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1 | Program strategii polityczne;

1.1 | Kontekst

Istotne zadania zwigzane z promocja i wsparciem transferéw MSP cieszg sie w krajach RMB (regionu Morza
Battyckiego) réznym priorytetem. Czes$¢ panstw realizuje stosowne kompleksowe programy polityczne, czes¢
jeszcze nie. Celem strategii politycznej i programu dziatan jest stworzenie poréwnywalnych warunkow
ramowych i promocji w catym regionie paristw RMB.

Gtéwnym rezultatem jest program strategii politycznej dla aktywnego wspierania transferéw MSP w celu
zapewnienia innowacyjnej kontynuacji firm oraz utrzymania miejsc pracy. Program obejmuje wszelkie obszary
dziatan w zakresie transferéw MSP, takie jak: ustalanie warunkéw ramowych, wsparcie finansowe i udzielanie
gwarancji publicznych, promocja przedsiebiorczosci i kwalifikacji jako przedsiebiorcéw, wspieranie utworzenia i
statego funkcjonowania potencjatu promocyjno-doradczego na szczeblu posredniczacych organizacji wsparcia
MSP.

Program integruje cztery plany dzialania na rzecz promocji nastepcéw MSP, kategorii dotychczas
niedostatecznie reprezentowanej, a niezbednej do osiggniecia niezbednego wzrostu liczby przedsiebiorcow
ogotem, a takze nastepcow MSP, zwiaszcza w krajach RMB.

Na dzien dzisiejszy, w wielu krajach RMB wsparcie polityczne przy transferze MSP jest niewystarczajgce, a w
wielu regionach istotne grupy sposréd potencjalnych nastepcéw sg wrecz wykluczone. Celem jest osiggniecie
pozytywnych zmian we wszystkich krajach RMB poprzez wdrozenie poréwnywalnego, kompleksowego
wsparcia transferéw MSP ze strony organéw publicznych, a tym samym aktywizacja nowych kategorii
potencjalnych nastepcéw MSP oraz znaczne zwiekszenie liczebnosci przedsiebiorcéw.

W krajach RMB niektére grupy w réznym stopniu niedostatecznie sg reprezentowane jako nastepcy MSP.
Dotyczy to w szczegdlnosci:

* Kobiet,

+  zatrudnionych MSP, prowadzacych swojg firme indywidualnie lub zbiorowo,
* cudzoziemcoéw,

* specjalistéw, ktdrzy wyemigrowali za granice (drenaz mdzgow).

Aby zwiekszy¢ liczbe potencjalnych nastepcéw firm i wyeliminowaé niedobér przedsiebiorcow, w/w grupy
docelowe wymagajg szczegdlnego wsparcia. W zwigzku z tym dla w/w czterech grup docelowych opracowano
w ramach programu strategii politycznej szczegdétowe plany dziatania (patrz zatgcznik).

Poszczegdlne paristwa RMB obecnie realizujg kompleksowe i skuteczne programy i majg dobrze rozwinieta
infrastrukture promowania i zapewnienia transferu biznesu. Aczkolwiek, aby dogoni¢ przodujgce w tym
zakresie kraje regionu, Polska, Litwa, totwa, Estonia i Rosja powinny kontynuowaé rozwdj stosownej
infrastruktury. W wymienionych krajach MSP powstaty gtéwnie po 1990 r., a kwestia transferu tych firm w
kolejnych latach nie byta tematem. Dzi$ jest inaczej, duzg i wcigz rosnacg liczbe MSP czeka przekazanie
nastepnemu pokoleniu, poniewaz wtasciciele starzejg sie i przechodzg na emeryture, a stosownej ku temu
infrastruktury i programéw w znacznej mierze nadal brak.

1



" |
BALTIC SEA EJinbets “Vlnterreg
CADE My Innovative Business Transfer Baltic Sea Region EUROPEN UNON

L. L. i . i . Models for SMEs in the BSR L. L, , i L.
Istniejgce rdéznice miedzy krajami regionu Morza Battyckiego, réznorodnos¢ programéw finansowania i

doswiadczenia ma na celu pobudzenie intensywnej wymiany doswiadczen, wzajemne uczenie sie od siebie i
dzielenie sie najlepszymi praktykami. Poniewaz ta transgraniczna wymiana byfa dotychczas sporadyczna i
incydentalna, nalezy wzmocni¢ systemowg organizacje i promowanie wspétpracy transgranicznej. Stosowne
strategie zawiera rozdziat 5. - zapewnienie kompleksowej sieci informacyjno-doradczej w zakresie transferu
firm.

Biorgc pod uwage istniejgce rdéznice regionalne w promowaniu transferu firm i rézne uwarunkowania
narodowe, obecne programy polityczne obejmujg strategie obejmujgce cztery nadrzedne priorytety
tematyczne, ktére majg wyjatkowe znaczenie dla catego RMB:

«  zapewnienie nowego pokolenia przedsiebiorcéw dla sektora MSP,
» zapewnienie kwalifikacji przedsiebiorcéw MSP,
* zapewnienie finansowania transferu firm,

* zapewnienie kompleksowej sieci ustug i doradztwa w zakresie transferu firm.

1.2 | Zabezpieczenie kolejnego pokolenia przedsiebiorcéw sektora MSP

Kazdego roku w UE wtasciciela zmienia okoto 450 tys. firm zatrudniajgcych okoto 2 min pracownikéw. Z kolei
do 150 tys. unijnych przedsiebiorstw (ok. 600 tys. miejsc pracy) kazdego roku ulega likwidacji wskutek braku
nabywecy. Ponad 40 proc. starszych przedsiebiorcéw w Niemczech nie moze znalez¢ nastepcy. To samo dotyczy
catej UE. Obecna sytuacja, ktéra w przysztosci ulegnie pogorszeniu ze wzgledéw demograficznych, powaznie
ogranicza dalszy rozwéj MSP.

Aby sprostaé¢ tym wyzwaniom i domkng¢ wecigz rosngca luke przedsiebiorcdw, nalezy w regionie Morza
Battyckiego kontynuowaé promocje przedsiebiorczosci na wszystkich poziomach edukacji, dla wszystkich grup
docelowych RMB, aby zwiekszy¢ liczbe mtodych przedsiebiorcéw o 5 proc. rocznie.

Dla osiagniecia tych celdw, oprdcz dotychczasowych dotacji na przedsiebiorczo$¢ proponuje sie trzy pakiety
strategiczne.

Szeroka promocja grup wczes$niej niedoreprezentowanych

We wszystkich krajach RMB w réznym stopniu niedostatecznie reprezentowane sg cztery grupy sukcesorow
firm, w szczegélnosci:

* Kobiety,

«  pracownicy MSP, ktérzy prowadza firme indywidualnie lub zbiorowo,

* cudzoziemcy,

»  specjalisci, ktdrzy wyemigrowali za granice (drenaz mozgdw).

Dla tych czterech grup docelowych opracowano szczegdétowe programy dziatania (patrz zatgcznik).
Konsekwentna realizacja tych czterech plandéw dziatania jest niezbedna dla statego wzrostu liczby
potencjalnych przedsiebiorcéw oraz dla zapewnienia transferow firm.
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Rozpoznanie przedsiebiorczego potencjatu V098 oSV nine BR

Promowanie przedsiebiorczosci zaczyna sie na etapie wyksztatcenia ogdlnego. Absolwenci szkoty nie wiedzg
jednak, lub tylko czesciowo pojmujg swéj wiasny potencjat, umiejetnosci, mocne strony i pomysty na zycie.
Rodzice i nauczyciele rowniez nie sg w stanie oceni¢ kompetencji ucznidw. Oceny szkolne niewiele méwig o
indywidualnych kompetencjach absolwentéw, ich mocnych stronach i zdolnosciach do wykonywania
okreslonego zawodu lub do samozatrudnienia.

Dlatego w ostatnich dwdch latach szkolnych kazdy uczen powinien przejs¢ ocene oraz indywidualng
konsultacje w celu okreslenia ogélnych kompetencji i potencjatu przedsiebiorczosci. Wyniki oceny kompetencji
i potencjatu oraz zalecenia sformutowane po rozmowie doradczej nalezy zapisa¢ w formie raportu, ktéry kazdy
uczen otrzyma dodatkowo do $wiadectwa lub dyplomu ukonczenia szkoty.

Dzieki takiemu podejsciu, absolwenci szkdt oceniajg swoje umiejetnosci i przedsiebiorczy potencjat oraz
mogg dokonaé wstepnej oceny, czy nadajg sie na samozatrudnienie. Jednak niezaleznie od kariery
przedsiebiorcy, proces oceny i doradztwa umozliwia studentom dokonanie bardziej Swiadomego i rozsgdnego
wyboru szkolenia zawodowego lub kierunku studiow, ktéry bardziej pasuje do ich indywidualnych umiejetnosci
i potencjatu. Certyfikat z wynikami oceny kompetencji i potencjatu stanowi tez znacznie lepszy instrument
anizeli konwencjonalne swiadectwo szkolne, stanowi tez adekwatng podstawg dla firm, podejmujacych
decyzje o przyjeciu mtodej osoby na szkolenie zawodowe lub jej zatrudnienie.

Nalezy zadbaé¢ o to, aby stosowny proces oceny i doradztwa funkcjonowat jako opcja na dowolnym
momencie pdzniejszego etapu zycia zawodowego, w celu okreslenia zmian zachodzacych w czasie lub
zapewnienia wiarygodnej ,mapy drogowej” przy podejmowaniu decyzji o rozpoczeciu nowej Sciezki
karierowej. Procedura oceny i doradztwa jest rowniez szczegdlnie skuteczna w przycigganiu oséb z grup
docelowych, ktére wczesniej byty niedostatecznie reprezentowane jako przedsiebiorcy.

Istniejg rézne modele, instrumenty i procedury przeprowadzania oceny i procedury doradczej. Aczkolwiek
wymagajg doktadnej oceny pod katem ich przydatnosci. Na podstawie wynikdow oceny nalezy opracowac i
bezptatnie udostepnié¢ rzetelng procedure ich wdrozenia. W ramach projektu Innowacyjne modele transferu
biznesu dla sektora MSP RMB opracowano i z powodzeniem wdrozono w kilku wybranych padstwach
dwuetapowg procedure oceny, wraz ze stosownym instrumentarium.!

Udostepnienie oraz komunikowanie informacji

Informacje na temat dziatalnosci przedsiebiorczej nalezy uja¢ w zwieztej, atrakcyjnej formie i powinny
zawieraC przeglad niezbednych umiejetnosci, oferty szkoleniowej i zastosowania wiedzy, a takie stawki
wynagrodzenia pracownikdéw, mozliwosci rozwoju, ryzyko, krétka informacje sporzadzong przez
przedsiebiorcéw, itp. Prezentacja kompetencji przedsiebiorczych niezbednych dla odniesienia sukcesu pozwala
uczestnikom oceny okreslic, w jakim stopniu ich indywidualne umiejetnosci odpowiadajg wymaganiom
prowadzonej dziatalnosci gospodarcze;j.

Pakiety informacyjne powinny by¢ réwniez dostosowane do specjalnych wymagan, warunkéw i pomystéw
0s6b mtodszych, poniewaz zaczynajgc od 2020 r. okoto jedna trzecia wykwalifikowanych pracownikéow bedzie
pochodzi¢ z pokolenia tzw. millenialsdw, wchodzgcych na rynek pracy i majgcych szczegdlne zapotrzebowania.
Stosowne informacje nalezy rozpowszechnia¢ wszelkimi kanatami, np. poprzez media spotecznosciowe, na
zajeciach szkolnych, w dyskusjach, sesjach doradczych, itp.

Innovative Business Transfer Models for SMEs in the BSR: Entrepreneurial potential, Baltic Sea Academy, Hamburg 2020
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1.3 | Jak zapewni¢ kwalifikacje przedsig orcow dia MSp

Rozpoczecie dziatalnosci i przejecia firm czestokro¢ konczg sie niepowodzeniem przede wszystkim z powodu
braku przygotowania i niedostatecznych kwalifikacji. Zgodnie z danymi krajowymi programu Small Business Act
(SBA), we wszystkich krajach uczestniczacych, w obliczu dynamicznych przemian technologicznych i
ekonmicznych, podnoszenie kwalifikacji i zdolnoéci innowacyjnych sektora MSP stanowi jeden z gtéwnych
priorytetdw politycznych. Zdobycie kwalifikacji do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej stanowi integralng
cze$é europejskiego programu SBA. Bez stosownego wsparcia dla start-updw i wtascicieli MSP przy skutecznym
transferze ich firm istnieje zagrozenie dla UE, najwiekszej potegi gospodarczej, jak i dla ponad potowy panstw
cztonkowskich UE, pozbawionych programoéw wsparcia.

Pracownicy MSP, absolwenci szkét wyzszych lub wszelkie pozostate grupy zainteresowane przejeciem
dziatajgcej firmy nie dysponujg wiedzg, jak nalezycie poprowadzi¢ biznes w dtuzszej perspektywie. Z reguty w
sektorze MSP transfer biznesu idzie w parze z przekazaniem funkcji zarzadczych, co oznacza, ze nowi
menedzerowie wymagajg odpowiednich umiejetnosci i wiedzy. Cho¢ sg doswiadczeni, dysponujg stazem,
pracownicy MSP niekoniecznie nadajg sie na przedsiebiorcéw, iz udana kontynuacja firmy po dokonanym
transferze wymaga gruntownej wiedzy i umiejetnosci. Badania dowodzg, ze wskaznik przetrwania firm po
trzech latach od przejecia wzrasta nawet trzykrotnie, jesli nastepca przeszedt gruntowne przeszkolenie w
zakresie przedsiebiorczosci.

Edukacja przedsiebiorczosci

Aby zdoby¢ i utrzymaé wystarczajgcg liczbe dobrze wykwalifikowanych mtodych przedsiebiorcéw zaleca sie
opracowacd wielopoziomowy program edukacji przedsiebiorczosci, skierowany do wszystkich grup docelowych.
Tego rodzaju podejscie do promocji przedsiebiorczosci i szkolenia przedsiebiorcow, z poszanowaniem
uwarunkowania konkretnych MSP, wymaga kompleksowych dziatari i powinno uwzglednié:

* adresowanie do wszelkich kategorii spotecznych, np. ucznidw ostatnich klas profilu ogdlnego,
zawodowego, oraz osOb na dalszym etapie zycia zawodowego oraz absolwentéow szkét wyzszych.
Jednoczesnie nalezy uwzglednic szczegdlne warunki grup obecnie niedostatecznie reprezentowanych w
zakresie samozatrudnienia, w szczegdlnosci:

* konkretne oferty edukacyjne dostosowane do réznych mozliwosci i potencjatu réznorodnych grup.

* ukierunkowane oferty dostosowane do réznych wymogéw rdéznorodnej dziatalnosci gospodarczej (np.
zarzadzanie jednoosobowg, matg lub $rednig firmg).

* sondowanie potencjalnych przedsiebiorcow na wszelkich poziomach ksztatcenia (specjalistycznego)
zawodowego i szkolnictwa wyzszego (poziomy 3-6 ERK) wraz z ofertg kursows.

* maksymalnie elastyczng wymiennos¢ pomiedzy modutami wszelkich kurséw szkoleniowych i wszelkich
szczebli, uwzgledniajacga juz nabyte umiejetnosci uczestnikow.

* maksymalnie elastyczny system edukacji, oferujgcy réznorodne opcje podjecia i kontynuacji nauki.

Realizacja wyzej wymienionych kryteridw mozliwa jest poprzez szesciostopniowe szkolenie z
przedsiebiorczosci, gdzie kazdy poziom konczy sie oficjalnym egzaminem i uznaniem kwalifikacji w konkretnym
zawodzie. Uzyskane punkty kredytowe obowigzujg rdwniez za granicy. Kazdy poziom buduje na poprzednim, a
wiedza zdobyta na jednym poziomie przechodzi na nastepny, za co przyznawane sg punkty kredytowe.
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oraz, jesli to konieczne, mogg podjg¢ nauke od zaraz lub w pdzniejszym terminie.

Absolwenci mogg rozpoczgé wilasng dziatalno$¢ gospodarczg na dowolnym poziomie szkolenia. Przed
rozpoczeciem pracy na wtasny rachunek mozna odby¢ krétkie szkolenia, a mianowicie:

a) Trening z kreatywnosci i motywacji w celu weryfikacji i pomocy przy okresleniu koncepcji dla start-upu
lub przejecia firmy, rozwoju dalszych pomystow biznesowych, konsolidacji planéw itp.

b) Szkolenie z uruchomienia lub przejecia biznesu, jako ostatni etap przygotowan, wyjasnienie otwartych
kwestii, np. kwestii prawnych, finansowania i promog;ji itp.

Stage 1

Programy nauczania podzielone sg na moduty wg. poszczegdlnych etapdw szkolenia z przedsiebiorczosci,
dzieki czemu moduty mozna uzupetni¢ zgodnie z okreslonymi potrzebami, np. zaprojektowaé je zgodnie z
warunkami krajowymi, np. w zakresie kwestii prawnych, dotacji itp.

Na wszystkich poziomach ksztatcenia (ksztatcenie ogdlne i zawodowe, ksztatcenie ustawiczne i wyzsze), a
takze przed kazdym etapem szkolenia w zakresie przedsiebiorczosci, mozna wprowadzi¢ ocene kompetencji z
przedsiebiorczosci i poradnictwa edukacyjnego (np. wprowadzajgc zasade powtarzalnosci) w celu
ustrukturyzowania procesu ksztatceniowego, wykazania postepdw w nauce, pomocy w podjeciu decyzji
dotyczacych dalszej sciezki edukacyjnej lub dostosowania odpowiedniego czasu przygotowania na przejscie na
samozatrudnienie.

Towarzyszacy coaching indywidualny (patrz Rozdziat 5) nalezy zaoferowac, poczawszy od etapu oceny
kompetencji do momentu przejecia lub zatozenia firmy.

Potencjat przedsiebiorczosci w petni mozna wykorzystaé, docierajgc do ucznidéw juz na etapie ostatnich klas
szkolnictwa ogdlnego jak i zawodowego. Rozpoczecie nowego etapu szkolenia z przedsiebiorczosci z
pierwszego modutu Zezwolenie na wykonywanie dziatalnosci gospodarczej dziata na kursantéw gotowych do
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej zachecajgco i motywujgco.

Elastyczny, wielopoziomowy system pozwala réwniez na wysoki stopien orientacji i konstruowania Sciezki
samozatrudnienia dostosowanej do potrzeb poszczegdlnych grup docelowych. | tak, przyktadowo, w koricowej
fazie urlopu rodzicielskiego kobiety (a takie meziczyzni) mogg wykorzysta¢ swdj ograniczony czas na
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ukonczenie pierwszego etapu szkolenia i wejs¢ w zycie zawodowe z odpowiednim przygotowaniem.

Rownolegle do swojej pracy mogg tez przystapi¢ do dalszych szkolen z zakresu przedsiebiorczosci lub tez
rozpoczgé witasng dziatalnos¢ gospodarcza.

Réwnoczesnie, wysoki odsetek mifodego pokolenia ze Swiadectwem maturalnym uzyska mozliwosé
potaczenia petno cennego wyksztatcenia wyiszego z wyksztatceniem zawodowym wraz ze zdobyciem
doéwiadczenia zawodowego, co jest szczegdlnie istotne przy zarzadzaniu MSP. Stosowne kursy dziatajg na
absolwentéw uczelni szczegdlnie inspirujgco, wzbudzajgc zainteresowanie dziatalnoscig przedsiebiorcza.

Dotychczas, na poziomie szkolnictwa wyzszego, edukacja i przykazywanie umiejetnosci w zakresie
przedsiebiorczoéci i treéci dotyczacych MSP byly doéé rudymentarne, co mocno ograniczalo MSP w
rekrutowaniu mtodych przedsiebiorcow. Absolwenci dysponujg dobrg wiedzg teoretyczng, pozbawieni s3
jednal kluczowych z punktu widzenia prowadzenia MSP umiejetnosci praktycznych. Dlatego tez nalezy zadbaé
na szerokg skale o rozwéj i oferte programoéw dualnego ksztatcenia.

Chociaz az 99 proc. wszystkich zarejestrowanych firm to MSP, programy uniwersyteckie, np. z zakresu
administracji biznesu, skupiaja sie przede wszystkim na potrzebach duzych firm, a kursy dedykowane MSP
stanowig jedynie wyjatek. Ze wzgledu na znaczenie dla gospodarki narodowej wiasnie sektora MSP warto
przeorientowac profil szkolenia z zakresu przedsiebiorczosci.

Uniwersytety wprawdzie nie sg zaangazowane w szkolenie z przedsiebiorczosci na poziomach 3-5 ERK
(europejskich ram kwalifikacji), dostarczajg jednak najwiekszy odsetek przedsiebiorcéw dla sektora MSP.
Poszczegdlne panstwa RMB oferujg ograniczone opcje szkoleniowe z zakresu profesjonalnej edukacji
przedsiebiorczosci. Ponadto, warto zaangazowaé sektor szkét wyzszych w rozwdj profesjonalnych szkolen z
zakresu przedsiebiorczosci, aby wnidst on swdj potencjat kadrowy, swojg infrastrukture techniczng oraz
udostepnit pomieszczenia dla nauczania przedsiebiorczosci na poziomach 3-5 ERK.

Takie zaangazowanie z pewnoscig moze poprawi¢ wspdtprace miedzy sektorem szkét wyzszych a MSP.
Obserwujemy rosnaca przepas¢ miedzy wskaznikami innowacyjnoéci sektora MSP i jego wydajnosci a
wydajnoéci duzych firm, przy jednocze$nie niskim stopniu wspdtpracy miedzy uczelniami a sektorem MSP.
Stosowna edukacja przedsiebiorczosci, oferowana zwifaszcza w dualnym ksztatcie, zaowocuje ptodna
wspotpraca oraz optymalnym promowaniem innowacji sektora MSP.

Program integracyjny dla bezrobotnych

Bycie bezrobotnym to dramat. Zwykle kornczy sie brakiem pieniedzy i prowadzi do utraty pewnosci siebie.
Poprzez programy edukacyjne, seminaria aplikacyjne oraz intensywne doradztwo i wsparcie mozna
przygotowaé bezrobotnych na wymogi samozatrudnienia, a przedsiebiorcy mogg uzyskaé¢ motywacje do
otwarcia lub przejecia firmy.

Wielopoziomowe ksztatcenie z przedsiebiorczosci, w szczegdlnosci poziomy 1-4 lub ich moduty, mozna
potgczy¢ z programem integracyjnym dla bezrobotnych, aby skutecznie naprowadzi¢ bezrobotnych na
samozatrudnienie. Grupy docelowe to osoby bezrobotne:

* z wyksztatceniem zawodowym i kilkuletnim doswiadczeniem zawodowym,
* bez przygotowania zawodowego, za to z wieloletnim doswiadczeniem praktycznym,

» z wyksztatceniem wyzszym i ewentualnie doswiadczeniem zawodowym.
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Wazne, aby kandydaci byli zywo zainteresowani samozatrudnieniem. Stuzy temu stosowna ocena i proces

doradczy, sprawdzajgcy umiejetnosci i predyspozycje z zakresu przedsiebiorczosci.

Potagczony program integracyjno-edukacyjny sktada sie z sekwencji rdéznorodnych modutéw
skoordynowanych pod wzgledem tresci i planu zaje¢, takich jak.

» ustalenie istniejgcych mocnych stron, kompetencji i potencjatu przedsiebiorczosci,
* specjalistyczne szkolenia i program doradczy dla bezrobotnych,

* szkolenie uzupetniajgce w zakresie brakdéw kwalifikacyjnych,

* przecwiczenie réznych aspektéw i tematdw szkolenia z przedsiebiorczosci,

» praktyki w firmach trwajgce od dwdéch do czterech tygodni,

* pomoc i wprowadzenie do samozatrudnienia,

* indywidualny coaching przez caty czas trwania programu integracyjnego oraz, w razie potrzeby, takze w
pierwszych miesigcach od rozpoczecia samozatrudnienia.

Program integracyjny realizowany jest w petnym wymiarze godzin, w zaleznosci od liczby uczestnikéw, ich
doswiadczen, potrzeb itp. Program integracyjny powinien trwac tgcznie co najmniej pie¢ miesiecy, a zazwyczaj
trwa od szesciu do siedmiu miesiecy. Przedtuzenie programu o maksymalnie trzy miesigce nalezy zaplanowac i
uzgodni¢ z wyprzedzeniem, aby byto wystarczajgco duzo czasu na rozwigzanie wszelkich kwestii, ktére moga
sie pojawic.

Finansowanie programu integracyjno-edukacyjnego odbywa sie ze srodkéw publicznych. Nalezy zapewnic
uczestnikom podwadjny zasitek dla bezrobotnych, od poczatku programu do dwdch lat od rozpoczecia
dziatalnosci na wtasny rachunek.

1.4 | Finansowanie transferu biznesu

Nalezy zadbac¢ o to, aby zatozenie firmy lub przejecie firmy, ocenione przez neutralnych ekspertéw jako
obiecujace, nie zakonczyto sie niepowodzeniem z powodu braku finansowania. Cze$¢ paristw RMB opracowata
stosowne programy finansowania, czes¢ jeszcze nie, wzglednie sg one niedostatecznie rozwiniete.

Na przyktad w Niemczech od wielu lat istnieje finansowanie pozyczkowe bankéw; programy kofinansowania
publicznego, wraz z pozyczkami i bezzwrotnymi dotacjami; gwarancje bankowe z regwarancjami ze srodkéw
publicznych i funduszy spotecznosciowych sponsoréw lub firm inwestycyjnych poprzez nieaktywne pakiety.
Modele finansowania start-updéw i transferow przedsiebiorstw opracowujg neutralni eksperci, ktérzy stuzg
radg w zakresie stworzenia optymalnego pakietu finansowania i opiniujg kazdy wniosek o dofinansowanie.
Takiego typu programy finansowania nalezy wprowadzi¢ we wszystkich panstwach RMB, aby nie dopusci¢ do
sytuacji, kiedy rozpoczecie dziatalnosci lub transfer biznesu konczy sie niepowodzeniem z braku srodkow
finansowych. Przeniesienie istniejgcych najlepszych praktyk z poszczegdlnych krajow RMB na grunt reszty
panstw regionu na inne, dostosowanie do warunkow krajowych i wdrozenie odbywa sie w prosty sposdb,
dzieki czemu eliminuje sie konieczno$¢ tworzenia nowych mechanizméw oraz czasochtonnych okresow
probnych. Tym samym, mozna stworzy¢ podwaliny pod osiggniecie postulowanego celu na catym obszarze
RMB i to w rozsgdnych ramach czasowych.
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1.5 | Zapewnienie kompleksowej sieci ustug i doradztwa pryz transferze firmy

Zadne $rodki wspierajgce zaktadanie przedsiebiorstw i transfer MSP nie dadzg istotnych i trwatych efektéw

bez skutecznej infrastruktury doradczej i wsparcia na szczeblu lokalnym i regionalnym. Dlatego promowanie

zaktadania i transferu firm powinno by¢ w centrum uwagi strategii politycznej, co zaktada, aby w RMB jak

najszybciej doszto do powstania odpowiedniej infrastruktury.

Regionalne centra ustug i doradztwa dla start-updw i transferu firm

Od dziesiecioleci cieszace sie duzym powodzeniem centra doradztwa biznesowego przy niemieckich izbach

rzemieslniczych moga stuzy¢ jako model dla stworzenia i funkcjonowania centréw ustugowo-doradczych dla

start-updw i transferu biznesu dla catego obszaru RMB. Wedle zamystu, kazda izba obstuguje jeden region, tak

aby w catym RMB mogta powstac¢ kompleksowa siec infrastruktury wspierajacej transfer firm oraz rozpoczecie

dziatalno$ci gospodarczej. Koncepcja realizowana przez izby jest o tyle korzystna, ze nie wymaga tworzenia

nowych instytucji. lzby, bedac instytucjami samorzadu gospodarczego zajmujgcymi neutralne stanowisko,

$ciéle wspoétpracuja z firmami i utrzymuja bezposredni kontakt z MSP.

Priorytetowe zadania centrow ustugowo-doradczych dla start-upow i przy transferze firm:

Rozwdj i stata koordynacja miejskich i/lub regionalnych sojuszy finansowych obejmujgcych wszelkie
instytucje i organy, takie jak administracja publiczna, instytucje finansowe, stowarzyszenia poreczycieli,
spotki holdingowe i inne agencje finansujgce.

Stworzenie jednego okna dla przedsiebiorcow przejmujacych firmy i rozpoczynajacych dziatalnosc
gospodarczy, ktdre bedzie je wspierac z jednego zrédta poprzez sojusz finansowy.

Realizacja indywidualnych zadan coachingowych - jedna osoba kontaktowa, poczawszy od oceny
kompetencji po pomysinego zatozenia start-upu lub przejecia firmy.

Zarzadzanie wewnetrznymi rejestrami MSP, stojacych przed przekazaniem, lokalami handlowymi lub
przestrzenia dla przedsiebiorstw rozpoczynajgcych dziatalnos¢ itp., oraz funkcje w zakresie mediacji.

Biezgce dostarczanie kompleksowych, specjalistycznych dla kazdej grupy docelowe]j informacji oraz
skutecznych i aktualnych narzedzi, np. dla tworzenia biznes plandw, plandw inwestycyjnych, ocen,
systemow zarzgdzania wiedzg itp.

Realizacja wszelkich zadan doradczych dla nabywcdw firm i start-updéw.
Organizacja i udziat w szkoleniach dla start-updw i przejmujgcych firmy.
Wycena firm i ustalenie realnej ceny nabycia.
Wsparcie w tworzeniu i ocenie biznesplandw.

Wsparcie przy uzyskaniu pozyczki lub finansowania ze srodkéw publicznych, poreczenia lub udziatow w
spotkach, a takze wsparcie w zakresie procedur aplikacyjnych i asysta w stosownych negocjacjach.
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Panbattyckie centrum kompetencji dla start-updéw i transferu firm

Nalezy stworzy¢ w trybie trwatym panregionalne centrum kompetencyjne regionu Morza Battyckiego dla

startupow i transferu firm w celu realizacji nastepujacych zasadniczych zadan:

Organizacja statej, ponadnarodowej wymiany doswiadczen oraz zapewnienie wspotpracy regionalnych
osrodkow ustugowo-doradczych w zakresie start-upéw i przejec firm we wszystkich krajach RMB.

Biezgce rozpoznanie i transfer najlepszych praktyk, dostosowywanie do warunkdéw regionalnych i pomoc
przy wdrazaniu, tak aby wszelkie skuteczne S$rodki wsparcia dla start-upow i przeje¢ firm, w tym
programy finansowania, byty zawsze aktualne na catym obszarze RMB.

Udzielenie wsparcia przy ztozonych zadaniach, przekraczajacych mozliwosci poszczegdlnych osrodkéw
regionalnych, zapewnienie ekspertéw, np. ze szkét wyzszych i uniwersytetédw.

Wspotpraca ze szkotami srednimi i wyzszymi w celu zapewnienia ciggtosci przy sporzadzaniu planéw
zaje¢, materiatdéw dydaktycznych itp. dla szkolenia z zakresu przedsiebiorczosci i innych przedmiotéw, a
takze w celu zapewnienia instrumentéw i mechanizmdéw finansowania, gwarantujgcych réwny, na
biezgco aktualizowany oraz jakosciowo wysoki poziom kwalifikacji, porad i funduszy na rozpoczecie
dziatalno$ci i transfer biznesu na catym obszarze RMB.

Regularne szkolenia dla treneréw z zakresu przedsiebiorczosci i doradcéw w regionalnych osrodkach
ustugowo-doradczych, w celu zapewnienia w RMB odpowiednio wykwalifikowanego personelu,
zdolnego do realizacji powierzonych zadan.

Prowadzenie badan i opracowanie we wspdtpracy ze szkotami srednimi i wyzszymi nowych planéw
zaje¢, materiatow dydaktycznych, nowych instrumentéw i programéw finansowania itp..

Petnienie funkcji centrum kontaktowego wobec osrodkéw politycznych, administracyjnych i naukowych
we wszelkich kwestiach dotyczacych zaktadania i transferu firm; funkcje poradnicze, np. w zakresie
projektowania programoéw finansowania i edukacji; realizacja prac naukowych lub szkolen z
przedsiebiorczosci w ramach ksztatcenia ogdlnego, zawodowego i uniwersyteckiego.

Udziat na szczeblu UE oraz wymiana do$wiadczen i wspotpraca z innymi regionami i krajami UE.

Budzet osrodkow regionalnych i centréw kompetencji

Zaréwno regionalne centra ustugowo-doradcze dla start-updéw i transferu firm jak i panbattyckie centrum

kompetencji dla start-updw i transferu firm wymagajg finansowania ze srodkéw publicznych, tak aby dotacje i

ustugi dla start-updéw i przejmowanych firm byty ekonomicznie optacalne. Okoto potowa publicznego budzetu

sktada sie z nastepujgcych elementow:

a)

b)

Finansowanie w oparciu o stawki ryczattowe, ktérego wysokos$¢ jest mierzona na przyktad liczba
pracownikéw i/lub liczba MSP danego regionu.

Finansowanie zalezne od sukcesu, w oparciu o co najmniej jeden wskaznik sukcesu, np. taczna liczba
udzielonych konsultacji konkretnej liczbie MSP w danym regionie; odsetek start-upéw lub firm, wcigz
aktywnych po roku od przejecia, ktorym udzielono ustugi doradcze lub oceny doradcéw na podstawie z
gory okreslonych kryteriéw oceny.

EUROPEAN

REGIONAL

DEVELOPMENT
IND
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1.6 | Podsumowanie - perspektywy

Niektére kraje RMB juz dzis dysponujg kompleksowymi, skutecznymi programami i adekwatng
infrastrukturg do promowania i zabezpieczania transferu firm, ktérych w niektérych panstwach w duzym
stopniu brak. Zatem systematycznie organizowana i promowana jest wymiana miedzynarodowa, transfer
najlepszych praktyk i wspdtpraca transgraniczna.

Aby zniwelowac gtebokg i wcigz rosnaca luke brakujgcych przedsiebiorcédw, nalezy zadba¢ o to, aby RMB
rezolutnie realizowat na wszelkich szczeblach edukacji i dla wszystkich grup docelowych cel, jakim jest
promowanie przedsiebiorczosci w celu zwiekszenia wskaznika nowych przedsiebiorcéw o 5 proc. rocznie.

We wszystkich krajach regionu Morza Battyckiego kobiety, pracownicy MSP, obcokrajowcy i specjaliéci,
ktérzy wyemigrowali, s3 w réznym stopniu niedostatecznie reprezentowani jako nastepcy firm. Aby
wykorzystaé ten potencjat, nalezy wdrozy¢ konkretne plany dziatania dla tych grup docelowych.

Ustalenie indywidualnych umiejetnosci w zakresie przedsiebiorczosci stanowi witasciwy instrument
przyciggania miodych przedsiebiorcéw. Nalezy zainicjowaé promocje przedsiebiorczosci juz na poziomie
ksztatcenia ogdlnego. Do tego nalezy ocena kazdego studenta i indywidualne konsultacje w celu okreslenia
jego ogdlnych kompetencji i przedsiebiorczego potencjatu. Wyniki oceny i konsultacji dotgczane sg do dyplomu
ukoniczenia szkoty.

Aby dotrze¢ do wszystkich grup docelowych i zapewni¢ wystarczajaca liczbe dobrze wykwalifikowanych
mtodych przedsiebiorcow, nalezy wdrozy¢ wielopoziomowe szkolenie dla przedsiebiorcow. Takie podejscie
uwzglednia rézny potencjat i mozliwosci réznych grup w przedziale poziomu 3 do 6 ERK oraz réznorodnos¢
wymagan konkretnych firm.

Wielopoziomowe szkolenie z przedsiebiorczosci mozna potgczy¢ z programem integracyjnym dla
bezrobotnych, aby skutecznie doprowadzi¢ bezrobotnych do samozatrudnienia. Wymaga to ustanowienia
uczestnikom programu wyptaty podwdjnego zasitku dla bezrobotnych, poczagwszy od rozpoczecia programu do
dwdch lat po przejsciu na samozatrudnienie.

Istotne jest, aby nie dopusci¢ do sytuacji, gdzie uruchomienie startupu lub przejecie firmy, ocenionej
pozytywnie przez neutralnych ekspertéw, nie doszto do skutku z powodu braku finansowania. Niektére kraje
RMB opracowaty stosowne programy (do)finansowania, lecz nie wszystkie, wzglednie sg one niedostatecznie
rozwiniete. Przeniesienie i wdrozenie najlepszych praktyk pozwala w krétkim czasie potozy¢ podwaliny pod
realizacje postulowanego celu na catym obszarze RMB.

Program strategii politycznej wspierajgcy zaktadanie i transfer firm nalezy nakierowaé¢ na utworzenie
odpowiedniej infrastruktury:

a) utworzenie i prowadzenie centrow ustugowo-doradczych dla start-updw i transferu firm dla catego
obszaru RMB,

b) utworzenie na obszarze catego RMB centrum kompetencji dla start-upow i transferu firm, realizujgcego
centralnie gtdwne, nadrzedne zadania.

Te istotne instytucje wsparcia powinny by¢ finansowane ze sSrodkéw publicznych, wyptacanych w potowie w
formie ryczattu, w potowie jako wyptata uzalezniona od osiggnietych wynikéw.
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2 | Program Kobiety:

W obliczu nizu demograficznego i postepujacego globalnego starzenia sie spofeczenstw aktywizacja
ekonomiczna i spoteczna kobiet ma kluczowe znaczenie. Kobiety stanowig ponad potowe Swiatowej populacji -
statystycznie zyjg dtuzej niz mezczyini i sg lepiej wyksztatcone. Rola kobiet w firmach rodzinnych jest
nieoceniona: wspierajg meskich witascicieli firm (gtdwnie partnerki, ktére doradzajg mezom/partnerom w
zarzadzaniu firmg lub przejmujg obowigzki domowe, aby mezczyini mogli skupi¢ sie na biznesie), s3
niezatrudnionymi pomocniczkami w firmie, stanowig wykwalifikowang kadre dla firm rodzinnych (na réznych
stanowiskach). Jednoczesnie kobiety charakteryzujg sie nizszym poziomem aktywnosci zawodowej niz
mezczyzni, a takze mniejszym zaangazowaniem w zarzadach wszystkich typow firm, w tym rodzinnych.

W raporcie poruszono nastepujgce kwestie:

* Rdinice w poziomie aktywnosci zawodowe] mezczyzn i kobiet w panstwach RMB - statystyki i
uwarunkowania,

*  Przywddztwo kobiet - statystyki i analiza specyfiki,
* Udziat kobiet w zarzadach firm rodzinnych i ich rola w procesie sukcesji - statystyki i prognozy,
* Proponowane dziatania/narzedzia wsparcia dla kobiet-nastepcow firm.

Raporcie wykorzystuje szereg publicznie dostepnych raportéw i wynikdw badan, publikacji naukowych i
ekspertyz, a takze wywiady przeprowadzone przez partneréw projektu INBETS z kobietami-nastepczyniami.

Kobiety a rynek pracy

W ostatnich latach rosnie udziat kobiet na rynku pracy, niemniej nadal ksztattuje sie na nizszym poziomie
wzgledem mezczyzn. W krajach G20, w ostatniej dekadzie dane dotyczgce aktywnosci zawodowej pokazujg
jedynie niewielki wzrost wskaznika aktywnosci kobiet w stosunku do mezczyzn, najwyzszy w Turcji, Niemczech
i we Wtoszech. W Turcji - gtdwnie w wyniku zmian kulturowych (kobiety otrzymaty wiekszg swobode pomimo
zasad islamu) oraz w wyniku zmian globalnych (wzrost liczby cudzoziemcéw pracujacych i zaktadajacych
rodziny w Turcji). W Niemczech i we Wtoszech - gtéwnie ze wzgledu na zmiany tradycyjnego modelu rodziny.
W tych krajach przez wiele lat aktywnos¢ kobiet ograniczata sie do zadan domowych i rodzinnych. Dzi$, w
miare wzrostu liczby jednoosobowych gospodarstw domowych, kobiety stajg sie coraz bardziej niezalezne i
aktywne zawodowo.

Zrédto: (Majumdar, Buckley, 2019)

W latach 2010-2018, w krajach RMB zauwazalny byt trend wiekszej aktywnosci zawodowej kobiet (wzrost
aktywnosci zawodowej Srednio o 4,2 proc.) w wieku 15-64 lat. Najwiekszy wzrost odnotowano w Polsce -
wspotczynnik aktywnosci zawodowej kobiet wzrdst o 14 proc. (z 58,5 proc. w 2010 r. do 72,4 proc. w 2018 r).
Jedynym krajem RMB, w ktdrym wskaznik ten nieznacznie spadt (o 0,1 proc.) jest Norwegia. Znaczne zmiany
zaobserwowano ws$réd kobiet starszych grup wiekowych: 40-64 i 65-74 lat. Ich wspodtczynnik aktywnosci
zawodowej wzrést we wszystkich panstwach RMB. Ciekawi znaczny wzrost wspodtczynnika aktywnosci
zawodowej kobiet w wieku 65-74 lat w Estonii, na totwie i Litwie, co pokazuje, jak ogromny potencjat byt
dotychczas niewykorzystywany w krajach Europy Wschodniej, a ktdry mozna wykorzysta¢ drogg zatrudniania
kobiet i 0sdb starszych.

2 Prepared by Anita Richert-KaZmierska and Marzena Grzesiak - Gdansk University of Technology
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Percentage of women in the workforce, 2007 and 2017; bubbles indicate change in
female-to-male employment ratio.
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Jak wspomniano wczesniej, mimo rosngcych wskaznikdw aktywnosci kobiet, nadal sg one nizsze niz
wskazniki aktywnosci mezczyzn. W 2010 r. najwiekszg roznice wspotczynnika aktywnosci zawodowej pomiedzy
ptciami odnotowano w Polsce (13,6 proc.) i Niemczech (11,5 proc.). W 2018 r. wskaznik Niemiec wynidst 8,6
proc., a Estonii 7 proc. Na aktywny udziat kobiet na rynku pracy wptywa szereg czynnikéw (patrz Kunasz, 2016;
Hunt, Samman, 2016; Aguero, Marks, 2008; Mammen, Paxson 2000). Literatura fachowa wskazuje i dzieli
kobiety wedtug kryteriow, w tym czynnikdw indywidualnych, zajmowanego stanowiska, czynnikéw
ekonomicznych i spotecznych, ktére mogg zaréwno zachecad do aktywnosci zawodowej, jak i do ,,biernosci”.

Uwarunkowania podnosz3ace wskaznik aktywnosci powodujgce zawodowg biernosé
zawodowej
indywidualne - cechy osobiste, np.: ciekawosc - cechy osobiste, np.:
Swiata, entuzjazm, - zalezno$¢, biernos¢, ulegtosé
profesjonalizm, pracowitos¢, - niski poziom wyksztatcenia

niezaleznos¢
- wysoki poziom wyksztatcenia

dot. miejsca pracy | - perspektywy awansu - dyskryminacja ze wzgledu na pte¢
- elastyczny czas pracy (réznice w wynagrodzeniu kobiet i
- przyjazna kobietom kultura mezczyzn, utrudnienie awansu itp.)
organizacyjna - stabe perspektywy rozwoju i awansu
- mozliwos$é samorealizacji
socjoekonomiczne | - system opieki nad dzieémi - ,rozdmuchany” system $wiadczen
- rozwigzania prawne promujgce socjalnych
udziat kobiet na rynku pracy - brak systemowych rozwigzan w

zakresie opieki nad dzie¢mi
- szarastrefa

Zrédto: (Richert-Kazmierska, 2020)

Kluczowym czynnikiem ograniczajgcym aktywnos¢ zawodowa kobiet - jak zdiagnozowano w wielu badaniach

- jest ich zaangazowanie w obowigzki domowe i rodzinne (Barrientos, 2002; Kabeer, 2008; Lantara, 2015;
Morikawa, 2015; Winkler, 2016). Kobiety podaja, ze kazdego tygodnia poswiecajg Srednio 13 godzin na prace
domowa i 23 godziny na opieke nad cztonkami rodziny - odpowiednik tych danych w przypadku mezczyzn to
12
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stosownie 8 i 10 godzin. Obie ptcie postrzegajg swoj wzgledny wkfad jako niesprawiedliwy. 60 proc. kobiet

deklaruje, ze robi wiecej niz wynosi ich sprawiedliwy udziat (w poréwnaniu z zaledwie 10 proc. mezczyzn),
podczas gdy 37 proc. mezczyzn przyznaje, ze ich wkfad jest mniejszy anizeli ich sprawiedliwy udziat (w
poréwnaniu z zaledwie 6 proc. kobiet — patrz Park i in., 2013) .

Kobiety w zarzadach firm

Kobiety sg mniej aktywne zawodowo i niedostatecznie reprezentowane w zarzadach. Wszystkie wyniki
badan (przeprowadzonych w réznych krajach) potwierdzajg, ze w przypadku stanowisk kierowniczych nadal
istnieje duza rozbieznos$¢ genderowa. Wynika to z segregacji poziomej i pionowej, jakiej kobiety wcigz
podlegajg w wielu miejscach pracy (patrz Hozer-Koémiel, 2008, s. 115). Segregacja pozioma oznacza
koncentracje popytu na site roboczg kobiet w niektérych - zwykle gorzej optacanych - sektorach gospodarki.
Segregacja pionowa wystepuje, gdy kobiety zajmujg mniej prestizowe stanowiska, niskie w hierarchii
zawodowej i majg mniejsze szanse na awans niz mezczyzni.

Kobiety rzadziej niz mezczyzni zajmujg kluczowe stanowiska kierownicze lub zasiadajg w organach
zarzadczych firm i instytucji publicznych. Pomimo zaobserwowanego od kilku lat wzrostu, w 2017 r. Jedynie 25
proc. cztonkdéw zarzagddéw najwiekszych spotek gietdowych w Unii Europejskiej stanowity kobiety.

Odsetek kobiet w zarzgdach
najwiekszych spétek gietdowych
EU28 25,3
DE 31,9
EE 7,4
FI 32,8
Lv 28,8
LT 14,3
PL 20,1
SE 35,9

Zrédto: (2018 Report on equality, 2018, s. 65).

Przewaznie kobiety w zarzgdach widoczne sg w Europie Pétnocnej, najmniej na Bliskim Wschodzie.
Zrédto: (How to get more women, 2019)

Odsetek kobiet na wyzszych stanowiskach w

Esdlonsteciaaiicniot iomeonoats S01 biznesie réznych typéw firm wynosi w Europie 24
Al proc. (Medland, 2016), przy czym w 85 proc.

i 20.9% przypadkéw, w ktérych prezesami sg kobiety, sg one

e Lo R s ich  wytagcznymi  wtascicielkami  (Lee, Jasper,

0.9% Fitzgerald, 2010), co bardziej stanowi forme

& &bf \ﬁ’ @@@"ﬁ & ‘_}f“\\c v@é‘“ l\b&y"k samozatrudnienia. Wskaznik kobiet na stanowiskach

& & & L kierowniczych w wiekszych strukturach pozostaje

wyjatkowo niski (Dawley, Hoffman, Smith, 2004). 51

Source: Corporate Women Directors International

proc. firm, ktore w ostatnich latach zwiekszyty liczbe
13
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(patrz Women on US boards, 2015). Udziat kobiet w zarzgdach skorelowany jest z liczebnoscig zarzadu.

% of female directors
by board size

7B 10%
s I 14%
o B 16%
o B 17%
u N 17%
12 [ 19%
13+ S 18%

Zrédto: (Women on US boards, 2015).

Wedtug wynikéw badan Miedzynarodowej Organizacji Pracy w krajach RMB mniej niz 10 proc. pracujacych
kobiet zatrudnionych jest na stanowiskach kierowniczych lub w zarzadzie - w 2019 r. byto ich w Finlandii
zaledwie 2,2 proc. (najnizszy wskaznik wsréd panstw RMB), a w Estonii 9,3 proc. (najwyzszy wskaznik wsréd
panstw RMB).

80

4,
00

| 2000 2010 | 201902022

o

[ D}OC.
5 o

o

(Zrédlo: own calculations using the data of the International Labour Organization https://ilostat.ilo.org/data/)

Badania przeprowadzone w 2015 r. w Wielkiej Brytanii wykazaty, ze wsréd menadzerdw i prezeséw spoétek z
listy FTSE 100 - 17 to mezczyzni o imieniu John (lub Jean) — wiecej niz wszystkich kobiet-prezesek. Mezczyzn o
imieniu David lub Dave byto wiecej niz wszystkich prezesek w stosunku 2: 1. Prezeséw firm z listy FTSE 100 o
imieniu David, lan, Mark lub Andrew (lub ich odmian) jest niemal pieciokrotnie wiecej niz wszystkich prezesek
(Rankin, 2015).
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‘Women in the boardroom
CEOs or chairmen in FTSE 100 companies

thpaded

Tatal women 7

feefRffeffeg

Men named David 14

terdetedetfetaeed

Men named John 17

teeetafettetafeetd

Men who have the title ‘Sir’ 19

GUARDIAN GRAPHIC

Zrédlo: (Rankin, 2015).

W Stanach Zjednoczonych na 1500 pozycji w radach nadzorczych spoétek listy S&P tylko 16 proc. to kobiety -
mniej niz odsetek cztonkdw rad nadzorczych o imieniu John, Robert, James i William. W spétkach S&P Midcap
400 odsetek kobiet w radach nadzorczych wynosi 15 proc. i, stosownie, 12 proc. w spétkach S&P SmallCap 600
(patrz Women on US boards, 2015). Kobiety w radach nadzorczych sg zazwyczaj mtodsze, stuzg krécej i sg
bardziej sktonne do zasiadania w radach nadzorczych wiecej niz jednej spétki, inaczej jak ich mescy koledzy
(Women on US boards, 2015).

Wyniki badan nie wykazujg znaczgcych réznic miedzy mezczyznami i kobietami pod wzgledem umiejetnosci
kierowniczych czy tez radzenia sobie z wyzwaniami zwigzanymi z zarzadzaniem i biznesem. Jedyng istotng
roéznicg byt poziom pewnosci siebie. MezczyZzni uwazali sie za bardziej skutecznych w roli szefa. Ich pewnos¢
siebie znajduje odzwierciedlenie w tym, jak wysoko ocenili swoje zdolnosci przywddcze i umiejetnosc radzenia
sobie z wyzwaniami zwigzanymi z zarzadzaniem i biznesem. Inaczej kobiety, ktére w samoocenie rzadziej
anizeli ich mescy koledzy postrzegaty sie jako wysoce skuteczne liderki, zdolne do wykonania
miedzynarodowych zadan, do przewodzenia w panstwach réznych czesci Swiata, i, co istotne, do kierowania
zespotami rozproszonymi geograficznie (patrz Global leadership, 2015).

Bariery w awansie kobiet na wyzsze stanowiska kierownicze

“w petni potwierdzam”
Bariery “potwierdzam”

kobiet meiczyzn
Stereotypy i uprzedzenia dotyczgce rél i umiejetnosci kobiet 66 proc. 34 proc.
Brak kobiet na czotowych szczeblach oraz stynnych wzorcéw do nasladowania 64 proc. 49 proc.
Brak znaczgcego doswiadczenia w zarzadzaniu lub w danej specjalizacji 63 proc. 63 proc.
Obowiazki rodzinne lub osobiste 62 proc. 54 proc.
Brak mentoringu 61 proc. 31 proc.
Brak poczucia odpowiedzialnosci kadry kierowniczej za rozwoj zeriskich karier 56 proc. 35 proc.
Niechec do objecia wyzszych stanowisk 53 proc. 41 proc.
Przydzielone zadania, ktére s niewidoczne dla kluczowych decydentéw 52 proc. 26 proc.
Brak mozliwosci rozwoju zawodowego lub awansu na kierownicze stanowiska 47 proc. 17 proc.
Nieswiadomos¢ co do wizji organizacji 43 proc. 11 proc.
Nieprzyjazna kultura korporacyjna 36 proc. 20 proc.
Brak umiejetnosci lub zdolnosci niezbednych dla awansu na najwyzsze szczeble 14 proc. 11 proc.
Molestowanie seksualne ze strony przetozonych, wspétpracownikow, klientow lub 10 proc. 1 proc.
kontrahentéw

Zrédlo: (Women in leadership, 2002).
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Naukowcy podkreslajg znaczenie dokooptowania kobiet do zarzaddéw firm, wymieniajac przy tym kilka

powoddw i najczesciej wskazujg na pie¢ podstawowych: sprawniejsze rozwigzywanie probleméw, wiekszg
przejrzystosé proceséw decyzyjnych, duzg umiejetnos¢ wspotpracy, lepsze wyksztatcenie (szersza wiedza) oraz
gotowosé by¢ mentorka (istotna cecha wobec aktualnego gtodu wykwalifikowanych kadr).

Kobiety ktore przejety biznes — historie sukcesu

Firmy rodzinne® stanowig typ firm, w ktérych wzrasta liczba i udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych i
w organach nadzorczych (patrz Barrett, Moores, 2009; Humphreys, 2013; Staying Power, 2017). Ponad potowa
(55 proc.) firm rodzinnych utrzymuje w zarzadzie co najmniej jedng kobiete, a 70 proc. rozwaza réwniez wyboér
kobiety na stanowisko prezesa.

Zdaniem badaczy, specyfika firm rodzinnych sprzyja obecnosci kobiet, oferujgc im niezaleznos¢ i dostep do
potencjalnie lepszych miejsc pracy, w tym stanowisk kierowniczych. Ponadto, praca w firmie rodzinnej to
rowniez elastyczniejsze godziny pracy, wieksze bezpieczenstwo zatrudnienia i mozliwosci rozwoju i awansu
(Salganicoff, 1990; Wagner, 2011; Borisova, Sterkhova, 2012).

Jednak mtodych kobiet (corek), ktére realnie przejmujg stanowisko kierownicze w rodzinnym biznesie, jest
niewiele. Gtéwnym czynnikiem utrudniajgcym im droge do objecia pozycji kierowniczej wydaje sie byé wcigz
ich pte¢ (patrz Jimenez, 2009). Wtasciciele firm rodzinnych rzadko uwzgledniajg cérke jako ,pierwszego”
kandydata na przejecie biznesu (patrz Martin, 2001; Lee i in., 2003). Najczesciej jest to syn, ktéry ma dotgczy¢
do rodzinnego biznesu. Cdrka ,,ma wybdr - lub nie jest brana pod uwage” (patrz Francis, 1999). Cérki mogg
przejgé kierownictwo w rodzinnym biznesie jedynie w ,,szczegdlnych okolicznosciach” (Wang, 2010), takich jak:
wyltacznie zenskie rodzenstwo, kiedy brak w rodzinie meskich spadkobiercéw (syna, ziecia; Haberman, Danes,
2007); nikt z cztonkéw rodziny ptci meskiej nie jest zainteresowani prowadzeniem firmy (Vera, Dean, 2005);
rodzina lub firma przezywa trudny okres (np. nagta choroba poprzednika, ryzyko upadku firmy itp.; Dumas,
1998); cérka skutecznie angazuje sie w rodzinny biznes i ma bliskie relacje z poprzednikiem (Curimbaba 2002).
W innych przypadkach rodziny decydujg sie na utworzenie zespotu kierowniczego syna i corki w celu
wspdlnego zarzgdzania majgtkiem i podziatu majatku w przysztosci, tak, aby kazdy potomek byt potencjalnym
spadkobiercg, niezaleznie od ptci. Cho¢ nawet w tych przypadkach realnie kieruje najstarszy syn, a coérka
najczesciej pracuje na drugorzednym stanowisku, z okrojonymi uprawnieniami i obowigzkami (patrz Garcia-
Alvareziin., 2002).

Ponizej przedstawiamy historie sukcesu przedsiebiorczego kobiet, ktdre przejety rodzinny biznes. Przyktady
potwierdzajg ,,szczegdlne okolicznosci”, ktére zadecydowaty o zenskiej sukcesji.

3 Literatura fachowa nie dostarcza wyraznej definicji “firmy rodzinnej”. Dla celéw niniejszego opracowania, jako firme
rodzinng okresla sie biznes wszelkiej formy prawnej, kapitat ktérej w catosci lub wiekszosciowo kontrolowany jest
rodzinnie, gdzie przynajmniej kto$ z rodziny dzierzy funkcje kierowniczg oraz istnieje wola kontynuacji biznesu jako
rodzinnego (patrz Frishkoff 2005).
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1: MB Pneumatyka

Panstwo Branza Typ Dziata od
Polska Auto-moto Sredni MB Pneumatyka, 1984 r.

https://mb-pneumatyka.pl/en/profile/

Portret przekazujgcego i nastepczyni

Ojciec corki-nastepczyni byt zdeterminowany, scisle okresSlony w dziataniu,
wizjonerem, wyjgtkowym inzynierem. Wyznawat zasade, ze dobry produkt sam sie
sprzedaje. Zaktadat, ze polski rynek jest wystarczajgco chtonny dla jego firmy.

Nastepczyni nie ma watpliwosci, ze dobry produkt to za mato. Waznym czynnikiem
jest zespdt i dziatania marketingowe. Rynek to caty swiat. Zdecydowanie wizjonerka
potwierdzajaca, ze nie trzeba by¢ inzynierem, aby prowadzi¢ firme inzynieryjna.

Czynniki determinujace transfer firmy (pozytywne/negatywne)

Ojciec byt zmuszony przenies¢ firme na cérke, poniewaz byt ciezko chory. Plusem
zaistniate]j sytuacji byto to, ze w firmie nie pojawit sie problem dublowania kierownictwa.
Minus: nastepczyni nie miata od kogo sie uczyc.

2: Met-Lak
Panstwo Branza Typ Dziata od
Polska Meble z metalu $redni Met-Lak, 19809 r.

https:/ /www.met-lak.com.pl/en/

Portret przekazujgcego i nastepczyni

Corke-nastepczynie nekaty watpliwosci, iz nie byta przedtem zwigzana z branig
metalowg. Po kilku latach odkrywa, ze z metalu mozna robi¢ piekne obiekty, np. taczyé
metal z innymi materiatami (drewno, szklo) i tworzy¢ ciekawe produkty. Nie dopuszczata
mysli zaprzepasci¢ ponad 30 lat pracy jej ojca. Uwaza, ze nie ma nic lepszego jak praca
na wilasny rachunek. Ma wiele ,,kobiecych pomystéw”, ktére mozna wprowadzi¢ w jej
branzy. Wyznaje zasade, ze dobrze jest stworzy¢ dobrze ptatne miejsca pracy, gdzie
cztowiek czuje sie pewnie i moze rozwija¢ swoje kompetencje.

Czynniki determinujgce transfer firmy (pozytywne/negatywne)

Ojciec raczej nie jest jeszcze gotdéw przekaza¢ firme czy nawet cze$é¢ swoich
kompetencji. Rodzeristwo od kilku lat pracuje w firmie, cho¢ na razie nie wiadomo jak sie
sprawy potocza. Sukces zaleze¢ bedzie od tego, czy rodzenstwo zidentyfikuje sie z firma,
odda jej serce i dusze. Wazne, aby czuto sie pasje i aby w przysztosci powstaty warunki
dla samorealizacji.
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3: Antinasu & Ratsula Oy '

Panstwo Branza Typ

Finlandia odziezowa Sredni

Firma zatozona przez Gosta Wilssona w 1924 r. wskutek wykupu masy upadtosciowej
firmy B. Arifullena w Pori, realizowata sprzedaz towardw tekstylnych i produktéw suchych.
Gosta Wilsson miat zaledwie 22 lata i byt peten pomystéw. Niedtugo potem, nieopodal
rynku w Pori, pojawit sie nowy butik tekstylno-odziezowy. Szwedzkg nazwe , Wilsson”
wkrétce potem zastgpit oryginalny brand rodziny kupieckiej ,Ratsula”, po czym
rozpoczeto sprzedaz ptaszczy i garnituréw meskich.

Portret przekazujacego i nastepczyni

Aktualnie planowane jest przeniesienie biznesu z trzeciego na czwarte pokolenie.
Oznacza to zmiane pokoleniowg i ptci. W kazdym pokoleniu zony i siostry byty
zaangazowane w biznes, z kolei w czwartym pokoleniu brak meskiego spadkobiercy.

Czwarte pokolenie byto juz czescig zarzadu i tym samym mogto sie rozwija¢, aby moc
teraz sprosta¢ nowym wyzwaniom. Zaangazowany konsultant pomaga doszkoli¢ nowy
zespo6t zarzadu i opracowacé nowgq strategie. Dorasta juz pigte pokolenie, ktdre tez juz
stawia pierwsze kroki w réznych funkcjach.

Czynniki determinujace transfer firmy (pozytywne/negatywne)

Kryzys przetomu lat 1920-30-tych, cho¢ byt ciezki, nie przeszkodzit nowemu biznesowi
w trudnym okresie oraz pdziniej, w okresie Il wojny Swiatowej, 1939-1945. Lata
powojenne to lata rozkwitu i poszerzenia dziatalnosci. Otwierano nowe sklepy i
wybudowano nowe budynki. Na poczatku lat siedemdziesigtych przyszedt czas na
pierwszg zmiane pokoleniowa. Firme przejat syn Gostasa, Pertti Ratsula, ktéry juz pod
koniec lat 60-tych wspodtzarzagdzat biznesem. Gosta Ratsula pozostat wtascicielem firmy az
do $mierciw 1972 r.

Lata siedemdziesigte byty trudnym okresem dla finskiej mody. Lata sze$édziesigte
przyniosty zmiane zwyczajéw ubierania sie, a w siedemdziesigtych mtodziez przyjeta
zupetnie nowy styl. Wygrata moda mtodziezowa. Oznaczato to koniecznos¢ szybkich
zmian, a firmy dziatajgce w branzy mody musiaty nieustannie trzymac reke na pulsie.
Kolejnym wyzwaniem byt kryzys energetyczny 1973 r. i wywotana nim depresja.

Lata 80. To ores rozkwitu i adaptacji biznesu, podczas gdy poczatek lat 90. to okres
najwiekszego kryzysu Finlandii od korca wojny. Zbankrutowato tysigce firm, panowato
wysokie bezrobocie, a sita nabywcza Findw drastycznie spadta. Firmie udato sie przezyc
rowniez i ten trudny okres. W 1996 r. Pan Pertti Ratsula i jego zona zdecydowali przej$¢ na
emeryture — nadszedt czas na przejecie steru przez trzecie pokolenie. Syn Matti Ratsula,
jego zona i siostra juz wczesniej pracowali w firmie, poza tym nabyli doswiadczenie w
innych firmach, z ktdrych przyniosty nowe pomysty. Jednym z takich, na rok przed
przejSciem na emeryture rodzicéw, byta ankieta skierowana do catej kadry. W ankiecie
zebrano zaréwno opinie pracownikéw, wady i stabe strony firmy oraz pytanie, czego sobie

personel zyczy. Uruchomiono proces usuwania wad, a nastepnie nadano nowy kierunek
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rozwoju i wprowadzono ulepszenia. Stworzono system jakosSci, uwzgledniajgcy uwagi i

idee, dajgcy kazdemu pracownikowi mozliwos¢ autonomicznej realizacji zadan.

Zmiana u steru nastgpita w ciggu jednego dnia. Ustalono, ze po przejsciu na emeryture,
poprzedni szef nie bedzie interweniowat w biznes, chyba Ze bedzie o to poproszony.
Emerytowany szef reprezentowat firme, kiedy nastepca nie mégt, zarzadzat kilkoma
projektami i zawsze chetnie udzielat porad. Byto to dobrym rozwigzaniem, godnym
polecenia firmom w podobnej sytuacji. W ciggu kolejnej dekady, wtasnos¢ byta stopniowo
przenoszona na nastepcow. | choé transfer firmy byt dobrze zaplanowany, para
emerytowanych szeféw potrzebowata ok. roku, aby przyzwyczai¢ sie do nowej sytuac;ji.
Przedtem chetnie poréwnali nowy sposéb zarzgdzania ze swoim wtasnym.

4: Sinituote Oy Ltd

Panstwo Branza Typ

Finlandia produkcja (sprzet do czyszczenia) duze

Sini-Tuote Oy (Ltd) to firma zatozona pod koniec lat 1940-tych przez pana Einto. Firma
rozwijata sie przez kilka dekad, lecz pod koniec lat 1980-tych napotkata trudnosci. Gtéwny
kredytujgcy bank przejat firme, a nastepnie jg podzielit. Ilkka Brotherus wykupit produkcje
sprzetu czyszczacego oraz prawa do marki ,Sini-Tuote Oy”.

Portret przekazujgcego i nastepczyni

Johanna Hamro-Drotz, cdrka llkka Brotherus przejeta obowigzki.

Byta niepewnos¢, czy Johanna Hamro-Drotz péjdzie w $lady ojca. Decyzja wyklarowata
sie dziewiec lat temu, kiedy pracowata w Genewie i robita kariere w korporacji jako export
manager (wczesniej pracowata w Metso Corpration Plc oraz w Golla Plc). Sze$¢ lat temu
para wrdcifa do Finlandii, a po wspdlnym urlopie rodzinnym, Johanna zostata kierownikiem
wpierw dziatu marketingu, a we wrzesniu 2018 r. powotano jg na stanowisko prezesa firmy.

Czynniki determinujgce transfer firmy (pozytywne/negatywne)

Firma rozwija sie i w ciggu ostatnich 3 dekad opracowano i wprowadzono na rynek wiele
nowych produktéw. Teraz, w wieku 67 lat, pan Brotherus uwaza, ze nadszedt czas na
zmiane pokoleniowa.

5: Otto Brandt Ab Ltd

Panstwo Branza Typ Dziata od

Otto Brandt Ab Ltd > Oy Otto Brandt Ab
Ltd and Brandt Group Ltd, ok. 1920r.

Finlandia mieszana duze

Firma miata w swojej historii dwa burzliwe przejecia. Pierwszy — w latach 1930-tych byt
bliski niepowodzenia: Zatozyciel firmy nie ufat synowi i sprzedat wiekszos$¢ udziatéw z

pominieciem rodziny. Synowi udato sie odkupié ten pakiet. Kolejny transfer, na przetomie
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lat szescdziesigtych i siedemdziesigtych, byt operacjg technicznie prostg, problem polegat

jednak na tym, ze ojciec miat opory przenies¢ odpowiedzialnosé na syna.

Trzeci transfer odbywat sie etapami na poczatku lat 80-tych. Pierwszym zadaniem byto
podwojenie kapitatu zaktadowego, a nowy kapitat objeli po potowie synowie Tom i Stefan.
Kilka lat pdézniej firma odkupita udziat od Tora Brandta, jego zony i corki, tym samym Tom i
Stefan stali sie wtascicielami firmy w stosunku 50/50. Wczesniejsze transfery firmy byty
skomplikowane, charakteryzowaty sie brakiem zaufania miedzy ojcem i synem, a sam
transfer miat swoje niuanse: ojciec Tor Brandt pojawiat sie w biurze niemal codziennie, az
do konca lat 80-tych.

Firma prowadzita dwie linie produktéw — konsumencka i przemystowga. Jeden brat
odpowiadat za linie konsumencka, drugi za przemystowg. Kazdy rozwijat swojg linie, ale, po
pierwsze, réznity sie produkty i klienci obu linii, a po drugie, byli tez bra¢mi. Co wiecej,
kazdy z nich miat potomstwo, skore do kontynuowania biznesu. Rozgraniczenie holdingu
planowane byto od dawna, przeszkodg okazat sie u kolei wysoki koszt podatkowy takiej
operacji. Dopiero zmiana ustawy o spétkach z ograniczong odpowiedzialnoscig wprowadzita
rozwigzanie podatkowo neutralne. Udato sie zrownowazy¢ wartos$¢ obu linii biznesu (dzieki
wsparciu holdingu), nastepnie holding podzielono na dwie jednostki, ktdre przejat jeden i
drugi brat w stosunku 50/50. Ostatnim etapem byta wymiana udziatéw i odtad obaj bracia
prowadzili swoj biznes oddzielnie.

W grupie przemystowej Brandt Group Ltd byt potem jeszcze jeden transfer, pierwszy
bezproblemowy, i prawnie i atmosferycznie. Holding obecnie zarzadzany jest wspdlnie
przez 4. i 5. pokolenie. W bytym dziale konsumenckim, Oy Otto Brandt Ab Ltd, realizowany
jest obecnie transfer z 4. na 5. pokolenie.

Portret przekazujgcego i nastepczyni

Trzeci transfer: Tor Brandt > Tom i Stefan Brandt; Czwarty transfer: Stefan Brandt >
Stefanie Brandt. (Ostatni transfer) Tom Brandt > Jesper Brandt i Charlotta Furuhjelm

Czynniki determinujace transfer firmy (pozytywne/negatywne)

ZrozumieliSmy, ze relacje miedzy pokoleniami nie zawsze sg fatwe, a sukcesja firmy
powiedzie sig, o ile jest dobrze zaplanowana.

6: Hallaworks Oy

Panstwo Branza Typ Dziata od
. . projektowanie,
Finlandia mate Hallaworks Oy
podwykonawstwo

Portret przekazujacych i nastepczyni

Kiedy w grudniu 2007 r.przedsiebiorca i wtasciciel firmy Juha Hallamaa zmart nagle i
nieoczekiwanie, jego corki miaty 19 i 22 lata (byty studentkami).
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Czynniki determinujace transfer firmy (pozytywne/negatywne)

Kierownik produkcji przejgt odpowiedzialno$é operacyjng, a siostry, zdajgc sobie sprawe,
ze nie majg doswiadczenia jako przedsiebiorczynie, rozpoczety poszukiwania nowego
prezesa za pomocg firmy head huntingowej, ktdra znata ich ojca i jego firme i ktéra miata
wyobrazenie, jakiego rodzaju osoby potrzeba. Po trzech miesigcach znalazta.

Obie siostry posiadaty wyksztatcenie zawodowe z zakresu zarzgdzania biznesem, a w
nowej sytuacji, od samego poczatku rutynowe zadania administracyjne realizowaty przy
pomocy banku, ksiegowego i firm ubezpieczeniowych, a takze klientéw i dostawcéw. Kazdy
kontrahent wykazat wyrozumiatos¢ i cierpliwos¢ w zaistniatej sytuacji. Dla sidstr, wszystko
byto nowe. Jedna z nich pracowata w firmie przez kilka wakacji, a tak poza tym musiaty sie
wszystkiego nauczy¢ od zera. Wiele nauczyty sie na popetnionych btedach. Nowy prezes
okazat sie cztowiekiem na witasciwym miejscu. Jego doswiadczenie i wiedza byty bardzo
pomocne, jedynie brakowato mu doswiadczenia w zakresie przedsiebiorczosci.

W tej chwili obie siostry prowadzg firme, jedna jest prezesem, druga przewodniczgca
rady nadzorczej. Prezes, ktéry zostat zatrudniony po smierci ojca, wcigz jest cztonkiem
zarzadu, a firma wcigz istnieje. Przetrwata zawirowania, wywotane zamknieciem fifiskiego
zaktadu najwiekszego klienta, co spowodowato skokowy spadek obrotéw o 50 proc.
Obecnie wskazniki wracajg do poprzednich pozioméw.

7: Telilan Sahkotyo Oy

Panstwo Branza Typ Dziata od
Finlandi Dostawca (aktualnie) | Telilan Sahkotyo Oy; Telilan kiinteistot Oy,
inlandia
elektrotechniki $rednie Telildn Sahkotyo Oy, 1956 r.

Firme Telilan Sahko zatozyt w 1956 r. Erkki Telild, ktory prowadzit jg przez ponad 20 lat.
W 1977 r. firma zmienita forme prawng, a w 1978 r. byta przekazana synowi Sakari Telilda. W
2008 r. ster przejat syn Sakariego - Pekki Telila, ktéry zostat prezesem Telilan Sahkotyo Ltd.

Portret przekazujgcego i nastepczyni

Pekka Telild byt pierwszym przedsiebiorca w programie wymiany pokolei Uniwersytetu
Nauk Stosowanych Satakunta. Jego ojciec, Sakari Telild, planowat przejs¢ na emeryture i
byto oczywiste, ze w najblizszej przysztosci nowym wtascicielem bedzie Pekka. Firma Telilan
Sahkotyo Ltd stata przed nowymi wyzwaniami, aby stac sie firmg miedzynarodowa.

Wespot ze swoimi nauczycielami z uczelni oraz z mentorem z Wydziatu Technologii i
Gospodarki Morskiej Pekka opracowat nowg koncepcje, majac na uwadze przyszty
przedsiebiorczos¢. Umowe o wspdtpracy z Enterprise Accelerator podpisano, gdy Pekka
jeszcze studiowat. Rok akademicki spedzit w Irlandii, na wymianie studenckiej, studiujgc
elektrotechnike, zarzadzanie biznesem i jezyk angielski. Praca licencjacka Pekki dotyczyta
wymiany pokoleniowej w Telilan Sahkotyo. Ukonczyt studia i zostat inzynierem-elektrykiem.
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Czynniki determinujgce transfer firmy (pozytywne/negatywne)

Podczas studiéw Pekka wraz z ojcem i mentorem oraz kilkoma ekspertami z Enterprise
Accelerator obmyslali zasadnicze dziatania biznesowe. Uznano, ze zadaniem Pekki bytd
rozszerzenie dziatalnosci i nawigzanie kontaktéw miedzynarodowych.

Pekka i jego ojciec Sakari zdecydowali sie na podziat firmy. Pekka przejgt wykonawstwo
w zakresie elektrotechniki pod nazwg Telilan Sahkotyd Ltd, a Sakari przejagt nowg firme
Kiinteisto Telila Ltd, ktéra jest operatorem i wiascicielem obiektéw. Firma Telildn Sahkotyo
Ltd rozwineta sie, przejmujac innych wykonawcéw elektrotechnicznych i rozwijajgc nowe
obszary kompetencji, takie jak automatyka budynkdéw, niskowoltowe rozwigzania i
fotowoltaika.

Wzmocnienie pozycji kobiet-sukcesoréw - zadania

EUROPEAN UNION

EUI

ROPEAN

REGIONAL

DE!
FUI

Istnieje szereg dziatan, wspierajgcych zwiekszenie udziatu kobiet w zarzadach, a takze zwiekszenie liczby

przejmowanych przez kobiety firm rodzinnych. Sg to dziatania wielowymiarowe, tj.: indywidualna samoocena
kobiet ($wiadomosci, woli), wewnetrzna kultura organizacyjna firmy, przepisy chronigce kobiety przed

dyskryminacjg ze wzgledu na pte¢, edukacja spoteczna i rozwdj $wiadomosci.

Dziatania wspierajgce udziat kobiet na kierowniczych stanowiskach

Recommended activities

Zrédlo: opracowanie wlasne

Dziatania wspierajgce kobiety-sukcesorki

.

T Pramota pﬁt ECT SUPPORT IMEN’S SUCCESSORS
women’s potencial 1 Educatior B e
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Women self 3. Non-fnancis) entrepreneurs as
confidence s new target group
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Al facilitating work- 2 Bulding up
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life balance) nestor’s-owners

3. Innovativeness
motivation

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Podsumowanie

Ze wzgledu na przemiany ekonomiczne i spoteczne, niezbednoscig jest zwiekszenie udziatu kobiet na rynku
pracy i na kierowniczych stanowiskach. Dziatania nalezy podja¢ w réznych sferach, a efekty nastepujg po jakims
czasie. Oto najwazniejsze pozgdane dziatania, o ktdre nalezy zadbac:

¢ Promowanie osiggnie¢ kobiet, zwtaszcza wsrdd mtodych kobiet, aby uwierzyty w siebie,
¢ Promowanie przyjaznych miejsc pracy uwzgledniajgcych réznorodnosc,

¢ Promowanie zharmonizowanego kolektywu pracowniczego,

¢ Przetamywanie stereotypow zwigzanych z pfcig — praca nad swiadomoscig spoteczng,

¢ Usuniecie barier dla kobiecych karier, tgcznie ze zmianami legislacyjnymi,

e Opracowanie narzedzi wsparcia finansowego dla kobiet-przedsiebiorczyn.
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3 | Program Pracownicy firmy jako sukcesorzy:

Wprowadzenie

Istniejacy personel firmy z reguty nie jest pierwszg opcjg przy doborze nastepcy firmy. Pytane s3g raczej
osoby z grona kierowniczego. Im nizej w hierarchii firmy, tym mniej prawdopodobne, ze wiasciciel zwrdci sie
do pracownikéw nizszych szczebli o ich zainteresowanie przejeciem biznesu. Aktualny wiasciciel moze by¢
skonfliktowany z zatrudnionymi, nie docenia ich potencjatu lub podejrzewa ich o brak lojalnosci wobec firmy.

Z kolei zatrudnionym réwniez trudno wyrazié¢ swoje zainteresowanie przejeciem firmy. Odgrywa role presja
spoteczna na kolege, ktéry zmienia nagle swojg przynaleznos$é klasowg, awansuje z robotnika na kapitaliste, co
w zaleznosci od kraju, regionu i kultury, moze by¢ barierg nie do pokonania. Rodzina pracownika-kandydata na
sukcesje tez czestokro¢ zywi krytyczny stosunek wobec takiego zamiaru.

A jednak, szereg argumentow przedstawionych nizej przemawia na korzys¢ wtasnie pracownikéw jako
nastepcoéw firm.

Kontekst

Wspditczesny dyskurs traktujgcy o pracownikach jako nastepcach firm jest watkiem aspektu dotyczgcego
wykupu pracowniczego (EBO), debaty rozpoczetej na poczatku lat 1970tych, kiedy wtasno$é pracownicza
ledwie docierata do swiadomosci spotecznej (Whyte i Blasi, 1984). Kontekst tej dyskusji byt dwutorowy. Z
jednej strony celem byto ostabienie zwigzkéw zawodowych, z drugiej zas, EBO postrzegano jako sposéb na
zwiekszenie wptywu pracowniczego na warunki pracy. Dekade pézniej pojawit sie trzeci aspekt dotyczacy EBO,
kiedy to przy rosngcych kursach gietdowych i wobec tzw. gospodarki ,loteryjnej” (casino economy)
partnerstwo lub wspdtwiasnos¢ byty postrzegane jako sposdb ochrony firmy przed ztosliwym przejeciem oraz
na pofaczenie rozproszonych udziatéw (Ellerman, 1993). Finansowanie biznesu i nagradzanie lojalnych
pracownikéw opcjami przy rosngcych kursach stosowano jako argument zaréwno dla czesciowego wykupu
menedzerskiego (MBO), jak i dla EBO. Ztota era EBO rozpoczeta sie na poczatku lat 1990tych, po upadku
Zwigzku Radzieckiego, podczas poczatkowej fali prywatyzacji. W wielu bytych republikach radzieckich i krajach
socjalistycznych, np. we wschodnich Niemczech, dziataty specjalne programy prywatyzacyjne w celu
sprywatyzowania uspotecznionych przedsiebiorstw bytej NRD (Ellerman, 1993).

W Niemczech Wschodnich Treuhand (niemiecka agencja prywatyzacyjna) przeprowadzita ponad 2000
prywatyzacji typu MBO lub MEBO duzych przedsiebiorstw przemystowych. Oprdcz tego Treuhand zrealizowata
MEBO ponad 20 tys. matych firm detalicznych i ustugowych. Treuhand zalecata (M)EBO jako instrument
polityki ukierunkowanej na tworzenie MSP (matych i $rednich przedsiebiorstw) we wschodnich landach
Niemiec oraz na wzmocnienie wtasnosci prywatnej na terenie bytej NRD (Ellerman, 1993).

W pozostatych panstwach prywatyzacjg zarzgdzano na rdézne sposoby (Filatotchev; Grosfeld; Karsai; Wright;
& Buck; 1996). W Polsce, ktéra jako jeden z pierwszych bytych krajow socjalistycznych przeprowadzita program
prywatyzacji, prywatyzacja powiodta sie, chociaz nie tak jak zalecali wolnorynkowi purysci i zachodni doradcy.
Likwidacja, wykup pracowniczy/kierownictwa oraz joint ventures okazaty sie znacznie szybszg i skuteczniejsza
metoda. Proces pozostat pod kontrolg wtadz lokalnych, i, tym samym, byt mniej podatny na
nieprzewidywalnos¢ polskiej polityki (Ellerman, 1993).

4 Prepared by Dr. Sirpa Sandelin and Dr. Kari Lilja - Satakunta University of Applied Sciences
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Na Wegrzech istniat zdecentralizowany, pasywnie kontrolowany program zwany ,autoprywatyzacjy”,

wspierajgcy MEBO (Ellerman, 1993). Wykup bytych przedsiebiorstw panstwowych przez personel byt
wspierany za pomocg kredytéw preferencyjnych (Filatotchev; Grosfeld; Karsai; Wright & Buck; 1996). Czes¢
programow zaprojektowano specjalnie pod katem EBO i MBO. Uchwalono specjalne prawo dotyczace ESOP
lub plandéw akcjonariatu pracowniczego, oparte na modelu amerykanskim i angielskim oraz nowe formy
finansowania w celu wspierania MBO i EBO (Ellerman, 1993).

W Rosji i bytych panistwach radzieckich, takich jak Estonia, totwa i Litwa, jedng z gtéwnych form prywatyzacji
byta dzierzawa przedsiebiorstwa z opcjg wykupu typu (M) EBO (Ellerman, 1993). Inng formg prywatyzacji w
Rosji byt program prywatyzacji kuponowej, w ramach ktérego przedsiebiorstwa panstwowe faktycznie
,rozdawano” za bony wydawane pracownikom i kadrze kierowniczej (Filatotchev; Grosfeld; Karsai; Wright &
Buck; 1996). Niestety, wiekszos¢ spoteczenstwa otrzymujgca bony nie zdawata sobie sprawy z wartosci tych
,kartek papieru”, co pozwolito odwaznym skupi¢ wiekszos¢ bondéw po smiesznie niskiej cenie. Dzi$ osoby te
potocznie nazywane s3 ,,oligarchami”. Po nieudanej kampanii kuponowej odsetek MSP w Rosji jest nizszy niz w
innych czesciach bytego ZSRR.

Celem w/w programow prywatyzacyjnych byto wdrozenie zachodniego modelu kapitalizmu (Wright; Buck i
Filatotchev, 2002). W osiagnieciu celu pomdéc miato zwtaszcza wspieranie narodzin z sektora MSP poprzez
wykupy pracownicze i menedzerskie. Dzieki tym programom niektére kraje, takie jak Polska, Wegry, kraje
battyckie i Rosja, majg dzi$ wieksze doswiadczenie w zakresie (czesciowych) wykupdw pracowniczych. Dla
znacznej czesci firm powstatych na poczatku lat 90tych nadszedt czas na zmiane pokoleniowa, a wykup
pracowniczy stanowi jeden z instrumentdéw ku jej realizacji.

Pracownicy jako potencjalni sukcesorzy/nabywecy firmy

Istnieje wiele argumentéw przemawiajgcych za przejeciem firmy przez zatrudnionych, szczegélnie wtedy,
gdy brak woli po stronie rodziny wtascicielskiej lub gdy w ogdle nie ma komu przekazaé firmy.

Doswiadczenie nabyte w firmie

Personel znajg swoja firme, w ktérej pracuje. Zna biznes, branze, wspétpracownikow i interesariuszy. Zna tez
przynajmniej czes¢ proceséw zachodzgcych w firmie, co wynika wprost z zadan. W optymalnym przypadku ma
nowe pomysty jak rozwija¢ biznes, organizacje, procesy lub pojedyncze produkty i ustugi. Stajac sie
wiascicielami, zatrudnieni nabierajg wiekszej motywacji dla realizacji swoich inicjatyw, pomystéw i przejecia
odpowiedzialnosci za funkcje kontrolne i nadzorcze (Wright; Buck i Filatotchev, 2002).

Istniejace kontakty

W trakcie swojej kariery, zarowno we wspotczesnym biznesie, jak i w pracy z bylymi pracodawcami,
pracownicy nawigzali kontakty. Te kontakty pomogg albo przynajmniej utatwig im wecielenie sie w nowa role.
Sg znani w branzy i ws$rdd wszystkich interesariuszy biznesu, co utatwia im zachowanie dotychczasowych
kontaktow, nawigzywanie nowych i akceptacje w nowej roli przedsiebiorcow (Di Stefano, 2018 ).
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Zatrudnieni w firmie wykonujgcy okreslone zadania juz sg specjalistami z umiejetnosciami wymaganymi w
swoim zawodzie, znajg procesy, procedury i etapy procesu. Sg réwniez swiadomi tego, jak kazda czes¢é procesu
jest potagczona z inng. W zaleznosci od pozycji w organizacji mogg tez mie¢ dostep do poufnej informac;ji (Di
Stefano, 2018). Jednak najprawdopodobniej brakuje im przedsiebiorczego doswiadczenia oraz wiedzy o
zagadnieniach zwigzanych z przedsiebiorczoscig. Nalezy tez podkreslic, ze kompetencje przedsiebiorcze
obejmuja nie tylko umiejetnosci formalne i wiedze, ale takze cechy osobiste, takie jak odpornos¢ na ryzyko i
niepewnosé, kreatywnos¢ i innowacyjnosé. Cechy te trudno zmierzyé, ale tez w petni ich wyuczyé.

Zaufanie ponad wszystko

Wazne, aby byly wtasciciel i jego rodzina zaufali nastepcy. Niemal tak samo wazne jak to, aby wszyscy
cztonkowie nowego zespotu, czyli koledzy i byli przetozeni, réwniez zaufali nowemu wtascicielowi. Na to nie ma
jednak gwarancji, jest jednak mato prawdopodobne, aby wtasciciel zaakceptowat nastepce, ktérego nie
darzytby nalezytym zaufaniem. Jesli nastepca cieszy sie wysokim zaufaniem, inni zatrudnieni bardziej zaufajg w
kompetencje zawodowe i autorytet nowego wtasciciela. Aczkolwiek zaufanie miedzy poprzednikiem a
nastepcg moze bardziej kolidowaé z postawg zawodowg bytych pracownikéw anizeli z emocjonalnym
stosunkiem do firmy, bardziej anizeli w przypadku rodziny bytych wtascicieli, ktéra moze mieé silne wiezi
emocjonalne z biznesem, dostawcami, klientami, zatrudnionymi, a nawet z obiektami firmy. Relacje
emocjonalne rzutujg réwniez na wieloletnich pracownikow. W takich przypadkach istotne jest wiasnie
wzajemne zaufanie (Di Stefano, 2018).

Jak wspierac?

Bez wzgledu na doswiadczenie, kompetencje i zreczno$é nastepcy, bedzie on potrzebowat réznego rodzaju
wsparcia na kolejnych etapach transferu biznesu. Wsparcie moze by¢ rézne - empatyczny stuchacz, z ktérym
nowicjusz w przedsiebiorczosci moze omowic leki, zmartwienia, nieprzewidziane problemy lub chwile
szczescia, az po wsparcie finansowe, w postaci pozyczki lub gwarancji potrzebnych na sfinansowanie inwestycji
lub na kapitat obrotowy.

Podkreslenie kompetencji przedsiebiorczych

Rozpoczynajacy swojg pierwszg dziatalno$¢ gospodarczg nowy przedsiebiorca moze by¢ catkowicie
nieSwiadomy wymaganych kompetencji. Moze nie wiedzie¢, co nalezy robi¢ i by¢ zdezorientowany, a nawet
obawiac sie wszelkich wyzwan, jakie niesie nowa rola. Przy zbyt optymistycznym podejsciu, moze mysli, ze jest
urodzonym przedsiebiorca, co wszystko wie i potrafi, co z kolei dowodzi, ze nikt nie jest doskonaty.

Jedng z istotnych form wsparcia jest zapewnienie poczatkujgcym przedsiebiorcom i osobom, ktére chca
zosta¢ przedsiebiorcami, inne spojrzenie na realia, aby moéc oceni¢ i wzmocni¢ ich kompetencje
przedsiebiorcze oraz aby pokaza¢ im obraz ich realnych mozliwosci i kompetencji, ktore nalezy rozwija¢ (Di
Stefano, 2018). Jedni zechcg poprawié¢ jezyk obcy, zarzagdzanie biznesem lub zasobami ludzkimi, podczas gdy
inny potrzebujg osobistego treningu w zakresie kontrolowania i rozwoju cech osobistych, np. jak uwolni¢ sie od
impulsywnosci lub leku przed podejmowaniem decyzji.
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kazdego przedsiebiorcy, a takze dlatego, ze poruszane sg delikatne kwestie. Umiejetnosci niezbedne do
prowadzenia biznesu mozna przekazywac i éwiczy¢ w grupach, przy czym grupy powinny by¢ na tyle mate i
ufac¢ sobie, aby mozliwa byta spontaniczna wymiana doswiadczen oraz nawigzywanie kontaktéw. Poza tym
zorganizowanie praktyk z zarzadzania firmg bytoby dla zainteresowanych przedsiebiorczoscig dobrg okazjg do
przetestowania i sprawdzenia, czy tego typu kariera odpowiada im, czy nie.

Potrzebne sg nie tylko umiejetnosci z zakresu przedsiebiorczosci, ale takze wiedza z zakresu procesu
przejmowania biznesu. Wiedze te mozna kupi¢ u konsultantéow, audytoréw i innych ekspertéw, wskazane
bytoby jednak, aby przedsiebiorca réwniez znat przynajmniej podstawy tego procesu. | to rowniez sg tematy do
omoéwienia podczas szkolenia z przedsiebiorczosci.

Korzystanie z ustug konsulentéw i innych specjalistdw moze by¢ bardzo kosztowne, dlatego warto dotrzec
tez do doradcéw pracujgcych na zasadach non-profit. Jesli chodzi o doradcéw-wolontariuszy, nalezy zwrdcié
uwage na kwestie odpowiedzialnosci cywilnej oséb trzecich i kwestie ubezpieczenia. Profesjonalne doradztwo
da sie ubezpieczy¢ od procesdéw i zobowigzan, ale w przypadku konsultacji i doradztwa non-profit uzyskanie
ubezpieczenia jest niemal niemozliwe. Oznacza to, ze najlepszych doradcéw raczej nie bedzie w szeregach
pracujgcych dla struktur non-profit, wzglednie ich rady ograniczajg sie do ogélnych tematéw.

Finansowanie

Finansowanie to jeden z podstawowych filarow przy rozpoczeciu nowej dziatalnosci lub przejeciu istniejgcej
firmy. Gtéwnym problemem przy transferze firmy na pracownika lub grupe pracownikéow jest to, ze
najprawdopodobniej dysponuje niewystarczajgcym budzetem na sfinansowanie transferu, majatku i nie ma
innego zabezpieczenia dla uzyskania finansowania w postaci kapitatu zewnetrznego (Wright & Buck, 1992).
Dlatego, aby umozliwi¢ lub ufatwi¢ nabycie firmy przez personel, nalezy stworzy¢ alternatywne Zrddfa
finansowania, o umiarkowanych stopach procentowych i wymogach gwarancyjnych, z progami znacznie
nizszymi niz wynika to z regulacji obowigzujacych tradycyjne instytucje finansowe.

Oprodcz finansowania innym istotnym zagadnieniem przy planowaniu transferu firmy to podatki. Kwestie
podatkowe dotyczg w réwnej mierze obie strony procesu transferu. Podatki czestokro¢ wymieniane sg jako
gtéwny powdd nieudanych, opdznionych lub anulowanych transferéw biznesu. Aczkolwiek nie wszedzie. W
Finlandii argument , opodatkowanie stanowi przeszkode przy transferze firmy na nastepne pokolenie” dotyczy
zaledwie 2 proc. firm. Firmy te to z reguty duze biznesy rodzinne, ktdrych majatek i kapitat gromadzone byty
catymi dekadami, a nawet przez setki lat. Jednak obawa przed podatkami jest wcigz zywa wsrdd
przedsiebiorcow i skutecznie blokuje transfery. Pozytywnym sygnatem ze strony panistwa bylyby ulgi
podatkowe dla personelu przejmujgcego firme oraz dla przechodzacych na emeryture przedsiebiorcéw,
gotowych przekaza¢ swojg firme na pracownika lub grupe pracownikéw. To by wzmocnito przestanie, ze
panstwo stawia na udane transfery.

Nierzadko zdarza sie, ze przechodzgcy na emeryture przedsiebiorca przez lata przed przeniesieniem
zaniedbat rozwdj swojej firmy. Nieaktualny asortyment produktéw lub przestarzate procesy, zbyt wysokie lub
zbyt niskie ceny itp. Dlatego prawdopodobnie jednym z pierwszych wyzwan nowego przedsiebiorcy jest
aktualizacja produktéw, linii produktow lub proceséw. Czasami i to nie wystarcza, nalezy unowoczesnic,
opracowac i wprowadzi¢ catkiem nowe produkty na rynek. Aby wprowadzi¢ nowe produkty, potrzebne moze
by¢ wsparcie finansowe i marketingowe.
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Wielu ankietowanych przedsiebiorcow przechodzagcych na emeryture wyraza w barometrach
przedsiebiorcéw i podobnych ankietach, ze trudno jest znalezé zainteresowanych i zdolnych nastepcéw,
ktérych gotowi sg zaakceptowac jako nastepce. Stwierdzono réwniez, ze nawet, jesli ktos wewnatrz firmy
bytby zainteresowany jej przejeciem, prég publicznego informowania o takim zamiarze, jest zbyt wysoki.
Potrzebny jest zatem system, ktdry zgromadzi interesy zatrudnionych pragnacych przejac biznes, oraz interesy
tych zatrudnionych, ktdrzy juz prowadzg wtasny biznes. Utatwitoby to rozpoczecie rozméw z kandydatami,
zainteresowanymi przejeciem firmy.

Rekomendowane dziatania

Aby dotrze¢ do potencjalnych nastepcédw i nabywcéw wsrdd personelu, a takze, aby wesprzeé ich start i
kontynuacje biznesu, proponuje sie opracowanie i uruchomienie nastepujgcych narzedzi:

* narzedzie do oceny i rozwoju kompetencji w zakresie przedsiebiorczosci,

¢ narzedzie do zebrania przedsiebiorczych zainteresowan personelu firmy (,, Tinder dla przedsiebiorcéw”),
¢ narzedzie do samooceny wtasnej wiedzy i doswiadczenia personelu (,,aktywa indywidualne”).

¢ narzedzie do kojarzenia potencjalnych inwestordw i personelu zainteresowanego nabyciem firmy.

W/w narzedzia sg niezbedne dla uruchomienia dyskusji nt. nabycia biznesu i o niezbednych dla prowadzenia
i rozwoju firmy umiejetnosciach. Nalezy réwniez opracowad i uruchomic stosowne programy szkoleniowe:

e szkolenie potencjalnych przedsiebiorcow w firmie,

e program szkolenia menedzerskiego w firmie dla oséb posiadajacych zasadniczg wiedze z zakresu
zarzadzania biznesem i przedsiebiorczosci oraz zainteresowanych przejeciem firmy,

e program szkoleniowy dla kandydatéw, nieposiadajgcych wczesniej wiedzy z zakresu przedsiebiorczosci i
zarzadzania biznesem, za to majgcych umiejetnosci i wiedze w swoim zawodzie.

Tego typu programy szkoleniowe i edukacyjne wzmocnig wiedze, umiejetnosci i pewnos¢ siebie personelu
zainteresowanego przedsiebiorczoscig. Dobrze zaplanowane programy zapewnig rowniez warunki dla nowej,
petnej wyzwan drogi zyciowej, jako przedsiebiorca rozwojowego biznesu.

Ponadto wiemy, ze niekomercyjne wsparcie w postaci mentoringu, poradnictwa i coachingu jest
niezbednym i pozgdanym wsparciem dla mtodych przedsiebiorcéw. Istnieje jednak ryzyko prawne zwigzane z
odpowiedzialnoscig doradczg typu non-profit. Zaleca sie w zwigzku z tym nastepujace dziatania:

e omowienie obowigzkow i kwestii ubezpieczenia konsultantow-wolontariuszy, doradcéw i mentoréw,

e omowienie jednego z wielu modeli ustug doradcow non-profit. Warto rozwazyé przeanalizowanie
zebranych doswiadczen i obiektywne poréwnanie réznych modeli,

e przygotowanie dla kazdego panstwa wzoru umow typu non-profit miedzy mentorem a klientem. Wzér
umowy powinien uwzglednia¢ aspekty prawne mentoringu, doradztwa i coachingu, szczegdlnie aspekt
mentoringu i doradztwa non-profit i odpowiedzialnosci,

e omowienie mozliwosci stworzenia wzoru dla ubezpieczyciela typu non-profit lub firmy poreczajacej,
pokrywajgcej potencjalne naleznosci wynikajagce z doradztwa non-profit. Nalezy przy tym pamieta¢ o
okresleniu wymagan wobec doradcoéw-wolontariuszy (ich kwalifikacje, doswiadczenie itp.).
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W kontekscie sukcesji, sprzedazy i kryzyséw firm, przejecie firmy rownie dobrze moze by¢ realizowane przez
jej personel. Inaczej niz przejecie firmy przez jednego lub kilku pracownikéw, wykup pracowniczy (EBO)
obejmuje catg kadre lub wiekszos¢ personelu, przejmujacego firme-pracodawce. Inaczej niz w przypadku
wykupu pracowniczego i menedzerskiego (MBO), przy EBO wszyscy pracownicy, nienalezgcy do grona
kierowniczego, przejmujg ponad 50 proc. praw gtosu w firmie.

Przejmowanie spétek przez jej personel szeroko rozpowszechnione jest w USA, wedtug modelu Employee
Stock Ownership Plans (ESOP — transfer akcji pracowniczych). Dzieki wsparciu rzagdu w postaci ulg
podatkowych, program cieszy sie szerokg popularnoscig, jako jedna z form przy planowaniu sukcesji biznesu.

Réwniez od dawna zalecanym modelem przy transferze firmy to model spétdzielczy. Zagrozenie utratg pracy
i brak perspektyw na zastepcze miejsca pracy powoduje, ze dotknieta sukcesjg firma moze kontynuowaé swojg
dziatalnos$¢ spotdzielczo. Model powszechnie stosowany w potudniowej Francji, Wioszech i Hiszpanii, podczas
gdy w wiekszosci panstw RMB pracownicze przejecia firm stanowig raczej wyjatek.

Rozwigzania spoétdzielcze to obiecujgca opcja przy sukcesji firmy dla RMB. Jesli nie powiedzie sie sukcesja
wewnatrz rodziny wiascicielskiej, model spétdzielczy daje zatrudnionym neowtascicielom szanse na
kontynuowanie dziatalnosci, a tym samym na zachowanie swoich miejsc pracy i know-how. Ponadto
spotdzielnie pracownicze sprzyjajg bardziej sprawiedliwemu podziatowi zysku i bardziej demokratycznej
kulturze korporacyjnej. Ponadto, zebrane doswiadczenia wskazujg, ze zatrudnieni bardziej utozsamiajg sie z
firma, gdy sg wspotwiascicielami.

Instytucje wsparcia MSP powinny w wiekszym stopniu wykorzystaé potencjat modelu spoétdzielni
pracowniczych przy sukcesji firm. Sytuacja innych czesci Europy rowniez pokazuje jak bardzo wazna jest
ukierunkowana pomoc panstwa. Najlepsze praktyki w zakresie modeli wsparcia widzimy we Wtoszech, Szwecji
i innych panstwach Europy. Ponadto nalezy poprawi¢ rozwigzania podatkowe spétdzielczych form sukces;ji,
szczegoblnie poprzez znaczne zwiekszenie ulg podatkowych dla spétdzielczych rozwigzan.

Podsumowanie

Personel firmy jako sukcesor stanowi bardzo ciekawg opcje. Koledzy sie znaja, znajg swoje produkty, swoj
biznes i branze. Potencjalny wtasciciel jest raczej znany w branzy, o ile ma za sobg dtugg kariere. Jednak
pojedynczemu pracownikowi nie tatwo jest zgtosi¢ swojg kandydature. Dla zachecenia potencjalnych
kandydatéw, nalezy uruchomic¢ system grupujacy zainteresowanych. Wsparcie i zachecenie wyrazajgcych
swoje zainteresowanie przejeciem wymaga stworzenia infrastruktury dla przeprowadzenia szkolen i uczenia
sie nowej roli. Poczatkujacy przedsiebiorca ucieszy sie tez ze wsparcia typu non-profit, mentoringu, doradztwa
i z pomocy przy stawaniu na wifasnych nogach. Jednak w niektérych krajach trudno o znalezienie
wykwalifikowanych i doswiadczonych mentoréw. Przeszkodg jest niejednoznaczne prawo, zakres
odpowiedzialnosci i ubezpieczenia. Uregulowanie i okreslenie minimalnych norm zacheci zdolnych mentoréw
do udzielenia wsparcia przy sukces;ji.

Obiecujaca opcja dla sukcesji firm w RMB jest wykup pracowniczy lub spdtdzielczy. Warto, aby instytucje
wsparcia MSP w szerszym zakresie wykorzystaly potencjal, tkwiacy w rozwigzaniach spétdzielczo-
pracowniczych. Najlepsze praktyki i modele wsparcia zaczerpngé mozna z Wtoch, Szwecji i innych panstw.

Sukcesja z reguty wymaga, aby nabywca posiadat stosowny kapitat. Oprdécz kapitatu inwestycyjnego firma
potrzebuje rowniez kapitat obrotowy. Poczatkujacy przedsiebiorca moze nie pozyskaé finansowania na rynku.
Dogodnym rozwigzaniem jest powofanie instytucji non-profit udzielajgcej pozyczek i gwarancji poczatkujgcym
nastepcom-nabywcom.
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4 | Program Imigranci jako przedsiebiorcy:

Wprowadzenie

Rosnie znaczenie przedsiebiorcdw obcego pochodzenia, ktdrzy moga stac sie sita napedowa przy tworzeniu
lokalnych miejsc pracy. | tak, np. w Niemczech jest obecnie ponad 740 tys. przedsiebiorcéw-imigrantow, ktérzy
stworzyli ponad dwa miliony miejsc pracy. Imigranci zaktadajg firmy gtéwnie w branzy budowlanej oraz w
sferze ustug opartych na know-how i nowych technologiach. Rozwéj ten $wiadczy o skali odnowy spektrum
ustug oferowanych przez start-upy, ktérych witascicielami sg imigranci.

Aktualne badania potwierdzajq:

« Niepowodzenie przeje¢ MSP i zwigzana z tym utrata miejsc pracy w obecnych warunkach w wielu
krajach UE spowodowana jest gtebokim i rosngcym niedoborem wykwalifikowanych nastepcow.

* W ciggu nastepnej dekady, w UE, co roku 500 tys. firm dajgcych okoto 2 mIn miejsc pracy czeka sukcesja,
co najmniej jedna trzecia przejec jest zagrozonych.

* Imigranci mogg w decydujgcy sposéb przyczynic sie do likwidacji tej luki. Nie ma przeciwwskazan, aby
nie wykorzystaé potencjatu przedsiebiorczego imigrantéw.

* Poprzez odpowiednie oferty mozna wiele zyskaé na przycigganiu do lokalnej gospodarki ambitnych
przedsiebiorczych imigrantow.

* Wykorzystujgc potencjat przedsiebiorczosci imigrantdw, mozna znacznie zwiekszy¢é wskaznik
samozatrudnionych wsrdd imigrantdw, rozwigzujgc zarazem problem start-updw i sukces;ji firm.

* Osiggniecie znacznie wyzszego wskaznika samozatrudnienia wsrdod imigrantéw i uchodzcow sprzyja

szybkiej i skutecznej integracji.

Dlatego imigranci, podobnie jak miejscowi kandydaci, powinni mie¢ mozliwos¢ korzystania z wszelkiego
wsparcia, niezbednego dla usamodzielnienia sie. W szczegdélnosci, nalezy usungé przeszkody biurokratyczne i
formalnoprawne. Kandydaci potrzebuja tez specjalnego finansowania, szczegdlnie w zakresie:

a) szybkiej i rzetelnej oceny kompetencji:

Czasochtonne, biurokratyczne i nieproporcjonalne procedury uznawania kwalifikacji zawodowych w wielu
zawodach i dziedzinach dziatalnosci, zbedne w zakresie samozatrudnienia.

b) podniesienia kwalifikacji:

Wielu imigrantdw pracujgcych na wtasny rachunek czesto ma nizsze kwalifikacje niz lokalni przedsiebiorcy.
Wskaznik sukcesu start-upéw zaktadanych przez imigrantdw znacznie odbiega od wskaznika sukcesu
rdzennych przedsiebiorcéw. Nalezy dlatego wspieraé trwatos¢ start-updw i przejmowanie firm przez
imigrantow poprzez podnoszenie kwalifikacji.

5 Prepared by Dr. Jirgen Hogeforster — Hanse-Parlament
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c) poprawy informacji i szkolen towarzyszacych:
Imigranci majg szczegdlnie wysokg potrzebe informacyjng. Ze wzgledu na istniejgce bariery jezykowe i
kulturowe, potrzebujg bardziej wszechstronnej sieci informacyjnej i bardziej intensywnego przeszkolenia.

Szybka i rzetelna ocena kompetenc;ji

Jawnego niedoboru wykwalifikowanych kadr i mtodych przedsiebiorcow nie da sie skutecznie
rekompensowac imigracjg z panstw sgsiednich. W wiekszosci panstw RMB, do 2030 r. wskaznik mfodej sity
roboczej moze ulec zmniejszeniu nawet o 30 proc. Z samych tylko wzgledéw ekonomicznych, imigranci
powinni byé mile widziani w wielu panistwach UE.

Nadmierne poleganie na certyfikatach, dyplomach, regulacjach prawnych i procedurach biurokratycznych
jedynie niepotrzebnie utrudnia samozatrudnienie przez imigrantéw. Czesto giéwng przeszkody jest
sformalizowany i zbiurokratyzowany system uznawania kwalifikacji.

W Niemczech, proces uznawania kwalifikacji zdobytych w kraju ojczystym jest szczegdlnie skomplikowany i
dtugi. Wigze sie to z czasem na przekwalifikowanie oraz przeszkolenie zawodowe dla uzyskania niemieckich
kwalifikacji. Swiatowej klasy niemiecki dualny system ksztatcenia zawodowego stanowi filar sukcesu
gospodarczego Niemiec. Niemiecki tytut meister, odnoszacy sie do doskonalenia zawodowego cieszy sie
wysokim miedzynarodowym uznaniem. W Europie istniejg tez inne sprawdzone i uznane modele szkolenia i
doksztatcania. Aczkolwiek nawet wyprébowane i przetestowane modele osiggania wysokich poziomoéw
kompetencji zawodowych wymagajg uzupetnienia alternatywnymi rozwigzaniami i praktykg dla grup
docelowych (patrz ustalenia i wyniki projektu VALIKOM: http://www.validierungsverfahren.de).

Po stosunkowo krétkiej fazie przysposobienia kwalifikacji przystosowawczych, pozwalajacych zapoznac sie
ze specyfikg kraju przyjmujacego, po uptywie kilku miesiecy nalezy zadba¢ o zagospodarowanie i godziwe
wynagrodzenie migrantow o mocnych kompetencjach zawodowych. O ile identyfikacji niezbednych
kompetencji zawodowych dokona zespdt praktykdw, celem powinno by¢ uzyskanie zezwolenia na
prowadzenie dziatalnosci zawodowej bez koniecznosci uzyskiwania kwalifikacji urzedowych kraju
przyjmujacego. Eliminowatoby to potrzebe przeprowadzenia obszernych szkolen i egzaminéw.

Podobna sytuacja dotyczy samozatrudnienia. W przypadku wielu zawoddéw i sfer dziatalnosci, takich jak
lekarz, prawnik itp. lub w przypadku dziatalnosci o potencjalnie wysokim ryzyku, kandydat moze podjg¢ sie
samozatrudnienia tylko, jesli posiada kwalifikacje uznawane w kraju przyjmujgcym.

W Niemczech, 53 rzemiost pozwalajgcych na samozatrudnienie wymaga podsiadania tzw. dyplomu mistrza
rzemieslniczego lub poréwnywalnych kwalifikacji. Istniejg oprécz tego 43 zawody o charakterze rzemieslniczym
i 54 zblizone zawody, ktére nie wymagajg zadnych oficjalnych kwalifikacji dla rozpoczecia samozatrudnienia.
Jest tez szereg nielicencjonowanych zawodéw i rodzajow dziatalnos$ci w pozostatych sektorach gospodarki. We
wszystkich tych zawodach i dziedzinach dziatalnosci imigranci, posiadajgcy ugruntowany staz zawodowy i
potencjat przedsiebiorczy, w stosunkowo krotkim okresie kilku miesiecy mogg uzyskaé w Niemczech
kwalifikacje jako przedsiebiorca, co pozwala na ich szybkg integracje w swoim zawodzie jako nastepca lub
zatozyciel firmy.

Istnieje problem, ze w okresie zajmujgcych wiele lat procedur uznania i przekwalifikowania migranci nie sg
dostepni na rynku pracy w kraju przyjmujgcym. | cho¢ czestokroé posiadajg zdobyte nieformalnie umiejetnosci
i doswiadczenie, wymaga sie od nich ponownej nauki zawodu, bedac niekiedy w podesztym wieku, przez co
przez dtugi okres pozbawieni sg pozwolenia na prace.
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W sferze doradztwa i kwalifikacji migrantdéw istnieje korelacja, ze im dtuzej migrantami opiekujg sie w/w

instytucje, tym wiekszy jest ich sukces ekonomiczny.

Ow system nalezy dopasowac tak, aby finansowana byfa przede wszystkim pomyslna integracja migrantéw
jako samodzielnych przedsiebiorcéw. Wskazniki udanej integracji migrantéw to np. uruchomienie lub
kontynuacja biznesu, zatrudnienie kilku pracownikéw, a takze istnienie firmy, przez co najmniej 3-5 lat.

Przeciagajacy sie proces integracji frustruje imigrantéw, ktérym nie wolno w tym czasie pracowaé, nawet,
jesli pragng wnies¢ swoje umiejetnosci w kraju, ktéry ich przyjat. Tym czasem gospodarka, ktéra boryka sie z
niedoborem wykwalifikowanych kadr i menedzeréw, musi na nich czekaé. Ponadto, odciecie migrantéw na
dtugi okres od zycia gospodarczego przyczynia sie do odrzucenia ich przez miejscowg spotecznosé.

W przypadku wszystkich zawoddw i dziedzin dziatalnosci, w ktérych nie s3 wymagane zadne kwalifikacje dla
samozatrudnienia, nie powinno by¢ obowigzku uznawania nabytych umiejetnosci, wymogu przekwalifikowania
lub uznawania kwalifikacji zawodowych. Zamiast tego nalezy przeprowadzi¢ ocene w celu rozpoznania
potencjatu przedsiebiorczego w praktyce, np. w potgczeniu z okresem prébnym, i na tej podstawie sporzadzi¢
indywidualne plany niezbednych kwalifikacji i procedur, do chwili podjecia pracy na wtasny rachunek.

Stosowny model oceny zostat pomysinie opracowany i wdrozony w projekcie Innowacyjne modele transferu
biznesu dla sektora MSP w RBMP. Model ten zmodyfikowano pod katem specyficznych warunkéw i potrzeb
imigrantow i pomyslnie przetestowano w kilku panstwach, z udziatem ok. 100 imigrantéw. Jest on dostepny
bezptatnie, w formie elektronicznej i pisemnej, wraz ze szczegdétowymi instrukcjami. W przysztosci mozna
bedzie go stosowac we wszystkich krajach RBM, w celu przyciggniecia imigrantéw jako przedsiebiorcow.

Podnoszenie kwalifikacji

Podobnie jak w przypadku ustalenia umiejetnosci przedsiebiorczych, istotne jest, aby realizacja kolejnych
szkolen byta w petni finansowana ze srodkéw publicznych, aby mdéc zapewnié niezbedne nowe pokolenie
wysoko wykwalifikowanych przedsiebiorcow. Zwigzane z tym koszty sg bardzo niskie w relacji do uzyskanych
korzysci ekonomicznych. Ponadto, dla krajéw przyjmujacych odpada wysoki koszt szkolenia, ze wzgledu na to,
ze wszelkie wydatki na utrzymanie i szkolenie mtodych kadr poniosty kraje pochodzenia imigrantéw.

Nauka jezyka

Obowigzkowa nauka jezyka na poziomie B2. Zaleca sie specjalne szkolenie imigrantéw jako potencjalnych
przedsiebiorcéw. Istniejg stosowne koncepcje i programy nauczania.” Szkolenie jezykowe obejmuje zazwyczaj
240 lekcji. Oprdcz regularnych zajeé, nalezy zadbac o kurs online, na dedykowanej platformie edukacyjnej, dla
wsparcia komunikacji i wspélnego uczenia sie uczestnikdw. W razie potrzeby dalsze szkolenie jezykowe mozna
potaczyc¢ ze szkoleniem zawodowym.

¢ See Innovative Business Transfer Models for SMEs in the BSR: Entrepreneurial potential, Baltic Sea Academy, Hamburg 2020
7 For example, see New Skills for New Entrepreneurs - Attracting and Training Immigrants as Business Successors: Language Training,
Institute for Applied Commercial Research, Vienna 2018
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Doswiadczenie pokazuje, ze wielu imigrantdw ma juz mniej lub bardziej konkretne pomysty na
samozatrudnienie i pragnie jak najszybciej je wdrozyé. Pottoradniowe lub dwudniowe szkolenie motywacyjne i
z kreatywnosci w istotny sposéb przyczynia sie do osiggniecia nadrzednego celu, jakim jest zwiekszenie liczby
mftodych przedsiebiorcow w celu zapewnienia transferow firm. W zwigzku z tym, celem szkolenia jest, aby po
zakoniczeniu uczestnicy mieli realistyczne wyobrazenie o swoich motywacjach i, aby opracowali jeden lub
wiecej konkretnych innowacyjnych pomystdw na rozpoczecie samodzielnosci. W tym celu pierwsza czesé
szkolenia obejmuje indywidualng ocene witasnej motywacji i pomystdw stojgcych za pragnieniem bycia
przedsiebiorcg. W drugiej czesci opracowuje, weryfikuje i utrwala sie innowacyjne pomysty na dziatalnos¢
przedsiebiorczg, indywidualnie i grupowo.

Szkolenie skierowane jest do wszystkich oséb, majagcych zywotny interes w samozatrudnieniu. Nalezy przy
tym juz na wczesniejszym etapie okresli¢ zasadnicze zainteresowanie oraz, czy kandydat nadaje sie na
przedsiebiorce. W tym kontekscie szczegdlnie wskazane jest przeprowadzenie szkolenia bezposrednio po
ocenie potencjatu przedsiebiorczego dla oséb, ktére w trakcie testowania i konsultacji wykazaty sie
potencjatem i zainteresowaniem przedsiebiorczoscig. Niezaleznie od w/w testowania, szkolenie ku
samozatrudnieniu moze byc tez przeprowadzone na wszelkich innych poziomach szkolenia i doradztwa.

Szkolenie ku samozatrudnieniu idealnie pasuje w kontekscie przyciggania nowych, wczesniej
niedostatecznie reprezentowanych grup docelowych.

Takie szkolenie, dostepne do bezptatnego uzytku, pomysinie opracowano i wdrozono w ramach projektu
Innowacyjne modele transferu firm dla sektora MSP RBM.

Szkolenie z przedsiebiorczosci

W ramach oceny kompetencji i opartych na niej indywidualnych planédw kwalifikacji, a takze wg. stazu w
firmach, rozpoznawane sg kwalifikacje przedsiebiorcze, niezbedne, aby umozliwi¢ imigrantom jak
najskuteczniejsze rozpoczecie planowanego samozatrudnienia. Dlatego kazdy imigrant powinien ukonczy¢
wybrane lub, jesli konieczne, wszystkie moduty szkolenia z przedsiebiorczosci.

Nalezy zadbac o to, aby kazdy uczestnik mdgt ukonczyé wszystkie moduty szkoleniowe z przedsiebiorczosci
w przeciggu okoto pieciu lat od rozpoczecia pracy na wtasny rachunek, przystgpi¢ do oficjalnego egzaminu
koncowego i uzyska¢ uznawane uzupetniajgce kwalifikacje zawodowe panstwa przyjmujgcego.

Specjalne, adresowane do imigrantdw szkolenie z przedsiebiorczosci z powodzeniem opracowano i
wdrozono w kilku parfistwach.* Program nauczania opiera sie na kwalifikacjach w zakresie przedsiebiorczosci i
jest dopasowany do zaktadania lub przejmowania MSP. Ponadto program nauczania odzwierciedla réwniez
podstawowe pojmowanie dziatalnosci przedsiebiorczej w spoteczenstwach o modelu rynkowym i liberalno-
demokratycznym, zwtaszcza w Europie Zachodniej i, do pewnego stopnia, Wschodniej. Zatem poszerzanie
umiejetnosci i kwalifikacji imigrantéw poprzez szkolenie moze znaczaco wzmocnié integracje kulturowg i
ekonomiczna.

Program podzielony jest na grupy modutowe. Istniejg moduty wstepne, podstawowe i opcjonalne. Tres¢
modutéw wprowadzajacych zawiera przeglad kluczowych aspektéw operacyjnych i ekonomicznych, ktére
zatozyciel lub nabywca firmy powinien poczyni¢, aby zwiekszy¢ swoje szanse na z reguty wysoce

8 See Innovative Business Transfer Models for SMEs in the BSR: Motivation & ideas for takeovers, Berufsakademie Hamburg, 2020
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konkurencyjnym rynku. Moduty te zawierajg podstawowe tresci, czesSciowo omawiane bardziej szczegétowo w

modutach podstawowych lub opcjonalnych.

Z jednej strony taki dualizm moze pogtebic i utrwali¢ wiedze i kompetencje tych uczestnikdw, ktérzy ogéinie
nie majg wiekszych potrzeb edukacyjnych (np. dobrg znajomos¢ jezyka, wiedze i doswiadczenie kulturowe i
ekonomiczne itp.). Z drugiej strony instytucje edukacyjne mogg dziataé elastycznie pod wzgledem oferowanych
tresci i planu zaje¢ dla uczestnikéw o wiekszych potrzebach edukacyjnych oraz faczy¢ bloki tematyczne z
réoznych modutéw lub tez dostosowac ramy czasowe do potrzeb grup docelowych.

Szkolenie w zakresie zatozenia i przejecia firmy

Zdobycie powyzszych kwalifikacji oferowane jest na zasadzie dobrowolnosci. Tym czasem, szkolenie z
zaktadania i przejmowania firmy nalezy uczyni¢ obowigzkowym zaréwno dla migrantéw, jak i dla wtasnych
obywateli. Szkolenie obejmuje okoto 16 lekcji i moze odbywac sie dwa dni w tygodniu, w weekendy lub
wieczorowo, pie¢ do szesciu razy w tygodniu.

Kursanci juz majg konkretny, dojrzaty plan zatozenia lub przejecia firmy w najblizszej przysztosci. Co najwyzej
brakuje im dogtebnej wiedzy o zarzadzaniu biznesem, aby mdc go efektywnie poprowadzi¢. Istotne btedy
popetniane juz na starcie mogg doprowadzi¢ do przedwczesnego zakorczenia dziatalno$ci. Faza poczgtkowa to
decydujacy etap dla nastepcéw firm, obarczony wieloma wyzwaniami i niepewnoscia.

W celach edukacyjnych i pragmatycznych, niezbedng wiedze mozna zilustrowac za pomocg struktury i idei
biznesplanu. Dlatego przedmiotem szkolenia dla zatozycieli i nastepcéw jest wtasnie koncepcja biznesplanu.
Ponadto kwestia finansowania/ptynnosci finansowej dla wielu zatozycieli i przejmujgcych biznes jest powazng
barierg. Wazne, aby w zwigzku z tym, modut ten byt obowigzkowy, jako uzupetnienie modutu biznesplanu.

Biznesplan to centralne narzedzie planowania, stuzgce do przygotowania zatozenia firmy lub jej ekspansiji,
systematycznie wskazujgce na mozliwosci i ryzyko biznesowe oraz etapy wdrozenia. Biznesplan stuzy w
szczegdlnosci do komunikacji z potencjalnymi inwestorami, a zatem odgrywa wazng role w pozyskiwaniu
srodkéw finansowych, niezbednych dla realizacji biznesplanu.

Szkolenie uczy rowniez obowigzkéw administracyjnych oraz podstawowych regulacji prawnych.

Koncepcja i program nauczania tego typu szkolen, ktére warto wprowadzi¢ we wszystkich panstwach RBM, z
powodzeniem opracowano i wdrozono w ramach projektu Innowacyjne modele transferu biznesu dla sektora
MSP RBM, ktory jest dostepny bezptatnie.i

Poprawa informacji i szkolenia towarzyszace

Program dziatan wspierajgcych migrantow jako przedsiebiorcéw sktada sie z nastepujgcych etapdow:
e trwajgca okoto pét dnia ocena potencjatu przedsiebiorczosci i ustalenie indywidualnego planu integracji,

¢ indywidualna nauka jezyka, ktdrg mozna réwniez potgczyc ze szkoleniem zawodowym,

? For example, see New Skills for New Entrepreneurs - Attracting and Training Immigrants as Business Successors: Curriculum
Entrepreneurship Training, Hamburg University of Applied Sciences, 2018

10 See Innovative Business Transfer Models for SMEs in the BSR: Training for successors - Preparation to take over SMEs, Berufsakademie
Hamburg and Baltic Sea Academy, Hamburg 2020
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¢ nastepnie migranci odbywaja kilkutygodniowe staze w réznych firmach, jednoczesnie przekazywane im sg

kwalifikacje przedsiebiorcze, dostosowane do ich indywidualnych potrzeb,

ist

e Szkolenie uzupetniajgce wspiera imigrantdw do czasu rozpoczecia wtasnej dziatalnosci lub przejecia

niejgcej firmy.

Migranci potrzebujg na kazdym etapie programu kompleksowych informacji i wielokrotnego, intensywnego

doradztwa indywidualnego, poczawszy od oceny posiadanych kompetencji az po udane przejecie lub zatozenie

firmy. W tym okresie wazne jest, aby towarzyszyt im przeszkolony i profesjonalny trener. Najlepiej, jesli jeden

szkoleniowiec towarzyszy przez caty okres szkolenia, a kazdy migrant ma te samg osobe kontaktowg, do ktérej

na

biera zaufanie.

Wazne, aby po udanym szkoleniu z przedsiebiorczosci z zakresu przygotowania, zatozenia lub przejecia

firmy, przeprowadzié intensywny proces coachingowi, obejmujgcy nastepujgce etapy i czynnosci:

Etap szkoleniowy Program Cele szkoleniowe
Poz.| Nazwa
1 Ocena Samoocena za + pozyskanie i poradnictwo zawodowe
kompetencji pomoca e-narzedzia
Ocena zewnetrzna | + udzial w charakterze partnera do rozmowy
poprzez wywiady + zapewnienie dalszego wsparcia uczestnikom, ktérzy wyszli z projektu
2 Trening Realizacja szkolenia | + wsparcie doradcze
Motywacja i + udzial jako wykladowca
Kreatywnos¢ + przygotowanie kolejnych etapow
+ zapewnienie dalszego wsparcia uczestnikom, ktérzy wyszli z projektu
3 Nauka jezyka Realizacja szkolenia | + wsparcie doradcze
— o ile niezbedna + przygotowanie kolejnych faz
+ zapewnienie dalszego wsparcia uczestnikom, ktérzy wyszli z projektu
4 Szkolenie z Przeprowadzenie + wsparcie doradcze
przedsi¢biorczoscei| szkolen 1 stazy z + organizacja stazy
przedsi¢biorczosei | + dodatkowe szkolenie wedle potrzeb
+ zapewnienie dalszego wsparcia uczestnikom, ktérzy wyszli z projektu
5 Szkolenia dla Przeprowadzenie + wsparcie doradcze
zalozycieli i szkolenia + udzial jako wykladowca
sukcesorow + pomoc w planowaniu i przygotowaniu dokumentéw
6 Przejecie firmy Przeprowadzenie + intensywne konsultacje
lub rozpoczecie szkolenia + nawiazanie kontaktéw
dziatalnosci + pomoc w budzetowaniu, finansowaniu itp.
+ kojarzenie stron transferu biznesu
1- | Coaching + stata osoba kontaktowa
6 + doradztwo we wszelkich kwestiach zawodowych i technicznych

+ pomoc we wszelkich sprawach zycia
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* Po dokonaniu oceny istniejgcych kompetencji, umiejetnosci i predyspozycji, a takze po stworzeniu
indywidualnych planéw kwalifikacji i integracji na podstawie oceny, przejscie do dostosowanego do
potrzeb kursu jezyka. Kurs jezyka moze byé przeprowadzony w catosci przed lub réwnolegle, cze$ciowo

wraz ze szkoleniem z przedsiebiorczosci.

* W trakcie szkolenia jezykowego odbywa sie dwudniowe seminarium motywacyjno-orientacyjne:

a) promowanie, wzmacnianie indywidualnej motywacji do wykonywania zadan przedsiebiorcy,

b) szkolenie z kreatywnosci i zdolnosci do innowacji, a takze rozwijanie indywidualnych
pomystéw i planéw dotyczacych przysztych dziatan biznesowych.

* Nastepna faza obejmuje szkolenie z przedsiebiorczosci. Program szkolenia sktada sie z pojedynczych

modutdéw i powinien by¢ przeprowadzony w trzech blokach, po ok. dwa miesigce kazdy. W zaleznosci od
umiejetnosci i kwalifikacji, uczestnicy moga zdecydowad, czy:

a) ukonczyc caty program szkolenia i uzyska¢ uznawane kwalifikacje,
b) ukonczyd tylko wybrane moduty programu szkoleniowego.

* W trakcie realizacji programu szkoleniowego nalezy przeprowadzi¢ okoto trzech czterotygodniowych
stazy w réznych firmach.
e W trakcie szkolenia i stazu gtdéwny doradca/trener pomaga sprecyzowac plany przejecia lub zatozenia firmy,

nawigza¢ stosowne kontakty itp. Z t3 podstawg — przejscie do ok. dwudniowego seminarium
przygotowawczego w zakresie przejecia lub zatozenia firmy.

¢ Nastepnie realizacja przejecia lub zatozenia firmy, przy intensywnym wsparciu trenera, az do pomysinego

zakonczenia.

e Etap wdrazania obejmuje intensywne indywidualne doradztwo trenera. W razie potrzeby prowadzone s3

rowniez szkolenia uzupetniajgce, wspdlnie z innymi uczestnikami, w ramach istniejagcych programdéw

edukacyjnych.

Na tych etapach trener $wiadczy dla migrantdw nastepujgce ustugi, w szczegdlnosci:
a) okreslenie pomystow i motywacji oraz indywidualny coaching w zakresie tworzenia i
uszczegoétowienia plandw przejecia lub zatozenia biznesu,

b) nawigzanie kontaktéw ze stosownymi agencjami i instytucjami finansujgcymi, organami
administracyjnymi itp.,

c) organizowanie stazu w firmach,

d) sporzadzenie bazy firm planujgcych transfer biznesu,

e) organizacja szkolen uzupetniajgcych,

f) indywidualny coaching i wsparcie procesu przejecia lub uruchomienia biznesu,

g) zapewnienie kompleksowych porad oraz wszelkich niezbednych ustug i pomocy zaréwno
migrantom jak i zaangazowanym firmom.
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Proces przejecia lub uruchomienia firmy mozna rozpoczac juz na etapie szkolenia z przedsiebiorczosci lub w

trakcie realizacji stazu w firmie, a nalezy go pomyslnie ukonczyé nie pdzniej niz sze$¢ miesiecy po ukonczeniu

szkolenia z przedsiebiorczosci.

Model i kolejnos$¢ przeprowadzenia programoéw szkoleniowych i coachingowych

Miesigc| Ocena| Indywidualny| Szkolenie | Szkolenie z Szkolenie z Staze | Dodatkowe | Zajecia Przejeciai | Zajecia
plan jezykowe | motywacji i przedsigbiorczosci | w szkolenie przygotowawcze| startupy szkoleniowo-
kreatywnosci MSP doradcze
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Proaktywna polityka imigracyjna

Niezbedna jest aktywna, dalekosiezna i przyjazna dla biznesu polityka dla imigrantéw, ktérzy chca rozpoczaé
wtasng dziatalnosé¢ gospodarczg. Ponadto nalezy dokonac ukierunkowanej rekrutacji i znalez¢ odpowiednie
oferty w celu znacznego i trwatego zwiekszenia liczby przedsiebiorczych imigrantéw w krajach regionu Morza
Battyckiego. Nalezy tez aktywnie wspieraé¢ imigrantéw za pomocg Srodkéw programu dziatania, aby jak

najwiecej z nich zatozyto wtasng firme.

Ograniczenie pozwolenia na pobyt do np. trzech lat to zbyt krétki okres, aby przezwyciezy¢ czesto
wystepujgce trudnosci i, aby opanowac procesy biznesowe. Czasowy limit na pobyt ogranicza akceptacje
migrantéw przez rdzenng ludnos¢. Co wiecej, ma to znaczny wptyw na dwie podstawowe potrzeby, na dgzenie
do (zaplanowania) witasnej asekuracji i na rozpoznanie perspektyw zyciowych dla siebie i bliskich. Celéw
biznesowych nie uda sie skutecznie zrealizowacé w krétkim okresie trzech lat. Aby umozliwi¢ samozatrudnienie,
zezwolenie na pobyt czasowy powinno by¢ wazne co najmniej piec lat i powinno zawieraé opcje szybkiego i
prostego przedtuzenia pobytu, bez nadmiernej biurokracji.

Ponadto dziatania ukierunkowane na realizacje agresywnej polityki migracyjnej nalezy regularnie
weryfikowaé i, w razie potrzeby, dostosowaé do zmieniajgcych sie warunkéw ramowych oraz zgodnie z

postepem wiedzy, opartej na badaniach i praktyce.
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Nalezy zadbac o elastycznos¢ polityki imigracyjnej, tak, aby zawsze odzwierciedlata specyficzne potrzeby

narodowe. Wspodtpraca w ramach UE nie oznacza ujednolicenia wszystkich panstw i regionéw, a promowanie
roznych kultur, specyfiki regionalnej i witalno$¢ poprzez réznorodnos¢. W zwigzku z tym kazde panistwo
cztonkowskie powinno samodzielnie okresli¢ wtasng polityke imigracyjng, podczas gdy UE ,tylko” doradza i
sprawdza zgodnos$¢ z nadrzednymi wspdlnymi celami i podstawowymi wartosciami, takimi jak np. prawa
cztowieka.

Przyjmowanie uchodzcéw nalezy regulowac na poziomie panstw cztonkowskich. Nalezy przy tym zachowac
rownowage miedzy interesem politycznym, gospodarczym a uniwersalnymi wzgledami humanitarnymi. Ogdlna
definicja kontyngentéw uchodzczych najwyrazniej nie jest adekwatng odpowiedzig na zaistniate wyzwania.

Niektére panstwa ponoszg nadmierny koszt integracji migrantdow. Ten koszt powinien by¢ poniesiony
wspdlnie. Paistwa, ktdrych kwota przyjmowanych uchodzcéw réwna jest zeru lub bliska zeru, odpowiednio do
swojej ludnosci podlegac powinny systemowi doptat wyptacanych panstwom przyjmujgcym uchodzcéw, za ich
poniesiony koszt przyjecia migrantéw i ich integracji.

Nalezy zadbac¢ o finansowanie proponowanych strategii ze sSrodkéw publicznych. Dotyczy to oceny, kurséw
jezyka, programu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, coachingu i integracji. Tam, gdzie to mozliwe,
finansowanie powinno orientowa¢ sie wedtug wynikéw, np. 50 procent w formie zryczattowanej, a pozostata
czes¢ w oparciu o osiggniety rezultat. Instytucje realizujgce program, nalezy finansowo wynagradzaé tylko w
przypadku mozliwie najkrotszego i trwatego sukcesu integracyjnego. Nalezy unika¢ wynagradzania, bez
wzgledu na to jak dtugo trwa proces wsparcia.
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5 | Program Drenaz mozgow:

Wprowadzenie

Chociaz migracja pracownikéw nie jest zjawiskiem nowym, niewatpliwie stata sie tatwiejsza i bardziej
popularna, poniewaz, jak zapisano w art. 45 traktatu lizbonskiego, UE uczynita swobodny przeptyw
pracownikéw jedng z czterech swobdd ekonomicznych obywateli UE. Jednoczesnie wyzwania demograficzne w
UE, starzenie sie spoteczenstw i malejacy wskaznik dzietnosci, spowodowaty ogdlny spadek zasobu sity
roboczej i uruchomity jawng walke o najzdolniejszych. W ramach projektu INBETS szczegdlng uwage zwrécono
na problem braku nastepcéw dla matych i érednich przedsiebiorstw (MSP). Wykwalifikowana sita robocza,
ktéra wyemigrowata za granice — zjawisko powszechnie okreslane jako drenaz mdzgdw - stanowi cenng grupe
docelowg przy zlikwidowaniu luki nastepcéw MSP. Badania pokazuja, ze reemigranci przywoig ze soba
potaczenie kapitatu ludzkiego, finansowego i spotecznego, zgromadzonego za granicg (Wahba, 2015):

¢ Doswiadczenie zawodowe, wiedza i umiejetnosci: Reemigranci sg czesto lepiej wyksztatceni i majg wieksze

doswiadczenie zawodowe niz osoby, ktére nigdy nie mieszkaty za granicg. Ponadto przywozg ze sobg nowe
pomysty, innowacyjne umiejetnosci techniczne i nowa kulture pracy.

e Kontakty i sie¢ kontaktow: powracajacy zza granicy nawigzali miedzynarodowe kontakty, co moze by¢

szczegoblnie cenne dla wtasnego biznesu.

¢ Finanse: Badania pokazujg, ze powracajacy zza granicy sg zamozniejsi niz obywatele kraju pochodzenia.
Zazwyczaj za granicg zarabiajg wiecej i tendencyjnie akumulujg oszczednosci. W zwigzku z tym jest wieksze
prawdopodobienistwo, ze po powrocie do kraju zatozg wtasng firme.

e Znajomos¢ jezykédw: Migranci po powrocie sg poliglotami, co jest szczegblnie wazne na rynku pracy w

kontekscie miedzynarodowym.

e Elastyczno$é i umiejetnosci: doswiadczenie migracyjne wigze sie z szeregiem zdobytych kompetenc;ji,

takich jak zdolnos¢ adaptacyjna do nowych sytuacji i wyzwan, tolerancja, gotowos¢ podjecia ryzyka i
otwartosc.

e Normy spoteczne: migrujacy do innego kraju wtapiajg sie w réznorodne kultury, normy spotfeczne i

ideologie polityczne. Powracajg z nowymi wizjami odnosnie jakosci zycia, instytucji politycznych i wyczulenia
na polityczng odpowiedzialnos¢.

To wiasnie z tych powoddw powrdt do ojczyzny to przede wszystkim cenny przekaz wiedzy, pomystéw,
kontaktéw i norm spotecznych, a wszystko to moze tylko wzbogaci¢ MSP. Badania pokazuja, ze powracajacy z
zagranicy z wiekszym prawdopodobienstwem zaktadajg mate i Srednie przedsiebiorstwa niz ta czesc
spoteczenstwa, ktéra nie wyemigrowata. Jednak powracajacy napotykajg na wiele przeszkdéd zwigzanych z
zaktadaniem wtasnych firm, przede wszystkim administracyjnych i instytucjonalnych.

Celem niniejszego raportu jest zbadanie skali i charakteru drenazu mdézgdéw w regionie Morza Battyckiego
(RMB), w celu okreslenia zalecen, jak zacheci¢ pracujgcych za granicg do powrotu do swoich krajow, aby stali
sie sukcesorami MSP. W szerszej perspektywie: jak w RMB obréci¢ drenaz mézgdw w ich pozyskanie? Strategie
i zalecenia dla uczynienia z reemigrantow przedsiebiorcow w rzeczy samej czeSciowo pokrywajg sie ze
strategiami i zaleceniami dla pozostatych docelowych kategorii kandydatéw na przedsiebiorcéw, o ktérych
mowa w opisie w/w programow dziatania, tj. kobiet i migrantow jako przedsiebiorcéw. Nalezy przy tym

11 Prepared by Melanie Henke — Hanse-Parlament
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uwzgledni¢ pewne aspekty, zwigzane z reemigracjg profesjonalistow. Celem niniejszego raportu jest

zaproponowanie zalecen, w oparciu o szczegdlne aspekty.

Dla analizy sytuacji drenazu mdézgédw w krajach RMB metodologia niniejszego raportu stosuje trojakie
podejscie:

¢ badania Zrédtowe: analiza publikacji naukowych na temat migracji, raportéw politycznych i istniejgcych
zalecen politycznych opublikowanych w ostatnich latach,

e dyskusja grupy ogniskowej z ekspertami z réznych dziedzin, tj. ds. migracji i budowania marki panstwa,

e studium przypadkéw rdéznych panistw: nakreslenie obecnej sytuacji reemigracji, rozwigzan politycznych
oraz studium najlepszych przyktadéw reemigracji dla panstw RMB.

W pierwszej czesci, przeglad kontekstowy oparty jest na analizie zrédet wtérnych i dostarcza zarys
aktualnych wzorcéw, wyzwan i szans dla reemigracji w krajach RMB. Nastepnie przedstawione sg refleksje z
dyskusji grupy ogniskowej. Na koniec, kazdy kraj z osobna omawiany jest jako studium przypadku. Zalecenia i
whnioski zawarte w ostatnim rozdziale oparte sg na opisanych trzech aspektach metodologicznych. Mogg one
stuzy¢ jako wytyczne dla polityki wtadz lokalnych i regionalnych.

Przeglad czynnikéw kontekstowych

Zanim przejdziemy do bardziej szczegétowego zarysu ztozonego tematu, jakim jest drenaz mdézgéw w RMB,
nalezy wpierw wyjasni¢ terminy i pojecia odnoszgce sie do reemigracji, uzyte w niniejszym raporcie. W tym
celu umiescilismy ponizszy glosariusz, zawierajgcy definicje zawarte w przeprowadzonym badaniu
Przeciwdziatanie drenazowi mdzgdéw: wymiar lokalny i regionalny, opracowanie wspdlne Simona Cavallini,
Rossella Soldi, Lorenzo Di Matteo, Mihaela Alina Utma i Beatrice Errico. Uzupetnijmy go terminem reemigrant
w odniesieniu do obywatela powracajacego do swojego kraju zza granicy.

Definicje termindéw i poje¢ zwigzanych z migracjg!2

Brain drain: a region’s loss of individuals with high skills and/or competencies
(workers/students) due to permanent emigration.

Brain gain: a region’s gain of individuals with high skills and/or competencies
(workers/students) due to permanent immigration.

Brain regain: a region’s reacquisition of the same high skills and/or competencies
(workers/students) previously lost due to emigration which was supposed to be
permanent.

Brain circulation: the continuous and simultaneous gain-loss of high skills and/or
competencies (workers/students) in a region. Such high skills and/or competencies may
relate to the same or different sectors/domains.

Brain waste: the loss of high skills and/or competencies (workers/students) due to
emigration to regions where, for different reasons, such skills and/or competencies
cannot be properly exploited (e.g. highly skilled workers remain unemployed or are
employed in jobs not requiring their competencies)(Garcia Pires, 2015).

Sending regions: regions that are losing high skills and/or competencies (in one or more
sectors/domains) as a result of permanent emigration over a specific time period.
Receiving regions: regions that are gaining high skills and/or competencies (in one or
more sectors/domains) as a result of permanent immigration over a specific time period.
Permanent emigration/immigration: stable emigration/immigration  which,
nevertheless, is still reversible.

EU28 movers: EU citizens who reside in an EU country other than their country of
citizenship (EC-DG EMPL, 2018).

Intra-EU mobility: the migration flows of EU28 movers within the EU borders,

12 “Addressing brain drain: The local and regional dimension” by Simona Cavallini, Rossella Soldi, Lorenzo Di Matteo, Mihaela Alina Utma
and Beatrice Errico (2018
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Aspekty traktowane w publikacjach na temat migracji i schematéw drenazu médzgéw obejmujg pieé

kluczowych tematow:
* dane statystyczne dot. reemigracji,
* wzorce przeptywu migracji,
*  przyczyny migracji,
* czym sie zajmujg za granicg wyjezdzajacy zarobkowo,
* ujemne skutki drenazu mozgow,

* istniejgce strategie, aby sprostaé¢ wyzwaniom zwigzanym z drenazem mozgow.

Dane statystyczne dot. migracji zarobkowej

Wg. danych rocznego Raportu Komisji Europejskiej o mobilnosci pracownikdw wewnatrz UE,
opublikowanego w styczniu 2020 r., w 2019 r., w UE, w wieku produkcyjnym (20-64 lata) wyemigrowato 12,9
mln oséb. W poréwnaniu z poprzednimi okresami liczby lekko rosng. Ponizszy wykres przedstawia wskaznik
salda migracji, obejmujacy zaréwno imigracje, jak i emigracje. Infografika pokazuje réiny rozwdj liczb
migracyjnych w poszczegdlnych krajach. Ujemny wskaznik migracji netto w pofaczeniu z niskim
wspotczynnikiem dzietnosci prowadzi do spadku liczby ludnosci (np. w Litwie, totwie i Estonii).

Wskaznik migracji nettot

Legend
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Wz=28t54
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Leaflet | Administrative ies: GE1 aphics G@UN-FAD @Turkstat, Cartography: Eurostat - GISCO, 2019

13 : Eurostat data “Regions and Cities illustrated”. The indicator is defined as the ratio of net migration during the year of the average
population in that year and is expressed per 1000 persons (EU Open Data Portal)
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Ogdlnie, przeptywy migracyjne przebiegajg na linii wschéd-zachdd, potudnie-pétnoc i prowincja-miasto. W
przypadku RMB, wykwalifikowana sita robocza w wieku od 15 do 64 lat prawdopodobnie odejdzie do
potnocnych panstw RMB, takich jak Szwecja, Dania, Finlandia i Niemcy (Cavallini, S. i in., 2018). Wedtug raportu
ESPON 2017, do panstw wysytajagcych RMB nalezg Litwa, totwa, Estonia, czesciowo Polska. Kierunkami

emigracji poza UE i kraje RMB sg gtéwnie Stany Zjednoczone, Wielka Brytania i Irlandia.

Przyczyny drenaiu mézgéw

Przyczyny drenazu mdzgdw to czesto pofagczenie tak zwanych czynnikdw przyciggajacych i wypychajacych.
Niewatpliwie decydujgcym jest czynnik ekonomiczny. Wykwalifikowani emigrujacy najczesciej wyjezdzajg do
innych krajéw w celu uzyskania wyzszego zarobku, z powodu szybszego wzrostu gospodarczego za granicg i
wysokiej Sredniej zamoznosci mieszkancow, a takze w celu uzyskania lepszych mozliwosci edukacyjnych i
zawodowych. Przycigga takze elastyczno$¢ zagranicznych rynkdw pracy i ogdlnie wyzsze wskazniki
zatrudnienia. Czynniki wypychajgce to bariery administracyjne lub marazm w gospodarce wtasnego kraju (np.
Upadek firm).

Wedtug danych Eurobarometru, réwnie istotnymi czynnikami emigracji zarobkowej sg tez aspekty
spoteczno-kulturowe oraz jakos¢ zycia. Czynniki kulturowe, takie jak nastawienie do pfci i nieréwnos¢ w
zarobkach nalezg do czynnikdw wypychajacych. Inne réwnie wazne aspekty to opieka zdrowotna i system
ubezpieczen spotecznych, a takze infrastruktura fizyczna i technologiczna. Coraz wyzej w rankingu aspektow
plasuje sie ogdlna atmosfera polityczna. O wyborze docelowego kraju decyduje réwniez bliskos¢ jezykowa i
kultury.

Czynniki przyciggajgce to np. dostepnosé cenowo przystepnych mieszkan, koszt utrzymania, jako$¢ systemu
szkolnictwa i dostepnos¢ infrastruktury, mozliwosci spedzania wolnego czasu (np. oferta kulturowa), zycie
towarzyskie i system opieki zdrowotnej. Inne aspekty:

e zewnetrzne postrzeganie kraju (reputacja i wizerunek),
« strategia marketingowo-brandingowa, przekaz informacji dla docelowej grupy migrantow,
- warunki pracy i kariery, wsparcie rozwoju biznesu (np. inkubatory dla start-upow, oferta biurowa),

« Dostepnosé informacji nt. w/w czynnikdw — aspekt szczegdlnie istotny dla utatwienia transgranicznej
mobilnosci sity roboczej pomiedzy sgsiednimi regionami,

- dostepnosc ,ustug powitalnych” majgcych na celu utatwienie relokacji talentéw przybytych do innego
kraju. Imigranci z catego $wiata zazwyczaj preferujg kompleksowg obstuge z ,,jednego okna“.

Preferowane branze emigrujacych
Wedtug rocznego raportu mobilnosci kadr wewnatrzunijnych z 2019 r. do gtéwnych sektoréw zatrudnienia
kadr emigracyjnych nalezaty:
« branza hurtownicza i detaliczna, transport i logistyka, hotelarstwo i ustugi gastronomiczne (31 proc.),
- administracja publiczna, obronnos¢, edukacja, stuzba zdrowia i pomocy spotecznej (18 proc.),

- branze specjalistyczne, naukowe, techniczne, administracyjne i wspomagajace (17 proc.).
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Do negatywnych skutkéw drenazu mdzgéw nalezy przede wszystkim wynikajagcy z niego niedobér sity
roboczej i zmniejszenie zasobdw kapitatu ludzkiego, ograniczajgce mozliwosci rozwoju innowacji i technologii,
spadek wynagrodzen; bazy podatkowej i konsumpcji. Skutkiem tego jest ogdlny spadek wzrostu
gospodarczego, wyzszy koszt towardw i ustug oraz nizsza produktywnos¢. Taki scenariusz wzmacnia czynniki
wypychajace, czyli emigracje, napedzajgc negatywng spirale. Dlatego tak wazne jest, aby wdrozy¢ skuteczng
strategie dla reemigracji kadr, ktéra pozwoli przeciwdziataé drenazowi mézgow.

Istniejgce strategie wobec wyzwan zwigzanych z drenazem mézgéw

Kraje dotkniete drenazem modzgdw walczg o swoich wysoce uzdolnionych przede wszystkim zachecajac
studentdw i zatrudnionych do pozostania w swoim kraju. Lokalni, regionalni i europejscy decydenci polityczni,
stawiajgcy czoto wyzwaniom i przemianom spoteczno-gospodarczym, wynikajgcym z emigracji kadr wdrazajg
roznego rodzaju strategie. W panstwach RMB istniejg stosowne programy i rozwinieta infrastruktura
promowania reemigracji kadr. Ponizsze badania ankietowe przedstawiajg aktualny status wdrozonych strategii
poszczegdlnych panstw.

Sytuacja grup ogniskowych

Dyskusja w grupie ogniskowej odbyta sie w dn. 3-4 czerwca 2019 r. w Hamburgu, z udziatem ekspertéw z
roznych dziedzin, w tym migracji i branding kraju. Jedna z postawionych hipotez byto pytanie: gdyby emigranci
mieli dostep do rzetelnej informacji o mozliwosciach przejecia biznesu w ich kraju ojczystym, czy byliby
wowczas sktonni do powrotu? Ponadto, podczas dyskusji okreslono wspdlne wyzwania dotyczace drenazu
mozgédw w RBM i sklasyfikowano dwie zasadnicze kategorie migrantéw. Na koniec zebrano szczegdétowe
sugestie dla wtfadz publicznych (zaréwno krajowych, jak i regionalnych), ktére nalezy wdrozyé w krajach
pochodzenia wykwalifikowanych emigrantéw zarobkowych. Ponizej prezentujemy wyniki badania:

Wspdlne wyzwania dla regionu Morza Battyckiego:
» Niektoére kraje RBM przez ostatnie 20 lat borykaty sie z duzg emigracja.
«  Gtéwnym bodzcem dla emigracji to lepiej rozwinieta gospodarka za granica.

« Panstwa sktonne sg do repatriacji swoich obywateli z kilku powoddw:

o zmniejszajgca sie ludnosc

o brak sity roboczej

o aby przyciggna¢ zdolnych z pomystami i wdrozyé innowacje procesowe i technologiczne
o w celu utatwienia zakfadania start-upow i zwiekszenia handlu zagranicznego i eksportu.

W dyskusji wytoniono dwie czotowe kategorie reemigrantéw jako nastepcéw MSP, ktére pod wieloma
wzgledami okazaty sie najciekawsze.
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W dyskusjach grup ogniskowych okreslono tez szczegétowe zalecenia jak zacheci¢ obywateli do powrotu,

+ dot. obu docelowych kategorii:

Program dla rodzin:

o Z uwagi na to, ze emigranci czesto majg zagranicznych partneréw, nalezy stworzy¢ program

wsparcia dla obcokrajowcéw, przeprowadzajgcych sie do kraju pochodzenia emigranta.

o Dla reemigrantéw z dzie¢mi: plan wsparcia dla dzieci (psychologowie, nauka jezyka, pomoc

przy adaptacji do kultury i tradycji krajowych, uzupetniajgce programy szkolne itp.).

o Jezyk angielski procedur urzedowych i ustug organéw wtadzy dla oséb anglojezycznych.
o Doptaty do kosztu przeprowadzki do kraju.
o Uproszczone i szybkie uzyskanie pozwolenia na pobyt oraz dostepu do podstawowych ustug

socjalnych (ubezpieczenie zdrowotne, przedszkole, szkota).

o Coaching w zakresie podjecia pracy/rozpoczecia wtasnej dziatalnosci oraz wsparcie finansowe

przy uruchomieniu/przejeciu biznesu.

o Partnerstwa publiczno-prywatne na rzecz realizacji programow reemigracji.

*  Grupa docelowa - wysoce uzdolnieni reemigranci

Program dla uruchamiajacych biznes:

o Granty wspierajgce rozwdj wiasnego biznesu w kraju, najlepiej réwnolegle z innymi

programami wsparcia krajowych przedsiebiorcéw przy zaktadaniu firm.

o Wsparcie kadrowe rozwijajgcych sie regiondw, oferujacych reemigrantom mozliwosci
karierowe
o Psychologia wynagrodzen, czyli dopasowanie wysokosci wynagrodzenia do Sredniej krajowej =

zrownowazenie wydatkow na zycie.

o Kreatywne rozwigzania dla biznesu moga poprawié atrakcyjnos¢ prowadzenia biznesu we

witasnym kraju.

o Zwiekszenie atrakcyjnosci prowadzenia biznesu wobec zagranicy i w zakresie ustug cyfrowych.

Dzi$, cyfryzacja umozliwia prace z dowolnego miejsca na Swiecie.

o Stworzenie dla reemigrantéw sieci biznesowej, takich jak:
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- baza danych firm czekajgcych na przejecie

- spotkania biznesowe dotyczgce mozliwosci przejecia firm w kraju macierzystym
- ustugi konsultingu biznesowego

- platforma dla wymiany informacji na temat wspodtczesnej sytuacji w kraju, poniewaz emigranci
czesto majg przestarzate poglady na temat wtasnego kraju

- spotkania kregéw biznesowych w ambasadach

- powotanie anglojezycznych kanatéw informacyjnych informujacych o srodowisku biznesowym
kraju pochodzenia

Analiza sytuacji poszczegolnych panstw RBM
Estonia

Obecna sytuacja

W 2019 r., wg. estoriskiego krajowego rejestru, 115 105 obywateli podato zagraniczny adres zamieszkania.'*
Potowa z nich zyje w Finlandii - gtdwnej destynacji emigracyjnej. Nowi emigranci w wiekszosci wybierajg UE,
podczas gdy tradycyjnymi destynacjami ostatnich, jak i historycznych fal emigracyjnych pozostajg Wielka
Brytania, USA, Kanada, Szwecja, Australia i Rosja. Podobnie jak Litwa i totwa, Estonia boryka sie ze spadkiem
liczby ludnosci i sity roboczej spowodowanym starzeniem sie spoteczenstwa, niskim wskaznikiem urodzen i
wysokim emigracji. Estonia podjeta znaczne kroki w kierunku ztagodzenia skutkéw emigracji i obecnie zacheca
do powrotu, dzieki czemu w ostatnich latach nieznacznie wzrdst wskaznik salda migracji. Z pewnoscig ma to tez
zwigzek z ozywieniem gospodarczym po Swiatowym kryzysie finansowym z konca pierwszej dekady XXI wieku.
| tak, w 2018 r. okoto 6000 wiecej oséb powrdcito do Estonii niz wyemigrowato (Unt, 2018). Trudno o rzetelng

statystyke ogdlnej liczby emigrujacych, poniewaz

¢ 0gg Value

nie kazdy opuszczajgcy Estonie o tym informuje.

5

Co ciekawe, osoby z wyzszym wyksztatceniem  * ]

3 B B 2 1 ¥ _ |

rzadziej opuszczajg Estonie w pordwnaniu z

2,000
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gtéwnym celem emigracji Estonczykow, ze
wzgledu na bliskos¢ geograficzng i jezykowa, ale i exrernar ueranon by couty and vear s and femsies. Age groups ttal, mmigrants
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Aktywna miedzynarodowa diaspora |
estoriska, obejmuje ok. 15 proc. Estorczykéw |~ s = HiHINIM
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proc. sktonnych jest do powrotu. Barierg jest

14 Source: Statistics Estonia. The actual residence data can differ to an extent, as not all emigrants register their residence abroad.

49



BALTIC SEA :—}, I n be'I'S alll interre
CADE My Innovative Business Transfer Baltic Sea Regig S

] o o . Models for SMESs in the BSR, i . ) FRorPEAN NOH
jednak znalezienie pracy na poziomie poréwnywalnym za granicg. Gtdwne czynniki motywujgce do pracy za

granicg to wyzsze wynagrodzenie, mozliwos$¢ doszkolenia jezyka, zdobycie doswiadczenia zawodowego, a
takze lepsze warunki pracy.

Rozwigzania systemowe i polityka panstwa

Problem wysokiego wskaznika emigracji Estoriczykéw stanowi przedmiot polityki. Istnieje szereg programéw
majacych na celu zahamowanie drenazu mdzgdw i ich repatriacji, niemniej wcigz brak spdjnej strategii i
polityki.

Od 2004 r istnieje program Rodacy Za Granicg, skierowany do Estonczykéw zyjacych za granica,
administrowany przez ministerstwa Edukacji i Kultury. Gtdwnym celem programu jest zapewnienie diasporze
estonskiej nauki jezyka i ochrony wtasnej kultury w celu podtrzymania poczucia przynaleznosci do Estonii.

Ponadto, powracajacy Estoriczycy moga ubiegac sie o pomoc finansowg panstwa w wysokosci 2000 euro z
programu Nasi Ludzie - Fundacji ds. Integracji i Migracji.

W latach 2010-2012 dziatat program Powrdét Talentéw, zainicjowany przez sektor prywatny i finansowany z
Europejskiego Funduszu Spotecznego kwotg 120 tys. euro (w 2010 r). Do 2012 r.,, w ramach programu
powrdcito 27 oséb - rezultat repatriacyjny marginalny w relacji do postawionego celu. Projekt mimo wszystko
okazat sie ciekawym impulsem, iz dostarczyt decydentom cennych wskazéwek na przysztos¢. Jedng z nich byto
ustalenie, ze barierg w powrocie sg zagraniczni partnerzy/partnerki, napotykajacy trudnosci ze znalezieniem
pracy w Estonii. Dlatego w 2015 r. Ministerstwo Gospodarki i Komunikacji zainicjowato pierwszy w historii
program dziatania na rzecz Sciggniecia talentdw do Estonii, a rok wczesniej zainicjowano program Praca w
Estonii. Celem programu byto Sciggniecie do Estonii wysoce uzdolnionych obcokrajowcéw, aby zapewnic¢ im
realne mozliwosci pracy w Estonii. Wraz z pojawiajgcymi sie start-upami, ktore pilnie szukaty ciekawych
talentow w sferze technologii, program wystartowat z wielkim entuzjazmem, a kierowat nim zaangazowany
koordynator, co roku zwiekszajgc zasieg programu i range. Obecnie program podejmuje wyzwanie rozwigzania
probleméw zagranicznych partneréw/partnerek i prowadzi tez specjalny program dla par. Program okazat sie
wielkim sukcesem repatriacyjnym wtasnych obywateli i ich zagranicznych partneréw/partnerek z innych kultur.

Inng inicjatywa, ktéra zrodzita sie z sukcesu Praca w Estonii, to International House Estonia — kompleksowa
agencja wspierajgca reemigrantéw osiedlajagcych sie w Estonii. Program Career Hunt to kolejna inicjatywa
zespotu Praca w Estonii, ktory oferuje w petni optacony wyjazd do Estonii, gtéwnie dla informatykéw
rozwazajgcych powrét do Estonii.

Istnieje tez inicjatywa panstwowa e-Residency, nakierowana na wskrzeszenie u obcokrajowcow entuzjazmu
dla Estonii, ktdra wyrdznia Estonie na arenie miedzynarodowej, poniewaz jest to pierwszy kraj, ktory ja
zaoferowat. E-Residency to karta cyfrowa tozsamosci i statusu, wydawana przez rzad, dajagca dostep do
transparentnego cyfrowego Srodowiska biznesu Estonii. E-Residency (https://e-resident.gov.ee/) umozliwia
cyfrowym przedsiebiorcom zarzgdzanie z dowolnego miejsca swoim biznesem, w trybie online. Instrument
niekoniecznie dla powracajgcych talentéw, poniewaz jednak partner posiadacza karty moze bezproblemowo
prowadzi¢ biznes w Estonii, pary bardziej sktonne sg do powrotu do Estonii (patrz ponizej historie Chocolala).

W ramach nagrody Europejskiej Stolicy Kultury, Tallinn opracowat w 2011 r. projekt skupiajgcy sie na
branzach kreatywnych. Jednym z dziatan w ramach tego udanego projektu byto utworzenie Centrum
Kreatywnosci. Poczgwszy od 2007 r. po dzien dzisiejszy, branze kreatywne sg w centrum uwagi i otrzymuja
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silne wsparcie finansowe od sektorowych centrow rozwoju. To sprawito, ze rozkwitto pole kultury, a zarazem

stat sie kolejnym decydujgcym czynnikiem wspierajgcym repatriacje talentéw.

Oprodcz tych konkretnych programéw, Estonia skupita sie na wtasnym rebrandingu na wiodgce panstwo w
dziedzinie cyfryzacji i innowacji. Pod tym wzgledem Estonia jest pierwszym krajem w swiecie, ktdory zaoferowat
cyfrowe karty tozsamosci i tzw. e-rezydencje, ktéra utatwia przedsiebiorcom zaktadanie, zarzgdzanie i
inwestowanie w estonskie firmy z dowolnego miejsca na swiecie.

Powrotom z zagranicy sprzyja tez proaktywny i liberalny polityczny establishment, dzieki czemu do Estonii
powrdcili utalentowani obywatele z mniejszosci narodowych. Estoriska Karta Rdznorodnosci to aktywna sie¢
firm, ktére dzielg sie najlepszymi praktykami z zakresu wdrazania inicjatyw promowania réznorodnosci w
strukturach biznesu. Coroczne rankingi pracodawcéw i prowadzone badania nad rebrandingiem potwierdzaja,
ze kwestie zwigzane z roznorodnoscig sg coraz bardziej istotne dla zatrudnionych z pokolenia ,Z“ i pozostang w
centrum uwagi, zamieniajgc drenaz mézgéw w pozyskanie nowych.

Zaskakuje fakt, ze globalna pandemia COVID-19 okazata sie cudownym panaceum na reemigracje talentow
do Estonii. Estonia do$¢ sprawnie poradzita sobie z pierwszg falg pandemii, a zasady samoizolacji sprzyjaty
pracy na dystans, wiec cze$¢ wysoko wykwalifikowanych Estornczykow zdecydowata sie na powrét do ojczyzny.
Czy to Estonczyk pracujacy dla brazylijskiego start-upu, czy tez zawodowa piosenkarka mieszkajgca w Holandii
lub projektant z Londynu, nagle, kiedy kazdy mdgt pracowaé z domu, ujawnity sie wszelkie zalety matego kraju
z dobrym, Swiezym powietrzem i mozliwoscig dogodnego dystansu spotecznego.

Realna historia powrotus

Pani Kristi zawsze marzyta o karierze prawniczej. Studiowata w Estonii i za granicg. Dostata prace za granica.
Byta swietna w tym, co robita, otrzymata kilka awanséw, pracowata w Wielkiej Brytanii i na Bliskim Wschodzie.
W pracy poznata swojego przysztego meza. Po Slubie Kristi zdata sobie sprawe, ze kontynuowanie kariery
prawniczej nie bedzie najlepszg opcjg, dlatego razem z mezem postanowita wréci¢ do Estonii i zatozy¢ wtasng
firme. Firma byfa zaprzeczeniem poprzedniej kariery, przed Slubem i dzieémi. Kristi postawita na recznie
robiong czekolade, wraz z jej mezem, bytym bankierem (historia pary zostata sfilmowana).

W miedzyczasie firma Chocolala zdobyta szereg miedzynarodowych nagréd czekoladowych, obecnie
zatrudnia 17 pracownikéw i sprzedaje reczne wyroby czekoladowe na rynek krajowy i zagraniczny. Sprzedaz
produktow doskonale sie rozwija, a pyszny smak cieszy wielu konsumentéw.

Kristi przyznata, ze nigdy nie rozwazata opcji dalszego pobytu na Bliskim Wschodzie, pragneta, aby jej dzieci
dorastaty w Estonii. Przyznaje tez, ze skorzystata z wielu programdéw wsparcia dla firm. Nie s3 to, jak uwaza,
programy specjalnie dla reemigrantéw, a powszechne, dla wszystkich chetnych. Zaznacza, ze aplikacje wysytata
kilkakrotnie, za pierwszym i drugim razem jej wniosek byt odrzucany, udato sie dopiero za trzecim razem.
Srodki z programu pomogty zdywersyfikowa¢ produkty, zainwestowaé w park maszynowy i zwiekszy¢ sprzedaz.

Kristi konkluduje, ze odniesienie sukcesu w jednej dziedzinie to najlepsza podstawa do odniesienia sukcesu
w innej. Dlaczego? Poniewaz cechy niezbedne dla odniesienia sukcesu w biznesie z reguty sg zawsze te same.
Updr, nieustnny trud, nowe pomysty, skompletowanie Swietnego zespotu i kierowanie nim z wizja.

15 Chocolala Lmtd - https://chocolala.ce/
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totwa

Obecna sytuacja

totwa nalezy w Europie do panstw o najwyzszym wskazniku emigracji netto. Kraj ten przezyt znaczng
emigracje wywotang kryzysem lat 2009-2013, w wyniku czego wyemigrowato okoto 9,1 proc. ludnosci. totwe
dotkneta gteboka recesja, ktéra wywotata masowy exodus w nadziei na lepszy byt za granica. Jak pokazuje
ponizsza infografika, w ostatnich latach ujemna wartos¢ migracji netto nieco spowolnita, deficyt kadr jednak
wciaz sie pogtebia. Przy ogdlnie nizszych wskaznikach imigracji totwy niz w sasiednich krajach battyckich, okoto
potowa wszystkich migrantéw to powracajacy totysze. Wiekszos¢ pozostatych imigrantdw pochodzi z krajow
bytego Zwigzku Radzieckiego.

Gtéwne czynniki proemigracyjne to wzgledy ekonomiczne, przede wszystkim chec¢ zarabiania lepiej oraz
poprawa jakosci zycia.

Long-term migration
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Wskutek dtugotrwatej emigracji, ale rowniez dlatego, ze wskaznik zgondw na totwie przewyzsza wskaznik
urodzen, populacja totwy stale sie zmniejsza, co dobrze widaé na ponizszym wykresie.
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Rozwigzania systemowe i polityka panstwa '

Nowa ustawa o diasporach, wprowadzona 1 stycznia 2019 r., bedaca kontynuacja pierwszego totewskiego
Programu Wsparcia Diaspory z 2004 r., jest dowodem na to, ze wtadze totewskie dbajg o swoich emigrujacych
obywateli. Program obejmuje wspieranie organizacji diaspory poprzez szczegélne promowanie jezyka i kultury
totewskiej za granica. Ponadto, nowe prawo dotyczace diaspory ma na celu zachecenie totyszy do powrotu i
utatwienie rozpoczecia dziatalnosci na wtasny rachunek. Zaangazowanie diaspory ufatwia tez opcja
przyznawania podwdjnego obywatelstwa dla potomkdéw fotewskich, inaczej niz na Litwie i w Estonii.

W 2018 r. Ministerstwo Ochrony Srodowiska i Rozwoju Regionalnego totwy uruchomito pilotazowy projekt
repatriacji totyszy. Powotano pieciu koordynatoréw regionalnych, pomagajacych rodzinom w znalezieniu
zatrudnienia, mieszkania, opieki nad dzie¢mi i funduszy wsparcia finansowego przy rozpoczeciu dziatalnosci
biznesowej. Dzieki programowi, w samym tylko 2018 r. do kraju powrécito 185 rodzin, a 217 kolejnych wyrazito
zamiar powrotu w przysztosci.

Mimo wszelkich wysitkéw badaczka leva Birka utrzymuje, ze ,totwie brakuje tatwo dostepnej platformy
informacyjnej, ktéra promowataby atuty naszego kraju, perspektywy dla powracajgcych i dla przybyszy z
panstw trzecich” (Birka, 2019).

Litwa

Obecna sytuacja

Wiecej Litwindw opuszcza swoj kraj niz powraca, dlatego emigracja stanowi powazny problem dla panstwa.
W przesztosci byto kilka fal emigracji.'s Pierwszg fale uruchomito otwarcie granic, tuz po odzyskaniu przez Litwe
niepodlegtosci. Druga fala w 2004 r. zwigzana byta z przystapieniem Litwy do UE. Trzecig fale 2008 r. wywotaty
dwa wydarzenia - przystgpienie Litwy do strefy Schengen oraz globalny kryzys gospodarczy, ktéry spowodowat
bezrobocie i naruszyt sytuacje finansowg panstwa. W ostatnich dwoéch dekadach liczba mieszkaricow Litwy
spadta o ponad 700 tys., gtéwnie wskutek wysokiego wskaZznika emigracji. W ostatnich latach wiekszo$¢
imigrantow to powracajgcy obywatele Litwy (Srednio 80 proc.). W 2017 r. doszto do zmiany trendu - odsetek
powracajgcych Litwindw spadt do 50 proc., udziat obywateli UE pozostat bez zmian, wzrdst za to udziat
obywateli spoza UE, do 47 proc. (gtéwnie imigrantdw z Ukrainy i Biatorusi). 2 W 2019 r., po raz pierwszy od
wielu lat odnotowano dodatnie saldo migracji.

Long-term migration
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18 https:/ /osp.stat.gov.lt/informaciniai-pranesimairevent]Id=199693
19 https://osp.stat.gov.lt/statistiniu-rodikliu-analize?hash=7ae84706-¢252-40de-85d8-35baecbbb038# /

20 Official Statistics Portal Lithuania
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Wiekszos¢ emigrantéw to ludzie mtodzi, wyksztatceni, bez rodzin, przy czym liczba rodzin wyjezdzajgcych za

granice rosnie. Rodzice wyjezdzajgcy za granice najczesSciej zabierajg ze sobg dzieci, co znacznie zmniejsza
prawdopodobienstwo powrotu z emigracji w przysztosci.

Gtéwna przyczyng emigracji sg wzgledy ekonomiczne — wysoka stopa bezrobocia na Litwie i wyzsze ptace za
granicy. Wiekszos¢ Litwindw emigruje z powodu utraconej pracy, kiedy nie mogg szybko znalezé nowej.
Ponadto ptace za granicg sg 5-6 razy wyzsze niz na Litwie, przy czym realnie, mierzac sitg nabywczg, 2-3 wyzsze.
Do emigracji zacheca dobrze rozwinieta sie¢ litewskiej zagranicznej diaspory. Coraz wiekszy odsetek
emigrantéw jako motywy wyjazdu wymienia przyczyny socjalne (np. mozliwosci rozwoju osobistego lub
zawodowego, bardziej tolerancyjny klimat w wybranym kraju, cheé¢ zmiany), zwtaszcza w przypadku mtodych
ludzi, ktdérzy urodzili sie juz na niepodlegtej Litwie i majg inny Swiatopoglad i postawy. Przyczyng emigracji
moga by¢ rowniez luki w systemie szkolnictwa. Znaczny odsetek emigrantéw to absolwenci uczelni, co pozwala
na przypuszczenie, ze dyplomy ukorfczenia sg uwazane za niewystarczajace, a rynek pracy dla absolwentow
zbyt ograniczony.

Chociaz emigracja sama w sobie nie jest zjawiskiem negatywnym, nadmierna emigracja przy
nieproporcjonalnie niskim wskazniku imigracji stawia Litwe przed szeregiem wyzwan: zmienia sie struktura
demograficzna - ludnos$¢ szybko sie starzeje, w kraju zaczyna brakowacd sity roboczej i gore bierze drenaz
mdzgdw, nastepuje spadek stopy bezrobocia grup wysoko i nisko wykwalifikowanych, wzrost wynagrodzen
brutto osdb niewykwalifikowanych oraz spadek wynagrodzen brutto pracownikéw wykwalifikowanych.z
Ponadto rosng dysproporcje w rozwoju gospodarczym regiondéw, poniewaz znaczna czesc Litwindw opuszcza
swoj region.

Eksperci ds. migracji przewidujg, ze liczby powracajacych bedg wzrasta¢ wraz z poprawg warunkéw
ekonomicznych na Litwie. Jak na razie, mimo ze gospodarka Litwy w ostatnich latach systematycznie rosnie,
liczby powracajacych na Litwe z roku na rok spadaja.

Nalezy zapewnié¢ ludziom fatwo dostepng informacje odnos$nie mozliwosci przekwalifikowania, zatrudnienia
i restartu po powrocie. Potrzebne jest rowniez wsparcie dla mtodych rodzin w regionach, poniewaz w ciggu
ostatnich dwdch lat wiekszos¢ powracajgcych to osoby po trzydziestce. Inwestorzy zagraniczni na Litwie
poszukajg zaréowno wykwalifikowanej, jak i niewykwalifikowanej sity roboczej, dlatego wazne, aby panstwo
zaoferowato powracajgcym przekwalifikowanie, aby firmy obeszly sie bez zagranicznej sity roboczej.

Warto nadmienic, ze reemigranci stojg przed ztozonymi wyzwaniami, takimi jak koniecznos¢ zbudowania
nowej sieci socjalnej, reintegracji spotecznej i zatatwienia spraw urzedowych. Doswiadczenia zagraniczne
wplywajg tez na oczekiwania odnosnie wynagrodzenia, stylu zycia i postawy wobec korupcji, co czestokroé
sprawia, ze wielu powracajgcych ponownie opuszcza swdj kraj. Ponadto stwierdzono, ze reemigranci walczg z
uprzedzeniami ze strony pracodawcow. Ci z kolei odnoszg wrazenie, ze powracajagcy majg wygorowane
oczekiwania wobec pracodawcow, co moze prowadzi¢ do konfliktu. Pracodawcom trudno w tej sytuacji
zadowoli¢ réznorodne do$wiadczenia Litwindw, ktérzy powrdcili z zagranicy.??

2 https:/ /www.lb.lt/uploads/documents/docs/publications/katrpavicius.pdf
22 http:/ /www.baltic-course.com/eng/direct_speech/?doc=149675&output=d
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Problem emigracji zostat nalezycie rozpoznany. Reemigracja i imigracja z krajow trzecich nieco ztagodzita
wskaznik migracji netto. Z pewnoscia wiaze sie to z faktem, ze w ostatnich latach $redni poziom wynagrodzenia

wzrést do ponad 1200 euro/miesigc brutto (ponad 800 euro/miesigc netto).

Istnieje szereg programéw promujacych reemigracje. Od 2011 r. Departament ds. Litwindw Zyjacych za
Granicg Ministerstwa Spraw Zagranicznych Litwy koordynuje program globalnej litewskiej diaspory. Ponadto
parlament litewski przyjat w 2018 r. program polityki demograficznej, migracyjnej i integracyjnej, zapewniajacy
osobom powracajgcym kompleksowe ustugi doradcze z ,jednego okna“. Rzad prowadzi strone internetowg o
nazwie Wybieram Litwe, poswiecong promowaniu (re-)imigracji. Platforma przedstawia wybrane udane
przyktady Litwindw, ktérzy powrdcili na Litwe, znalezli prace lub rozpoczety wiasng dziatalno$¢ gospodarcza.
Reemigranci uwazajg, ze doswiadczenie emigracji otworzyto im horyzonty, pozwolito im zdoby¢ rdinego
rodzaju know-how, poznac rézne kultury, co znacznie utatwito im powrdt na Litwe.23

Innym program to oferta pozarzagdowej organizacji Global Lithuanian Leaders, ktérej celem jest zachecenie
mtodych specjalistdw do powrotu i pracy na Litwie oraz do dzielenia sie swojg wiedzg i doswiadczeniem. Sieé
zrzesza ok. 1700 litewskich specjalistow z 49 panstw.

Istniejg oprécz tego programy ogélnie zachecajgce miodych ludzi do pracy i inwestowania na Litwie, tj.
Invest Lithuania (Investuok Lietuvoje) i Create Lithuania (Kurk Lietuva).

Ztozony charakter emigracji i drenazu mdzgéw uniemozliwia dorazne zmierzenie wynikéw poszczegdlnych
inicjatyw. Na migracje zawsze wptywa wiele czynnikdw - spoteczno-politycznych, ekonomicznych, osobistych
itp. Dlatego rezultaty polityki migracyjnej mozna ocenic jedynie w perspektywie dtugofalowe;j.

Chociaz istnieje szereg inicjatyw promujgcych reemigracje, wysitki panstwa w celu odzyskania ludnosci
pozostajg fragmentarycznymi. Brak konkretnych instrumentéow finansowych, ktére moglyby wspieraé
wyltgcznie reemigrantéw. Istnieje jednak szeroki wachlarz instrumentéw wsparcia bezrobotnych (dotacje <15
tys. euro na rozpoczecie wtasnej dziatalnosci, udzielane przez Agencje Pracy) lub na rozpoczecie wtasnej
dziatalnosci (gwarancje, pozyczki uprzywilejowane, doptaty do oprocentowania, inwestycje w kapitat
zalgzkowy, dotacje na innowacyjne pomysty), o ktére réwniez mogg sie ubiegad reemigranci. Realnie,
reemigranci czesto zakfadajg wtasne mate firmy rodzinne. Wspiera ich przy tym litewski system podatkowy,
ktdry wspiera rozpoczynajacych dziatalnos¢ gospodarcza.

Jednak reemigranci rzadko kupujg istniejgce firmy, poniewaz czesto ich na to nie sta¢. Takim przyktadem jest
firma z Wielkiej Brytanii, ktéra produkuje na Litwie maty, wespét z Litwinem, ktéry powrdcit z Wielkiej Brytanii.
Firma otrzymata kredyt bankowy z poreczeniem struktury INVEGA oraz doptaty do oprocentowania kredytu.

Konkretne przyktady ponownej migracji

Innym konkretnym przyktadem reemigracji jest Karolis Atkocitinas, ktory powrdcit do swojego kraju i zatozyt
firme, kierujac sie raczej interesem osobistym niz wzgledami ekonomicznymi. Miast kontynuowac zycie, jakie
zbudowat sobie w Norwegii, zdecydowat stworzy¢ na Litwie ekskluzywny brand e-rowerowy o nazwie ZBIKE.
lego e-rowery osiggajg predkosé do 100 km/h i sg petne innowacji, tj. silnik elektryczny chtodzony cieczg i
wykonywane na miare ramy karbonowe, produkowane przez rodzinng firme UAB Elektrociklas. Aby

2 https:/ /www.renkuosilietuva.lt/en/success-stoties/
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sfinansowaé swojg firme, Karolis otrzymat mikrokredyt, ktory kwalifikuje do doptat do wynagrodzen, po

spetnieniu okre$lonych warunkéw.*

Odmienng historie reemigracji opowiada para Rasa Mikolitiné i jej maz, ktdrzy po czterech latach pobytu za
granicg zdecydowali sie na powrdt na Litwe. Wspomina, ze jej pierwsza litewska pensja starczyta jedynie na
zakup artykutéw pierwszej potrzeby. Po powrocie Rasa zaczeta od nisko ptatnej pracy kasjerki. W Wielkiej
Brytanii pracowata ciezko fizycznie za znacznie lepsze pienigdze. Dla kobiety powracajgcej z emigracji gtéwnym
zadaniem, oprécz integracji na rynku pracy, byto znalezienie dobrze ptatnego zatrudnienia oraz miejsca dla
dziecka w przedszkolu. Rodzina reemigrantdw miata na Litwie powazne trudnosci, nawet zastanawiata sie nad
powrotem do Wielkiej Brytanii. Jednak mitos¢ do ojczyzny okazata sie silniejsza i Rasa spetnita swoje marzenie
o zatozeniu salonu dla pséw. Aby uzbiera¢ wystarczajagcg sume na rozpoczecie dziatalnosci, Rasa ponownie
podjeta prace w Wielkiej Brytanii, tym razem tylko na dwa miesigce. Twierdzi, ze trudne doswiadczenie
emigracyjne nauczyto jg walki o realizacje swoich marzen. | chociaz reintegracja na rynku pracy okazata sie dla
niej niezwykle trudna, dzis twierdzi, ze jest szczesliwa, ze powrdcita na Litwe, gdzie prowadzi swdj ulubiony
biznes.?

Polska

Obecna sytuacja

Zgodnie z szacunkami GUS?2, na koniec 2017 r. za granicg zyto ok. 2 540 000 Polakéw, w wiekszosci w innych
krajach UE. Dominowaty Wielka Brytania (793 tys.), Niemcy (703 tys.), Holandia (120 tys.) | Irlandia (112 tys.).
W latach 2007-2017 liczba emigrantdw wzrosta o 45,1 proc. (z 1,75 min do 2.54 min), przez co byt ujemny
wskaznik salda migracji. Trudno oszacowac skale reemigracji, ale szacuje sie, ze kazdego roku powraca okotfo
40 tys. Polakdw.

Wedtug badania Work Service Poland2” przeprowadzonego w 2017 r., gtéwne przyczyny emigracji to:
1. zarobki wyzsze niz w Polsce - 77,8 proc.

2. Wyzszy standard zycia - 58,9 proc.

3. Chec wyjechania, aby pozna¢ swiat - 44,0 proc.

4. Lepsze warunki socjalne - 37,3 proc.

5. Lepsze perspektywy rozwoju zawodowego - 35,7 proc.

6. Brak dobrej pracy w Polsce -31,4 proc.

7. Korzystniejszy system podatkowy - 15,6 proc.

8. Bardziej przyjazna administracja publiczna - 11,7 proc

9. Bezpieczniejsza sytuacja geopolityczna - 11,4 proc

10. Rodzina (bliscy krewni mieszkajgcy lub planujgcy zamieszkanie za granicg) - 8,0 proc.

2 http:/ /invega.lt/1t/ versla-verta-pradeti-tik-meiles-pasitinktai-veiklai/
2 https:/ /www.ve.lt/naujienos/visuomene/ zmones/ gtizusieji-gerai-gyventi-galima-ir-lietuvoje-1675434/

26 https:/ /stat.gov.pl/en/topics/national-accounts/annual-national-accounts/ gross-domestic-product-in-2018-preliminary-
estimate,1,8.html

27 https:/ /www.worksetvice.com/About-us
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Czynniki emigracji sg raczej natury ekonomicznej. Spory odsetek Polakéw rozwazajgcych emigracje z uwagi

na mozliwos$¢ podrdézowania po Swiecie swiadczy o ogdlnej zmianie sytuacji na rynku pracy. Mtodzi Polacy nie
boja sie globalnej konkurencji, sg przekonani, ze dzieki swoim kompetencjom mogg sie zrealizowa¢ za granica.

O emigracji mowi sie w Polsce duzo, zaréwno o jej pozytywnych jak i negatywnych aspektach dla polskiej
gospodarki i spoteczenstwa. Do pozytywnych nalezy spadek bezrobocia (szczegdlnie w okresie 2000-2010),
spadek skali ubdstwa, transfery pieniezne (polscy emigranci przewaznie inwestujg w Polsce), rozwdj sektora
ustug, np. firm transportowych i turystycznych, organizujgcych pofaczenia miedzynarodowe, rosnace
zapotrzebowanie na ustugi krajowych firm budowlanych (transfer zarobkéw inwestowany jest gtdéwnie w
budowe i remont wiasnego domu/mieszkania). Wysoki wskaznik emigracji ma jednak swoje minusy:
dramatyczny niedobdr sity roboczej w kraju, dysbalans miedzy popytem a podazg pracy, odptyw dobrze
wyksztatconych i utrata kapitatu ludzkiego (drenaz mdzgow). Emigracja powoduje takze separacje i rozpad
rodzin oraz zmiany w strukturze wieku i pfci spoteczenstwa, gdyz emigrujg w wiekszosci ludzie mtodzi.

Po powrocie, bagaz umiejetnosci, uzyskane doswiadczenie i sieci reemigrantéw, stanowig dodatkowy kapitat
ludzki. Powracajacy czesto wracajg z doswiadczeniem zawodowym i naukowym z innego Srodowiska, ze
znajomoscig jezykow obcych, wiedzg na temat innowacji, z umiejetnosciami w zakresie zaawansowanych
technologii, z kontaktami zagranicznymi, aspiracjami przedsiebiorczymi i ze sSrodkami finansowymi,
pozwalajgcymi zainwestowal w przedsiewziecie biznesowe. Jest nadzieja, ze reemigracja zatrzyma tempo
wyludniania sie Polski.

Rozwigzania systemowe i polityka panstwa

W ostatnich latach temat reemigracji zyskuje coraz wieksze zainteresowanie polityki migracyjnej i w debacie
publicznej. W kontekscie niedoboru sity roboczej i niekorzystnej sytuacji demograficznej jednym z dziatan
sformutowanych w dokumencie Polityka migracyjna Polski jest stworzenie systemu zachet przywracajgcych
Polakéw do pracy i osiedlania sie w kraju. Jednak réznice w wynagrodzeniach i $wiadczeniach socjalnych,
pomimo pewnego postepu w Polsce, nadal pozostajg czynnikami zachecajacymi do emigraciji.

31 stycznia 2018 r. w Polskim Radiu odbyta sie debata na temat reemigracji.22 Omowiono kilka zachet dla
reemigracji: powrodt z przyczyn ekonomicznych, np. utrata pracy w Irlandii, Wielkiej Brytanii i problemy ze
znalezieniem nowej pracy; niekiedy tesknota; poczucie stagnacji zawodowej i poszukiwanie nowych wyzwan,
problemy z reintegracjg po powrocie dorostych, ale takze podkreslano problemy dzieci - jezykowe i kulturowe,
réznice w programach i metodach nauczania; powrdt do Polski lepiej, kiedy dzieci sg mate — dla nastolatkéw
przeprowadzka moze by¢ przezyciem traumatycznym, prowadzacym np. do depres;ji czy narkotykdw; réznice w
kulturze pracy (aspekt nie koniecznie ceniony w kraju), bezpieczenstwo pracy (w Polsce najczesciej zatrudnieni
majg umowy czasowe), poziom zycia. Pracodawcy zwykle nie czerpig z potencjatu reemigrantéw, ktérzy moga
zaoferowa¢ dodatkowe umiejetnosci i podzieli¢ sie dobrymi pomystami. Z drugiej strony, reemigranci czesto
pracujg ponizej swoich kwalifikacji lub nie w swoim zawodzie. Powrét z emigracji jest prostszy, jesli ma sie do
czego wrdci¢ (dom, rodzina) lub wykonywana praca nie jest zwigzana z miejscem zamieszkania (np.
programista). O problemach reemigracji pisat rowniez magazyn Newsweek. 2

Zgodnie z informacjg zawartg w Polityce migracyjnej Polski wsparcie polskich emigrantéw za granica
realizowane jest poprzez dziatania informacyjne, nauke jezyka polskiego dzieci emigrantéw, fundowanie

28 https:/ /www.polskieradio.pl/10/218/ Artykul /2001363

2 https:/ /www.newsweek.pl/polska/spoleczenstwo/ trudne-powroty-do-domu-jak-wyglada-zycie-polakow-po-
emigracji/hhqcppr
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stypendidw, wdrazanie programdéw wsparcia na rynku pracy, przyznawanie dotacji na rozpoczecie dziatalnosci

gospodarczej oraz wspieranie reintegracji w srodowiskach lokalnych.

Ministerstwo Edukacji Narodowej prowadzi programy skierowane do Polonii i Polakéw za granicy zgodnie z
kierunkami polityki paristwa i we wspoétpracy z Ministerstwem Spraw Zagranicznych. W roku szkolnym 2017/18
do szkdt uczeszczato 18,3 tys. ucznidw, a zatrudnionych byto 573 nauczycieli. MEN kieruje nauczycieli do pracy
w szkotach na terenie catej Europy oraz wspiera nauczanie jezyka polskiego i utrzymanie polskiej mowy Polonii
i dzieci emigrantéw. Narodowa Agencja Wymiany Akademickiej realizuje program stypendialny Polonia,
ktérego zadaniem jest umozliwienie miodziezy polonijnej podjecia studidow w Polsce. Stypendysci studiuja
bezptatnie i otrzymujg miesieczne stypendium na pokrycie kosztéw utrzymania w Polsce. Z tej formy wsparcia
korzysta ok. 2500 oséb, gtéwnie z krajow postsowieckich, ale takze z Ameryki Potudniowej.

Planowane jest rdwniez wprowadzenie nastepujacych dziatan wspierajgcych imigrantéw i reemigrantéw:
1. Rozwdj nowych form wspierania polskosci, odpowiadajgcych wspdtczesnym wyzwaniom.

2. Przygotowanie stuzby konsularnej do spraw powrotu nowej emigracji z krajéow UE oraz koordynacja jej
dziatan ze stuzbami socjalnymi w kraju, odpowiedzialnymi za pomoc nowoprzybytym w odzyskaniu
samodzielnosci i reintegracji ze polskim spoteczeristwem.

3. Udzielanie pomocy konsularnej w przypadkach dziatan wtadz lokalnych wobec polskich emigrantéw
naruszajacych obowigzujgce prawo lub dyskryminowanych obywateli polskich.

4. Dostosowanie kadr i organizacji stuzby konsularnej do priorytetu polityki remigracyjnej.
5. Promowanie wsrdod reemigrantéw nowych instrumentéw w zakresie polityki rodzinnej i spotecznej.

6. Zapewnienie Polonii i Polakom mieszkajgcym za granicg oraz dzieciom polskich emigrantéw nauki
jezyka polskiego, historii, geografii, kultury polskiej i innych przedmiotéw nauczanych w jezyku polskim

oraz kontynuowania szkoty po powrocie do Polski.*°

Jedng z przyczyn reemigracji jest sytuacja $wiadczen socjalnych w Polsce. W ubiegtym roku wprowadzono
Swiadczenia socjalne dla rodzin:

- Zasitek 500 zt - zgodnie z ustawg przystugiwat on na dziecko do 18 roku zycia. Wsparcie w wysokosci
500 zt przystuguje réwniez dzieciom w domach dziecka lub placéwkach opiekuriczo-wychowawczych.

- Zasitek 300 zt - jednorazowy (jeden raz w roku) zasitek przeznaczony na nauke dzieci do 20 roku zycia,
pod warunkiem, ze nauke rozpoczeto przed ukoriczeniem 18 roku zycia i jest ona kontynuowana np. w
technikum. Program obejmuje dzieci niepetnosprawnych do 24 roku zycia.

Nalezy pilnie zwrdci¢ uwage na problemy adaptacyjne po powrocie. Wiele oséb powracajacych z emigracji
przezywa szok kulturowy. Moze to dotyczy¢ zaréwno dorostych (np. z powodu réznic w kulturze pracy), jak i
dzieci (m.in. problemy z doborem wiasciwych stéw, réznice w edukacji przedszkolnej czy wczesnoszkolnej).
Zjawisko to wywotane jest nie tylko zmianami zachodzgcymi w kraju, ale takze zmianami osobowosci

zachodzacymi w samych emigrantach.

W Polsce wdrazany jest program Powroty, oferujacy informacje z elementami doradztwa. Brak instytucji,
ktora oferowataby pogtebione doradztwo lub pomoc w rozwigzywaniu problemdéw psychologicznych i

socjalnych.

30 Cf. Zespdl ds. Migracji (2019)
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Dla oséb, ktére po powrocie z emigracji pragng rozpoczac wiasng dziatalnos¢ gospodarczg, wprowadzono

mozliwo$¢ uzyskania niskooprocentowanego kredytu.st Ponadto kazdy obywatel ma prawo ztozy¢ wniosek i
uzyskac¢ dofinansowanie dla firmy w ramach funduszy europejskich. 3

Dla reemigrantow przygotowano serwis Powroty z podstawowymi informacjami: https://powroty.gov.pl

Dodatkowo na ponizszej stronie znajduje sie przewodnik dla o0sdéb powracajagcych z zagranicy:
https://powroty.gov.pl/documents/32315/2341031/Informator_dla_Polakow_powracajcych_z_zagranicy.pdf

S3 tez blogi Polakow, ktérzy wrdcity z emigracji, zmagali sie z réznymi problemami i chcg podzieli¢ sie swoimi
doswiadczeniami z innymi reemigrantami.

Konkretny przyktad reemigracji

Katarzyna Arczewska wyjechata do Norwegii na kontrakt naukowy na ok. 5 lat. W tamtych czasach byto to
dobre rozwigzanie. Decyzje o powrocie podjeto pod wptywem kilku czynnikéw: zakorczenie umowy i
niewielkie szanse na znalezienie nowe] pracy (przez brak obywatelstwa norweskiego), zmeczenie wptywem
panstwa (a raczej ucigzliwo$s¢ zwigzana z niekompetencjg urzednikdéw petnigcych funkcje panstwa
opiekunczego. W dodatku tesknota za bliskimi. Udany powrét wynikat przede wszystkim z tego, ze nie mieli
dokad wracaé (mieszkanie byto wynajmowane). Po powrocie maz szybko znalazt prace, ale tylko na krotki
okres, po czym prébowat zatozy¢ witasng firme i obecnie pracuje nieformalnie. Pani Arczewska po dtugim czasie
znalazta prace z ogtoszenia. Teraz juz odnalazta sie w nowych warunkach, rozczarowat jg tylko styl pracy dziatu
HR.

Dania

Obecna sytuacja

W latach 2010 do 2015 r. w Danii panowat staty wzrost liczby cudzoziemcéw przybywajgcych do kraju.
Wskazniki reemigracji Duniczykéw byty na statym poziomie. Od 2015 r. wskaznik imigracji cudzoziemcow
systematycznie spada. Od 2016 r. odnotowuje sie narastajacy wzrost liczby emigrujacych obcokrajowcéw,
podczas gdy liczba emigrujgcych Dunczykéw jest mniej wiecej rowna liczbie dunskich reemigrantéw,
utrzymujac sie na stabilnym poziomie okoto 20 tys. przez ostatnie 10 lat. Widzimy zatem, ze saldo migracji
systematycznie malato, poczawszy od szczytowego poziomu okoto 40 tys. w 2015 r. do 10 tys. w 2019 r.

W Danii istniejg specjalne programy dbajace o przyrost mézgow, a zapobiegajgce ich drenazowi. Inicjatywa
Damy Ci klucz do naszej kultury oferuje na przyktad Kopenhaski bilet sezonowy dla miedzynarodowych
talentow. Jest to tani bilet dajacy wstep do lokalnych klubéw sportowych i na imprezy kulturalne. Ponadto
utworzono Akademie Pracy, aby studenci - réwniez zagraniczni - koriczacy studia w Danii, mogli znalez¢ prace i
zosta¢ w Danii. Przy malejgcym wskazniku migracji netto i stosunkowo niskim potencjale duniskich
reemigrantow, prawdopodobnie Dania uaktywni swoje programy w celu przyciggniecia wykwalifikowanych
imigrantéw.33

31 https:/ /mambiznes.pl/finansowanie/85-tys-z1-na-wlasny-biznes-dla-powracajacych-do-polski-z-emigracji-85799
32 https:/ /www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/fundusze-dla-firm/
3 Statistics Denmark (2020)
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Emmigration from Denmark (in thous.)
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W ciggu ostatniej dekady $rednio kazdego roku 180 tys. osdb z obywatelstwem niemieckim opuszczato

Niemcy. W tym samym okresie srednio 130 tys. osob rocznie powracato do Niemiec. Roczna luka emigracyjna

niemieckich obywateli wynosita 50 tys. oséb. Duza czes¢ emigrantéw powraca do Niemiec juz po kilku latach

spedzonych za granicy. Prowadzi to do stale rosngcej liczby zyjacych w Niemczech obywateli z zagranicznym

doswiadczeniem. Wedtug mikrospisu ponad dwa miliony Niemcéw urodzonych w Niemczech mieszkato juz za

granica rok lub dtuzej.

W dalszej czesci przedstawione sg kluczowe wnioski analizy panelu emigracyjno-reemigracyjnego. Aby

doktadniej zbadaé podtoze spoteczno-kulturowe oraz emigracje i zamiary remigracyjne, niemiecki instytut
badan ekonomicznych DWI rozpoczat szeroko zakrojone badanie panelowe typu GERPS, badajgce sytuacje

emigracji i reemigracji Niemiec. Metodologia GERPS jest dos¢ oryginalna, poniewaz stanowi reprezentatywng

34 Statistics Denmark (2020)
% Statistics Denmark (2020)

3 Ette et al (2019), Siems (2017) and Destatis (2020)
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podstawe do badan nad konsekwencjami zycia za granicg, stawiajgc na gtowie klasyczne podejscie do badan

migracji, iz nie bada imigrantow z wielu krajow pochodzenia w jednym kraju docelowym, a skupia sie na
diasporze z jednego kraju pochodzenia zyjacej w wielu krajach docelowych, co jest niezwykle istotne dla
dalszych implikacji, np. zalecen politycznych dla wspierania reemigracji.

Obywatele mobilni za granicg sg znacznie mtodsi w poréwnaniu z populacjg niemobilng. 63 proc. Niemcéw
wyjezdzajacych za granice jest w wieku 25 do 39 lat, czyli znacznie wiecej niz wskaznik referencyjny 27 proc.
dla ogétu ludnosci Niemiec. Emigranci preferujg kraje Unii Europejskiej (45 proc.) i sgsiednig Szwajcarie, ze
wzgledu na blisko$¢ (13 proc.). Mobilno$¢ miedzynarodowa czesto wystepuje w zyciorysach wiekszosci
ankietowanych. Dla 63 proc. emigrantéw obecny pobyt za granicg poprzedzony byt przynajmniej jednym
pobytem, a 69 proc. planuje zamieszkaé za granica tylko czasowo, zwykle na kilka lat.

Osoby decydujgce sie na wyjazd za granice posiadajg ponadprzecietne kwalifikacje. 76 proc. niemieckich
emigrantéw posiada wyksztatcenie wyzsze (13 proc. tytut doktora, 46 proc. tytut magistra, 16 proc. tytut
licencjata), podczas gdy stosowny wskaznik ogétu Niemcow wynosi 25 proc. Wyjezdzajgc za granice, emigranci
zyskujg finansowo. Miesieczna pensja netto petnoetatowego pracownika po okoto roku pobytu za granica
wzrasta Srednio o 1186 euro. Osoby niemobilne mogty podnies¢ swoje dochody tylko o 87 euro, a osoby
mobilne wewnatrz Niemiec zwiekszyty swoje dochody o 141 euro.

Rosngce zarobki netto dotyczg w rdwnym stopniu réznych grup spotecznych. Mobilno$é¢ miedzynarodowa
pozytywnie wptywa na rozwdéj zawodowy i na mobilnos¢ spoteczng. Jeden z respondentéw z tytutem magistra
miat prawie dwukrotnie wyzszg pensje netto przed wyjazdem za granice niz poréwnywalny zatrudniony bez
stopnia naukowego. Praca za granicg prowadzi do pordwnywalnego wzrostu zarobkéw netto zaréwno
pracownikéw z dyplomem uniwersyteckim, jak i emigrantéw bez dyplomu, co tez skutecznie domyka luke
dochodowa. Nie ma réwniez réznicy w wysokosci wzrostu dochodéw miedzy kobietami a mezczyznami.

Analizujac statystyki migracyjne Niemiec widaé, ze od 2000 r. saldo migracji niemal zawsze byto dodatnie, z
wyjatkiem 2008 i 2009 r. Od 2010 r. saldo migracji systematycznie rosto do 2015 r., kiedy osiggneto apogeum,
co zbiega sie z duzym naptywem uchodzcéw w tym okresie. Od 2016 r. saldo migracji systematycznie spada,
osiggajac w 2019 r. najnizszy wskaznik od 8 lat.

Rok 2016 byt rokiem szczegdlnym, wtedy emigracja Niemcow wzrosta w ciggu jednego roku ponad
dwukrotnie. W kolejnych latach wskaznik emigrujgcych Niemcow utrzymywat sie na podobnie wysokim
poziomie. Od 2016 r. znacznie wzrosta rowniez liczba powracajgcych Niemcéw, przez co w ostatnich latach

udato sie nieco zmniejszy¢ ujemne

saldo migracyjne Niemcow.

Imigration to Germany (in thous.) '
Zaobserwowane trendy nasuwajg

2500 . . . ,
5000 wniosek, ze dynamika ruchéw
1500 migracyjnych ostatnich lat nieco
1000 ostabta, a jednoczesnie
500 systematycznie rosnie liczba
2004 emigrantow. Wiekszos¢
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 emigrujacych jest Znacznie |ep|eJ

2010 .. . —
wyksztatcona niz przecietny Niemiec
—8—OOverall 713 958 1081 1226 1465 2137 1865 1551 1585 1559 T i
Germans | 122 117 115 118 122 121 146 167 202 213 | Swiadczy zaawansowane ustugi
—e—Foreigners 597 842 966 1108 1343 2016 1719 1384 1383 1346 ekonomiczne, dlatego warto bacznie

monitorowac nowy trend.
==@==Cverall Germans ==@==Foreigners
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Niemiecki rzad i niemiecki biznes podejmujg wszelkie kroki ku Sciggnieciu emigrantéw do Niemiec. Istnieje

portal powitalny dla miedzynarodowych profesjonalistow o nazwie Make it in Germany, a niedawno ogtoszono

rozszerzenie ustug informacyjnych i doradczych dla Niemcéw za granicg. Rada Ekonomiczna konserwatywne;j

partii CDU opracowata stosowny dokument strategiczny, w ktérym zapisano m.in. zalecenie aby ,reklamy

odnoszace sie do atrakcyjnych perspektyw zatrudnienia w Niemczech rozmieszczaé w mediach uzywanych

przez Niemcéw w kraju i za granica.” Eksperci ds.

migracji widzg dobre mozliwosci Sciggniecia Niemcow

osiadtych zwtaszcza w Austrii i Szwajcarii, ze wzgledu na liczebno$¢ spotecznosci niemieckiej w obu krajach oraz

na to, ze znaczna cze$¢ tej niemieckiej diaspory emigrowata tam w przeciggu ostatniej dekady.

Jedng z konkretnych inicjatyw, ktéra namawia do remigracji, jest Niemiecka Miedzynarodowa Sie¢

Akademicka (GAIN) — wspdlna inicjatywa Niemieckiej Wymiany Akademickiej, Niemieckiej Fundacji Badawcze;j i

Fundacji Alexandra von Humboldta, wspétfinansowana przez niemieckie Federalne Ministerstwo Edukacji i

Badan. Sie¢ dziata w USA i inicjuje akcje promocyjne, np. w Bostonie, gdzie uczelnie i niemieckie firmy starajg

37 Cf. Breyton (2020), EFI (2017) and Roher (2019)
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sie rekrutowac niemieckich naukowcéw, ktérzy wyemigrowali do USA. Zainteresowanie naukowcami nie jest

przypadkowe ze wzgledu na ich silny odptyw kazdego roku kilkuset naukowcéw do zagranicznych instytucji
badawczych.

Istnieje tez Niemiecka Organizacja Naukowcéw (GSO), stowarzyszenie zatozone przez firmy i kregi naukowe,
ktdre rowniez angazuje sie w tworzenie sieci kontaktow. GSO zostata zatozona w 2003 r. i skierowana jest do
naukowcdéw z zagranicy, ktérzy wczesniej dziatali w Niemczech. Oferuje np. warsztaty, kursy internetowe i
porady dla mfodych naukowcéw poszukujgcych aktualnych informacji o mozliwosciach karierowych w
Niemczech.

Inng kluczowgq grupa specjalistéw, do ktdrych skierowane sg niemieckie programy emigracyjne, sg lekarze.
Ich studia uniwersyteckie sg bardzo kosztowne dla budzetu Niemiec i wynoszg 200 tys. euro na wyszkolenie
absolwenta. Niemiecki minister zdrowia, Jens Spahn, zadeklarowat, ze pragnie za pomoca nowych przepisdow
unijnych wyhamowaé odptyw niemieckich lekarzy i pielegniarek do Szwajcarii i innych panstw. Stwierdzit
wprost, ze ,bedziemy zdani na polskich lekarzy, ktdrych potem zabraknie w samej Polsce”, co jest
niedopuszczalne, ,dlatego powinniSmy pomysle¢ o tym, czy nie warto na nowo uregulowac¢ kwestie
,ktusownictwa“ w UE specjalistow pewnych zawodowych, przy czym bez fundamentalnego kwestionowania
swobody przemieszczania sie w Europie”. Niemieccy lekarze najchetniej wybierajg Szwajcarie. 6 tys. lub 17,7
proc. wszystkich lekarzy Szwajcarii to Niemcy.

Szwecja

Obecna sytuacja

W 2018 r. ludnos¢ Szwecji wynosita 10,2 min mieszkan (49,7 proc. kobiet i 50,3 proc. mezczyzn). W tym roku
do Szwecji imigrowato 132 602 (62 154 kobiet; 70 448 mezczyzn), z czego okoto 10 proc. (12 805 6 157 kobiet,
6 648 mezczyzn) to Szwedzi, ktérzy powrdcili do swego kraju.

W ciggu ostatniej dekady rocznie emigrowato okoto 50 tys. Szwedow. Szacuje sie, ze liczba emigrujgcych
Szwedow byta wieksza, poniewaz Szwedzi nie zawsze zgtaszajg swoj status do urzedu skarbowemu. Wedtug
szwedzkiego urzedu statystycznego, podajgcego oficjalne statystyki, w 2015 r. Szwecje opuscito ponad 55 tys.
obywateli, co stanowito najwiekszy exodus od XIX wieku. W przeciggu ostatnich trzech lat emigracja
zmniejszyta sie, do okoto 45 tys. Szweddw rocznie opuszczajacych Szwecje. W 2018 r. ze Szwecji wyemigrowato
46981 obywateli (21828 kobiet, 25 153 mezczyzn). Wiekszos¢ emigrantow to urodzeni w Szwecji (35 proc.;
7997 kobiet, 8658 mezczyzn), na kolejnych pozycjach byli urodzeni w Finlandii (4,4 proc.), Polsce (3,9 proc.),
Indiach (3,7 proc.) i Danii (3,2 proc.). Najpopularniejszymi panstwami docelowymi szwedzkiej emigracji w 2018
r., byty Dania, Norwegia, Wielka Brytania, Irlandia Pétnocna, Finlandia, Stany Zjednoczone i Niemcy.3

Nowym, popularnym trendem jest wielokrotna emigracja i reemigracja Szweddw, podjecie studidw i pracy
za granicg, w celach podrézniczych, rodzinnych i mitosnych. Inng motywacjg dla emigracji, zwtaszcza wsrdd
emerytow, sg wzgledy klimatyczne — lato przez caty rok, nizszy koszt utrzymania i nizsze podatki na Potudniu
Europy. Popularnymi destynacjami w tym kontekscie to Hiszpania, Portugalia, Malta i Tajlandia. Nowym

38 Cf. https:/ /www.scb.se/hitta-statistik / svetige-i-siffror/manniskorna-i-sverige/utvandring-fran-sverige/ and
https:/ /www.scb.se/hitta-statistik /sverige-i-siffror/manniskorna-i-svetige /invandring-till-sverige /
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czestym powodem emigracji Szwedodw jest tez niezadowalajgca polityka panistwa i niezadowolenie z rzadu,

ktory w oczach wielu Szweddw stwarza nieprzyjazne i niepewne warunki zycia w Szwecji.»

Emigracja byta gorgcym tematem w latach 1970-1980-tych, kiedy to cze$¢ przedsiebiorcow i firm
rodzinnych niezadowolonych z kursu panistwa opuscita Szwecje. Utrata przedsiebiorstw i innowatoréw
wymusita obnizenie jarzma podatkowego i neoliberalne reformy. Dzisiejsza sytuacja polityczna w Szwecji
ponownie moze doprowadzi¢ do zwiekszenia skali emigracji i warto, aby polityka ponownie pilnie zajeta sie
tym tematem. Na dzien dzisiejszy, w centrum uwagi polityki bardziej jest imigracja.«

Emigracja i reemigracja nie sg obecnie priorytetami politycznymi Szwecji. Szwecja bardziej skupia sie na
wyzwaniach i szansach fali imigracyjnej z Bliskiego Wschodu i Afryki roku 2015. Temat emigracji i reemigracji
Szwedow podjeta organizacja non-profit Svenskar i virlden (Szwedzi w swiecie). Jej dziatania pomagajg w
opracowaniu politycznych programow wykorzystania zdobytych kompetencji, doswiadczern oraz sieci
szwedzkich reemigrantéw. Jak na razie tylko nie wiele szwedzkich firm postrzega doswiadczenie i kontakty
zagraniczne reemigrantow jako atut, preferujg zatrudnia¢ Szweddw, ktdrzy nie mieszkali za granica, ktérzy
utrzymujg lokalne i krajowe kontakty.4

Rozwigzania systemowe i polityka panstwa

Emigracje Szwecja definiuje jako pobyt za granicg trwajgcy co najmniej rok. Obywatele majg obowigzek
powiadomienia o emigracji urzedu skarbowego, po czym szwedzki urzad skarbowy wykresla ich z krajowego
rejestru. Obywatelstwo i ubezpieczenie socjalne pozostajg bez zmian, ewentualnie tez obowigzek ptacenia
szwedzkich podatkow. Wielu Szweddw nie powiadamia urzedu skarbowego, zapominajg lub nie powiadamiaja
celowo, poniewaz chcg zachowaé otrzymywane $wiadczenia (np. dotowang opieke zdrowotng, bezptatng
edukacje, zasitek na dzieci, zasitek dla bezrobotnych, mozliwos¢ gtosowania w wyborach lokalnych i
regionalnych). Cze$¢ obywateli woli unika¢ zamieszania z wtasnym statusem podatkowym, spowodowanym
zarejestrowaniem. Szwedzi mogg réwniez powiadomié¢ ministerstwo spraw zagranicznych Szwecji o swojej
emigracji, aby byt kontakt w nagtych sprawach w ich docelowym kraju. Powiadomienie wazne jest przez rok.
Po powrocie, reemigranci majg obowigzek powiadomi¢ o nowych okolicznosciach swéj urzad skarbowy.
Wodwczas US ponownie ich rejestruje w rejestrze krajowym, umozliwiajac tym samym wznowienie swiadczen
socjalnych dostepnych dla rezydentow.

Powiadomienie szwedzkiego urzedu skarbowego o emigracji i reemigracji pomaga Szwecji w monitorowaniu
sytuacji demograficznej. Wyzwaniem pozostaje problem, ze nie wszyscy Szwedzi o tym powiadamiaja, przez co
statystyka jest niepetna. Inna rzecz, ze Szwedzi, ktdrzy nie powiadamiajg urzedu skarbowego o emigracji,
wykorzystujg system dla wtasnych korzysci, z negatywnymi skutkami dla szwedzkich finanséw publicznych.

Obecnie Szwecja nie podejmuje zadnych konkretnych dziatan na rzecz (re)emigracji, za wyjatkiem
organizacji non-profit Szwedzi na swiecie, ktéra wspiera Szweddw przy (re) emigracji. Organizacja wspotpracuje
z szeregiem partneréw, miedzy innymi z Konfederacjg Szwedzkich Przedsiebiorstw. Emigrujgcy mogga zostaé

¥ Cf. https:/ /www.sviv.se/ wp-content/uploads/2015/06/Kartlaggningen_2015_uppdaterad151007.pdf and
https:/ /www.svt.se/nyhetet/utrikes/rekordmanga-svenskat-flyttar-utomlands and
https:/ /www.ingtridochmatia.se/2019/02/07 /kronika-allt-flet-svenskar-planerar-landsflykt/

40 Cf. https://tino.us/2018/12 /risken-for-talangutvandring-foretagarflykt-fran-sverige/ and
https:/ /www.ingtidochmatia.se/2019/02/07 /kronika-allt-flet-svenskar-planerar-landsflykt/
# Cf. https:/ /www.sviv.se/wp-content/uploads/2017/09/ ArtikelPersonal.pdf
64



BALTIC SEA :—}, I n be'I'S alll interre
CADE My Innovative Business Transfer Baltic Sea Regig S

EUROPEAN UNION

. , Models for SMEs in the BSR | L. i ) L. A
cztonkami i uzyska¢ dostep do przydatnych informacji, kontaktdw i sieci. Organizacja organizuje imprezy i

wydarzenia dla szwedzkiej diaspory oraz dla Szweddw, ktdrzy powrdcili do Szwec;i.

Podobng inicjatywga co Svenskar i Vdrlden, przy czym tylko dla Szwedek jest Swea International. Ponadto,
szwedzkie ambasady na catym Swiecie pomagajg Szwedom we wszelkich sprawach zyciowych.

Przyktady reemigracji

W 2010 r. Jeanette Henningsson i jej rodzina przeprowadzili sie do w Nowego Jorku, gdzie jej mgz dostat
prace w branzy IT. Trzy lata pdzniej, podczas wizyty w Szwecji, poprzedni pracodawca skontaktowat sie z
Jeanette i zaproponowat jej natychmiastowg posade na stanowisku kierowniczym w Sztokholmie. Zgodnie z
ofertg mogta sama ustali¢ warunki pracy, ponadto firma zaoferowata pomoc przy przeprowadzce do Szwecji.
Takiej oferty Jeanette nie mogta odmdwié. Nie miata problemoéw z reintegracjg spoteczng, jej pracodawca
pomagat we wszystkich sprawach, a grono znajomych nadal zyto w Sztokholmie. Dziwne byto tylko to, ze
traktowano jg jak imigrantke i ze musiata sie ponownie zarejestrowa¢ w krajowym rejestrze. Poniewaz jej maz
nadal pracowat w USA, para miata tez pewne komplikacje podatkowe. Problemem byly tez duza odlegtosc i
przemierzanie wielu stref czasowych. W koncu rodzina definitywnie powrdcita do Szwecji. Jeanette radzi
osobom w podobnej sytuacji, aby utatwi¢ sobie reemigracje dziatajac z wyprzedzeniem. | tak, np. zapisata sie
na mieszkanie w Sztokholmie, kiedy jeszcze zyta w USA.+

Cecilia Malmstrom wrécita do Szwecji po 20 latach pracy w Brukseli w Parlamencie Europejskim. Jest
zadowolona ze swojej kariery politycznej i czuje, ze nadszedt czas na co$ nowego. Wraz z rodzing powrdcifa do
swojego rodzinnego miasta Gothenburg. Owszem, byto jej smutno zostawiaé przyjaciét, prace i zycie w
Brukseli, ale, jak twierdzi, podoba jej sie, ze moze spedzaé wiecej czasu z przyjaciétmi i rodzing w Gothenburgu.
Cecilia uwaza, ze warto pozy¢ za granicg i poznac inng kulture, historie, punkt widzenia, uwaza, ze to zmienia
spostrzezenie na Swiat i na samga siebie, cztowiek nabiera pokory. Podczas pobytu w Brukseli Cecilia
doswiadczyta, ze bycie Szwedkg w wielu sytuacjach przyniosto jej korzysci, poniewaz Szwecja cieszy sie dobrg
opinia za granica. Zdecydowanie zaleca innym, aby przez jaki$ czas pozyli za granica. Nie wie na razie, czym sie
zajmie w Szwecji i jest otwarta na ponowng emigracje, o ile nadarzy sie odpowiednia okazja.#

Finlandia

Obecna sytuacja

Na przestrzeni stuleci, obywatele Finlandii nieustannie wyjezdzali za granice w poszukiwaniu lepszego zycia.
Kierunki emigracji zmieniaty sie, w zaleznosci od epoki. Na przyktad do Szwecji (w XVI i XVIl w., a takze w latach
1950-1960tych), do Rosji (w XVII-XIX w. i w okresie miedzywojennym XX w.) oraz do USA i Kanady (na poczatku
XX w. oraz w 1950tych). Warto zaznaczy¢, ze emigracje do Szwecji w XVI-XVIl wieku (gtéwnie do krainy
Dalarna) i do Rosji (w wiekach XVII-XVIII, do Ingrii) nie mozna nazwa¢ prawdziwg emigracjg, a raczej jako ruch
wewnatrz historycznej Szwecji. Emigracja do Ingrii w XIX w. byta z kolei ruchem wewnatrz Rosji. Debata na
temat reemigracji w ostatnich dekadach dotyczyta gtownie reemigrantow z Ingrii. Okno powrotu dla
potomkéw Findw, ktdrzy wyemigrowali do Ingrii za panowania szwedzkiego i rosyjskiego, zostato zamkniete w
2016 r. Pprzyczynami emigracji w minionych stuleciach byto che¢ lepszego zycia, ewakuacja przed gtodem i

42 Cf. https:/ /www.sviv.se/blog/2017/06/det-behovet-inte-vara-svart-att-flytta-hem/
# Cf. https:/ /www.sviv.se/blog/2019/08/pa-vag-hem-men-lamnat-dotren-mot-utlandet-pa-glant/
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$miercig, poszukiwanie przygdd, ucieczka przed wymiarem sprawiedliwosci lub unikanie ptacenia alimentow.

Przyczyny wspodtczesnej emigracji sg bardziej zréznicowane. Moze by¢ to praca i lepsze zycie za granicg,
poszukiwanie nowych doswiadczen, praktykowanie jezykéw obcych, che¢ poznania innych kultur i nawigzania
nowych kontaktéw lub zatozenie rodziny z obcokrajowcem.

Finski Urzad Migracyjny definiuje reemigracje nastepujgco: Reemigracja to powrét do Finlandii oséb o
finskich korzeniach lub bliskich wieziach z Finlandig. Reemigrantow klasyfikuje sie jako bytych obywateli
Finlandii, potomkdéw rdzennego obywatela Finlandii oraz oséb repatriowanych z Ingrii lub stuzgcych w finskiej
armii w okresie 1939-1945. Poniewaz urzad statystyczny Finlandii nie przeprowadzit analizy motywac;ji dla
(re)emigracji, niniejsze opracowanie powotuje sie na badania bytych emigrantéw. Ponizsza infografika oparta
jest na materiale urzedu statystycznego Finlandii. Ze wzgledu na brak podziatlu na reemigrantéw
powracajgcych do swoich krajéw pochodzenia i tych, ktorzy zgodnie z definicjg sg emigrantami, emigracje liczy
sie wg. obywateli opuszczajgcych Finlandie, a reemigracje jako obywateli Finlandii powracajgcych do kraju,
ktdrzy zyli okreslony okres w innym kraju.

Obecnie, Finlandia potrzebuje migrantéw, aby zaradzi¢ niedoborowi sity roboczej w wielu sektorach, aby
poprawié¢ wskazniki spowodowane starzeniem sie populacji oraz aby przyciggng¢ do Finlandii wiecej
miedzynarodowych talentéw i przedsiebiorcow.

Emigrants / remigrants (People with Finnish Spadajacy  wzrost i

. ) ) . ) starzenie  si ludnosci
nationality leaving / coming from Finland) €

stanowig wielkie wyzwanie
@ Remigration Emigration s Migration netto dla finskiej gospodarki.

Wg. prognoz, po 2035 r.
14000 & Prog P

12000 populacja Finlandii
10000 gwattownie spadnie, a do
8000 \V\_v 2050 r. bedzie ponizej
6000 \ obecnej liczby. Spadkowy
4000 trend wzrostu populacji
2000 oznacza wielkie wyzwania.

\
0 Liczba oséb w  wieku
-2000 .

produkcyjnym, poczawszy

-4000 .
od 2010 r., juz spada.
_6000 . . .7
1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018 Firmy beda musiaty stawic
czota wyzwaniom przy
poszukiwaniu pracownikdéw dla obsadzenia wolnych stanowisk i realizacji projektow. Przy trwatym spadku
liczby ludnosci Finlandii w nastepnych dekadach, niedobdr miejsc pracy ostatecznie zamieni sie w niedobdr sity
roboczej. Co do sity roboczej w Finlandii, coraz pilniejszym staje sie przycigganie pracownikow z zagranicy. Aby
wzmocni¢ krajowy rynek pracy, potrzebni sg dobrze wyszkoleni specjalisci i wysoko wykwalifikowani

pracownicy. Obecny poziom imigracji zawodowej nie wystarcza, aby zaspokoi¢ zapotrzebowanie na
pracownikéw finskich firm.

Ponizej wymieniono szereg wspoétczesnych wyzwan:

*  Wysokie stawki podatkowe w Finlandii: stosunkowo wysokie $wiadczenia socjalne finansowane s3 z
podatkéw i chociaz reemigranci czesto twierdzg, ze przycigga ich witasnie panstwo opiekuricze, nie sg
sktonni ptaci¢ podatkow, aby je sfinansowac.
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- Zmiana 2ycia zawodowego: zmniejsza sie liczba starych zawoddw, wymagajgcych nizszego

wyksztatcenia i nizszych umiejetnosci. Nowe zadania wymagajg coraz bardziej wyspecjalizowanych
kompetencji, a w wielu przypadkach zachowanie niezbednych kompetencji i kwalifikacji wymaga ciggtego
uczenia sie i doksztatcania. Ci, co sie nie dopasujg, s3 zmarginalizowani i stajg sie tupem dla wszelkich
ekstremistow skrajnie lewicowych, prawicowych i rasistowskich. To z kolei podsyca agresje przeciwko
ludziom uwazanym za obcokrajowcéw.

» Przedsiebiorczos¢ w Finlandii regulowana jest prawem i kontrolowana panstwowo. W Finlandii uznaje
sie wolno$é wykonywania zawodu, niemniej przed rozpoczeciem dziatalnosci gospodarczej nalezy dopetnié¢
szereg formalnosci, jak np. zdobycia okreslonych uprawnien. Istnieje tez monopol pariistwa na wybrane
towary, jak sprzedaz wina i mocnego alkoholu. Pochodzacy z bardziej liberalnych panstw majg trudnosci ze
zrozumieniem systemu finskiego, z kolei pochodzacy z bardziej restrykcyjnej kultury czestokro¢ ztudnie
mysla, ze wszystko w Finlandii jest za darmo.

Rozwigzania systemowe i polityka panstwa

Finska polityka migracyjna realizuje cele rzagdowe, prawodawstwa UE i uméw miedzynarodowych. Polityka
migracyjna promuje imigracje, ktérej Finlandia potrzebuje, aby zréwnowazy¢ starzenie sie populacji. Migracja
zarobkowa wspierana jest przez funkcjonujgcy i skuteczny system zezwolen, ktéry uwzglednia potrzeby
pracodawcow i firm.

Gtéwnym aktem regulujgcym kwestie imigracji w Finlandii jest ustawa o cudzoziemcach (301/2004)+. Inne
akty zwigzane z imigracjg to ustawa o warunkach wjazdu i pobytu obywateli panistw trzecich w ramach
przeniesienia wewnatrzfirmowego (908/2017)+ oraz ustawa o warunkach wjazdu i pobytu obywateli panstw
trzecich w celu podjecia pracy w charakterze pracownikéw sezonowych (obecnie dostepna tylko w jezyku
finskim (907/2017).

Program polityki migracyjnej Praca w Finlandii - rzgdowy program polityki migracyjnej na rzecz wzmocnienia
migracji zawodowej opiera sie na rezolucji rzqdu odnosnie przysztej strategii migracji 2020, przyjetej w 2013 r.
Celem tej polityki jest wspieranie migracji, ktéra wzmacnia zatrudnienie i finanse publiczne, poprawia
wspotczynnik obcigzenia demograficznego i wzmacnia umiedzynarodowienie gospodarki. Program okresla
wytyczne dla polityki migracyjnej Finlandii, promujgce w szczegdlnosci migracje zarobkowa, wspierajaca ja
integracje oraz dobre stosunki miedzyludzkie z réznych sfer. Program przygotowano w potgczeniu z planem
dziatan Talent Boost - Miedzynarodowe talenty stymulujgce wzrost+.

Finskie zezwolenie dla start-upéw, zainicjowane w kwietniu 2018 r., umozliwia rozwijajagcym sie
miedzynarodowym przedsiebiorcom uruchomienie start-upu w Finlandii i stanie sie czescig dynamicznego
finskiego ekosystemu start-updw. Zezwolenie pomyslane jest dla zatozycieli innowacyjnych start-upow
pochodzenia z krajow spoza UE. Zanim przedsiebiorca rozpoczynajacy dziatalnos¢ wysle wniosek o zezwolenie
na rozpoczecie dziatalnosci do finskiego urzedu imigracyjnego, musi wpierw uzyska¢ pozytywng ocene od
organizacji Business Finland. Business Finland wydaje opnie, czy aplikowany model biznesowy, zespét i zasoby
wykazujg potencjat do szybkiego wzrostu na skale miedzynarodowa. Po dokonaniu oceny przedsiebiorca

# https:/ /www.finlex.fi/fi/laki/kaannokset/2004/en20040301.pdf
4 https://www.finlex.fi/en/laki/kaannokset/2017,/20170908
46 https:/ /www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2017,/20170907
4 http:/ /julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/160518 and https://tem.fi/en/talent-boost-en
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otrzymuje oswiadczenie kwalifikacyjne, ktére dotgcza do wniosku o zezwolenie na uruchomienie firmy.

Zezwolenie poczatkowo wydawane jest na max. dwa lata, po czym mozna je odnowics.

W latach 1990-2016 realizowany byt réwniez specjalny program reintegracyjny dla repatriantéw z Ingrii.
Program zakonczono, poniewaz nie byto wiecej potrzeby, tj. repatriowano wszystkich chetnych do Finlandii.

Wyniki inicjatyw
Departament Migracji finskiego MSW opracowuje corocznie Przeglad Migracyjny, w ktdrym zebrane s3

zagadnienia zwigzane z migracjg z punktu widzenia formutowania polityki i prawodawstwa. Typ reemigracji
wyjasniony na poczatku kwestionariusza niestety nie jest oddzielnie brany pod uwage w przegladach.

Zadawala rezultat programu repatriantéw z Ingrii. Finska Stuzba Imigracyjna (Migri) oszacowata, ze w
ramach programu repatriowano z Ingrii do Finlandii ok. 3000-3500 osdb#.

Praktyczne dziatania Finlandii>°

Ostatnie zmiany legislacyjne wprowadzono, aby utatwié¢ przedsiebiorcom i ekspertom repatriacje do
Finlandii, a tym samym, aby wesprze¢ wzrost gospodarczy i zatrudnienie. Podjeto réwniez kroki ku utatwieniu
imigracji studentow i naukowcéw. Obecne prawodawstwo okresla zasady kontroli i koordynacji imigracji
zwigzanej z podjeciem pracy.

Finska Stuzba Imigracyjna (Migri: www.migri.fi) to struktura ds. imigracji, azylu, statusu uchodzicy,
obywatelstwa i przyjmowania ludzi. Agencja wdraza finskg polityke imigracyjng i promuje kontrolowang
imigracje, dobre praktyki administracji oraz podstawowe prawa cztowieka. Do zadan finskiej stuzby migracyjnej
nalezg sprawy cudzoziemcédw przybytych do Finlandii, rezydencja w rejestrze krajowym Finlandii, status
uchodzcy i obywatelstwa cudzoziemcow, oraz opracowywanie informacji dla organéw wiadzy i organizacji
miedzynarodowych.

Platforma i ustugi InfoFinland (www.infofinland.fi) zawiera podstawowe informacje o Finlandii, o
przeprowadzce do Finlandii i zyciu w Finlandii. Informacja dostepna jest w 12 jezykach.

Przyktad reemigracji

Przyktad firmy zatozonej przez finskiego reemigranta, pana Ville po powrocie z Niemiec, wraz ze swoj3
niemieckg zong i dzie¢mi, ktéry rozwingt nowg gataz biznesowg druku 3D, produkujac prototypy, czesci
zamienne i odlewy matoseryjne. Otrzymat od nowo powotanego centrum wsparcia biznesu regionu Tampere
pomoc przy obliczeniach i porade co do opcji sfinansowania swojego pomystu. Za posrednictwem nowego
centrum biznesowego, pan Ville dostat tez informacje o wolnych powierzchniach na prowadzenie biznesu.

Oto jego historia: https://www.uusyrityskeskus.fi/yrittajatarinat/paluumuuttaja-toi-uuden-tuotantoalan-
suomeen/

4 https:/ /www.businessfinland.fi/en/do-business-with-finland / work-in-finland /startup-permit/
# https:/ /blogs.helsinki.fi/inpres-project/
50 Additional information: www.intermin.fi/en/areas-of-expertise/migration
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Obecna sytuacja

Od 2011 r. przybywa w Rosji emigrantéw. W 2018 r. Rosje opuscito ponad 478 tysiecy oséb. Duza oséb
wyjezdza do krajéw bytego Zwigzku Radzieckiego. Jedng z przyczyn ksztattowania sie trendu w analizowanym
okresie byt systematyczny spadek wartosci rubla. Wcigz jednak liczba imigrantdw przewyisza liczbe
emigrantéw, co daje ogdlnie dodatni wskaznik migracji netto.

Badania spoteczne wskazuja na gtéwne przyczyny emigracjist:
» Ekonomiczna niestabilnos¢ (41 proc.)

- niski standard zycia (42 proc.)

« niemoznosc¢ zabezpieczenia przysztosci dzieci (28 proc.)

« brak ochrony prawnej (17 proc.)

» niskiej jakosci stuzba zdrowia (14 proc.)

Rosje opuscili gtdéwnie specjalisci o srednich i wysokich kwalifikacjach w wieku 20-34 lat. Emigranci wybieraja
kraje o stabilnej sytuacji ekonomicznej, wysokim standardzie zycia i szerokich mozliwosciach samorealizacji

zawodowej.

. . Jednoczesnie deprecjacja
Long_term m|grat|0n rubla w analizowanym
B Immigration ~ M Emigration  ® Crude rate of net migration okresie ograniczyta liczbe
0s0b migrujgcych do Rosji

6000000 . .
473.45204706410 4911570 z zagranicy. Doprowadzito
4496860 4663430 4773500 47 #449770  to do dysbalansu migdzy

5000000 4363 440441891%4 4604561620 4464670 . . . .
4196140 -, 4201000 b \ liczbg emigrantéw z Rosji a

3991210 liczbg migrantéw do Ros;ji
4000000 | a mig I
3415060309529 co zmusito rzad Rosji do
3000000 podjecia dziatan w celu
1987609102300 skorygowania tej
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Regulacja migracji do
1000000 Rosji odbywa sie za
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pomoca instrumentéw
prawnych, informacyjnych,
finansowych,
ekonomicznych, organizacyjnych i innych. Aby rozwigzac ten problem, rzad rosyjski przyjat koncepcje polityki
demograficznej na okres do 2025 r., przewidujaca szereg dziatan majacych na celu zwiekszenie naptywu
migrantéw i liczby reemigrantéw. Jako cel wskazany jest wzrost dynamiki migracji do 2025 r. na poziomie
ponad 300 tys. osdb rocznie.

51 https:/ /www.unece.org/ fileadmin/DAM/stats/documents/ece/ces/ge.10/2018 /mtgl /RUS_Chudinovskikh_ENG.pdf
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Cele repatriacji obywateli do kraju okresla zatwierdzony Panstwowy Program, utatwiajgcy repatriacje
rodakéw mieszkajacych za granicg do Rosji (ustawa z dn. 6 czerwca 2006 r., nr 637 Paristwowy Programe
Relokacji Rodakdw). Program zostat wdrozony w 59 regionach Rosji. Jak dotad brak jakichkolwiek danych
ilosciowych o uczestnikach programu, poniewaz wtadze terenowe stosujg rézne wskazniki oceny. Program
uwzglednia nie tylko iloSciowe, ale takze jakosSciowe parametry migracji miedzypanstwowej (demograficzne,
spoteczne itp.). Wiadomo natomiast, ze wséréd uczestnikdw programu przewazajg osoby z wyksztatceniem
zawodowym. Panstwowy program przesiedlen rodakéw ma na celu zagospodarowanie potencjatu rodakéw
mieszkajgcych za granicg zgodnie z potrzebami rozwoju regiondw Rosji. Program ten adresowany jest do
specjalistdw oraz oséb o duzym potencjale przedsiebiorczym.

Wedtug badan Instytutu Demografii Wyzszej Szkoty Ekonomicznej, obecnie za granicg mieszka okoto 2,7
miliona Rosjan. 1,5 miliona z nich zachowato obywatelstwo rosyjskie i nie jest uwzglednionych w statystyce®?,
co jest tez przyczyng rdéznicy miedzy wynikami rosyjskiej Federalnej Stuzby Statystycznej (Rosstat) a danymi
Eurostatu:

Liczba Rosjan, ktérzy opuscili Rosje i w 2017 r. otrzymali pozwolenie na pobyt w UE>3

Panstwo Dane Eurostat Dane Rosstat
Niemcy 10 155, 4372,
Wielka Brytania 8212, 300

Czechy 6 852, 249
Hiszpania 5582, 427

Francja 5104 327

Polska 4568, 188

Wtochy 2 924, 418

Finlandia 2 374, 593

Inny 17 303, 7 456,

Miedzynarodowe dane statystyczne oraz wyniki wywiaddw z rosyjskimi emigrantami pokazujg, ze na
przestrzeni ostatniej dekady obserwuje sie wzrost emigracji oséb (intelektualnie) wykwalifikowanych. Wedtug
badari Akademii RANEPA i Instytutu Gajdara 40 proc. emigrantéw z Rosji posiada wyzsze wyksztatcenie®.

Gtéwnymi motywami dla emigracji sg trudnosci na rynku pracy, nizsze wynagrodzenie, ograniczone
mozliwosci rozwoju zawodowego, mozliwos¢ zdobycia wyzszego wyksztatcenia spetniajgcego miedzynarodowe
standardy oraz cheé dos$wiadczenia pracy lub zycia za granicg™.

Federalna stuzba statystyczna nie posiada aktualnych danych na temat reemigracji, niemniej w ostatnich
latach wtadze rosyjskie pracowaty nad srodkami majgcymi na celu repatriacje ,,moézgow”. Z reguty grupy
emigrantéw zachowujg obywatelstwo rosyjskie i majg przyjaciot i krewnych w kraju. Nie zamierzajg jednak
wracac do Rosji, wolg trzymac sie swoich kontaktdw i miejsc pracy za granica. Ich powrdt uniemozliwiajg trzy
gtéwne czynniki:

52 Cf. JemumHuesa (2018)
53 Cf. MpoekT. (2019)
54 Cf. EG-online (2018)
55 Cf. EG-online (2018)
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» spoteczno-ekonomiczne: niestabilnos¢ sytuacji gospodarczej,

« w sferze naukowej: niski poziom technicznego i materialnego wsparcia badan naukowych oraz niskie
zabezpieczenie socjalne naukowcow,

- polityczne.

Drenaz mdzgdw to dzi$ gorgcy temat w Rosji. W poprzednich latach wprowadzono specjalne preferencje dla
wysoko wykwalifikowanych zagranicznych specjalistdw, gotowych podja¢ prace w Rosji oraz znowelizowano
ustawe federalng nr 115-FZ O sytuacji prawnej cudzoziemcdw w Federacji Rosyjskiej. Jednak wiekszo$¢ zmian
dotyczyta gtdwnie zaostrzenia ustawodawstwa dotyczgcego imigrantéw. Dlatego w 2018 r. prezydent Rosji
podpisat Nowg koncepcje polityki migracyjnej paristwa. Nowa koncepcja wprowadza dodatkowe preferencje
dla repatriantéw, przebywajgcych za granicy, uproszczone procedury uzyskiwania obywatelstwa rosyjskiego
dla cudzoziemcéw, ktdrzy postugujg sie jezykiem rosyjskim, inwestoréw, przedsiebiorcéw lub absolwentéw
rosyjskich placdwek edukacyjnych.

W Rosji istnieje réwniez kilka organizacji i zrzeszen, ktére pomagajg emigrantom w powrocie do kraju.

W zakresie relokacji firm, od 2015 r. wtadze Rosji przyjety polityke substytucji importu. Oznacza to, ze firmy,
ktore dziatajg w strategicznie waznych dla panstwa branzach i majg produkcje w Rosji, otrzymujg wsparcie
panstwa. Przyjecie odpowiedniego dekretu pozwala na relokacje nie tylko firm rosyjskich, ale wspiera on takze
podmioty zagraniczne, takie jak Kverneland, Claas, Same Deutz-Fahr itp.
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6 | Wnioski i zalecenia

Niniejsza analiza wykazata, ze kraje RMB znacznie rdznig sie pod wzgledem skali i rodzajow migracji, a takze
polityki majacej na celu promowanie reemigracji. Podczas gdy w Niemczech, Danii, Finlandii i Szwecji drenaz
mdzgdw jak na razie nie stanowi wiekszego problemu, to takie paristwa jak Litwa, totwa i Polska muszg pilnie
zajgé¢ sie czyhajgcymi wyzwaniami, tym bardziej, ze znaczna liczba wykwalifikowanych pracownikéw
systematycznie opuszcza swoje kraje. W pewnych okresach historii kraje battyckie byty swiadkami kilku
masowych fal emigracyjnych — wskutek okupac;ji hitlerowskiej i sowieckiej, po upadku Zwigzku Radzieckiego w
1991 r., po przystgpieniu do UE w 2004 r. oraz w 2009 r. po $wiatowym kryzysie finansowym. Organizacja
Narodéw Zjednoczonych szacuje, ze liczba ludnosci panstw battyckich bedzie sie zmniejsza¢, tak ze do 2050 r.
ludnos¢ totwy moze spas¢ o 22 proc., ludnosé Litwy o 17 proc., a ludnos¢ Estonii o 13 proc. Z pewnoscig
strategie repatriacji emigrantéw jako nastepcéw MSP s3 jednym ze sposobdw na przezwyciezenie
negatywnych skutkdw drenazu moézgdw.

Jak na razie brak konkretnych programéw dla reemigrantéw jako nastepcéw MSP, istnieje natomiast szereg
programow zachecajgcych do reemigracji, do zaangazowania diaspory i zapobiegania drenazowi mdzgow.
Stabilnie ro$nie poziom wynagrodzen w nowych krajach UE, jednak dysproporcje w zarobkach i mozliwosciach
zawodowych za granicg nadal pozostajg gtdwnymi bodZcami dla emigracji. Sg réwniez catkiem inne powody dla
emigracji z kraju pochodzenia - kulturowe, spoteczno-polityczne oraz osobiste.

W kazdym wypadku nalezy adekwatnie doceni¢ ogromny potencjat reemigrantéw jako nastepcéw MSP i w
nich zainwestowad. Reemigranci wracajg z niezmiernie cennymi cechami i aktywami, takimi jak kapitat
finansowy, miedzynarodowe doswiadczenie zawodowe, kontakty, niezbedny zapat, nowe pomysty, nowa
kultura pracy, a takze nowe nawyki spoteczne i kulturowe. Cechy te mogg przynies¢ ogromne korzysci krajom
macierzystym, dlatego warto wzig¢ pod uwage ponizsze zalecenia, pozwalajgce zacheci¢ emigrantéw do
powrotu do swoich krajéw pochodzenia i do przejecia firm z sektora MSP.

Zalecenia oparte na w/w analizie:

— Wazne, aby punktem wyjscia przy podejmowaniu dziatan i w tworzeniu strategii byta swiadomosc¢ jak
wazne jest ,,pozyskanie mozgow*.

— Podstawg kazdej strategii politycznej powinna by¢ gteboka analiza oraz badania ilosciowe i jakosciowe,
np. w postaci analizy SWOT, ankiet i wywiadéw z emigrantami i reemigrantami, powracajacymi do swojego
regionu/miasta/kraju. Niezmiernie wazne jest nakreslenie wieloptaszczyznowych trudnosci oraz dotarcie do
0so6b, ktére emigrujg lub majg taki zamiar, aby zrozumie¢ ich motywy i potrzeby, a takze analiza wyzwan
zwigzanych z reemigracja.

— Przeprowadzenie i powszechne udostepniene analizy i prognozy rynku pracy.

— Zahamowanie ,drenazu mézgéw” warto zaczgé od wystuchania potrzeb i oczekiwan studentéw i
praktykantéw. Imprezy tj. targi pracy powinny dostarcza¢ informacji na temat transferu firm.

— Stworzenie dedykowanej transferu firm platformy, internetowej wyszukiwarki i sieci konsultingowej. W
rozwaj tej platformy mozna zaangazowac lokalnych studentéw informatyki (podejscie ,,oddolne”).

— Wazne, aby programy i fundusze na reemigracje byly skoordynowane, zorganizowane i spdjnie
promowane. Platformy, fizyczne i wirtualne, powinny by¢ tatwo dostepne. Pomocnym rozwigzaniem jest jeden
podmiot, odpowiedzialny za koordynacje i scalenie réznych programoéw (na zasadzie ,wszystko pod jednym
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dachem”). Programy wymagajg reklamy za posrednictwem réznych medidw: telewizji, radia, mediéw

spotecznosciowych, gazet, magazyndw diaspory, wydarzen w ambasadach itp.

— (Wirtualne) wydarzenia za granicg i w krajach diaspory, aby emigranci i reemigranci mogli wymieniad sie
doéwiadczeniami (zob. np. litewskie Swiatowe Spotkanie Mfodziezy Litewskiej). Dlatego tak istotna jest
koniecznos$¢ wspdtpracy z diasporg, tym bardziej, ze ok. 20 proc. totyszy, 17 proc. Litwindéw i 15 proc.
Estonczykéw mieszka za granica.

— Wazne, aby regionalne, bilateralne i transgraniczne strategie migracyjne nie konkurowaty ze sobg. Nalezy
systematycznie poszukiwac rozwigzan opartych na wspotpracy, wedle najlepszych praktyk i doswiadczen, nie
zaniedbujgc przy tym indywidualnych potrzeb krajow i regiondw. Nalezy wspiera¢ wspodtprace miedzy
instytucjami akademickimi, szkolnictwa a kregami biznesu. W celu realizacji programdw dla reemigrantow jako
nastepcow MSP niezbedna jest $cista kooperacja wtadz terenowych ze $wiatem biznesu.

— Nalezy usunga¢ bariery biurokratyczne, w tym zapewnienie petnego uznawania dyplomoéw i kwalifikacji
zdobytych za granica.

— Tak jak w przypadku innych grup docelowych, reemigranci rowniez powinni mie¢ mozliwo$¢ odbycia
szkolen, studiéw lub otrzymania mentoringu w zakresie przygotowania przejecia MSP, obejmujacych kursy z
przedsiebiorczosci, opracowanie modeli i planéw biznesowych, kwestie finansowania, prawo handlowe,
rekrutacje, ksiegowo$¢, marketing, sprzedaz, technologie informacyjno-komunikacyjne, tworzenie sieci i
przedsiebiorczoé¢ spoteczng. Wsparcia nalezy udziela¢ na réznych etapach transferu MSP. Wsparcie powinno
obejmowac dokooptowanie zaufanej osoby, z ktérg reemigrant bedzie miat staty kontakt. Dobrze sie sprawdza
program mentoringu, w ramach ktdrego reemigranci kojarzeni sg z doswiadczonymi przedsiebiorcami swojego
regionu.

— Nalezy zapewnié¢ wsparcie finansowe w formie pozyczek i dotacji. Ponadto warto nawigzaé kontakt z
reemigrantami w celu rozpoznania jego kompetencji w zakresie przedsiebiorczosci oraz przedstawienia
realistycznego obrazu zdolnosci i kompetencji, niezbednych do prowadzenia MSP.

— Nalezy zapewni¢ wsparcie catej rodzinie reemigrantdw, np. pomoc w znalezieniu opieki nad dzie¢mi,
szkote, kurs jezyka itp. Wsparcie powinno obejmowaé nie tylko pomoc administracyjng, ale takze uwzgledniaé
roznice kulturowe i wyzwania dla reemigrantéw, zwigzane z integracjg. System ,ustug powitalnych” i wydarzen
tematycznych pomaga osobom powracajgcym w reintegracji, w zapoznaniu okolicy i mozliwosci rekreacyjnych.

— Przed podjeciem ostatecznej decyzji, potencjalni nastepcy MSP powinni otrzymaé rekompensate kosztéw
wizyty w firmie, ktérg pragng przejac.

— Warsztaty integrujgce nowy zespdt w celu stworzenia pozytywnego Srodowiska pracy, iz reemigranci
czestokro¢ uwazani sg za ,,zdrajcdw”, ktdrzy opuscili swéj kraj.

— Aby zapobiec drenazowi mozgow, miodzi obywatele powinni by¢ w jak najwiekszym stopniu
zaangazowani w dziatania gminy i regionalne procesy decyzyjne (podejscie oddolne i poziome zamiast
podejscia pionowego i hierarchicznego).

— Poprawa ogodlnej reputacji i doswiadczen zyciowych w miastach poprzez inwestycje w przestrzen
publiczng i kulture. Warto zacheca¢ do tworzenia przestrzeni dzielonych, np. w centra talentow, przestrzen
coworkingowg i inkubatory, w finansowo dostepne lokum do pracy i tanie mieszkania dla mtodych
profesjonalistéw, z mozliwoscig nawigzania kontaktow z lokalng spotecznoscis.
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— Strategie nalezy planowac w perspektywie dtugoterminowej i elastycznie, aby mdc doraznie reagowac na

biezgce wyzwania globalne. Niepewne otoczenie polityczne, takie jak Brexit, pandemia koronawirusa i
niestabilnos¢ polityczna w wielu krajach, réwniez mogg by¢ czynnikami dla reemigracji do swoich krajéw.

— System regularnej informacji zwrotnej dla ulepszenia strategii reemigracji.

Bibliografia

OemuHuesa, E. B.,, MKkptusaH, H. B., & ®nopuHckas, 0. ®. (2018). MurpaumoHHas NoAUTMKA: AMArHOCTUKA,
BbI30BbI, NpeasoxkeHuns. M.: LleHmp cmpameauyeckux pa3pabomokx.

Andersson, M., & Solitander, A. (2014). Talent retention policy and initiatives in the Baltic Sea Region : a
situation analysis. Tendensor. Retrieved from https://www.dnevnik.bg/file/3936758.pdf

Bélorgey, N., Garbe-Emden, B., Horstmann, S., Kuhn, A., Vogel, D., & Stubbs, P. (2012). Social Impact of
Emigration and Rural-Urban Migration in Central and Eastern Europe. On behalf of the European Commision.
Retrieved from https://ec.europa.eu/social/BlobServiet?docld=8863&langld=el

Birka, I. (2019, May 8). Can Return Migration Revitalize the Baltics? Estonia, Latvia, and Lithuania Engage Their
Diasporas, with Mixed Results. Migration Policy Institute. Retrieved from
https://www.migrationpolicy.org/article/can-return-migration-revitalize-baltics-estonia-latvia-and-lithuania-
engage-their-diasporas

Breyton, R. (2020, Jan 27). Wie Deutschland versucht, ausgewanderte Spitzenkrafte zuriickzuholen. Retrieved
30.11.2020, from: https://www.welt.de/politik/deutschland/article205363315/Migration-Wie-Deutschland-
versucht-ausgewanderte-Spitzenkraefte-zurueckzuholen.html

Cavallini, S., Soldi, R., Di Matteo, L., Utma, M. A., & Errico, B. (2018). Addressing brain drain: The local and
regional dimension. On behalf of the European Union. Retrieved from
https://cor.europa.eu/en/engage/studies/Documents/addressing-brain-drain/addressing-brain-drain.pdf

Destatis (2020) Wanderungen zwischen Deutschland und dem Ausland: Deutschland, Jahre, Nationalitat,
Geschlecht 2000 — 2019, Table 12711-0005, Statistisches Bundesamt (Destatis), 2020

EFI — Expertenkommission Forschung und Innovation (2017): Gutachten zu Forschung, Innovation und
technologischer Leistungsfahigkeit Deutschlands 2017, Berlin: EFI.

EG-Online (2018, Jan 24). ExxerogHo 13 P® B pa3Butble cTpaHbl yeskatoT no 100 TbicAY YeNOBEK C NPUIUYHbBIM
obpaszoBaHuem MctouHuK. Retrieved 12.10.2020, from: https://www.eg-online.ru/news/364542/

Ette, A., Auditor, J., Witte N., Sander, N., Erlinghagen, M., Schneider, N. (2020). Gewinner der Globalisierung:
Individuelle Konsequenzen von Auslandsaufenthalten und internationaler Mobilitdt. Bundesinstitut fiir
Bevélkerungsforschung Policy Brief (December 2019). https://www.bib.bund.de/gerps/EN/Publications/2019-
Gewinner-der-Globalisierung.html|?nn=13225924

Fries-Tersch, E., Jones, M., Book, B., de Keyser, L., & Tugran, T. (2020). 2019 Annual Report on Intra-EU Labour
Mobility. On behalf of the European Commission. Retrieved from

https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=21589&amp proc.3Blangld=en

ICF Consulting. (2018). Study on the movement of skilled labour. On behalf of the European Union. Retrieved
from https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=20453&langld=mt

74



" |
BALTIC SEA EJinbets “Vlnterreg
CADE My Innovative Business Transfer Baltic Sea Region EUROPEN UNON

MpoekT. (2019, Jan 16). UHOI pyccKui MMp.MWEEﬁ%ﬁ%E@gﬁWgS% TOM, CKOJIbKO POCCUAH ye3’KatloT U3 CTPaHbI
Retrieved 08.10.2020, from: https://www.proekt.media/research/statistika-emigration/

Roher, B. (2019, Jan 14). Spahn will abgewanderte Arzte nach Deutschland zuriickholen. Retrieved 30.11.2020,
from: https://www.deutsche-apotheker-zeitung.de/news/artikel/2019/01/14/spahn-will-abgewanderte-
aerzte-nach-deutschland-zurueckholen

Siems, D. (2017, Apr 09). So wollen Wirtschaft und Politik Auswanderer zuriickholen. Retrieved 30.11.2020
from: https://www.welt.de/wirtschaft/article163532779/So-wollen-Wirtschaft-und-Politik-Auswanderer-
zurueckholen.html

Statistics Denmark (2020) Migrations to and from Denmark, Statistics Denmark, 2020

Unt, M. (2018). Labour Market Policy Thematic Review 2018: An in-depth analysis of the emigration of skilled
labour - Estonia. On behalf of the European Commission. Retrieved from https://op.europa.eu/en/publication-
detail/-/publication/e4cc3479-c137-11e8-9893-01aa75ed71al/language-en

Wahba, J. (2015). Who benefits from return migration to developing countries? IZA World of Labor, (123).
https://wol.iza.org/uploads/articles/123/pdfs/who-benefits-from-return-migration-to-developing-
countries.pdf

Zespol ds. Migracji (2019). Polityka migracyjna Polski, projekt z dn. 10.06.2019, Zespdl ds. Migracji, MSWiA.

Retrieved 10.10.2020 from: https://interwencjaprawna.pl/wp-content/uploads/2019/06/Polityka-migracyjna-
Polski-wersja-ostateczna.pdf

75



" |
BALTIC SEA EJinbets “Vlnterreg
CADE My Innovative Business Transfer Baltic Sea Region EUROPEN UNON

Models for SMEs in the BSR

7 | Uwagi koricowe

Zapewnienie transferow firm jest niezbedne dla pozytywnego rozwoju gospodarczego panstw UE. Co roku
ponad 450 tys. firm w UE zatrudniajgcych ponad 2 miliony pracownikéw czeka na przekazanie nowemu
pokoleniu przedsiebiorcdw. Poniewaz jednak coraz mniej oséb chce pracowa¢ na wiasny rachunek,
przekazywanie firm staje sie coraz wiekszym wyzwaniem dla przechodzgcych na emeryture przedsiebiorcéw.
W ostatnich latach z powodu braku nastepcéw doszto do likwidacji 150 tys. firm w catej UE, o szacunkowej
liczbie zatrudnionych ponad 600 tys. Te likwidacje skutkujg utratg srodkéw trwatych, operacyjnych, a takze
wartosci niematerialnych i prawnych, np. kontaktow z klientami i utraconym know-how. W ten sposdéb niszczy
sie kapitat, ktédry mozna bytoby znacznie lepiej zagospodarowac.

Przedsiebiorcy poszukujgcy nastepcy dla swojego biznesu stajg przed ztozonym procesem przekazania
swojej firmy. Badania wykazaty, ze realnie najwiekszym wyzwaniem dla przedsiebiorcow jest znalezienie
nastepcy. Obecnie zapotrzebowanie na nowych przedsiebiorcow przekracza ich podaz, co ma negatywne
konsekwencje dla zatrudnienia i sity gospodarczej wszystkich panstw europejskich.

Projekt INBETS, poprzez cztery przedstawione wyzej plany strategiczne, pragnie przyczyni¢ sie do
rozwigzania postawionego problemu, wymagajgcego pilnych dziatan ze strony wifasciwych decydentdw,
zaréwno na poziomie krajowym, jak i miedzynarodowym. Niniejsza publikacja ma na celu promowanie nowych
grup docelowych, jako potencjalnych nastepcéw firm. Cztery przedstawione grupy docelowe to: kobiety,
zatrudnieni, imigranci i reemigranci. Ich ogromny potencjat sprawia, ze sg cennym aktywem, pozwalajgcym
rozwigza¢ problem niedoboru nastepcéw MSP. Powyzsze analizy wskazujg po czesci na niedoreprezentowanie
w/w grup jako przedsiebiorcow, a jednoczesnie tez na potencjat i mozliwosci, jakie daje ich szersza inkluzja.
Tym samym, indywidualne programy dziatania podkreslajg rowniez dogodne srodki dla decydentdéw i kregéw
biznesowych przy aktywizacji w/w grup docelowych.

Mate i $rednie przedsiebiorstwa stanowia podstawe wszystkich gospodarek europejskich. Ich wzmacnianie i
wspieranie zapewnia trwate zatrudnienie, a tym samym dobrobyt i wysoka jakos¢ zycia. Brak sukcesorow firm

zagraza sile sektora MSP. Programy dziatania zawarte w publikacji dostarcza inspiracji, a takze konkretnych
zalecen dla nowych sposobdw przyciggania nastepcéw MSP.
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