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KOMPETENCJE KADR KULTURY -
MIEDZY UZYTECZNOSCIA A MADROSCIA

Jesli przyjaé, za zwolennikami neoplatonizmu, ze czlowieczenstwo nie jest darem, ale
zadaniem, to warto zadac sobie pytanie, jakie warunki sprzyjajg najlepszej realizacji tego
zadania wspotczes$nie. Zdania na ten temat zawsze beda podzielone - od przejawow
skrajnego materializmu wspierajacego walor posiadania lub wykorzystania zasobéw
natury jako formy realizacji potencjalu cztowieka, po humanizm, w ktérym dominuje
wolanie o zachowanie i rozw6j dualistycznego wymiaru istnienia rodzaju ludzkiego.
W drugim, odnoszacym si¢ do normatywnych definicji kultury podejsciu, a przyjetym
na potrzeby podjetych rozwazan, akcentuje sie znaczacs jej role jako czynnika, ktory
umozliwia formowanie osobowo$ci. W grupie zwolennikow podzielajacych te teze
przewaza poglad, ze

Czlowiek staje si¢ w pelni cztowiekiem poprzez kulture, ktéra go formuje w dtugoletnim,
zlozonym procesie edukacyjnym, w ktérym wiedza i nauka idg w parze z formowaniem wlasnej
osobowosci, w tym takze z widzeniem innych i umiejetnosci wspotzycia z nimi. Sg to w gruncie
rzeczy procesy o decydujacym znaczeniu dla przyszlosci §wiata, pokoju, dla loséw kazdego kraju
i kazdej spolecznosci ludzkiej'.

Kultura u podstaw rozwoju

W dyskursach, w ktérych przyznaje si¢ znaczaca role kulturze, jest ona traktowana
wrecz jako Zrédlo rozwoju spotecznego,

poniewaz poprzez wlasciwy sobie $wiat wartoéci, legitymizuje struktury spoteczne i oczekiwane
kierunki ich przemian podejmowane przez cztowieka jako cztonka spotecznosci i tworcy kultury,
ale — w dialektycznym procesie wzajemnych interakeji w procesach socjalizacji i wychowania —
czlowiek jest tez przez kulture modelowany w cechach swoich postaw i sposobach uczestnictwa
w rytmach zycia spolecznego®.
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Dzieki kulturze czlowiek staje sie cztowiekiem i jako czlowiek jest tworca kultury
»tworzac kulture i korzystajac z niej — doskonali swoje uzdolnienia, ksztaltuje osobo-
wos¢, rozwija sie jako osoba, staje sie bardziej czlowiekiem, bardziej «jest», ma wiek-
szy dostep do «bycia»™. Leon Dyczewski w swoich zalozeniach nawigzuje do mysli
spolecznej papieza Jana Pawta II, w ktérej potwierdza

Czlowiek, ktory w widzialnym $wiecie jest jedynym ontycznym podmiotem kultury, jest tez
jedynym wlasciwym jej przedmiotem i celem [...] w niej sie wyraza i w niej si¢ potwierdza. [...]
W dziedzinie kultury czlowiek jest zawsze faktem pierwszym: pierwotnym i podstawowym. Jest
to za$ zawsze czlowiek jako calos¢: w integralnym caloksztalcie swojej duchowo-materialnej
podmiotowosci. [...] Oto dostateczna podstawa, azeby rozumie¢ kulture poprzez integralnego

czlowieka, poprzez cala rzeczywisto$¢ jego podmiotowosci [...] - i azeby w kulturze szukac za-
wsze calego integralnego czlowieka w calej prawdzie jego duchowo-cielesnej podmiotowosci*.

Chociaz odwolywanie si¢ do warto$ci, w tym wartosci osoby ludzkiej, w definiowa-
niu kultury nie jest oczywiste (np. w stanowiskach antropologéw, ktérym wydaje si¢
wrecz niewystarczajgce lub nazbyt waskie®) to pozostaje jednak jednym z wazniejszych
aspektow dyskursow poswigconych dzialalnosci kulturalnej. Glosy takie warto braé pod
uwage, szczegolnie teraz, w ostatnich latach przetomu XX i XXI wieku, kiedy poten-
cjalu rozwojowego kultury upatruje si¢ coraz mocniej w jej merkantylnym wymiarze.
Kultura w grupie zwolennikéw tej opinii coraz powazniej traktowana jest tez jako
element polityki i ekonomicznego rozwoju panstw oraz spotecznosci, bedac zarazem
srodkiem i katalizatorem tego rozwoju. Uznanie wzrastajacego wymiaru ekonomicz-
nego kultury stawia ja w centrum zainteresowan $wiata polityki i biznesu. Wyniki
przeprowadzonych w 2006 roku na zlecenie Komisji Europejskiej badan potwierdzity,
ze oprocz wpltywu obserwowanego w sferze rozwoju jednostek i spoteczno$ci wzrosta
znaczgco rola kultury jako narzedzia przyczyniajacego sie do wzrostu gospodarczego,
wzrostu zatrudnienia, a takze spdjnosci spotecznej, rozwoju lokalnego i regionalnego.
Realne wskazniki wzrostu odnotowano w zakresie udziatu sektora kultury w PKB
Unii Europejskiej — juz w roku 2003 osiggnal on poziom 2,6% i przewyzszat ogdlny,
unijny wzrost gospodarczy. Podobnie wysoko podniosly sie wskazniki zatrudnienia
w kulturze. W 2004 roku 3,1% ogétu zatrudnionych w UE stanowili pracownicy sektora
kultury®. Wskazniki te w duzej mierze pozostaja w zwiazku z szybkim rozwojem tak
zwanych przemystéw kultury i przemystow kreatywnych w catej Europie. Przemysty te
»83 generatorami duzej ilo$ci trwatych miejsc pracy, w znacznej mierze wymagajacych
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wysoko wykwalifikowanych pracownikéw, a takze twércow™, ,,Zrédlem ustug o war-
tosci dodanej stanowigcych podstawe dynamicznej, opartej na wiedzy gospodarki™®,
a takze sprzyjaja konkurencyjnosci, mobilnosci i réznorodnosci na rynku europejskim,
stymulujac rozw6j innowacyjnych form ksztalcenia ustawicznego ,,ktore sprzyjaja roz-
wijaniu potencjalu tworczego™. Ten rosnacy walor ekonomiczny kultury prowokuje
do inwestowania w sfere wprost taczong z powodzeniem ekonomicznym miast, gmin
i regiondéw uzywajacych kultury do poprawy poziomu zycia mieszkancéw poprzez
wykorzystanie jej potencjalu do przyciggniecia inwestoréw, pracownikow, turystow,
do rewitalizacji zaniedbanych obszardéw czy zadan w zakresie public relation'®. W tym
znaczeniu powodzenie i rozwdj ekonomiczny lokalnych $rodowisk sprzezony jest
z kulturg, co oznacza gléwnie wzrost inwestycji w kulturze. Z danych Narodowego
Centrum Kultury'! wynika, ze dodatkowym czynnikiem, ktéry znaczaco wplynal na
powodzenie tych projektow bylo przystapienie Polski do Unii Europejskiej. Dzigki
funduszom unijnym rozszerzyly si¢ mozliwoéci finansowania inwestycji realizowanych
w sektorze kultury. Miedzy innymi dzigki nim w ostatnich latach Polska znalazta si¢ na
pierwszym miejscu — wérdd panstw Unii Europejskiej — pod wzgledem wykorzystania
$rodkéw finansowych przeznaczonych na kulture. Fundusze europejskie zmienity
mape inwestycji kulturalnych w Polsce zaréwno w zakresie dziedzictwa kulturowego,
jak réwniez budowy i rozbudowy nowej infrastruktury kultury.

Nie bez znaczenia dla rozwoju zjawiska jest obserwowany w kraju rozwdj tak zwa-
nego trzeciego sektora, co jest odbiciem zmian spoleczno-politycznych w ostatnim
¢wieréwieczu. Biorac pod uwage wskaznik do$wiadczen obywatelskich, nie jest to
wzrost znaczgcy w poréwnaniu z innymi krajami europejskimi. Janusz Czapinski
w ostatnim raporcie ,,Diagnoza spoleczna 2015” pisze:

Polacy majg [malo] do$wiadczen spotecznych i obywatelskich, ktore gromadzi si¢ poprzez
dziatania w organizacjach, uczestnictwo w oddolnych inicjatywach spolecznych, w zebraniach
publicznych czy wolontariacie. Skoro Polacy tak stabo si¢ zrzeszajg, rzadko sami podejmuja
dziatania na rzecz innych ludzi, organizacji i wlasnych spotecznosci, niechetnie sie zbieraja, by
co$ wspolnie postanowi¢, a potem zrobi¢, to nie majg okazji, by sie nauczy¢ zorganizowanego
dzialania spotecznego i naby¢ umiejetnosci potrzebnych do zycia w spoleczenstwie obywatel-
skim'2.

7 Kultura a zréwnowazony rozwdj.. ., s. 32.

8 Ibidem.

® Ibidem.

10 Por. P. Luty, Kultura krzepi i krzepnie, ,Forbes” 2012, nr 7.

' Por. http://www.nck.pl/ [dostep: 28.01.2016].

12 1. Czapinski, Stan spoleczeristwa obywatelskiego, [w:] Diagnoza spoteczna 2015, red. J. Czapin-
ski, T. Panek, s. 348, ,Contemporary Economics” 2015, vol. 9, www.ce.vizja.pl/en/issues/volume/9
[dostep: 17.02.2015].
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Oile jest to tendencja statystyczna, o tyle nie mozna pomija¢ tych inicjatyw i ludzi,
ktorzy wylamujg sie ze $redniej pozycji. Ten sam badacz, nieco dalej zatem przekonuje:
Doswiadczenia spoleczne maja tendencje do kumulowania sie - ludzie, ktérzy naleza do
organizacji, dzialajg takze na rzecz spotecznosci, pracuja dla innych i dla organizacji spotecz-

nych oraz biorg udzial w zebraniach to czesto ci sami ludzie Wszystkie te doswiadczenia tworza
syndrom obywatelskosci®.

Osoby, ktére kumuluja w ,,jednych rekach” wiele doswiadczen (najczesciej legi-
tymujgce sie wyzszym wyksztatceniem) zwykle inspiruja/przewodzg tym oddolnym
ruchom, ktérych dzialanie zakorzenione jest w lokalnych potrzebach i opiera si¢ na
zasadach partycypacji, wolontariatu. Znaczenie spoteczne tych ruchéw (chociaz ciagle
jeszcze niewielkie w skali) jest wazne w kraju, w ktorym zyje ,,coraz wiecej efektyw-
nych jednostek i niezmiernie nieefektywnej wspolnoty”'%. Liderzy i animatorzy tych
ruchéw wykazuja zwykle ponadprzecietng $wiadomo$¢ misji spolecznej w swoich
lokalnych srodowiskach, dlatego podejmujg sie dziatan popularnie okreslanych jako
nierentowne. Zajmuja si¢ gtéwnie edukacja, pomoca, przeciwdzialaniem spotecznym
nieréwnosciom, animowaniem dzialann wspélnotowych, dzialaniami mediacyjnymi
w kulturze ksztaltujac pozytywny obraz lokalnych praktyk obywatelskich'. Jednym
z wazniejszych (chociaz zapewne znowu nie w skali) p6l dziatania tych $rodowisk jest
kultura. W zakresie dziatalnosci teatralnej, muzycznej lub kinematograficznej, dzia-
talnosci w sferze ochrony zabytkdw i miejsc pamieci narodowej oraz podtrzymywania
tradycji narodowych lub regionalnych, wydawania czasopism lub ksigzek, prowadzenia
bibliotek i dziatan artystycznych funkcjonuje aktualnie w Polsce prawie 5,5 tysigca
organizacji, co stanowi 12% catego sektora pozarzagdowego.

Naturalng konsekwencja rozwoju sektora kultury jest wzrost wysitkow skierowanych
na podniesienie kompetencji kadr, co oznacza jej profesjonalizacje i stymulowanie
permanentnego rozwoju zawodowego. ,,Nowe” i ,,stare’, panstwowe i samorzadowe,
spoleczne i prywatne instytucje kultury oczekuja coraz bardziej wykwalifikowanej
kadry. Tym bardziej, ze na ich barkach spoczywa (tradycyjnie z ta sferg zwigzany)
wysitek madrego i skutecznego zapewnienia warunkéw formowania zréwnowazo-
nych, odpowiedzialnych, nowoczesnych osobowosci, kultur osobistych otwartych na
innych, obowiazek wspomagania i doskonalenia rozwoju czlowieka, ktéry tworzac
kulture i korzystajac z niej, rozwija si¢ jako osoba. Natomiast ze wzgledu na potrzebe
budowania pozadanego marketingowo image’u instytucji, wysitek podnoszenia skutecz-
nosci zawodowej podwyzszajacej pozycje i zysk instytucji/organizacji. Tym sposobem,

B Ibidem, s. 348.

4 Diagnoza spoleczna..., s. 362.

15 Por. Elementarz 111 sektora, Warszawa 2005, http://www.ngo.pl/files/biblioteka.ngo.pl/public/
ksiazki/Klon/elementarz_III_sektora.pdf [dostep: 25.01.2016].
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ro$nie skala zadan, jakie stajg przed pracownikami sfery kultury. Dlatego tez, miedzy
innymi w ostatnich latach, obserwuje si¢ zwiekszong aktywnos$¢ szkoleniowa w tych
srodowiskach. Warto przyjrze¢ sie temu zjawisku i okresli¢ o jakich kompetencjach dzi$
mowi si¢ najczesciej i jakie sg najbardziej w tych srodowiskach pozadane, szczegélnie
wtedy, kiedy z pelna odpowiedzialnoscia przyznajemy, ze kultura ,,jest pierwotna
determinantg rozwoju, a jej kluczowe znaczenia nie tylko obecnie odkrywamy, ale juz

potrafimy zrozumie¢ i docenic¢”'®.

Kompetencje kadr kultury — pochwata uzytecznosci

Nie sposdb zaprzeczy¢, ze gtéwnym czynnikiem efektywnosci wszelkich dzialan jest
realizujgca je kadra. Jej kompetencje, w literaturze przedmiotu najczeéciej interpreto-
wane jako wiedza, umiejetnoéci i postawy, wyznaczaja nie tylko poziom wykonania
podejmowanych zadan, ale ksztalt ich programu i motywacje uczestnikéw. Oznacza
to, ze oczekiwane efekty dzialalnosci kulturalnej wymagaja od prowadzacej je kadry
okreslone;j

wiedzy, wigzacych sie z nig umiejetnosci oraz postaw, ktére sprzyjalyby aktywizowaniu uczestni-
kéw podejmowanych dziatan, poglebianiu §$wiadomosci roli kultury w zyciu i rozwoju czlowieka,
budzeniu i rozwijaniu potrzeb podmiotowego, kompetentnego, aktywnego udziatu w kulturze;

udziatu, ktéry pozwala na pelny rozwdj cztowieczenstwa i podmiotowe, $wiadome, tworcze
funkcjonowanie w $wiecie'’.

W $wiecie bowiem pojawia si¢ coraz wiecej zjawisk, ktore odwoluja sie juz nie
tylko do konkretnej wiedzy i umiejetnosci, ale réwniez do wyobrazni i wrazliwosci
czlowieka.

Stosunkowo nowe analizy badawcze, publikowane w latach 2012-2015', stano-
wig istotne Zrédlo informacji na temat aktualnych kompetencji kadr kultury, form
i sposobow ich podnoszenia oraz pogladéw na temat kompetencji pozadanych, czyli
tych, ktére zdaniem uczestnikéw badan sprzyjaja rozwojowi wlasnemu i rozwojowi
instytucji badZ organizacji, z ktérymi s zwigzani. Jako Ze badania prowadzone byly

16 R. Janikowski, Kultura osig zrownowazonego rozwoju, [w:] Kultura a zréwnowazony rozwdj...,
s. 33, http://www.unesco.pl [dostep: 25.01.2016].

17 K. Olbrycht et al., Kadry dla kultury w edukacji i edukacji w kulturze. Raport, Katowice
2012,s. 12.

18 Do analiz wybrano raporty z badan o charakterze jako$ciowo-ilo§ciowym realizowane w §ro-
dowiskach kadr kultury w réznych regionach Polski w latach 2012-2015 (szczegélowa metodologia
badan zaprezentowana jest w tekstach Raportéw): K. Olbrycht et al., op. cit.; W. Kowalik et al.,
Kompetencje kadr kultury a rozwdj kapitatu spotecznego, Krakéw 2013; M. Nowak, A. Wdjcik, Dia-
gnoza kompetencji pracownikéw organizacji pozarzgdowych dzialajgcych w sferze kultury. Raport
koricowy, Warszawa 2013; I. Franckiewicz-Olczak, K. Messyasz, Idea longlife learning a sektor kultury
wojewddztwa tédzkiego — badanie podnoszenia kompetencji kadr kultury, raport z badan, £.6dz 2014;
B. Dziadzia et al., op. cit.
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w zréznicowanych §rodowiskach kadr zwigzanych z pafistwowymi instytucjami kultury

oraz w $rodowiskach pozarzadowych w réznych regionach kraju, mozna zatozy¢, ze

wachlarz analiz obejmuje wystarczajaca reprezentacje, aby analizy potraktowac¢ jako

reprezentatywne do budowania na ich podstawie wiekszych uogélnien'.

Kompetencje w kulturze, w $wietle cytowanych wyzej analiz?, to zjawisko nader

trudne do zdefiniowania, faczace wiedze, umiejetnosci i postawy pracownikéw kultury

w ztozong mozaike, ktérej kontury wypelniaja kompetencje:

prakseologiczne opisywane przez ogolne pojecia skutecznosci, efektywnosci i ce-
lowosci powzietych zadan;

osobowosciowe (okreslane czgsto jako spoleczne, a nawet animacyjne) ktore
stanowig element natury ludzkiej i wyposazenia czlowieka zdolnego do wchodze-
nia w dobre relacje z ludzmi, otwartego, tolerancyjnego, empatycznego i wraz-
liwego na innych, obdarzonego intuicja, charakteryzujacego sie wytrwalo$cia
i inicjatywnoscig;

kognitywne, ktore w odniesieniu do sektora kultury zawierajg poglebiong wiedze
z obszaru nauk humanistycznych oraz nauk spotecznych, popartg studiami i objeta
refleksja;

kulturowe - to rozwijajace i profilujace wymienione wyzej kompetencje kognitywne
taczace wiedze o kulturze w wymiarze historycznym i wspotczesnym z umiejet-
noéciami poprawnego interpretowania zasadniczych senséw réznych przekazéw
kulturowych, dokonywania samodzielnych wyboréw w kulturze, umiejetnoscia-
mi krytycznego oceniania wytwordw i dzialan oraz refleksjg nad warto$ciami
kulturalnymi;

edukacyjne - kompetencje do ksztalcenia i wychowania jednostek i grup, w tym
stymulowania potrzeb, zainteresowarn, aktywnosci, kompetencji oraz postaw w za-
kresie szeroko rozumianej kultury;

medialne i komunikacyjne, ktérych zasadnicza cechg jest zdolno$¢ do odnaj-
dywania, wypracowywania i wykorzystywania rozmaitych kanaléw komunikacji
z jednostkami i grupami, w jakich realizowana jest dziatalno$¢ kulturalna;
zarzadcze i menedzerskie, ktore wigzg sie ze zdolnoscia do efektywnego, skuteczne-
go i etycznego zarzadzania instytucja, jak i projektem w oparciu na specjalistycznej
wiedzy;

19 Znaczna cze$¢ odwolan i wnioskéw zaprezentowanych w teksécie odnosi sie do wynikéw ba-

dan nt.: Kadry dla kultury w edukacji i edukacji w kulturze z 2012 roku oraz Podnoszenie kompetencji
kadr kultury w domach, centrach i osrodkach kultury z 2015 roku. Autorka tekstu byta cztonkiem obu
zespotéw badawczych od fazy konceptualizacji badan do ich publikacji.

20 Szersze omoOwienie tej problematyki mozna odnalez¢ np. w raporcie: B. Dziadzia et al., op. cit.,

s. 12-28.
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+ tworcze - wyrazajace si¢ w zdolnosci do tworczosdci (w tym artystycznej), elastycz-
nosci myslenia, wrazliwosci estetycznej, innowacyjnosci w kreowaniu dziel, dziatan,
programow, relacji, przeksztalcaniu miejsc, a nawet stosowaniu ponadstandardo-
wych rozwigzan technicznych;

+ kompetencje humanistyczne ujawniajace gleboka orientacje personalistyczna
0s0b zwigzanych zawodowo ze sferg kultury, a zwigzane z grupg kompetencji
moralnych;

« moralne, ktore manifestujg si¢ w postawach szacunku do siebie i innych, odpowie-
dzialno$cia, godnoscia, miloscig oraz sprzyjaja dobru wspdlnemu.

Oczywiscie taki zestaw nie jest pelny i ostateczny, cho¢ wydaje si¢ uwzglednia¢
wigkszos$¢ pdl kompetencyjnych pracownika sektora kultury w Polsce. Zréznicowanie
w obrebie zestawu i wysycenie poszczegolnych kompetencji ujawnia si¢ dopiero na
poziomie analizy zajmowanych stanowisk, przypisanych do nich zadan, rél petnionych
przez kadry kultury w swoich srodowiskach oraz nieustajaco zmieniajacych si¢ wyzwan
spolecznych i cywilizacyjnych, przed jakimi staja pracownicy tego sektora. Dlatego
warto podkredli¢, Ze jedng z najwazniejszych kompetencji zawodowych jest nieczesto
podkreslana, a wazna zdolno$¢ do permanentnego podnoszenia kwalifikacji?!, co
wyraznie zaznaczylo si¢ w jednej z cytowanych wypowiedzi:

W sektorze kultury rozwdj dla pracownikéw jest niezbedny [...]. To sq ludzie, ktorzy muszg
sig rozwijaé, muszq sig spotykal, muszg sie wymienia¢ doswiadczeniami, muszg mieé miejsca,
wyjazdy, zeby nie popasé w rutyne, bo rutyna dla pracownika osrodka kultury to jest koniec?.

Wytonionemu wyzej zestawowi kompetencji odpowiadaja zestawienia zakreséw
obowigzkdw, jakie wykonywali bioracy udzial w badaniach pracownicy sektora kultury.
Z analiz t6dzkich wynika, ze w zakres tych obowigzkdéw wpisujg sie najczesciej: nadzor
nad zadaniami artystyczno-edukacyjnymi, pozyskiwanie funduszy, praca z projektami,
kierowanie i organizacja pracy, opieka nad dzialem, zakupy i opracowanie zbioréw,
dziatalno$¢ kulturalno-oswiatowa, opieka nad dzietami, aktywizacja srodowiska, dzia-
talno$¢ informatyczna (w tym w zakresie grafiki komputerowej), sprawozdawczos¢,
dzialalnoé¢ edukacyjna, organizacja (w tym przygotowanie techniczne) wystaw, imprez,
przedsiewzig¢ kulturalnych, promocja, administracja biurowa, sprawy kadrowe i szko-
lenia, prowadzenie archiwum oraz dzialalno$¢ finansowo-ksiggowa®. Oprdcz nich,
w kolejnym z cytowanych raportéw, wskazywano udzial w projektowaniu programu
i dzialan instytucji/organizacji, komunikacje i public relations, przygotowanie narzedzi,
materiatéw i miejsc do dziatalno$ci, zdobywanie srodkéw i pozyskiwanie partneréw na

21 Oprac. na podstawie: ibidem, s. 26-28.
22 1. Franckiewicz-Olczak, K. Messyasz, op. cit., s. 143.
% Por. ibidem.
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dzialalnos¢, szkolenie stazystow, studentéw i innych oséb realizujacych zajecia, pozyski-
wanie grantéw i innych $rodkéw finansowych na aktualng dziatalno$é**. Wypelniajac
wyzej wskazane zadania, pracownicy sektora kultury stosunkowo wysoko oceniaja
réwniez odpowiadajace im, ich zdaniem, kompetencje (ich warto$¢ wspieraja zwykle
argumentacja powigzang z dlugoletnim stazem zawodowym?®). Wiekszoé¢ badanych
twierdzila, Ze ich kompetencje sa wystarczajace, pozwalajg proponowac i prowadzié
wiele ciekawych form i dzialann w ramach instytucji/organizacji, z ktora sg zwigzani.
W badaniach potwierdzono zresztg wielokrotnie, ze badani sposréd wszystkich wta-
snych kompetencji zawodowych najwyzej oceniaja wiedz¢ merytoryczna zwigzang
z podstawowym zakresem obowigzkéw. Wiedza ta najczesciej wynika z podstawowego/
kierunkowego wyksztalcenia pracownikéw sektora kultury®.

Charakterystyczne sg kryteria oceny tychze kompetencji deklarowane przez badanych. Naj-
wazniejsza jest zawodowa ,,pomystowos$¢” — umiejetno$¢ tworzenia pomysiéw, ktére wzbudza
zainteresowanie najpierw kierownictwa i kadry placéwki, a potem - uczestnikéw. Najlepiej,
zeby byly to pomysty pozwalajace zdoby¢ dofinansowanie w ramach grantéw pozyskiwanych
z roznych zrédel. W wiekszosci przypadkow podkreslana jest wigc popularnos¢ danej formy

wirdd uczestnikow, potwierdzona duzg ich liczba. Jedli prowadzacemu nie udaje sie pozyska¢ lub
utrzymac stabilnej grupy uczestnikdw, uznaje sie, ze nie ma on pozadanych kompetencji*’.

Do grupy kompetencji pozadanych, czyli tych, ktére pracownicy kultury uznaja za
warte rozwijania, nalezg te zwigzane z pracg w grupie (szczegolnie wtedy, kiedy dotyczy
to grup w réznym wieku lub grup o specjalnych potrzebach — np. niepetnosprawnych).
Spora grupa wskazuje na potrzebe rozwijania wlasnych potencjaléw tworczych (faczac
je czesto z nauka konkretnego ,,rzemiosta” artystycznego). Nieliczni tylko chca posze-
rzy¢ orientacje w kulturze wspolczesnej. Chetni do podniesienia swoich kompetencji
wskazujg tez kursy zwiazane z obstuga i wykorzystaniem nowych technologii (np. gra-
fika, tworzenie stron WWW), nauke jezykéw obcych oraz zasady pozyskiwania fun-
duszy i tworzenia narzedzi do zaméwien publicznych?. Przydatno$¢ szkolen z zakresu
finansow, ksiggowosci i zagadnien prawnych podkresla spora grupa przedstawicieli
organizacji pozarzagdowych. W przypadku tej grupy osob jest to zrozumiale?.

24 Por. K. Olbrycht et al., op. cit.

% W kazdym z analizowanych raportéw $rednia zatrudnienia/zwigzkéw z sektorem kultury
oscylowata wokot 10 lat.

% 'W badaniach przewazali absolwenci kierunkéw: kulturoznawczych, pedagogicznych (w tym
nauczycielskich), zwigzanych z zarzgdzaniem w kulturze, ale réwniez artystycznych, biblioteko-
znawczych, ekonomicznych, filologicznych, administracyjnych i prawnych oraz absolwenci historii
sztuki.

7 Por. K. Olbrycht et al., op. cit.

28 Por. L. Franckiewicz-Olczak, K. Messyasz, op. cit.

» Por. M. Nowak, A. Wéjcik, op. cit.
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Wymienione wyzej kompetencje najchetniej pracownicy sektora kultury zglebialiby
w ramach zaje¢ warsztatowych. Oczekiwane przez nich formy doskonalenia wlasnych
kompetencji to warsztaty zwigzane na przyktad z profilem tematycznym prowadzonych
zajed, czyli:
krétkie formy, ale bardzo geste, bardzo takie praktyczne nastawione na dziatanie. [...] Nie przy-

swajanie sobie wiedzy, tylko raczej dziatalnos¢ warsztatowa, poniewaz uwazam, ze ta wiedza,
ktorg posiadamy, jest wystarczajgca®.

Wielu uczestnikéw badan wybiera forme spotkan polaczong z hospitacjami in-
teresujgcych zaje¢ i wymiang doswiadczen miedzy osobami prowadzacymi zajecia
o podobnym profilu jednak, co podkreslaja, nie powinny one przyjmowac formy stazu.
Wizja takich zajec blizsza jest zatem praktyce wizytacyjnej anizeli stazowej. Badani
sugerowali takze zastosowanie mniej formalnych rozwigzan, jak na przyklad wyjazdy
integracyjne:

fajnie bytoby w mojej instytucji zorganizowaé taki wyjazd integracyjno-merytoryczny*'.

Zdaniem badanych okres§lone kompetencje merytoryczne moga by¢ najlatwiej
inajszybciej poszerzane droga obserwowania realizacji innych pomystéw, stanowigcych
wz0r lub inspiracje do poszukiwania wlasnych rozwigzan. Niezwykle istotnym (w opinii
wielu badanych) dla dalszego rozwoju tak catych organizacji, jak i poszczegdlnych ich
czlonkéw sa warsztaty organizowane we wspdlpracy z instytucjami miedzynarodo-
wymi. W nich upatruje si¢ gtéwnie mozliwosci dalszego rozwoju i profesjonalizacji*?.
Szkolenie idealne zatem to takie, ktore taczy teorie z praktyka:

Dobre szkolenie to takie, w ktérym teoria jest pokrywana praktykg. Na przyktad [prowadzacy]

podaje przyklad animowania, jakie ktos zastosowat. Bardzo dobre oprocz opowiadania jest jakis
pokaz, zebysmy to mieli w formie schematu bgdz przyktadow praktycznych®.

Symptomatycznym, ale potwierdzajacym to zjawisko jest fakt, ze blisko trzy czwarte
(70,0%) badanych organizacji pozarzagdowych w planowaniu dziatalno$ci wspomaga sie
modelami zarzadzania projektami, w tym potowa korzysta z nich co najmniej ,,czesto™.
Z analizy badan wynika, ze co prawda kadry kultury s3 kompetentne w wyjasnianiu
natury przedsiewzie¢, ktore same realizujg, problemem jednak staje sie odniesienie ich
do szerszych ram spotecznych. Czesto z tego powodu wiele przedsiewzig¢ jest prosta
kontynuacja wczesniejszych, sprawdzonych zabiegdw®. Analizujac wyniki badan,

% Por. K. Olbrycht et al., op. cit.

3! Por. L. Franckiewicz-Olczak, K. Messyasz, op. cit., s. 140.

32 Por. M. Nowak, A. Wéjcik, op. cit.

3 Por. L. Franckiewicz-Olczak, K. Messyasz, op. cit., s. 148-149.
3 Por. M. Nowak, A. Wéjcik, op. cit.

% Por. W. Kowalik et al., op. cit.
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trudno doszuka¢ si¢ w wypowiedziach badanych zwigzku przygotowania teoretycznego
z umiejetnoscia realizowania ,,dobrych praktyk”. Wskazanie na brak takiego zwigzku
potwierdza, Ze najskuteczniejszg metoda pracy w kulturze jest obserwacja, a nastepnie
zmodernizowana aplikacja ,,dobrej praktyki” na wtasnym gruncie. Obserwujac organi-
zacje zycia kulturalnego, trudno dziwi¢ sie takiemu nastawieniu. Wiele instytucji i orga-
nizacji zrezygnowalo juz z pracy, ktdrej zasadg konstytutywna byta trwato$¢ i warto$é
przekazu na rzecz ,,mod kulturowych” Te zmieniajg si¢ nieustannie. W takiej sytuacji
w krétkim czasie na przykiad animator dzialan teatralnych musi sta¢ si¢ tancerzem lub,
co trudniejsze, tkaczem czy ceramikiem. Sytuacje pogarsza fakt, ze (gléwnie) placowki
kultury staraja sie by¢ samowystarczalne, jesli chodzi o kadre. Podejmuja zatem dzia-
tania, ktére mogg/musza zrealizowaé wlasnymi sitami. Jesli odwotuja si¢ do pomocy
0s06b spoza placéwki, to tylko do ekspertdéw zapraszanych okazjonalnie. Z jednej strony
wynika to z oszczednosci, ale z drugiej wskazuje na powazny brak kompetencji do
podejmowania i prowadzenia efektywnej wspdtpracy w srodowisku™.

Uogdlniajac, mozna stwierdzié, ze oczekiwania kadr kultury wzgledem form, me-
tod i tresci podnoszenia kompetencji mieszcza si¢ w kilku zaledwie kategoriach: po
pierwsze — zajecia powinny by¢ zdecydowanie praktyczne i prowadzone przez prak-
tyka, ktéry potrafi wlasciwie zwizualizowac tresci oraz dokona¢ wstepnej aplikacji na
potrzeby konkretnej instytucji/organizacji (dobrze oceniane sg tez gotowe materiaty
drukowane); po wtore — dostosowane (pod wzgledem treéci, metod oraz odleglo-
$ci i ceny) do potrzeb matych, prowincjonalnych o$rodkéw, a takze skorelowane ze
specyfika pracy w kulturze; po trzecie - powinny sprzyjaé interakcjom, wymianie
doswiadczen, umozliwia¢ budowania sieci partnerskich; po czwarte - powinny by¢
krotkie, skondensowane w tresci, cykliczne i zakonczone potwierdzeniem udziatu
w postaci certyfikatu; po pigte — powinny by¢ jak najmniej teoretyczne. Formy zaje¢,
szczegOlnie przewidujacych wyklady i inne zajecia teoretyczne, do$¢ powszechnie
w opinii badanych sg traktowane jako ,,nieprzydatne”, ,,przekazujace wiedze ogélnie
znang lub taka, ktorg ,,mozna znalez¢ w Internecie”. Metody wykladowe i tak zwana
wiedza teoretyczna sa odrzucane, co pozwala sadzié, ze badani nastawieni sa jedynie na
ewentualne poglebianie kompetencji umiejetnosciowych, instrumentalnie przydatnych
w wykonywanej pracy”. Czesto w analizowanych raportach pojawialy sie opinie, ze
zbyt teoretyczne podejscie do analizowanych zagadnien ogranicza mozliwosci bezpo-
$redniego aplikowania wiedzy w praktyce. Jednym odstepstwem od takiego sposobu
myslenia jest wysoka ranga przyznawana studiom podyplomowym. Jednakze ta forma
rekomendowana jest tylko tym osobom, ktdre rozpoczynajg prace w kulturze.

% Por. K. Olbrycht et al., op. cit.
7 Ibidem.
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Znamiennym efektem prowadzonych badan jest rozpoznanie zjawiska, ktdre ar-
tykutuje wielu badanych. Wiekszos¢ z nich podkresla, ze szkolenia bez wzgledu na
forme przynoszg im wylacznie korzysci osobiste i ambicjonalne. Pozostajg zatem bez
wigkszego zwigzku z rozwojem zawodowym,
poniewaz w placowkach kulturalnych nie ma mozliwosci awansu, nie ma rozbudowanej sciezki

kariery. [...] Nie mozna liczy¢ na awans personalny ani na podwyzszenie zarobkéw, poniewaz,
zdaniem badanych, w kadrach kulturalnych nie ma za bardzo takiej mozliwosci®®.

Jak wynika z powyzszych rozwazan, postulaty badanych odnoszace si¢ do kompe-
tencji oséb dzialtajgcych w sferze kultury dotyczg gtéwnie form, metod i warunkow,
a w mniejszym stopniu tresci. O ile pojawiaja si¢ w ogole jakie$ postulaty dotyczace
preferowanych tresci, o tyle dotycza gléwnie tematyki sporzadzania wnioskdw o granty
izarzadzania projektami®. Analizy wynikéw badan zaprezentowane w raportach wska-
zujg rownocze$nie na brak u kadry zaréwno kompetencji, jak i swiadomosci potrzeb
tychze kompetencji w zakresie szeroko rozumianej wiedzy kulturoznawczej, w tym kul-
tury wspolczesnej, znajomosci dziedzictwa kulturowego szerszego niz lokalne, wiedzy
o edukacji kulturalnej (celach, zadaniach, metodach), wiedzy i umiejetnosci psychospo-
tecznych (np. dialogowych, mediacyjnych, facylitacyjnych, trenerskich), postaw moty-
wujgcych do wlasnego uczestnictwa w kulturze i aktywnosci tworczej, wiedzy, umie-
jetnosci i postaw zwiazanych z integracja dziatan srodowiskowych. Szczegélnie tych,
ktére promuja dziatanie wspolnotowe i w ktorych tworczos¢ jest wynikiem wysitku grupy. Cho-
dzi o poszukiwanie takich sposobow uczestnictwa kulturalnego, ktére buduja pomost miedzy
indywidualng ekspresja a calo$§ciowym potencjatem kreatywnym wspoélnoty*.

Fundamentem jest tu relacyjne ujecie tego, czym jest kultura i czym sg — w konsekwencji -
kompetencje kulturowe (czy kulturalne) [bo jezeli] kulture rozumiemy dynamicznie, jako zbiér

powiazan czy relacji miedzyludzkich, to kluczowe staja sie wéwczas kompetencje zwiazane
z mediacjg, dialogiem, wspotpraca?!

i dalej

Rzadko mozna sie spotkac z profesjonalnym zarzadzaniem procesami grupowymi — ludzka
energia i zaangazowanie sg wytracane albo ,zajezdzane’, a zatem coraz trudniej jest urucho-
mi¢ je na nowo. Dodatkowo gra zespolowa, rozumiana jako eksperymentowanie i innowacje,
jest zabijana przez lokalne kultury organizacyjne - niezbyt cenigce wychodzenie przed szereg
i komplikowanie ,,spraw przeciez prostych”. Stad sytuacja lokalnych instytucji kultury, pozosta-
jacych zazwyczaj poza awangarda zmian. Sg one mocno reaktywne i dopasowuja sie do sytuacji
(politycznej czy kulturalnej), zamiast jg ksztalttowad i wyznacza¢ kierunek zmian*2.

38

I. Franckiewicz-Olczak, K. Messyasz, op. cit., s. 146.
% Por. K. Olbrycht et al., op. cit.

40 W. Kowalik et al., op. cit., s. 30.

4 Tbidem, s. 142.

2 Ibidem, s. 184.
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Potrzeba madrosci w pracy kulturalnej jako konkluzja i rekomendacja

Badany sektor od czasu przetomu w latach 90. XX wieku podlega ciaglym refor-
mom ,zewnetrznym”: demokratyzacji, decentralizacji, prywatyzacji, ekonomizacji.
Transformacja gospodarki z planowej w rynkows, a takze reformy administracyjne
wymusity wiele dzialan adaptacyjnych ze strony sektora kultury. Nowy samorzadowy
status instytucji wprowadzil koniecznos¢ redefinicji celow statutowych, uwarunkowa-
nia gospodarki rynkowej, sytuacja grantowa, konkursy na projekty ogtaszane przez
agendy rzadowe lub miedzynarodowe wymusily na instytucjach kultury realizacje
zadan, ktére powinny by¢ zgodne z celami okreslonymi przez ich organy zalozycielskie
i dysponujace ich budzetem.

doszto do sytuacji, w ktérej instytucje publiczne dzialaja w odpowiedzi na ciagla zmiane z ,,ze-
wnatrz”. Brak jest natomiast okazji i sposobnosci na refleksje na poziomie samej instytucji.

Kiedy niemal cala uwaga musi by¢ skierowana na to, aby rozpozna¢ pojawiajace si¢ na zewnatrz
mozliwosci, przede wszystkim w zakresie dodatkowego finansowania zadan®.

W takich warunkach brak czasu na refleksje i autorefleksje, poglebione studia nad
zagadnieniami, kontemplacj¢ zjawisk i wreszcie madro$¢ w projektowaniu i realizacji
dziatan w tak wrazliwym obszarze, jakim s relacje czlowieka z cztowiekiem ,w” i ,,po-
przez” kulture. Konkluzja, ktéra naturalnie pojawia si¢ w takiej sytuacji, jest wyczu-
walna potrzeba madro$ci traktowanej swoiscie jako metakompetencja wptywajaca na
pozostale kompetencje i stanowigca podstawe ich rozwoju.

Potocznie madro$¢ kojarzy sie z wiedza traktowang jako zbidr informacji pozy-
skanych indywidualnie na drodze zyciowego doswiadczenia i w procesie edukacji,
ktorej warto$¢ mierzy si¢ zakresem i stopniem przystawalnosci do potrzeb, z ktérych
bodaj najwazniejsza jest uzytecznosé. Trudno jednak przyjmowac stanowiska potoczne
jako podstawe rozwazan. Najlepsza sposobnoscig do glebszego rozwazenia tej kwestii
bytaby analiza teorii wiedzy i sposobdéw definiowania madroéci. Nie sposob odnies¢
sie jednak do tak rozlegtej tematyki w krodtkiej prezentacji. Zatem dla zilustrowania
obserwowanej w praktyce tendencji warto postawi¢ naprzeciw tylko dwie z wielu
koncepcji, ktére inspiruja dyskursy poswigcone zagadnieniom wiedzy i madrosci. Jest
to zarazem jedno z wielu zapewne stanowisk, z jakich rozpatrywa¢ mozna te katego-
rie w odniesieniu do praktyki kadr kultury. Pierwsze z nich to klasyczne, platonskie
ujecie wiedzy, w obrebie ktérego mieszczg si¢ dwa inne zjawiska: doxa i episteme*.
Doxe¢ jako mniemanie, wiedze potoczng pozyskang gtéwnie za pomocg zmystow, skla-
dajacg si¢ z indywidualnych przekonan, stereotypdw, ktdre z kolei pozyskiwane byly
i upowszechnianie w procesie komunikowania, we wspélnym dzialaniu i potocznym

# Ibidem, s. 158-159.
 Por. Platon Parmenides; Teajtet, przekl. W. Witwicki, Kety 2002.
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doswiadczeniu Platon traktowal zaledwie jako opini¢ (cho¢ nie odmawiat zupelnie
prawa do odwolywania si¢ do niej). Opinia ta jednak uznawana byta przez filozofa za
iluzje, a nawet ignorancje w kontekscie dochodzenia do wiedzy prawdziwej. Dla Platona
wiedza wlasciwa miescila sie zatem w pojeciu episteme. Te czlowiek odkrywal na dro-
dze rozumnego odkrywania prawdy jako zblizania si¢ do idei. Starajgc si¢ zdefiniowa¢
madros¢, wywodzac pojecie z klasycznego, platoniskiego sposobu myslenia, nalezatoby
zatem w jej ramach umie$ci¢ ,opinie” oraz ,wiedze prawdziwg’, ktéra uksztaltowata
sie w procesie dochodzenia do wartosci: prawdy, piekna i dobra. Proces ten wyma-
gal i wymaga refleksji i kontemplacji przekraczajacych potoczno$¢ i doswiadczenie.
Przeciwnie zatem do popularnej koncepcji pragmatykow, ktorych stosunek do wiedzy
i prawdy wynikal z przeswiadczenia o wartosci skutecznosci i uzytecznosci wiedzy
w dzialaniu. John Dewey, czotowy przedstawiciel nurtu, w rozwazaniach unikat uzywa-
nia zbyt teoretycznego jego zdaniem pojecia ,wiedza” na rzecz pojecia ,wiedzie¢”, ktore
samo z siebie zaklada kontekst uzycia. Ten ostatni kontekst przydawal zreszta realnej
wartosci czynnosci uzyskiwania wiedzy. Dlatego wiedza wartosciowa w opinii Deweya
byta tg, ktora sprzyjata adaptacji jednostki w réznych wymiarach zycia, czyniac ,,jedno
doswiadczenie swobodnie dostepnym i pozytecznym w innych do$wiadczeniach™.
Przywotanie tej koncepcji nie jest przypadkowe. Wydaje si¢ bowiem, ze zainicjowany
my$lag Deweya pragmatystyczny kierunek definiowania i wykorzystywania wiedzy
w dzialaniu (w bardzo uproszczonej formie) zaczyna dzi$§ coraz mocniej dominowaé
w praktyce organizacyjnej i instytucjonalnej w kulturze. Odwotujac si¢ do kryterium
uzytecznosci i konkretnych dzialan, wielkiej rangi nabiera wiedza praktyczna (istotna
z punktu widzenia podejmowania decyzji, a w ich nastepstwie dzialan), intelektualna
oraz potoczna (wynikajgca z ciekawoéci, czesto taczona z potrzebg rozrywki)*. Nieco
inaczej opisywana, jest to wiedza rekomendowana dostarczajaca odpowiedzi na pytania
o przedmiot, cel i obszar dziatalno$ci, a takze relacyjna jako ta, ktéra odnosi sie do pracy
zespolowej i praktyk rozwigzywania problemdéw opartych na potencjale pracujacych
razem oraz wiedzy proceduralnej odpowiadajgcej na pytania, jak wykonywaé pewne
zadania i realizowad pewne czynnosci?’. Sg to tendencje w rozwazaniach teoretycznych,
ktorych odbicie mozna odnalez¢ w praktyce zawodowej kadr kultury*.

5 ]. Dewey, Edukacja i wychowanie, Toruni 1963, s. 359.

* Por. K. Materska, Informacja w organizacjach spoleczeristwa wiedzy, Warszawa 2007, s. 44.

47 Z.Malara, Przedsigbiorstwo w globalnej gospodarce: wyzwania wspotczesnosci, Warszawa 2006,
s. 130.

8 W rozwazaniach tych, co prawda, nie pomija sie zupelnie wymiaru aksjologicznego wiedzy
(por. Z. Malara, op. cit.). Wiedza aksjomatyczna jako odpowiedz na pytania o sens i wartos¢ dzialania
jest znaczacym elementem tych teorii. Obserwacja praktyki wyraznie jednak pokazuje, ze w konkret-
nych dziataniach bywa pomijana lub ujawnia si¢ tylko w sferze deklaracji.
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Celem tak definiowanej wiedzy jest poznanie intelektualne, czyli zdobycie ade-
kwatnej wiedzy o rzeczywisto$ci, wiedzy odpowiadajacej czesto na pytanie o to, co
aktualnie jest wazne. Zdobywaniu tego rodzaju wiedzy towarzyszy doswiadczenie, a jej
wynikiem jest swoicie pojmowana madros¢ jako: ,,0g61 posiadanej wiedzy i umiejet-
nosci jak te wiedze uzy&®. Tymczasem, w $wietle chociazby klasycznej, platonskiej
koncepcji wiedzy, madro$¢ to zdolnos¢ do osiggania prawdy we wnioskowaniu, ktore
opiera si¢ miedzy innymi na kontemplacji. O ile zatem wiedza (praktyczna) osiaga swoj
kres w odpowiedzi na pytanie ,,co jest” i ,,jak jest” (,jak by¢ moze”), o tyle madro$c¢
idzie dalej, kieruje si¢ w stron¢ odpowiedzi na pytanie ,,po co jest”? Pytanie ,,po co”
w klasycznym rozumieniu jest faczone z wiedzg o charakterze niezmiennym, czyli
wiedza o warto$ciach, ktore sa nie tylko poznawane, ale jednocze$nie przezywane,
uswiadamiane i utrwalane. Z punktu widzenia warto$ciujacego ujecia kultury i idei
personalistyczno-dialogowych ,wiedzy uzytecznej” brakuje tego wymiaru, ktéry wy-
razniej prowadzi w strone wartosci — brakuje jej chociazby nawigzania do platonskiej
idei - pigkna i dobra. Madros¢ bowiem jest
suma wiedzy i dobra. [...] [A] Droga do tak rozumianej madroéci jest ksztalcenie. [...] uzupel-
nione o wymiar egzystencjalny, duchowy, rozumiany jeszcze przez starych pedagogéw. Takie
ksztalcenie jest wznoszeniem sie do poziomu cztowieczenstwa. Istotg ksztalcenia jest ksztal-

towanie bytu ludzkiego, pozyskiwanie nowych sposobéw samorozumienia, uwewnetrznianie
sensow i wartosci. Sens ksztalcenia musi by¢ zwigzany z sensem zycia [...]%,

musi zatem przezwyci¢za¢ przekonanie, ze cztowiek jest prosta sumg wiedzy uzytecznej
i sprawnosci w jej wykorzystaniu. Nie moze tez istoty poznania upatrywac w ory-
ginalnoéci i nowosci, ale w prawdziwoéci, na co zwraca uwage Stefan Swiezawski’!.
Dlatego

obok rozwoju fizycznego, wrodzonych zalet intelektualnych musi obejmowac takze ksztaltowanie
moralne i nabywanie coraz wigkszego poczucia odpowiedzialnoéci [...] musi dokonywac sie
poprzez przekaz kulturowy, gdyz to wielkie dzieta kultury europejskiej, wielkie wzorce moral-
ne odstaniajg sens czlowieczenstwa i sens zycia. Ksztalcenie jest zatem wewnetrzng formacja,

ksztattowaniem humanitaryzmu [...] jest stanem ducha, ktéry pozostaje nawet woéwczas, gdy
czlowiek zapomni o wszystkich nabytych kompetencjach i sprawnosciach. ..

W konsekwencji prowadzi do madrosci.

Wydaje sie, analizujgc przytoczone badania, ze madro$¢ to kolejny trop do my$lenia
o potrzebach edukacyjnych kadr kultury. Przedstawiciele sektora kultury to osoby,
ktdre bardzo czesto podejmujg dzialania oceniane gléwnie przez pryzmat ,,ilosciowy”

* M. Dolinska, Innowacje w gospodarce opartej na wiedzy, Warszawa 2010, s. 78.

% Wyklad prof. dr. hab. Tadeusza Gadacza pt. Pochwata mgdrosci, http://www.iumw.pl/omadro-
sci/articles/wyklad-prof-gadacz.html [dostep: 28.01.2016].

51 Por. S. Swiezawski, Rozum i tajemnica, Krakéw 1960.

52 Por. ibidem.



Kompetencje kadr kultury — miedzy uzytecznoscia a madroscig

Dlatego tez panuje przekonanie (réwniez z punktu widzenia pragmatyki zawodowej
przez nich samych artykutowane), ze potrzebuja jedynie takich, to znaczy efektywnych
i dajacych mierzalne rezultaty programoéw szkolen. Tymczasem, w §wietle przywolanych
analiz, wydaje sie, Ze mocniej potrzebuja potwierdzenia i wzmocnienia jako$ciowego
swoich wysitkéw. To przekonanie wynika z czesto przywolywanych w analizach wy-
powiedziach podkreslajacych role spotkan osobowych w tej grupie zawodowej. Osoby
zwigzane ze sferg dzialalnosci kulturalnej poszukuja i instynktownie wybierajg wiec
takie mozliwosci dzialan (praktyk edukacyjnych), w ktorych relacje osobowe wspo-
magaja relacje istotowe (czyli poznanie). Kadry kultury (cho¢ czesto nie werbalizuja
tej potrzeby, moze jej nie uséwiadamiajg) pozadaja madrosci i poszukujg form ksztat-
cenia, ktdre te madros¢ podsycajg. Dlatego proponowane im szkolenia powinny staé
sie w wigkszej mierze spotkaniami edukacyjnymi uruchamiajagcymi wymiane i dialogi,
w konsekwencji prowadzac do poglebiania refleksji nad dziataniem jako poszukiwaniem
i urzeczywistnianiem wartosci. Praca w kulturze pomijajaca ten aspekt, w kontekscie
uje¢ normatywnych, wydaje si¢ pozbawiona znaczenia.

Dlatego, w konkluzji rozwazan, warto pokusi¢ si¢ o kolejna (oprocz tych zawartych
w cytowanych Raportach) rekomendacje dotyczacg programu podnoszenia kompetencji
kadr kultury. Osoba pracujgca w sferze kultury, procz posiadania niekwestionowanych
umiejetnosci praktycznych, musi by¢ madrym humanistg zdolnym do okreglania granic,
w obrebie ktérych rozgrywa si¢ zycie ludzkie. W procesie tym powinna positkowac sig
wiedzg przepracowana w drodze refleksji i kontemplacji, a szczegélnie teraz, gdy tak
trudno jest osiggna¢ przekonanie, ze byt ludzki jest czyms wigcej niz tylko zestawem sprawnosci.

Trudnos¢ ta wynika takze z coraz silniejszego napiecia miedzy $wiatem ducha, ktéry wymaga
pracy i wysitku a $wiatem techniki, ktory nas z tego wysitku i pracy zwalania®.

Swiadomos$¢, ze poprzestanie na technologii, sprawnoéci, uzytecznosci, najlepszych
nawet wzorcach dzialania w kulturze bedzie zawsze niedostateczne musi towarzyszy¢
uczestnikom i organizatorom szkolen budowanych z mysla o podnoszeniu kompetencji
kadr kultury. Jesli rzeczywiscie szkolenia majg sta¢ si¢ realng inspiracja do podnoszenia
kompetencji, nie powinny odpowiadac jedynie na dorazne potrzeby tego sektora. Jak
w kazdej powaznej dziatalnosci powinny inspirowa¢ do samorozwoju dokonujgcego si¢
w indywidualnych czynno$ciach intelektualnych, dla ktérych inspiracja jest wymiana
i dialog z réznymi pogladami (uwzgledniajac zdolnosci do ich podejmowania), nieusta-
jaca refleksja nad trescig i praktyka wlasnych dziatan, kontemplacja zréznicowanego
$wiata oraz poszukiwanie i urzeczywistnianie wartosci, bo

53 Por. ibidem.
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Kultury sa w istocie rzeczy réznymi odpowiedziami na pytanie o sens osobistej egzystencji.
Zasada kultury jest wiec dobro czlowieka. [...] Kultura jest kategorig uniwersalna, ale réwno-
czesnie jest kategorig aksjologiczng™.

Bycie czg$cig kultury, szczegolnie poprzez udzial w ksztaltowaniu ludzkich oso-
bowoéci, zawsze bedzie powigzane z pytaniem o wartoéci, o kultywowanie warto$ci*.
I szczegélnie do podejmowania rozméw inspirowanych tym pytaniem musza by¢
przygotowani ci, ktorzy stanowia dzi$ znaczacy element systemu kultury - kadry kul-
tury. Ksztalcenie kadr, bez wzgledu na poziom i jego forme, powinno prowadzi¢ do
madroéci, ktdra, cytujac za Profesorem Janem Szczepanskim, ,jest czyms wiecej niz
zdolnosciami, inteligencja, charakterem, pracowito$cia, wiedzg. Madros¢ jest cecha
umystu i charakteru...”s.

KOMPETENCJE KADR KULTURY — MIEDZY UZYTECZNOSCIA A MADROSCIA

STRESZCZENIE: Zmiany, jakie dotykaja sektor kultury, nie omijaja jej znaczacego elementu — kadr
realizujacych dzialalnos¢ kulturalng. Szczegdlnym przejawem zmian w tym obszarze, a gtéwnie
w ostatniej dekadzie, jest silna presja ukierunkowania na permanentne podnoszenie kompetencji
utozsamiane z rozwojem zawodowym i profesjonalizacjg dziatan w kulturze. Presja jest tym silniejsza,
im mocniejsze jest przekonanie rynkow i gospodarek o rosnacej, w skali europejskiej i $wiatowej,
wartosci ekonomicznej tak zwanych przemystéw kultury i przemystow kreatywnych. W $lad za tym
pojawiaja si¢ coraz liczniej propozycje szkoleniowe skierowane do przedstawicieli instytucji i organiza-
cji kulturalnych. Analizujac wyniki badan nad aktualnymi i pozgdanymi kompetencjami kadr kultury,
opublikowane w raportach pochodzacych z lat 2013-2015, narasta zaniepokojenie ufundowane na
przekonaniu, ze coraz czesciej to co w kulturze wartosciowe, zastgpowane jest kategorig uzytecznosci,
efektywnosci, tymczasowosci i zysku. Probg wprowadzenia do dyskursu czynnika réwnowazgcego
ten obraz jest prezentowany artykul.

SLOWA KLUCZOWE: kompetencje, kadry kultury, wiedza, madros¢, uzytecznosé.

COMPETENCIES OF THE PERSONNEL OF CULTURE — BETWEEN USEFULNESS AND WISDOM

SUMMARY: The changes that occurred in the cultural sector have affected its significant tissue — pro-
fessionals who work in different areas of that sector. A strong emphasis put on a permanent increase
of competences of culture staff (identified and equalled with professional development) has become
a particular manifestation of this trend during the last decade. The stronger is a conviction (the
European and world market have) about the economical value of the so called “culture and creative
industry”, the stronger is the pressure. Following this tendency a lot of training proposals addressed to
the staff of culture institutions and culture organizations appear in the educational market. The results
of research (2013-2015) on competencies (both those expected and present) of the professionals in

54W. Swia}tkiewicz, op. cit., s. 3-4.

% Por. A. Tyszka, Kultura jest kultem wartosci. Aksjologia spoteczna - studia i szkice, Warsza-
wa 1999.

% Za: R. Rakowski, Odwaz si¢ by¢ mgdrym, [w:] Jan Szczepariski: Humanista - uczony - pan-
stwowiec. Ksiega wspomnieri, Warszawa 2005, s. 225.
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culture raise concern. The anxiety comes from a conviction that what is important and valuable in
culture is being gradually replaced by the categories of usefulness, effectiveness, temporariness and
profitability. This paper is an attempt to enrich the discourse in the field with balancing ideas.
KEYWORDS: Competencies, staff (cadres) of culture, knowledge, wisdom, usefulness.



