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1. CEL PUBLIKACJI

Kazda z oséb czynnych zawodowo, jak rowniez osdb aktywnych na rzecz wspdlnego dobra,
potrzebuje rozwoju swoich kompetencji — tych miekkich zwiazanych z praca zespotows,
planowaniem i organizacjg, umiejetnoscia przystosowania sie do zmieniajacych sie warunkow
zewnetrznych, umiejetnoscia rozwiazywania problemdw, networkingiem itp., jak i tych
zwigzanych z dziedzing, w ktérej jest sie aktywnym.

Wiele miast i regiondw w Europie z jednej strony ma do czynienia z potrzeba redefinicji tego,
jak rozwija¢ system ochrony dziedzictwa kultury i zabytkdéw, a z drugiej strony z wyzwaniem
generowania mechanizmow rozwoju w oparciu o endogenny potencjat i zasoby tejze kultury,
dziedzictwa lokalnego, spotecznej kreatywnosci i przedsiebiorczosci mtodych osdb.

Ponadnarodowy Model Szkoleniowy (Transnational Training Model, w skrécie TTM), jest
replikowalng, mozliwg do dopasowania do potrzeb lokalnych, kanwa dla projektowania
i realizacji dziatan szkoleniowych podnoszacych kompetencje przedstawicieli administracji
publicznej, operatorow obiektow dziedzictwa i przedstawicieli sektora kultury oraz branz
kreatywnych w zakresie zarzadzania obiektami (zabytkami) znajdujacymi sie w trudnym
potozeniu z powodu czesciowej lub catkowitej utraty ich pierwotnych funkcji dla miasta.

Kluczem do sukcesu tego typu dziatan i projektéw odnoszacych sie do zapomnianego
dziedzictwa kulturowego jest (wspdlny) rozwdj kompetencji wszystkich aktoréw
zaangazowanych w dziatania. To opracowanie powstato z mysla o wsparciu miast i regionow
przy projektowaniu i wdrazaniu projektéw szkoleniowych taczacych w sobie:

+ potencjat dziedzictwa kulturowego;

- przestrzen i obiekty wymagajace nowych funkgji;

« zrownowazony rozwaoj;

+ innowacje spoteczne;

+  rozwdj przedsiebiorczosci w obszarze przemystow kreatywnych i kulturalnych.

Moéwiac inaczej, TTM jest skierowany do osoéb i instytucji odpowiedzialnych za inicjacje
i wdrozenie programoéw szkoleniowych nastawionych na rozwdj kompetencji oséb
odpowiedzialnych za rewitalizacje/ zarzadzanie obiektami dziedzictwa w kontekscie ich
wykorzystania na potrzeby kulturalne i przestrzen dziatalnosci sektora kreatywnego.

Czym jest Ponadnarodowy Model Szkoleniowy?

TTMjest wynikiem prac i doswiadczen wynikajacych z | fazy realizacji projektu Forget Heritage
w zakresie wsparcia kompetencyjnego dla osdb, instytucji, grup nieformalnych zwigzanych
z zapomnianym dziedzictwem oraz/lub prowadzeniem dziatan kulturalnych, artystycznych
i kreatywnych. Jest efektem sieciowej wspodtpracy partneréw projektu pochodzacych
z 7 krajow europejskich. Cele projektu Forget Heritage sq nastepujace:

- wzrost kompetencji menadzerskich i mozliwosci dziatania publicznego i prywatnego
sektora w zakresie zrownowazonego wykorzystania dziedzictwa kulturowego;

«  pozyskanie przez przedstawicieli sektora kultury i branz kreatywnych nowych umie-
jetnosci zwigzanych z rewitalizacjg opuszczonych obiektéw dziedzictwa i efektywnym
zarzadzaniem dziedzictwem;

- wsparcie dlainstytucji oraz organizacji w zakresie rozwoju kompetencji pracownikéw,
planowania strategicznego oraz rozwoju zespotdw aktywnych w polu zarzadzania
dziedzictwem.



imnterreg @
CENTRAL EUROPE o
Forget Heritage

Najwazniejsze zatozenia Ponadnarodowego Modelu Szkoleniowego
Poprzez opracowanie niniejszego dokumentu chcemy:

upowszechniac najlepsze mozliwe rozwigzania szkoleniowe skierowane (jednoczesnie)
do przedstawicieli administracji publicznej, operatorow obiektow dziedzictwa i przed-
stawicieli sektora kultury oraz branz kreatywnych w zakresie zarzadzania obiektami
(zabytkami) znajdujacymi sie w trudnym potozeniu z powodu czesciowej lub catkowitej
utraty ich pierwotnych funkcji dla miasta;

« promowac rozwigzania szkoleniowe zorientowane na wykorzystanie dziedzictwa/
obiektdow zabytkowych znajdujacych sie w trudnym potozeniu z powodu czesciowej lub
catkowitej utraty ich pierwotnych funkcji dla miasta w procesach rozwoju sektora kultu-
ry i branz kreatywnych;

przygotowac konkretne zalecenia i rekomendacje dla organizacji programow szkole-
niowych, odnoszacych sie do opuszczonego dziedzictwa i zapomnianych obiektéw za-
bytkowych.

Do kogo adresowany jest Ponadnarodowy Model Szkoleniowy?

Ponadnarodowy Model Szkoleniowy Forget Heritage opisuje, jak przygotowacd i wdrozyd
maksymalnie efektywny i dopasowany do wyzwania rewitalizacji/ zarzadzania opuszczonym
obiektem dziedzictwa, ktérego wtasnosc jest publiczna, projekt szkoleniowy. Z tego powodu
adresowany jest do administracji publicznej odpowiedzialnej za obiekty dziedzictwa
bedace w publicznym posiadaniu; menadzerow obiektow dziedzictwa oraz dodatkowo
do przedstawicieli sektora kultury i branz kreatywnych, ktérzy moga wspdtuczestniczyd
w budowaniu programu/ wynajmowac przestrzen w danym obiekcie.

Czego mozna sie dowiedzie¢ z niniejszej publikacji?
Jak mozna podnosi¢ kompetencje w ramach szkolen zawodowych, lepiej kooperowad

z innymi instytucjami, skuteczniej wspotpracowacd z zespotem w ramach interdyscypli-
narnych przedsiewzie¢ w obszarze dziedzictwa, kultury, sztuki i aktywnosci lokalnej;

Jakmoznaprogramowacszkoleniaprzyjazne dlauczestnikow, powigzane zichzadaniami,
bezposrednio odnoszace sie do praktyki zwigzanej z zapomnianym dziedzictwem?

11. KLUGZOWI ODBIORCY PUBLIKACJI - DECYDENCI | URZEDNICY ODPOWIEDZIALNI ZA OBSZAR
ZARZADZANIA DZIEDZICTWEM | OBIEKTAMI WYMAGAJACYMI DZIALAN REWITALIZACYINYCH

Samorzady terytorialne maja bardzo wazna role do spetnienia w kontekscie waloryzacji,
planowania strategicznego, tworzenia programow rewitalizacji, pobudzania aktywnosci
spotecznej i gospodarczej w kontekscie dziedzictwa, a szczegdlnie w kontekscie obiektow
zabytkowych wymagajacych nowych form ich wykorzystania we wspdtczesnym obiegu zycia
spoteczno-gospodarczego. Z tego powodu TTM jest skierowany jednoczesnie do dwdch grup
interesariuszy z obszaru administracji publicznej:

1. Decydentéw, specjalistow, menadzerow, ktérzy s odpowiedzialni za inicjowanie
oraz koordynacje szeroko zakrojonych publicznych programoéw odnoszacych sie do
dziedzictwa kulturowego, rozwoju kultury, wparcia dla branz kreatywnych. W tej grupie
niezwykle istotne jest budowanie potaczen, sieciowanie, wzrost wiedzy o tym, jak mozna
wykorzystywac potencjat wielu réznorodnych partneréw w dziataniach ukierunkowanych
na dziedzictwo kulturowe i jak mozna dziata¢, aby administracja publiczna miata wptyw
na kierunki dziatan (poprzez inicjowanie skutecznych i trafnych projektow).
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Miasta i regiony bardzo czesto opracowuja i wdrazaja plany badz strategie odnoszace sie
do rewitalizacji; ochrony dziedzictwa, rozwoju kultury. Ich czestym zatozeniem jest rozwdj
potencjatu i kapitatu ludzkiego, wzrost kompetencji, budowanie systemow zarzadzania
wiedza. W tym kontekscie niniejsza publikacja moze by¢ uzyteczna w zakresie tego, jak
taczy¢ sfere ochrony dziedzictwa czy upowszechniania kultury z rozwojem przemystow
kreatywnych, wtgczaniem obywateliw dziataniaiprzedsiewziecia strategiczne, tworzeniem
rozwiazan przyjaznych innowacjom spotecznym.

2. Urzednikéw i ekspertéw, ktérzy z ramienia wiadz lokalnych sa odpowiedzialni za rozwéj
i wdrazanie konkretnych projektéw szkoleniowych, majacych do czynienia bezposrednio
z trenerami, szkoleniowcami, budowaniem programoéw szkoleniowych, mierzeniem ich
efektywnosci, oceng jakosci, ewaluacja rezultatow.

1.2. PONADNARODOWY MODEL SZKOLENIOWY ORAZ METODA FORGET HERITAGE

Niniejszy dokument wspdlnie z innymi wypracowanymi w ramach projektu Forget Herita-
ge publikacjami o charakterze podrecznikdw, propozycji rozwigzan, opisami dobrych prak-
tyk wskazuje najlepsze metody rozwoju potencjatu wiedzy i kompetencji z wykorzystaniem
profesjonalnych metod szkoleniowych. Moga one by¢ podjete jako wazny modut innych pro-
gramow nastawionych na rewitalizacje, rozwdj dziatarh w modelu powtdrnego wykorzystania
opuszczonych obiektow dziedzictwa i zapomnianego dziedzictwa.

Przemysty kreatywne (sektor kultury i branze kreatywne) charakteryzuja sie obecnie znacza-
ca dynamika rozwoju i interdyscyplinarnoscia. tacza sztuke, kulture, technologie z biznesem.
Pozwalajg na rozwdj indywidualnej kreatywnosci, umiejetnosci i talentéw, a ich celem jest
tworzenie wtasnosci intelektualnej. Przemysty te sg dostawcami twdrczego kapitatu poczat-
kowego, sa rozpatrywane bardzo pozytywnie w kontekscie potrzeb nowej gospodarki wiedzy,
s3 uznawane za bardzo wazne w konteks$cie wzmacniania innych branz gospodarczych oraz
podtrzymywania funkcji miejskich. Z tego powodu rozwdj przemystow kreatywnych znajduje
istotne miejsce w politykach rozwoju.

Do sektora kreatywnego mozna zaliczy< takie formy dziatalnosci, jak: reklame, film i wideo, ar-
chitekture, muzyke, rynek sztuki i antykow, sztuki performatywne, gry komputerowe i wideo,
rynek wydawniczy, rzemiosto, oprogramowanie, wzornictwo, radio, telewizja, projektowanie
modly.

Jednoczesnie nalezy zwrdci¢c uwage na wspodtistnienie sektora kreatywnego z bardziej tra-
dycyjnie rozumianym sektorem kultury obejmujacym dziatalnos$¢ publicznych i prywatnych
instytucji kultury, dziatalnoscia zwiazang z ochrong dziedzictwa i tradycji, funkcjonowaniem
spotecznych instytucji i organizacji zajmujacych sie animacja i edukacja kulturowgq, funkcjo-
nowaniem artystéow i dziet sztuki. Ta ,niedochodowa" dziatalnos$¢, mocno wspierana z pu-
blicznych srodkdéw i innych niepublicznych grantdw, bardzo czesto tworzy wspdlny ekosystem
z sektorem kreatywnym (obie sfery sie przenikaja, dostarczajac know-how, pracownikow i
idei).
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Jednoczesnie miasta i regiony zmagaja sie ze zjawiskiem przemian gospodarczo-spotecznych
skutkujacych utrata funkcji i degradacja wielu obszardw funkcjonalnych:

Strategie rewitalizacji miast powinny uwzgledniac liczne czynniki pogarszajacej sie sytuacji
gospodarczej niektérych obszarow miejskich. Najistotniejsze wsréd nich to funkcjonalne
starzenie sie budynkdw, przestarzata infrastruktura i problemy z dostepnoscia. Wiele
przedsiebiorstw opuszcza miasta w poszukiwaniu nizszych kosztéw funkcjonowania,
wiekszej przestrzeni, a wielu pracownikéw idzie ich sladem, majac nadzieje na osiggniecie
lepszej jakosci zycia (ustugi socjalne, srodki transportu) lub na obnizenie kosztow zycia (nizsze
czynsze i korzystniejsze ceny nieruchomosci). Aby sprostaé oczekiwaniom przedsiebiorstw,
ktdre chca ulokowac sie w strefach objetych rewitalizacja, odpowiednie programy powinny
uwzgledniac¢ innowacyjne sposoby wykorzystania dostepnej przestrzeni i poprawe ustug
w miastach, sprawiajac, ze wielkomiejskie cechy centréw miast stang sie atutem.!

W takim opisanym wyzwaniu rewitalizacji szczegdlne miejsce zajmuja obiekty zabytkowe,
ktore utracity pierwotne funkcje, a ktérych adaptacja do nowych celéw jest podstawa dla
udanych procesow rewitalizacji:

Ogromna wiekszos¢ zabytkéw musi by¢ bowiem wykorzystana do nowych funkcji.
W spotecznym, ekonomicznym i gospodarczym wymiarze jest to podstawowy warunek
utrzymywania zabytkéw. Warunek tym istotniejszy, ze liczba i roznorodnos¢ obiektow
uznawanych za zabytkowe wzrosta znaczaco w ostatnich dekadach. W konsekwencji
ogromna wiekszos¢ zabytkowego zasobu musi mie¢ uzyteczne funkcje, musi
funkcjonowac podobnie jak inne obiekty budowlane. [...] Adaptacje zabytkow sg trudne
rowniez dlatego, ze kazdy przypadek jest inny. Kazdy zabytek jest inny ze wzgledu na
zabytkowe wartosci, kazdy zabytek jest odmienny jako obiekt budowlany, kazdy zabytek
jestinny ze wzgledu na stan techniczny, kazdy zabytek rézni sie tez programem adaptaciji.
[..] W efekcie kazda adaptacja jest indywidualnym procesem, ktérego zakres i sposob
realizacji, negocjuja zaangazowani partnerzy.

W nawigzaniu do powyzszych cytatéw proponujemy wypracowany w ramach projektu Forget
Heritage model aktywnosci i programowania dziatan, taczacy potencjat ,starych budynkéw"
i nowej kreatywnosci oraz przedsiebiorczosci w oparciu o zasoby dziedzictwa/ kultury. Ponizej
w tabeli zaprezentowane sa cztery najwazniejsze cechy tego modelu.

1 Opinia Komitetu Regionow ,Znaczenie rewitalizacji miast dla przysztego rozwoju miast w Europie”
(2010/C 267/07): http://www.bip.krakow.pl/_inc/rada/posiedzenia/show_pdfdoc.php?id=54755

2 Ochrona Wartosci W Procesie Adaptacji Zabytkow: http://be.pollub.pl/Content/12729/ochrona.pdf
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TABELA 1. | METODA FORGET HERITAGE

Rozwdj przemystow kreatywnych Rewitalizacja jako proces spoteczny
z wykorzystaniem adaptowanych Zwigzany z animacja spoteczno-kulturowg
przestrzeni w obiektach zabytkowych oraz partycypacja/ angazowaniem sie

organizacji i instytucji spotecznych
i obywatelskich

Adaptacja, modernizacja, rewitalizacja Wykorzystanie szeroko pojetego sektora

obiektow zabytkowych z dbatoscia kultury, zasobow kultury i dziedzictwa

o dziedzictwo, relacje spoteczne, funkcje w podejmowaniu dziatar rozwojowych

dla otoczenia itp. na styku rewitalizacji obiektéow
zabytkowych i rozwoju sektora
kreatywnego

Mozna przedstawic¢ rowniez najwazniejsze zatozenia tego modelu:
strategie rewitalizacji dla obiektéw dziedzictwa publicznego;

« rozwdj partycypacyjny - w tym podejscie oddolne i wtaczenie do dziatar spoteczenstwa
obywatelskiego;

koncentracja na taczacych mechanizmach rozwoju z udziatem administracji publicznej,
matych przedsiebiorstw i kreatywnych spotecznosci;

* wzmacnhianie przez lokalne wtadze dziatan artystéw, animatoréw, organizacji
pozarzadowych i grup nieformalnych;

tworzenie nowych modeli zarzadzania w celu waloryzacji opuszczonych budynkdw
(partnerstwo publiczno-prywatne - spoteczne);

wykorzystanie zasobow kulturowych i dziedzictwa kulturowego dla rewitalizacji miast
i regiondw.

W tym kontekscie celem tego dokumentu jest zaproponowanie modelu szkoleniowego,
ktéry moze zosta¢ wdrozony w trakcie projektdéw oraz przedsiewzied inicjowanych przez
administracje publiczng, ktérych celem jest wzmocnienie (kompetencje, zdolno$¢ do dziatania
i kooperacji) trzech grup aktoréw kluczowych dla modelu Forget Heritage: urzednikéw
i decydentdéw, operatoréw obiektdéw dziedzictwa i przedsiebiorcéw aktywnych w obszarze
sektora kreatywnego.

TABELA 2. | WSPARCIE TRENINGOWE KLUCZOWYCH INTERESARIUSZY

Kompetencje/ zdolnos¢ do dziatania/ zdolnos$é do kooperacji: decydenci, administracja
publiczna odpowiedzialna za zarzadzenie obiektami dziedzictwa kulturowego

Kompetencje/ zdolno$¢ do dziatania/ zdolnos¢ do kooperacji: przedsiebiorcy i pracownicy
sektora kreatywnego / osoby zwigzane z sektorem kultury: artysci, animatorzy,
menadzerowie kultury, spotecznicy i aktywisci miejscy, liderzy lokalnych spotecznosci
i Srodowisk

Kompetencje/ zdolnos¢ do dziatania/ zdolnos¢ do kooperacji: operatorzy obiektéw
dziedzictwa
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Jednym z pierwszych i bardzo istotnych zatozen tego modelu szkoleniowego jest skierowanie
dziatan jednoczesnie do trzech grup beneficjentdw, od ktdrych kooperacji i wzajemnego
zrozumienia dla odmiennych metod dziatania i wtasciwosci systemowych zalezy powodzenie
danego projektu wykorzystujacego model Forget Heritage. W tym celu nalezy przyjac
perspektywe projektéw/ programow dziatajacych na zasadzie partnerstwa publiczno-
prywatnego (z mozliwoscia dodania kolejnego spotecznego partnera).

Przy czym nalezy pamietad, ze nie chodzi tylko o perspektywe prawnych i administracyjnych
rozwigzan, ale tez o zasade relacji (partnerstwo, partycypacja, taczenie oddolnych inicjatyw
i odgdérnych mechanizmow wsparcia).

Wzmocnienie aktoréw bedziemy rozumied jako dziatania szkoleniowe odnoszace sie do
trzech powigzanych ze sobga obszardw: nabywania kompetencji zwigzanych z mozliwoscia
dziatania w modelu Forget Heritage, poszerzania zdolnosci do dziatania obejmujacych
empowerment oraz inicjatywnos¢, zwiekszania zdolnosci do kooperacji dzieki networkingowi,
team buildingowi itp.).

TABELA 3. | WZMACNIANIE KLUCZOWYCH OBSZAROW KOMPETENC)I | MECHANIZMOW DZIALANIA

Kompetencje: dziatalno$¢ przedsiebiorcza (planowanie strategiczne, zarzadzanie
i modele biznesowe); dziatalno$¢ komunikacyjna (promocja i marketing); spoteczne
powigzanie biznesu (rewitalizacja i animacja spoteczno-kulturowa); dziedzictwo jako
zasob i kapitat; projektowanie ustug i produktow

Zdolnos¢ do dziatania: empowerment; inicjatywnosé, aktywizacja spoteczno-kulturowa;
refleksyjnosc

Zdolnos¢ do kooperacji: networking, team building, spoteczne innowacje, zarzadzanie
publiczne (governance, network governance, lokalne partnerstwa)

Jednoczesne wzmocnienie tych trzech obszaréw moze odniesé skutek w postaci udanych
przedsiewzie¢ w modelu Forget Heritage.

1.3. POWIAZANIE PONADNARODOWEGO MODELU SZKOLENIOWEGO Z INNYMI DOKUMENTAMI
OPRACOWANYMI W RAMACH PROJEKTU

W niniejszym rozdziale opisane sg inne dokumenty wypracowane w ramach projektu Forget
Heritage, aby mozna byto zrozumied szerszy kontekst tego projektu, jak i dobry obraz
modelu szkoleniowego dopasowanego do wyzwan tego projektu oraz dziatan zwigzanych
z opuszczonym dziedzictwem. Wszystkie opisane tu krotko dokumenty sq dostepne w osmiu
roznych jezykach (angielski, wtoski, stowenski, niemiecki, polski, wegierski, chorwacki, czeski)
na stronie www.forgetheritage.eu — Publications.



HilCIrcy “
CENTRAL EUROPE i

Forget Heritage

Analiza mozliwych do przeniesienia mechanizméw w dobrych praktykach zarzadzania
dziedzictwem kulturowym

W tworzeniu modelu szkoleniowego nalezy zwrdci¢ uwage na dobre praktyki jako
zrédto transferable elements. Dzielenie sie doswiadczeniami, robocze kontakty z innymi
profesjonalistami wskazujacymi na zrdédta sukcesu badz przyczyny porazek powinny bycé
wazng czescia sesji szkoleniowych. Projekt Forget Heritage jest zbudowany na zasadzie
kooperacji bardziej doswiadczonych profesjonalistéw oraz oséb planujacych nowe dziatania,
zainteresowanych rozpoczeciem swojej dziatalnosci. Jak rowniez na zasadzie kooperacji
przedstawicieli sektora prywatnego i publicznego w zwigzku z celem tworzenia synergii
pomiedzy tymi dwoma metodami/ modelami zarzadzania.

Podrecznik zarzadzania

W tworzeniu modelu szkoleniowego nalezy zwrdci¢ uwage na kwestie zwigzane z nastepu-
jacymi obszarami wiedzy lub wyzwaniami zwigzanymi z rozwojem modelu Forget Heritage:

« Design thinking (metoda projektowania produktow i ustug);
+  Business model canvas (metoda analizy modeli biznesowych);
+ Social innovation (poszukiwanie i wdrazanie innowacji spotecznych);

- Stakeholders involvement (wspotdziatanie z interesariuszami, angazowanie interesa-
riuszy w rozwdj miejsca, przedsiewzied, tworzenie huba wspodtpracy);

+  Projecting visitor experience: public space, cultural events, social activities (metoda
analizy i projektowania rozwigzan dla odbiorcéw i uczestnikow; komunikacja spoteczna,
urbanistyka oraz architektura);

+  New technologies and innovation (projektowanie i wdrazania rozwigzan w obszarze
nowych technologii i ustug);

- Valorisation heritage and heritage interpretation (projektowanie dziatan zakorzenio-
nych/wykorzystujacych zasoby dziedzictwa, tradycji i historii);

+  Foresight (diagnoza mozliwych zmian w przysztosci, scenariusze mozliwych kierunkéw
zmian).

Podrecznik polityk publicznych

W tworzeniu modelu szkoleniowego nalezy zwrdci¢ uwage na to, ze: rewitalizacja oraz
projektowanie nowych funkgji dla ,opuszczonych" miejskich przestrzeni sa obecnie kluczowg
czescig miejskich polityk kulturalnych, spotecznych i innych zwigzanych z rewitalizacja
spoteczna. Wazne jest, aby wszyscy istotni aktorzy w tym obszarze rozwijali swoje kompetencje
i mozliwosci dziatania.

Wytyczne dla angazowania spotecznosci lokalnej w dziatania w obiektach dziedzictwa

W tworzeniu modelu szkoleniowego nalezy zwroci¢ uwage naredefiniowanie znaczenia kultury
iroliprzypisywanejinstytucjomkultury: Aby zapewnic¢ skutecznyitrwaty zrbwnowazony wzrost,
instytucje kulturalne musza planowa¢ go w szerszym zakresie, obejmujacym osiggniecie
okreslonych celow srodowiskowych, spotecznych, kulturalnych i gospodarczych. Tylko
w ten sposdb instytucje kulturalne moga odgrywacd aktywna role w realizacji Agendy 2030
na rzecz Zrownowazonego Rozwoju, a ponadto przyczyniac sie do wdrozenia modeli rozwoju
dla zachowania dziedzictwa kulturowego. To oznacza zupetnie nowe zadania, wyzwania oraz
kompetencje, ktére powinny znalez¢ sie w polu zainteresowania pracownikoéw sektora kultury.
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2. PODSTAWY METODYCZNE, ANALITYCZNE | DIAGNOSTYCZNE

W niniejszym rozdziale przedstawiono gtdéwne kroki i podstawy teoretyczne istotne dla
doskonalenia umiejetnosci oséb zajmujacych sie opuszczonym dziedzictwem oraz zdolnosci
sektora publicznego i prywatnego do wykorzystania dziedzictwa kulturowego.

Podstawg do stworzenia adekwatnego programu rozwoju umiejetnosci menadzerskich
i innych powigzanych z gtéwnym celem projektu moze by¢ przeprowadzanie lokalnej diagnozy
i pogtebiona analiza dokumentéw z projektu Forget Heritage - przydatnych w projektowaniu
wtasnych, dopasowanych do specyfiki lokalnej rozwigzan. Istotne zatem by¢ moga:

1. lokalne badania i ekspertyzy zawierajace diagnoze potrzeb szkoleniowych réznych grup
uczestnikow;

2. analiza materiatdw, publikacji, raportdw odnoszacych sie do sposobdw zarzadzania
.Zapomnianym dziedzictwem” lub obiektami zabytkowymi, ktére petni¢ maja nowe
funkcje - tu polecamy publikacje projektu Forget Heritage, dostepne rowniez w jezyku
polskim na stronie www projektu;

3. materiaty metodyczne zwigzane z tworzeniem odpowiednich oraz skutecznych narzedzi
szkoleniowych dla oséb poszukujacych dodatkowej wiedzy i umiejetnosci (w cyklu life long
learning);

4. identyfikacja i opis kontekstu, w ktérym zostanie zastosowany model szkolenia.

2.1. PODSTAWOWE MODELE TRENINGOWE’

W tworzeniu skutecznego i adekwatnego modelu szkoleniowego zwigzanego z projektowa-
niem szkolen o charakterze pogtebiania wiedzy, rozwijania umiejetnosci, poszukiwania no-
wych form dziatan, ukierunkowania na prace grupowag i budowanie relacji spotecznych wazne
jest dobranie odpowiedniej perspektywy edukacyjne;.

Przede wszystkim nalezy zwréci¢ uwage na ogdélny model szkoleniowy zwigzany z typologia
mozliwych dziatarh podnoszacych kompetencje.

Metody mogg by¢ wybrane w zaleznosci od wielu zmiennych decydujacych o charakterze
szkolenia. Szkolenia moga by¢ zaprojektowane dla grup/ zespotdw lub konkretnych osdb,
moga by¢ prowadzone dla catej organizacji lub grupy kluczowych pracownikéw iinteresariuszy.
Mozna koncentrowacd sie na kompetencjach ludzi, ale takze na rozwoju wspdtpracy, zmianie
metod zarzadzania lub tworzeniu nowych rozwigzan. Szkolenia moga by¢ realizowane

w momencie kryzysu lub w potaczeniu z nowym wyzwaniem. Ponizsza tabela pomaga
zrozumied, w jaki sposdb mozna stosowac rézne metody. Od prostego doradztwa (porady
ekspertdw w danym temacie), poprzez szkolenia kompetencyjne (szkolenia edukacyjne
i warsztaty grupowe), facylitacje (zespotowy proces rozwoju wypracowanych w grupie
rozwiazan), mentoring (indywidualna metoda treningu opierajaca sie na relacji mistrz-uczen)
do coachingu i mentoringu (Wymagajacego duzego doswiadczenia opartego na podejsciu
psychologicznym, motywacyjnym, inspirujgcym). Trzy ostatnie metody (poczawszy od terapii)
nie sa juz istotne dla rozwoju dziatalnosci szkoleniowej zwigzanej z profesjonalizacja, ale tacza
sie z osobistym rozwojem dotyczacym znacznie bardziej prywatnego lub duchowego zycia.

3 This part has been prepared based on an article by Anna Perkowska-Klejman entitled "Reflective learning models" available at:
http://terazniejszosc.dsw.edu.pl/fileadmin/user_upload/wydawnictwo/TCE/2013_61_5.pdf

10
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TABELA 4. | GENERAL TRAINING MODEL

Generatywnosé Medytacja
Autorefleksja
Terapia
Coaching
Mentoring
Dyrektywnos¢ Tutoring
Facylitacja
Szkolenia
Doradztwo
Wymierne efekty Rozwaéj personalny

Na jego podstawie mozna wskazac na wiele mozliwosci prowadzenia dziatan szkoleniowych
i treningowych wpasowujacych sie w lokalny kontekst, potrzeby, czas, zaktadane efekty,
dostepny budzet itp.

Dobra perspektywa moze by¢ model refleksyjnego uczenia sie, poniewaz skupia sie on na
doswiadczaniu (uczenie w dziataniu) oraz dlatego, ze najistotniejsza wage nadaje sie w nim
refleksji rozumianej jako mozliwo$é szerszego upodmiotowienia (empowerment):

Refleksyjne myslenie w edukacji musi by¢ krytyczne, systematyczne i kreatywne. Jest
to myslenie o zdarzeniu z wtaczeniem zrédet oraz procesualnosci tego wydarzenia.
Krytyczna analiza zdarzen moze prowadzi¢ nawet do zmiany perspektywy myslenia
i upodmiotowienia (empowerment). Refleksja jest tym elementem edukacji, ktéry
pozwala na integracje miedzy wiedzg nowo nabywang a wiedza juz istniejaca oraz miedzy
doswiadczeniem a praktyka. Refleksyjnosé jest rowniez istotna w nauczaniu zupetnie
nowych tresci. Najwyzszy poziom refleksji okreslany jest przez mozliwos¢ dokonywania
zmiany nie tylko we wczesniejszej wiedzy podmiotu, ale i w jego sposobie rozumienia.
Dzieki temu nowe doswiadczenia i idee zostaja zinterioryzowane i stajg sie czescia
wiedzy cztowieka.

Przektadajac to na model szkoleniowy Forget Heritage warto zwrdci¢ uwage na role
interpretacji dziedzictwa, na znaczenie networkingu i budowania relacji spotecznych, na wage
wciggania odbiorcéw i interesariuszy w dziatania rewitalizacyjne, na powigzanie przysztosci
branz kreatywnych ze zrbwnowazonym rozwojem i innowacjami spotecznymi.

Aby opisa¢ metode refleksyjnego uczenia sie przedstawiamy ponizej trzy stopnie obecne
w tym modelu.

il
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TABELA 5. | MODEL REFLEKSYJNEGO UCZENIA SIE OPRACOWANY PRZEZ T. BORTONA

Co? (what?)

Pierwszy etap refleksyjnego uczenia sie stanowi doktadny opis analizowanego
doswiadczenia. Mozliwe jest to dzieki udzieleniu odpowiedzi na pytania zaczynajace sie
od,co?" na przyktad: co sie stato?, co zrobitem?, co préobowatem osiggnac?, co byto dobre,
a co zte w tym doswiadczeniu? Odpowiedzi na te pytania pozwalaja na opis poziomu
swiadomosci podmiotu podczas analizowanej aktywnosci.

Co z tego? (so what?)

Odpowiedz na drugie pytanie ma zawierac analize i ewaluacje tego, co sie stato. Podmiot
dokonuje pogtebionego wnioskowania na temat zaistniatego zdarzenia oraz zastanawia
sie, co stoi za tym doswiadczeniem. Proces ten strukturalizuja takie pytania, jak: co jest
najwazniejsze z tego, co zaszto? czego na podstawie przezytego doswiadczenia moge sie
wiecej dowiedzied i nauczyc?

Co teraz? (now what?)

Na ostatnim etapie dokonujemy rozwazan nad alternatywnymi sposobami postepowania
oraz dokonujemy wyboru tego, co bedziemy robi¢ dalej. Zadajemy sobie pytania:
co teraz moge zrobic¢?, co potrzebuje zrobi¢?, co mdgtbym zrobié pdzniej?, jakie moga byc¢
konsekwencje tych wydarzen?

TABELA 6. | GEOWNE ZAGADNIENIA PROCESU TRENINGOWEGO

Teoria - gromadzenie wiedzy, informacji, analiza dobrych praktyk, poznawanie
doswiadczen innych

Wspét(dziatanie) - prowadzenie wspdlnych dyskusji, prototypowanie rozwiazan, ¢wiczenia
warsztatowe, kolaboracja w warunkach warsztatowych

Planowanie - scenariusze dziatan i plany wynikajace z przeprowadzonych zajeé, mozliwos¢
zastanowienia sie nad mozliwymi rozwigzaniami i strategiami postepowania

Refleksja - krytyczna analiza, ewaluacja osiggniec¢ szkoleniowych oraz tego co mozna
wdrozy¢ i jak mozna przedsiewzig¢ dziatania, oswojenie propozycji i innowacji, ktére
wynikaja ze szkolenia
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Podsumowujgc mozna wskazad, ze proponowany model szkoleniowy odwotuje sie do idei
reflection-in/on action* Schona oraz experimental learning® Kolba.

TABELA 7. | POROWNANIE MODELI KOLBA | SCHONA

Cykl uczenia sie eksperymentalnego
Kolba

Refleksja w trakcie/ po zakonczeniu
dziatania Schona

Konkretne doswiadczenie
(wykonywanie doswiadczenia)

Urefleksyjniona obserwacja
(przeglad dziatania i poddanie
go refleks;ji)

Ogédlna konceptualizacja
(wycigganie wnioskdéw i konkluzji
z dziatania)

Aktywne eksperymentowanie
(planowanie kolejnych dziatan,
podejmowanie nowych dziatan w oparciu
o przeprowadzona refleksje)

Refleksja w trakcie dziatania

(dziatanie jest w toku): jak podejmowane
jest dziatanie i jak wptywa na sytuacje.
Analizowany rezultat jest informacja
zwrotna, ktéra ma wptyw na modyfikacje
metody dziatania i ktéra pozwala inaczej /
lepiej kontynuowac to dziatanie

Refleksja po zakonczeniu dziatania:
moze by¢ przeprowadzona po ukonczeniu
dziatania. To czynnos¢ polegajaca
rekonstrukcji konkretnego doswiadczenia
oparta o jego pamiec. W szczegdlnosci

to kwestia wejscia ponownie w zamkniete
doswiadczenie, badania pamieci

danego procesu, odtwarzania dziatania
na podstawie jego sladdw. Celem jest
zrozumienie, co sie wydarzyto

i wyciggniecie wnioskow przydatnych

w planowaniu kolejnych dziatan

4 Schon, D. (1983). The Reflective Practitioner: How professionals think in action. London: Temple Smith
5 Kolb, D.A. (1984): Experiential learning: experience as the source of learning and development.
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2.2. SIKOLENIA W OBREBIE SEKTORA KULTURALNEGO | KREATYWNEGO
W KONTEKSCIE DZIEDZICTWA KULTUROWEGO

Model TTM bierze pod uwage gtdéwnie cel praktyczny zwigzany z ,wytworzeniem" dobrego
$Srodowiska szkoleniowego w zwigzku z konkretnym wyzwaniem/projektem do zrealizowania
wymagajacym kooperacji kilku partnerow. Trzy kwestie sg zatem kluczowe:

1. istnienie konkretnego miejsca w konkretnym otoczeniu wymagajacego procesow
rewitalizacji (moga to by¢ dziatania spoteczne, jak i infrastrukturalne);

2. ched wytworzenia potencjatu zmiany poprzez rozwdj/ wdrozenie nowej inicjatywy;

3. skupienie sie na jakim$ elemencie rozwojowym integrujacym potrzeby ,beneficjentéw”
(artysci, rzemieslnicy, startupy, spotecznos¢ lokalna) z wyzwaniami operatora danego
miejsca/zabytku.

Takie podejscie oznacza, ze model szkoleniowy powinien dawac¢ narzedzia do organizacji
i realizacji przedsiewzie¢ opartych o:

1. interpretacje dziedzictwa (zasoby miejsca, jego historia, tradycje, powiazania, mozliwosci
nawiazan i re-use);

2. zdolnos$¢ do wytworzenia inicjatywy (przejscie od pomystow, checi, projektow, istniejacych
relacji do przedsiewziecia nakierowanego cel, zorganizowanego profesjonalnie,
zaplanowanego),

3. synergie pomiedzy potrzebami i wyzwaniami operatora zabytku (jak obiekt dostosowad
do nowych potrzeb, jak utrzymac jego ,rentownosc”, jak spetniac¢ wszystkie wymogi dla
obiektu zabytkowego, jak nada¢ mu nowe funkcje i powigza¢ go trwale z otoczeniem),
a uzytkownikami obiektu (trafi¢ na miejsce z potencjatem rozwoju, publicznoscia, energia
przyciggajgca wspotpracownikow, partnerdéw i odbiorcéw).
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3. PONADNARODOWY MODEL SZKOLENIOWY

3.1. GLOWNE ZALOZENIA PONADNARODOWEGO MODELU SZKOLENIOWEGO

Uzywajac tego modelu szkoleniowego nalezy jako podstawe traktowad cztery kluczowe
kwestie bedace esencja jego zatozen teoretycznych.

TABELA 8. | GEOWNE ZALOZENIA PONADNARODOWEGO MODELU SZKOLENIOWEGO

1. Model uczenia refleksyjnego jako podstawa modelu
Podstawa teoretyczna tego modelu jest powiazana z zagadnieniem ,nauki w dziataniu”
i mozliwosci uczenia sie w oparciu o wtasne doswiadczenia.

W tym znaczeniu model szkoleniowy jest czescia wdrazania przedsiewzie¢ modelu For-
get Heritage. Szkolenia nalezy projektowac w powigzaniu z podejmowanymi konkretny-

mi projektami w oparciu o partycypacje konkretnych zespotdw projektowych.

Uczenie sie w trakcie dziatania/po
dziataniu

Powiazanie z konkretnym zadaniem;
np. projekt pilotazowy, mozliwosc¢
eksperymentowania i prototypowania.

Refleksja

Budowanie przestrzeni do krytycznej
analizy i zmiany perspektywy myslenia -
upodmiotowienie uczestnikow.

Etaczenie teorii, (Wspét)dziatania i kolaboracji, planowania, refleksji

Nalezy pamietac o powigzaniu czterech kluczowych modutdw szkolenia: poznawania
teorii, uczenia w dziataniu, korzystania z doswiadczen innych i dzielenia sie wiedza

w zespole, planowania kolejnych dziatan w oparciu o zdobyte doswiadczenie, refleksji

w trakcie i po dziataniu.

2. Horyzontalne zasady realizacji dziatan szkoleniowych

Nalezy pamietac o celach modelu Forget Heritage: zainicjowaniu, inkubacji nowego
przedsiewziecia w gronie "Sciggnietych” w dane miejsce organizacji, Srodowisk i start-

upow.

Praktyczne problemy zwigzane

z rewitalizacjg (obiekt dziedzictwa,
specyficzny obszar urbanistyczny jako
wyzwanie w kontekscie spotecznym,
kulturalnym i gospodarczym)

Laboratorium zmian spotecznych

i technologicznych (kluczowy aspekt
innowacji w obliczu zmian cywilizacyjnych,
technologicznych, spoteczno-
kulturowych)

Upodmiotowienie (motywowanie do
usamodzielnienia sie oraz uwolnienia
swoich projektow i pomystdéw)

Idee w dziataniu (¢wiczenie umiejetnosci
przenoszenia nowych idei na rozwiazania
- produkty, ustugi, nowe/ zrewitalizowane
przestrzenie aktywnosci)
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TABELA 8. | GLOWNE ZALOZENIA PONADNARODOWEGO MODELU SZKOLENIOWEGO

3. Uczestnicy sesji szkoleniowych

Nalezy pamietac o organizowaniu szkoler nastawionych na kooperacje kluczowych grup
aktorow, tak aby wykorzystac réznice i potencjat zmiany kryjacy sie w kolaboracji oséb

z réznych sektoréw.

Projektowanie dziatan szkoleniowych zorientowanych na jednoczesna partycypacje
wszystkich trzech grup odbiorcéw: decydentdw i urzednikéw z sektora publicznego,
prywatnych badz publicznych operatoréw obiektow (bezposrednich koordynatordow)
przedstawicieli sektora kultury i branz kreatywnych.

4. Proponowane zakresy sesji szkoleniowych poswieconych rozwojowi potencjatu dla
realizacji projektow pilotazowych

Wskazujemy kilka kluczowych obszarow, ktérych trening moze by¢ najwazniejszy

w zwigzku z wdrozeniem modelu Forget Heritage, ze wskazaniem, ze lokalne potrzeby

szkoleniowe MUSZA BYC OKRESLONE DROGA DIAGNOZY | PARTYCYPACJI. Sa to

wskazdwki, w jakich obszarach zwigzanych z zarzadzaniem warto szuka¢ konkretnych

potrzeb szkoleniowych.

Interpretacja i waloryzacja dziedzictwa
(wykorzystanie zasobdw dziedzictwa: re-use)

Networking i budowanie relacji spotecz-
nych (znaczenie procesu grupowego
i wagi kooperaciji)

Wocigganie odbiorcéw i interesariuszy w
dziatania rewitalizacyjne (budowanie po-
mostéw pomiedzy danym obiektem i jego
programem a otoczeniem spotecznym)

Zréwnowazony rozwoj i innowacje spo-
teczne (poszukiwanie nowych form dzia-

Metoda Design thinking (metoda projek-
towania produktdw i ustug)

Metoda Business model canvas (metoda
analizy modeli biznesowych)

Metoda Audience Development/ Projec-
ting visitor experience/ Réwniez Metoda
animacji spotecznej (metoda budowania
relacji spotecznych, budowanie widowni)

Metoda foresight (metoda analizy strate-
gicznej)

Metoda Placemaking (metoda projekto-

talnosci gospodarczej i zycia spotecznego

_ cele agendy 2030) wania przestrzeni publicznych)

Dziatania szkoleniowe powinny by¢ realizowane wedtug trzech gtéwnych zatozen:

powinny zawiera¢ komponent charakteryzujacy sie kolaboracja, warsztatami
ukierunkowanymi na rozwigzywanie praktycznych problemdw zidentyfikowanych
w poszczegdlnych miastach z udziatem zewnetrznych trenerdw oraz osoéb, ktére moga byd
rozpatrywane lokalnie jako osoby z duzym doswiadczeniem praktycznym;

powinny zawiera¢ komponent charakteryzujagcy sie dynamicznym sposobem
przekazywania wiedzy w formie analizy studiow przypadku, warsztatéw praktycznych,
inspirujacych prezentacji, rozmow panelowych i dyskusji w matych grupach zadaniowych;

powinny zawiera¢ komponent otwartej na wszystkich zainteresowanych konferencji lub
seminarium zwigzanego z projektowaniem miejskich polityk kulturalnych w zakresie
rewitalizacji dziedzictwa w partnerstwie publiczno-prywatnym z sektorem kultury
i branzami kreatywnymi. Tak, by mdc szeroko upowszechniac¢ informacje o projekcie
Forget Heritage oraz aby $ciggac osoby zainteresowane tematem, chcace ,rozejrzed" sie
w mozliwosciach zwigzanych z wykorzystaniem ,osieroconego” dziedzictwa w rozwoju
wtasnych dziatan (organizacje spoteczne, instytucje sektora kultura, przedstawiciele branz
kreatywnych).
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3.2. GLOWNE GRUPY DOCELOWE MODELU SZKOLENIOWEGO

Nalezy wskazac¢ konkretne trzy grupy potencjalnych uczestnikéw szkolen realizowanych
w tym modelu, ktoére posiadajg odmienne zadania i wyzwania, ale sq bezposrednio ztaczone
celem i wspdlnym wyzwaniem.

TABELA 9. | GRUPY DOCELOWE W KONTEKSCIE WYZWAN | ZADAN

Typ grupy docelowej

Zakres zadan i gtéwne wyzwanie

Administracja
publiczna

Osoby tworzace roz-
wigzania i zarzadzajace
programami dedyko-
wanymi rewitalizacji
osieroconego dziedzic-
twa poprzez koopera-
cje z branzami kreatyw-
nymi i sektorem kultury

Zadanie
Projektowanie i wdrazanie skutecznych i adekwatnych roz-
wigzan (programy)

Efektywne i skuteczne partnerstwo z firmami, instytucjami
i organizacjami oraz wytworzenie efektywnej struktury
przygotowanej do wdrozenia zatozonych plandw.

Wyzwanie
Jak stworzy¢ potencjat dla rozwoju?

Operatorzy obiektow
dziedzictwa

Osoby z zadaniem ich
L0zywienia", wytwo-
rzenia nowych funkcji
(czesto sa to jednocze-
$nie organizacje sek-
tora kultury badz firmy
sektora kreatywnego)

Zadanie
Zarzadzanie obiektem dziedzictwa

Wyzwanie

Jak "skomercjalizowac" miejsce lub jaki model dziatalnosci
przyjacé, pozwalajacy na utrzymanie/ renowacje obiektu,
rozwadj jego potencjatu?

Zadanie

Dopasowana do miejsca strategia dziatan, biznesplan oraz
mozliwos¢ kooperacji z silnymi, przygotowanymi partnerami
biznesowymi lub petnymi inwencji startupami

Wyzwanie
Jak zbudowac sie¢ wspotpracy?

Przedstawiciele sekto-
ra kulturalnego i branz
kreatywnych

Osoby zainteresowane
uruchomieniem swojej
dziatalnosci w zabytko-
wym obiekcie z nadany-
mi nowymi funkcjami.

Zadanie

Wynajem miejsca/ biura w rewitalizowanym obiekcie/ dzie-
dzictwa w zwiazku z checia zwiekszenia potencjatu na rynku,
mozliwoscia rozwoju dziatan, marki i rozpoznawalnosci

W miescie.

Wyzwanie

Jak ozywi¢ miejsce, sciggnac publicznos¢ i odbiorcow,
przekuc potencjat miejsca w realnie funkcjonujacy model
przynoszacy spodziewane rezultaty?

Zadanie

W przysztosci zosta¢ samemu operatorem obiektu zabytko-
wego z planem angazowania sieci partneréw w program.
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Trzeba powiedzied, ze posiadanie trzech odmiennych grup beneficjentdw jest najwiekszym
wyzwaniem do zaprojektowania planu szkolen, poniewaz kazda grupa wymaga innego
podejscia. Z drugiej jednak strony wszystkie trzy grupy potrzebuja wspdlnej przestrzeni,
wspolnego “jezyka" poniewaz musza kooperowa¢ dla powodzenia przedsiewzied
wymagajacych ich wspodtpracy. To jest zatem kluczowe wyzwanie szkoleniowe: jak potgczyc
wspolny cel szkoleniowy przy jednoczesnym ,rozdziale" na trzy odrebne specyfiki dziatania
i odmienne potrzeby szkoleniowe?

3.3. WDROZENIE MODELU SZKOLENIOWEGO | REALIZACJA PROJEKTU SZKOLENIOWEGO

Aby sprawnie zarzadzac¢ przedsiewzieciem szkoleniowym nalezy roztozy¢ je na konkretne
etapy, ktérych realizacja pozwoli osiggac zatozone cele.

¢  Wstepne oczekiwania i wstepna oferta

Opracowanie pierwotnych zatozen zwigzanych z oczekiwaniami, wyzwaniami, celami
projektu szkoleniowego. Opis rzeczywisci, w ktorej ma byc¢ przeprowadzona interwencja
pod postacia projektu szkoleniowego (aktorzy, bariery, wyzwania, procesy).

[Sugestia: przygotuj krotki tekst dla trenerdéw z wyzwaniami, harmonogramem, budzetem,
listg uczestnikow, kluczowymi celami waznymi dla wiodacej organizacjil.

¢ ldentyfikacja i analiza potrzeb szkoleniowych
Przeprowadzenie metodycznej diagnozy potrzeb szkoleniowych w gronie potencjalnych
beneficjentow (grupa do szkolenia) i interesariuszy z wykorzystaniem takich narzedzi,
jak wywiady, grupy fokusowe, grupy warsztatowe, ankiety, obserwacje realnych proceséw
i dziatan.

[Sugestia: aby przeprowadzi¢ diagnoze potrzeb szkoleniowych warto potaczyé dwie
metody badan: metode warsztatéw/wywiadéw grupowych (pozwala rozpoznac
sytuacje szkoleniowa i wybrac¢ kluczowe kwestie w opinii oséb kluczowych dla projektu
szkoleniowego lub beneficjentow szkoleh - dlatego warto przeprowadzi¢ dwa takie
spotkania) oraz metode kwestionariuszowg (pozwala na uszczegodtowienie rozpoznanych
zagadnien i wybdér konkretnych rozwigzan szkoleniowych w oparciu o opinie wszystkich
0s6b).]

Podczas grup roboczych warto zada¢ nastepujace pytania:
* opisz swoja prace / projekt lub wyzwanie / zadanie.
« jakie sa najwazniejsze atuty twojej organizacji w ramach tego projektu / zadania?
« jakie s gtdwne wyzwania, przed ktérymi stoisz w swojej pracy / projekcie?
e zaproponuj rozwigzania szkoleniowe dla wyzwan, o ktérych wspomniates.
* jakijest twoim zdaniem najlepszy sposdb dzielenia sie wiedza / doswiadczeniem z innymi?

e czy posiadasz jakies umiejetnosci / wiedze / doswiadczenie, ktérymi chciatbys sie
podzieli¢ z innymi interesariuszami?

* opisz swoje doswiadczenia (zte lub dobre) z treningami, w ktérych uczestniczysz; twoim
zdaniem, co jest najwazniejsze dla idealnego projektu szkoleniowego?

* jakie dziatania sa najlepsze dla motywacji i wzmocnienia dla oséb rozpoczynajacych
wspotprace? Gdzie jest klucz do wspdtpracy?
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Zdefiniowanie celéw szkoleniowych

Ten etap dotyczy wyboru i okreslenia oczekiwanych rezultatéw wdrozenia szkolenia: jakie
sq zatozenia, jakie zmiany wprowadzi¢, jakie sg przeszkody do pokonania i hajakie wyzwania
majaq odpowiedzied potencjalni uczestnicy planowanych szkolen.

[Sugestia: przygotuj liste celow wspdlnych i specyficznych dla trzech grup docelowych,
ktore opisujg to, co uczacy poznajg (wiedza), powinni umieé (umiejetnosci) i jak moga
dziatad lepiej (planowanie i wspotpraca) po ukonczeniu szkolenia.]

Okreslenie metod i dziatan szkoleniowych

Wyboriokreslenie dziatan, zadan, metod w kontekscie oczekiwanych efektéw szkolenia: co
maja przyniesé, jaka zmiane majg wprowadzié, jakie bariery zniwelowad, na jakie wyzwania
odpowiedzied.

Wybdr konkretnych rozwigzan szkoleniowych i metod, opracowanie planu szkolenia
i przyjecie scenariuszy dla wszystkich modutdw i istotnych elementow.

[Sugestia: Uzyj jednego szablonu dla wszystkich sesji, aby zapewni¢ trenerom wszystkie
wazne informacje: cele sesji,metody szkolenia, materiaty i scenariusz sesji, liste uczestnikow,
czas trwania, ryzyka i wyzwania szkoleniowe itp.]

Przeprowadzenie szkolenia

Nastepnie nalezy przeprowadzi¢ zaplanowane szkolenia wraz ze wszystkimi wymaganymi
zmianami wynikajacymi z analizy procesu (szkolenie jest procesem dynamicznym - wazne
jest, aby by¢ przygotowanym na zmiany i dodatkowe dziatania).

Opracowanie podsumowania/ raportu z realizacji szkolenia

Monitorowanie szkolen jest kluczowe, aby uzyskac szybka informacje zwrotna na tematich
wynikoéw. Kolejnym krokiem jest ocena procesu szkolenia po jego zakonczeniu. Mozna to
zrobi¢ za pomoca ankiet dostarczanych uczestnikom, bezposrednio po sesjach, za pomoca
wywiaddéw z uczestnikami lub dyskusji grupowej na temat wynikow szkolenia. Metody
i narzedzia zalezg od lokalnych potrzeb (np. jak przygotowac kolejny modut szkoleniowy).

Wyniki nalezy nastepnie zebra¢ w forme skondensowanego raportu opisujagcego
bezposrednie wyniki i szerszg ocene projektu szkoleniowego.

[Sugestia: poréwnaj w ocenie rézne punkty widzenia: wazni sa uczestnicy, trenerzy i inne
zaangazowane strony. Pamietaj o rozréznieniu miedzy bezposrednimi efektami szkolen
(bezposrednie komentarze do sesji), a efektami dtugofalowymi (zmiany spowodowane
szkoleniem - trudne do opisania w krotkim czasie po zakorczeniu projektu przez samych
uczestnikéw)]

Przeglad ex-post - analiza i ocena ditugofalowych efektéw procesu szkoleniowego
(mozna wzigé pod uwage przygotowanie drugiego raportu po uptynieciu pewnego
z géry zatozonego czasu po projekcie szkoleniowym).

Dziatania mniej sformalizowane nastawione na przeglad skutkéw dtugofalowych projektu
szkoleniowego. Czy przynidst on spodziewana lub niespodziewana zmiane? Jak mozna
poprawic rozwigzania w przysztosci? Jaki moze byc¢ kolejny krok szkoleniowy?

[Sugestia: ta aktywnos$é¢ moze by¢ produktywna w sytuacji, gdy planowane jest kolejne
przedsiewziecie szkoleniowe, w ramach dtugofalowej strategii szkoleniowej itp.]
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3.4. METODY PRACY Z GRUPAMI SZKOLENIQWYMI

W prowadzeniu projektu szkoleniowego mozna skorzysta¢ z wielu réznych rozwigzan
i opcji szkoleniowych. Poszczegdlne sesje szkoleniowe moga sie charakteryzowad odmienng
metoda, dynamika, poziomem wymaganego zaangazowania. Istnieja formaty dobre do
przekazywania wiedzy, inne sprawdza sie w zwiazku z aktywizowaniem uczestnikow, jeszcze
inne beda skuteczne w rozwoju kooperacji czy motywowaniu do zmiany.

¢ Przekazywanie wiedzy

Mozna wybra¢ metody nastawione na dyrektywne przekazywanie wiedzy. Przydatne
w dziataniach skierowanych do oséb wymagajacych wprowadzenia/generalnego
przygotowania do jakiego$ wyzwania/problemu. Celem jest zorientowanie uczestnikow
szkolenia w danej problematyce.

Formy szkoleniowe
« wyktad, mini wyktad, prelekcje i prezentacje;

* uczenie sie zdokumentow, materiatdow, publikacji;

« korzystanie z lekcji e-learnigowych zawierajacych testy wyboru.

¢ Aktywizacja uczestnikéw

Mozna wybra¢ metody nastawione na facylitacje i prace grupowa z wykorzystaniem
elementdw generatywnosci. Przydatne w dziataniach skierowanych do osdéb, ktére
powinny ze soba blizej wspdtpracowad, w sytuacji kiedy celem jest réwniez team building
i empowerment. Kiedy jednoczesnie mamy do czynienia ze szkoleniami nastawionymi
na zainicjowanie jakiegos projektu/przedsiewziecia (Wzmocnienie zespotu, zmotywowanie
do dziatania i partycypacji w procesie).

Formy szkoleniowe
« dyskusja i podgrupach, mini seminaria i debaty;

- warsztaty praktyczne (¢wiczenia w oparciu o scenariusze dziatan);
« prezentacje dobrych praktyk;
+ szkoleniowe gry symulacyjne;

+ analiza case-studies (studiéw przypadkdéw).

¢ Inicjowanie proceséw zmiany

Mozna wybra¢ metody procesualne nastawione na refleksje w bezposrednim powigzaniu
z realizowanymi dziataniami, procesami projektami (reflection in/on action). Przydatne
w dziataniach skierowanych do profesjonalistow lub osdb zaangazowanych wspdlnie
w jakies przedsiewziecie, jak rowniez w sytuacjach, kiedy osoby szkolace sie majg same
generowacd rozwigzania i pomysty w oparciu o dziatania ukierunkowane na przygotowanie
wtasciwej sytuacji edukacyjnej przez trenera — coacha, mentora, facylitatora.
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Formy szkoleniowe

przygotowanie szkolenia wspdlnie z uczestnikami, w tym stawianie celéw szkolenia oraz
przygotowanie sie z trenerem i prowadzenie szkolenia przez samych uczacych sig;

sesje dzielenia sie wiedzg, sesje dobrych praktyk;

moderowane prace zespotow roboczych - zadania do rozwigzania (kolaboracja);
wizyty studyjne u partneréw i lideréw danej branzy;

treningi interpersonalne;

Before Action Review i After Action Review, czyli analiza pracy zespotu przed
i po wykonaniu zadania lub projektu;

coaching i mentoring.

W kazdej konkretnej sytuacji nalezy odpowiedziec¢ sobie na bardzo konkretne zagadnienia
zwigzane z poprowadzeniem szkolenia czy dziatania treningowego:

w jakim srodowisku i kontekscie zostanie zrealizowane szkolenie?
z jakich oséb bedzie sie sktadata grupa szkoleniowa? lle bedzie tych osdb?

czy jest to grupa jednorodna czy zréznicowana pod wzgledem potrzeb szkoleniowych,
posiadanych kompetencji, zadan ktdére wykonuja?

z jakich doswiadczen, dobrych praktyk, wsparcia mozna skorzystac?

co jest gtdbwnym zagadnieniem szkolenia? Czy sa to zagadnienia ogdlne, czy zwigzane
z konkretnymi kompetencjami w danej dziedzinie, sSrodowisku, sytuac;ji?

jak wielu réznorodnych rozwigzan szkoleniowych oraz sposobdw dostarczania wiedzy
trzeba bedzie uzy¢?

jak szybko trzeba bedzie ukonczyc szkolenie?

Porady dotyczace oczekiwan odbiorcéw szkolen w zakresie profesjonalizacji

Przy wyborze wtasciwej metody treningu w danej sytuacji nalezy zwrdci¢ uwage na kluczowe
kwestie dotyczace tego, na co zwracajg uwage dorosli uczestnicy dziatan edukacyjnych:

sq samodzielni, maja wtasne oczekiwania;

przychodza na szkolenie z zyciowa wiedzga, doswiadczeniem, wtasnymi przekonaniami;
sq zorientowane na cel;

zazwyczaj sa w wielkim pospiechu (zorientowanym na projekt);

chca szkolen, ktore s3 istotne;

chca szkolen zorientowanych na zadanig;

bardzo czesto maja zte doswiadczenia z poprzednimi szkoleniami;

chca byc i czud sie szanowanymi.
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Kolejng wazng kwestia, ktéra nalezy rozwazyé, jest ocena kazdej wdrozonej metody
szkolenioweji gromadzenie informacji zwrotnych od uczestnikéw w celu zrozumienia poziomu
ich zadowolenia i rezultatéw zwigzanych rozwojem kompetencji itp.

Ewaluacja wynikdow projektu szkoleniowego rowniez wymaga opracowania odpowiednich
narzedzi i procedury odpowiadajacych cechom zrealizowanego szkolenia. Ewaluacja jest
procesem, w ramach ktérego weryfikujemy, czy szkolenie spetnito swoje zadanie, czyli cele,
jakie na poczatku zatozylismy. Dlatego dobra ewaluacja zaczyna sie od zbadania potrzeb,
okreslenia, po co robimy to szkolenie.

Nastepnie kluczowe znaczenie ma aktualizacja systemu szkolenia: odpowiednia ewaluacja
jest kluczem do rozwoju i zmiany przyjetych rozwiazan szkoleniowych, tak aby jeszcze lepiej
odpowiadac na potrzeby i wyzwania. Ponizej przedstawiono niektére zagadnienia i gtéwne
pytania do oceny szkolenia.

TABELA 10. | GOWNE KWESTIE ISTOTNE DLA EWALUAC)I PRZEBIEGU SZKOLENIA

Reakcja uczestnikéw na « Jak uczestnicy ocenili szkolenie?
szielene +  Czy byto sprawnie przeprowadzone?

- Jakajest opinia o kadrze trenerow?

« Jak uczestnicy oceniaja przydatnosc szkolen?

+ Silne i stabe strony szkolenia w opinii uczestnikéw

Efekty uczenia sie - « Jaka wiedze i umiejetnosci opanowali uczestnicy
wiedza i umiejetnosci szkolenia?
(zdobyte kompetencje)

(rezultaty w dziataniu) « Czy uczestnicy szkolenia pozytywnie oceniaja

praktyczny wymiar szkolenia w zakresie ich zadan,
wyzwan, planowanych przedsiewziec?

Ocena wdrozenia nabytych « Czy uczestnicy szkolenia stosuja nabyte podczas
kompetencji szkolenia kompetencje w praktycznych dziataniach
zwiazanych z realizacje przedsiewziecia/ projektu?

Ocena trenera + Jakie zmiany mozna wprowadzi¢ w programie
szkolenia?

+  Co byto dobrym rozwigzaniem, a co sie okazato
nieskuteczne badz problematyczne?

- Jaka jest opinia trenera o grupie szkoleniowej?

W oparciuoprzedstawionytuzarysdiagnozy moznaprzygotowac¢ model dziatan szkoleniowych
odpowiadajacych realnie i konkretnie na wyzwania i cele. Oczywiscie kwestie budzetu,
harmonogramu, ilosci czasu, ktéry moga poswieci¢ uczestnicy, maja rowniez znaczenie dla
przyjecia mozliwych do realizacji rozwiazan.
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3.5. PRZYKtADY PRZEBIEGU SESJI SZKOLENIOWYCH

W celu realizacji szkolen skierowanych do menadzerdw obiektdw dziedzictwa i poczatkujacych
operatordow z sektora kultury i branzy twdérczej mozna zaproponowac ponizszy przyktadowy
planiprogram szkolen (kilka tematdw dla sesji wprowadzajacych, w zaleznosci od odbiorcéw):

TABELA 11. | SESJE WPROWADZAJACE

Sesja wspdlna dla obu grup uczestnikdéw: miejskie polityki publiczne w zakresie
rewitalizacji i rozwoju branz kreatywnych (zarzadzanie strategiczne), a problem
przezwyciezania biurokracji w trakcie realizacji dziatan projektowych (zarzadzanie
interdyscyplinarnymi projektami pilotazowymi wymagajacymi nowych rozwiazan).

Jak rozpoczad dziatania ukierunkowane na stworzenie partnerstwa publiczno-
prywatnego (spotecznego)?

Sesja dla operatorow obiektow Sesja dla przedstawicieli sektora
zabytkowych: fundrising i finansowanie kultury i branz kreatywnych: budowanie
dziatan taczacych ochrone zabytkow biznesplandw i strategii dziatan w oparciu
i rozwdj branz kreatywnych. 0 zasoby dziedzictwa i mozliwosci
innowacji spotecznych/ technologicznych

Model Forget Heritage w lokalnym $rodowisku (jak przygotowac projekt, jak zapewnic
mu finansowanie).

Nastepnie sesje szkoleniowe moga odbywac sie wedtug dwdch potencjalnych sciezek:

TABLE 12. | GEOWNE SESJE SZKOLENIOWE W PODZIALE NA DWIE SCIEZKI

Sciezka facylitacyjna

Sciezka mentorsko-facylitacyjna nastawiona na wsparcie dziatan zwiazanych z realizacja
projektu dla konkretnej (niezbyt licznej) grupy koordynatordw i realizatorow, ktérzy
potrzebujg wsparcia koncepcyjnego i metodycznego. Kluczowa grupa realizatoréw,

z konkretnym nastawieniem na osiggniecie efektu.

Trenerami powinny byc¢ osoby z praktycznym doswiadczeniem, najlepiej bardziej
doswiadczeni liderzy podobnych, zaawansowanych projektéw z Europy. Szkolenia

i warsztaty bez zaprogramowanej scistej siatki godzin i tematdw, w oparciu o ujawniajace
sie problemy i wyzwania.

Sciezka networkingowa-szkoleniowa

Sciezka dla (potencjalnych) wewnetrznych i zewnetrznych interesariuszy projektu
zachecajgca do kooperacji oraz rozwijajaca kompetencje oséb zaangazowanych

lub planujacych zaangazowanie sie w dziatania w modelu Forget Heritage. Grupa
potencjalnych partnerdéw, z potencjatem, wizjg, ale o niesprecyzowanym nastawienie do
dziatania/projektu.

Trenerami powinny by¢ osoby ze znajomoscig postrzegalnych zagadnier szkoleniowych
oraz osoby mogace inicjowac i facylitowad procesy grupowe wsrdd oséb poszukujacych
partnerstwa/mozliwosci kooperacji.
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Przyktad programu szkoleniowego moze wygladac nastepujaco:

TABLE 13. | PRZYKEAD PROGRAMU SZKOLENIOWEGO

| dzien szkoleniowy

(Administracja publiczna
i operatorzy obiektow
zabytkowych)

Sesja 1: Spotkanie koncepcyjne treneréw, koordynatorow
oraz ekspertdw projektu (taczenie dziatan w projekcie,
projektow pilotazowych oraz programu szkoleniowego).

Sesja 2: Tworzenie i zarzadzanie zintegrowanymi
programami miejskimi skierowanymi na rewitalizacje
spoteczna, ochrone dziedzictwa, rozwdj
przedsiebiorczosci w dziedzinie kultury i branz
kreatywnych.

Il dzien szkoleniowy

(lokalne grupy inicjatywne
oraz szeroki zespot osodb
powiazanych z danym
projektem, osoby
szukajgce wiedzy na temat
wdrazania projektow
publiczno-prywatnych

w kontekscie
zapomnianego
dziedzictwa)

Sesja 3: Wyktad/debata otwierajaca dzien szkoleniowy
z uznanym ekspertem.

Sesja 4: Open space: Waloryzacja dziedzictwa
kulturowego w kontekscie mozliwosci jego wykorzystania
we wspotczesnych obiegach kultury.

Rownolegte sesje 5 i 6: Warsztat metoda design
thinking w zwiazku z opracowaniem gtéwnych zagadnien
zwiazanych z projektem /Warsztat metodg Placemaking
w zwigzku z przygotowaniami dziatan w projekcie
pilotazowym.

Sesja 7: Grupowe analizy dobrych praktyk z zaproszonymi
gos$¢mi ekspertami (analiza projektu miejscowego; analiza
praktyki z zewnatrz).

Sesja 8: Zarzadzanie dziedzictwem (obiektem
dziedzictwa) — szkolenie dla grupy koordynatoréw
odpowiedzialnych za realizacje projektu i kluczowych
interesariuszy (administracja publiczna, instytucje
otoczenia, partnerzy).

11l dzien szkoleniowy

(Konkretne osoby

i organizacje, ktére chca
pogtebic wiedze

z zakresu rozwoju branz
kreatywnych i dziatan

W oparciu o zasoby
dziedzictwa)

Roéwnolegte sesje 9 i 10: Inkubowanie nowego
przedsiewziecia, wparcie dla poczatkujacych i
usamodzielnianie inicjatyw oraz Modele biznesowe/
biznesplany/ budowanie strategii dziatan start
dziatalnosci przedsiebiorcze;j.

Roéwnolegte sesje 111 12: Rozwdj produktow
wykorzystujacych zasoby dziedzictwa; Promocja

i marketing nowego miejsca — centrum kreatywnego/
fab-labu; centrum sztuki/kultury.
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3.6. DOSWIADCZENIE PROJEKTU FORGET HERITAGE. NAJWAZNIEJSZE KONKLUZIE
1 PONADNARODOWEGO RAPORTU NA TEMAT POTRZEB SZKOLENIOWYCH®

W ramach realizacji projektu Forget Heritage byto mozliwe przeprowadzenie dziewieciu
diagnoz lokalnych na temat potrzeb szkoleniowych publicznej administracji oraz osob
reprezentujacych sektor kulturalnych i branze kreatywne w dziewieciu réznych miastach
Europy. W oparciu o nie powstat wspdlny raport z generalnymi wnioskami z diagnozy. Raport
ten wskazuje na kilka kluczowych kwestii zwigzanych z prowadzeniem szkolen, ktére mozna
wzigé pod uwage projektujac konkretne rozwigzania szkoleniowe.

Najlepiej sprawdza sie szkolenia zaprojektowane jako kilkuelementowe sesje skierowane
jednoczesnie do dwdch/trzech grup interesariuszy (wyszczegdlniono dodatkowo grupe oséb
bezposrednio zarzadzajgcych obiektami dziedzictwa), w ramach ktérych odbywa sie czesc
wspodlna (np. z uzyciem metody open space), warsztaty tematyczne w podgrupach, panele
dyskusyjne dotyczace wybranych wyzwan projektowych, analizy studiow przypadku, wizje
lokalne w wybranych obiektach dziedzictwa. Tego typu dobrze zaprojektowane, np. 2-dniowe,
programy szkoleniowe moga przyczynic¢ sie do lepszej organizacji projektéw pilotazowych
i zwigzania partnerstwem wewnetrznych i zewnetrznych interesariuszy projektu. Warto dobrze
zbalansowad udziat trenerdw i ekspertdw z zewnatrz razem z dziataniami o charakterze
lokalnej kolaboracji, wymiany doswiadczen w gronie oséb z danego miasta.

Osoby biorace udziat w diagnozie wskazywaty, ze dla potrzeb tego projektu kluczowe sa
jak najbardziej praktyczne szkolenia wykorzystujace dynamiczne formy prowadzenia zajed
nastawione na ich uzytecznos$¢ i przydatnosé w inicjacji zadania/projektu polegajacego
na taczeniu osieroconego dziedzictwa z sektorem kultury i branzami kreatywnymi. Z tego
powodu waznym walorem szkolenia ma by¢ sieciowanie, networking, zdolnos$¢ do taczenia
ludzi i organizacji wokdt wyzwan projektu. Dlatego szkolenia musza by¢ jednoczesnie
dedykowane do wszystkich grup interesariuszy, tak aby mozna byto wzajemnie poznawad
rézne perspektywy, wymogi i Srodowiska organizacyjne.

Gtowne potrzeby szkoleniowe mozna okresli¢ nastepujgco:
modele biznesowe/ biznesplany/ start dziatalnosci przedsiebiorczej;

wiedza o legislacji i prawnych aspektach biznesu lub funkcjonowania organizacji
pozarzadowe;j;

fundrising, finansowanie dziatalnosci kulturalnej;

inkubowanie nowego przedsiewziecia, wparcie dla poczatkujacych i usamodzielnianie
inicjatyw;

«  komunikacja spoteczna, marketing w kulturze, PR, rzecznictwo, nowe media i media
spotecznosciowe;

zarzadzanie dziedzictwem (obiektem dziedzictwa);
warunki prawno-organizacyjne dla zarzadzania obiektem dziedzictwa (zabytkiem);

+ networking, funkcjonowanie w partnerstwach, niehierarchiczne modele zarzadzania,
modele projektowe i sieciowe;

zarzadzanie zadaniowe i projektowe w administracji publicznej;
zarzadzanie zasobami ludzkimi (rekrutowanie specjalistéw), team building;

zarzadzanie i rozwdj w obszarze turystyki kulturowej i dziedzictwa (szlaki kulturowe;
festiwale kulturalne; inne produkty turystyki kulturowej).

6 File downloadable at www.forgetheritage.eu
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