwigzane z wydaniem
publikacji.

Wykres 2. Liczba zgtoszonych projektéw i przyznanych dotacji

44 14% 70 211 RAZEM 325

=

8

29 59% 218 RAZEM 49

- IIs

3846% 9 36 RAZEM 83
.
17 29% 4 37 RAZEM 58
IS

3654% 5 26 RAZEM 67

2121% 14 63 RAZEM 98

Otrzymaty dotacje . Btedy formalne . Nie otrzymaty .

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie requlaminéw programu Obserwatorium Kultury
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Jak mozna zobaczyc¢ na wykresie 2., w latach 2012-2016 zdecydowanie
spadta liczba zgtaszanych projektéw, a tym samym liczba zmniejszyta sie
wnioskow odrzuconych ze wzgledow formalnych. Wida¢ rowniez wyraz-
nie, ze w latach 2012, 2013 1 2015 ze wzgledu na stosunkowo niskg liczbe
zgtoszonych projektow duza czesc¢ z nich otrzymata dofinansowanie mi-
nistra. Oczywiscie wiekszosc¢ z dofinansowanych projektow otrzymato
okreslong regulaminem liczbe punktéw (70) wymagang do otrzymania
dotacji. Nieco mniejsza liczba dofinansowanych projektow w 2014 wynika
z faktu, ze czesc srodkow z programu na ten rok zostata zarezerwowa-
na na poczet projektow wieloletnich, ktorym przyznano dofinansowanie

w poprzednim roku.

Tabela 3. Srednia warto$¢ dofinansowanych projektéw

Nabor Liczba dofipanspwa— . Kwota . Srednia. wartos¢
nych projektéow dofinansowania projektu
2009 44 2020 000,00 45 909,09
*2010 18 1000 000,00 55555,56
2011 16 1000 000,00 62 500,00
2012 29 2 050 000,00 70 689,66
2013 38 4855 880,75 127 786,34
2014 17 1355 000,00 79 705,88
2015 36 4168190,00 115 783,06
2016 21 4168190,00 128 29397

*brak dostepnych danych.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie requlaminow programu Obserwatorium Kultury
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W powyzszej tabeli mozna porownac ile faktycznie MKiDN przeznacza-
to rocznie srodkow na realizacje programu, oraz jaka byta srednia wartosc
dofinansowanego projektu. Trzeba zwrocic, ze wyzsza srednia wartosc
projektow w 2013, 2015 oraz 2016 wynika z wyzszych kwot dotacji prze-
znaczanych na projekty wieloletnie.

Wydaje sie by¢ pewnym niedopatrzeniem fakt, ze program ktory trwat
tyle lat 1 nic nie wiadomo o jego kontynuacji w kolejnych latach, nie do-
czekat sie zadnego podsumowania, ktore bytoby dostepne publicznie.
Dodatkowo zastanawiajgce jest rowniez to, ze nie powstato zadne repozy-
torium wiedzy wytworzonej przez te wszystkie lata w postaci chociazby
podstrony internetowej z krotkimi opisami projektow oraz z mozliwoscig
pobrania raportow. Wsrod ogtoszonych konkursach na 2017 rok nie znala-
zto sie Obserwatorium Kultury 1 natomiast badania nie zniknety catkowi-
cie w programach ministra. W tym roku pojawity sie w programie ,Rozwo;
sektorow kreatywnych”, a ich celem jest budowanie wiedzy na temat tego

sektora.
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Lokalne centra kultury
widziane przez pryzmat
raportow badawczych

W niniejszym rozdziale omowione zostang te z raportow powstatych
w ramach programu Obserwatorium Kultury na przestrzeni lat 2009 -2013,
ktore dotyczyty sytuacji lokalnych instytucji kultury. W pierwszej czesci
rozdziatu przedstawiony zostanie proces selekcji 38 opracowan, ktore
byty poddawane analizie w ramach prowadzonego badania, a nastepnie
metodyka wyboru 20 sposrod 132 raportow koncowych ze wszystkich
badan dofinansowanych z programu. W dalszej kolejnosci omowione zo-
stang najwazniejsze cechy wyselekcjonowanych raportow — jakie byty
cele towarzyszgcych im badan, perspektywa ujecia tematu domu kultury,
metodologia badan, wnioski z badan. Na koncu rozdziatu znajduje sie
meta-analiza wnioskoéw oraz rekomendacji ze wszystkich 20 raportow
dotyczgcych aktualnych problemow lokalnych instytucji kultury.

Do analizy wyodrebnionych zostato 38 raportow badawczych, beds-
cych efektem badan realizowanych na przestrzeni czterech lat funkcjono-
wania Obserwatorium Kultury. Podstawowym kryterium doboru raportow
byt przedmiot ich zainteresowan, czyli lokalne instytucje kultury. Pod tym
pojeciem rozumiemy zarowno domy i centra kultury, swietlice, jak 1 biblio-
teki, dziatajgce w obszarach wykraczajgcych poza standardowe funkcje
biblioteczne. W naszym rozumieniu lokalne instytucje to takie, ktorych
gtowny obszar dziatania skupia sie na obszarze danej miejscowosci lub
gminy.

Na podstawie wstepnej analizy tresci raportow do kolejnego — pogte-
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bionego badania — wybrano 20 z nich. Kryteriami selekcji byty: (1) cen-

tralna rola LCK w prowadzonych badaniach oraz (2) koncentracja badania

wokot co najmniej jednego z zagadnien, wpisujgcych sie w ponizsze ob-

szary tematyczne:

- przyjete metody zarzgdzania,

- kompetencje kadr kultury,

- ksztatt programu merytorycznego,

- uczestnictwo w kulturze,

- sposoby realizacji dziatan 1 alokacji oraz efektywnosci spotecznej wy-
korzystywania srodkow finansowych i pozafinansowych,

- miejsce irola instytuc)i w spotecznosci lokalnej i relacje z interesariu-
szami.

20 analizowanych raportow odnosito sie do 19 projektow badawczych:
jeden z projektow zostat podsumowany przez dwoch prowadzgcych
go badaczy w dwoch osobnych publikacjach — jeden dotyczyt wynikow
badan ilosciowych, a drugi jakosciowych [raporty nr 9 i10].

Ponizej znajduje sie tabela przedstawiajgca zakwalifikowane projekty.

Tabela 4. Wykaz analizowanych w niniejszym badaniu raportéw podsumowujgcych projekty finansowane z programu

Obserwatorium Kultury

Tytut: Samorzadowe instytucje kultury: peryferia czy centra aktywnosci kulturalnej?
Nowe formy uczestnictwa w kulturze na terenie gmin wiejskich i miejsko- wiejskich

Temat: Wptyw nowych technologii na oferte samorzgdowych instytucji kultury. Przebadano 165 instytucji kultury
w gminach miejsko-wiejskich (woj. matopolskie, lubelskie, pomorskie).

AUTORZY RAPORTU: Grzywa, M.iinni ROK WYDANIA: 2009

Tytut: Badania , Diagnoza kultury Szczecina”
Temat: Sposob rozumienia uczestnictwa w kulturze oraz pracy w kulturze. W badaniu udziat wzieto 120 przedsta-
wicieli instytucji kultury oraz 120 mieszkancéw (miasto Szczecin).

AUTORZY RAPORTU: Fiternicka-Gorzko, M. iinni ROK WYDANIA: 2010

TYTUL PUBLIKAJI: Co jest ze szczecinska kulturg?
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Tytut: Aktywne domy kultury — diagnoza i dziatanie

Temat: Funkcjonowanie domow kultury. W ramach badania przeprowadzono m.in. 30 wywiadow indywidual-
nych z dyrektorami domow kultury z prawie catej Polski (woj. podlaskie, mazowieckie, pomorskie, matopolskie,
$lagskie, opolskie, dolnoslaskie, wielkopolskie, tddzkie, warminsko-mazurskie oraz podkarpackie).

AUTORZY RAPORTU: Kasprzak, T.1inni ROK WYDANIA: 2009

TYTUL PUBLIKAJI: Aktywne domy kultury

Tytut: zoom na domy kultury. LABORATORIUM ZMIANY

Temat: Opis doswiadczen zgromadzonych, podczas wspotpracy zdomami kultury w czesci animacyjnej projektu,
obejmuje m.in. opis problemodw i przeszkdéd we wprowadzaniu zmian w osrodku kultury. W projekcie udziat wzie-
ty: Klub Kultury ,Falenica” w Warszawie oraz Zurominskie Centrum Kultury.

AUTORZY RAPORTU: Biatek-Graczyk, M. iinni ROK WYDANIA: 2009

Tytut: Kultura lokalnie Miedzy uczestnictwem w kulturze a partycypacja w zarzadzaniu
Temat: Wykorzystanie narzedzi zarzgdzania partycypacyjnego oraz uczestnictwo w kulturze. Badanie przepro-
wadzono w czterech instytucjach kultury (dwie z gmin wiejskich, jedna z gminy miejsko-wiejskiej, jedna z gminy
wiejskiej).

AUTORZY RAPORTU: Kowalik, W.iinni ROK WYDANIA: 2011

Tytut: Badanie ,,Regionalne domy i osrodki kultury — analiza funkcjonowania”
Temat: Funkcjonowanie regionalnych domow i osrodkow kultury. Badanie przeprowadzono we wszystkich woje-
wodztwach z wyjgtkiem woj. opolskiego.

AUTORZY RAPORTU: Jewdokimow, M. 1inni ROK WYDANIA: 2010

Tytut: Ustugi kulturalne a praktyki kulturowe. Badania lokalnych obiegéw kultury

Temat: Powigzania pomiedzy ustugami kulturalnymi oferowanymi w gminie, a sposobami uczestnictwa w kultu-
rze. Sposoby zarzgdzania politykami kultury. Badanie przeprowadzono w dziesieciu gminach w woj. matopolskim
(trzy gminy miejskie, 3 gminy miejsko-wiejskie, 4 gminy wiejskie).

AUTORZY RAPORTU: Krzyzowski, £.inni ROK WYDANIA: 2010

TYTUL PUBLIKAJI: Sceny kulturowe a polityki kultury w Matopolsce Raport z badan eksploracyjnych

Tytut: Ku lepszej wspotpracy badanie potrzeb i oczekiwan organizacji kultury, JST i insty-
tucji kultury w zakresie ich wzajemnej wspotpracy na rzecz realizacji zadan publicznych
w obszarze kultury

Temat: Funkcjonowanie i potrzeby organizacji kulturalnych, jednostek samorzadu terytorialnego i instytucji
kultury oraz ich wzajemne oczekiwania w zakresie wspotpracy. Badanie obejmowato wywiady pogtebione, wy-
wiady zogniskowane z przedstawicielami wszystkich typdw organizacji kultury oraz przedstawicielami samorza-
dow (woj. slaskie i lubelskie) oraz badanie ankietowe przeprowadzone wsrdd organizacji pozarzadowych (préba
ogolnopolska) i osrodkow kultury (woj. slaskie i lubelskie).

AUTORZY RAPORTU: Adamiak, P.1inni ROK WYDANIA: 2013

TYTUL PUBLIKAJI: Wspotpraca w obszarze kultury— samorzady, publiczne instytucje kultury, organizacje pozarzgdowe

Tytut: Jak unikngé samotnej gry w kregle w obszarze kultury?

Temat: Doswiadczenia wspotpracy miedzysektorowej oraz miedzyinstytucjonalnej przedstawicieli sektora pu-
blicznego, obywatelskiego i biznesowego w realizacji projektow kulturalnych oraz bariery ww. wspotpracy. Badanie
przeprowadzono na 300-o0sobowej probie pracownikow instytucji kultury, urzednikéw zajmujgcych sie kulturg

w urzedach publicznych, przedstawicieli organizacji trzeciego sektora dziatajgcych w obszarze kultury oraz przed-
stawicieli firm dziatajgcych w obszarze kultury (woj. warminsko-mazurskie, pomorskie, kujawsko-pomorskie).
AUTORZY RAPORTU: Karwacki, A. ROK WYDANIA: 2014

TYTUL PUBLIKAJI: Zwiastun raportu z badan ilosciowych w ramach projektu: Samotna Gra w kregle w obszarze kultury?
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Tytut: Jak unikngé samotnej gry w kregle w obszarze kultury?

Temat: Doswiadczenia wspotpracy miedzysektorowej oraz miedzyinstytucjonalnej przedstawicieli sektora pu-
blicznego, obywatelskiego i biznesowego w realizacji projektow kulturalnych oraz bariery ww. wspotpracy. Badanie
przeprowadzono na 300-osobowej probie pracownikow instytucji kultury, urzednikdw zajmujgcych sie kulturg

w urzedach publicznych, przedstawicieli organizacji trzeciego sektora dziatajgcych w obszarze kultury oraz przed-
stawicieli firm dziatajgcych w obszarze kultury (woj. warminsko-mazurskie, pomorskie, kujawsko-pomorskie).
AUTORZY RAPORTU: Szlendak, T. ROK WYDANIA: 2014

TYTUL PUBLIKAJI: Zwiastun raportu z badan jakosciowych w ramach projektu: Samotna Gra w kregle w obszarze

kultury?

Tytut: Swiaty spoteczne Biatowiezy: diagnoza kapitatu kulturowego

Temat: Praktyki uczestnictwa w kulturze mieszkancow Biatowiezy. W ramach badania przeprowadzono zaréwno
indywidualne wywiady pogtebione, wywiady jakosciowe oraz zogniskowane wywiady grupowe z przedstawiciela-
mi roznych srodowisk, zakwalifikowanych jako wazni aktorzy spoteczni.

AUTORZY RAPORTU: Bukowska, X.iinni ROK WYDANIA: 2013

TYTUL PUBLIKAJI: Kapitat kulturowy w dziataniu. Studium swiatow spotecznych Biatowiezy

Tytut: Poszerzenie pola kultury. Diagnoza potencjatu sektora

Temat: Mechanizmy dziatalnosci instytucji kultury, uwarunkowania ich funkcjonowania oraz zwigzki pomiedzy pod-
miotami sektora kultury. W badaniu wzieli udziat reprezentanci gdanskiego sektora kultury, osoby spoza sektora,
urzednicy samorzgdowi, miejscowi liderzy. kgcznie przebadano 141 podmiotdw.

AUTORZY RAPORTU: Czarnecki, S.iinni ROK WYDANIA: 2012

Tytut: Kierunek Kultura 2012

Temat: Dziatanie podmiotow sektora kultury w woj. mazowieckim oraz opis ich kondycji. £gcznie przeprowadzo-
no 119 wywiaddw (w szesciu powiatach woj. mazowieckiego), w tym 71indywidualnych wywiaddw pogtebionych
w kazdym powiecie przeprowadzonych z: pracownikiem urzedu powiatu odpowiedzialnym za kulture, pracowni-
kiem merytorycznym samorzgdowej instytucji kultury, pracownikiem organizacji pozarzgdowej, pracownikiem
podmiotu prywatnego/ lokalnym artysta.

AUTORZY RAPORTU: Ktosowski, W. (red.) ROK WYDANIA: 2012

TYTUL PUBLIKAJI: Kierunek Kultura. Uwaga na podmioty!

Tytut: Perspektywa kulturalna Lublina badania nt. stanu sektora kultury w Lublinie i par-
tycypadiji.

Temat: Sposoby definiowania produkcji kultury poprzez przedstawicieli instytucji kultury oraz organizacji poza-
rzagdowych. W ramach badania przeprowadzono 19 wywiadow z przedstawicielami wszystkich miejskich instytucji
kultury, przedstawicielem urzedu miasta oraz przedstawicielami organizacji pozarzgdowych. Przeprowadzono
réwniez ankiete wsrod 221 pracownikow merytorycznych miejskich instytucji kultury w Lublinie.

AUTORZY RAPORTU: Bielecka-Prus, J. 1inni ROK WYDANIA: 2012

TYTUt PUBLIKAJI: Kultura (w) dialogu. Instytucjonalne ramy kultury w Lublinie

Tytut: Kadry dla kultury w edukacji i edukacji w kulturze

Temat: Kompetencje oraz potrzeby kadr realizujgcych edukacje kulturalng w woj. slagskim. W ramach badania
uzyskano 324 ankiety z instytucji kultury oraz 339 ankiet z instytucji o$wiatowych. Dodatkowo przeprowadzono 30
wywiadow z pracownikami instytucji kultury oraz oswiatowych.

AUTORZY RAPORTU: Olbrycht, K. iinni ROK WYDANIA: 2016
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Tytut: Animacja/edukacja. Mozliwosci i ograniczenia edukacji i animacji kulturowej

Temat: Portret animacji i edukacji kulturowej w Polsce. Sposoby myslenia o edukacji i animacji kulturowej przez
osoby je realizujgce oraz znaczenie tej dziatalnosci dla spoteczenstwa. W ramach badania przeprowadzono m.in. 60
pogtebionych wywiaddw z animatorami i edukatorami pracujgcymi w instytucjach i organizacjach, ktore ztozyty

w 2011 roku wnioski o grant w ramach programu MKiDN Edukacja kulturalna. Opisano tez 6 studiow przypadkow
na podstawie tych przedsiewziec¢ animacyjnych i edukacyjnych, ktore otrzymaty dofinansowanie.

AUTORZY RAPORTU: Krajewski, M., Schmidt, F. ROK wYDANIA: 2014

Tytut: Ekskluzja w dyskursie pracownikow instytucji kultury

Temat: Funkcjonowanie lokalnej, publicznej polityki kulturalnej w zakresie przeciwdziatania spotecznej ekskluzji.
W ramach badania przeprowadzono wywiady kwestionariuszowe, wywiady swobodne oraz wywiady grupowe
z przedstawicielami 129 instytucji kultury (domy kultury, biblioteki publiczne) z woj. tédzkiego.

AUTORZY RAPORTU: BRokicka, E., Kruczkowska, P. (red.) ROK WYDANIA: 2013

Tytut: ,,Kulturotwércy”

Temat: Rozumienie pracy w kulturze z perspektywy pracownikow szeroko rozumianych instytucji kultury. W ra-
mach badania przeprowadzono 30 luzno strukturyzowaniach wywiadow pogtebionych z przedstawicielami szeroko
rozumianych instytucji kultury z Warszawy, Katowic i Lublina.

AUTORZY RAPORTU: Filiciak, M., 1inni ROK WYDANIA: 2014

TYTUL PUBLIKAJI: Kulturotworcy. Niekulturocentryczny raport o kulturze

Tytut: Diagnoza sektora kultury na podstawie oceny poszczegélnych grup interesariuszy
w oparciu o teorie wartosci kultury J. Holdena

Temat: Problemy sektora kultury na podstawie opinii przedstawicieli poszczegoélnych grup interesariuszy. W ra-
mach badania przeprowadzono 2197 wspomaganych komputerowo wywiadow telefoniczny, zogniskowane wywia-
dy grupowe oraz indywidualne wywiady pogtebione z przedstawicielami sektora kultury tj. osobami zarzgdzaja-
cymi publicznymi instytucjami kultury, przedstawicielami samorzaddw, artystami, odbiorcami (woj. dolnoslaskie,
podlaskie, pomorskie).

AUTORZY RAPORTU: Swigtochowska, A.iinni ROK WYDANIA: 2013

TYTUt PUBLIKAJI: Diagnoza sektora kultury w perspektywie miejskiej na podstawie oceny poszczegolnych grup

interesariuszy

Tytut: Kompetencje kadr kultury a zmiana spoteczna. Badania eksploracyjne matych
miast i obszarow wiejskich

Temat: Kompetencje kadr instytucji kultury w zakresie programowania i wdrazania programu merytorycznego
majacego potencjalny wptyw na rozwdj kapitatu spotecznego. Badanie przeprowadzono w g instytucjach kultury
w gminach miejsko-wiejskich (woj. matopolskie, podkarpackie, slgskie).

AUTORZY RAPORTU: Malczyk, K. iinni ROK WYDANIA: 2013

TYTUL PUBLIKAJI: Kompetencje kadr kultury a rozwdj kapitatu spotecznego

Zrédto: opracowanie wtasne.

PYTANIA BADAWCZE

Jedynie dwanascie sposrod dwudziestu wybranych do analizy raportow
zawierato jasno sformutowane pytania badawcze lub okreslony problem
badawczy. W pozostatych raportach wymieniano cele badania, ale bez

zdefiniowania szerszego tta problemowego. Wsrod raportow, ktore podaty
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pytania badawcze mozna wydzielic dwa gtowne obszary zainteresowania:

Miejsce instytucji kultury w spotecznosci lokalnej.

Organizacja wewnetrzna instytucji kultury.

Pytania badawcze w pierwszym z obszarow dotyczyty przede wszyst-
kim funkcjonowania instytucji kultury w spotecznosci lokalnej [raporty
nr1., 2., 5., 171, roli i celéw jej dziatania [raporty nr 1, 2., 5., 12., 16.], oferty
i programu skierowanego do lokalnych odbiorcow [raporty nr 1., 14., 16.,
17., 20.] oraz aktywnosci i uczestnictwa w kulturze spotecznosci lokalnych
[raporty nr 2.,14.,16.].

Drugi obszar obejmowat pytania badawcze odnoszgce sie do kwe-
stii szeroko rozumianej wspotpracy zarowno pomiedzy instytucjami
kultury, jak i wspotpracy miedzysektorowej [raporty nr 6., 8., 10, 1., 15.].
Postawiono rowniez pytania o problemy 1 bariery w dziatalnosci instytucj
kultury [raporty nr 2.,12.,14., 20.], kwestie zarzadzania [raport nr 20.] oraz

kompetencje kadr kultury [raporty nr 14., 15.,16., 17.].
CELE BADAN

Cele badan zostaty wskazane we wszystkich dwudziestu raportach,
przy czym niektore z projektow zaktadaty wiecej niz jeden cel badawczy.
Najwiecej projektow dotyczyto diagnozy/ zbadania/ ukazania specyfiki
oraz sposobow prowadzenia dziatalnosci lub funkcjonowania instytucji
kultury, czy szerzej, sektora kultury w badanych przestrzeniach: miastach,
gminach, wojewddztwach, catym kraju [raporty nr 3., 6., 12, 13, 14., 19.].
Kolejng szeroka grupe tematyczng stanowity projekty, ktore za cel posta-
wity sobie opis form 1 sposobow uczestnictwa w kulturze lokalnej spo-
tecznosci oraz rozpoznanie 1 zdiagnozowanie ich potrzeb w tym zakresie

[raporty nr 2., 4., 5., 7., 1.]. Rdwnie liczng grupe stworzyty projekty majgce
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na celu opis 1 rozpoznanie doswiadczen instytucji kultury w obszarze sze-
roko rozumianej wspotpracy miedzysektorowej i miedzyinstytucjonalnej
oraz zdiagnozowanie uwarunkowan tej wspotpracy oraz wystepujgcych
W niej barier i wzajemnych oczekiwan partnerow [raporty nr 8., 9.,10., 12.,
19.]. Nastepna grupa obejmowata projekty dotyczgce kadr kultury, przy
czym dwa z nich postawity sobie za cel rozpoznanie kompetencji kadr
kultury oraz ukazanie potrzeb i mozliwosci ich rozwoju [raporty nr 15.,
20.], a dwa kolejne miaty na celu szersze ukazanie sposobdw rozumienia
pracy w kulturze [raporty nr 2., 18.]. Wsrod wybranych projektow byty
rowniez takie, ktorych celem byto rozpoznanie sposobow ksztattowania
1 zarzadzania politykami kulturalnymi oraz programami merytoryczny-
mi [raporty nr 7., 17.,19., 20.]. Jeden z przeanalizowanych raportéw doty-
czyt projektu, ktorego celem byto zbadanie wptywu nowych technologii
na oferte instytucji kultury oraz popularyzacja ich wykorzystania [raport

nr16.].
DIAGNOZA SYTUACJI ZASTANE)J

Analizowane raporty w niewielkim stopniu odwotywaty sie do sytuac
zastane] — w 14 z 20 raportow pojawita sie jakakolwiek wzmianka o sytu-
acji zastanej, jednak przyjmowata ona najczesciej forme kilkuzdaniowego
akapitu zawartego we wprowadzeniu.

W raportach z badan Aktywne domy kultury [raport nr 3..] oraz
Kierunek kultura [ raport nr 13.] ich autorzy stwierdzali braki w komplek-
sowych badaniach dotyczgcych dziatalnosci instytucji kultury, przez
co niepetna byta ich wiedza na ten temat.

W raporcie z badania Samorzgdowe instytucje kultury [raport nr 1]

w ramach opisu sytuacji zastanej zwrocono uwage na niepokojgce zja-
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wisko ,racjonalizacji” wydatkow przez wtadze samorzgdowe i1 tworzenie
w ramach oszczednosci centrow kultury i sportu, co mogto stanowic za-
grozenie dla rozwoju kultury, poniewaz specyfika dziatalnosci kulturalne;
jest odmienna od dziatalnosci sportowej czy turystycznej. Ten sam raport
[1.] oraz raport z badania Kultura lokalnie [5.] prezentujg sytuacje, w ktorej
instytucje kultury nie do konca realizujg dziatalnosc kulturalng rozumiang
jako tworzenie, upowszechnianie i ochrone kultury. Czesto stanowity one
jedynie narzedzie wykorzystywane przez organy samorzgdowe do uzy-
skiwania celow politycznych. Rzadko natomiast proponowana oferta
odpowiadata rzeczywistym potrzebom cztonkow spotecznosci lokalne;.

We wstepie do raportu Kulturotworcy [raport nr 18.] zwrocono uwage
na nowe, rozprzestrzeniajgce sie w polskim dyskursie publicznym ujecie
tematyki kultury, a mianowicie na dostrzeganie 1 docenianie szerokiego
znaczenia kultury dla rozwoju spotecznego i gospodarczego. Zgodnie
z tym ujeciem obszarem wptywu kultury jest zarowno edukacja, anima-
Cja, jak rowniez ekonomia 1 polityka.

W raporcie Kadry dla kultury w edukacji i edukacji w kulturze [raport
nr 15.] punktem wyjscia do badania byto dostrzezenie zmiany w sposobie
realizacji edukacyjnej 1 animacyjnej roli kultury w Polsce. Reforma szkol-
nictwa z konca lat 9o0. ograniczyta zakres edukacji kulturalnej prowadzonej
w ramach powszechnej edukacji, jednak uznanie ,swiadomosci i ekspre-
sji kulturowej” za jedng z europejskich kompetencji kluczowych zaowo-
cowato rozpoczeciem wspotpracy pomiedzy Ministerstwem Edukacji
Narodowej a MKiDN w zakresie prowadzenia edukacji kulturalnej. Z dru-
giej strony autorzy raportu Animacja/edukacja. Mozliwosci i ograniczenia
edukacjiianimacji kulturowej w Polsce [raport nr 16.] uznali, ze kluczowym

zjawiskiem wptywajgcym na catoksztatt animacji i edukacji kulturowe
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w Polsce byt wzrost aktywnosci organizacji pozarzgdowych oraz innych
spotecznych inicjatyw.

Inny obszar, ktory uwzgledniono w diagnozie sytuacji zastanej
to wspotpraca: zarowno pomiedzy pojedynczymi instytucjami sektora
publicznego, pomiedzy instytucjami z roznych sektorow kulturowych
(rzgdowego, prywatnego, pozarzgdowego), jak rowniez pomiedzy insty-
tucjami a odbiorcami. Jeden z raportow z badania Samotna gra w kregle
w obszarze kultury? [10.] wskazat na istnienie wymagajgcych dodatkowe-
go zbadania barier dla kooperacji pomiedzy podmiotami z roznych sek-
torow dziatajgcymi w obszarze kultury. Autorzy badania Kultura lokalnie
[5.] przytaczajg jako zrodto inspiracji wnioski z raportu Sceny kulturowe
a polityki kultury w Matopolsce [7.], gdzie wskazano, jako mozliwe zrédta
konfliktow pomiedzy roznorodnymi podmiotami dziatajgcymi w obszarze
kultury, sposob rozdzielania srodkow na dziatalnosc kulturowg oraz pomi-
niecie partycypacji spotecznej w zarzgdzaniu sektorem kultury 1 ksztat-
towaniu polityk kulturalnych.

Istotnym elementem utrudniajgcym wspotprace wydaje sie rowniez
brak lub ograniczone wsparcie dla lokalnych domow kultury ze strony
instytucji o charakterze regionalnym, bedgce konsekwencjg reform z po-
czatku lat 9o: ,Obecna sytuacja domow kultury w Polsce jest miedzy
iInnymi wynikiem reformy terytorialnej z 1992 roku, ktora przekazata
odpowiedzialnos¢ za funkcjonowanie domow kultury poszczegdlnym
szczeblom samorzgdu, nie zachowujgc jednoczesnie zadnej struktury
zaleznosci pomiedzy instytucjami o réznym zasiegu oddziatywania. (...)
domy 1 0srodki kultury nie dziatajg w jakimkolwiek systemie wsparcia
1 kontroli merytorycznej — podlegajg wytgcznie pod swojego organizatora

(urzad gminy, powiatu, etc.)” [Jewdokimow iinni, 2010, s. 71.
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GLOWNE WNIOSKI Z BADAN

Gtowne wnioski z badan, zawarte w omawianych raportach, koncentrujg
sie wokot kilku obszarow. W poszczegolnych raportach zaprezentowane
whnioski dotyczyty:

sposobu rozumienia misji i celow dziatalnosci instytucji kultury oraz

ich ewolucji w ostatnim okresie

catosciowego obrazu rzeczywistosci funkcjonowania polskich insty-

tucji kultury na roznym szczeblu oraz obowigzujgcych w nich form

zarzadzania.

diagnozy form, zakresu 1 przeszkod we wspotpracy pomiedzy poszcze-

golnymi aktorami: instytucjami kultury, wtadzami, przedstawicielami

biznesu, trzeciego sektora oraz odbiorcami.

szeroko rozumianej pracy w kulturze oraz kompetencji kadr kultury.

Misja/ cele dziatalnosci

Dziatalnosc lokalnych instytucji kultury (domow kultury, centrow kul-
tury) tradycyjnie ukierunkowana jest na realizacje ponizszych celéw [ra-
porty 6., 3.,16.,19.:

animacja spotecznosci lokalnej;

edukacja kulturalna;

wsparcie amatorskie] tworczosci artystycznej;

rozpoznawanie, rozbudzanie i zaspokajanie potrzeb oraz zainteresowan

kulturowych mieszkancow;

aktywizacja spoteczna i przeciwdziatanie nierownosciom oraz wyklu-

czeniu spotecznemu;

budowanie spoteczenstwa opartego na wiedzy;

wspieranie i ochrona kultury i pamieci lokalnej;

promocja regionu.
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Obserwuje sie rowniez pewng ewolucje w postrzeganiu roli instytu-
cji kultury. Wedtug odbiorcow idealna instytucja kulturalna to miejsce,
w ktorym mozna aktywnie spedzac czas, rozwijac pasje, ktore bytoby
rowniez miejscem spotkan dla wszystkich [raport nr 2.]. Wraz z krytyka
przeznaczania duzych sum pieniedzy na organizacje imprez masowych
pojawiaty sie propozycje przeznaczenia ich na przedsiewziecia o charak-
terze lokalnym: oddolne inicjatywy, sgsiedzkie nieformalne projekty (tzw.
,dzianie sie”), projekty artystyczne w dzielnicach, ktére wptyng pozytyw-
nie na integracje spotecznosci lokalnych i przetozg sie na dobre sgsiedzkie
kontakty oraz zaktywizujg mtodziez oraz seniorow. Proponowano row-
niez inwestowanie w ,kulture ryzyka”, czyli nowe 1 nietypowe inicjatywy
kulturalne [raport nr 18.]. Instytucje kultury coraz czesciej postrzegane
s Jako wazne ogniwo w budowaniu kapitatu spotecznego, miejsce in-
tegracji lokalnych aktorow spotecznych oraz ujawniania i uruchamiania
niewykorzystanych potencjatow rozwojowych [raporty nr 16., 20.]. ,,(..)[K]
ultura staje sie narzedziem stuzgcym do integracji spotecznej, budowania
tozsamosci lokalnej, aktywizacji obywatelskie] mieszkancow, edukacji,
czy tez rewitalizacji. Kultura staje sie wiec czynnikiem zmiany spotecz-
nej, wspotczesnym wehikutem dla pozytywistycznego modelu pracy
u podstaw. Stanowi to jednak przede wszystkim mechanizm wyzwalania
oddolnej aktywnosci kulturalnej, ktora nie daje sie zamkng¢ w odgornie

zdefiniowanych ramach” [Czarnecki, S. iinni, 2012, s. 19].

RZECZYWISTOSC INSTYTUCJI KULTURY
Rzeczywistosc dziatalnosci niektorych z prezentowanych w omawianych
raportach instytucji kultury odbiega znaczgco od wymienionych powyzej

celow. Czesto osrodki kultury traktowane sg jako narzedzia promocji gmi-
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ny, agendy wtadz lokalnych i1 organizatorzy imprez masowych. Wtadze
oczekujg natychmiastowych efektow i rozliczajg dziatalnosc instytucj
na podstawie frekwencji. Tym samym zaniedbywana jest dziatalnosc
osrodkow kultury jako centréw lokalnej aktywnosci kulturalnej. [raporty
nri4.,1,5.,16., 7.1. Upolitycznienie i instrumentalne wykorzystywanie kul-
tury prowadzi do traktowania jej przez wtadze lokalne jako [16.]:

laurki — czegos, czym mozna sie pochwalic;

dowodu madrosci patrona — czegos, co zaswiadcza o tym, ze lokalna

wtadza jest swiatta 1 dobrze wyksztatcona;

igrzysk — stad czesta koncentracja na osiggnieciu wysokiej frekwencji;

srodka promocyjnego — czegos, co generuje widzialnosc¢ miasta, re-

gionu;

przeklenstwa — samorzgdy majg ustawowy obowigzek sprawowania

opieki nad kulturg. W sytuacji gdy nie sg zaspokojone bardziej pod-

stawowe potrzeby, wydatki na kulture sg negatywnie odbierane przez

mieszkancow.

ZARZADZANIE

Najwiekszg przeszkodg w realizacji misji instytucji kultury jest brak strate-
gii, czy dtugofalowej wizji jej dziatania, zarowno na poziomie samorzadu,
jak 1 samej instytucji. Rzadko rowniez temat kultury pojawia sie w lo-
kalnych strategiach rozwoju. Brak jasno zdefiniowanej, dtugoterminowe;j
polityki kulturalnej stwarza pole do instrumentalnego wykorzystywania
instytucji kultury przez wtadze lokalne. Brak strategii na poziomie instytu-
Cji powoduje, ze podejmowane dziatania sg dorazne, tymczasowe, czesto
nieprzemyslane i nieprzystajgce do potrzeb odbiorcow [raporty nr 1., 7,

8.,9.,13.,14.,16.,17.,19., 20.]. ,Trudno spotkac sie z planami strategicznymi
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przygotowywanymi dla kultury przez wtadze lokalne, a jeszcze trudniej
z takimi, ktore przygotowywane sg przez instytucje kultury. Nie spotka-
tem sie dotad z przyktadem lokalnego domu, osrodka czy centrum kul-
tury, ktore przygotowatoby 1 wdrozyto swojg strategie rozwoju, w ktorej
dokonuje sie analizy otoczenia, autoanalizy 1 na tej podstawie wyznacza
sie kierunki rozwoju, okresla misje, jaka ma byc¢ realizowana w przyje-
tym przedziale czasu, wyznacza formy i metody dziatania odpowiadajgce
temu, jak zmieniac sie bedzie rzeczywistos¢” [Grzywa iinni, 2009, s. 20].

Kolejne przeszkody utrudniajgce rozwoj, sprawne funkcjonowanie
instytucji kultury, reagowanie na potrzeby odbiorcow 1 zmieniajgcg sie
rzeczywistosc to spetryfikowane uktady zaleznosci, zwyczajowy podziat
obowigzkow pomiedzy aktorami, historycznie uksztattowany model
dziatania [raporty nr 5., 7., 8., 9.]. Czesto spotykana jest nieche¢ do zmian
zarowno w kwestii oferty jak i sposobu zarzadzania [raporty nr 13., 16,
20.,19.]. ... indywidualne, potoficjalne relacje niektorych samorzgdow
z organizacjami, omijanie procedur konkursowych i unikanie demokra-
tycznych konsultacji rowniez utrwalajg ustalony porzgdek w kulturze
lokalnej, nie dopuszczajgc zadnych zmian, ani w postaci nowych organi-
zacji, ani nowych projektow” [Adamiak i inni, 2013, s. 176]. Jednoczesnie
w badaniu sektora kultury w Gdansku [raport nr 12.] zwrdcona zostata
uwaga, ze obecnie sfera kultury znajduje sie w okresie przejsciowym —
stare mechanizmy jeszcze sie nie wyczerpaty, a nowe nie do konca sie
ukonstytuowaty.

Istotnym elementem majgcym wptyw na funkcjonowanie instytucji
kultury jest finansowanie. Gtowne zrodto finansowania instytucji kultury
to dotacje samorzgdowe. W dalszej kolejnosci wymieniane byty: granty

zewnetrzne, sponsorzy, wynajem sal, odptatne kursy, imprezy biletowane,
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wspotpraca z trzecim sektorem (wspolne pisanie wnioskéw lub wynajem
sali i sprzetu organizacjom pozarzgdowym). Jednakze, wskazano takze
na pewne problemy w zakresie finansowania: nieczytelne zasady ewalu-
acji osiggniec, niejasne kryteria oceny konkursow grantowych, nierowny
dostep do srodkow przez rozne instytucji kultury, rozdzielnie pieniedzy
,=uznaniowo’, przeznaczanie duzych kwot na wydarzenia masowe kosztem
dziatan edukacyjnych oraz mate zainteresowanie biznesu wsparciem dla
mniejszych dziatan kulturalnych, a nie tylko masowych imprez) [rapor-
ty nr. 8, 14., 9., 1., 14., 20., 10.]. W raporcie, ktérego jednym z celéw byta
ewaluacja programu MKiDN Edukacja kulturalna [raport nr 16.] zwrdcono
uwage na faworyzowanie duzych osrodkow kultury, a pomijanie mniej-

szych w programach organizowanych przez Ministerstwo.

WSPOLPRACA
Waznym tematem, poruszonym w ponad potowie raportow, byta szeroko
rozumiana wspotpraca pomiedzy aktorami sektora kultury: instytucjami
kultury, wtadzami samorzgdowymi, trzecim sektorem, biznesem, obior-
cami.

Relacje instytucji kultury z samorzgdem czesto sg relacjami zaleznosci
1 podporzgdkowania dziatan interesom poszczegolnych osob 1 podmio-
tow. Czasem samorzad stanowi tylko zrodto finansowania 1jest to jedyny
wyraz jego zainteresowania obszarem kultury oraz wspotpracy z instytu-
cjami [raporty nr 4., 9., 3., 13.]. Dodatkowo, biurokracja panujgca w insty-
tucjach publicznych uznawana jest za czynnik utrudniajgcy wspotprace
z pozostatymi aktorami sektora kultury. Podobnie jak skomplikowane
prawo oraz liczne regulacje [raporty nr 8., 9.,10.,19.].

Wspotpraca z trzecim sektorem jest rzadka lub nie ma jej wcale.
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Problemami, wedtug respondentow biorgcych udziat w analizowanych
projektach badawczych, sg tutaj wymogi formalno-prawne, brak wza-
jemnego zrozumienia, dominacja silniejszych podmiotow. Najczestszymi
motywami wspotpracy jest potrzeba zdobycia finansowania lub braki
w zapleczu [raporty nr 8., 3.,13.,19.]

Sektor biznesu niechetnie angazuje sie we wspotprace w sektorze kul-
tury, poniewaz dominuje w nim nastawienie na zysk oraz brak zrozumie-
nia lokalnych potrzeb [raporty nr 14., 9., 16., 10.].

Wspotpraca z odbiorcami jest rowniez ograniczona. Z jednej strony
brak jest otwartosci ze strony osob decydujgcych, jednoczesnie mate jest
zaangazowanie srodowiska. W swietle wynikow prezentowanych w oma-
wianych raportach z badan spotecznosc lokalna nie jest uczestnikiem
procesu zarzgdzania — brak jest badan na temat jej potrzeb oraz oceny
dotychczasowych dziatan instytucji kultury, czasem sami mieszkancy nie
sg zainteresowani witgczaniem sie w ten proces. Jednoczesnie brak jest
wiedzy i swiadomosci na temat potrzeby budowania wspotpracy miedzy
instytucjami a odbiorcami [raporty nr 14., 5., 20.,19.].

Brak wspotpracy pomiedzy poszczegolnymi aktorami sektora kultury
przyjmuje rowniez forme ograniczonego przeptywu idei, braku wymia-
ny wiedzy, poczucia izolacji 1 bezsilnosci wsrod pracownikow kultury
oraz braku komunikacji pomiedzy nimi [raporty nr 12.,13., 17.]. . Brakuje
warsztatow tematycznych, szkolen, spotkan branzowych, konferencji,
sympozjow. Spotkania takie majg uzasadnienie nie tylko merytoryczne,
bo oprocz wymiany doswiadczen, zdobywania wiedzy 1 nowych umiejet-
nosci zaspokajatyby silng potrzebe bycia razem, pochwalenia sie swoim
dorobkiem, podzielenia problemami, zwyktego zobaczenia, ze nie jest sie

osamotnionym, a wtasne problemy nie sg odosobnione” [Ktosowski, W.
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(red.) 2012, s. 58].

Ogodlnie za przyczyny braku wspotpracy pomiedzy roznymi aktorami
mozna uznac brak skutecznego modelu umozliwiajgcego prowadzenie
dialogu 1 uczestnictwa poszczegolnych podmiotow w procesie decyzyj-
nym. Pomimo dostrzezenia potrzeby dialogu 1 debaty nie wiadomo kto
i na jakich zasadach miatby byc ich uczestnikiem [raport nr 5.]. Czesto
przeszkadza rowniez steoretypizacja, wzajemna nieufnosc, krytyczna
postawa, sprzeczne interesy 1 konkurencja pomiedzy przedstawicielami
roznych sektoréow [raporty nr 12, 9, 17.,10.]

W raporcie Kulturotworcy [raport nr 18.] zwrécono uwage na rodzgce
sie zjawisko ponadsektorowosci dziatan kulturowych przejawiajgce sie
miedzy Innymi migrowaniem pracownikow kultury pomiedzy sektora-
mi oraz delegowaniem czesci zadan z sektora publicznego do trzeciego

sektora.

PRACA W KULTURZE/ KADRY KULTURY

Wedtug raportu Aktywne domy kultury instytucje kultury charakteryzujg
sie niskim poziomem rotacji kadr (Sredni staz pracy to 10 lat), a pracownicy
merytoryczni stanowig ok. 54% pracownikow etatowych (73% w przypad-
ku instytucji zatrudniajgcych powyzej 12 osob). W badanych instytucjach
ponad 57% stanowili pracownicy z wyksztatceniem wyzszym o réznym
profilu: pedagogika, studia artystyczne, kulturoznawstwo, biblioteko-
znawstwo [raport nr 3.]. Kulturotworcy, wedtug raportu o tym samym
tytule [raport nr18.] to osoby konczgce takie studia jak polonistyka, kul-
turoznawstwo, teatrologia, filozofia, etnografia 1 etnologia, historia sztuki,
prawo, resocjalizacja 1 fizyka. Czesc¢ z badanych taczy prace akademicka

z dziatalnoscig w obszarze kultury, wielu sposrod badanych ukonczy-
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to dodatkowo studia podyplomowe lub kursy specjalistyczne zwigzane
z kulturg (dyplomacja kulturalna, studia dla menadzerow kultury, stu-
dia muzealnicze, studia kuratorskie, szkoty trenerskie). Autorzy badania
Kompetencje kadr kultury a zmiana spoteczna [raporty nr 20.] dostrzegajg
luki w wyksztatceniu kadr kultury w zakresie nastepujgcych kompeten-
cji: strategicznych (wypracowywanie dtugofalowych programow), za-
rzgdczych (koordynacja ,zbiorowego wysitku” spotecznosci), trenerskich
(wsparcie dla innych w ich aktywnosciach i rozwoju), komunikacyjnych
(tworzenie pola do dialogu i rozmowy), mediacyjnych (wypracowywanie
kompromisdw, rozwigzywanie kwestii spornych, prowadzenie debat), gry
zespotowe]. Wskazano rowniez na niedostateczng wiedze z zakresu pro-
mocji oferty kulturalnej oraz ,obstugi klienta” [raport nr 19.]

Wyniki badania Kadry dla kultury w edukacji 1 edukacji w kulturze
~wskazujg réwnoczesnie na brak u kadry z obu typow instytucji (oswia-
towych i kultury) zarowno kompetencji, jak Swiadomosci potrzeb tych-
ze kompetencji w zakresie: wiedzy kulturoznawczej, znajomosci kultury
wspotczesnej, znajomosci dziedzictwa kulturowego (poza swoim regio-
nem), wiedzy o edukacji kulturalnej (celach, zadaniach, metodach), wiedzy
1 umiejetnosci psychospotecznych, postaw motywujgcych do wtasnego
uczestnictwa w kulturze 1 aktywnosci tworczej, wiedzy, umiejetnosci
i postaw zwigzanych z integracjg dziatan srodowiskowych. (..) Postulaty
realizatorow edukacji kulturalnej dotyczgce doskonalenia kompetencji
wskazujg na to, ze oczekujg oni form krotkich, opartych gtownie na me-
todach 1 formach warsztatowych, a takze spotkan srodowiskowych
umozliwiajgcych wymiane doswiadczen 1 bezposrednie zapoznawanie
sie z roznymi formami realizacji edukacji kulturalnej. Formy przewidujgce

metody wyktadowe 1 tzw. wiedze teoretyczng sg odrzucane i traktowane
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jako ,nieprzydatne”, co pozwala sgdzic, ze badani nastawieni sg jedynie
na ewentualne pogtebianie kompetencji umiejetnosciowych, instrumen-
talnie ,przydatnych” w wykonywanej pracy. (..) Swiadomosc¢ zakresu i ro-
dzajow kompetencji warunkujgcych samodzielng, tworczg, wewnetrznie
spojng realizacje przyjetych w kraju zatozen programowych jest bardzo
ograniczona. Moze to skutkowac koncentrowaniem sie gtownie na pomy-
stach dziatan atrakcyjnych, przyciggajgcych uczestnikow, na ktore mozna
pozyskac srodki, nie zas na okreslaniu i realizacji celow odpowiadajgcych
mozliwosciom, warunkom, potrzebom i1 aspiracjom danego srodowiska,
grupy czy jednostki, ktore chce sie wprowadzac w kulture, uczy¢ rozwoju
w kulturze i poprzez kulture.” [Olbrycht i inni, s. 153-154]

Badani wskazywali na zapotrzebowanie na szkolenia w nastepujgcych
obszarach: pozyskiwanie funduszy, promocja kultury, zarzgdzanie pro-
jektami, prawo o dziatalnosci instytucji kultury oraz organizacji pozarzg-
dowych, prowadzenie zajec z zakresu teatru, fotografii i filmu, metody
nauczania dzieci i mtodziezy, animacja plastyczna i teatralna [raporty nr
3., 13,,15.]. Czes¢ z badanych pracownikow kultury ukonczyta studia po-
dyplomowe oraz kursy specjalistyczne zwigzane z kulturg, inni konczyli
kursy oraz szkolenia zawodowe (komputerowe, pisania projektow unij-
nych) [raporty nr17.,18]

,Dobor kadr 1 otwartosc na kreatywnosc w instytucji kultury, a tym
samym poziom profesjonalizmu oferowanych przez nig ustug, zalezy
od 0s6b zarzadzajgcych instytucjami kultury. (..) Wsrod pozgdanych
kompetencji kadry zarzgdzajgcej, powodujgcych realny wptyw na ksztatt
sektora, wymieniane najczesciej sg kompetencje organizacyjne, arty-
styczne, zaangazowanie, otwartosc 1 kreatywnosc oraz indywidualna

odpowiedzialno$¢” [Swietochowska i inni, 2013, s. 136, 137]. W badaniu
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Aktywne domy kultury [raport nr 3.] wskazano na wysokie kompetencje
kadry zarzgdzajgcej. Najczescie] byli to pedagodzy o specjalizacji kul-
turowo-oswiatowej, lub osoby z wyksztatceniem w obszarze finansow,
administracji lub marketingu. Jedynie 1/3 z badanych dyrektoréw ukon-
czyta studia podyplomowe w zakresie zarzgdzania instytucjami kultury.
Z badania Kierunek kultura [raport nr 13.] wynika natomiast, ze kluczowe
stanowiska bardzo czesto otrzymujg osoby bez odpowiednich kompe-
tencji, lub takie, ktore nie doszkalaty sie w catym okresie transformacj;
systemowe], co hamuje rozw¢j instytucji. Wskazano rowniez na zaleznosc
polityczng instytucji kultury jako przyczyne zmian dyrektorow oraz ob-

sadzanie na tym stanowisku osob niekompetentnych [raporty nr 3.,19.].
PODSUMOWANIE

Whnioski z badania dotyczgcego kultury Lublina [Bielecka-Prus i inni,
2012, s. 148] w przejrzysty sposdb nakreslajg i podsumowujg praktycznie
wszystkie problemy dziatalnosci w sektorze kultury, ktore pojawity sie
takze w innych raportach:

SPRAWOZDAWCZOSC | EWALUACJA: Brak przejrzystych (wewnetrz-
nych i zewnetrznych) procedur ewaluacji dziatan na poziomie catej in-
stytucji jak 1 na poziomie poszczegolnych projektow. Brak jednolitego
systemu rozwigzan sprawozdawczych (merytorycznych), dokumenta-
cyjnych i archiwizacyjnych dla wszystkich miejskich instytucji kultury.
Brak systemowych rozwigzan dotyczgcych gromadzenia i pozyskiwania
wiedzy na temat potrzeb i oczekiwan odbiorcow kultury. Brak narzedzi
1 procedur monitorujgcych poziom satysfakcji odbiorcow wydarzen kul-
turalnych w miescie.

FINANSOWANIE KULTURY: Brak przejrzystego systemu finansowania
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instytucji 1 dziatan kulturalnych. Brak jasnych procedur redystrybucji do-
tacji miejskich. Niepewnosc finansowa instytucji zwigzana ze zmiennym
poziomem otrzymywanych srodkow (i ich redukcjg). Nieproporcjonalny
rozdziat srodkow pienieznych pomiedzy rozne typy dziatan kultural-
nych. Preferowane imprez wielkich (spektakularnych), odbywajgcych sie
w centrum miasta, kosztem dziatan ,nie-eventowych” — edukacyjnych,
systematycznych, oddolnych, dtugotrwatych. Niewystarczajgce wsparcie
finansowe 1 organizacyjne dla sektora organizacji pozarzgdowych. Brak
trwatej wspotpracy z podmiotami gospodarczymi wspierajgcymi kulture.
/ARZADZANIE: Brak strategicznego planowania i zarzagdzania kulturg
na poziomie miejskim i na poziomie poszczegolnych instytucji. Niski po-
ziom partycypacji spotecznej w planowaniu i zarzgdzaniu dziataniami
kulturalnymi, w tym nieuwzglednienie oczekiwan odbiorcow kultury. Brak
systemowych rozwigzan wspierajgcych rozwoj wtasny kadr kultury. Brak
strategii promocji kultury 1 mechanizmow jej wdrazania.

SRODOWISKO: Ograniczony zakres wspotpracy miedzysrodowiskowej.
Problemy ze wspotpracg miedzy instytucjami miejskimi a marszatkow-
skimi oraz pomiedzy instytucjami kultury a szkotami 1 uczelniami oraz
organizacjami pozarzgdowymi. Niski poziom wspierania przez instytucje
dziatan z zakresu edukacji kulturalnej (i artystycznej). Problemy w za-
kresie infrastruktury materialnej: zte warunki lokalowe instytucji kultury,
w tym w szczegolnosci organizacji pozarzgdowych. Niewystarczajgca
wspotpraca z mediami w zakresie popularyzacji dziatan 1 konstruowania
lokalnego dyskursu poswieconego problematyce kulturalnej. Mata liczba

polemicznych recenzji.
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REKOMENDACIJE

14 z 20 analizowanych raportow zawierato jasno sformutowane rekomen-

dacje; w pozostatych 6. brak byto podsumowan zawierajgcych stwierdze-

nia w postaci zalecen i rekomendacji. Zgromadzone rekomendacje doty-

czg przede wszystkim programowania i zarzgdzania, relacji z odbiorcami

oraz szerszej wspotpracy z otoczeniem. Na podstawie przeanalizowanych

raportow mozna wydzieli¢ nastepujgce grupy zalecen:

Wyznaczanie dtugookresowych celow; zdefiniowanie roli instytu-
cji kultury, sformutowanie jasnej wizji oraz strategii [raporty 1., 4.,
5.]. Jasna definicja roli instytucji oraz okreslenie jej misji pozwalaj3
na wyznaczenie kierunku dziatan 1 utatwiajg pozniejszg ich realizacje
[raport nr 4.]. Okreslenie we wspodtpracy zarowno z samorzgdem,
jak 1 spotecznoscig lokalng, dtugookresowych celow dziatalnosci
instytucyi kultury moze przeciwdziata¢ naciskom ze strony samo-
rzgdow na wysokg frekwencje oraz umozliwi realizacje tych dziatan,
ktérych efekty widoczne sg dopiero z kilkuletnim opoznieniem [1.].
,Sfomutowanie wizji, ustalenie misji i priorytetow funkcjonowania
instytucji kultury wymusi takze zmiane podejscia do funkcji kon-
trolowania: perspektywiczne planowanie umozliwi podejmowanie
dziatan naprawczych i wdrazanie zmian organizacyjnych, stanowigc
takze element komunikowania sie organizacji z otoczeniem i budo-
wania jej wizerunku. Zdaniem autorow instytucja kultury powinna
wyraznie 1 jednoznacznie zdefiniowac swojg role. Jezeli nie bedzie
w stanie tego zrobic, bedzie podatna na wykorzystywanie jej do re-
alizacji partykularnych intereséw roznych grup” [Kowalik i inni, 201,
s.153].

Tworzenie strategii we wspotpracy z najszerszym udziatem in-
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teresariuszy: odbiorcow, wtadz samorzgdowych, urzednikow,
lokalnych dziataczy, pracownikow innych instytucji, cztonkow
stowarzyszen, potencjalnych odbiorcow [raporty 4., 5., 8., 12.,
18.,]. Jednga z form wspdtpracy instytucji kultury z lokalnym sro-
dowiskiem mogg byc¢ konsultacje stanowigce ,sposob poznania
oczekiwan spotecznych, rozbudowy i urozmaicenia lokalnego zy-
cia kulturalnego, a wreszcie rozszerzenia i uwspolnienia odpowie-
dzialnosci za stan 1 kierunki rozwoju kultury lokalnej. Gtownym
celem konsultacji powinno by¢ wspotdecydowanie — partycypacja
w ksztattowaniu kultury lokalnej, a nie jedynie informowanie o de-
cyzjach podjetych wczesniej przez samorzad. Konsultacje sg wiec
podstawowym sposobem realizacji wizji kultury jako dobra wspol-
nego” [Adamiak iinni, 2013, s. 178]. Zdaniem Joanny Orlik, Dyrektor
Matopolskiego Instytutu Kultury w Krakowie ,dobrg praktykg po-
winny byc¢ doroczne spotkania z przedstawicielami organizatora
(nie tylko urzednikami, ale takze, a moze przede wszystkim rad-
nymi z komisji kultury i przedstawicielami wtadzy wykonawczej).
Przedmiotem takiego spotkania powinno byc¢ zaprezentowanie logiki
funkcjonowania instytucji w roku poprzedzajgcym i plan na rok na-
stepny: najwazniejsze zasoby, obszary strategiczne, kluczowe doko-
nania 1 najistotniejsze zamierzenia. Skutkiem bytoby ustanowienie
transparentnej relacji z organizatorem i1 uzyskanie swojego rodza-
Ju merytorycznego absolutorium. Takie spotkanie bytoby okazjg
do postawienia pytan i zgtaszania zastrzezen/sugestii/propozycji
przez wszystkich obecnych, ale 1 szansg dla dyrektora na odparcie
zarzutow, wyjasnienie ewentualnych przektaman czy nieporozu-

mien. Efekty spotkania (oczywiscie ramowe) miataby charakter
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wigzgcy dla obu stron. Bytoby doskonale, gdyby w spotkaniu brali
udziat przedstawiciele rady ekspertow, o ile instytucja takg posiada.
Takie spotkanie bytoby szansg na wzajemne postuchanie cudzych
argumentow, szansg na zobaczenie, ze rozne oczekiwania i rozne de-
Cyzje nie zawsze sg wynikiem ztej woli, lecz czesto poruszaniem sie
W nieprzystajgcych do siebie ekosystemach, zorientowanych na inne
cele. Do takich spotkan w tej chwili praktycznie w instytucjach kul-
tury nie dochodzi, kazde srodowisko operuje wytgcznie w swoim
swiecie. W ramach z rzadka podejmowanych prob wiele jest jesz-
cze do zrobienia, zeby sytuacja nie byta wytgcznie formalnoscig lub
okazjg do przywotania od zawsze wypowiadanych bolgczek. Zbyt
czesto grono pracownikow spotyka sie oddzielnie, rada ekspertow
osobno, urzednicy przysytajg polecenia wypetnienia kolejnej tabelki,
a przedstawiciele samorzgdu formutujg zarzuty, o ktorych dyrek-
tor dowiaduje sie w ostatniej kolejnosci. Bytoby wspaniale, gdyby
instytucja (czyli dyrektor w porozumieniu z zespotem) formutowa-
ta koncepcje swojego rozwoju 1 rozmawiata o nich z odbiorcami”
[Filiciak, 2014, s. 58-59].

Diagnozowanie potrzeb i oczekiwan odbiorcow, spotecznosci lo-
kalnej [raporty 3., 4.,11.]. Rozpoznawanie potrzeb odbiorcow po-
winno odbywac sie na drodze bezposredniego kontaktu, przy czym
nalezy zwrocic uwage na znaczenie wspolnego dziatania — wspolne
tworzenie strategii dziatalnosci moze przyniesc wieksze korzysci niz
sama tylko rozmowa [raport nr 11]. Chcac podjgé wspotprace ze spo-
tecznoscig lokalng nalezy rozpoznac na jakie grupy jest podzielo-
na, poznac potrzeby tych grup, zastanowic sie jak do nich dotrzec

1 wspolnie z nimi pomysle¢ nad sporzgdzeniem dla nich oferty. Dla
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poznania spotecznosci lokalnej oraz jej potrzeb instytucje kultury
mogg wykorzystac¢ proste metody badawcze takie jak wywiady, an-
kiety, obserwacja czy zwyczajna rozmowa, ktora pozwoli nawigzac
kontakt z odbiorcg. W raporcie zaprezentowano rowniez wykorzy-
stanie map spotecznosci, analizy SWOT oraz metody mood board
[raport nr 4].

Wprowadzenie ewaluacji dziatalnosci instytucji kultury oraz oce-
ny opartej na aktywnym kontakcie z odbiorca (zamiast miar ilo-
sciowych) [raporty nr 17.,19., 20.]. W raporcie Kompetencje kadr
kultury a rozwoj kapitatu spotecznego zaproponowano: ,Dobrym
rozwigzaniem bytoby stworzenie sieci wolontariuszy wsrod roz-
nych lokalnych srodowisk, ktorzy mogliby gromadzi¢ informacje
1 wiedze przydatng dla rozwoju dziatan instytucji. Bez tego typu
zabiegow, opierajac sie tylko na swoich przekonaniach bgdz ‘luz-
nych rozmowach’, zespot instytucji pozostaje raczej gtuchy i1 slepy
na problemy spoteczne, zmiany kulturowe czy lokalne potrzeby.
Staje sie zaktadnikiem opinii waskiej grupy znajomych. Taka siec
informatorow moze w trybie kwartalnym lub miesiecznym spotykac
sie na panelach dyskusyjnych wraz z zespotem instytucji. Wazne,
aby nie tgczyc tych dziatan z bezposrednig dziatalnoscig instytucj,
a szukac inspiracji poza ustalonymi kanonami dziatan czy bliskimi
instytucji grupami odbiorcow. Takie podejscie bedzie zdecydowanie
lepsze od ankietek i badan kwestionariuszowych — czesto bardzo
problematycznych prob zdobycia informacji zwrotnej” [Malczyk
iinni, 2013, 182].

Inwestowanie w wiedze, kwalifikacje oraz doskonalenie kompe-

tencji pracownikow instytucji kultury zamiast w infrastrukture
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[raporty nr 3., 12.,13., 15., 20.]. Podnoszenie kwalifikacji powinno do-
tyczyc zarowno pracownikow merytorycznych, jak 1 kadry zarzgdza-
jace]. Rozwoj osrodka 1jego kadr moze odbywac sie przy wsparciu
zewnetrznym, koncentrujgcym sie m.in. na: ,mentoringu — meto-
dach oraz sposobach towarzyszenia i wspierania dyrektorow/anima-
torow; strategii — metodach i narzedziach diagnozy i programowania
kolejnych etapow aktywnosci oraz rozwoju instytucji i sSrodowiska;
edukacji — metodach 1 narzedziach okreslajgcych nowy poziom
niezbednych kompetencji kadry; badaniu — metodach potencjatu
kulturowego i animacyjnego lokalnego srodowiska” [Kasprzak i inni,
2009, s. 72]. Rekomendacje wskazujg rowniez na potrzebe szkolen
opartych na wspotpracy z praktykami o wysokich kompetencjach
trenerskich lub edukacyjnych, ktore stwarzatyby mozliwosc roz-
przestrzeniania dobrych praktyk [raport nr 20.]

Zwiekszenie zakresu dziatan MKiDN, NCK i regionalnych doméw
kultury na rzecz integracji lokalnych instytucji kultury. Lokalne
instytucje kultury powinny stanowic platformy wspotpracy dla
wszystkich podmiotow aktywnych w obszarze kultury (potrzeba
wzmocnienia organizacji pozarzadowych) [raporty nr 6., 8.,13., 19.,
20.]. Regionalne osrodki kultury mogtyby petnic role platformy wy-
miany doswiadczen 1 kontaktow, jednostki koordynujgcej 1 scalajgcej
dla lokalnych domow kultury, np. poprzez regularne spotkania (raz
na rok), statg wymiane informacji o dziataniach domow i osrodkow
kultury oraz utworzenie banku pomystow mozliwych do zrealizo-
wania we wspoétpracy z regionalnym osrodkiem (uwzgledniajgcych
zaplecze finansowe matych osrodkow). Dziatania te nie tylko pozwo-

|3 lokalnym osrodkom czerpac z wiedzy 1 bazy kontaktow osrodka
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regionalnego, ale mogg rowniez otworzyc je na wspotprace z innymi
instytucjami kultury i organizacjami pozarzadowymi [raport nr 6.].
Regionalne osrodki kultury mogtyby rowniez wspierac kadry in-
struktorskie, opracowywac system szkolen dla kadr kultury, wspie-
rac projekty lokalnych instytucji kultury technicznie, merytorycznie
oraz poprzez sie¢ kontaktow, wspierac niszowe i alternatywne inicja-
tywy artystyczne, dziatac na rzecz sieciowania lokalnych srodowisk
kulturalnych i artystycznych, systematycznie zbierac, analizowac
i interpretowac dane o stanie kultury w wojewddztwie [raport nr 13.].
Oddziatywanie na zmiane myslenia o kulturze wsrod przedstawi-
cieli wtadz (uswiadomienie istotnosci kultury dla spoteczenstwa)
oraz przedstawicieli sektora kultury (otwarcie sie na potrzeby oto-
czenia, dziatanie w przestrzeni lokalnej) [raporty nr 3., 12., 13., 10.,
19.]. Autorzy raportu Poszerzenie pola kultury Diagnoza potencjatu
sektora kultury w Gdansku zauwazajg, ze ,aktywnosc kulturalna,
partycypacja w kulturze, stanowi istotng wartosc spoteczng. Oprocz
wprowadzania pewnych ‘twardych’ mechanizmow w polityke pu-
bliczng nalezy przede wszystkim przemyslec mozliwosci oddziaty-
wania na zmiane sposobu myslenia o kulturze wsrod przedstawicieli
sfery kultury (w tym odejscia od ‘myslenia sektorowego’ i otwarcia
na potrzeby otoczenia spotecznego zgodnego z procesem poszerze-
nia pola kultury) i ‘miekkiego’ wsparcia dla zachodzgcych przemian.
W wyniku rozproszenia osrodkow tworzenia polityki kulturalnej 1 au-
tonomizacji aktorow jg realizujgcych bowiem jedynie zmiany postaw
1 wartosci ‘ludzi kultury” mogg przyniesc¢ rozwoj sektora. Tego pro-
cesu zmiany nie da sie narzuci¢, zachodzi on jedynie w interakgji,

podczas tworczej debaty” [Czarnecki i inni, 2012, s. 24].
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Dziatania a diagnozy

Zgodnie z metodologig przyjetg w ramach opisywanego badania, row-

nolegle do prac ukierunkowanych na analize raportow badawczych po-

wstatych w ramach programu ,Obserwatorium Kultury”, prowadzone
byty dziatania zmierzajgce do pozyskania informacji na temat wybra-
nych lokalnych centrow kultury z obszaru wojewodztwa matopolskiego.

Cztonkowie zespotu badawczego wytypowali, a nastepnie odwiedzili

z wizytg studyjng osiem LCK z réznych czesci regionu. W niniejszym roz-

dziale podsumowane zostang ustalenia poczynione podczas tych spotkan.

Kolejno przedstawiona zostanie:
ogolna charakterystyka badanych instytucji,

- specyfika dziatalnosci analizowanych centrow kultury, ktora zostanie
takze odniesiona do ustalen wynikajgcych z opisanych wczesniej ra-
portow badawczych;
informacja na temat praktyk przyjetych w poszczegolnych LCK, je-
sli chodzi o rozwijanie kompetencji pracownikow oraz podnoszenie
wiedzy i umiejetnosci kadr kultury (co pozwoli wnioskowac na temat
ewentualnych kanatow upowszechniania wiedzy generowanej podczas
realizacji projektow w ramach programu ,Obserwatorium Kultury”).
Finalnie, catosc¢ rozwazan, prowadzonych w tym fragmencie publikacji,

bedzie zmierzac do sformutowania i uzasadnienia odpowiedzi na pyta-

nie — czy (i w jakim stopniu) raporty badawcze i opracowania eksperckie

przyczyniajg sie do rozwoju instytucji, takich jak lokalne centra kultury.
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PROCEDURA BADAWCZA

Opisywane w kolejnych akapitach ustalenia badawcze sg wynikiem wizyt
studyjnych realizowanych przez dwuosobowe zespoty badawcze w sie-
dzibach osmiu matopolskich lokalnych centrow kultury. Kazda z wizyt
przebiegata zgodnie z ustalong 1 ujednolicong dla catego projektu proce-
dura. Zaktadata ona, ze kazde LCK — bezposrednio po wyrazeniu zgody
na udziat w projekcie — byto proszone o przekazanie badaczom sprawoz-
dan ze swojej dziatalnosci za lata 2014 oraz 2015. Dokumenty te stanowity
podstawe do analizy desk research, ktora byta realizowana przez zespoty
analityczne przed wizytg w centrum kultury. Analiza ta obejmowata —
oprocz dokumentow sprawozdawczych — takze zrodta internetowe (stro-
ne internetowq instytucji, jej konta w mediach spotecznosciowych oraz
artykuty prasowe na jego temat). Celem desk research byto przygotowa-
nie duetow badawczych do rozmowy z dyrektorem oraz pracownikami
LCK. Dodatkowym efektem tej czesci badania byto opracowanie matrycy,
obejmujgcej najwazniejsze przedsiewziecia merytoryczne realizowane
przez badane centrum kultury. Matryca ta byta nastepnie wykorzystywa-
na podczas realizacji wywiadow pogtebionych w trakcie wizyty studyjnej
(utatwiata ona dyskusje na temat dziatan podejmowanych przez dane
LCK w ciggu roku).

Podczas kazdego z wyjazdow badawczych prowadzone byty dwie roz-
mowy ukierunkowane na pozyskanie jakosciowego materiatu badawcze-
go — indywidualny wywiad pogtebiony z dyrektorem instytucji oraz zo-
gniskowany wywiad grupowy z pracownikami merytorycznymis centrum
kultury. Rozmowy te byty prowadzone w sposob semi-ustrukturyzowany

W oparciu o scenariusze wywiadow (zaprezentowane w zatgcznikach nr 3
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ptynne w matych instytucjach kultury, gdzie — jak pokazujg badania — wielokrotnie ,wszyscy odpowiadajg za wszystko".
Wskazanie tej grupy osob (tj. grupy pracownikdéw merytorycznych) pozostawilismy dyrektorom instytucji, proszac ich, aby
na spotkanie badawcze zaprosili wtasnie osoby odpowiedzialne za opracowywanie i realizowanie przedsiewziec¢ kulturalnych

podejmowanych przez dang jednostke.



oraz nr 4 do raportu). Cele obu rozméw byty zblizone — uzyskanie infor-
macji na temat: (i) ogoélnej, subiektywnej wizji spotecznej roli i kierunkow
rozwoju centrum kultury, (i) przyjetego modelu kreowania i zarzgdzania
programem merytorycznym instytucji, (iii) praktyk rozwijania kompeten-
cji i podnoszenia poziomu wiedzy kadry LCK oraz (iv) miejsca, jakie w tych
praktykach, zajmujg raporty badawcze i dokumenty eksperckie (w tym
opracowania powstate w ramach ,Obserwatorium Kultury”).

Jednoczesnie, warto dodac, ze rozmowy byty realizowane oddzielnie
z dyrektorem i oddzielnie z zespotem instytucji, albowiem zespot badaw-
czy przyjat zatozenie, iz obecnosc przetozonego mogtaby w tym przypad-
ku skutkowac zachodzeniem negatywnych zjawisk charakterystycznych
dla wywiadow grupowych. Mowa tu o trudnej do wykluczenia autocen-
zurze pracownikow LCK, ktora mogtaby miec miejsce, gdyby w kazde;j
instytucji realizowana byta wytgcznie jedna rozmowa z catym zespotem
(w tym rowniez z dyrektorem jednostki). Specyfika tresci poruszanych
podczas wywiadow (m.in. rozwijanie kompetencji, potrzeby szkoleniowe
i poziom ich zaspokojenia przez instytucje) byta na tyle delikatna, ze — juz
po realizacji badania — nalezy przyj3ac, iz opisana powyzej decyzja ze-
spotu badawczego byta stuszna i pozwolita pozyskac¢ pogtebiong wiedze
na wskazane powyzej tematy.

Dodatkowym elementem badania byty — realizowane w drugim roku
dziatan projektowych — warsztaty edukacyjne prowadzone w instytucjach
wtgczonych do projektu. Ich celem byto przede wszystkim przekazanie
zespotom poszczegolnych LCK podstawowe]j wiedzy na temat narzedzi
stuzgcych do opracowywania i wdrazania innowacji do oferty kulturalnej®.
Interakcyjna forma tych spotkan pozwolita jednak zespotowi badawczemu

pozyskac dodatkowe informacje dotyczgce aktualnego sposobu funkcjo-
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oraz wybranych narzedzi pozwalajgcych skutecznej diagnozowac odbiorcow. Realizacja tych warsztatow pozwolita na po-

znanie opinii i postaw kadry merytorycznej wzgledem metod wprowadzania innowacji do dziatalnosci centrow.



nowania poszczegolnych instytucji (mowa tu przede wszystkim o prak-
tykach dotyczgcych opracowywania koncepcji i realizacji przedsiewziec
kulturalnych). Wiedza ta wykorzystana zostata w opracowaniu wnioskéw

zaprezentowanych na kolejnych stronach prezentowanego rozdziatu.

Rysunek 1. Procedura badawcza przyjeta w ramach projektu

=2 R 8

Zrédto: opracowanie wtasne.

BADANE CENTRA KULTURY

Omowienie wynikéw badan realizowanych w lokalnych centrach kultu-
ry rozpoczniemy od przedstawienia charakterystyki osmiu podmiotow,
ktore zostaty witgczone do projektu. Jednostki te dobrane zostaty w taki
sposob, by badanie objeto w réwnej czesci centra kultury zlokalizowane
w $redniej wielkosci miejscowosciach (stolice powiatow) oraz podmio-
ty, znajdujgce sie w matych miejscowosciach (do 10 tys. mieszkancow).
Dodatkowo, lokalne centra kultury wybrane zostaty tak, by w sktad grupy
badawczej weszty po 2 LCK z kazdego z czterech podregionow wojewodz-
twa matopolskiego (tj. krakowskiego, nowosgdeckiego, oswiecimskiego
i tarnowskiego). Opisane zasady selekcji centrow kultury zostaty przyjete
by unikng¢ zaburzenia wynikow badania na skutek geograficznych réz-
nic, obejmujacych np. zroznicowany (miedzy subregionami oraz miedzy
matymi i duzymi miejscowosciami) dostep do oferty szkoleniowej, czy
innych form doskonalenia kompetencyjnego. Nalezy w tym miejscu pod-

kresli¢, ze taki dobor proby nie Swiadczy o reprezentatywnosci wynikow
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badan — prowadzona analiza miata bowiem charakter jakosciowy. Dobor
ten zwiekszat jednak szanse na to, iz — w ramach realizowanych prac
— pojawig sie wszystkie mozliwe scenariusze (petne spektrum praktyk
podejmowanych w lokalnych centrach kultury).

Z finansowego punktu widzenia nalezy stwierdzi¢, ze lokalne centra
kultury wtgczone do projektu charakteryzuje znaczna amplituda rocz-
nych budzetow, wynoszaca 2,35 mln zt. Kwota ta stanowi roznice miedzy
budzetem najwiekszej instytucji (2,6 mln zt), a budzetem najmniejszego
(pod wzgledem finansowym) centrum kultury, biorgcego udziat w badaniu
(roczny budzet na poziomie 0,25 mln zt). Niemniej jednak — poza tymi
dwoma skrajnymi przypadkami — badane instytucje, posiadajg zazwyczaj
budzety o relatywnie zblizonej wielkosci, mieszczgcej sie w przedziale
od 1,2 mln zt do 1,8 mln zt (5 sposrod 8 badanych LCK posiada budzet
we wskazanych ,widetkach”). Doktadne kwoty rocznych budzetéw (za rok
2014 oraz 2015) lokalnych centrow kultury opisywanych w dalszej czesci

rozdziatu zaprezentowano w tabeli 5.

Tabela 5. Wielkos¢ budzetow centrow kultury wigczonych do projektu [w zt]

Centrum
kultury

Wielkosé
budzetu
rocznego
(2014 r.)

1424019 2400000 1247581 231700 598 557 1815060 1294916 1234 635

Wielkos¢
rocznego 1600 000 2600000 1214 900 250 000 600000 1753 600 1347 900 1234 635
(2015r.)

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podobna charakterystyka dotyczy takze liczby pracownikow zatrudnio-

nych w analizowanych instytucjach. Ponownie mozemy mowic o znacznej
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amplitudzie, wynoszgcej w przyblizeniu 25 etatow’. W instytucji o naj-
wyzszym poziomie zatrudnienia odnotowano 27,1 etatu, podczas gdy
najmniejsze centrum kultury charakteryzowato sie zatrudnieniem wyno-
szgcym 1,5 etatu (na ktory sktadat sie peten etat dyrektora oraz ¥4 etatu
ksiegowego oraz V4 etatu osoby sprzatajgcej). W pozostatych instytucjach
poziom zatrudnienia miescit sie w przedziale miedzy 8,5 etatu, a 23 etaty.

Doktadne wskazania w tym zakresie zaprezentowane zostaty na wykresie 3.

Wykres 3. Liczba pracownikéw w centrach kultury wtgczonych do projektu
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SPECYFIKA DZIALALNOSCI

Analiza specyfiki merytorycznej aktywnosci podejmowanej przez wta-
czone do projektu centra kultury stanowita jeden z istotnych elementow
prac badawczych. Celem tych dziatan byto odniesienie modeli zarzgdzania
programem kulturalnym, jaki zaobserwowany zostat w osmiu wybra-
nych LCK, do szerszego obrazu analogicznych praktyk, jaki wytania sie
z raportow badawczych powstatych w ramach Obserwatorium Kultury
(na bazie obserwacji przeprowadzonych w innych centrach (/domach)
kultury). Poszukiwano tak podobienstw, jak i rozni¢, wystepujgcych mie-
dzy badang grupg, a jednostkami stanowigcymi obiekt zainteresowania
badaczy w przesztosci.

Poczynione ustalenia wskazujg, ze obraz centrow kultury, jaki wytania
sie z raportow z lat 2009 — 2013, jest w znacznej mierze spojny z ob-
serwacjami prowadzonymi kilka lat pdzniej (tj. w 2015 i 2016 roku, pod-
czas realizacji opisywanego tu projektu). Istnieje jedynie niewiele roznic
(gtéwnie pozytywnych), na ktore warto wskazaé, cho¢ jednoczesnie na-
lezy zastrzec, ze prowadzone badanie i jego skala (osiem centréw kultury)
nie pozwala jednoznacznie stwierdzic na ile opisywane ponizej zjawiska
sg symptomem szerszej zmiany zachodzgcej w centrach kultury, anaile
dotyczg one wytgcznie jednostkowych przypadkow, wyrozniajgcych sie
instytucji.

Przywotywane roznice to przede wszystkim rosngca roznorodnosc pro-
jektow podejmowanych w lokalnych centrach kultury oraz wieksza (niz
miato to miejsce przed laty) koncentracja na odbiorcy podczas opracowy-
wania oferty dostepnej w instytucjach kultury. Pierwszy z powyzszych
wnioskow zostat sformutowany na podstawie analizy przedsiewziec reali-

zowanych przez badane centra kultury. Dotychczasowe raporty krytykujg
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LCK za tradycyjny i rozrywkowy charakter wydarzen (koncerty gwiazd
muzyki podczas dni danej gminy, czy przeglady 1 prezentacje dziecie-
cych talentow artystycznych). Prowadzona obserwacja pokazuje, ze obok
wskazanych dziatan coraz czesciej pojawiajg sie nowatorskie przedsie-
wziecia, tu m.in.:

projekty ukierunkowane na osoby starsze — np. uniwersytety Il wieku,

czy powszechne juz wtasciwie kluby seniora;

dziatania miedzypokoleniowe, tgczgce w jednym miejscu dzieci, czy

mtodziez oraz osoby doroste lub seniorow;

projekty wykorzystujgce nowe technologie, takie jak lokalne archiwa

cyfrowe, gromadzgace i ratujgce od zapomnienia lokalne dziedzictwo

kulturowe;

szerokie 1 state programy wolontariatu przy centrach kultury;

dziatania ukierunkowane na multikulturowosc 1 podnoszenie wiedzy

dotyczgacej innych, odmiennych kultury.

Whniosek dotyczgcy drugiego sposrod wskazanych wczesniej sympto-
mow pozytywnej zmiany, tj. koncentracja na odbiorcy przy projektowa-
niu dziatan kulturalnych, zostat natomiast sformutowany na podstawie
bezposrednich rozmow zrealizowanych z przedstawicielami lokalnych
centrow kultury. W kilku wywiadach pojawita sie deklaracja ze strony kadr
kultury, ze opracowywanie nowych projektow wigze sie z pozyskiwaniem
(mniej lub bardziej usystematyzowanym) informacji od klientow LCK. Nie
Jest to caty czas standard obowigzujgcy we wszystkich badanych insty-
tucjach, niemniej w co najmniej trzech podmiotach z wypowiedzi pracow-
nikow dato sie odczytac — opisywane tu - nowe podejscie do wdrazania

nowosci do oferty kulturalne;.

72



R1: Takim poczgtkiem, tak mi sie wydaje, poniewaz teraz trudno dociec. Pierwszy
taki sygnat, Ze [nazwa projektu] jest potrzebny, wyszedt nam w diagnozie spo-
tecznej. Otrzymalismy dofinansowanie z [nazwa instytucjil, z [nazwa projektu]
bodajze.

B1: A co to znaczy w diagnozie spotecznej? Jak ona byta realizowana?

R1: To byt grant, ktory napisalismy i sktadat sie z dwdch czesci. Pierwsza czescig
byta diagnoza spoteczna, na ktdrq otrzymali$my pienigdze. Zeby zbada¢ zapo-
trzebowanie mieszkancow na wydarzenia kulturalne i zbadac ich oczekiwania.
(..) W diagnozie spotecznej jedna z 0sdb, z ktérymi przeprowadzalismy rozmowe,
wywiad, powiedziata, ze brakuje jej [nazwa wydarzenia] w [nazwa miejscowo-
sci], ze taki jest w [nazwa miasta] i ona specjalnie wozi dziecko do [nazwa mia-
stal. | wtedy wtasnie tak zakietkowato. (..) To jest taka grupa odbiorcow, ktora
jest nienasycona. Stwierdzilismy, ze [nazwa wydarzenia] bedzie takim dobrym
pomystem i faktycznie. Rodzice od razu ,kupili to”, wrecz nie mielismy miejsc.
Mysle, ze gdybysmy mieli 150, czy 200 to nie bytoby problemu. Projekt bedzie
kontynuowany. Wspotpracujemy z [nazwa instytucji] w [nazwa miasta], ktora

jest patronem i sprawuje nadzér merytoryczny. [L7, R1]

R1: Chciatabym podkresli¢, ze — co do oferty — Pan wczesniej pytat, jak to sie
dzieje, ze powstajg nowe projekty, na przestrzeni lat, 13 lat juz tutaj pracuje, po-
réwnujgc poczgtki mojej pracy, to wczesniej oferty byty tworzone, na zasadzie
takiego narzucania. Dziato sie to w zamknietym gabinecie, cos sobie wymy-
slalismy, wprowadzalismy i nie konsultowalismy z ludzmi, a teraz gtdwnie kta-
dzie sie nacisk na inicjatywy oddolne. Stuchamy, obserwujemy, rozmawiamy,
analizujemy i na tej podstawie tez, albo wprowadzamy nowe dziatalnosci, albo

korygujemy to, co juz jest. [L7, R1]

R1: Strategia byta tworzona na podstawie warsztatdw, ale przede wszystkim
my tez dziatamy tak, ze jestesmy otwarci na to, co mowig ludzie. Wiec jezeli
widzimy, ze przychodzg do nas ludzie, pytajg o pewne rzeczy, widzimy, ze jest
czyms zainteresowanie, to oferujemy im to. Jezeli rzeczywiscie jest zaintereso-
wanie, ludzie zapisujg sie na poszczegdlne zajecia albo przychodzg na jakis typ
koncertu, to pozniej organizujemy te rzeczy. Jesli chodzi o [nazwa wydarzenial],
to wtasnie w rozmowach z naszymi dziataczami, z grupami dziatajgcymi pod

naszym patronatem, oni zwrdcili uwage, ze majg takqg potrzebe, ze chcieliby sie
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gdzies pokazac. Ale pokazac sie nie tylko ludziom, ale przede wszystkim miec

mozliwosc spotkania sie — oni wszyscy razem w jednym miejscu. [L8, R2]

Pozostate analizowane aspekty, takie jak: (i) postrzeganie przez kadry
kultury misji instytucji, (i) relacje z wtadzami samorzgdowymi, (iii) praktyki
wzgledem zasad projektowania programu merytorycznego, czy (iv) podejscie
do wykonywanej pracy, nie roznig sie znaczgco od ustalen z wczesniejszych
raportow.

Odnoszgc sie do misji instytucji nalezy stwierdzic, ze praktycznie w kaz-
dym z badanych centrow kultury spoteczna rola instytucji wykracza poza
obszar kultury 1 obejmuje takie dziedziny, jak np. promocja gminy, sport, czy
rozwoj 1 promocja turystyki. Role te zwigzane sg najczesciej ze statutowymi

celami, jakie narzucone sg na instytucje przez wtadze gminy

R1: I pytanie czy wychodzi to poza mieszkaricow? Jak najbardziej, poniewaz
mamy to rowniez w jezyku angielskim. Inne dziatania rowniez staramy sie kie-
rowac do turystéw zagranicznych, wtasnie poprzez [nazwa instytucjil, ktory jest
takim naszym oknem na turystow, ktorzy odwiedzajg [nazwa miejscowosci] bar-
dzo licznie, bo juz w zasadzie milionowo w skali rocznej. To jest tez tak, ze my jako

centrum mamy troche odpowiadac za tych turystéw. Za oferte dla nich. [L8, R1]

Pogtebiona analiza relacji zachodzgcych na linii lokalne centra kultury
— woijt / burmistrz (lub szerzej — wtadze gminne) wskazuije, ze tylko czes¢
Instytucji moze dziata¢ w oparciu o petng autonomie, jaka przypisana jest
instytucjom kultury w ustawie o organizowaniu 1 prowadzeniu dziatalnosci
kulturalnej. Znaczna czes¢ badanych LCK deklaruje, ze wojt/burmistrz w spo-
sob istotny wptywa na program merytoryczny instytucji, a w pojedynczych
przypadkach jest nawet kreatorem wybranych wydarzen (tj. osobg, ktéra
je inicjuje i okresla istotne zatozenia projektow). Obserwacja poczyniona pod-

czas badania oraz refleksje badanych wskazujg, ze opisywane tu zjawisko
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zaburzenia autonomii centrow kultury zwigzane jest przede wszystkim z po-
stawg samego wajta/burmistrza i jego Swiadomoscig w zakresie rozwojowej
roli kultury. Gminni liderzy posiadajgcy wysokg swiadomosc tego rodzaju
zaleznosci (tj. pozytywnego oddziatywania kultury na rozwdj) zwykle nie
decydujg sie na naruszanie autonomii instytucji, dla ktérych sg organizato-
rem. Przeciwna sytuacja ma miejsce w przypadku wojtow / burmistrzow,
dla ktorych kultura sprowadza sie przede wszystkim do rozrywki i narzedzia,

ktore moze zostac wykorzystane np. do promowania wtasnej osoby.

B1: A konczgc ten wgtek, ma pan duze doswiadczenie, czy pojawiajq sie rzeczy
narzucane przez organizatora, czyli przez wtadze gminne?

R1: Powiem szczerze tak, ze nie mozna powiedziec, ze nie ma takich narzucanych.
Ale nie moge tez powiedziec, ze miatem przez te lata cos takiego, ze mamy zrobic
to i to, my zupetnie nie mamy do tego przekonania, uwazamy, ze to jest bez sensu
imamy zrobic.. Jakies tam dziatania. Raczej czegos takiego nie byto. Raczej przez
te lata, wspotpraca z wtadzg byta na zasadzie, ze my czujemy nasze obowigzKi.
(..) Jest dosy¢ duza autonomia. Wiadomo, ze czujemy jakie sg kierunki dziatania
organizatora. Ale w ramach tego jest dosy¢ duza autonomia. Mysle, ze pracownicy
tez powiedzg, ze nie mamy takich duzych naciskow. Jak byty jakies takie sporne
sprawy, to ja to bratem na siebie. Raczej wszystkie projekty, ktore chcielismy zre-

alizowac, zostaty zrealizowane [L7, R2]

B1: A czy samorzqgdowcy wyptywajg w jakis sposob na to, jak wyglgda pro-
gram?

R1: Nie, nie ma jakichs naciskow albo cenzury. W naszym przypadku nie zgadzam
sie z takim twierdzeniem, ze samorzgd ogrywa wielkg role w ksztattowaniu, brzyd-

ko méwiqc, jakiejs polityki kulturalnej czy dziatan kulturalnych. [L6, R2]

B1: A wtadze lokalne z pomystami?
R1: Duza pomoc, nie wtadz lokalnych, wojta gminy.
B1: On ma pomysty, przychodzi, sugeruje?

R1: Czasem narzuca, ja tez czasem mowie, no po co nam tyle tych koncertdw, skqgd
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tyle tych pieniedzy, gdzie ja mam to szukac? Ale spokojnie, bedziesz szukat to sie

uda wszystko zrobic. [L1, R2]

Brak zmian wzgledem minionych raportow charakteryzuje takze pode;-
scie do zasad projektowania programu merytorycznego, jaki zostat zaob-
serwowany w badanych centrach kultury. Plan dziatan jest — co do zasady
— historycznie replikowany z roku na rok. W niewielkiej czesci LCK oferta
praktycznie nie ulega zadnym zmianom w kolejnych latach. Wiekszosc
instytucji stara sie wprowadza¢ nowe przedsiewziecia i (/lub) udoskona-

lac te, ktore powtarzane sg z roku na rok.

B2: A czy robiq Panistwo burze mézgow, czy jak sq jakies nowe projekty to wy-
mysla je np. tylko pani dyrektor lub ktéras z Pan i potem przekazuje sie taki
pomyst dalej?

P1: Robilismy burze mdzgdw na poczgtku roku. To byty dwa spotkania: pierwsze
tak bardziej na “przegryzienie sie”, a drugie, na ktdre przychodzilisémy juz z kon-
kretnymi pomystami albo nawet juz z zaczgtkiem projektow. W ramach tego, wpa-
dlismy na pare dobrych rzeczy. Rozpoczeta sie ich realizacja. Natomiast, jesli ktos
przychodzi do nas z zewngtrz z jakims pomystem lub ktos z nas ma jakis pomyst,
to tez jestesmy otwarci. To nie jest tak, Ze mamy swoj program i nic nowego nie

bierzemy. [L8, R1]

R1: Plan jest tez w pewnym stopniu planem historycznym. Co wynika tez z na-
tozonych na nas ram, ktore z kolei wynikajg z tego, ze kiedys to sie nazywato
[nazwa instytucji] i czesc¢ projektéw oraz imprez zostata tutaj stworzona. | poja-
wia sie chocby problem [nazwa ruchu]. Te dzieciaki musze gdzies skonfrontowac
swoje dziatania. Czyli [nazwa wydarzenia] musi by¢. My mamy swoje sztanda-
rowe imprezy, ktore mamy od wielu lat. Czyli [nazwa wydarzenia] sie odbyty
w maju, ale ich forma jest zupetnie inna niz nawet 5 lat temu. Wspotpracujemy
z tymi mtodymi ludZzmi z naszego teatru i oni wspottworzg z nami i modyfikujg
formute tego spotkania. Mamy [nazwa wydarzenia], ktéry nazwalismy teraz
[nazwa wydarzenia], ze niby ,wylegarnia” talentow. Ale to jest to typowa im-

preza-konkurs, przeglgd, jurorzy, nagroda — dyplom, bo nie mamy na nic wiecej

76



pieniedzy, a powiat nie chce wspotfinansowac tego, bo tez nie ma pieniedzy.
| te imprezy sq. Ale weryfikujemy. (..) Dodatkowo, jesli pracownik przyjdzie z ja-
kims pomystem, swoim, albo jakims innym, to mamy na to miejsce. Podciggamy

to pod ktorys z naszych projektow, albo tworzymy nowy. [L7, R2]

B1: Pojawia sie duzo nowych rzeczy Skqd czerpiecie pomysty?

Rz: Jest staty kalendarz imprez. Kazdy jest za cos odpowiedzialny. Wiem ze cos
sie dzieje na moim terytorium i ja za to bede odpowiedzialny, wiec mysle o tym
caty rok. Czasem sie na cos trafia przypadkiem, czasem sie bywa gdzies, do-
strzega sie cos ciekawego.

B1: Gdzies, to znaczy np. w innej gminie na jakims wydarzeniu?

Rz: Tak, tak. Czasem tez w internecie.

R3: Zawsze przed kazdymi wakacjami, feriami mamy zebranie i tez cos wymy-
slamy.

B1: Czyli taka burza moézgow?

Rz: Tak. [L1, R1]
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MODELE PODNOSZENIA KOMPETENCJI

Ostatnim elementem wywiadow prowadzonych w lokalnych centrach kul-
tury byta diagnoza sciezek rozwoju kompetencyjnego, jakie praktykowane
sg wsrod pracownikow badanych instytucji. W ramach tego modutu rozmow
pracownicy oraz dyrektorzy LCK byli pytani m.in. o:

uczestnictwo w roznego rodzaju szkoleniach,

ocene oferty szkoleniowej, ktora dostepna jest dla kadr kultury, oraz wska-

zanie ewentualnych niezaspokojonych potrzeb szkoleniowych

uczestnictwo w spotkaniach sieciujgcych lub wizytach studyjnych i do-
stepnosc tego rodzaju wydarzen,

udziat w konferencjach oraz

inne sposoby i zrodta podnoszenia wiedzy (w tym raporty badawcze

z ,Obserwatorium Kultury”).

Opisywany modut miat za zadanie przyblizyc¢ zespot badawczy do od-
powiedzi na pytania, jakie sg ,punkty styku”, w ktorych kadry kultury maja
mozliwos¢ zapoznac sie z ustaleniami prezentowanymi w raportach badaw-
czych realizowanych w ramach Obserwatorium Kultury.

SZKOLENIA

Na bazie przeprowadzonych rozmow mozna stwierdzic, ze szkolenia
sg wzglednie popularng formg podnoszenia kompetencji w lokalnych cen-
trach kultury. Z tego rodzaju ustug korzysta regularnie wiekszosc¢ badanych
instytucji. Poszczegolne LCK roznig sie jednak znaczgco tak jesli chodzi o ska-
le aktywnosci szkoleniowej (tj. liczbe szkolen, z ktorych mogg korzystac pra-
cownicy), jak ijej charakterystyke (tj. tematyke szkolen, z ktorych korzysta
kadra danego centrum). W zaprezentowanej ponizej tabeli podsumowano
najwazniejsze ustalenia dotyczgce udziatu kadr kultury poszczegolnych LCK

w szkoleniach.
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DOM KULTURY?

Tabela 6. Podsumowanie ustalers badawczych w zakresie udziatu kadry poszczegolnych LCK w szkoleniach

UDZIAt KADRY W SZKOLENIACH (CZESTOTLIWOéé ORAZ EWENTUALNY CHARAKTER SZKOLEN, EWEN-
TUALNE BARIERY DLA UDZIALU W SZKOLENIACH)

Dyrektor oraz pracownicy regularnie korzystajg ze szkolen. Siegajg tak po darmowg oferte (jesli
pojawia sie taka okazja), jak i kupujg szkolenia na rynku. W budzecie instytucji co roku zarezerwo-
wana jest odpowiednia kwota na dziatania szkoleniowe.

Dyrektor oraz pracownicy regularnie korzystajg ze szkolen. Dotyczg one tak aspektéw mery-
torycznych (zwigzanych z dziatalnoscig kulturalng czy z zarzgdzaniem instytucjg), jak i kwestii

o charakterze administracyjnym (tu np. szkolenia z obszaru ksiegowosci dla kadry odpowiedzialnej
za finanse instytucji). W LCK istnieje wydzielony fundusz na szkolenia. Pracownicy mogg korzystac
ze szkolen ptatnych. W instytucji wypracowana jest kultura rozwoju kompetencyjnego, polega-
jgca na tym, ze pracownicy sami szukajg odpowiedniej dla siebie oferty szkoleniowej i zwracajg

sie do dyrektora z konkretnymi ofertami. Bardzo rzadkie sg przypadki odmowy sfinansowania
przez instytucje szkolen dla kadry. Jednoczesnie, gdy zdarza sie, ze jakies szkolenie jest za drogie,
dyrektor stara sie zorganizowac to szkolenie w siedzibie instytucji i zaprosic na nie (na zasadach
komercyjnych) inne, okoliczne organizacje kulturalne. Zdarza sie takze, ze dyrektor sam prowadzi
szkolenia dla kadry.

Instytucja nie posiada wydzielonego budzetu na szkolenia. Starajg sie korzystac z bezptatnej oferty.
Odbiorcami szkolen sg przede wszystkim dyrektor, osoba odpowiedzialna za ksiegowos¢ LCK oraz
osoba odpowiedzialna za biblioteke znajdujacg sie w strukturze instytucji. W dwaéch pierwszych
przypadkach szkolenia te dotyczg gtownie: prawnych i finansowych aspektow prowadzenia instytucj
kultury. Jesli zas chodzi o przedstawicielke biblioteki, to korzysta ona z szerokiej oferty adresowanej
do bibliotekarzy (np. szkolenia z obstugi czytelnika, szkolenia z obstugi graficznych programéw kom-
puterowych).Pozostali pracownicy merytoryczni nie biorg udziatu w szkoleniach.

Zespot instytucji nie korzysta ze szkolen. LCK nie posiada wydzielonego budzetu na ten cel, nie
docierajg do nich takze oferty bezptatnego wsparcia kompetencyjnego. Gdyby byta taka mozliwosc
to pracownicy LCK, chetnie uczestniczyliby w szkoleniach.

W instytucji nie istnieje plan rozwoju kompetencyjnego pracownikow. Ani dyrektor, ani kadra me-
rytoryczna nie bierze udziatu w szkoleniach. Zespot LCK nie wykazuje takze zainteresowania tego
rodzaju ofertg. Jedyng osobg, ktéra od czasu do czasu uczestniczy w szkoleniach jest ksiegowa.

Zarowno dyrektor jak 1 pracownicy starajg sie rozwijac¢ swoje kompetencje biorgc udziat w réznego
rodzaju warsztatach merytorycznych (tematycznie odpowiadajgcych zainteresowaniom i dziataniom
instruktorow) oraz szkoleniom dotyczacym pisania projektow i wypetniania wnioskéw o réznego
rodzaju dotacje. Uczestnictwo w tego typu warsztatach, czy szkoleniach jest jednak ograniczone

ze wzgledu na brak wystarczajgcych srodkow. Ich planowanie odbywa sie na biezgco, niejako w od-
powiedzi na pojawiajgce sie oferty, informacje i mozliwosci.

W instytucji nie istnieje cos takiego jak systemowe planowanie rozwoju kadr. Brak tez specjalnego
funduszu, ktory bytby rezerwowany na ten cel. Ze szkolen korzysta tylko jedna osoba (instruktor
grup mtodziezowych). Gdy otrzymuje on informacje o interesujgcych go szkoleniach, zgtasza chec
udziatu dyrekcji. Reszta pracownikow w ogole nie korzysta ze szkolern. Rozmowa badawcza nie
pozwolita ustali¢ z czego wynika tego rodzaju biernosc. Nie mozna wykluczy¢, ze kadra podejmuje
proby udziatu w szkoleniach, ktore sg jednak blokowane przez dyrekcje. Jednoczesnie pracownicy
deklarujg ze uczg sie sami. Z kolei w wypowiedzi dyrektora pojawita sie opinia, ze na wiele szkolen
szkoda pieniedzy, ktore przydatyby sie nainne cele, jak np. lepszy sprzet.

Dyrektor oraz pracownicy nie biorg udziatu w szkoleniach. Dyrektor deklaruje che¢ sfinansowania

szkolen dla kadry, ale — jak twierdzi — pracownicy nie wychodzg z tego rodzaju inicjatywg. Jednocze-
$nie, kadra przyznaje, ze nie jest zainteresowana szkoleniami (,to oferta nie dla nas”).

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Dane pozyskane podczas wyjazdow studyjnych wskazujg, ze jedynie
w trzech sposrod osmiu badanych centrow kultury w szkoleniach bierze
udziat wiekszosc zatrudnionej kadry, tj. dyrektor, pracownicy merytorycz-
ni oraz administracyjni (mowa tu o centrach kultury oznaczonych w mapie
10raz tabeli numerami 1, 3). Oferta, z ktdrej korzystajg wskazane LCK jest
zroznicowana i dotyczy wielu obszardw istotnych dla funkcjonowania cen-
trow kultury (od aspektoéw zwigzanych z zarzgdzaniem i prowadzeniem
instytucji kultury (tu gtéwnie dyrektorzy), przez metodyki pracy anima-
cyjnej (tu przede wszystkim kadra merytoryczna) az po przepisy praw-

no-finansowe zwigzane z rozliczaniem prowadzonych dziatan (ksiegowi)).

R1: Wszystko zalezy od profilu pracownika, mowigc kolokwialnie. W ostatnim
czasie, moge powiedzied, ze nawiqgzalismy wspotprace z [nazwa instytucjil
iw ramach programu [nazwa programu] szkolimy sie z réznych rzeczy przydat-
nych w pracy w instytucji kultury. Moge powiedzie¢, ze wczoraj wtasnie wrécitam
z takiego szkolenia. Dotyczyto ono rzecznictwa w instytucji kultury, wczesniej
byty szkolenia dotyczqce np. wspdtpracy z grupami artystycznymi, prowadzenia

dla nich spotkan itp. [L8, R1]

B1: Chciatybysmy sie dowiedzie¢ czy biorg Paristwo udziat w jakichs szkoleniach
(wewnetrznych lub zewnetrznych) organizowanych dla pracownikéw kultury?
R1: Tak, bierzemy udziat w szkoleniach. Ostatnio, [dane pracownika] pochwal sig,
bratas udziat w warsztatach teatralnych.

Rz: Tak, tak. 6 miesiecy to trwato. To znaczy raz w miesigcu, ale przez pot
roku. Jezdzitysmy z kolezankg do [nazwa miasta] na takie warsztaty teatralne,
bo sg nowe rozne formy, wiec po prostu trzeba troszke sie doksztatcic. Bytam
tez na takich warsztatach teatralnych w [nazwa miejscowosci] kilka lat temu...
Takze troche sie edukujemy.

Ba2: Czyli tak ogdlnie — jakbysmy mieli okresli¢ jakis zakres tematyczny tych
warsztatow — to to sq takie doszkalajgce, tak?

R1: Takie merytoryczne. Tez jezeli chodzi o taniec czy zwyczaje, to w [nazwa

miejscowosci] uczestniczytam w takich zajeciach. [L3, R1]
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Warto dodac, ze wskazane centra kultury chetnie siegajg po bezptatng
oferte szkoleniowg, niemniej jednak regularnie korzystajg takze z ptat-
nych ustug tego typu. W budzetach opisywanych LCK w kazdym roku
pojawia sie pozycja ,rozwoj kadry”, ktora zarezerwowana jest na pod-
noszenie kompetencji przez kadre. Rozmowy z pracownikami wskazuja,
ze w centrach tych praktycznie nie dochodzi do sytuacji, w ktorej dyrek-
tor odmawia wystania pracownikow na wybrane przez nich szkolenie.
Co wiecej, przeprowadzone rozmowy wskazujg, ze w przywotywanych
tu instytucjach istnieje ugruntowana kultura podnoszenia kompetencji.
Oznacza to, ze pracownicy sami regularnie poszukujg oferty szkoleniowej,
ktora bedzie adekwatna do ich potrzeb i oczekiwan, a nastepnie prezen-

tujg jg dyrekcji danego LCK z prosbg o sfinansowanie.

U nas to wyglgda w ten sposdb, ze kazdy z pracownikdéw, ma obowigzek poszu-
kania sobie szkolenia i przychodzg potem z nim do mnie. Nie pamietam, zebym
odmowit finansowania szkolenia. Nawet jesli przekraczamy budzet na szkolenia,
w pewnym roku, w pewnym momencie, to staram sie tak zmienic plan finansowy,
zeby uwzgledni¢ wartosciowe szkolenia. (..) Ja nie pamietam, Zzebym powiedziat
,hie, bo nie”. Jesli sq jakies problemy to dyskutujemy, czy to jest wazne szkolenie,

czy sie przyda, czy nie. [L7, R1]

Z [nazwa instytucji] byto troszeczke inaczej, bo sami sie zgtosilismy do progra-
mu i oni nas wybrali, wiec niejako zobligowalismy sie juz do tego, ze bedziemy
w tych szkoleniach brac¢ udziat. Ale sq tez szkolenia, na ktore jestesmy wysytani,
sg one raczej podsuwane przez naszq przetozong, paniq dyrektor. Sg to takie
szkolenia, powiedzmy, wybidrcze. Nie jest to jakis cykl szkolen, ale np. jakas
firma sie zgtasza, ze organizuje jakies interesujgcego ktoregos z pracownikow
szkolenie i wtedy dostajemy sygnat, ze wtedy i wtedy jest takie szkolenie i jesli,
ktos z nas jest zainteresowany, moze sie jak najbardziej na takie szkolenie udac

ijak najbardziej nie ma problemu, zeby w czyms takim uczestniczy¢. [L8, R1]
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R3: Mamy te komfortowg sytuacje, poniewaz kazdy z nas lubi sie szkoli¢, to nie
jest tak, ze jak jedziemy na szkolenie to jest to dla nas przykry obowigzek, wrecz
przeciwnie. Sami czasami inicjujemy i zgtaszamy panu dyrektorowi, ze chcieliby-
$my gdzies jechac. A jest to taka komfortowa sytuacja, bo pan dyrektor nalezy
do [nazwa stowarzyszenia], wiec do tych dyrektorow, ktérzy widzq potrzebe
rozwoju. | tez czasem nam podrzuca rozne nowinki i absolutnie nie utrudnia
udziatu w szkoleniach, nawet jesli sq drogie. Gtdwnie korzystamy z oferty [na-
zwa instytucji] i ze szkolen wtasnie dla kadry kultury i animatorow spotecznych.
B1: I nie ma z tym problemu rozumiem? Jesli pojawia sie np. jakies szkolenie
ptatne.

R3: Jeszcze nam nie odmowit. [L7, R1]

B1: Czy sqg prowadzone jakies dziatania szkoleniowe dla kadry? Jesli tak, to czy
sqg to takie szkolenia wewnetrzne, czy tez moze korzystacie z jakis zewnetrz-
nych szkolen?

R1: Nie wiem czy powinienem to mdéwic. Wczesniej roznie to wyglgdato, poniewaz
pracujgcy styszeli, ze nie ma pieniedzy na to i nawet, gdy ja przyszedtem tutaj
na poczgtku, to tez z takg niesmiatoscig dostawatem takie propozycje, albo jak
widziatem, ze sq jakies warsztaty i rozsytatem to do pracownikdw, bo juz samo
to, ze na poczgtku nie byto takiej koordynacji mailowej (..) to utrudniato. (..) No
i teraz jak dostaje jakies propozycje, to ja to rozsytam do pracownikow, i oni tak
troche niesmiato — przynajmniej na poczgtku niektdrzy niesmiato — przychodzili
ija mowitem , To moze by Panie pojechaty?” a one na to: ,To mozna? Bo mysmy
tak dawno nie byty, bo na to nigdy nie byto pieniedzy”. Ja mowitem: ,Na takie
rzeczy muszq sie zawsze znalez¢ pienigdze, mozemy zrezygnowac z czegos in-
nego, ale od tego zalezy nasze funkcjonowanie i to jakg mamy propozycje dla

innych, no i starajmy sie to wykorzystac”. [L3, R2]

Warto w tym miejscu wspomniec, ze jedno z opisywanych powyzej
centrow kultury, szczegolnie wyrdznia sie w grupie badanych podmiotow.
Wynika to z faktu, ze dyrektor przywotywanego LCK nie tylko zapewnia
pracownikom udziat w wybranych przez nich szkoleniach o charakterze
ptatnym 1 bezptatnym, ale tez zdarza sie, ze wybrane warsztaty kompe-

tencyjne organizuje w siedzibie zarzgdzanej przez siebie instytucji. Dzieje
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sie tak wowczas, gdy w jego opinii jakis obszar tematyczny jest istotny
dla catego zespotu pracowniczego (lub duzej czesci kadry) i tansze (od za-
kupu miejsc na danym szkoleniu) jest wynajecie trenerow — specjalistow
z danej dziedziny — ktorzy przeprowadzg je na miejscu. Co ciekawe, zda-
rza sie, ze w tego rodzaju warsztatach biorg udziat (i partycypujg w kosz-
tach) takze pracownicy innych, okolicznych centrow kultury, co dodatkowo

obniza koszty organizacji tego rodzaju przedsiewziecia.

Nawet zamowitem specjalnie szkolenie w [nazwa instytucjil. Mielismy takie
krotkie szkolenie u nas na temat pracy z wolontariuszami, dla wszystkich pra-
cownikow, tgcznie z pracownikami obstugi, gospodarczymi, sprzqtaczkami,
wszyscy. Poniewaz chodzito o to, ze te prace z wolontariuszami chciatem prze-
tozyc¢ na otwarcie instytucji, zeby ona nie byta takg instytucjg, ktora wykonuje
pewne dziatania jak niektore domy kultury, czyli,,od — do, koniec zamykamy”,
tylko zeby oni mieli mozliwos¢ przyjscia tu i tworzenia u siebie tego czego chcg.

Takie szersze myslenie... [L7, R2]

Drugim torem doksztatcania pracownikdw, jest organizowanie przeze mnie szko-
len. Ja probowatem tez troche podziatac, zeby dla innych okolicznych domow
kultury cos zorganizowac. To wszystko dlatego, ze nie wszystkie szkolenia, ktore
5@, sg ukierunkowane na to co chcemy. Nie sq tak skonstruowane, ze odpowiada-
jg naszym potrzebom. Wtedy lepiej cos zamdowic.. A czasami ja sam organizuje
szkolenia. (..) Ostatnio mieliSmy szkolenie z ochrony danych osobowych. | to jest
tak, ze jak ja mam wydac 400 ztotych na szkolenie jednego pracownika, ktory
gdzies tam jedzie i uczy sie o ochronie danych osobowych, to wydaje mi sie,
ze lepiej zaptacic za cate to szkolenie 3000 zt, ale podzieli¢ te koszty. | to wyszto
tak, ze ja miatem dziesieciu, czy jedenastu pracownikdw i zaptacitem za tych pra-
cownikow 800 zt, a reszte zaptacity oscienne, sgsiednie osrodki kultury. Wszyscy

byli zadowoleni, bo koszt wyszedt chyba 80 zt na jednego pracownika. [L7, R2]

Powyzszy przyktad mozna potraktowac, jako modelowy wzor prowa-

dzenia dziatan zwigzanych z rozwojem kompetencyjnym kadr lokalnych
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centrow kultury. Jednoczesnie jednak, nie wszystkie badane LCK podej-
muj3a tego rodzaju aktywnosci wedtug powyzszego schematu. W dwoch
instytucjach szkolenia obejmujg jedynie czesc pracownikow — w centrum
kultury oznaczonym numerem 3 sg to dyrektor, ksiegowa oraz osoba od-
powiedzialna za biblioteke, natomiast w przypadku LCK nr 7 z tego rodza-
ju oferty korzysta dyrektor i tylko jeden z pracownikéw merytorycznych.
Szkolenia te sg niemal wytgcznie bezptatne, a przywotywane tu LCK nie
posiadajg w swoim budzecie jakichkolwiek kwot z gory zarezerwowanych

na rozwoj kompetencyjny.

B1: Czy pracownicy centrum biorg udziat w jakichs szkoleniach?
R1: Biorg udziat, ale niestety nie sq to szkolenia zbyt czeste. Nie mamy srodkow
na szkolenia odptatne. Jesli jest taka mozliwosc, to korzystamy ze szkolen bez-

ptatnych. [L6, R2]

B1: Gdy bierze Pani udziat w szkoleniach, to propozycje szkoleri sama Pani
znajduje i proponuje dyrekcji?

R3: Nie to zebym szukata, ale te oferty.. Po prostu mam kolegow, ktorzy tez sie
tym samym zajmujqg i mowiq ,a stuchaj jest tutaj takie szkolenie, z [nazwa mia-
sta] ktos robi, takze jak bys chciata to stuchaj...”. Potem ja to proponuje i jak
bedzie zgoda, to biore udziat..

B1: A u pozostatych z Panstwa — w waszych obszarach tematycznych — tez
tak to wyglgda?

R1: Nie do konca.

B1: Ale nie do korica bo nie ma oferty szkoleniowej, czy nie ma zapotrzebowa-
nia, czy nie ma mozliwosci?

R1: Nic z tego... [L2, R1]

Uzupetniajgc dotychczas zaprezentowane informacje nalezy dodac,
ze w pozostatych trzech centrach kultury szkolenia nie sg realizowa-

ne w odniesieniu do zadnej grupy pracownikow (numery: 4, 5 oraz 8).
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Przyczyny takiego stanu rzeczy sg rozne — w dwoch przypadkach gtow-
nym ograniczeniem sg finanse 1 brak wiedzy na temat bezptatnej oferty
rozwoju kompetencyjnego, w jednym barierg jest brak zainteresowania
szkoleniami ze strony kadry pracownikow merytorycznych (co sama ka-
dra uzasadnia przede wszystkim swoim — jak twierdzg zbyt podesztym

na szkolenia — wiekiem).

My sie nie mozemy zapoznac ze wszystkimi rzeczami — tyle sie zmienia, z oto-
czenia prawnego i innych.. Powinnismy by¢ o tym informowani, a nie jestesmy.
| tego jest bardzo brak. Brak tez szkolen pracownikow — zeby jezdzili do innych
instytucji, obserwowali, jak to jest u innych, taki np. program wymiany. Bardzo

by sie to przydato. [L5, R2]

R3: Inwestowac w nas sie nie optaca.

Rs: Nie, nie.. szkolenie dla animatora wymaga wysitku.

R3: Ale to tez jest inwestycja w danego pracownika. Zeby sie to optacito powinien
pracowac jeszcze iles lat.

Rs5: Sama sie zastanawiatam, czy fizycznie databym rade wzigc udziat w takim

szkoleniu. [L1,R1]

Podczas realizowanych w ramach badania wywiadow, przedstawiciele
lokalnych centrow kultury zapytani zostali takze o ich ocene aktualnej,
dostepnej na rynku oferty szkoleniowej oraz ewentualne dodatkowe po-
trzeby dotyczgce rozwoju kompetencyjnego, ktore nie sg zaspokajane
przez te oferte. Podsumowanie uzyskanych w tym zakresie odpowiedzi

przedstawiono w tabeli 7.
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DOM KULTURY

Tabela 7. Opinie przedstawicieli badanych LCK na temat jakosci oferty szkoleniowej i ewentualnych, niezaspokojonych

UDZIAt KADRY W SZKOLENIACH (CZESTOTLIWOéé ORAZ EWENTUALNY CHARAKTER SZKOLEN, EWEN-
TUALNE BARIERY DLA UDZIALU W SZKOLENIACH)

Instytucja chetnie skorzystataby z szerokiej bezptatnej oferty szkolen merytorycznych. Dyrektor wskazuje, ze finanse

instytucji sg powazna barierg dla rozwoju kadry.

Najwazniejszg potrzebg szkoleniowg wskazywang przez dyrektora jest podnoszenie wiedzy kadry pracowniczej z zakresu
pozyskiwania srodkéw grantowych i innych zewnetrznych zrédet finansowania. Obszar ten, jak twierdzi dyrektor, zostat
zaniedbany przez instytucje w ostatnich latach. Dyrektor wskazuje, ze chetnie wysytatby pracownikdw na szkolenia,

niemniej budzet instytucji nie zawsze na to pozwala.

Ocena oferty szkoleniowej jest co do zasady pozytywna (cho¢ zdarzajg sie szkolenia o niskiej jakosci). Nie odczuwaja
problemu z dostepnoscig szkolen adekwatnych do ich dziatan (wyjatkiem sg tu jedynie potrzeby zwigzane z rozwojem
kompetencji graficznych (obstuga programow komputerowych dla grafikow) pod katem dziatan promocyjnych instytucji,
ale tez pod katem przygotowania sie do prowadzenia warsztatow z tego zakresu). Odczuwajg potrzebe wiekszej liczby

szkolen ,miekkich”, obejmujgcych np. aspekty interpersonalne, komunikacje w zespole.

Rynkowa oferta szkoleniowa jest zdaniem dyrektora czesto niedostosowana do specyfikiinstytucji, jaka jest lokalna in-
stytucja kultury. W efekcie srodki wydatkowane na szkolenia nie zawsze wykorzystywane sg optymalnie (niemniej jakos¢
szkolenia mozna oceni¢ dopiero post factum). W odpowiedzi na wskazang trudnosc raz na jakis czas dyrektor zamawia
sprofilowane szkolenia, ktore odbywajg sie w siedzibie instytucji. By pokry¢ ich koszt, na szkolenia (za optatg) zaprasza-
nie sg inne organizacje i instytucje kulturalne z okolicy. Dodatkowo, takze w zwigzku z opisang powyzej bariera, dyrektor

sam rozwija swoje kompetencje, a nastepnie sam organizuje i prowadzi szkolenia dla pracownikow.

W zwigzku z brakiem udziatu w szkoleniach pracownicy LCK nie sg w stanie ocenic jakosci aktualnej oferty. Gtowna

potrzebg jest dla nich obecnie dotarcie do bezptatnej oferty wsparcia szkoleniowego.

W zwigzku z brakiem udziatu w szkoleniach pracownicy LCK nie sg w stanie ocenic jakosci aktualnej oferty. Nie wskazujg
takze na zadne szczegdlne potrzeby szkoleniowe. Wskazuja, ze najlepszg naukg jest zbieranie doswiadczen praktycznych,

tj. po prostu codzienne wykonywanie swojej pracy.

W zwigzku z brakiem udziatu w szkoleniach pracownicy LCK nie s3 w stanie ocenic jakosci aktualnej oferty. Nie wskazuja
takze na zadne szczegdlne potrzeby szkoleniowe. W trakcie jednego z wywiadow ten odczuwany brak potrzeby rozwoju

argumentowany byt wiekiem (,szkolenia sg dla mtodszych, w ktérych optaca sie inwestowac”).

Zespot twierdzi, ze potrzeby w zakresie szkolen merytorycznych sg dobrze zaspokojone. Chetnie skorzystaliby ze szkolen
wspierajgcych kreatywne myslenie i opracowywanie innowacji, czy nowych elementéw do prowadzonej przez LCK oferty.
Jednoczesnie, jako potrzebne, pracownicy wskazujg szkolenia o charakterze ,miekkim”, interpersonalnym — np. wspot-

praca w zespole, praca grupowa.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Podsumowujgc uzyskane odpowiedzi nie sposob wskazac jedng spojny
sposob postrzegania oferty szkoleniowej, charakterystyczny dla wszyst-

kich centrow kultury. Wsrod trzech z pieciu centrow kultury, ktore korzy-
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stajg z oferty szkoleniowej, panuje opinia, ze dostepne mozliwosci rozwoju
kompetencyjnego sg zadowalajgce. Tak pracownicy, jak 1 dyrekcje majg po-
czucie, ze wiekszosc ich potrzeb w tym zakresie jest zaspokajanych przez
rynek (mowa tu przede wszystkich o tematyce i dostepnosci poszukiwa-
nych warsztatow). Jednoczesnie, w dwoch LCK pojawity sie opinie, ze oferta
szkoleniowa adresowana do lokalnych instytucji kultury jest niezadowa-
lajgca. Jak uzasadniano, w opinii przedstawicieli tych dwoch podmiotow
czesto dochodzi do sytuacji, gdy pracownicy wystani na szkolenie spotykaja
sie z tresciami, ktore sg nieadekwatne do specyfiki centréw kultury 1 przez

to mato praktyczne lub niemozliwe do wykorzystania w codziennej pracy.

Nie wszystkie szkolenia, ktore sg, o ktorych wiemy, sq ukierunkowane
na to co chcemy. Nie sg tak skonstruowane, ze odpowiadajg naszym potrzebom

[L7,R2]

Kiedys pan przyjechat z ministerstwa chyba, kilka lat temu (..) i méwi ,bo jak
panstwo wydajecie na przejazdy samochodami w instytucjach waszych wiecej
niz — strzele teraz — 400 tys. zt rocznie.. No to cos tam, cos tam.. No i ttumaczy,
wyktad robi, no a ludzie po jakims czasie moéwig: ,Ale o czym pan opowiada, jakie
samochody stuzbowe i jakie 400 tys.? przeciez my nie mamy samochodow stuz-
bowych! Rowerdw stuzbowych nie mamy, a co dopiero samochody stuzbowe i 400
tys. jeszczel My budzety mamy takie, a nie zeby wydawac na cos tam..”. No wiec
sg czasem tacy ludzie, ze trafiajqg tutaj, chcg przekazac wiedze, by¢ moze sq fa-
chowcami, ale nie wiedzg komu te wiedze przekazujg, i jaka jest charakterystyka

takich matych osrodkdw, takich jak ten... [L1, R2]

Gdy przedstawiciele badanych instytucji wskazywali obszary, w przy-
padku ktorych oferta szkoleniowa mogtaby byc¢ w ich opinii bogatsza,
to czesto wymieniali zagadnienia zwigzane z tzw. miekkimi kompetencja-

mi, takimi jak: relacje interpersonalne, czy komunikacja w zespole (centra
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kultury o numerach 3i 8 w powyzszej tabeli).

B1: A czy sq jakies szkolenia, w ktorych chcieliby Paristwo uczestniczyc? Jakies
szczegolne tematy lub potrzeby, ktére Panstwo majg?

R1: Mysle, ze tak, ze caty czas te potrzeby sie tworzqg. Przede wszystkim szkolenia
z postepowania z innymi ludzmi, bo my, jako pracownicy instytucji kultury, mamy
duzo wspolnego z przerédznymi osobami, ktdre majq rozne profile osobowoscio-
we, wiec postepowanie z takimi ludzmi. Bardzo przydatne byty, przeprowadzone
juz u nas, szkolenia z ,dobrego spotkania”, czyli tego, jak moderowac spotkanie,
poniewaz to pokazuje, ze ludzie sq rézni, dlatego trzeba by¢ bardzo dynamicznym

podczas takich przedsiewziec. [L8, R1]

B2: Chciatam jeszcze zapytad, czy sq jakies dziedziny, w ktorych chcieliby sie
Panstwo jeszcze wyszkoli¢, a na przyktad nie jest to mozliwe ze wzgledu na brak
srodkow finansowych, brak dostepnosci tego typu szkolen...?

Rz: Fajnie by byto podnosi¢ kompetencje, czy szkoli¢ sie w takich kontaktach mie-
dzyludzkich, interpersonalnych. Mamy miec takie szkolenie we wrzesniu (..). Ale

caty czas mozemy sie tego uczyc. [L8, R2]

B1: Wracajgc jeszcze do tej tematyki, z ktérej chcielibyscie sie Paristwo wy-
szkoli¢ to...

R1: Praca grupowa, wspotdziatanie w zespole i myslenie kreatywne, przydatoby sie
tez. Zeby pracownicy byli otwarci na nowe pomysty, zeby sie nie bali jakis nowych

wyzwan, zeby sie nie bali mysle¢ w sposob niekonwencjonalny. [L3, R2]

Wsrod potrzeb szkoleniowych czesto pojawiaty sie takze warsztaty gra-
ficzne (ukierunkowane na przygotowywanie materiatow promocyjnych, ale
tez na mozliwosc dalszego przekazywania zdobytej wiedzy w ramach ofer-
ty LCK). Z takiej oferty chetnie skorzystaliby przedstawiciele trzech z osSmiu
badanych instytucji. W dwoch przypadkach zgtoszono zapotrzebowanie
na bezptatne szkolenia z zakresu pisania wnioskow grantowych i pozyski-

wania srodkow zewnetrznych.
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Dla mnie przydatne bytoby jeszcze szkolenie z tworzenia szat graficznych, materia-
téw promocyjnych, tego tez nigdy nie jest za wiele, bo to sq rzeczy, w ktorych trzeba

sie caty czas doskonalic. [L8, R1]

B1: A czy sq jakies obszary, jakies szkolenia, w ktorych Paristwo chcielibyscie
wzig¢ udziat? Pani czuje, ze pracownikow by to rozwineto, albo Pani by chciata
wzigc¢ ale z ré6znych powoddw np. finansowych nie ma mozliwosci zeby w tym
uczestniczyc? Bo brakuje srodkéw na to zeby gdzies wybrac sie na cos co wydaje
sie wartosciowe?

R1: Najbardziej zasadne bytyby takie szkolenia zwigzane z przygotowywaniem pro-
jektow roznego rodzaju, bo tu jak kazdy rozwija swojg dziatalnosc, to sq to gtownie
ludzie mtodzi po studiach, (..) i oni to nie tak, ze 100 lat tkwig przy jednym dziataniu,
ale majg swoje tez pomysty, wiec takie szkolenia zeby faktycznie, (..) Zeby oni czu-
li, ze to mogg wykorzystac tak, ze ten projekt sie napisze, pomyst jest i potem sie
go zrealizuje i te Srodki mozna bedzie zdoby¢. Tego typu szkolenia by sie bardzo

przydaty wtasnie. Nawet zeby wszyscy pojechali.. [L2, R2]

SPOTKANIA SIECIUJACE, WIZYTY STUDYJNE

Istotnym elementem rozwoju kompetencyjnego pracownikow sfery kultury
mogg byc takze dziatania ukierunkowane na statg wymiane doswiadczen.
Mowa tu tak o przekazywaniu dobrych praktyk (np. poprzez realizacje wizyty
studyjnyche), jak i — przyktadowo — uczestnictwo w coraz popularniejszych
,festiwalach porazek”, podczas ktorych przedstawiciele organizacji ze sfery
kultury dzielg sie swoimi nieudanymi przedsiewzieciami, by ustrzec innych
przed powielaniem ich btedow; a takze pogtebi¢ swoje rozumienie btedow
1 podniesc swoje umiejetnosci zarzgdzania ryzykiem. Tego rodzaju spotka-
nia obok wymiaru edukacyjnego, posiadajg takze istotny walor sieciujgcy.
Oznacza to, ze mogg sie one przyczynic do nawigzania partnerskich relacj
Z Innymi podmiotami i — w przysztosci — zaowocowac np. realizacjg wspol-
nych przedsiewziec.

W tym kontekscie pracownicy lokalnych centrow kultury zostali zapytani

89



DOM KULTURY

takze o ich uczestnictwo w spotkaniach sieciujgcych, wizytach studyjnych
lub Innych wydarzeniach o podobnym charakterze. Zespot badawczy dgzyt
do zdobycia informacji tak na temat samego udziatu badanych kadr kultury
w tego rodzaju spotkaniach, jak 1 odczuc z tym zwigzanych oraz doktadnego
charakteru tego rodzaju przedsiewziec. Podsumowanie uzyskanych odpo-

wiedzi zaprezentowano w tabeli 8.

Tabela 8. Deklaracje przedstawicieli badanych LCK w zakresie ich udziatu w spotkaniach sieciujgcych

oraz wizytach studyjnych

UDZIAL PRZEDSTAWICIELI LCK W SPOTKANIACH SIECIUJACYCH LUB WIZYTACH STUDYJNYCH ITP.

Dyrektor oraz pracownicy uczestniczg w sieci wymiany doswiadczen, dziatajgcej przy regionalnej,
parasolowej instytucji kultury. Dodatkowo, stale wspodtpracujg z okolicznymi (wzgledem siebie) insty-
tucjami, co pozwala im spotykac sie i wymienia¢ doswiadczenia z tg grupg podmiotéw (w tym ostat-
nim przypadku wymiana doswiadczen ma jednak charakter przypadkowy i nieusystematyzowany).

Pracownicy instytucji uczestniczg w gietdach pomystow organizowanych w regionie. Podczas tego
rodzaju wydarzen mozna zapoznac sie z wydarzeniami kulturalnymi, ktore byty realizowane w ostat-
nim czasie.

Pracownicy instytucji regularnie odbywajg wyjazdy studyjne do wiodgcych instytucji kultury w ca-
tym kraju (rocznie odbywa sie kilka takich wyjazdow).

Instytucja posiada niewielkg wiedze na temat dziatan podejmowanych przez inne instytucje za wy-
jatkiem kilku okolicznych podmiotow, z ktorymi wspotpracuijg przy roznych przedsiewzieciach.

Dyrektor oraz pracownicy deklarujg, ze posiadajg niewielkg wiedze na temat dziatan podejmowanych
przez inne, podobne podmioty. Przyznajg, ze tego rodzaju wiedza (oraz spotkania sieciujgce) bytyby
dla nich duza wartoscig, niemniej na chwile obecng ograniczajg sie wytgcznie do kontaktow z kilko-
ma podmiotami, z ktorymi realizujg wspolne przedsiewziecia. Sg to jednak kontakty ukierunkowane
na zatatwienie konkretnej sprawy, rzadko zas wigzg sie one z wymiang doswiadczen.

Kontaktujg sie wytgcznie z centrami kultury, ktore znajdujg sie w osciennych gminach. Na ogot
sg to kontakty dotyczgce doraznych spraw (np. koniecznosc pozyczenia sprzetu, czy wspolnej reali-
zacji jakiegos przedsiewziecia). Kontakt ten nie ma charakteru wymiany doswiadczen.

Pracownicy nie uczestniczg w spotkaniach bezposrednio ukierunkowanych na wymiane doswiad-
czen czy sieciowanie. Niemniej jednak — w zwigzku z prowadzonymi projektami (m.in. przeglady

i prowadzenie zespotow) utrzymuijg staty kontakt z kilkunastoma innymi osrodkami kultury w catej
Polsce (biorg udziat w przeglgdach w roznych czesciach kraju, goszczg takze raz do roku te osoby

u siebie). Podczas przeglagddéw muzycznych podpatrujg inne centra kultury i starajg sie nasladowac
pozytywne elementy ich oferty. Wspolne spotkania stanowig takze okazje do wymiany doswiadczen.

Poza jednym instruktorem pracownicy nie biorg udziatu w tego rodzaju spotkaniach. Ich wiedza

na temat dziatan innych instytucji ogranicza sie do przedsiewzie¢ podejmowanych przez inne centra
kultury z okolicy.

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Przeprowadzone wywiady wskazujg, ze w przypadku trzech instytucji
mozna mowic o regularnym udziale kadry w spotkaniach sieciujgcych
lub wizytach studyjnych®. Jeden z przywotywanych podmiotow jest
cztonkiem regionalnej sieci wymiany doswiadczen, ktora dziata przy re-
gionalnej instytucji kultury 1 grupuje jednostki, ktore w istotny sposob
angazujg sie w dziatania edukacyjne. W jednym przypadku pracownicy
badanej instytucji cyklicznie biorg udziat w festiwalach (/targach) pro-
jektow kulturalnych, podczas ktorych mozna poznac tworcow nowator-
skich przedsiewziec kulturalnych i porozmawiac z nimi o ich dziataniach.
W przypadku ostatniej sposrod przywotywanych tu instytucji, popularng
sciezkg rozwoju kompetencyjnego sg wizyty studyjne, podczas ktorych
pracownicy tego LCK odwiedzajg wiodgce instytucje kulturalne w kraju.
Centrum kultury, o ktérym mowa, kazdego roku organizuje kilka takich

wyjazdow dla swoich pracownikow.

R1: Ostatnio zaprosilismy wtasnie w ramach wspotpracy z [nazwa instytucjil
na szkolenie wszystkie inne domy kultury, ktére funkcjonujg w ramach [nazwa
programul], na spotkanie do nas, do [nazwa instytucji]. Byto to szkolenie poswie-
cone funkcjonowaniu grup artystycznych pod dachem domu kultury. Czulismy
sie zobligowani, zeby ich zaprosic, dlatego ze mamy bardzo duzo grup arty-
stycznych, ktére dziatajg pod naszym patronatem, wiec chcielismy na zywym
przyktadzie pokazac¢ naszym kolegom z innych instytucji, jak to funkcjonuje,

na zywo. [L8, R1]

B1: A czy podglgdanie jakies inne instytucje, szukacie inspiracji na zewngtrz?
R1: Tak, jezdzimy na gietdy pomystéw, na przyktad, organizowane przez [nazwa
instytucji]. Moze to nie jest podglgdanie. Obawiam sie, ze prosta kalka projektow,
ktore gdzies wypality, nie jest czyms, co powinno sie realizowac. Bo srodowi-
ska mogq by¢ zupetnie inne. (..) Nie ukrywam, Ze tez patrze, co inni robig. No
bo skoro ktos wymyslit dobry projekt i nie jest on obarczony prawami autorski-

mi... (..) To na bazie tych projektow innych osob, innych instytucji staramy sie
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réwniez tworzy¢, czy modyfikowac swoje wtasne. Ale zawsze staramy sie to ro-
bi¢ w odniesieniu do naszych potrzeb i potrzeb mieszkancow. Co innego moze
by¢ na Dolnym Slgsku fajne, a co innego u nas. Sprawy obszaréw kulturowych
majg, wedtug mnie, pewne znaczenie. Dlatego uwazam, ze gietda pomystow tak..
Uczestniczymy w nich na razie jako obserwatorzy. Bylismy w [nazwa miasta],
teraz ma by¢ w [nazwa miastal, jestem tam zaproszony, mam zamiar pojechac
i zobaczy¢ i zaimplementowac w jakis sposob te pomysty u nas, bo temu ta giet-

da ma stuzyc. [L7, R2]

W jednej instytucji pracownicy wskazywali, ze nie biorg udziatu w spo-
tkaniach, ktore wprost sg ukierunkowane na wymiane doswiadczen i de-
dykowane tylko temu celowi. Niemniej jednak, jak sami stwierdzili, takg
funkcje realizujg w ich odczuciu czeste wyjazdy, ktore odbywajg z prowa-
dzonymi zespotami na réznego rodzaju krajowe i1 zagraniczne festiwale
artystyczne. Wydarzenia te sg — w ich opinii — okazjg do tego, zeby po-
rozmawiac z innymi animatorami o ich dziataniach oraz zeby obserwowac
tworcow duzych festiwali, a nastepnie implementowac pewne rozwigza-

nia w dziataniach wtasnego centrum kultury.

B1: Mowit Pan wczesniej o kontaktach z innymi, lokalnymi instytucjami. Teraz
Zeby poszerzyc¢ ten temat chciatbym zapytaé, czy oprocz wtasnie takich bie-
zgcych kontaktéw, macie tez kontakt z innymi instytucjami tak zeby sie do-
wiedziec co sie u kogo dzieje lub zeby sie zainspirowac cudzymi dziataniami?

R1: Tak, takie kontakty tez mamy. Dostajemy np. informacje od innych instytucji
kultury o tym co sie u nich dzieje. Dostajemy zaproszenia tez jezeli sq jakies kon-
kursy. I tu — co do tych konkursow — to mamy instytucje takie, ktére sq z nami
zaprzyjaznione, czyli oni przyjezdzajq tutaj na konkursy do nas (albo je w ogole
wspOlnie organizujemy), albo potem nasze zespoty jezdzq tez na konkursy do nich.
Oprdcz tego mamy tez kontakty zagranicg, wspotpracujemy z [nazwa miejscowo-
scil i [nazwa miejscowosci]. Takze to sq nasi partnerzy i staramy sie teraz z nimi
tez coraz wiecej rzeczy organizowac. Takze wiemy tez co sie dzieje w tej najblizszej,

ale tez dalszej okolicy. Jezdzimy tam i obserwujemy jak to wyglgda. [L3, R2]
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W przypadku pozostatych czterech badanych instytucji kontakty z in-
nymi podmiotami ograniczajg sie do doraznych kontaktow z okoliczny-
mi centrami kultury, znajdujgcymi sie w osciennych gminach. Kontakty
te ograniczajg sie zwykle do zatatwienia biezgcych spraw, dotyczgcych
wspotpracy przy pojedynczych lokalnych wydarzeniach (i obejmuijg
najczescie] wypozyczenie sprzetu, wsparcie techniczne, lokalowe lub
osobowe). Osoby, z opisywanej tu grupy instytucji, nie posiadajg zwykle
szerokiej wiedzy na temat oferty kulturalnej, ktora dostepna jest w regio-
nie, czy w okolicy. Przedstawiciele tych podmiotow nie biorg udziatu ani
w wizytach studyjnych, ani w spotkaniach ukierunkowanych na siecio-
wanie kadr kultury (w tym drugim przypadku nie posiadajg takze wiedzy

na temat dostepnosci tego rodzaju wydarzen).

R2: Ja powiem szczerze, wole swojg innowacyjnosc¢ wprowadzac, nie podpa-

trywac. [L4, R1]

B1: A czy na przyktad zdarza sie, ze podglgdacie co robig inne domy kultury
o podobnym zasiegu i prébujecie to wdrazac u siebie czy raczej nie?

No nie mamy jakiegos takiego spektakularnego podglgdu, ale tak, zdarza sie,
oczywiscie. Najczesciej w tych spotkaniach bierze udziat tez dyrektor, bo one tak
sq adresowane. Oczywiscie, zawsze staramy sie podpatrywac, czy zauwazac to,

co robig inni. [L6, R1]

B1: Macie Panstwo jakis kontakt z pracownikami innych doméw kultury, wy-
mieniacie sie doswiadczeniami? Tez np. nieformalnie? (...)

R1:: Z [nazwa miejscowosci] tak, z tymi gminami osciennymi.

Bz: A jak macie jakis problem, to zasiegacie informacji, jak sobie inni pora-
dzili? Jak szukacie pomocy w rozwigzaniu problemow?

Rz: Nie ma problemu, zeby taki kontakt nawigzac, telefonicznie gtdwnie...

R1: Pozyczamy sobie z [nazwa miejscowosci] kostiumy.

Rz: Nie ma czasu na wyjazdy, gtéwnie telefonicznie. [L4, R1]
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B1: A macie np. kontakt z innymi instytucjami? Wspodtpracujecie na zasadzie
wzajemnej inspiracji?

R2: Ze szkotq.

R3: Np. jak nauczytam dzieci sktadac origami, to zrobity konkurs.

B1: A inne domy kultury, z innych gmin? Np. do [nazwa miasta] Panstwo jez-
dzicie? Albo przez internet patrzycie na ich oferte?

R2: A mysli Pan, ze tam cos takiego dziata, czego nie ma u nas? Tam jest cisza.

Moze w srodku cos robig, ale zeby to byto ogtoszone to nie. [L1, R1]

KONFERENCJE | INNE ZRODLA WIEDZY

Respondenci byli takze pytani o ewentualny udziat w konferencjach bran-
zowych lub tematycznych (zwigzanych z ich obszarem specjalizacji) oraz
o inne kanaty zdobywania wiedzy 1 podnoszenia kompetencji. Odnoszac
sie do pierwszego ze wskazanych zagadnien mozna stwierdzic, ze w zde-
cydowanej wiekszosci przypadkow (poza jedng instytucjg™) kadry cen-
trow kultury wtgczonych do projektu nie biorg udziatu w tego rodzaju
wydarzeniach (podsumowanie uzyskanych odpowiedzi zaprezentowano
w tabeli 9.). Jednoczesnie, dwoch dyrektorow badanych LCK wskazato,
ze w przesztosci regularnie uczestniczyli w spotkaniach konferencyjnych
dedykowanych dyrektorom instytucji kultury. Jak jednak wskazali, od kil-

ku lat ,nie majg juz czasu” na tego rodzaju spotkania.
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Tabela 9. Udziat przedstawicieli LCK w konferencjach branzowych / tematycznych

DOM KULTURY UDZIAL PRZEDSTAWICIELI LCK W KONFERENCJACH BRANZOWYCH / TEMATYCZNYCH

Dyrektor niegdys uczestniczyt w spotkaniach konferencyjnych dedykowanych dyrektorom centrow
0 kultury, ale od pewnego czasu (z powodu duzej liczby obowigzkdw ,na miejscu”) zaprzestat tego
rodzaju wyjazdow.
e I Wybrani pracownicy merytoryczni uczestniczg w interesujgcych ich konferencjach branzowych.

e | Nie korzystajg z tego rodzaju wydarzen.
0 I Nie korzystajg z tego rodzaju wydarzen.
e I Nie korzystajg z tego rodzaju wydarzen.

° I Nie korzystajg z tego rodzaju wydarzen.

o I Dyrektor kiedy$ uczestniczyt w konferencjach, obecnie — jak twierdzi — brakuje na to czasu.

e I Nie korzystaja z tego rodzaju wydarzen.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Jednoczesnie, osoby, z ktorymi realizowane byty badanie, w praktycznie
wszystkich centrach kultury przyznajg, ze najwazniejszym dodatkowym
zrodtem wiedzy 11nspiracji jest dla nich internet. W sieci poszukiwane
sg gtownie pomysty na gotowe warsztaty 1 zajecia z dzie¢mi, mtodziezg
11nnymi odbiorcami domu kultury. Respondenci nie posiadajg konkret-
nych, regularnie przez nich odwiedzanych portali branzowych, do ktorych
wracajg by tam poszukiwac interesujgcej ich wiedzy (jednym wyjatkiem
jest tu portal youtube.com, ktory pojawit sie w trzech wywiadach, jako
wazne zrodto informacji i inspiracji). Najczesciej, potrzebne tresci odnaj-

dujg korzystajgc z wyszukiwarki internetowe;.

B1: A czy, wracajgc troszke do tej kwestii szkolen, czujg Paristwo potrzebe
uzyskania wiekszej wiedzy na temat ogédlnie dziatalnosci kulturalnej?

R1: Generalnie jezeli sg jakies potrzeby czy zapytania, nie oszukujmy sie, inter-
net wszystko poda. Takze czasami nawet nie wychodzgc tylko siadajgc mozna

bardzo duzo sie dowiedziec. [L6, R1]
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B1: Poszukujg Panstwo inspiracji do rozwijania swoich dziatan? Czy w ogdle
odczuwajq Paristwo potrzebe inspiracji do konkretnych zajec, ktére mozna
prowadzic¢?

Rz: Tak, ale jestesmy samoukami. Jest Youtube, oglgd sie rézne filmy.

B1: Czy to znaczy, ze internet jest Zrédtem inspiracji?

R2: Oczywiscie, ze tak.

R3: Jest gtownym zrédtem obecnie. [L1, R1]

RAPORTY ,OBSERWATORIUM KULTURY”

| INNE OPRACOWANIA EKSPERCKIE

Ostatnim zagadnieniem, ktore byto poruszane podczas wywiadow po-

gtebionych 1 dotyczyto aspektow zwigzanych z podnoszeniem kompe-

tencji kadr kultury, byta kwestia znajomosci programu ,,Obserwatorium

Kultury”. W ramach tego fragmentu badania jakosciowego pracownicy

LCK byli pytani, o to czy styszeli kiedykolwiek o wskazanym programie,

a nastepnie:
w razie odpowiedzi twierdzgcej, badacze dopytywali o wie-
dze respondentow na temat charakteru dziatan, jakie zwigzane
s z ,Obserwatorium” i ewentualng znajomosc raportow, powstatych
w ramach tego programu lub innych opracowan eksperckich na temat
sektora kultury.
w przypadku odpowiedzi negatywnej, badacze wyjasniali po krotce
respondentom, na czym polega program ,Obserwatorium Kultury”
1 dopiero wowczas powtarzali procedure opisang powyzej, tj. zadawali
pytanie o ewentualng znajomosc raportow 1 badan, realizowanych w ra-
mach przywotywanego programu lub innych opracowan dotyczgcych
sektora kultury.

Podsumowanie uzyskanych odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 10.
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Tabela 10. Opinie i deklaracje kadry LCK wzgledem zapoznawania sie z raportami badawczymi nt. sfery kultury

(w tym raportami z ,Obserwatorium Kultury”)

OPINIE | DEKLARACJE KADRY LCK WZGLEDEM ZAPOZNAWANIA SIE Z RAPORTAMI BADAWCZYMI
NT. SFERY KULTURY (W TYM RAPORTAMI Z ,,0BSERWATORIUM KULTURY”)

Pracownicy nie styszeli o programie OK. Tym samym nie kojarzg by czytali raporty powstajgce w ra-
mach programu (takze po ramowym opisaniu tego czym jest ,Obserwatorium Kultury”). Dyrektor
styszat o ,Obserwatorium Kultury”, deklaruje, ze zapoznawat sie z jednym opracowaniem, ktore doty-
czyto regionu matopolskiego. Nie potrafi jednak przywotac doktadnej tematyki, czy tytuty raportu.
Dyrektor zna program OK. Deklaruje, ze czyta interesujgce go raporty. Potrafi wskazac i wymienic
kilka publikacji, z ktorymi sie zapoznat, a nastepnie wykorzystat w swojej pracy.

Pracownicy deklarujg, ze nie znajg programu OK. Nie czytajg takze raportow badawczych dotyczg-
cych sfery kultury.

Ani dyrektor, ani pracownicy nie styszeli o programie OK. Zespot instytucji nie czyta raportow ba-
dawczych, czy opracowan eksperckich.

Przed udziatem w opisywanym tu projekcie badawczym nigdy nie styszeli o programie ,Obserwa-
torium Kultury”. Kadra instytucji nie czyta raportow badawczych, czy innych zwartych opracowan
na temat dziatalnosci kulturalnej.

Pracownicy (poza jedng osobg) nie styszeli o OK. Osoba, ktéra twierdzi, ze styszata o ,Obserwa-
torium” nie potrafi wskazac¢ zadnego raportu, z jakim sie zapoznata, czy z ktérego by skorzystata
w swojej pracy.

Dyrektor czyta wybrane opracowania badawcze, w tym takze opracowania z ,Obserwatorium Kul-
tury”. Jednoczesnie jednak interesujg go wytgcznie bardzo praktyczne opracowania, np. opisujgce
studia przypadku, prezentujgce instytucje o zblizonym charakterze do prowadzonej przez niego

jednostki. Pracownicy nie znajdg programu OK. Nie czytajg raportow.
| Dyrektor oraz pracownicy nie znajdg programu OK. Nie czytajg raportow.

| Dyrektor oraz pracownicy nie znajdg programu OK. Nie czytajg raportow.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Przeprowadzone badanie wskazuje, ze w wiekszosci lokalnych centrow
kultury pracownicy nigdy nie styszeli o programie ,Obserwatorium Kultury”.
Nie kojarzg tak nazwy tego dziatania, jak 1 zadnych raportow, ktore powstaty
w ramach tego wieloletniego programu grantowego. Opisany stan rzeczy do-
tyczy dyrektorow czterech z osmiu LCK oraz pracownikow merytorycznych

ze wszystkich badanych centrow kultury.

B1: Czy kiedykolwiek czytali Paristwo jakiekolwiek opracowanie badawcze doty-

czqgce sektora kultury, przygotowane w ramach Obserwatorium Kultury?
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P1: Na ten moment nic konkretnego nie przychodzi mi do gtowy, szczerze powie-

dziawszy. [L8, R2]

R1: Nie mamy czasu na czytanie jakis opracowan, czy ksigzek, bo tak tez mozna
zdobywac wiedze. Trudno znalez¢ czas nawet na poszukiwanie w internecie i po-
rownywanie sie. Mamy tyle roboty, nas jest mato, ja licze 12 0sob, a duzo mamy tych
projektow. Wiec nie mamy mozliwosci korzystac ani z jakis konkretnych szkolen,
wyjazdow studyjny, konferencji, czy raportow.. Nie ma za bardzo mozliwosci sie

oderwac od pracy i koncentrowac na czyms innym. [L8, R1]

B1: Czy czytajg Paristwo moze jakies raporty lub diagnozy na temat dziatalnosci
kulturalnej, a moze jakies portale specjalistyczne?

T: Nie, no raczej nie. Ja jezeli czytam to recenzje ksigzek, to co sie nowego poja-
wia na rynku, dotyczqgce gtownie bibliotekarstwa. Takie cos moze czytac dyrektor,

bo to jego sprawa. [L6, R1]

B1: A czy styszat Pan wczesniej o takim programie Ministerstwa Kultury
i Dziedzictwa Narodowego ,,Obserwatorium Kultury”?

R1: Nie.

B1: A jakies inne badania, opracowania, cos inni dyrektorzy polecali?

R1: Nie, nie znam. [L4, R2]

W przypadku jednego z dyrektorow kontakt z ,Obserwatorium Kultury”
ograniczyt sie do udziatu w jednym z projektow badawczych. Warto w tym
miejscu dodac, ze byt to kontakt w znacznej mierze negatywny, albowiem
po zakonczonym badaniu reprezentowane przez niego LCK, miato otrzymac
wyniki przeprowadzonej analizy, do czego jednak nigdy nie doszto.

B1: Czy styszat pan o Obserwatorium Kultury... To taki programie ministerialny,
Ministerstwa Kultury?

R1: Styszatem, ale tylko dlatego, ze w dwa lata temu w 2013 albo 2014 roku, czyli
rok albo 2 lata temu, w ramach tego programu przyjechaty do mnie dwie osoby,
ktore podczas [nazwa wydarzenia] robity badania, analizy i tego typu rzeczy, wy-

daje mi sig, ze o tym programie mowig, te panie byty z [nazwa uczelni] i obiecaty,

ze miwyslg analize po imprezie, czego oczywiscie nie zrobity. Prositem je tam ze dwa




albo trzy razy i nie dostatem tej analizy. [L1, R2]

Tym samym, jedynie w przypadku pozostatych trzech dyrektorow instytu-
ji kultury, mozna mowic o znajomosci programu ,,Obserwatorium Kultury”,
ktora — dodatkowo — potgczona jest z lekturg wybranych raportow. Dla tej
grupy respondentow interesujgce byty przede wszystkim opracowania o cha-
rakterze praktycznym (zawierajgce np. studia przypadkow) lub odnoszgce sie

do lokalnej specyfiki (raporty opisujgce kulture w Matopolsce).

B1: A program ,,Obserwatorium Kultury” — czy on jest Panu znany?

R1: Szczegotowo przyznam sie, ze nie. To znaczy wiem, ze jest, wiem, ze funkcjonuje.
Gdzies tam otartem sie gtownie poprzez [nazwa instytucji] o to, ze jest. Czytatem
z Obserwatorium Kultury, chyba [nazwa stowarzyszenia] robito w [nazwa miastal,
chyba nawet publikacje wydali. Mam tu gdzies kilka publikacji w pdf u siebie na lap-
topie, czesc przejrzatem, czesc nie. [L7, R2]

B1: A czy styszat Pan moze kiedys o programie ,,Obserwatorium kultury”?

R1: Tak.

B1: I czytat Pan jakies opracowania badawcze?

R1:Mam opracowanie to z tego poprzedniego..nie pamietam jaki byt tytut.. to byto
w PDF dotgczone do ksigzki, mam ksigzke [nazwa publikacjil. Pracownicy wszyscy
to tez dostali do przeczytania jako zadanie.

B1: A czy mogtby Pan jakos tak w 2-3 zdaniach opowiedzie¢ jakies takie Pana
odczucia, czy spostrzezenia na temat tego opracowania?

R1: Bardzo pozytywne, mam bardzo pozytywne. Co najmniej kilka elementdw takich,
ktore mozna wykorzystac, przeniesc¢ bezposrednio. Juz takie nawet zdanie stamtqd,
ze jeden dyrektor domu kultury, ktéry tam sie wypowiadat ,Ze nie jest sam w tym
wszystkim, ze jest jeszcze kilkadziesigt domow kultury, ktore majg podobne pro-
blemy” i tez, Ze on wtedy sie zaczgt nad tym zastanawiac. (..) Chyba tez potrzeba
takiej aktualizacji, zyjemy w bardzo dynamicznych czasach, wiec cos co zostato,
pewne wnioski, pewne propozycje wypracowane 5 lat temu one w tej chwili jeszcze
funkcjonujg ale chyba trzeba dostosowywac to do czasow wspotczesnych, takze

mysle, ze taki program powinien sie pojawiac co jakis czas, jakos cyklicznie. [L3, R2]
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Podsumowanie i rekomendacje

OBSERWATORIUM KULTURY — KONIECZNOSC KONTYNUACJI
Pierwsza konkretna rekomendacja wynikajgca z przeprowadzonego ba-
dania jest skierowana do decydentow Ministerstwa Kultury 1 Dziedzictwa
Narodowego 1 dotyczy ona samego programu Obserwatorium Kultury.
Opisywane tutaj badanie pokazuje, iz program ten w odniesieniu do dzia-
talnosci lokalnych centrow kultury byt skuteczny jesli chodzi o produkcje
nowej wiedzy. Mozna powiedziec, iz realizatorzy badan rzetelnie opisali
swiat sukcesow, trudnosci 1 wyzwan lokalnej dziatalnosci kulturalne;.
Jednak, z drugiej strony, nie mozna powiedziec, aby program ten okazat
sie skuteczny jesli chodzi o upowszechnianie tej wiedzy wsrod praktykow
kultury lokalnej — wrecz, podobne rekomendacje powtarzane sg w bada-
niach roznych autorow sukcesywnie na przestrzeni lat, co by wskazywato,
1z nie wiele zmienia sie w zakresach poruszanych przez raporty. Sytuacja
ta, w opinii autorow tego badania, wskazuje, iz program Obserwatorium
Kultury nalezy zreformowac tak, aby wyniki badan w sposob bardziej sci-
sty zwigzac z dziataniami majgcymi na celu internalizacje tych wynikow
przez grupy interesariuszy.

Wydaje sie zatem, iz program badawczy skierowany do srodowisk kul-
tury lokalnej powinien wymagac od jego wykonawcow rowniez bardziej
zdecydowanych dziatan upowszechniajgcych. Innymi stowy, proces ba-
dawczy — w ramach jednego projektu — powinien przechodzic¢ naturalnie
w dziatania warsztatowe, skierowane tych grup interesariuszy, ktorych
dotyczyto dane badanie. Warto dodac, iz jak dotad konstrukcja programu
Obserwatorium Kultury byta zaprojektowana w sposob, ktory nie dopusz-

czat mozliwosci organizowania w jego ramach szkolen, czy warsztatow
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dla kadr kultury (koszty kwalifikowane obejmowaty dziatania zwigzane
jedynie z samym procesem badawczym). A zatem byto to dziatanie ty-
powo badawcze, ktore bazowato na zatozeniu 1z wyniki z badan bedg
wdrazane przez inne podmioty w ramach niezaleznych od Obserwatorium
dziatan — zatozenie to w odniesieniu do swiata kultury lokalnej nie zna-
lazto potwierdzenia w rzeczywistosci.

Warto rowniez podkreslic, iz sam fakt braku realizacji powyzszego za-
tozenia nie powinien stac¢ sie powodem likwidacji programu badawczego
w catosci. Wspominamy o tym, poniewaz obserwujac dziatania MKiDN
mozna wyciggnac wniosek, iz program Obserwatorium Kultury zostat
catkowicie zlikwidowany badz czasowo zawieszony — priorytet taki nie
pojawit sie przy okazji ogtoszenia mozliwosci grantowych w pazdzierniku
2016 roku. Obserwatorium Kultury byto jednym z niewielu programow
badawczych nastawionych na wywotywanie wiedzy o polskim sektorze
kultury. Jego likwidacja oznaczataby, iz przestrzen do swobodnej i usys-
tematyzowanej refleksji nad stanem polskiej kultury zostanie znaczgco
ograniczona.

W tym kontekscie, warto przypomniec, iz warunkiem rozwoju spotecz-
no-gospodarczego jest zapewnienie warunkow do prowadzenia dziatan
badawczo-rozwojowych. Rozwiniete gospodarki (w tym gospodarki Unii
Europejskiej) dgzg do sytuacji, w ktorej na badania i rozwdj wydawane jest
3% catosci PKB. W opinii ekspertow 1 badaczy wtasnie taki poziom wolnej
refleksji nad swiatem praktyki (niezaleznie od sektora) prowadzi do nie-
zbednych dla rozwoju innowacji. Przy tym warto przytoczyc, iz wydatki
MKiDN za rok 2015 wyniosty 3177 915 tys. zt; jednoczesnie kwota dedy-
kowana programowi Obserwatorium Kultury wyniosta 3 mln zt — a zatem

niecate 0,1%. Ten stosunek wydatkow wdrozeniowych do wydatkow stricte
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badawczych pokazuije, jak bardzo swiat polskiej kultury potrzebuje badan,
ktore bedg podstawg rozwoju catego sektora. Reforma i bardziej precy-
zyjne zaprojektowanie priorytetow badawczych jest niezbedne by tego

typu dziatania realizowac skutecznie.

ANIMATORZY ROZWOJU — PROJEKT KOMPLEKSOWEGO I CIA-
GLEGO WSPARCIA KOMPETENCYJNEGO DLA KADR KULTURY
Jako drugg rekomendacje wynikajgcg z opisywanego tutaj projektu ba-
dawczego proponujemy realizacje statego 1 kompleksowego wsparcia
kompetencyjnego dla lokalnych kadr kultury, ktorego zatozenia opisujemy
ponizej. Wsparcie to mogtoby przyjg¢ nazwe ,Animatorzy rozwoju” od-
wotujgc sie do waznych pro-rozwojowych funkgji kultury. Kultura, bowiem
— Jak sie coraz czescie] wskazuje — jest jedng z istotnych drog do stymu-
lowania rozwoju spoteczno-gospodarczego. Przyktadowo Hausner [2013:
490] wskazuje, ze kultura (poprzez formowanie postaw spotecznych)
ksztattuje wszystko to, co w XXI wieku decydowac bedzie o osigganiu
przewagi konkurencyjnej na poziomie poszczegolnych panstw, czy regio-
now [Hausner, 2013: 490]. Podobne wnioski znajdujg sie w strategicznym
ujeciu polskich wyzwan rozwojowych ,Polska 2030” [Boni, et al. 2009].
Whioski te, cho¢ sformutowane juz jakis czas temu, przektadajg sie jak do-
tgd na konkretne wdrozenia jedynie w wiekszych aglomeracjach, podczas
gdy w mniejszych miejscowosciach — jak pokazuje rowniez i to badanie
— podejscie do polityki kulturalnej zmienia sie w bardzo ograniczonym
zakresie.

Projekt ,,Animatorzy rozwoju” bazuje, zatem, na zatozeniu o rozwojowe]j
roli polityki kulturalnej — odpowiednio realizowane dziatania na polu kul-

tury mogg uruchamiac sity spoteczne tkwigce w srodowisku; sity, dzieki
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ktorym mozna dokonywac przeobrazen obejmujgcych zmiany o charak-
terze ekonomicznym, spotecznym i kulturalnym, a ktorych rezultatem
bedzie harmonijny rozwoj spotecznosci we wszystkich dziedzinach zycia.
Stad, sensem projektu jest przygotowywanie kadr do tworzenia oferty
kulturalnej majgcej wyraznie znamiona dziatan animacyjnych. Animacja
spoteczno-kulturalna jest bowiem uznawana, jako jedno z najbardziej
efektywnych narzedzi stuzgcych odkrywaniu i aktywowaniu réznych
kapitatow dostepnych — choc czesto ukrytych — w lokalnych spotecz-
nosciach.

W procesie animacji spoteczno-kulturowej nie chodzi o animacje kul-
tury, jak sie czesto uwazato w ramach tradycyjnego postrzegania jej roli.
Sensem iistotg jest tu raczej animacja spoteczenstwa kulturg. W tym dru-
gim podejsciu kultura traktowana jest jako narzedzie. Jest ona wykorzy-
stywana w bardzo rozny sposob po to, aby w ramach animacji dokonywat
sie rozwoj indywidualny i zbiorowy o0sob jej poddawanych [por. Krajewski
et al. 2012: 119-122]. O tego typu ujmowanie kultury oparte sg praktycznie
wszystkie aktualne podejscia do zjawiska animacji spoteczno-kulturalne;.
W tym duchu, celem tego typu przedsiewziec jest ksztattowanie (animo-
wanie) rozwoju indywidualnego oraz rozwoju lokalnego, spotecznego, czy
w koncu takze gospodarczego. A wszystko to przy wykorzystaniu kultury
i sztuki [por. Dragicevic-Sesic et al. 2010: 131-132]. Przy tym pozytywny
wptyw na dynamike rozwojowg zawsze przektada sie na podniesienia
jakosci zycia.

Jednoczesnie wielu ekspertow wskazuje, ze to wtasnie animacja spo-
teczno-kulturalna jest jednym z najskuteczniejszych czynnikow zmia-
ny spotecznej, ktorej funkcjg jest przejscie spoteczenstwa do poziomu,

w ktorym zaczynajg dominowac tzw. wartosci niematerialne. Wynika
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to z kilku jej cech charakterystycznych: (i) dotyka ona lokalnych spotecz-
nosci (przez co stosowane sg bardzo indywidualnie dobrane narzedzia),
(i) porusza problemy powszechne w skali lokalnej, regionalnej, czy kra-
jowej, obejmujgce roznorodne grupy spoteczne (skupia sie na realnych
i powszechnych problemach, poszukujgc ich rozwigzania), (iii) jej celem
jest rozwoj catej spotecznosci (skupia sie na dtugofalowych i szerokich
zmianach). Wszystkie powyzsze cechy sprzyjajg dyfuzji zmiany spotecz-
nej, oparte] o wzajemne ,zarazanie” sie skutecznie wdrozong aktywnoscig
kulturalng i spoteczng (ibidem). Potwierdzajg to przyktady tak krajowe,
jak 1 miedzynarodowe.

Wszystko to prowadzi do konkluzji, iz rola animacji spoteczno-kultural-
nej, tak ekonomiczna, jak 1 spoteczna jest doniosta 1 wazna. W tym kon-
tekscie odpowiedzialng 1istotng spotecznie role przypisac nalezy kadrom
kultury, od ktorych zalezy, czy realizowana przez nich oferta kulturalna
bedzie nosita znamiona dziatan animacyjnych, czy tez pozostanie silnie
zwigzana ze swoim tradycyjnym — stricte konsumenckim charakterem.
|dgc dalej, od kadr kultury zaleze¢ moze (w tym ujeciu) nie tylko jakosc
1 skutecznosc samej animacji, ale takze — w szerszej perspektywie — sy-
tuacja spoteczno-gospodarcza obszarow, na ktérych podejmujg sie re-
alizacji swoich dziatan.

Animatorzy rozwoju to, zatem kompleksowy i realizowany w sposob
ciggty program spotkan 1 warsztatow nastawiony na rozwoj wiedzy
1 umiejetnosci tworzenia 1 realizacji takich dziatan kulturalnych, ktore
przektadatyby sie na wzmocnienie potencjatow rozwojowych spotecz-
nosci lokalnych. Program ten skierowany jest do osob, ktére realizujg (lub
planujg realizowac) oferte kulturalng majgcg na celu budowanie dobra

wspolnego, a zatem do: (1) pracownikow publicznych instytucji kultury,
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(2) pracownikdéw i wspotpracownikow organizacji pozarzgdowych dziata-
jacych na polu kultury, (3) dziataczy i animatorow realizujgcych dziatania
nieformalne, (4) osdb planujgcych rozpoczac dziatalnos¢ kulturalng, lub
planujgcych kariere w sektorze kultury.

Celem projektu jest zapewnienie wsparcia w zakresie rozwoju kompe-
tencji, wymiany wiedzy i know-how, oraz stworzenie platformy networ-
kingowej — czyli catosciowej infrastruktury niezbednej dla skutecznego
rozwoju kadr kultury w zakresach zwigzanych z ich codzienng praca.
Z podobnych rozwigzan stale korzysta duzy biznes, jednak brakuje ich
inicjatywom skierowanym bezposrednio na wzmacnianie jakosci — jak
np. publicznym ustugom z zakresu kultury.

Postulujemy, aby program ten zostat umozliwiony przez publiczne
srodki finansowe uruchamiane przez MKiDN dla kazdego wojewodztwa
w trybie konkursowym na realizacje programu rozwojowego o charakte-
rystyce tutaj opisanej. W konkursie takim mogtyby startowac parasolowe
instytucje kultury, organizacje pozarzgdowe, uczelnie oraz stowarzysze-
nia dziatajgce na polu kultury (np. takie, ktore zrzeszajg wiele lokalnych

instytucji kultury).

GRUPA DOCELOWA | POTRZEBY WZROSTU KOMPETENCJI

W grupe docelowg dziatan nastwionych na wzmocnienie kompeten-
cyjne wpisujemy: (1) pracownikow publicznych instytucji kultury, (2) pra-
cownikow 1 wspotpracownikow organizacji pozarzgdowych dziatajgcych
na polu kultury, (3) dziataczy i animatorow realizujgcych dziatania niefor-
malne, (4) osoby planujgce rozpoczagc dziatalnos¢ kulturalng, lub planujgce
kariere w sektorze kultury.

Wszystkie te grupy kadr kultury tgczy mozliwosc narzedziowego wyko-
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rzystywanie kultury. Poprzez podejmowane dziatania kadry mogg wpty-
wac na poziom takich istotnych zjawisk, jak (1) rozwoj indywidualnych
kompetencji, (2) ksztattowanie wiezi lokalnych, (3) budowanie tozsamosci
podmiotowej, (4) podnoszenie spojnosci spotecznej. Pozytywna ewo-
lucja czterech wskazanych cech skutkuje takze zmianami odbijajgcymi
sie na poziomie: aktywnosci lokalnej, wzajemnego zaufania, sktonnosci
do wspotpracy, wskaznikow spoteczenstwa obywatelskiego, czy przed-
siebiorczosci. To wszystko przektada sie w sposob korzystny na jakosc
zycia odczuwang prze cztonkow spotecznosci lokalne;.

W tym kontekscie mozna postrzegac kadry kultury, jako osoby o du-
zym potencjale oddziatywania na wartosci w Polsce deficytowe. Wtasciwa
oferta kulturalna o charakterze animacyjnym ma takze istotny potencjat
gospodarczy. Animatorzy, ksztattujgc ludzkie postawy, sg w stanie wpty-
wac na charakter uczestnictwa jednostek nie tylko w zyciu spotecznym,
ale takze gospodarczym. Odkrywanie niewykorzystywanych indywidu-
alnych potencjatow oraz budowanie nowych kompetencji powinno prze-
tozyc sie na wzrost postaw przedsiebiorczych, przywracanie jednostek
w obieg spoteczny oraz niwelowanie zjawisk wykluczenia spotecznego.
Wszystko to ma zwigzek z wczesniej przedstawionymi konkluzjami,
opisujgcymi skale 1 zakres potencjalnego oddziatywania kultury 1 ani-
macji spoteczno-kulturalnej na rozwoj oraz z brakami z diagnozowany-
mi na polu systemowego wsparcia dla rozwoju lokalnych kadr kultury.
Patrzac na ten aspekt szerzej, mozna wyobrazi¢ sobie pozytywng ewolu-
Cje catych spotecznosci lokalnych w gminach objetych wtasciwym i sze-
rokim procesem animacyjnym.

Warunkiem, by tak zdefiniowana zmiana mogta mie¢ miejsce, jest od-

powiednie kompetencyjne przygotowanie kadr kultury do realizowania
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dziatan o charakterze animacyjnym. Obok wiedzy i umiejetnosci o cha-

rakterze kulturoznawczym, czy artystycznym muszg oni posiadac szeroki

zakres predyspozycji:

badawczych (w zakresie ciggtej diagnozy sytuacji spotecznej i ekono-

micznej),

zarzgdczych (umiejetnos¢ sprawnego zarzgdzania skomplikowanymi

projektami animacyjnymi),

ekonomicznych (wiedza o ewaluacji, modelach finansowych, zdolnos¢

do badania efektywnosci prowadzonych dziatan),

- antropologicznych (powigzanych z kompetencjami badawczymi; umoz-
liwiajg one trafne dokonywanie diagnozy przyczyn zastanej sytuacji
spotecznej oraz dobor wtasciwych narzedzi animacyjnych),
psychologicznych (odpornos¢ na stres, zdolnos¢ do pracy w trudnych
1 zmiennych warunkach, umiejetnosc pracy w zroznicowanych gru-
pach).

Zrealizowane wsparcie kompetencyjne ma doprowadzic¢ do sytuacji,
w ktorej lokalni animatorzy (organizatorzy) kultury odnoszg indywidu-
alne sukcesy — jak przyktadowo wysoka frekwencja w proponowanych
elementach oferty kulturalnej. Chodzi przede wszystkim o to, by sukcesy
te byty potgczone z celami wspolnotowymi — aby wysoka frekwencja
przektadata sie na pozytywng zmiane spoteczng pozadang z punktu
widzenia partykularnych potrzeb danej spotecznosci. Stgd uczestnicy
programu kompetencyjnego ,Animatorzy rozwoju” powinni rowniez
posigsc¢ pogtebione zrozumienie: (1) zwigzkdédw miedzy kulturg, gospo-
darkg a spoteczenstwem, (2) spotecznej roli organizacji kulturalnych oraz
(3) mechanizmow ekonomicznych zwigzanych z produkcja, dystrybucja

i konsumpcjg oferty kulturalnej. Pozyskanie tej wiedzy wzmocni dziatania
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merytoryczne realizowane przez lokalng kadre kultury od strony koncep-
cyjnej i pozwoli przetamac zinstytucjonalizowane juz schematy myslenia.

Warto nadmienic, 1z powyzsze zestawienie wiedzy 1 kompetencji nalezy
traktowac jedynie, jako punkt wyjscia, a nie jako zbior zamkniety. Raczej
chodzi o wskazanie najwazniejszych — zdaniem autorow tego opracowa-
nia — kompetencji ze wzgledu na wyzwania, przed ktoérymi stajg lokalne
kadry kultury. Jest to bazowy zestaw kompetencji od ktorego warto za-
cz3c¢, projektujac program ,Animatorzy rozwoju”. Jednoczesnie warto ten
zestaw rozwijac w przysztosci, odpowiadajgc na rozwdj kadr 1 zmieniajgce
sie potrzeby.

Warto rowniez podkreslic, iz wsparcie kompetencyjne rekomendowa-
ne w tym dokumencie, powinno byc rowniez nastawione na integracje
srodowiska lokalnych kadr kultury. Jest o aspekt, ktory jak dotad pozo-
stawat poza bezposrednim zainteresowaniem nielicznych programow
kompetencyjnych skierowanych do lokalnej kadry kultury. Realizowany
program powinien motywowac uczestnikow do spotykania sie z innymi
animatorami kultury oraz dawac¢ mozliwosc do nawigzywania kontaktow,
wymiany wiedzy i know-how w konkretny i ustrukturyzowany sposob.

Zdiagnozowana koniecznosc¢ sieciowania zroznicowanych srodowisk
aktywnych w sferze kultury jest jednym z czynnikow, ktory zadecydo-
wat o wytypowanie czterech segmentow odbiorcow w grupie docelowej
prezentowanego programu kompetencyjnego. Innymi stowy chodzi o to,
by osoby biorgce udziat w programie za kazdym razem stanowity grupe
wewnetrznie roznorodng 1 posiadajgcg odmienne, uzupetniajgce sie do-
swiadczenia. W ten sposob bedg one mogty wywierac na siebie wzajem-
ny wptyw poprzez dzielenie sie swoimi indywidualnymi praktykami zwig-

zanymi z realizacjg lokalnych programow kulturalnych. Roznorodnosc
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uczestnikow powinna prowadzi¢ od sytuacji, w ktore] poszerzajg oni swoje
horyzonty 1 sposoby postrzegania swojej aktualnej sytuacji, ale przede
wszystkim inspirujg sie do wypracowywania nowych narzedzi i sposobow

rozwoju lokalnej dziatalnosci kulturalne.

CHARAKTER OFERTY SZKOLENIOWO-WARSZTATOWEJ

Projekt ,Animatorzy” rozwoju zaktada realizacje kompleksowych
ustug szkoleniowych warsztatowych o charakterze spotkaniowym na-
stawionych na rozwoj kompetencji w obszarach nakreslonych powyze;.
Opisywane dziatania powinny by¢ prowadzone przy wspotpracy z wyso-
kiej klasy ekspertami zwigzanymi z: (1) sektorem kultury, (2) srodowiskiem
uniwersyteckim, (3) sektorem ustug szkoleniowych oraz (4) sektorem
przemystow kreatywnych rozumiejgcymi site nowych technologii dla
realizacji misji dziatan kulturalnych. Ponizej przedstawiamy bloki tema-
tyczne, ktorych realizacja doprowadzi do osiggniecia zamierzonych celow.
Jednak warto ponownie podkreslic, iz jest to jedynie propozycja ramowa,
ktora moze ulegac dalszym modyfikacjom w przypadku podjecia decyzji
0 wdrozeniu programu.

BLOK I: ZWIAZKI KULTURY Z GOSPODARKA | ANIMACJA KULTURALNA
W XXI WIEKU

Blok ten powinien zostac poswiecony pogtebianiu wiedzy nt. socjologii
1 ekonomii kultury. W jego trakcie uczestnicy powinni zostac zapoznani
nie tylko z teoriami zmiany spotecznej, ale przede wszystkim poznac in-
spirujgce przyktady takich dziatan, ktore tgczg wiedze socjologiczng, eko-
nomiczng 1 wiedze z zarzgdzania kulturg, ktorych efektem byta konkretna
1 pozytywna zmiana spoteczna dla okreslonej spotecznosci. Przyktady

te powinny byc zarowno polskie jak 1 zagraniczne. W trakcie tego bloku
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uczestnicy powinni mie¢ szanse na krytyczng ocene prezentowanych
przypadkow a takze na zaprojektowanie wtasnych dziatan w oparciu
0 poznang wiedze. Podczas tego bloku uczestnicy powinni nauczyc sie
wyznaczac spoteczne 1 gospodarcze cele dziatan realizowanych na polu
kultury a takze wigzac te cele z praktykg zarzgdzania i organizowania zy-
cia kulturalnego.

Warto podkreslic, ze blok ten powinien byc¢ realizowany metodami
aktywnymi — a zatem nie powinien ograniczyc sie do sesji wyktado-
wych, czy seminaryjnych. Nalezy podkreslic wage metody uczenia sie
na podstawie konkretnych studiow przypadkow. Studia te powinny zostac
wykorzystane do wytypowania konkretnej sytuacji problemowej, o kto-
rej rozwigzanie zostang poproszeni uczestnicy spotkania rozwojowego.
Dzieki temu stang oni przed konkretnymi wyzwaniami praktycznymi — np.
wyznaczyc cele rozwojowe dla konkretnej aktywnosci kulturalnej. Blok
ten powinien byc¢ prowadzony przez osoby kompetentne w stosowaniu
aktywnych metod pracy edukacyjnej, ktore bedg potrafity wykorzystac
doswiadczenie samych uczestnikow do tworzenia wartosci wzmacniania
kompetencji.

BLOK II: PSYCHOLOGIA PRZYWODZTWA — ROZWOJ INDY WIDUALNY

Jak wykazato realizowane badanie, lokalne kadry kultury stojg przed
konkretnym wyzwaniem zwigzanym z presjg czasu oraz z dziataniem
w srodowisku instytucjonalnym, ktore narzuca spore ograniczenia. Stad
proponujemy, aby blok drugi proponowanego programu rozwojowego
skupit sie na elementach rozwoju umiejetnosci zarzgdzania sobg w cza-
sie oraz zarzgdzania potencjatem innych osob, koniecznych do realizacj
ztozonych przedsiewziec. W ten sposob uczestnicy programu bedg mogli

rozwijac sie jako liderzy — tzn. ze bedg uczyc sie przejmowania odpo-
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wiedzialnosci za swoje dziatania pomimo licznych ograniczen, w ramach
ktorych muszg organizowac swojg prace. Czesc pierwsza tego bloku moze
by¢ zorientowana na prace z indywidualnymi wartosciami uczestnikow.
Wowczas, uczestnicy prowadzeni przez trenerow poznajg swoje rzeczywi-
ste wartosci oraz uzyskajg dostep do wiedzy, jak duzg role odgrywajg one
w ich relacjach tak prywatnych, jak zawodowych. Nastepnie uczestnicy
bedg mogli poznac rozne style przywodztwa oraz przeanalizowac, ktory
z nich jest dla nich stylem naturalnym. Uczestnicy w trakcie tego bloku
powinni miec¢ rowniez mozliwosc przecwiczenia dobierania innych stylow
w zaleznosci od sytuacji, w ktorej sie znajda.

Rekomendujemy, aby uczestnicy w ramach tego bloku podjeli rowniez
prace nastawiong na budowanie wizji rozwoju dla siebie 1 dla swojego
zespotu, oraz aby przecwiczyli umiejetnosci skutecznego komunikowania
tej wizji na zewnatrz.

Koncowa czesc pracy cwiczeniowe] tego bloku moze zostac poswieco-
na na okreslanie wtasnych celow rozwojowych skutecznego menedzera
1 animatora 1 na budowaniu planu osiggania tych celow. Szczegolnie ten
ostatni aspekt wydaje sie potrzebny przez pryzmat wyzwan, z ktorymi
zmagajg sie lokalne kadry kultury. Jak zostato zaznaczone wyzej, osoby
dziatajgce w lokalnych centrach kultury nie majg na ogot szansy myslenia
o swoim indywidualnym rozwoju. Ich praca sprowadza sie gtownie do wy-
konywania czynnosci nastawionych bezposrednio na realizacje progra-
mu kulturalnego. W takich sytuacjach mamy do czynienia z ograniczong
przestrzenig do myslenia o indywidualnym rozwoju.

BLOK IIl: PSYCHOLOGIA SKUTECZNEGO ZARZADZANIA ZESPOtEM
Blok Ill pomyslany zostat jako kontynuacja Bloku Il. O ile w trakcie Bloku

| uczestnicy programu rozwojowego bedg mogli wzmocnic swoje indywi-
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dualne kompetencje i wzbogaci¢ wtasng swiadomosc¢ odnosnie tego, jaki-
mi stylami interakcji z innymi sie postugujg, tak Blok Ill zostanie w catosci
poswiecony zdobywaniu wiedzy o dynamice matych grup oraz umie-
jetnosci zarzgdzania nimi. Stagd uczestnicy powinni mie¢ szasne poznac
1 przecwiczyc skuteczne sposoby na klarowne delegowanie odpowiedzial-
nosci i obowigzkow do swoich wspotpracownikow. Jest to szczegolnie
wazny element rozwoju, ktory powinien zostac zrealizowany ze swiado-
moscig tego, iz animatorzy czy organizatorzy kultury czesto stojg przed
koniecznoscig zarzgdzania w strukturach bez wyraznego podziatu hierar-
chicznego, gdzie ich wptyw uzalezniony jest bardzo mocno od poziomu
zaufania, jaki bedg w stanie wzbudza¢ w danej grupie. Takze, waznym
elementem rozwojowym tego bloku bedzie ¢wiczenie umiejetnosci ne-
gocjowania warunkow wspotpracy 1 sposobow rozliczania sie ze swoich
odpowiedzialnosci przed innymi. A takze rozliczania innych z ich odpo-
wiedzialnosci wtasnie w sytuacji braku wyraznej hierarchicznosci. Z koler
ostatnia czesc tego bloku moze zostac poswiecona wzmocnieniu kompe-
tencji oceny pracy wspotpracownikow oraz udzielania skutecznej i uczacej
informacji zwrotnej do cztonkow zespotu.

BLOK IV: INNOWACJE W KULTURZE

Innowacje w sektorze kultury zaczynajg odgrywac coraz wieksze zna-
czenie. Innowacje te z jednej strony wigzg sie z umiejetnosciami wyko-
rzystania potencjatu nowych technologii do tworzenia oferty kulturalne;,
ktora przekracza ograniczenia miejsca i czasu. Z drugiej strony zwigzane
sg z wykorzystaniem nowych technologii do dziatan zwigzanych z proce-
sem produkgji, czy promocji dziatan realizowanych na polu kultury. Z tych
powodow uczestnicy tego bloku powinni poznac¢ w sposob mozliwie po-

gtebiony kwestie zwigzane z digitalizacjg kultury oraz z mozliwosciami
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wykorzystania cyfrowego dziedzictwa w swoich dziataniach. Dodatkowo
uczestnicy programu powinni mie¢ mozliwosc poznania narzedzi infor-
macyjno-komunikacyjnych, ktore utatwiajg tak organizacje pracy, jak
1 promocje swoich dziatan.

BLOK V: ZARZADZANIE PROJEKTAMI W SEKTORZE KULTURY
Celem zajec bloku V jest zbudowanie u uczestnikow kompetencji w za-
rzgdzaniu projektami opartymi o miedzynarodowe standardy takie jaki
IPMA, czy PRINCE2® w projektach realizowanych w srodowisku kultury
1 sztuki. Stuchacze poznajg teoretyczne podstawy zarzgdzania projektami,
a nastepnie wzmocnig swoje kompetencje skutecznego okreslania celow
projektow, czy planowania jego zakresu. Waznym elementem tego bloku
bedzie wycwiczenie kompetencji rozpoznawania ograniczen planowanych
dziatan — czy to od strony organizacyjnej, od strony diagnozy struktury
organizacji, czy poprzez analize interesariuszy danego przedsiewziecia.
Koncowa czesc zajec zostanie poswiecona tematyce analizy ryzyka i mo-
nitorowania procesu implementacji projektu — w tym reagowania na od-
chylenia w jego realizacji.

Mimo, iz tematyka tego bloku kompetencyjnego moze wydawac sie
bardzo techniczna, niezwykle wazne podczas jego realizacji bedzie po-
tgczenie tych technicznych umiejetnosci zarzgdzania projektami z wie-
dzg 1 umiejetnosciami zdobytymi przez uczestnikow w trakcie realizacji
Bloku I. Innymi stowy, wazne jest, aby uczestnicy uczyli sie wyznaczac
cele projektowe, jednak w odniesieniu do specyfiki swojej wtasnej dzia-
talnosci w sektorze. Niemniej wazne, bedzie wycwiczenie umiejetnosci
wyznaczania celow projektu na roznych poziomach — a zatem umiejetne
poruszanie sie miedzy produktami ilosciowymi, efektami jakosciowymi

1szerszym wptywem projektow kulturalnych. W duzej mierze od tej umie-
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jetnosci bedzie zalezec, czy kadry kultury bedg w stanie tworzyc dziatania
1 programy o szerszym zakresie wptywu.

BLOK VI: EWALUACJA PROJEKTOW KULTURALNYCH

Tematyka ewaluacji projektow powinna byc scisle potgczona z tematyka
zarzgdzania. Jak pokazuja rozliczne (w tym takze i to) badania, ewalu-
acja dziatan kulturalnych prowadzonych w lokalnych spotecznosciach
jest czesto prowadzona w sposob przypadkowy, nieustrukturyzowany
oraz rzadko angazuje koncowych odbiorcow oferty. Stad Blok VI propo-
nowany do realizacji w ramach programu rozwoju kompetencji lokalnych
kadr kultury nastawiony jest na wypracowanie umiejetnosci aktywnego
realizowania dziatan ewaluacyjnych. Przy czym ewaluacje tu nalezy ro-
zumiec¢ bardzo szeroko — nie chodzi o to, by zamykac projekty kulturalne
w sztywne i nadto sformalizowane ramy, ale by wypracowac postawy
nastawione pozytywnie do pozyskiwania wiedzy zewnetrznej na temat
realizowanych dziatan. Szczegolnie wazne jest, by wypracowac wsrod
uczestnikow umiejetnosci prowadzenia ewaluacji z udziatem odbiorcow
realizowanych dziatan. W tym celu rekomendujemy, aby w trakcie tego
bloku zapoznac ich z metodami analizy doswiadczenia uzytkownika
(z ang. user experience). Uznaje sie, bowiem, iz metody te s3 czesto za-
czatkiem myslenia krytycznego prowadzgcego do znaczgcych innowacji
ofertowych. W wyniku realizacji Bloku VI uczestnicy programu powinni
nabyc¢ umiejetnosci projektowania, prowadzenia i analizowania wynikow
dziatan ewaluacyjnych realizowanych w wymiarze podstawowym.
BLOK VII: FINANSOWANIE, NOWOCZESNY FUNDRAISING | MODELE
BIZNESOWE W KULTURZE

Jak zostato wskazane lokalna kultura w sposob znaczgcy polega na finan-

sowaniu publicznym. Lokalne centra kultury w duzym stopniu korzystajg
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z dotacji bezposrednich, ktorych wysokosc jest uzalezniona od decyzji
politycznych. Wykazano rowniez, iz lokalna kultura relatywnie rzadko
korzysta z mozliwosci pozyskiwania finansowania niezaleznego od tych
decyzji, czy to startujgc w tzw. konkursach grantowych, czy realizujgc
indywidualne strategie fundraisingowe. Stgd podczas tego bloku, uczest-
nicy powinni poznac i przeanalizowac bardzo r6zne modele finansowa-
nia dziatalnosci kulturalnej. Blok ten moze zostac zrealizowany w oparciu
o metodyke tzw. modeli biznesowych. Innymi stowy — wykorzystujgc do-
brze opisang metode analizy modeli finansowania uczestnicy powinni na-
uczyc sie prowadzic¢ analize wtasnych modeli i szuka¢ w nich ulepszenia.
Aby dostrzec nowe 1 innowacyjne mozliwosci finansowania, uczestnicy
powinni pracowac warsztatowo w oparciu o analize konkretnych studiow
przypadkow pokazujgcych droge instytucji kulturalnych prowadzgcg
do uniezaleznienia sie od finansowania bedgcego wytgcznie w gestii de-
cyzji politycznych. Uczestnicy powinni mie¢ zatem mozliwosc przeglgdu
bardzo réznych modeli finansowania kultury — poznac takze wolny rynek
produkcji 1 konsumpcji dobr kultury. Wazng czescig tego bloku bedzie
rowniez przedstawienie uczestnikom mozliwosci pozyskiwania finanso-
wania w formie crowdfundingu. Ta nowa forma rozwija sie dynamicznie
1 pozwala na realizacje wielu dziatan kulturalnych w sposob niezalezny.
Uczestnicy tego bloku powinni poznac¢ w sposob pogtebiony i praktyczny,
w jaki sposob budowac 1 prowadzic skuteczng akcje crowdfundingowa.
BLOK VIII: SKUTECZNY PRZEKAZ | KOMUNIKACJA ZEWNETRZNA
Podczas tego bloku uczestnicy poznajg fundamentalne zasady budowa-
nia przekazu komunikacyjnego. Ponadto nauczg sie tworzyc¢ strategie
komunikacyjne w oparciu o analize ,rynku”, opis segmentow grup do-

celowych, oraz dopasowanie narzedzi i charakteru przekazu do profilu
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respondenta. Waznym elementem tego bloku bedzie wiedza na temat
mozliwosci wykorzystania Internetu we wspieraniu projektow o niskich
budzetach promocyjnych. Uczestnicy zapoznajg sie z koncepcjg przekazu
wirusowego 1 wspolnie z prowadzgcymi przecwiczg umiejetnosc budowa-
nia takich komunikatow. Ponadto, stuchacze poznajg kreatywne techniki

projektowania akcji promocyjnych.

* %%

Jak zostato wskazane powyzej, program rozwoju nie powinien skupiac
sie jedynie na przekazywaniu wiedzy i umiejetnosci w sposob czysto
seminaryjny. Organizacja powyzszych blokow merytorycznych powin-
na mozliwie czesto realizowac dziatania o charakterze spotkaniowym,
w trakcie ktorych uczestnicy dziatan bedg mogli w sposob swobodny
1 nieskrepowany wymieniac sie wtasnymi refleksjami 1 opiniami dgzac
do rozwoju. Te dodatkowe dziatania zrealizowane w sposob, ktory stworzy
dobrg atmosfere wymiany, otwartosci i réznorodnosci pozwoli na bardzie;
pogtebione zinternalizowanie zdobywanej wiedzy.

Podsumowujgc, mozna wzmocnic postulat, iz opisywane tutaj wsparcie
rozwojowe powinno byc realizowane w sposob staty. Jednak rownie moc-
no powinno ono wspierac umiejetnosci samorozwoju tak, by uczestnicy
czuli sie zacheceni do poszukiwania nowej wiedzy 1 nowych kompetencji
rowniez poza jego ramami. Stad nalezy wzmocnic role Bloku Il, ktérego
funkcjg jest wypracowanie umiejetnosci planowania 1 prowadzenia wta-
snego rozwoju indywidualnego. Umiejetnosci te wigzg sie z budowaniem
U uczestnikow pewnej stanowczosci, asertywnosci i pozycji negocjacyj-

nej, dzieki ktorej bedg oni w stanie sprawnie zabiegac o warunki pracy,
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w ktorych ich rozwoj traktowany jest z nalezytg powagg. Realizacja tak
zakrojonego programu moze doprowadzic¢ do sytuacji, w ktorej lokalne
kadry kultury bedga skutecznie i autonomicznie rozwijac lokalng kulture
przy madrej adaptacji wiedzy zewnetrznej. W przeciwnym razie istnieje
ryzyko, iz w wielu miejscach lokalna kultura pozostania anachroniczna
wzgledem potrzeb rozwojowych tak lokalnych spotecznosci, jak i samych

kadr kultury.
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Zataczniki



Matryca do analizy raportéw badawczych z programu Obserwatorium Kultury

Podstawowe informacje o raporcie

Tytut publikacji

Tytut projektu badawczego

Dofinansowane w ramach

Rok wydania

Autorzy

Link do publikacji

Charakterystyka badania cz. |
PRZEDMIOT BADANIA
1. domy kultury,
2.centra kultury,
3. Swietlice,
4 biblioteki dziatajgce w obszarach wykraczajgcych poza standardowe funkcje biblioteczne
5.08rodki kultury
6.inne (wskazac jakie)

Przestanki badan
PYTANIA BADAWCZE / ZIDENTYFIKOWANY PROBLEM BADAWCZY
Pytania i problemy badawcze stanowigce przestanki do podjecia tematu i realizacji badan (o ile
wskazane w raporcie)
CEL BADAN
Zdefiniowany w raporcie (wstep/metodologia)

Tematyka badan

1. Funkcjonowanie instytucji kultury 1. Nowe technologie w kulturze

2. Zarzgdzanie w kulturze 2. Ekonomia i ekonomika kultury

3. Organizacje pozarzgdowe w kulturze 3. Przemysty kreatywne i przemysty kultury

5. Uczestnictwo w kulturze 5. Wspotpraca kulturalna (w Polsce i Europie)

6. Edukacja i animacja kulturalna

1
1
1

4. Grupy organizacje nieformalne w kulturze 14. Polityka/i kulturalna/e
1
6. Kultura w przestrzeni publicznej 1
1

7. Finansowanie kultury 7. Dziedzictwo kulturowe — ochrona,

8. Sponsoring kultury zarzadzanie
9. Kultura lokalna, spotecznosci lokalne 18. Marketing i promocja w kulturze
10. Prawo autorskie, prawo wtasnosci 19. Inne (wskazac jakie)

intelektualnej
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Charakterystyka badan cz. Il
1. Badania reaktywne
2. Badania niereaktywne — dane zastane

WYKORZYSTANE METODY BADAWCZE
1. Metody ilosciowe

2. Metody jakosciowe

3. Metody mieszane

Wykorzystane metody i techniki badawcze (kwestionariusz ankiety, wywiady, grupy fokusowe, ob-
serwacja, mapy emocjonalne i spacery, analiza dokumentow, analiza danych zastanych [statystyk,
dokumentow, literatury], analiza tresci, eksperyment itp.)

ZASIEG BADANIA/BADANA PROBA

Opis badanej zbiorowosci (przy badaniach obejmujgcych wiele jednostek analizy — wyszczegol-
nienie charakterystyki i wielkosci préby dla kazdej z osobna)

Diagnoza sytuacji zastanej
Gtowne wnioski z badan
Rekomendacje zawarte w raporcie

Sposob upowszechniania (o ile istnieje mozliwos¢ weryfikacji)
RAPORT BADAWCZY
Wersja elektroniczna
Wersja papierowa

Konferencje, sympozja iinne dziatania zwigzane z prezentacja, promocjg i/lub omowieniem wyni-
kow badan
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Lista raportow badawczych wtaczonych do pogtebionych prac analitycznych

Tytut: Samorzadowe instytucje kultury: peryferia czy centra aktywnosci kulturalnej?
Nowe formy uczestnictwa w kulturze na terenie gmin wiejskich i miejsko- wiejskich

Temat: Wptyw nowych technologii na oferte samorzgdowych instytucji kultury. Przebadano 165 instytucji kultury
w gminach miejsko-wiejskich (woj. matopolskie, lubelskie, pomorskie).

AUTORZY RAPORTU: Grzywa, M.iinni ROK WYDANIA: 2009

Tytut: Badania ,,Diagnoza kultury Szczecina”

Temat: Sposob rozumienia uczestnictwa w kulturze oraz pracy w kulturze. W badaniu udziat wzieto 120 przedsta-
wicieli instytucji kultury oraz 120 mieszkancéw (miasto Szczecin).

AUTORZY RAPORTU: Fiternicka-Gorzko, M.iinni ROK WYDANIA: 2010

TYTUL PUBLIKAJI: Co jest ze szczecinska kulturg?

Tytut: Aktywne domy kultury — diagnoza i dziatanie

Temat: Funkcjonowanie domow kultury. W ramach badania przeprowadzono m.in. 30 wywiadow indywidual-
nych z dyrektorami domow kultury z prawie catej Polski (woj. podlaskie, mazowieckie, pomorskie, matopolskie,
Slgskie, opolskie, dolnoslaskie, wielkopolskie, todzkie, warminsko-mazurskie oraz podkarpackie).

AUTORZY RAPORTU: Kasprzak, T.1inni ROK WYDANIA: 2009

TYTUL PUBLIKAJI: Aktywne domy kultury

Tytut: zoom na domy kultury. LABORATORIUM ZMIANY

Temat: Opis doswiadczen zgromadzonych, podczas wspotpracy zdomami kultury w czesci animacyjnej projektu,
obejmuje m.in. opis problemow i przeszkdd we wprowadzaniu zmian w osrodku kultury. W projekcie udziat wzie-
ty: Klub Kultury ,Falenica” w Warszawie oraz Zurominskie Centrum Kultury.

AUTORZY RAPORTU: Biatek-Graczyk, M.iinni ROK WYDANIA: 2009

Tytut: Kultura lokalnie Miedzy uczestnictwem w kulturze a partycypacjg w zarzadzaniu
Temat: Wykorzystanie narzedzi zarzgdzania partycypacyjnego oraz uczestnictwo w kulturze. Badanie przepro-
wadzono w czterech instytucjach kultury (dwie z gmin wiejskich, jedna z gminy miejsko-wiejskiej, jedna z gminy
wiejskiej).

AUTORZY RAPORTU: Kowalik, W.iinni ROK WYDANIA: 2011

Tytut: Badanie ,,Regionalne domy i osrodki kultury — analiza funkcjonowania”
Temat: Funkcjonowanie regionalnych domow i osrodkow kultury. Badanie przeprowadzono we wszystkich woje-
wodztwach z wyjatkiem woj. opolskiego.

AUTORZY RAPORTU: Jewdokimow, M. iinni ROK WYDANIA: 2010

Tytut: Ustugi kulturalne a praktyki kulturowe. Badania lokalnych obiegéw kultury

Temat: Powigzania pomiedzy ustugami kulturalnymi oferowanymi w gminie, a sposobami uczestnictwa w kultu-
rze. Sposoby zarzgdzania politykami kultury. Badanie przeprowadzono w dziesieciu gminach w woj. matopolskim
(trzy gminy miejskie, 3 gminy miejsko-wiejskie, 4 gminy wiejskie).

AUTORZY RAPORTU: Krzyzowski, £.1inni ROK WYDANIA: 2010

TYTUL PUBLIKAJI: Sceny kulturowe a polityki kultury w Matopolsce Raport z badan eksploracyjnych
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Tytut: Ku lepszej wspotpracy badanie potrzeb i oczekiwan organizacji kultury, JST i insty-
tucji kultury w zakresie ich wzajemnej wspotpracy na rzecz realizacji zadan publicznych
w obszarze kultury

Temat: Funkcjonowanie i potrzeby organizacji kulturalnych, jednostek samorzadu terytorialnego i instytucji
kultury oraz ich wzajemne oczekiwania w zakresie wspotpracy. Badanie obejmowato wywiady pogtebione, wy-
wiady zogniskowane z przedstawicielami wszystkich typdw organizacji kultury oraz przedstawicielami samorzg-
dow (woj. slaskie i lubelskie) oraz badanie ankietowe przeprowadzone wsrdd organizacji pozarzadowych (préba
ogolnopolska) i osrodkow kultury (woj. slaskie i lubelskie).

AUTORZY RAPORTU: Adamiak, P.iinni ROK WYDANIA: 2013

TYTUL PUBLIKAJI: Wspotpraca w obszarze kultury— samorzady, publiczne instytucje kultury, organizacje pozarzgdowe

Tytut: Jak unikngé samotnej gry w kregle w obszarze kultury?

Temat: Doswiadczenia wspotpracy miedzysektorowej oraz miedzyinstytucjonalnej przedstawicieli sektora pu-
blicznego, obywatelskiego i biznesowego w realizacji projektow kulturalnych oraz bariery ww. wspotpracy. Badanie
przeprowadzono na 300-o0sobowej probie pracownikow instytucji kultury, urzednikéw zajmujgcych sie kulturg

w urzedach publicznych, przedstawicieli organizacji trzeciego sektora dziatajgcych w obszarze kultury oraz przed-

stawicieli firm dziatajgcych w obszarze kultury (woj. warminsko-mazurskie, pomorskie, kujawsko-pomorskie).

AUTORZY RAPORTU: Karwacki, A. ROK WYDANIA: 2014

TYTUL PUBLIKAJI: Zwiastun raportu z badan ilosciowych w ramach projektu: Samotna Gra w kregle w obszarze kultury?

Tytut: Jak unikngé samotnej gry w kregle w obszarze kultury?

Temat: Doswiadczenia wspotpracy miedzysektorowej oraz miedzyinstytucjonalnej przedstawicieli sektora pu-
blicznego, obywatelskiego i biznesowego w realizacji projektow kulturalnych oraz bariery ww. wspotpracy. Badanie
przeprowadzono na 300-osobowej probie pracownikow instytucji kultury, urzednikéw zajmujgcych sie kulturg

w urzedach publicznych, przedstawicieli organizacji trzeciego sektora dziatajgcych w obszarze kultury oraz przed-
stawicieli firm dziatajgcych w obszarze kultury (woj. warminsko-mazurskie, pomorskie, kujawsko-pomorskie).
AUTORZY RAPORTU: Szlendak, T. ROK WYDANIA: 2014

TYTUL PUBLIKAJI: Zwiastun raportu z badan jakosciowych w ramach projektu: Samotna Gra w kregle w obszarze

kultury?

Tytut: Swiaty spoteczne Biatowiezy: diagnoza kapitatu kulturowego

Temat: Praktyki uczestnictwa w kulturze mieszkancow Biatowiezy. W ramach badania przeprowadzono zaréwno
indywidualne wywiady pogtebione, wywiady jakosciowe oraz zogniskowane wywiady grupowe z przedstawiciela-
mi réznych srodowisk, zakwalifikowanych jako wazni aktorzy spoteczni.

AUTORZY RAPORTU: Bukowska, X.iinni ROK WYDANIA: 2013

TYTUL PUBLIKAJI: Kapitat kulturowy w dziataniu. Studium $wiatow spotecznych Biatowiezy

Tytut: Poszerzenie pola kultury. Diagnoza potencjatu sektora

Temat: Mechanizmy dziatalnosci instytucji kultury, uwarunkowania ich funkcjonowania oraz zwigzki pomiedzy pod-
miotami sektora kultury. W badaniu wzieli udziat reprezentanci gdanskiego sektora kultury, osoby spoza sektora,
urzednicy samorzgdowi, miejscowi liderzy. kgcznie przebadano 141 podmiotdw.

AUTORZY RAPORTU: Czarnecki, S.i1inni ROK WYDANIA: 2012

Tytut: Kierunek Kultura 2012

Temat: Dziatanie podmiotow sektora kultury w woj. mazowieckim oraz opis ich kondycji. £3cznie przeprowadzo-
no 119 wywiadow (w szesciu powiatach woj. mazowieckiego), w tym 71indywidualnych wywiaddw pogtebionych
w kazdym powiecie przeprowadzonych z: pracownikiem urzedu powiatu odpowiedzialnym za kulture, pracowni-
kiem merytorycznym samorzadowej instytucji kultury, pracownikiem organizacji pozarzgdowej, pracownikiem
podmiotu prywatnego/ lokalnym artysta.

AUTORZY RAPORTU: Ktosowski, W. (red.) ROK WYDANIA: 2012

TYTUL PUBLIKAJI: Kierunek Kultura. Uwaga na podmioty!
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Tytut: Perspektywa kulturalna Lublina badania nt. stanu sektora kultury w Lublinie i par-
tycypacji.

Temat: Sposoby definiowania produkcji kultury poprzez przedstawicieli instytucji kultury oraz organizacji poza-
rzgdowych. W ramach badania przeprowadzono 19 wywiadow z przedstawicielami wszystkich miejskich instytucji
kultury, przedstawicielem urzedu miasta oraz przedstawicielami organizacji pozarzgdowych. Przeprowadzono
réwniez ankiete wérdd 221 pracownikéw merytorycznych miejskich instytucji kultury w Lublinie.

AUTORZY RAPORTU: Bielecka-Prus, J.1inni ROK WYDANIA: 2012

TYTU: PUBLIKAJI: Kultura (w) dialogu. Instytucjonalne ramy kultury w Lublinie

Tytut: Kadry dla kultury w edukacji i edukacji w kulturze

Temat: Kompetencje oraz potrzeby kadr realizujgcych edukacje kulturalng w woj. slagskim. W ramach badania
uzyskano 324 ankiety z instytucji kultury oraz 339 ankiet z instytucji oSwiatowych. Dodatkowo przeprowadzono 30
wywiadow z pracownikami instytucji kultury oraz oswiatowych.

AUTORZY RAPORTU: Olbrycht, K. iinni ROK WYDANIA: 2016

Tytut: Animacja/edukacja. Mozliwosci i ograniczenia edukacji i animacji kulturowej

Temat: Portret animacji i edukacji kulturowej w Polsce. Sposoby myslenia o edukacji i animacji kulturowej przez
osoby je realizujgce oraz znaczenie tej dziatalnosci dla spoteczenstwa. W ramach badania przeprowadzono m.in. 60
pogtebionych wywiadow z animatorami i edukatorami pracujgcymi w instytucjach i organizacjach, ktore ztozyty

w 2011 roku wnioski o grant w ramach programu MKiDN Edukacja kulturalna. Opisano tez 6 studiow przypadkow
na podstawie tych przedsiewzie¢ animacyjnych i edukacyjnych, ktére otrzymaty dofinansowanie.

AUTORZY RAPORTU: Krajewski, M., Schmidt, F. Rok WYDANIA: 2014

Tytut: Ekskluzja w dyskursie pracownikow instytucji kultury

Temat: Funkcjonowanie lokalnej, publicznej polityki kulturalnej w zakresie przeciwdziatania spotecznej ekskluzji.
W ramach badania przeprowadzono wywiady kwestionariuszowe, wywiady swobodne oraz wywiady grupowe
z przedstawicielami 129 instytucji kultury (domy kultury, biblioteki publiczne) z woj. tédzkiego.

AUTORZY RAPORTU: BRokicka, E., Kruczkowska, P. (red.) ROK WYDANIA: 2013

Tytut: ,,Kulturotworcy”

Temat: Rozumienie pracy w kulturze z perspektywy pracownikow szeroko rozumianych instytucji kultury. W ra-
mach badania przeprowadzono 30 luzno strukturyzowaniach wywiadow pogtebionych z przedstawicielami szeroko
rozumianych instytucji kultury z Warszawy, Katowic i Lublina.

AUTORZY RAPORTU: Filiciak, M., 1inni ROK WYDANIA: 2014

TYTUL PUBLIKAJI: Kulturotworcy. Niekulturocentryczny raport o kulturze

Tytut: Diagnoza sektora kultury na podstawie oceny poszczegélnych grup interesariuszy
w oparciu o teorie wartosci kultury J. Holdena

Temat: Problemy sektora kultury na podstawie opinii przedstawicieli poszczegoélnych grup interesariuszy. W ra-
mach badania przeprowadzono 2197 wspomaganych komputerowo wywiadow telefoniczny, zogniskowane wywia-
dy grupowe oraz indywidualne wywiady pogtebione z przedstawicielami sektora kultury tj. osobami zarzadzaja-
cymi publicznymi instytucjami kultury, przedstawicielami samorzaddw, artystami, odbiorcami (woj. dolnoslaskie,
podlaskie, pomorskie).

AUTORZY RAPORTU: Swigtochowska, A.iinNi ROK WYDANIA: 2013

TYTUL PUBLIKAJI: Diagnoza sektora kultury w perspektywie miejskiej na podstawie oceny poszczegolnych grup

interesariuszy
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Tytut: Kompetencje kadr kultury a zmiana spoteczna. Badania eksploracyjne matych
miast i obszarow wiejskich

Temat: Kompetencje kadr instytucji kultury w zakresie programowania i wdrazania programu merytorycznego
majacego potencjalny wptyw na rozwdj kapitatu spotecznego. Badanie przeprowadzono w g instytucjach kultury
w gminach miejsko-wiejskich (woj. matopolskie, podkarpackie, slaskie).

AUTORZY RAPORTU: Malczyk, K.iinni ROK WYDANIA: 2013

TYTUL PUBLIKAJI: Kompetencje kadr kultury a rozwdj kapitatu spotecznego
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Scenariusz wywiadu pogtebionego

Czesc I. Otwarcie, inspiracje, planowanie
1. Na poczgtek chciatbym Pana zapytac o jedno przedsiewziecie zrealizowane
w zesztym roku, ktore byto wg Pana wyjgtkowo udane. Prosze tez powiedziec

dlaczego uwaza je Pan za sukces.

2. Czy wg Pana tego typu przedsiewziecia realizujqg jakies wieksze cele, czy kryje
sie za nimi jakas misja? Co to jest? Dlaczego to jest wazne w ogdle i dlaczego jest

to wazne dla spotecznosci tutaj lokalnie?

3. A skqgd Panstwo bierzecie pomysty na program dziatan instytucji? (Tutaj trze-
ba mocno inspirowac rozmowce poprzez dopytywanie i sugerowanie pewnych
zrddet inspiracji, jak np.: zespotowa burza mdézgdw — kto odgrywa kluczowg role
w takich spotkaniach; ewaluacja doswiadczen odbiorcow oferty — jak jest prowa-
dzona, co z niej wychodzi, jak z tego korzystajg; obserwowanie innych instytucji
— ktorych, w jaki sposob, na ile to wazne; narzucone przez politykow lokalnych
— naile ma to znaczenie, na ile sie przed tym bronig; konsultacje ze spotecznosciq
lokalng, czy lokalnymi organizacjami pozarzgdowymi, lub grupami nieformal-
nymi — w jaki sposob prowadzone, na ile majg znaczenie; literatura branzowa,

serwisy internetowe branzowe, inne zrédta informacji — jakie?)

4. A czy mogtby Pan ocenic, ktdre z tych zrodet inspiracji odgrywajg wyjgtkowe
znaczenie i dlaczego? Czy ktdres sg wazniejsze od innych? Dlaczego?

4A. Czy mogtby Pan wymieni¢ 3 najwazniejsze wydarzenia/zadania zrealizo-
wane w zesztym roku? Czemu je realizujecie? Dla kogo? Jakie sq ich cele? Czy

udaje sie te cele realizowac?

5. Czy mogtby Pan opowiedziec, w jaki sposob ustalacie program dziatar na caty
rok? Jak dtugo to trwa? Kto odgrywa kluczowe role w tym procesie? Jakie sq jego

(procesu) mocne i stabe strony?
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6. Czy program zmienia sie jakos z roku na rok? Dlaczego — z czego wynikajg
te zmiany? Jaka czes¢ zmian dotyczy catkiem nowych dziatan, a jaka dotyczy
zmiany dziatan cyklicznych? (Tutaj trzeba mocno dopytywac o przyczyny zmian,
z czego one wynikajg, dlaczego sqg takie a nie inne — chodzi o wychwycenie, na ile
to jest przypadkowe, a na ile wynika z jakiejs refleksji bardziej systemowej —
zeby pchngc dyskusje pomocne mogg byc¢ dalsze pytania, jednak trzeba pod nie

rozmowce podprowadzic).

7. A w zwigzku z tym, ze zmienia sie program, to czy instytucja jako taka zmienia
swojg funkcje — czy zmienia sie jakos ta misja o ktdrej rozmawialismy na po-

czqgtku?

8. Czy te zmiany sq korzystne? Czy realizujg one swojqg funkcje — czyli powdd, dla
ktorego sq wprowadzane? Czy moze patrzy Pan na nie krytycznie?

8A. A czy jest cos dobrego w tej zmianie — czy jest w niej jakas szansa?

9. Zaryzykujmy troche myslenie o bardziej odlegtej przysztosci. W jakg strone
powinna sie zmieniac instytucja wg Pana — jakie sq Panskie pomysty na to jak
ta instytucja powinna wyglgdac za 5, czy 10 lat? Skqd sie biorg te Pariskie po-

mysty?

Czesc Il. Szkolenia i konferencje

1. Chciatbym teraz porozmawiac o rozwoju kompetencji Pariskich wspotpracow-
nikow. Czy prowadzicie Panstwo jakies dziatania szkoleniowe dla swojej kadry,
lub czy kadra bierze udziat w szkoleniach organizowanych zewnetrznie? Czego
te szkolenia dotyczg? W jaki sposdb Parstwo sie na te szkolenia decydujecie?

Kto je prowadzi? Dlaczego podejmujecie tego typu wysitek — po co?

Czy chcielibyscie Panstwo sie wyszkoli¢ w jakichs zakresach, ale z jakichs
wzgleddw nie jest to mozliwe (np. finansowych)? Czego by te szkolenia miaty
dotyczyc? Do czego by sie Panstwu przydata ta wiedza, czy te umiejetnosci?

A czy np. szukacie jakichs srodkow na szkolenia dodatkowe — np. w gminie, lub

u jakichs zewnetrznych grantodawcow? Czy to jest trudne, czy tatwe — dlaczego?
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2. Czy jestescie organizatorem jakiejs konferencji, lub mniejszych spotkan dot.
instytucji kultury, dziatalnosci kulturalnej w ogdle — takiej bardziej dla ludzi
organizatorow? Jesli tak, to kto bierze udziat? Dlaczego sie zdecydowaliscie
na tego typu dziatanie? Co ono Wam daje, co wnosi do Waszej dziatalnosci?

Czy ma to charakter lokalny, regionalny, czy ogolnopolski?

3. Jeslinie to, czy Pan lub Paniscy wspotpracownicy biorg udziat w podobnych
przedsiewzieciach? Jakich? Dlaczego? Co to wnosi? Czy jest Pan temu przychyl-
ny, czy moze nie widzi specjalnej wartosci z tego typu wydarzen?

4. A czy macie kontakty z innymi instytucjami kultury? W jakim zakresie, jak
intensywne, czego dotyczg? Co z tych kontaktow wynika? Co one wnoszg? W jaki

sposob (spotkania, rozmowy, maile, etc.)

Czesc lll. Potrzeba wiedzy

1. A czy czuje Pan potrzebe posiadania wigkszej wiedzy o dziatalnosci kulturalnej
w ogole? Czy obserwuje Pan tego typu potrzebe u Panskich wspotpracownikow?
Jezeli ta potrzeba jest, to dlaczego — z czego wg Pana ona wynika, jak duza
ona jest? W jaki sposdb Pan (ale tez Pariscy wspotpracownicy) jg zaspokajajg?
Czy uwaza Pan, ze ma Pan warunki do zaspokajania tej potrzeby w sposob wy-
starczajgcy, czy czegos brakuje — np. czasu, pieniedzy, zrodet wiedzy (w sensie

ksigzek, publikacji, portali internetowych)?

2. Czy styszat Pan kiedykolwiek o programie MKiDN Obserwatorium Kultury?
Czy kiedykolwiek czytat Pan jakiekolwiek opracowanie badawcze? Co Pan o tym

sgdzi? Czy ma to jakikolwiek zwigzek z Panskg pracg? Jaki?

3. Czy chciatby Pan cos dodac na koniec tej rozmowy?

Dziekuje bardzo! Panskie opinie sq bardzo pomocne i stuzg dobrej sprawie
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Scenariusz wywiadu grupowego

W rozmowie powinny uczestniczy¢ osoby zaangazowane w opracowywanie

i realizacje programu instytucji kultury.

Wprowadzenie: Dziens dobry! Chciatbym z Paristwem porozmawiac o Panstwa
dziataniach kulturalnych. O tym, jakie dziatania Panstwo realizujg, o tym dla-
czego Panstwo je uznajecie za wazne, jak je organizujecie, oraz gdzie szukacie

inspiracji.

Czesc I. Dziatania iich inspiracje

1. Na poczgtek tej rozmowy chciatbym Paristwa poprosic o opisanie trzech naj-
wazniejszych dziatan, jakie zrealizowaliscie Paristwo w zesztym roku (2014).
Co to byty za dziatania? Kto byt ich odbiorcg? Czy byty udane?

Uwaga: uczestnicy wywiadu moggq tutaj zaczqgc dyskutowac miedzy sobg probu-
jgc okreslic, ktore trzy byty najwazniejsze. Nie przerywaj tej debaty nadto — daj
czas, zeby sami doszli do wytypowania tych trzech dziatan. To co bedg mo-
wic podczas tej dyskusji to wazny materiat badawczy. Jesli bedg miec problem
ze wspolng decyzjg, to mogg wytypowac np. 4 dziatania, lub pomdz im wybrac

takie, ktore sie od siebie roznig.

2. Dlaczego uznajecie je Panistwo za wazne? Do czego one wg Was doprowadzi-
ty? Jakie miaty efekty pozytywne — np. na lokalng spotecznosc? Czy cos udato

sie dzieki nim osiggngc?

3. Czy patrzqgc z perspektywy czasu widzg Panstwo jakies mozliwosci rozwoju
tych dziatan? W jakich kierunkach? Czy te dziatania bedg kontynuowane w przy-

sztym roku? Jesli nie — to dlaczego?
4. A porozmawiajmy o tych dziataniach, ktore bedziecie Paristwo kontynuowac
— czy one bedg realizowane w podobnym ksztatcie w przysztym roku? Czy jakos

planujecie je zmieniac¢? Dlaczego chcecie je zmieniac¢? Po co?

5. A do czego ta zmiana ma doprowadzic¢?
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6. Czy w 2014 roku zrealizowaliscie jakies$ dziatania, ktore byty catkowicie nowe
— tzn. nigdy wczesniej nie byty przez Was realizowane? Skgd sie wzigt pomyst
na te dziatania? Do kogo byty one skierowane? Dlaczego akurat do tej grupy?
Jakie cele to dziatanie ma wg Panistwa realizowac? Czy planujecie je powtdrzyc¢

w tym, lub w nastepnym roku?

Czesc ll. Refleksje

1. Teraz tak przez chwile, chciatbym Panstwa namowic do tego, zebysmy sie
wspolnie zastanowili jaka jest rola Waszej instytucji kultury w Waszej spotecz-
nosci. Czemu stuzg te wszystkie dziatania kulturalne — moze zrobmy sobie takg
matg burze mozgow. Panstwo bedg mowic swoje pomysty (kazdy pomyst jest
dobryl!), a ja je bede zapisywac.

UWAGA: po wydrenowaniu sie pomystow, podsumuj jakos burze mozgow — po-

wtorz, co zostato powiedziane i zapytaj, czy chcieliby cos jeszcze dodac.

2. A prosze powiedziec, czy te funkcje — czy one wg Panstwa sqg aktualne, czy
tego wtasnie teraz potrzeba? Czy takie funkcje instytucji kultury sq wg Panstwa

dobre?

3. Czy jakos by je Panstwo np. zmodyfikowali juz teraz? Dlaczego?

4. A czy w przysztosci te funkcje mogg sie jakos zmieniac¢? Od czego to zalezy?

Skgd byscie Panstwo wiedzieli, czy trzeba je nieco zmienic np.?

Czesc lll. Konferencje i szkolenia

1. Czy braliscie Panstwo udziat w jakis szkoleniach organizowanych wewnetrznie
lub zewnetrznie? Czego te szkolenia dotyczyty? Czy sami Panstwo zdecydowali
na udziat w tych szkoleniach, czy zostaty zaproponowane przez zwierzchnika?
Co dat Panstwu udziat w tych szkoleniach? Czy byty one satysfakcjonujgce?
Czy chcielibyscie Panstwo jeszcze uczestniczyc¢ w jakichs szkoleniach? Czy macie
Panstwo jakies szczegdlne potrzeby szkoleniowe? W jakich zakresach? Czego
by te szkolenia miaty dotyczyc¢? Do czego by sie Panstwu przydata ta wiedza,

czy te umiejetnosci?
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Czy sqg takie sytuacje, ze chcieliby Paristwo skorzystac jeszcze ze szkolenr ale
z jakichs wzgleddw nie jest to mozliwe (np. finansowych)?
A czy np. szukacie jakichs srodkow na szkolenia dodatkowe — np. w gminie, lub

u jakichs zewnetrznych grantodawcow? Czy to jest trudne czy tatwe — dlaczego?

2. Czy jestescie organizatorem jakiejs konferencji, lub mniejszych spotkan dot.
instytucji kultury, dziatalnosci kulturalnej w ogdle — takiej bardziej dla ludzi
organizatorow? Jesli tak, to kto bierze udziat? Dlaczego sie zdecydowaliscie
na tego typu dziatanie? Co ono Wam daje, co wnosi do Waszej dziatalnosci?

Czy ma to charakter lokalny, regionalny, czy ogdlnopolski?

3. Jeslinie to, czy braliscie Panstwo udziat w podobnych przedsiewzieciach?

Jakich? Dlaczego? Co to wnosi? Czy cokolwiek?

4. A czy macie kontakty z innymi instytucjami kultury? W jakim zakresie, jak
intensywne, czego dotyczg? Co z tych kontaktow wynika? Co one wnoszg? W jaki

sposob (spotkania, rozmowy, maile, etc.)

5. Czy czujg Panstwo potrzebe posiadania wiekszej wiedzy o dziatalnosci kul-
turalnej w ogdle? Jezeli ta potrzeba jest, to dlaczego — z czego wg Panstwa ona
wynika, jak duza ona jest? W jaki sposob Panstwo jg zaspokajajg? Czy uwazajg
Panstwo, ze majg warunki do zaspokajania tej potrzeby w sposob wystarczajg-
cy, czy czegos brakuje — np. czasu, pieniedzy, Zzrodet wiedzy (w sensie ksigzek,

publikacji, portali internetowych)?

6. Czy styszeli Panstwo kiedykolwiek o programie MKiDN Obserwatorium
Kultury? Czy kiedykolwiek czytali jakiekolwiek opracowanie badawcze dot. sek-
tora kultury? Czego one dotyczyty? Co Paristwo sgdzg o tego typu dokumentach?

Czy ma to jakikolwiek zwigzek z Panstwa pracg? Jaki?

7. Czy chcieliby Paristwo cos dodac na koniec tej rozmowy?
Dziekuje bardzo! Panstwa opinie sq bardzo pomocne i pomogg nam w realizacji

badania.
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Podsumowanie ustalen badawczych w zakresie rozwoju kompetencyjnego

kadr kultury badanych LCK

DOM KULTURY PODSUMOWANIE
Szkolenia

Dyrektor oraz pracownicy regularnie korzystaja ze szkolen. Siegajg tak po darmowg oferte (jesli pojawia sie taka
okazja), jak i kupujg szkolenia na rynku. W budzecie instytucji co roku zarezerwowana jest odpowiednia kwota
na dziatania szkoleniowe.

Ocena oferty szkoleniowej i potrzeb szkoleniowych
Ocena oferty szkoleniowej jest co do zasady pozytywna (cho¢ zdarzaja sie szkolenia o niskiej jakosci). Nie
odczuwaja problemu z dostepnoscia szkolen adekwatnych do ich dziatan (wyjgtkiem sa tu jedynie potrzeby
zwigzane z rozwojem kompetencji graficznych (obstuga programoéw komputerowych dla grafikow) pod katem
dziatan promocyjnych instytucji, ale tez pod katem przygotowania sie do prowadzenia warsztatow z tego
zakresu). Odczuwaijg potrzebe wiekszej liczby szkolen ,miekkich”, obejmujgcych np. aspekty interpersonalne,
komunikacje w zespole.

Spotkania sieciujace, wizyty studyjne itp.
Dyrektor oraz pracownicy uczestniczg w sieci wymiany doswiadczen, dziatajgcej przy regionalnej, parasolowej

c instytucji kultury. Dodatkowo, stale wspotpracujg z okolicznymi (wzgledem siebie) instytucjami, co pozwala im

spotykac sie i wymienia¢ doswiadczenia z tg grupg podmiotow (w tym ostatnim przypadku wymiana doswiad-

czen ma jednak charakter przypadkowy i nieusystematyzowany)

Konferencje
Dyrektor niegdys uczestniczyt w spotkaniach konferencyjnych dedykowanych dyrektorom centrow kultury, ale
od pewnego czasu (z powodu duzej liczby obowigzkow ,na miejscu”) zaprzestat tego rodzaju wyjazdow.

Inne sposoby podnoszenia wiedzy
Dorazne poszukiwanie informacji w internecie. Brak jednak jednego konkretnego miejsca, w ktérym kadra
i dyrektor poszukuje wiedzy (lub inspiracji). Raczej wyszukujg interesujace ich tresci niz szukajg w konkretnych
miejscach.

Raporty ,,Obserwatorium Kultury” (OK)
Pracownicy nie styszeli o programie OK. Tym samym nie kojarzg by czytali raporty powstajgce w ramach
programu (takze po ramowym opisaniu tego czym jest ,Obserwatorium Kultury”). Dyrektor styszat o ,Obserwa-
torium Kultury”, deklaruje, ze zapoznawat sie z jednym opracowaniem, ktdére dotyczyto regionu matopolskiego.

Nie potrafi jednak przywotac doktadnej tematyki, czy tytuty raportu.

Szkolenia
Dyrektor oraz pracownicy regularnie korzystaja ze szkolen. Dotyczg one tak aspektow merytorycznych (zwig-
zanych z dziatalnoscig kulturalng czy z zarzgdzaniem instytucja), jak i kwestii o charakterze administracyj-
nym (tu np. szkolenia z obszaru ksiegowosci dla kadry odpowiedzialnej za finanse instytucji). W LCK istnieje
wydzielony fundusz na szkolenia. Pracownicy mogg korzystac ze szkolen ptatnych. W instytucji wypracowana
jest kultura rozwoju kompetencyjnego, polegajgca na tym, ze pracownicy sami szukajg odpowiedniej dla siebie
oferty szkoleniowej i zwracajg sie do dyrektora z konkretnymi ofertami. Bardzo rzadkie sg przypadki odmowy
sfinansowania przez instytucje szkolen dla kadry. Jednoczes$nie, gdy zdarza sie, ze jakie$ szkolenie jest za drogie,
dyrektor stara sie zorganizowac to szkolenie w siedzibie instytucji i zaprosi¢ na nie (na zasadach komercyjnych)
inne, okoliczne organizacje kulturalne. Zdarza sie takze, ze dyrektor sam prowadzi szkolenia dla kadry.

Ocena oferty szkoleniowej i potrzeb szkoleniowych
Rynkowa oferta szkoleniowa jest zdaniem dyrektora czesto niedostosowana do specyfiki instytucji, jaka jest
lokalna instytucja kultury. W efekcie srodki wydatkowane na szkolenia nie zawsze wykorzystywane sg opty-

o malnie (niemniej jakos¢ szkolenia mozna oceni¢ dopiero post factum). W odpowiedzi na wskazang trudnos¢

raz na jakis czas dyrektor zamawia sprofilowane szkolenia, ktére odbywajg sie w siedzibie instytucji. By pokry¢
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ich koszt, na szkolenia (za optatg) zapraszanie sg inne organizacje i instytucje kulturalne z okolicy. Dodatkowo,
takze w zwigzku z opisang powyzej barierg, dyrektor sam rozwija swoje kompetencje, a nastepnie sam organizuje
i prowadzi szkolenia dla pracownikow.

Spotkania sieciujace, wizyty studyjne itp.
Pracownicy instytucji uczestniczg w gietdach pomystdw organizowanych w regionie. Podczas tego rodzaju wy-
darzen mozna zapoznac sie z wydarzeniami kulturalnymi, ktore byty realizowane w ostatnim czasie.

Konferencje
Wybrani pracownicy merytoryczni uczestniczg w interesujgcych ich konferencjach branzowych.

Inne sposoby podnoszenia wiedzy
Dorazne poszukiwanie informacji w internecie. Brak jednak jednego konkretnego miejsca, w ktorym kadra
idyrektor poszukuje wiedzy (lub inspiracji). Raczej wyszukuja interesujace ich tresci niz szukajg w konkretnych
miejscach.

Raporty ,,Obserwatorium Kultury” (OK)

Dyrektor zna program OK. Deklaruje, ze czyta interesujgce go raporty. Potrafi wskaza¢ i wymienic¢ kilka publikacji,

z ktorymi sie zapoznat, a nastepnie wykorzystat w swojej pracy.

Szkolenia
Instytucja nie posiada wydzielonego budzetu na szkolenia. Starajg sie korzystac z bezptatnej oferty. Odbiorcami
szkolen sg przede wszystkim dyrektor, osoba odpowiedzialna za ksiegowos$¢ LCK oraz osoba odpowiedzialna
za biblioteke znajdujaca sie w strukturze instytucji. W dwoch pierwszych przypadkach szkolenia te dotycza
gtownie: prawnych i finansowych aspektow prowadzenia instytucji kultury. Jesli zas chodzi o przedstawicielke
biblioteki, to korzysta ona z szerokiej oferty adresowanej do bibliotekarzy (np. szkolenia z obstugi czytelnika,
szkolenia z obstugi graficznych programow komputerowych).Pozostali pracownicy merytoryczni nie biorg udzia-
tu w szkoleniach.

Ocena oferty szkoleniowej i potrzeb szkoleniowych
Instytucja chetnie skorzystataby z szerokiej bezptatnej oferty szkolen merytorycznych. Dyrektor wskazuje, ze fi-
nanse instytucji sg powazng barierg dla rozwoju kadry.

Spotkania sieciujace, wizyty studyjne itp.
Instytucja posiada niewielkg wiedze na temat dziatan podejmowanych przez inne instytucje za wyjatkiem kilku
okolicznych podmiotow, z ktérymi wspotpracujg przy réznych przedsiewzieciach.

Konferencje
Nie korzystaja z tego rodzaju wydarzen.

Inne sposoby podnoszenia wiedzy
Dorazne poszukiwanie informacji w internecie. Brak jednak jednego konkretnego miejsca, w ktorym kadra
idyrektor poszukuje wiedzy (lub inspiracji). Raczej wyszukuja interesujace ich tresci niz szukajg w konkretnych
miejscach.

Raporty ,,Obserwatorium Kultury” (OK)

Ani dyrektor, ani pracownicy nie styszeli o programie OK. Zespot instytucji nie czyta raportéw badawczych, czy

opracowan eksperckich.

Szkolenia
Zespot instytucji nie korzysta ze szkolen. LCK nie posiada wydzielonego budzetu na ten cel, nie docieraja do nich
takze oferty bezptatnego wsparcia kompetencyjnego.
Gdyby byta taka mozliwosc¢ to pracownicy LCK, chetnie uczestniczyliby w szkoleniach.

Ocena oferty szkoleniowej i potrzeb szkoleniowych
W zwigzku z brakiem udziatu w szkoleniach pracownicy LCK nie sg w stanie ocenic jakosci aktualnej oferty. Gtow-
ng potrzeba jest dla nich obecnie dotarcie do bezptatnej oferty wsparcia szkoleniowego.

Spotkania sieciujgce, wizyty studyjne itp.

Dyrektor oraz pracownicy deklaruja, ze posiadajg niewielkg wiedze na temat dziatan podejmowanych przez inne,

podobne podmioty. Przyznaja, ze tego rodzaju wiedza (oraz spotkania sieciujgce) bytyby dla nich duzg wartoscia,
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niemniej na chwile obecng ograniczajg sie wytgcznie do kontaktow z kilkoma podmiotami, z ktorymirealizujg

o wspolne przedsiewziecia. S3 to jednak kontakty ukierunkowane na zatatwienie konkretnej sprawy, rzadko zas
wigzga sie one z wymiang doswiadczen.

Konferencje
Nie korzystaja z tego rodzaju wydarzen.

Inne sposoby podnoszenia wiedzy
Dorazne poszukiwanie informacji w internecie. Brak jednak jednego konkretnego miejsca, w ktorym kadra
idyrektor poszukuje wiedzy (lub inspiracji). Raczej wyszukuja interesujace ich tresci niz szukajg w konkretnych
miejscach.

Raporty ,,Obserwatorium Kultury” (OK)
Przed udziatem w opisywanym tu projekcie badawczym nigdy nie styszeli o programie ,Obserwatorium Kultury”.
Kadra instytucji nie czyta raportow badawczych, czy innych zwartych opracowan na temat dziatalnosci kultural-

nej.

Szkolenia
W instytucji nie istnieje plan rozwoju kompetencyjnego pracownikow. Ani dyrektor, ani kadra merytoryczna nie
bierze udziatu w szkoleniach. Zespot LCK nie wykazuje takze zainteresowania tego rodzaju oferta. Jedyng osobg,
ktoéra od czasu do czasu uczestniczy w szkoleniach jest ksiegowa.

Ocena oferty szkoleniowej i potrzeb szkoleniowych
W zwigzku z brakiem udziatu w szkoleniach pracownicy LCK nie sg w stanie oceni¢ jakosci aktualnej oferty. Nie
wskazuja takze na zadne szczegolne potrzeby szkoleniowe. Wskazujg, ze najlepszg naukg jest zbieranie doswiad-
czen praktycznych, tj. po prostu codzienne wykonywanie swojej pracy.

Spotkania sieciujgce, wizyty studyjne itp.
Kontaktujg sie wytgcznie z centrami kultury, ktoére znajduja sie w osciennych gminach. Na ogdt s3 to kontakty do-

o tyczace doraznych spraw (np. koniecznos¢ pozyczenia sprzetu, czy wspolnej realizacji jakiegos przedsiewziecia).
Kontakt ten nie ma charakteru wymiany doswiadczen.

Konferencje
Nie korzystaja z tego rodzaju wydarzen.

Inne sposoby podnoszenia wiedzy
Dorazne poszukiwanie informacji w internecie. Brak jednak jednego konkretnego miejsca, w ktérym kadra
idyrektor poszukuje wiedzy (lub inspiracji). Raczej wyszukuja interesujace ich tresciniz szukajg w konkretnych
miejscach.

Raporty ,,Obserwatorium Kultury” (OK)
Pracownicy (poza jedng osoba) nie styszeli o OK. Osoba, ktdra twierdzi, ze styszata o ,Obserwatorium” nie potrafi

wskazac¢ zadnego raportu, z jakim sie zapoznata, czy z ktérego by skorzystata w swojej pracy.

Szkolenia
Zarowno dyrektor jak i pracownicy starajg sie rozwija¢ swoje kompetencje biorgc udziat w r6znego rodzaju
warsztatach merytorycznych (tematycznie odpowiadajgcych zainteresowaniom i dziataniom instruktorow) oraz
szkoleniom dotyczgcym pisania projektodw i wypetniania wnioskdw o réznego rodzaju dotacje. Uczestnictwo
w tego typu warsztatach, czy szkoleniach jest jednak ograniczone ze wzgledu na brak wystarczajgcych srodkow.
Ich planowanie odbywa sie na biezgco, niejako w odpowiedzi na pojawiajgce sie oferty, informacje i mozliwo-
Sci.

Ocena oferty szkoleniowej i potrzeb szkoleniowych
Zespot twierdzi, ze potrzeby w zakresie szkolen merytorycznych sg dobrze zaspokojone. Chetnie skorzystaliby
ze szkolen wspierajgcych kreatywne myslenie i opracowywanie innowacji, czy nowych elementéw do prowadzo-

o nej przez LCK oferty.

Jednoczesnie, jako potrzebne, pracownicy wskazujg szkolenia o charakterze ,miekkim”, interpersonalnym — np.
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wspotpraca w zespole, praca grupowa.

Spotkania sieciujgce, wizyty studyjne itp.
Pracownicy nie uczestniczg w spotkaniach bezposrednio ukierunkowanych na wymiane doswiadczen czy sie-
ciowanie. Niemniej jednak — w zwigzku z prowadzonymi projektami (m.in. przeglady i prowadzenie zespotow)
utrzymuijg staty kontakt z kilkunastoma innymi osrodkami kultury w catej Polsce (biorg udziat w przegladach
w réznych czesciach kraju, goszczg takze raz do roku te osoby u siebie). Podczas przeglagdéw muzycznych pod-
patrujg inne centra kultury i starajg sie nasladowac pozytywne elementy ich oferty. Wspdlne spotkania stanowia
takze okazje do wymiany doswiadczen.

Konferencje
Nie uczestniczg w konferencjach.

Inne sposoby podnoszenia wiedzy
Dorazne poszukiwanie informacji w internecie. Brak jednak jednego konkretnego miejsca, w ktérym kadra
idyrektor poszukuje wiedzy (lub inspiracji). Raczej wyszukuja interesujace ich tresciniz szukajg w konkretnych
miejscach.

Raporty ,,Obserwatorium Kultury” (OK)
Dyrektor czyta wybrane opracowania badawcze, w tym takze opracowania z ,Obserwatorium Kultury”. Jednocze-
$nie jednak interesuja go wytgcznie bardzo praktyczne opracowania, np. opisujgce studia przypadku, prezentujg-
ce instytucje o zblizonym charakterze do prowadzonej przez niego jednostki.

Pracownicy nie znajdg programu OK. Nie czytaja raportow.

Szkolenia
W instytucji nie istnieje cos takiego jak systemowe planowanie rozwoju kadr. Brak tez specjalnego funduszu,
ktory bytby rezerwowany na ten cel. Ze szkolen korzysta tylko jedna osoba (instruktor grup mtodziezowych). Gdy
otrzymuije on informacje o interesujgcych go szkoleniach, zgtasza chec¢ udziatu dyrekcji.
Reszta pracownikow w ogéle nie korzysta ze szkolen. Rozmowa badawcza nie pozwolita ustali¢ z czego wynika
tego rodzaju biernos¢. Nie mozna wykluczy¢, ze kadra podejmuje préby udziatu w szkoleniach, ktére sg jednak
blokowane przez dyrekcje.
Jednoczesnie pracownicy deklarujg ze uczg sie sami. Z kolei w wypowiedzi dyrektora pojawita sie opinia,
ze na wiele szkolen szkoda pieniedzy, ktore przydatyby sie nainne cele, jak np. lepszy sprzet.

Ocena oferty szkoleniowej i potrzeb szkoleniowych
Najwazniejszg potrzebg szkoleniowg wskazywang przez dyrektora jest podnoszenie wiedzy kadry pracowniczej
z zakresu pozyskiwania srodkéw grantowych iinnych zewnetrznych zrédet finansowania. Obszar ten, jak twierdzi
dyrektor, zostat zaniedbany przez instytucje w ostatnich latach. Dyrektor wskazuje, ze chetnie wysytatby pra-
cownikow na szkolenia, niemniej budzet instytucji nie zawsze na to pozwala.

Spotkania sieciujgce, wizyty studyjne itp.
Poza jednym instruktorem (ta sama osoba, ktdra korzysta ze szkolen) pracownicy nie biorg udziatu w tego ro-
dzaju spotkaniach. Ich wiedza na temat dziatan innych instytucji ogranicza sie do przedsiewzie¢ podejmowanych
przez inne centra kultury z okolicy.

Konferencje
Dyrektor kiedys uczestniczyt w konferencjach, obecnie — jak twierdzi — brakuje na to czasu.

Inne sposoby podnoszenia wiedzy
Dorazne poszukiwanie informacji w internecie. Brak jednak jednego konkretnego miejsca, w ktorym kadra
i dyrektor poszukuje wiedzy (lub inspiracji). Raczej wyszukujg interesujace ich tresciniz szukajg w konkretnych
miejscach.

Raporty ,,Obserwatorium Kultury” (OK)
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Dyrektor oraz pracownicy nie znajdg programu OK. Nie czytajg raportow.

Szkolenia
Dyrektor oraz pracownicy nie biorg udziatu w szkoleniach. Dyrektor deklaruje che¢ sfinansowania szkolen dla
kadry, ale — jak twierdzi — pracownicy nie wychodzg z tego rodzaju inicjatywa. Jednoczesnie, kadra przyznaje,
ze nie jest zainteresowana szkoleniami (,to oferta nie dla nas”).
Ocena oferty szkoleniowej i potrzeb szkoleniowych
W zwigzku z brakiem udziatu w szkoleniach pracownicy LCK nie sg w stanie oceni¢ jakosci aktualnej oferty. Nie
wskazuja takze na zadne szczegolne potrzeby szkoleniowe. W trakcie jednego z wywiadow ten odczuwany brak
potrzeby rozwoju argumentowany byt wiekiem (,szkolenia sg dla mtodszych, w ktérych optaca sie inwesto-
wac”).
Spotkania sieciujgce, wizyty studyjne itp.
Tak pracownicy, jak i dyrektor nie majg duzej wiedzy na temat przedsiewziec realizowanych w innych centrach
o kultury. Posiadajg pewne informacje jedynie odnosnie okolicznych LCK.
Konferencje
Nie uczestniczg w konferencjach.
Inne sposoby podnoszenia wiedzy
Dorazne poszukiwanie informacji w internecie. Brak jednak jednego konkretnego miejsca, w ktérym kadra
i dyrektor poszukuje wiedzy (lub inspiracji). Jako zrodto wiedzy i umiejetnosci czesto wskazywany jest podczas

wywiadu portal Youtube.com.

Raporty ,,Obserwatorium Kultury” (OK)

Dyrektor oraz pracownicy nie znajdg programu OK. Nie czytajg raportow.
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