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ORGANIZACJA WSPOLPRACY GOSPODARCZEJ | ROZWOJU

OECD to szczeg6lne forum, w ramach ktéregalyz30 pastw demokratycznych wspotpragu
w celu sprostania wyzwaniom gospodarczym, spoteazinygrodowiskowym globalizacji. Sposob
pracy OECD opiera sina efektywnym procesie: zbierania danych i ichliapanastpnie szerokiej
dyskusji dotyczcej polityki publicznej, na tej podstawie podejmaiwadecyzji i na ich wdrzeniu
skaaczywszy. Organizacja stanowi platfagmw ramach ktérej ey mog poréwnywd swoje
doswiadczenia, znal€ odpowied na wspdlne problemy, ustaldobre praktyki oraz koordynowa
procesy reform.

Znaczna cg¢ materiatéw zbieranych i analizowanych przez OEE® publikowana zaréwno w
formie wydawniczej jak i on line;asto materialy prasowe, regularnie wydawane raporéanymi i
prognozami, publikacje tematyczne i monografie, ikiyrbadai ekonomicznych dot. mpatw
cztonkowskich, analizy dot. polityki edukacyjnej,echnologicznej i naukowej, kwestii
srodowiskowych itp. Wgcej informacji o OECD na stroniesww.oecd.org/about

Program Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia OECD (Progam LEED)

Program Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia realizoywanramach OECD dziata od 1982 roku.
Jego misj jest dostarczenie wiedzy i rekomendacji dladéav i wspdlnot lokalnych w zakresie
radzenia sobie z wyzwaniami zmian gospodarczyclozivigzywania problemow zat zmiam
zwiazanych. Prace Programu opiarapic na ddéwiadczeniu w zakresie promocji wzrostu
gospodarczego, zatrudnienia iaezenia spotecznego uzyskanego w 50 krajach obu WmEuropy,
Azji i Australii. Wigcej informacji o LEED na stronievww.oecd.org/cfe/leed

NOTA O AUTORZE

Niniejszy raport dotycxy Polski zostat przygotowanprzez Michata Kubisza, polskiego
eksperta w zakresie polityki zatrudnienia, rozweasobow ludzkich i polityki regionalnej. Michat
Kubisz jest absolwentem Uniwersytetu Warszawskiegaz Uniwersytetu w Cambridge (WIK.
Brytania). W latach 1998-2006 byt zaangaany w przygotowanie i wdzanie krajowych
programéw w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego, pélinansowanych przez fundusze
przedakcesyjne i Europejski Fundusz Spoteczny (Ejggd dyrektor departamentu w Ministerstwie
Pracy i Polityki Spotecznej, oraz w Polskiej Agendgozwoju Przedsbiorczaici. Byt tez
odpowiedzialny za opracowanie i uruchomienie daialBFS w zakresie doskonalenia kadr
przedstbiorstw w Polsce w 2004 r. W 2006 r. brat udzialopracowaniu Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki na lata 2007-13. Pracuje jako ewtdugprograméw i projektow w Polsce i krajach
Europy potudniowo-wschodniej.

Opinie i argumenty przedstawione w raporcig @piniami i argumentami autora, ktore
niekoniecznie odzwiercied@jtanowisko OECD lub ggléw pastw czionkowskich.
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PRZEDMOWA

Z wigkszasci analiz i bada przeprowadzonych o6d krajow zrzeszonych w ramach OECD
wynika, ze udzial matych grednich przedsgbiorstw w procesie szkoleniowym jest o 50% mniejszy
niz ma to miejsce w przypadku #ich przedsibiorstw. Wyniki te potwierdzaj réwniez liczne
analizy dotyczce polityki szkoleniowej i innych dzialaskierowanych do pracownikéw $P. Wiele
polskich bada wskazuje na potrzelpodnoszenia kwalifikacji pracownikow reprezeatyich MSP.
Dlatego te kwestie zwizane z rozwojem potencjalu malych érednich przedsbiorstw s
przedmiotem zainteresowania polskiej polityki sekabwej.

Polska jest jednym z giiu krajow, ktére wazity udzial w medzynarodowym projekcie
Leveraging Training and Skills Development in SM&alizowanym wspolnie z OECD. W Polsce
projekt byt realizowany w subregionie sosnowieckimwojewddztwieslaskim (na poziomie NUTS
3). W ramach przedsizigcia przeprowadzono badaniasiteowe, wywiady z przedstawicielami firm
oraz warsztaty szkoleniowe dotyice lokalnego ekosystemu szkoleniowego. Wszystkinéeody
zbierania danych niespliwie pomogty lepiej zrozumie mechanizmy rozwoju P w kontekcie
polityki szkoleniowej.

Procesy modernizacyjne i adaptacyjne wysjace w polskiej gospodarce wymusgajiagta
aktualizacg, podnoszenie kwalifikacji oraz umégposci pracownikéw. Rosite zainteresowanie
podnoszeniem kompetencji i umigjosci przez pracownikow, a tak ich pracodawcow, zwksza
zapotrzebowanie na szkolenia. Tenderi¢gjnalezy wzmacnia - jak to s¢ dzieje obecnie w Polsce -
réwniez za spraw Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Amgfperacyjnego Kapitat
Ludzki. Jednym z celéw tego Programu jest rozwapgsébiorczaici — takee poprzez inwestowanie
w kapitat ludzki — zwlaszcza w zakresie gkszania umiejtnosci i wiedzy pracownikéw MP, a
takze poprzez dostosowywanie umigiosci do zmieniagcych s potrzeb rynku pracy. Dlategozte
uczestnictwo w midzynarodowym projekcie poréwnawczym i przygotowanieiejszego raportu
pozwolito lepiej zrozumié rzeczywiste potrzeby matychéiednich przedgbiorstw oraz dostosowa
wsparcie EFS do rzeczywistych potrzeb i oczekiveo sektora.

Mam nadziej, ze wyniki badania oraz rekomendacje prezentowaneaporcie kda miaty
wplyw na znacice zwekszenie wiedzy o potrzebach rozwojowych i barienactiostpie do szkolé
i innych form podnoszenia kwalifikacji. Szczegolngotne jest toze wyniki bada dotyczicych
modeli funkcjonowania i proceséw uczenia ISP maj charakter poréwnawczy w odniesieniu do
innych krajéw uczestniazych w tym projekcie, co niempliwie wniesie warté¢ dodan dla rozwoju
wiedzy o matych érednich przedsgbiorstwach.

Waldemar Stugocki

Podsekretarz Stanu

Ministerstwo Rozwoju Regionalnego
Listopad 2010



PODZIEKOWANIA

Autor chciatby podzikowa wszystkim osobom i instytucjom, ktére pomoglty mubadaniach
przeprowadzanych na potrzeby niniejszego rapozazeé}jolne podzkowania kieruje do dr Cristiny
Martinez Fernandez, koordynatorki niniejszego pemjept.: ,Rozwoj umiejtnosci i szkolenia w
MSP” realizowanego przez OrganizadjVspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD), w ramach
Programu: Rozwdj lokalnego zatrudnienia i rozwépmmdarczy (LEED). Dr Martinez Fernandez
nadzorowata projekt na szczebluendiynarodowym oraz wszystkie jego etapy przeprowaelas
Polsce (w tym prace nad przygotowaniem niniejszegortu kaicowego). Podzkowania nalga sie
réwniez panu Damianowi Garnysowi, ktory zadzal pracami platformy shicej przeprowadzaniu
ankiet oraz przygotowat raport do publikacji.

Projekt na terenie Polski realizowano w partnemstzvDepartamentem Zadzania Europejskim
Funduszem Spotecznym w Ministerstwie Rozwoju Regjioego. Pan Przemystaw Herman, pracyj
w tym Departamencie, byt osaébie odpowiedzialny za realizagprojektu i miat wielki wktad w jego
wyniki. W zadaniu tym pomagata mu pani Matgorzatbtdcka-Kiluk (wczéniej — pan Rafat
Czynsz). Pani Matgorzata Jabtecka-Kiluk odegrakzwykle istotm role w tym procesie. Nie tylko
pomogta w opracowywaniu ostatecznych wynikow baaaale rownie brata czynny udziat w catym
procesie jego realizacji, w tym: zbieraniu danydurganizowaniu regionalnego warsztatu i
przygotowaniu zaréwno roboczych jak i ostateczrejsji raportu z badania.

Autor jest niezmiernie wdgtzny wszystkim osobom i instytucjom, ktére pomoghu w
organizacji jakéciowej czsci badania oraz organizacji regionalnego warszt&tawarzyszeniu
.Forum dla Zagtbia Dabrowskiego”, pani Matgorzacie ackiej-Matusiewicz (dyrektor Wydziatu
Europejskiego Funduszu Spotecznego wedrie Marszatkowskim Wojewddztwslaskiego), panu
Krzysztofowi Stachowiczowi (radny wojewddztsiaskiego), panu Stawomirowi Suskiemu (dyrektor
Zarzadzapcy spoiki ,Solnova”). Nalgy rowniez docené role jaka odegrata Wysza Szkota Biznesu w
Dabrowie Gorniczej, na ktorej terenie zorganizowaraysatat. Wsparcie udzielone przeirtstytucg
wykraczalo znacgo poza kwestie organizacyjne, a dyrektor szkody, pacek Uroda — miat znacy
wktad w powodzenie tego warsztatu. Autor ma nagziej warsztat tenduzie stanowd zaclgte do
organizacji podobnych inicjatyw w przyszéb przez Wy:sz Szkok Biznesu, co mize pomaoc firmom
z Zagkbia Dabrowskiego w konsolidacji oraz w komunikowaniu ipbhtrzeb w zakresie rozwoju i
szkole.

Caly zesp6t badawczy jest niezmiernie wedzny osobom, ktore wgy udziat w badaniu,
wszystkim uczestnikom warsztatu dotycego ,ekosystemu” rozwoju umégnosci oraz kierownikom
firm, ktorzy znaléli czas, aby wz¢ udzial w wywiadach. Zesp6t chciatby zteserdecznie
podziekowat wszystkim ankieterom zaangavanym w przeprowadzenie ankietyréd firm. Badanie
ilosciowe zostalo przeprowadzone przez firmASM, na zlecenie Ministerstwa Rozwoju
Regionalnego.
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STRESZCZENIE

Niniejszy raport podsumowuje wyniki pozyskane di@ski w ramach przegtiu stanowicego
cze$¢ miedzynarodowego projekt®Rozwdj umigjtnasci i szkolenia w MP. Powyzszy projekt byt
realizowany w ramach Programu Organizacji Wspopr@ospodarczej i Rozwoju (OECD): Rozwoj
lokalnego zatrudnienia i rozwdéj gospodarczy (LEERE wspotpracy z Ministerstwem Rozwoju
Regionalnego. Przegl przeprowadzany w Polsce skupiae gia subregionie sosnowieckim
(historyczne Zagbie Dabrowskie) wojewddztwa slaskiego. W tym wiénie subregionie
przeprowadzono ankigtilosciowa, wywiady z przedstawicielami firm oraz lokalny wwatat
dotyczcy ,ekosystemu” szkoleniowego.

Wyniki ankiety ilcsciowej pokazuj, ze wigkszai¢ matych isrednich przedsbiorstw (MSP) w
subregionie nie bylo w stanie océrzapotrzebowania pracownikéw w zakresie nggrlych do
pozyskania umiejnosci. Moze to wskazywé& na trudnéci firm w ocenie i planowaniu potrzeb
wiasnych zasobow ludzkich oraz na bardziej ogohoplem zwizany z planowaniem biznesowym.

W odniesieniu do udziatu w szkoleniach wagu ostatnich 12 miesty, 30% firm nie bralo
udziatu wzadnego rodzaju szkoleniach. 41.7% firm, ktére bratgiat w szkoleniach uczestniczyto w
szkoleniach zawodowych. Powsze mae mig zwiazek z charakterystykgospodarki regionalnej,
ktéra jest zdominowana przez sektor produkcyjnyzdpryst mechaniczny i elektromechaniczny).
Firmy zaangzowane w dziatania innowacyjne wykazujendengt do czstszego uczestnictwa w
szkoleniach zawodowych, natomidetdnie przedsbiorstwa bioa udziat w szkoleniach e%ciej niz
mate. Wskaniki udziatlu w kursach zwirzanych z zamdzaniem, ksigowcscia, finansami i IT §
bardzo niskie. Zapotrzebowanie w zakresie wugmegci przedsgbiorczych i spotecznych jest
stosunkowo wysokie. Jednak firmy bardzo rzadko sbiodziat w kursach rozwijagych te
umiejgtnosci. Korzyéci plynace ze szkole s réwniez postrzegane asraczej jako niewielkie.
Wieksza¢ przedstbiorstw pytana o bariery utrudnigg udziat w szkoleniach, jako gtéwn
przeszkod wskazata trudni@i w ocenie zapotrzebowaniassdd pracownikow w tym zakresie.
Wysokie koszty szkolenia rowrieajmowaly silia pozycg wsrdd przeszkod (gtownie w przypadku
wysoko wykwalifikowanych pracownikéw), co stanowikaskakuicy wynik, biomc pod uwag
wysoki poziom érodkéw publicznych udogbnionych w ramach programéw unijnych w celu
obnizenia kosztéw szkofe

Powszechnie niedoceniana jest wsaitouczenia s poprzez komunikagj i kontakty z
instytucjami  zewsntrznymi (innymi firmami, konkurentami, agencjami zweoju lokalnego,
instytucjami radowymi itp.) lub komunikagj i kontakty wewatrz firmy. 59% przedsbiorstw nie
wskazato nazadne z typdw kontaktow wymienionych w kwestionazius jako na istotne z
perspektywy procesu uczenig.sNiemniej jednak, wartd uczenia si poprzez kontakty z innymi
firmami (klientami a nawet konkurentami) zostateemiona jako przynosza najwégcej korzyci
spairod wszystkich pozostatych rodzajow kontaktow. Wegdak, iz najmniej doceniane rodzaje
kontaktow — pod &em przyczyniania gi do inicjowania procesu uczeniaes to kontakty z
organizacjami i stowarzyszeniami biznesowymi, instjami ksztalcenia (w tym uczelniami) i
agencjami rozwoju. Wywiady przeprowadzone z przagigtielami odnosztych sukcesysrednich



firm pokazuj, ze szkolenia nieformalne wspomagane odpowiedninesysin zarzdzania mog by¢
niezmiernie istotne dla przegbiorstw.

Firmy szkoleniowe zostaty wymienione jako nainejsze podmioty w lokalnym ,ekosystemie”
uczenia si. Natomiast organizacje biznesowe, organizacje medawe (NGO) i placowki
szkolnictwa wyszego jako najmniej istotne podmioty tego ,ekosyste- rowniez w odniesieniu do
nieformalnych metod zdobywania wiedzy. Wszystkiesczbadania (w tym warsztat), wskazuja
fakt, ze subregion Zagbia Dabrowskiego charakteryzujeesstabym poziomem rozwoju instytuciji
otoczenia biznesu. Pomimo tegae w subregionie istnieje wiele organizacji wspigtgeh
przedsgbiorczas¢ (ktdre uzyskuj wsparcie w ramach zdych programoéw regionalnych i krajowych),
wiekszai¢é MSP nie postrzega ich jako waych elementow ,ekosystemu” uczenia, si Co wecej, W
trakcie warsztatu zostaty one otwarcie skrytykowzamérak aktywnsci.

Dziatania podejmowane w ramach Europejskiego FunduSpotecznego (EFS) na rzecz
promowania szkofew MSP mog odegra wazna role w zwiekszeniu dosgpu MSP do odpowiednich
szkolex podnoszcych ich konkurencyjnig i wzmacnianiu rozwoju lokalnego ,ekosystemu” udaen
sie. Wyniki bada pokazuj, ze wptyw interwencji EFS jest jednak marginalny. Wptinterwenciji
zrealizowanych z wykorzystaniem wspoffinansowaniESEha zachowania firm w zakresie szkole
i/lub rozwoju sieci wspotpracy, jest praktycznieerauwaalny. Marginalna rola jak wsparcie
publiczne (w tym EFS dolacy narzdziem finansowania publicznego) odgrywa w lokalnym
.ekosystemie” jest jednym z najbardziej zaskakygh wynikéw badania. Wyniki wszystkich Gzi
badania sugeraj ze sposéb realizacji wsparcia publicznego na rzekalex mozna poprawd, aby w
wiekszym stopniu wplywé& na proces podnoszenia kompetencji pracownik68PM promowa
wspotprag w subregionie.

Ponizej przedstawiono gtdwne zalecenia jakie magstd sformutowane na podstawie wynikow
badania:

* Instytucje otoczenia biznesu dziatajce w subregionie powinny pelrd znacznie bardziej
aktywna role. Instytucje te powinny skutecznie edniczy pomkdzy wiadzami
publicznymi, realizujcymi programy regionalne i krajowe, a firmami.

 EFS mae odegréa wazna role w poprawianiu dogpu przedsibiorstw do odpowiednich
szkolét podnoszc ich konkurencyjn& i ulatwiajac dalszy rozwoj lokalnych
~ekosystemow” uczenia gi Wyniki badania pokazgijjednak,ze wptyw interwencji EFS w
zakresie wsparcia realizowanego w postaci s#kobgaz wspierania rozwoju sieci
wspotpracy, jest praktycznie niezawatny. Dziatania shmce zwikszeniu skuteczrioi
realizowanego wsparcia publicznego powinny zatem ejmmbwa&: diagnoz
zapotrzebowania na umiegtnosci, ktoéra powinna b§ traktowana jako najwaiejszy
obszar w ramach wszystkich dofinansowywanych ptojgk EFS powinienskutecznie
utatwia¢ dostgp do szkole dla przedsibiorstw, ktére chg inwestowa w swoje zasoby
ludzkie oraz powinien unitiwiaé¢ realizowanie szkole w odpowiednim czasiejust on
time) systeminformowania o mozliwosci skorzystania ze wsparcia realizowanego z
wykorzystaniem EFS w regionie powinien b§ zorganizowany w spos6b bardziej
przyjazny dla firm (MSP).

«  Potrzeba bardziej proaktywnej polityki w zakresikaen dla MSP. Polityka ta powinna kty
silniej zwiazana z regionaln strategi rozwoju gospodarczego i stratgghnowacji oraz
bardziej wyczulona na konkretne potrzeby sektoréavb Nalezy rozway¢ koncentragj —
skupienie si na konkretnych brasach, problemach, tematach czy zagadnieniach.



Nalezy lepiej skoordynowa® krajowe i regionalne interwencje publicznew obszarze
rozwoju zasobow ludzkich i rozwoju 8P z uwzgkdnieniem perspektywy lokalnej i szerszej
terytorialnie. Obecnie istniggy system wsparcia jest niejasny i¢sto nieefektywny.
Lokalne organizacje wspienge przedsibiorcza¢ z reguly dziatgy w zamkngtych ramach
fragmentarycznej polityki sektorowej i wymaganstytucjonalnych i nie as w stanie
wiasciwie odpowiedzié na potrzeby lokalnych firm.

Przedsgbiorstwa, w subregionach, powinny dyachecane do przeprowadzania oceny
swoich potrzeb szkoleniowych oraz informowania o ©h potrzebach Powysze
wymagatoby utworzenia odpowiednich grup roboczydbrow na rzecz wspotpracy oraz
utatwienia ich rozwoju. Wyniki warsztatu regionafjoe przeprowadzonego wabrowie
Gorniczej pokazuj ze taka otwarta dyskusja e pomoc w okr@eniu zapotrzebowania na
umiejetnosci, przyczynt sie do opracowania lokalnych strategii szkoleniowychtatwi¢
wspotprag. Biorac pod uwag wyniki badania (staby poziom wspotpracy, brak ygtieosci
spotecznych itp.), nalg zackcal do realizacji projektéw promagych wspoétprag w
ramach sieci i platform  wspotpracy (preferowanea stakie  projekty).
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1. WSTEP

Niniejszy raport podsumowuje wyniki pozyskane dlalski w ramach midzynarodowego
projektu pn.:Rozwdj umiejtnasci i szkolenia w MP realizowanym przez OrganizaciVspotpracy
Gospodarczej i Rozwoju (OECD) w ramach Programuzvw&p lokalnego zatrudnienia i rozwoj
gospodarczy (LEED) we wspoOtpracy z MinisterstwenzRoju Regionalnego. Projekt koncentruje si
na analizie problematyki rozwoju umigjosci i szkoles w MSP na wybranym obszarze (w przypadku
Polski jest to subregion NUTS 8osnowiecki — Zagbie Dabrowskie).

MSP stanowi wazny element wchodzy w sktad gospodarki Polski i gospodarki wojewédzt
Slaskiego. Celem realizowanego projektu byla ocenaityb®l publicznej, wspierajcej rozwoj
umiejetnosci i szkolenia w NP, ktéra przyczynia sido wzrostu gospodarczego, tworzenia nowych
miejsc pracy i innowacyjioi MSP. Zaplanowane ngilzynarodowe poréwnanie pogdzy
wybranymi regionami z krajow takich jak: Wielka Bapia, Belgia, Kanada, Turcja i Nowa Zelandia,
ma poméc zrozumie w jaki sposob poszczegélne krajezmituje podejcie MSP do rozwoju
umiejetnosci i szkoler oraz pozné najlepsze praktyki na poziomie firm i na pozionhikalnego
~ekosystemu” rozwoju umiefnosci.

Przede wszystkim projekt OECD péisdzit udziat MSP w szkoleniach i innych dziataniach
nakierowanych na rozwdj umignosci. Dziatania realizowane w tym zakresie stanplWwbwiem
istotny czynnik sprzyjacy innowacyjnéci firm, wyksztalceniu i rozwojowi kompetenciji
pracownikéw oraz zwkszajcy szanse na mobilé®na rynku pracy. Projekt skoncentrowat tikze
na sposobach uczenig gioprzez dziatania wzbogaeeg wiedz i umiegtnosci, ktére opieraj sie na
kontaktach pracownikéw w ollrsie przedsibiorstwa oraz na kontaktach zesnznych (pomédzy
firmami i organizacjami). Po trzecie, projekt zbadae ,,ekosysteméw” rozwoju umieinosci oraz
sprawdzal, czy kontakty mdzy organizacjami w ramach ,ekosystemu” majptyw na rozwoj
wiedzy i kompetencji pracownikéw, udziat9® w dziataniach z zakresu rozwoju uraiepsici oraz
wzrostswiadomdci MSP co do znaczenia dziéteanajacych na celu doskonalenie uni@josci.

Niniejszy raport sktada siz czsci wprowadzajcej, w ktérej przedstawiono statystyki dla
gospodarki subregionu sosnowieckiego i jego sekid$® (rozdziat 2.1), agci gtéwnej w ktorej
zaprezentowano wyniki badania (ankiety, wywiaddwzowyniki dyskusji prowadzonych w trakcie
warsztatu regionalnego — rozdzialy 3-5) oraz rcaldev zamykajcych, czyli podsumowsdgych
ustalenia i prezentagych rekomendacje dla polityki publiczne;.

! Nomenklatura Jednostek Terytorialnych do CeldatyStycznych (NUTS) to standard kodow
geograficznych dagy mazliwos¢ odniesienia §i do podziatu krajéw czionkowskich UE na potrzeby
prowadzenia badsastatystycznych.

ROZWOJ UMIEJ ETNOSCI | SZKOLENIAW M $P, POLSKA © OECD 2010
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MSP i polityka rozwoju M SP w Polsce

Przeghd MSP i przedsibiorczdici w Polsce przygotowany w 2010 r. przez OECRwiera
przedstawione po#gj ustalenia i zalecenia (OECD 2010).

Po pierwsze, nagty wzrost liczby matyckrédnich przedgbiorstw w cahgu ostatnich 20 lat jest
jednym z najwikszych osignie¢ transformacji postkomunistycznych w Polsce. dDzektor MSP
odpowiada za 69% zatrudnienia, prawie 60% obrohdloavego i 56% wartei dodanej w polskiej
gospodarce.

Sektor ten jest jednak nadal staby i charakterygigi@ardzo daym rozdrobnieniem. W ramach
polskiej gospodarki istnieje bardzozdufirm mikro, pewna liczba firm daych, natomiast stosunkowo
niewiele jest firm reprezentagych sredni klas: wielkosci, w szczegdlngi firm zatrudniagcych od
10 do 49 pracownikéw najeksz grupe stanowi mikro przedsibiorstwa zatrudniage mniej nk 9
pracownikdéw. Powysze sugerujeze istniep jakies, das¢ istotne przeszkody dla tworzenia i rozwoju
firm o sredniej wielkdci.

Polskim MSP czsto brakujesrodkéw lub clci do inwestowania w nowe technologie. Wydatki
na innowacje, a w szczegokod na badania i rozwdj (B+Rpsviskie. MSP w Polsce agto znajduj
sie w niekorzystnym potzeniu pod wzgidem kapitatowym w poréwnaniu do swoich odpowiedmiko
w UE oraz cgsciej zglaszaj trudngci zwigzane z: brakiem wykwalifikowanej sity roboczej;
otoczeniem biurokratyczno-prawnym i proceduralngbapo rozwingta infrastruktug oraz wysokimi
kosztami pracy. Informacje zebrane w ankiecie wskazze brak masy krytycznej egto
odzwierciedlony jest w braku wyrafinowania opera&go i zwracaniu zbyt matej uwagi na rozwgj
strategiczny, prowadzenie ewidencji, marketing nowacje. Znaczna e MSP ma problemy z
zargdzaniem jakécia a dwie trzecie z nich skupiagsiaczej na przetrwaniu i zachowaniu swojej
obecnej pozycji i na rozwoju i wzrécie.

Dlatego te, priorytetowo nalgy potraktowg kwestt zaclcenia wekszej liczby mikro
przedsgbiorstw do osigniccia spdjnéci organizacyjnej, opartej na produktywnbi wychodzcej od
potrzeb klientéw, co unitiwi im rozwdj i dolaczenie do klasy wkszych firm. W tym wiénie
zakresie, wida peten wymiar omawianej w niniejszym raporcie piitw zakresie rozwoju
umiejetnosci i szkoler wspierajcej MSP.

Rekomendacje dla polityki publicznej, przedstawiomePrzeghdzie OECD s bezpdrednio
powiazane z kwesii poprawy sposobgwiadczenia ustug na rzecz rozwoju konkurencsgnMSP (w
tym ustug szkoleniowych) (zob. Ramka 1.1).

Ramka 1.1. Rekomendacje dla polityki publicznej

. Po pierwsze, nalezy uprosci¢ i wzmocni¢ strukture polityki w zakresie wsparcia udzielnego na rzecz
MSP i przedsiebiorczosci w Polsce.

. Nalezy opracowaé¢ na nowo, przejrzyste ramy strategiczne dla MSP i przedsiebiorczosci, w celu

2 SMEs and entrepreneurship. Poland 2010. Kayeisand policies"MISP i przeds¢biorczai¢. Polska 2010

r. Kluczowe zagadnienia i polityka ECD 2010 r.
3 Wszystkie zalecenia przedstawiono w Aneksie.nr 1
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zapewnienia spojnosci, konsekwencji i kompleksowego ujecia catego zakresu problematyki zwigzanej z
MSP, przedsiebiorczoscia i innowacyjnoscia.

. Nalezy zintegrowaé¢ programy i dziatania réznych ministerstw i agencji w ramach tych ram
strategicznych, aby stworzy¢ strukture wsparcia od samego poczatku do samego konca (np: polityke na
rzecz rozwoju przedsiebiorcow, polityke wspierajaca rozpoczynanie dziatalnosci gospodarczej, polityke
opieki nad przedsiebiorstwami bedgcymi na wczesnym etapie rozwoju, w celu zwiekszenia ich
przezywalnosci oraz polityke wsparcia rozwoju firm), tak aby potencjat przedsiebiorczy czesciej
zamieniat sie w faktyczng przedsiebiorczosc.

. Nalezy lepiej koordynowa¢ wsparcie dziatan realizowanych przez sektor publiczny na wszystkich
szczeblach: krajowym, regionalnym i lokalnym, tym samym zapewniajac komplementarnos$¢ polityki
lokalnej i regionalnej z politykg krajowag oraz wzmachiajac te ostatnia.

. Nalezy zmniejszy¢ liczbe organizacji zaangazowanych w projektowanie polityki zwigzanej z dziataniami
podejmowanymi na rzecz matej i Sredniej przedsiebiorczosci, a w szczegblnosci dostarczenie wsparcia.
Udziat ponad 700 podmiotéw, w tym czy innym aspekcie projektowania i realizacji polityki w zakresie
MSP, prowadzi do jej nadmiernej zawitosci, braku przejrzystosci i rozdrobnienia polityki/inicjatyw
programowych na zbyt mate lub zbyt ograniczone aby skutecznie osigga¢ wyznaczone im cele.
Potencjat instytucjonalny instytuciji, ktére pozostang po racjonalizacji systemu, powinien zosta¢
wzmocniony i tam gdzie to wtasciwe nalezy potozy¢ wiekszy nacisk na oddziaty regionalne aby
zapewnic¢ lokalng dostepnos¢ takich ustug.

. Nalezy podja¢ prace nad zidentyfikowaniem luk w realizowanej polityce, w szczegélnosci w odniesieniu
do budowania postaw przedsiebiorczych wsréd miodziezy, w oparciu o przekazanie konkretnej wiedzy,
umiejetnosci, doradztwo i wsparcie finansowe umozliwiajgce przeksztatcenie najlepszych pomystow w
realne przedsiewziecia.

. Nalezy ustanowi¢ sformalizowane i skuteczne mechanizmy konsultacji ze spotecznoscig MSP kwestii
zwigzanych z projektowaniem programoéw i polityk publicznych. Wskazane moze by¢ uruchomienie
programow pilotazowych na szczeblu regionalnym.

. Nalezy zacheca¢ do wspodlnego budowania marek ustug wspierajacych przedsiebiorczosé, ktére sag
finansowane na szczeblu krajowym i regionalnym, tak aby system byt spéjny zaréwno dla
uzytkownikéw biznesowych jak i ustugodawcéw. Budowanie marek i zapewnianie ich jakosci powinno
by¢ skoordynowane na szczeblu krajowym, a pakiety udzielanego wsparcia powinny by¢ dostosowane
do potrzeb regionalnych.

. Nalezy roznicowa¢ wachlarz $wiadczonych ustug, w takim stopniu, aby umozliwi¢ ich dostosowanie do
potrzeb réznych grup docelowych MSP i przedsiebiorcéw na r6znych etapach rozwoju firmy.

. Nalezy wzmocni¢ obecnie wywierany nacisk na B+R, innowacje, nowe produkty i nowe dziatania, tak
aby przynosity szersze korzysci w wydajnosci, ktére mozna osiggna¢ poprzez dostosowanie
umiejetnosci, metod organizacyjnych i pozioméw wydajnosci w polskich przedsiebiorstwach do
standarddéw unijnych i $wiatowych.

. Nalezy dostosowac intensywnos$¢ (zr6znicowanie) swiadczenia ustug biznesowych do charakterystyki
struktur gospodarczych w poszczegolnych regionach oraz potencjatu regionéw w zakresie rozwoju
opartego na innowacjach i technologii.

. Nalezy przenie$é s$rodek ciezkosci — z realizowania krajowej polityki w zakresie MSP i
przedsiebiorczosci w regionach na rzecz budowania potencjatu regionéw do projektowania i wdrazania
wsparcia regionalnego i krajowego.

Zrédto: OECD, 2010b
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Udziat MSP w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym.

Jednym z podstawowyckrédet danych dotyexych ustawicznego szkolenia zawodowego w
przedstbiorstwach (w tym MP) w Europie jest badanie na temat ustawicznegmleazia
zawodowego gng. Continuing Vocational Training Survey — CYT®adanie CVTS jest
przeprowadzane cogdi lat przez Komisj Europejsk. Na podstawie wynikéw badania CVST za rok
2005 oraz innych danych krajowych w 2010 r. OECDaopwata dokument analityczny dotycy
udziatu MSP w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym w krajactonkbwskich (OECD, 2016.)

Zgodnie z wyej wspomnianym dokumentem, udziat w dziataniacholzkowych jest o 50%
nizszy w MSP niz w duzych firmach w obgbie wszystkich pastw cztonkowskich OECD. Mate firmy
maja najnizsze wskaniki udziatu w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym wszystkich krajach.
Wskazniki wspétpracy rania sic jednak znaco w poszczegoélnych krajach. Na przyktad, w Greciji
jest najniszy poziom udzialu w ksztatceniu i szkoleniu zawegm (tylko 16% matych firm
bioracych udzial w badaniu CVET). Pozostate kraje z imspoziomem ksztatcenia ustawicznego i
szkolenia zawodowego w matych firmach to Bulga4%), Polska (27%) i Wiochy (29%). Na
drugim kacu skali najwygszy poziom udziatlu matych firm w ustawicznym kseéatiu i szkoleniu
zawodowym zostat odnotowany w Wielkiej Brytanii 88 Norwegia (86%), Dania (83%), Finlandia
(73%) i Szwecja (74%) réwnieodnotowaly wysoki poziom udziatu.

Dla srednich firm, cestos¢ udzialu w ustawicznym ksztatceniu i szkoleniu zdomwym
wykazuje tendengjwzrostowa. Ponownie, najiszy poziom odnotowuje Grecja (39%). Wszystkie
pozostate kraje notgjwskaniki powyzej 40% — w szczegoldoi Wielka Brytania (92%), Czechy
(93%), Dania (96%) i Francja (98%).

Gtoéwnymi, deklarowanymi przez przeelsiorcow powodami nie uczestniczenia w ustawicznym
ksztatceniu i szkoleniu byty:

* posiadane ji umiegtnosci i kompetencje oséb zatrudnionych, ktére odpoajadbecnym
potrzebom przedgbiorstwa.

« rekrutacja do firm oparta na poszukiwaniu osOb gmeicych wszystkie konieczne
umiejetnosci.

Powyzsze sugerujeze na kapitat umiginosci w firmach sktadaj sie raczej osoby rekrutowane
bez szkolenia i osoby rekrutowane a naphie szkolone. Strategia ta moby odpowiednia dla
brarz posiadajcych stabilne podstawy wiedzy, jednak z@ookazé sie niewtaciwa dla szybko
rozwijajacych st firm lub firm zmieniajcych podstawy wiedzy. Mniej hi10% respondentow
odpowiedziato ,trudno oceéipotrzeby firmy w tym zakresie”.

Powyzszy dokument omawia rowmewptyw dziataa podejmowanych w ramach polityki
publicznej, na dziatania szkoleniowe przeprowadzanfrmach. W przypadku BP, w pastwach
UE-27, najistotniejszymi dziataniami z obszaru fyddi publicznej, ktére miaty pozytywny wplyw na
podejmowan dziatalng¢ szkoleniows, byto zapewnienie uznanych norm i ram dla kwadifik czy
swiadectw dla dostarczanych szkibleraz subsydiowanie kosztéw szkolenia. Najmniejspjyw w
tym zakresie miaty natomiast dziatania publiczrfergace ustugi doradcze mgge na celu okigenie
potrzeb szkoleniowych firmy. Jedynie 12%zgch firm, 10% srednich firm i 8% maltych firm

~SME participation in formal vocational educatiand training (VET) in selected OECD
Countries” Udziat MSP w formalnym ksztatceniu i szkoleniu zawodowy»E)CD 2010 r., Pagy
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wymienito powysze dziatania jako istotny czynnik wptywey na zakres dziataldoi szkoleniowej

w ich firmach. PoniewaMSP wykazywaly niszy poziom wykorzystania planéw szkoleniowych a
wyzszy poziom doranej i okazjonalnej oceny umignosci, nieznaczny wplyw tych dziala
publicznych mae wynika z braku wiedzy na temat ich istnienia lub brakstgm do nich.

Odzew polskich przeddbiorstw na dziatania publiczne podejmowane w celwijania szkolé
w przedsgbiorstwach pozostaje na niskim poziomie. Najbajdzstotnym dziataniem polityki
publicznej bylo zapewnienie uznanych norm i ram ldkalifikacji i $wiadectw, ktére 15% matych
firm i 29% srednich firm, wskazato jako wae dziatanie ze strony sektora publicznego. Odpaintie
byla spojna z odpowiedziami uzyskanymi wngavach UE-27. We wszystkich pozostalych
kategoriach dziatapolityki publicznej, odpowiedzi we wszystkich gagh wielkgciowych polskich
firm byly nizsze w poréwnaniu z odpowiedziami uzyskanymi w irmymaistwach UE-27 lub
odpowiedziami uzyskanymi w innych fmiwach cztonkowskich OECD. Zgodnie z cytowanym
dokumentem OECD ,Powgze sugerujeze albo programy dotyaze innych obszaréw polityki
publicznej w Polsceasograniczone lub znajdujsic w pocatkowym etapie wdrzania albo wiedza
firm w zakresie istnienia i téei tych programéw jest niewielka.”

Pod wzgédem czynnikéw wptywajcych na ograniczenie dziataszkoleniowych w polskich
firmach, czste odpowiedzi to: ,brak czasu” i ,zbyt wysoka cémaaz ,brak takiej potrzeby oraz
kategoria ,inne powody”. 23% matych firm i 33%ednich firm odnotowato jednake w roku
poprzedzajcym rok referencyjny badania CVTS (2005 r.), w fiach tych miaty miejsce znagze
dziatania szkoleniowe.
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2. subregion SOSNOWIECKI i gospodarka w tym suloeigi

Subregion sosnowiecki w wojewddztwigl askim

Projekt OECD dotycry rozwoju umiegtnosci i szkole, w przypadku Polski, skupiatesha
subregionie sosnowieckim stanasym czs$¢ wojewddztwa $laskiego w Polsce (zob: Mapa w
Aneksie 2). Na terenie tego wiae subregionu przeprowadzono anki¢ankieta face to face) w
ramach bada ilosciowych, metody jaké&ciowe wywiady z przedstawicielami firm oraz warszta
walidujacy uzyskane wyniki badania, w szczegdtiodotyczce ,ekosystemu” rozwoju szkale
Obszar badania wybrano spad innych obszaréw NUTS 3 w Polsce z trzech powodd

1.

Obszar ten sktadaesiz dwdch odmiennych stref gospodarczych, a podei@imae by
postrzegany jako model reprezeaty] wzorce rozwoju dominage w calej Polsce:
zachodnia og¢ regionu jest wysoce zurbanizowana i uprzemystowi@njej gtdbwne miasta
naleza do duej i gesto zaludnionej konurbaciji — Gérflaskiego Okegu Przemystowego),
natomiast wschodnia €& regionu jest gtéwnie rolnicza i stabiej rozwita.

Subregion jest obszarem podleggm restrukturyzacji przemystowej. Gléwna ¢&¥
regionu naley do wyzej wspomnianego Gordlaskiego Obszaru Przemystowego, ktory
tradycyjnie byt zdominowany przez przemys¢zi (gornictwo i hutnictwo) i od poetku

lat 90. dwudziestego wieku przechodzi restruktucjza

Dane liczbowe dla wojewodztwéaskiego, zwizane z poziomem absorpéjodkow z EFS
przeznaczonych na szkolenia wSR| odzwierciedlaj poziomy zblzone do srednigj
krajowej (uwzgtdniono dane zwizane z okresem programowania 2004-2006). Rexey
moze sugerowd ze region ten dobrze reprezentuje caly kraj w odemis do szkolg
realizowanych w NSP.

Subregion sosnowiecki odpowiada w zdj mierze historycznemu regionowi Zelgla
Dabrowskiego. Pod wzgtlem podziatlu administracyjnego Polski, subregion $s&tada s z 5
réznych powiaté\ﬁ: powiaty miejskie: Sosnowiec,abrowa Gdrnicza, Jaworzno; powiatdzinski
oraz powiat zawiercigski. Wszystkie pi¢ powiatdw znajduje siw wojewodztwieslaskim (zob.
rysunek 2.1).

Powiaty § drugim poziomem jednostek administracji samdmvej (po gminach).
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Rysunek 2.1. Mapa subregionu sosnowieckiego
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Zrédto: Portal Informacyjny GUS

Subregion nie odpowiadaadnym spojnym strukturom samedowym ponad szczeblem
powiatu. Subregion ten jest oficjalnie ,regionengdynie w terminologii statystycznej. Jednak z
historycznego, socjologicznego i kulturowego punktidzenia mae on by postrzegany jako
odrebna, swoista caks. Wspotczesne WojewddztwdSlaskie nie obejmuje bowiem jedynie
historycznego regionu GoérnegcSlaska. W rezultacie nagiujacych po sobie reform
administracyjnych oraz z powodoéw bligko gospodarczej i komunikacyjnej, historycznie iy
region Zagtbia Dabrowskiego od wielu jii lat funkcjonuje w ramach wspolnego wojewddztwa z
ziemiami historycznego Gérnegtlaska (wojewodztwa katowickiego, a od 1998 r. wojentdeh
$laskiego) (Rysunek 2.2).

Korzenie odgbncéci Zagkbia Dabrowskiego zwykio s wywodzic z okresu XIX wieku i
istniejacej wowczas granicy patwowej na rzece Brynicy, oddzielagj kontrolowane przez Rasj
Krélestwo Polskie (do ktérego naido Zagkbie) od GornegSlaska, ktory stanowit agé Cesarstwa
Niemieckiego. Na przestrzeni lat GorSlask rozwijat swoje silne i odbne cechy regionalne a w
okresie mgdzywojennym (1921-1939) tworzytl autonomiczne wojdrtivo slaskie, do ktorego
réwniez nie naleato Zagkbie Dabrowskie. Po drugiej wojniéwiatowej, obydwa te obszary — Gorny
Slask wigciwy i Zagkbie Dabrowskie, zostaly po raz pierwszy w histgrtbolqczone w jeda
jednostk administracyjn, jaka bylo wojewddztwo katowickie. W okresie komuniznppomiedzy
Gornym Slaskiem wigciwym a Zagtbiem Dabrowskim, rozwirty sie znaczne animozje. Po @zi
wynikaly one z tlumienia silnie zakorzenionych tejil i kulturowej odmiennéci GérnegoSlaska
przez wiadze centralne. W obecnej dobie, w szcnegdil po reformie administracyjnej z roku 1998
(kiedy w Polsce utworzono silniejsze ieksze regiony), sytuacja ulegta jak gdyby odwrdoceniu

® Z wyjatkiem wcz@niejszych mato istotnych epizodéw.
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Obecnie to spotecz§d Zagkbia Dabrowskiego wyraa czsto obawy dotycce dyskryminacji czy
tez marginalizacji ich regionu. Wynika to gtdwnie zrodzenia regionalnej ssamaci Gornego
Slaska, ktéra cgsto znajduje wyraz w programach politycznych i tmyazy jej odrodzenie tradycji i
kultury gornglaskiej. W odpowiedzi powstaly we takze ruchy regionalne po drugiej stronie Brynicy,
m.in. stowarzyszenia stawage sobie za cel ochrentozsamdci, jak i interesow gospodarczych
Zagkbia Dabrowskiego. Ustanowienie oddzielnego subregionumn@eigckiego w 2007 r., ktory w
przyblizeniu odpowiada tradycyjnym granicom Zggh Dabrowskiego, ména postrzega jako
przejaw dziatalnéci takiego wianie ruchu regionalnego.

Rysunek 2.2. Mapa wojewddztwa $laskiego i jego subregionéw (subregiony NTS 3)

- BYTOMSKI

Zrédto: Portal Informacyjny GUS.

Nowy subregion NUTS 3 zostat ustanowiony etzi wysitkom podigtym przez lokalnych
dziataczy spotecznych i samadowych Zagtbia Dabrowskiego. Nalgy jednak zauway¢, ze nowy
obszar nie zostal uwzginiony w procesie planowania rozwoju regionalnegowdrazania
regionalnych programoéw rozwojowych. Wynika to gtéeviz faktu, £ w czasie opracowywania i
uzgadniania programéw rozwojowych, finansowanychiroelkow UE dla perspektywy finansowej
2007-2013 nowy subregion formalnie jeszcze nigaktiV konsekwencji powsszego, w czasie gdy
pozostate agci wojewddztwa posiadajdedykowane alokacjgodkdw strukturalnych oraz realizuj
swoje strategie subregionalne, Zgoi¢ Dabrowskie nie jest traktowane jako osobny subregiod
wzgledem planowania i wdeéania polityki strukturalnej. W odniesieniu do alajainijnych funduszy
strukturalnych i wdrzania regionalnych instrumentoéw rozwoju, subregiaysnewiecki zostat
przylaczony do wekszej jednostki planistycznej, ktéra obejmuje résanbbszar obecnego NUTS 3
katowickiego — nie ma on statusu osobnego subragiwnramach programow finansowanych z
funduszy UE na lata 2007-2013, ani w ramach EFRREZS. Podstawy ustanowienia osobnego
regionu NTS 3 sosnowieckiega szsto kwestionowane, w szczegdnbna gruncie gospodarczym.
Prawd, jest, ze najwiksze miasta Zaghbia Dabrowskiego s zlokalizowane w bezgoednim
sasiedztwie innych agci konurbacji katowickiej, a caly obszar jestisle ze soh powiazany w
sieciach ekonomicznych, spotecznych i edukacyjnyolawet niektére oddziaty Uniwersytetu
Slaskiego w Katowicachaszlokalizowane w Sosnowcu). Jednak witiej istniepcy obszar NUTS 3,
ktory obejmowat zaréwno przemystavezsci GornegoSlaska wiaciwego (obszar katowicki) jak i
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obszar Zagiia Dabrowskiego, byt zdecydowanie za mujezeli chodzi o unijne standardy
statystyczne i planistyczne. Niemniej jednak, dhcgbowe ukazane porej wskazuy, ze centrum
przemystowe subregionu Zabia Dabrowskiego nie réni sie znacaco od innych cgci konurbacji
katowickiej, a pod wieloma wzglami powinno by traktowane jako eZ¢ jednej jednostki
gospodarczej, dzigtej te same cechy i wyzwania co caly katowicki absmetropolitarny. Oabnasé
tego regionu ma raczej swaojgdta w przestankach historycznych, kulturowyclolitycznych, nk w
strukturze i cechach gospodarczych.

Charakterystyka subregionu
Ludnosé¢

Obszar subregionu sosnowieckiego zajmuje 1802% kmzamieszkuje go 738 095 o0édb
(ludnas¢ subregionu stanowi 15.6% populacji wojewddztwdfe3mieszkacoéw subregionu mieszka
W hajwigkszym jego migcie — Sosnowcu. €tas¢ zaludnienia w regionie jest bardzo wysokagpai
409.5 0s6b na 1 kinZachodnia, miejska e& subregionu jest naéciej zaludnionym obszarem
Zagkbia. Liczba mieszkecOw w dwoch miastach — Sosnowcu gldbowie Gorniczej, przekracza
100 000. Inne die miasta w zachodniej @i subregionu to: Bdzin, Czelad i Jaworzno. Wszystkie
wspomniane wjgej miasta tworg konurbact, ktéra z geograficznego, ekonomicznego i
transportowego (komunikacyjnego) punktu widzeniavippa by postrzegana jako ¢ wigkszej
konurbacji Gornélaskiego Okegu Przemystowego lub Katowickiego Obszaru Metrdpatiego.
Najwieksze miasto subregionu (Sosnowiec), de facto grgrie stolia wojewddztwaslaskiego —
Katowicami. Zachodni miejska cze$¢ subregionu zamieszkuje 83% calej jego populacgchédnia
cze$¢ subregionu — powiat zawiergiski, zajmuje powierzchil003.3 ki (55.7% catego terytorium
subregionu), jednak zamieszkuje go jedynie 17%] gadgulacji subregionu. 43% mieszia@w
powiatu zawierciaskiego faktycznie zamieszkuje w stolicy powiatuwj Zawierciu (Rysunek 2.3).
Pozostate obszary powiatu zawiefgkiego to gtownie tereny rolnicze i stabo zaludeiodednak
rolnicza cz$¢ wschodnia ma znageze maliwosci w zakresie rozwoju turystyki (wzgorza i zamki
Jury Krakowsko-Cgstochowskiej, Jurajski Park Krajobrazowy).

Dane liczbowe podawane zgodnie ze ,Strateg@rownowaonego Rozwoju Zagbia
Dabrowskiego” opublikowasn przez Ageng Rozwoju Lokalnego w Sosnowcu w ramach projektu
UNDP ,Umbrella” w listopadzie 2004 r.
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Rysunki 2.3. Odsetek mieszka ncow subregionu zamieszkatych w poszczegélnych powia tach w 2004 r

W 50snowiec
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M Dabhrowa Gdrniczz
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Zrédio: ,Strategia Zréwnowazonego Rozwoju Zagtebia Dabrowskiego”

Przemyst

Gospodarka subregionu byta do niedawna zdominovpepaz przemyst eiki — gornictwo i
hutnictwo. Sosnowiec i fbrowa Gérnicza byty jednymi z najwaiejszych érodkéw goérniczych w
Polsce i nalealy do Gornélaskiego Zagtbia Weglowego, jednego z najumiejszych obszaréw
koncentracji przemystu gglowego i stalowego w Europie.

Wigkszas¢ kopalni wegla kamiennego zostata zamdtai w latach 90. (w przeciwistwie do
innych czsci wojewddztwaslaskiego, w przypadku ktérych kopalnie przeszty maderck i nadal
funkcjonup). Sektor stalowy nadal jednak odgrywazwarole w regionie. W Bbrowie Gorniczej
znajduje s} najwigksza polska fabryka stali (a jednogzie jeden z najwekszych producentow stali w
Europie) Arcellor Mittal Poland SA. Siedziba gtéwnzatej grupy Arcellor Mittal znajduje siw
Dabrowie Goérniczej. W styczniu 2008 r. firma zatruatai 10 500 pracownikdw(z wylaczeniem
spotek siostrzanych), z ktérych ponad 4000 oso6b kgtrudnionych w hutach stali usytuowanych w
Dabrowie Gorniczej. Natomiast w Sosnowcu, znajduje aildziat spotki, ktdry ostatnimi czasy
redukowat wielké¢ zatrudnienia. Firma produkuje szegolany stalowych wyrobéw dtugich,
ptaskich i specjalnych. Dostarcza ona nie tylkalycyjne i proste produkty takie jak szyny i blachy,
ale réwnie bardziej technologicznie zaawansowane wyroby stese w przem§le
motoryzacyjnym, urgdzeniach i przemye budowlanym. Ponadto, firma produkuje szeroki haz
wyrobéw specjalnych takich jak szynywigowe i szyny podsuwnicowe.

Sie¢ lokalnych firm produkcyjnych i ustugowych (dostave i klientdw) regularnie
wspotpracuje z firm Arcellor, ktéra odgrywa istotnrole w gospodarce subregionu. Innezeu
wazne firmy w regionie to: Foster Wheeler Energia Ralsp. z 0.0. w Sosnowcu (produkcja kottow
przemystowych), TIMKEN Polska sp. z 0.0. w Sosnovptodukcja taysk kulkowych), Magneti-
Marelli i Bitron Poland w Sosnowcu (przemyst motzagyjny), Atlas Barbara SA w dbrowie
Gorniczej (sektor budowlany), Damel walyowie Garniczej (fabryka maszyn elektrycznych)fube

Zrédio: strona internetowa spotki: www.arcelormitatdok.dt.pl.
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w Dabrowie Gdrniczej (produkcja obrabiarek) i elektraavhagisza PKE SA w &lzinie. Gospodarka
Zagkbia Dabrowskiego jest nadal w znacznym stopniu zdomin@vg@nzez raczej tradycyin
dziatalng¢ produkcyjm (przemyst maszynowy i elektromaszynowy), aleé pie przez przemyst
ciezki.

Nalezy zauway¢, ze dziatania restrukturyzacyjne oparte na zaawansgetamodelach polityki
regionalnej i rozwoju (umowy regionalne paeoiry witadzami pastwa na szczeblu centralnym i
regionalnym, wsparcie dla zmian strukturalnych geprwdraanie programoéw wspotfinansowanych
przez UE oraz pakiety na rzecz restrukturyzacjeprgstu veglowego) funkcjonuj w wojewddztwie
slaskim juz od wczesnych lat 90.Nowe lepiej prospergge sektory gospodarcze rozelin sie
gtéwnie w sektorze ustug. Celem polityki regionpimeerspektywigrednio i dlugoterminowej byto
zachowanie kluczowej roli przemystu, jednénizerozwijajc w regionie dziataln@* ustugow, ktorej
dotkliwie w nim brakowalo. Powsze, wymagato ponownego zdefiniowania dziaf&gino
przemystowej poprzez modernizaaparzdzi produkcyjnych albo poprzez stworzenie nowych
sektor6w gospodarczych (w szczegéthw odniesieniu do zaawansowanych technolbggii)

Tworzono réwnie specjalne strefy ekonomiczne (SSE) w celu pegytecia inwestycji z
zakresu zaawansowanychéredniozaawansowanych technologii oraz aby pegyeic inwestorow
zagranicznych. Katowicka Specjalna Strefa Ekonon@czustanowita swoje odzialy (podstrefy)
réwniez w Zagkbiu Dabrowskim, a mianowicie w Sosnowcu aliirowie Gdrnicze;j.

Ramka 2.1 Renesans gospodarczy Gérnego  Slaska

,Od 1996 r. udziat bezposrednich inwestycji zagranicznych (BIZ) na Gérnym Slgsku wyniést 11,7 mid PLN
(2,5 mld EUR). Region ten najlepiej przycigga inwestoréw ze wszystkich regionéw w Polsce. Ich liczba nie
przestata rosngc¢ od dziesieciu lat dzieki ulgom podatkowym przyznanym dla specjalnych stref ekonomicznych.
Chociaz sytuacja gospodarcza w regionie byla trudna pod koniec okresu komunizmu, lokalne podmioty (powiaty,
wojewddztwa, agencje rozwoju) ustanowity programy majgce a celu rozwdj i odrodzenie przestrzeni regionalnej
poprzez prezentacje zalet Gérnego Slgska: duza dostepno$é ziemi (w tym SSE), wykwalifikowana sita robocza,
znaczgcy rynek lokalny. (...)Stworzenie i zapetnienie specjalnych stref ekonomicznych byto dla regionu $lgskiego
skutecznym i szybkim rozwigzaniem na odrodzenie lokalnej gospodarki. Wyzej wspomniane SSE staly sie
motorami napedzajgcymi rozwdj. Przyniosty powiew $wieZzego powietrza do starzejgcego sie przemystu.
Faktycznie specjalne strefy ekonomiczne wywierajg wptyw dalece wykraczajgcy poza gminy, w ktérych zostaty
ulokowane. Zdobyta w ten sposéb atrakcyjno$¢ przynosi korzysci terenom sgsiadujgcym z SSE (...). Ponadto,
szybki rozw6j specjalnych stref ekonomicznych i ustanowienie duzych firm zagranicznych, spowodowato
powstawanie sieci korporacyjnych. Wiele MSP powstaje w celu przejecia kontroli nad dziatalnoscig przemystowg i
komercyjng, ktérej duze firmy z Gérnego Slgska nie chcialy lub nie mogly wykonywaé. W ten sposéb, MSP staly
sie podwykonawcami tych duzych przedsiebiorstw. Ich dziatalnos$¢ jest praktycznie kompletnie zalezna od duzych
firm zagranicznych. Stopniowo powstata siatka MSP. Partnerstwa rozwinely sie najlepiej (General Motors,
Politechnika, MSP) wokét firm motoryzacyjnych takich jak Fiat i Opel, tworzgc w tej czesci regionu klaster
motoryzacyjny".

Zrédio: Bafoil, 2010 r.

Niestety, nie s dostpne zadne wyniki bada prezentujce wplyw SSE na subregion Zaia
Dabrowskiego. Wszystkie dagine dane odnoszsie do wojewoddztwa jako cadoi. Zgodnie z
.Przeghdem Terytorialnym: Polska 2008 r.”, przygotowanymzgz OECD, Katowicka Specjalna
Strefa Ekonomiczna (w tym mniejsze podstrefy nazatze Sosnowca), przygneta ponad 260 firm
od 1996 r. (razem z inwestycjami wartymi 3 mld EUstaz doprowadzita do stworzenia 37 000
nowych miejsc pracy. Firmy produkcyjne powstawaty strefach gtéwnie w sektorach:

9
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motoryzacyjnym, budowlanym, spgwvczym, chemicznym i widkienniczym. Jednak rgle
zauway¢, ze najbardziej spektakularne i napméejsze inwestycje i klastry wspotpracy powstawaty
poza podstrefami usytuowanymi w Zelgju Dabrowskim (w Gliwicach, Tychach, Bielsko-Biatej —
General Motors, Opel, Isuzu i Fiat).

Zatrudnienie i bezrobocie

Do koaca 2008 r., w subregionie zatrudnionych bylo 138 43s08°. W przemygle i
budownictwie zatrudnienie znalazio 47.5% sity rate)c29.4% pracowato w sektorze ustugowym a
jedynie 0.2% w rolnictwie. 39% wszystkich os6b mdtrionych pracowato w sektorze publicznym.

Stopa bezrobocia w subregionie w czerwcu 2011]0Arynosiia 12.9% i byta znacznie wsza ni
w innych czsciach wojewddztwa (subregion bielski — 9.7%, sutmedatowicki — 6.7% oraz stolica
wojewddztwa, miasto Katowice — 3.4%, subregion rgkin— 8.6%, subregion tyski — 5.9%) oraz
wyzsza ni $rednia w regionie (9.7%) Erednia krajowa (11.3%). Jedynie w subregionach
czestochowskim i bytomskim stopa bezrobocia byta réeznie wysza i wynosita odpowiednio 13%
i 13.6%. Najwysza stopa bezrobocia w subregionie zostata odnogwapowiecie zawierciskim
(wschodnia cg¢ subregionu), gdzie agineta 16.9%. W pozostatych powiatach subregionu,
wskaniki byly nastpujace: Bedzin — 14.1%, Sosnowiec — 12.3%, Jaworzno — 11.994hrowa
Gornicza — 10.3%. Stopy bezrobocia we wszystkichigiach (poza Bbrowa Goérnica) s3 wyzsze
niz srednia krajowa, a stopa bezrobocia w powiecie zamgskim jest jeda z najwyszych w
wojewodztwie (najwysza sto bezrobocia odnotowano w powiecie myszkowskim, ktzmajduje
sie niedaleko powiatu zawierdiakiego, w subregionie miasta €tochowy). Pod wzgtlem hcznej
liczby bezrobotnych, Sosnowiec jest miastem z regsa liczba oséb bezrobotnych w wojewodztwie
(po Czstochowie). W Sosnowcu, bez pracy byto ponad 10d3@®, natomiast w Rybniku, rie@e o
poréwnywalnej wielkéci, usytuowanym w innym subregionie wojewddztwatpljgdynie 1000 0s6b
bez pracy.

Sektor MSP w subregionie Zagghia Dabrowskiego

Zgodnie z danymi Gloéwnego Widu Statystycznego za rok 2009°rw subregionie Zagbia
Dabrowskiego istniato 79 diych przedsibiorstw zatrudniajcych ponad 250 pracownikow (0.12%
wszystkich przedsbiorstw). Srednich przedsbiorstw, zatrudniaicych od 50 do 249 os6b bylo 486
(0.71% wszystkich przeddiiorstw), a matych przeddiorstw, zatrudniaicych od 10 do 49
pracownikéw byto 2931 (4.27% wszystkich przebt#rstw). Liczba firm mikro (od 0 do 9
pracownikéw) wynosita 65 122 (94.9% wszystkich pisigbiorstw). Dane tesgbardzo zblione do
srednich danych liczbowych dla calego wojewddzhaskiego (mikro firmy — 94.3%, mate — 4.7% i
srednie — 0.9%). Jednak w poréwnaniu do danych wafzkich, w Zagibiu Dabrowskim udziat
srednich firm jest nieco nszy. Dane teasrowniez bardzo zblione dosrednich krajowych danych
liczbowych, przez co w tym wzglzie subregion m@ by postrzegany jako reprezentatywny dla
calego kraju.

10 Dane zaczerpetie z ,Banku danych regionalnych”, GUS.

n Dane podawane zgodnie z raportami opracowanymizp Regionalny Uegdd Pracy w

Katowicach.

2 Dane zaczerpetie z ,Banku danych regionalnych”, GUS, 2010 .
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Tabela 2.1 Liczba przedsi ebiorstw wedtug wielko $ci zatrudnienia w 2009 r. w %

Wielko $¢ przedsi ebiorstwa % w subregionie % w Polsce
Mikro przedsigebiorstwa 94.9% 94.8%
Mate przedsiebiorstwa 4.27% 4.27%
Srednie przedsiebiorstwa 0.71% 0.78%
Duze przedsigebiorstwa 0.12% 0.12%

Zrédito: GUS, 2010 .

W odniesieniu do danych liczbowych, dotgcgch zatrudnienia w firmach natgych do
réznych grup wielkéci, krajowe dane liczbowe mady¢ poréwnane jedynie z danymi regionalnymi
(wojewddzkimi), z powodu braku danych dla poziomdTs 3. W 2008 r., 36% o0s6b prageych na
terenie Wojewédzt\/\i'ﬁ bylo zatrudnionych w mikro przedsiorstwach §rednia krajowa wynosi
43.25%), 12% w malych przedbiorstwach §rednia krajowa — 12.5%), 18% wrednich
przedsgbiorstwach §rednia krajowa — 19.5%) oraz 34% wzglah firmach grednia krajowa —
24.75%). Réwnie pod tym wzgédem, subregion nie by postrzegany jako reprezentatywny dla
calego kraju. Jednak porowngj powyzsze dane ze&redna krajowa, w wojewddztwie slaskim
wickszy byt udziat pracownikéw zatrudnionych wzgah firmach (34% w pordwnaniu do 24.75%
sredniej krajowej) a mniej oséb pracowato w mikrazgatseébiorstwach (36% w poréwnaniu do
43.25%éredniej krajowej). Dlatego ecatkowity udziat zatrudnienia w sektorzeSRl byt nizszy niz
srednia krajowa (66% w przypadku regionu w poréwnato 75.25%, w skali catego kraju).

Pod koniec 2009 r., 8.4% wszystkich firm zarejesoych w subregionie Zagiia
Dabrowskiego, dziatato w sektorze przetwérczym (579rleds¢biorstw)14,10.5% w sektorze
budowlanym (7220 przeddiiorstw), 36.6% (25 099) w sektorze handlu, 3.2%sektorze hoteli i
restauracji (2202), 8.3% w transporcie, skladowanikkomunikacji (5681), 4% w sektorze
posrednictwa finansowego (2784) oraz 15.2% w sektarisruchoméci, wynajmu i dziataln&t
gospodarczej (ustug) (10 423). Wshiki te &1 zblizone dosredniej w regionie. Jedynie w przypadku
ostatniego sektora (nieruchofog wynajem i dzialaln& gospodarcza), udziat przeglsiorstw jest
nieco ngszy niz ich udziat w catym regioniglaskim (16.4%). Tak samo jest w poréwnaniu do
subregionu katowickiego, gdzie prawie 20% wszys$tkicm dziala w sektorze nieruchoo,
wynajmu i dziatalné gospodarczej. Wskaiki te s rowniez podobne do wskaikow
reprezentujcych cag gospodark krajowa.

B Dane dotycz jedynie oséb zatrudnionych w sektorze przgalsistw (tj. nie uwzgidniajace
pracownikéw administracji publicznej); dane pochpdz,Raport o stanie sektora matychrédnich
przedsgbiorstw w latach 2007-2008", PARP 2009 r.

14 Dane zaczerpgte z ,Podmioty gospodarki narodowej wpisane do steje REGON w
wojewddztwieslaskim. Stan na koniec 2009 r.”, W Statystyczny w Katowicach
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Tabela 2.2. Rozktad sektorowy firm pod koniec 2009  r. Poréwnanie danych liczbowych dla subregionu i

kraju
Sektory Subregion Zagt ebia Polska
Dabrowskiego

Przetworstwo 8.4% 10.8%
Budownictwo 10.5% 13.3%
Handel 36.6% 32%
Hotele i restauracje 3.2% 3.5%
Transport, sktadowanie | 8.3% 7.86%
komunikacja
Posrednictwo finansowe 4% 3.9%
Nieruchomosci, wynajem i 15.2% 14.84%

dziatalno$¢ gospodarcza (ustugi)
Zrodho: Urzad Statystyczny w Katowicach, 2010 r. i GUS 2010 r.

Najwicksza liczba firm zostata zarejestrowana w Sosno28 484 — 34% wszystkich
przedsgbiorstw w regionie), kolejg pozycg pod wzgkdem zarejestrowanych firm zajmowat powiat
bedzinski (15196 — 22% wszystkich przegsiorstw) i Dabrowa Gornicza (12 204 — 17.8%
wszystkich przedsbiorstw). W powiecie zawierdakim zarejestrowanych byto 14% ze wszystkich
przedsgbiorstw. W tym miejscu naly jednak pamitac, ze powiat ten zajmuje 55.7% catego obszaru
subregionu.

79.2% wszystkich przeddiiorstw w subregionie reprezentowato sektor osahyctinych
prowadzacych dziataliné¢ gospodarcz a 20.8% reprezentowato spotki i korporacje (tghle spotki
akcyjne, spotki z ograniczarodpowiedzialnécia, spotki partnerstwa cywilnego itf).S) Udziat firm
0s0b fizycznych byt nieznacznie wszy niz srednia w regionie (75.7%), wgzy ni w sasiadupcym
subregionie katowickim (71.2%) oraz w gliwickim (886). Dlatego m#na powiedzié, iz w
poréwnaniu do gsiadupcego obszaru katowickiego, struktura gospodarkieragh s na mniej
wyrafinowanych formach prowadzenia dziatalcio gospodarczej. W 2009 r., 72% Wszeystkich
przedsgbiorstw w Polsce, byly to firmy osob fizycznych pradzcych dziatalnéci gospodarcz1 (W
przypadku Zagiia Dabrowskiego liczba ta wyniosta 79.2%).a&twniosek,ze rowniez ze wzgedu
na ten czynnik Zagbie maze by postrzegane jako obszar reprezentatywny (typovig)cadiego
kraju.

Pod wzgtdem liczby przedsbiorstw przypadagcych na 1000 mieszikadw, sytuacja tego
subregionu jest poréwnywalna do sytuacji innych reglonéw w wojewddztwie. W Zaghiu
Dabrowskim, na 1000 mieszkedw przypadato 96 przedsiorstw, dla poréwnania w subregionie
bielskim 106 a w subregionie katowickim 163Xrednia dla kraju to 98. W odniesieniu do dynamiki
zamykania przedsbiorstw, subregion ten nal@ do grupy subregionéw, w ktérym liczba
zamkngetych przedsibiorstw byla najwysza w przeagu ostatnich 12 miegily. W subregionie
bielskim, katowickim i gliwickim nagpit wzrost liczby przedgbiorstw (odpowiednio 0 2.1%, 1% i
2.3%) natomiast w subregionie sosnowieckim liczbzegsgbiorstw zmalata o 1.4% (w samym
miescie Sosnowcu 0 3.2%).

s Opus citatum

16 ,Bank danych regionalnych”, GUS, 2010 r.

v Opus citatum
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Dziatania promujace szkolenia w firmach. Europejski Fundusz Spoteczn

Najwazniejsze zackty ze strony publicznej do promowania szkolw MSP w Polsce $
zwiagzane z realizagj programéw wspoétfinansowanych z&odkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego (EFS). Przed prayseniem Polski do UE praktycznie nie istnigigdne mechanizmy
udzielania publicznego dofinansowania dla szkolWczeniej istniepce zachty obejmowaly (i nadal
obejmujp, po przysipieniu do UE): przepisy prawne usliviajace firmom przedstawianie kosztow
szkoléd jako wydatkdw zmniejszagych opodatkowany przychod firmy lub wymogi prawne
zapewniajce szkolenia BHP i przeciwparowe. dla wszystkich pracownikéw. W ramach
przedakcesyjnego programu Phare zostalo xahych kilka projektow, ktore pilotawo
wprowadzaty mechanizm wspétfinansowania szkalefirmachsrodkami publicznymi, ale byty one
realizowane na stosunkowo makak, a ich wptyw byt ograniczony.

Model wspoffinansowania prayty po przysipieniu do UE w ramach finansowanegosesdkdw
EFS Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasdbddzkich 2004-2006 opierat ¢sina
zalazeniu, ze r@ne jednostki otoczenia biznesu (organizacje szkolesy agencje rozwoju lokalnego
i izby gospodarcze) mag odegré role pcsrednikbw pomgdzy organizacjami publicznymi
kierujacymi rozdzialem funduszy, a firmami zainteresowanysmkoleniami. Wyej wspomniane
organizacje mogtly ubiedasie o dotacje, dzki ktdrym realizowaty projekty szkoleniowe na rzecz
poszczegodlnych firm i/lub grup firm. W ramach tajdesystemu, wydatkowano 250 min EUR na
Dziatanie 2.3 SPO RZL, (ponad 400 000 pracownikoWPMwv calym kraju zakiczyto udziat w
szkoleniach, realizowanych w ramach ¢ggiindywidualnych projektow).

Srodki byly rozdzielane przez instytgcj ogélnopolsk — Polsk Agencg Rozwoju
Przedstbiorczaici (PARP), z siedzipw Warszawie, ktdra odpowiadata rowhiea wdraanie dziata
realizowanych w ramach Europejskiego Funduszu Rpez®Regionalnego (EFRR) niych na celu
zwigkszenia konkurencyjroi MSP (dotacje inwestycyjne, ustugi doradcze itp.). Agja wybierata
najlepsze projekty, ktére uzyskiwaty dofinansowapaprzez sié akredytowanych agencji rozwoju
regionalnego, zlokalizowanych w poszczegolnych wopztwach Polski. Pojedyncze firmy (w
szczegoblnéci MSP) nie mogly ubiegasie o fundusze z pomiatiem instytucji pérednicacych,
chocia wsparcie przyznawane x@demu przedsbiorstwu przez péednikdw bylo oczywicie
traktowane jako pomoc publiczna. System byt zom@mmany w powyszy sposob z trzech gtéwnych
powodow:

* uwazano, ze wyspecjalizowane instytucje szkoleniowe $epiej przygotowane do
opracowania profesjonalnych planéw rozwoju peraonel profesjonalnych projektow
szkoler zawodowych, ri indywidualne firmy (w szczegdlsoi firmy mate);

e uwazano,ze firmy nie powinny by dodatkowo obeizane skomplikowanymi obowakami
administracyjnymi zwjzanymi z przygotowaniem, wdreniem i rozliczaniem projektow
finansowanych przez UE;

» zakladano,ze mate firmy, zazwyczaj nie posiadgprofesjonalnego personelu z zakresu
zarzdzania zasobami ludzkimi a zadania z zakresu saéa®gj oceny potrzeb
szkoleniowych powinny byrealizowane przez profesjonalistow.

System ten okazatgsby¢ korzystny dla regiondw i obszarow, w ktorych iatgisilne instytucje
otoczenia biznesu, natomiast obszary, na ktérychkdwato takich organizacji byly mnigj
uprzywilejowane. W 2005 r. Polska Agencja Rozwojizedsgbiorczaci uruchomita specjalne
programy interwencyjne w postaci projektowsywoeconych obszarom stabiej rozwétym, jednak
trudno bylo zaradzipowyzszemu problemowi w ramach scentralizowanego Pragrasnzadzanego
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na szczeblu krajowym. W nowym okresie programowaBiS (2007-2013), zdecydowange
dziatania ukierunkowane na szkolenia pracownik6vsPM powinny by w znacznej mierze
zdecentralizowane oraze programy te powinny Bywdrazane przez wiadze regionalne. W ramach
nowego Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, fimavenego zesrodkow EFS, na dziatania
regionalne, ukierunkowane na wsparcie dla rozwagobow ludzkich w MP realizowanych w
ramach Priorytetu VIII Programu, przeznaczono 1588612 EUR, Jedynie mata g#¢ budzetu
poswieconego na wspieranie zdoktd przystosowawczych przedbiorstw i szkolenia w firmach
restrukturyzowanych pozostata na szczeblu krajowyest nadal zarglzana przez PolgkAgencg
Rozwoju Przedsgbiorczdci.

Dofinansowanie z EFS pozwala realizéwaa szerok skak: projekty szkoleniowe (w tym
obejmupce szkolenia menadrskie i zawodowe), projekty promgg nowoczesne planowanie
zarzdzania zasobami ludzkimi, rozwdj lokalnych parth@rsna rzecz promocji zdolsoi
przystosowawczych oraz programy na rzecz rozwogci swspoélpracy porgdzy firmami a
instytucjami B+R poprzez m. in. g&@& pracownikdw naukowych w firmach. Bied przeznaczony w
tym zakresie dla wojewddztwdaskiego (w tym subregionu Zagiia Dabrowskiego) wynidst 165
min EUR i byt drugim co do wielkei budzetem, zaraz po wojewddztwie mazowieckim. W
perspektywie 2007-2013, dziatania EFg realizowane w wojewddztwiélaskim przez instytucje
regionalne — Wojewodzki Usd Pracy (w przypadku szka@lenenaderskich i zawodowych dla §P)
oraz Urad Marszatkowski (w przypadku projektow pronmpeych sieci wspOtpracy pordzy firmami
a instytucjami B+R oraz projektow zawianych z wdrzaniem Regionalnych Strategii Innowaciji).
Instytucja, ktora wczmiej zaradzala programem przyznawania dotacji w imieniu ejsAgencji
Rozwoju Przedsbiorczaici (Gorndlaska Agencja Rozwoju Regionalnego w Katowicach)dlmda
doswiadczenie we wspotpracy z$9® w omawianym obszarze w poprzednim okresie progvania,
nie otrzymata w nowym systemiadnej funkciji.

Na pocatku obecnego okresu programowania utrzymano poprzeddel polegajcy w calaci
na organizacjach pelgych funkcg ,posrednikéw”. Jednak w 2009 r., system ten zostat
zreformowany i obecnie przegbiorstwa mog bezpdrednio ubiegé sie 0 wsparcie publiczne na
szkolenia (bez pwednikbw w postaci instytucji szkoleniowych czy agg rozwoju) oraz mog
zlec& podwykonawstwo faktycznych ustug szkoleniowychmfim szkoleniowym w piniejszym
czasie, tj. ja w trakcie realizacji projektu. Jednakekszas¢ projektow wspétfinansowanych po 2007
r. nadal opiera sina zasadzie, w ramach ktérej firmy szkoleniowedobadcze ubiegajsie o srodki
LW imieniu” poszczegolnych firm Ilub grup firm (grupterytorialnych, sektorowych Iub
konstruowanych woké6t tematu szkn)e Powyzsze nalgy postrzegé jako zjawisko naturalne
poniewa mate firmy nie ma mazliwosci (w tym maliwosci absorpcyjnych) do przygotowania i
zarzdzania projektami o odpowiedniej (racjonalnej payledem finansowym) wielksgi.

Nalezy zauway¢, ze oprocz wyej wymienionych dziaka szkoleniowych, finansowanych ze
srodkéw EFS, w regionie realizowang wniez inne dziatania blisko zwzane z rozwojem kapitatu
ludzkiego w MSP. Na przyktad, realizowane $iczne dziatania finansowane zeodkow EFRR®,
ktére maj na celu zwikszanie konkurencyjrci i innowacyjndci MSP (ustugi doradcze, dotacje
inwestycyjne cgsto obejmujce take wsparcie szkoleniowe oraz dziatania praoe] rozwdj
klastrow i sieci, konferencje z zakresu podnoszéwiadomdci biznesu, co do wdkich zagadnig
gospodarczych itp.) oraz dziatania EFRR i EFS realane w regionie w ramach programéw
krajowych przez instytucje centralne (krajowe), sdne rownolegle do programéw realizowanych
przez wladze regionalne.

18 Program Operacyjny ,Kapitat Ludzki” na lata 262013

19 Europejski Fundusz Rozwoju Regionalnego
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Faktyczna realizacja projektow, finansowanych w aeimré&nych dziata krajowych, czsto
opiera st na tych samych instytucjach lokalnych, ktore anagiraza¢ projekty w ramach regionalnej
puli srodkéw EFS i EFRR. Co wtej, instytucje te w ramach dziatkrajowych oraz regionalnych
majg czesto do czynienia z nieco odmiennymi szczegdtowyetami polityki, r&nymi wymogami
administracyjnymi i rénymi normami jakéci. Na przyktad, agencja krajowa — Polska Agencja
Rozwoju Przedsbiorczdci, nadal prowadzi séeorganizaciji wspieragych przedsbiorczai¢, ktére
swiadczy ustugi na rzecz WP, a wiladze regionalne zabz budows swoich wiasnych sieci
finansowanych ze znajdigych st w ich dyspozycjirodkéw unijnych. Programy, ktére teoretycznie
byly poprawnie od siebie oddzielone (wimgmi liniami demarkacyjnymi na poziomie programow),
chwilg konfrontacji z rzeczywisteia biznesovq na poziomie lokalnym, €sto jednak trag swop
spojnaG¢ i przejrzystéc. Z perspektywy firm, zat@nia i cele rénych interwencji publicznych,
wydaja sie nawet jeszcze bardziej mage, a wyniki badania OECD w Zabiu Dabrowskim
pokazuj, ze powysza r@norodndg¢ interwencji i instytucji zaangawanych w ich realizagjnie daje
oczekiwanych rezultatéw.
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3. WYNIKI BADA N ANKIETOWYCH

Badania ankietowe w subregionie sosnowieckim wo@ataslaskiego zostaty przeprowadzone
w okresie od kwietnia do czerwca 2010 r. W badawzi¢to udziat 511 maltych isrednich
przedsgbiorstw. Reprezentatywn(pod wzgkdem wskanikow brarzowych i wielkdci firm) probe
przedsgbiorstw stworzono na podstawie danych Krajowegoe&ej Urzdowego Podmiotow
Gospodarki Narodowej (REGON) prowadzonego przeav@yoUrzad Statystyczny.

Ankieta nie byta oparta na metodzie wywiadéw wspgamych komputerowo — jak miato to
miejsce w innych pastwach biogcych udziat w projekcie. Dane byly zbierane w dedeywiaddw
osobistych przeprowadzanych przez ankieteréw zdgstawicielami lokalnych firm. Badanie, na
zlecenie Ministerstwa Rozwoju Regionalnego, wykarfaina badawcza ,,ASM”.

Wyniki ankiety zostaly przedstawione w niniejszymaporcie zgodnie ze struktur
kwestionariuszazytego podczas przeprowadzania badania.

W pierwszej czsci (czesci 3.1) przedstawiono ogdircharakterystylk MSP biomcych udziat w
badaniu.

Kolejna czs¢ (czs¢ 3.2) zostata oparta na odpowiedziach na pytanidrugiej czsci
kwestionariusza, ktore dotyczy udziatu w szkolehigzaréwno biznesowych jak i ksztatceniu i
szkoleniach zawodowym) w kont&ke potrzeb firm w zakresie pozyskiwania urdiepsci. Sekcja ta
omawia rownie kweste motywacji i barier utrudniagych organizagj szkole.

Cze$¢ 3.3. zostata pgaviecona udziatowi w nieformalnych i alternatywnychrfach uczenia si
takich jak wewstrzne planowanie biznesowe, planowanie biznesowdzmalem zewetrznych firm
doradczych oraz kontakty z klientami, konkurentangpo6tpracownikami itp. wzbogaage wiedz i
umiejetnosci. Analizie poddano tu wyniki uzyskane w ramadetiej czsci kwestionariusza.

Ostatnia czs¢ (czes¢ 3.4) dotyczy tego, w jaki sposdb firmy postrzegakalny ,ekosystem”
uczenia si (zbadanie pozioméw wiacsci poszczegodlnych partneréw lokalnych, kontaktow z
organizacjami zewgirznymi, ustug i innych czynnikbw mgych wplyw na zachowania
przedsgbiorstw w odniesieniu do metod uczenig) si

Charakterystyka firm bior gcych udziat w badaniu

Ankieterzy przeprowadzili wywiady z 511 firmami algegionu sosnowieckiego. Firmy bioe
udziat w badaniu dziataly we wszystkich powiatacibregionu — powiatach grodzkich: Sosnowiec,
Dabrowa, Jaworzno oraz w powieciedzinskim i zawierciaskim.

Wigkszas¢ firm (81.4%) dziatata na terenach miejskich (zotsunek 3.1). Rozkiad geograficzny
(tereny miejskie/wiejskie) zostat wcaeej ustalony dla préby tak, aby byla ona jak najzej
reprezentatywna w odniesieniu do struktury lokalpegpodarki. Proba, odzwierciedieq tendengj
zauwaalmna w rozkladzie rzeczywistym byla w znacznym stopridominowana przez mikro
przedsgbiorstwa (firmy zatrudniace do 9 pracownikow). Mikro przedbiorstwa stanowity 66%
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wszystkich badanych firm, mate firmy (10-49 pracdwinv) stanowity 18% préby &rednie
przedsgbiorstwa stanowity 16% proby (zob. rysunek 3.2). Meczywistdci wskanik mikro
przedsgbiorstw w subregionie jest jeszcze x8yy. W regionie firmy mikro stanowity bowiem 95%
wszystkich MSP (4.3% MP to mate firmy a 0.7% BP to érednie firmy). Z badania celowo
wykluczono firmy jednoosobowe. Znaczna liczha milpizedstbiorstw w probie powinna Iy
postrzegana, jako cecha charakterystyczna polskiegdania w poréwnaniu do metodologii
zaproponowanej przez inne kraje, e udziat w projekcie. Zastosowanie doboru préobizebhego
do rozkladu rzeczywistego w populacji, wzmocnioneigionaniem odpowiedniego wemnia, miato

znacacy wplyw na rzeteln& pozyskanych wynikéw badania. Rysunek 3.3 przedataektorow
struktue proby.

Rysunek 3.1. Przedsi ebiorstwa wedlug miejsca prowadzenia dziatalno  sci

M Obszary miejskie

[ Obszary wiejskie

Rysunek 3.2. Przedsi ebiorstwa wedtug wielko $ci

B Mikro
M Mate

Srednie
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Rysunek 3.3. Przedsi ebiorstwa wedtug sektora bran zowego

H Handel

M Inne

M Nieruchomoscii
dziatalno$¢ gospodarcza

B Wytwarzanie

Budownictwo

Jezeli chodzi o wiek firm wgkszas¢ badanych przedgiiorstw stanowily firmy dziatace od
dawna na rynku — 60% z nich dziata od ponad 1(xt#.: rysunek 3.4).

Rysunek 3.4. Przedsi ebiorstwa wedtug wieku (lata dziatalno  $ci)

3%

M Ponad 10 lat
W59
w14

Mniej niz 1 rok

Wiekszadi¢ z badanych przeddiiorstw okazata sidziata wytacznie na niewiel skak — 58.5%
respondentéw wskazatae ich produkty/ustugi ssprzedawane gtéwnie na rynkach lokalnym i/lub
regionalnym. 30% firm biacych udzial w badaniu sprzedawalo swoje produkiygisna rynku
krajowych a jedynie 11.4% na rynkugdzynarodowym (zob.: rysunek 3.5).
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M Rynek lokalny
M Rynek krajowy
Rynek miedzynarodowy
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~Kierownicy” stanowili najliczniejsz grupe pracownikéw ohgtych badaniem. Bez atpienia
wynikato to z faktuze w prébie badawczej dominowaty mikro przelisirstwa (aby odzwierciedli

proporcije mikro przedsbiorstw faktycznie

istniace  w subregionie).

Pozostate grupy

najliczniejszych zawodéw obejmowaly: ,specjalistowfaz ,sprzedawcow i osoby zajmog sk
obstug, klienta”. tacznie w badanych firmach zatrudnionych byto 10 8i€Hb. Dlatego te
przedstawione po#zgj wyniki (rysunek 3.6) nalg traktowa& z pewn, rezerwa, poniewa respondenci

podawali przyblione szacunki, ktére jednak dapewien obraz rozktadu zawodéw w badanych

firmach.

Rysunek 3.6. Liczba pracownikéw wedtug grup zawodow  ych
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Wiekszdi¢ respondentéw pytanych o zmiany w poziomie zatrewdai w cigu ostatnich 12
mieskcy wskazywato na brak jakichkolwiek zmian (62.2%)p Ina wzrost poziomu zatrudnienia
(20.4%).

Rysunek 3.7. Zmiany w poziomie zatrudnienia

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

Wzrost Bezzmian Spadek Nie wiem

0.0%

W odniesieniu do dwo6ch podstawowych wymiaréw innoyjaosci (wprowadzenie nowych
produktéw/ustug oraz nowych sposobdw wytwarzaniadpktu lub $wiadczenia ustug) ogdélny
poziom innowacyjnéci przedsgbiorstw wydaje si raczej niski (zob.: rysunek 3.8 i 3.9).

Rysunek 3.8. Czy przedsi ebiorstwa wprowadzity nowy produkt/now g ustug e w ciagu ostatniego roku?

M Nie
M Tak
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Rysunek 3.9. Czy przedsi ebiorstwa wprowadzity nowy sposéb wytwarzania w ci agu ostatniego roku?

M Nie
Tak

Szkolenia formalne w przedsgbiorstwach
Udziat w dziataniach dotyezych rozwoju umieagtnosci i szkoleniach

Wiekszai¢ respondentdéw posiadato wiegdzumazliwiajaca udzielenie odpowiedzi na pytania
Zwigzane z polityl rozwoju zasobow ludzkich (HR) i politgkszkoleniova reprezentowanych przez
siebie firm. A 77.5% respondentéw byta catkowicie lub w znaczmégrze odpowiedzialna za
kwestie zwizane z zasobami ludzkimi (w przypadku 44.6% kwedtR stanowily catét
obowigzkéw jakie dana osoba spetniata w firmie, w przypad2.9% byta to znaczna &#
obowigzkéw wykonywanych przez osebbioraca udziat w badaniu, a jedynie w przypadku 22.5%
byta to mniejsza czé ich obowizkow).

Na pytania dotycxe rodzajow umiefnosci jakie tkeda potrzebne w firmie w najbiszych
mieshcach, wikszas¢ respondentéw wskazatae najmniej peadanym rodzajem umiginosci sa
umiejtnosci ogolne (85% przeddbiorstw). Niewielkie zapotrzebowanie wskazano rd&niv
odniesieniu to takich rodzajéow umggjosci jak: umiegtnosci rutynowe (83% przedsbiorstw
wskazato na brak zapotrzebowania w tym zakresiedz ofzielone” umiejtnosci (82.5%
przedsgbiorstw wskazato na brak zapotrzebowania w tym ezsik).

Nalezy rowniez zauwayé, ze dominujca odpowiedzy na pytanie o potrzeby w zakresie
pozyskiwania umigtnosci w odniesieniu do wszystkich rodzajéw umtejpsci byta odpowied ,brak
zapotrzebowania”. M@ to oznaczg ze w badanych przedsiiorstwach wysfpuje ogoéliny brak
praktyki diagnozowania potrzeb zwanych z planowaniem rozwoju zasobdéw ludzkich.

Najwigcej wskaza zwigzanych z zapotrzebowaniem na uritiepsci dotyczyto umisgtnosci
technicznych (23.7% przedbiorstw zadeklarowalo takie potrzeby -sréd nich 9.2% uznatozi
zapotrzebowanie to jest wysokie, a 14.5% jest onosrednie). Podobne rezultaty otrzymano w
przypadku umiejtnosci zaradzania (23.6% przeddiiorstw wskazato na zapotrzebowanie w tym
zakresie — 7.4% z nich uznalo je za wysokie, a%6zasrednie).

Za interesujcy wynik badania naly uzna& stosunkowo wysoki wynik dla umignosci

przedsgbiorczych i umiegtnosci spotecznych. A 22.3% przedsgbiorstw wskazalo na potrzeby w
zakresie umiegfnosci przedsgbiorczych, a 20.7% wskazato na potrzeby w zakresigejtnosci
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spotecznych. Ten typ umignposci uzyskat wekszy liczbe wskaza niz umiegtnosci rutynowe, a
nawet umisjtnosci jezykowe (obejmujce znajoméd jezykdw obcych takich jakegyk angielski).

Rysunek 3.10. Zapotrzebowanie naré zne rodzaje umiej etno$ci (% odpowiedzi)

30— — — — — — — Brak zapotrzebowania

M Srednie zapotrzebowanie

< o o ¢ L& L& L& o B Wysokie zapotrzebowanie
& g & & /@Q\ Y p

Wiekszasé¢ przedsgbiorstw nie posiadato formalnych planow szkoleniotvyjedynie 35% z nich
posiadato jakiekolwiek plany szkoleniowe). Jeszereejsza liczba przedgiiorstw (20%) posiadata
scisle okrelone budety przeznaczone na szkolenia pracownikow. Sytuaofhtym wzgédem nie
réznita sk znacaco w przypadku przeddiiorstw dziatajcych na terenach miejskich i na terenach
wiejskich: na terenach miejskich 22% firm utworzydadzety na szkolenia w poréwnaniu do 15%
firm na terenach wiejskich.

W przypadku 2 30% wszystkich przedgiiorstw (155 firm) ani jeden pracownik nie brat isda
z zadnym rodzaju szkolenia wagu ostatnich 12 miesty.

W przypadku 12% przeddiiorstw szkolenia byly organizowane dla mniejz n20%
pracownikéw, w przypadku kolejnych 12% firm potopacownikow brata udziat w szkoleniach, a w
przypadku 30% przedsiorstw wszyscy pracownicy brali udziat w szkolethia Jeeli chodzi o
zakres (tr& merytoryczm) szkolenia — 49.9% przedbiorstw, wskazaloz byly one zwizane z
tematyly bezpieczéstwa i higieny pracy (BHP) (zob.: rysunek 3.11). Mka std, ze tematyka BHP
byla najpopularniejszym tematem szkolenia. Ralednak zauway¢, ze na mocy wymogow prawa
polskiego szkolenie dotygze BHP jest szkoleniem obaygkowym. Na drugim miejscu pod
wzgledem popularngci znalazty s specjalistyczne szkolenia zawodowe azg@ine ze stanowiskiem
pracy (41.7% wska#d, a dalej szkolenia dotygze ksetgowdici i finansow (17% wskazd,
informaciji i technologii (IT) (12.7% wska#p marketingu (11.7% wskagporaz zargdzania (9.8%
wskaza).

Regularné¢ szkoleé byla bardzo niska. Nawet w przypadku najpopulgsmieh szkolé z
zakresu BHP jedynie 21.9% przegisorstw wskazato na regularne szkol Hiav przypadku szkofe
zawodowych (zwizanych z wykonywanym zakresem obamkiow) 22.3% przedsbiorstw bratlo w
nich udziat regularnie.

20 W przypadku kurséw dotyazych BHP regularni@ szkolé zalery od wymogéw prawnych,

ktore bardzo cgmto maj natue sektorova; std regularné¢ maze nie by wymagana w przypadku
niektorych sektoréw, a wymagana w innych.
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Najmniejsa popularndcia cieszyly s¢ kursy zwizane z umiegjnosciami spotecznymi (jedynie
4.3% przedsbiorstw, ktore braty udziat w jakimkolwiek rodzagzkolenia uczestniczyto w Fichtego
typu szkoleniach, a 93.9% wszystkich przebisirstw wskazatoz w ogdle w nich nie uczestniczyto).
Nalezy przy tym zauway¢, ze wyniki te zdecydowanie kontrastup z wczdéniejszymi deklaracjami
dotyczacymi wysokiego zapotrzebowania w przedgbiorstwach na umiejetnosci spoteczne.

Rysunek 3.11. Uczestnictwo w r6  znego rodzaju szkoleniach (w %)

M Nie uczestniczyli

M Jednorazowo

IT

o
= Regularnie

Spoteczne
Jezykowe
E-Handel

Dot. zarzadzania
Marketing
Zawodowe

Dot. przedsiebiorczosci

Wyniki uzyskane w ramach badania pokazuje szkolenia dla pracownikéw organizowano
gtéwnie wsrednich firmach. Powsze mana dobrze zilustrowana przyktadzie dwoch najbardziej
elementarnych rodzajow kursow (tabele 3.1. i 3y5umki 3.12 i 3.13): szkolenia zawodowe
(specjalistyczne szkolenia zawodowe azmine ze stanowiskiem pracy) oraz szkolenia z zakres
zarzdzania (planowanie biznesowe). Firgngdnie w sposob najbardziej regularny uczestnichyty
samodzielnie organizowaty szkolenia. Reguléérezkoleé (w szczegolnéri szkoléh zawodowych) w
matych firmach byta bardzo niska #gsza nawet i w przypadku mikro przedsbdiorstw. Zwraca
rébwniez uwag zaskakujco niski wskanik udziatu srednich firm w szkoleniach w zakresie
zarzdzania (ché jest on i tak wyszy niz w przypadku firm matych i mikro).

Tabela 3.1. Udziat w szkoleniach z zakresu zarz adzania (planowanie biznesowe)

Czestotliwo $¢ Wszystkie Mikro Mate firmy Srednie firmy
uczestnictwa w przedsi ebiorstwa firmy
szkoleniach
Nie uczestniczyty 90.3% 94.3% 87.4% 75.3%
Uczestniczyly jednorazowo 6.3% 3.9% 5.3% 18.2%
Uczestniczyty regularnie 3.5% 2% 7.4% 6.5%
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Rysunek 3.12

. Udziat w szkoleniach z zakresu zarz  gdzania (planowanie biznesowe)
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Tabela 3.2. Udziat w szkoleniach zawodowych

Czestotliwo $¢
uczestnictwa w
szkoleniach

Wszystkie Mikro firmy Mate firmy Srednie firmy

przedsi ebiorstwa

Nie uczestniczyty

58.3% 64% 58.9% 36.7%

Uczestniczyty
jednorazowo

22.3% 18.7% 30% 30.4%

Uczestniczyty
regularnie

19.4% 17.2% 11.1% 32.9%

Rysunek 3.13. Udziat w szkoleniach zawodowych
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Wyniki w odniesieniu do tych dwéch rodzajow szkolevygladaj inaczej w przypadku
przedsgbiorstw, ktére zadeklarowaly innowacyjto pod wzgkdem wprowadzania nowych
produktéw lub wprowadzania nowych sposobow wytwaizaWsroéd firm, ktore zadeklarowaty
wprowadzenie nowego produktu/ustugi 50% brato udzigzkoleniach zawodowych (w poréwnaniu
do 41.7% w przypadku pozostatej grupy firm) oraz6¥%4 uczestniczyto w szkoleniach z zakresu
zarzdzania (w poréwnaniu do 9.8% w przypadku pozosteifirm). Wyniki dla przedsbiorstw,
ktére znacgco zmienity sposoby wytwarzania sawet bardziej znagee — 58% z tych firm brato
udziat w szkoleniach zawodowych, a 20% uczestniceykzkoleniach z zakresu zagzania.

Z badania wynika,z nie bylo istotnych powazan pomidzy ,wiekiem” firm a wskanikami ich
uczestnictwa w omawianych tutaj formach ksztatcésizkolenia.

Z analizy odpowiedzi na pytania dotyice charakterystyki szkolonych pracownikéw wynike,
w przypadku 64% przeddiorstw szkoleni byli wyicznie pracownicy srednio i wysoko
wykwalifikowani (az 64% przedsbiorstw w ogdle nie prowadzito szkalella pracownikdéw nisko
wykwalifikowanych). Najliczniejsz grupm szkolonych pracownikowasosoby mieszcee seé w
przedziale wiekowym 25-49 lat (43.5% przetdsbrstw szkolito wyhcznie pracownikow w tym
wieku, jednoczénie naley podkréli¢, iz ta grupa wiekowa stanowita 75.6% wszystkich 0s6b
zatrudnionych w badanych przegsiorstwach). Nie szkolono oséb w wieku pawgy 65 lat (93%
wszystkich przedsbiorstw nie szkoli oséb z tej grupy wiekowej, pregym osoby w tym wieku
stanowi jedynie 1.4% wszystkich os6b zatrudnionych w badhanfirmach). Rzadko szkolono
réwniez osoby pondej 25 rokuzycia, stanowjce blisko 10% wrdd ogdtu oséb zatrudnionych (72%
przedsgbiorstw nie wskazato na uczestnictwo oséb w tymkwies szkoleniach) oraz pracownikow z
grupy wiekowej 50-64 lata (59.3% przedsorstw nie szkolita ich w ogoéle, tymczasem osobigjz
grupy wiekowej stanowitya21.8% ogoétu zatrudnionych w firmie).

Wiekszag¢ respondentéw pytanych o zmiany w odsetku przesmggh pracownikéw w
przechgu ostatnich 12 miesty wskazywato na brak takowych zmian (zob.: rysuBdld). Powysze
moze wskazywé na jedynie nieznaczny wptyw spowolnienia gospoagkzachowania szkoleniowe
w przedsgbiorstwach. Wskaniki uczestnictwa w szkoleniach pozostaly na tynmya niskim
poziomie. W tym konteicie naley rowniez wspomnié, ze rok 2010 odznaczyt gsiznacznym
wzrostem w dogpnaici dotacji zesrodkow EFS przeznaczonych na szkolenia WPMmierzonych
liczba nowo ogtoszonych naboréw wnioskéw w catej Pols®¥é)oparciu o przedstawione poxey
wyniki bada nalezy jednak wnioskowg iz fakt ten nie wplyat znaczco na zmiaa sytuacji regionu.
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Rysunek 3.14. Zmiany w uczestnictwie w szkoleniach w Ci agu ostatnich 12 miesi ecy

M Brak zmian

M Nie wiem

B Wzrost
Spadek

Szkolenia organizowane przez firmy zesvane nie zostaly rowniezasapionezadnymi innymi
nieformalnymi sposobami zdobywania wiedzy (co tgaznie mogto mié miejsce w zwizku z
oszczdndsciami wprowadzanymi w firmach). Poziom udzialu wrrf@lnych i nieformalnych
sposobach zdobywania wiedzy pozostat na stabilmyski(n) poziomie (zob.: rysunek 3.15).

Rysunek 3.15. Tendencje zwi gzane z udzialem w szkoleniach realizowanych przez z  ewnetrzne firmy
szkoleniowe oraz alternatywne formy nauczania (% od  powiedzi)

60.0%

50.0%

40.0%
M Szkolenia
30.0%
M Nieformalne sposoby

20.0% uczeniasie

10.0%

0.0%

Wzrost  Brakzmian  Spadek Nie wiem

Dostrzegane koragi ptyngce z uczestnictwa w szkoleniach oraz bariery utrizgipce w
nich udziat

Siedemdziest procent przedsbiorstw udzielito odpowiedzi na pytania zwane z korz§ciami
ptynacymi z udziatu w szkoleniach oraz barierami utragiimymi w nich partycypaej Wynika to z
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faktu, iz pozostate przedshiorstwa nie uczestniczyty wadnych szkoleniach, dlategoztponizsza
analiza odpowiedzi odnosiesivytacznie do owych 70% przedbiorstw.

W przypadku korzici pozyskiwanych bezpoednio przez pracownikéw (wzrost poziomu
umiejtnosci lub korzyéci osobiste takie jak awans itp. — zob.: rysunek63i 3.17) wekszasé
odpowiedzi wskazywato na niskprzydatnéé szkoler (brak korzyci lub nieznaczne korzgi). W
przypadku pracownikéw wysoko drednio wykwalifikowanych stosunkowo wysoko ceniobgy
rezultaty takie jak poprawa umégiposci technicznych (35.4% odpowiedzi) oraz rozwdj zdowy
(45.8% odpowiedzi). Personel nisko wykwalifikowahgrdzo negatywnie ocenit rezultaty szkole
(zob.: rysunek 3.18 i 3.19). W pewnym stopniu, eskty wynikéw odstajodpowiedzi wskazafe na
poprave umiegtnosci rutynowych i technicznych (4.8% odpowiedzi) orazwdéj zawodowy (3.8%).
Jednak ogolny wskaik jest bardzo niski.

Rysunek 3.16. Rezultaty szkolenia wyra Zone w kategoriach poprawy umiej etno $ci (% odpowiedzi).
Dotyczy pracownikow wysoko i $rednio wykwalifikowanych.
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Rysunek 3.17. Rezultaty szkolenia wyra zone w kategoriach korzy $ci osobistych (% odpowiedzi). Dotyczy
pracownikéw wysoko i $rednio wykwalifikowanych. .
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Rysunek 3.18. Rezultaty szkolenia wyra zone w kategoriach poprawy umiej etno $ci (% odpowiedzi).
Dotyczy pracownikéw nisko wykwalifikowanych.
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Rysunek 3.19. Rezultaty szkolenia wyra zone w kategoriach korzy $ci osobistych (% odpowiedzi). Dotyczy
pracownikéw nisko wykwalifikowanych.
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Na pewn uwag: zastuguje réwnieliczba odpowiedzi ,nie wiem” udzielonych w odniesiu do
pracownikéw nisko wykwalifikowanych. Powsze mae ponownie potwierdZa fakt, iz
przedsgbiorstwa maj trudngci w ocenie zapotrzebowania na urgiepsci w tej grupie
pracownikéw.

W przypadku rezultatéw szkalevyrazonych w kategoriach korzgi dla firmy lub jej otoczenia,
otrzymano zaskakago niskie oceny: 61.2% wskaraotyczylo zwekszenia konkurencyjrfoi oraz
56% wskaza dotyczylo zwikszenia innowacyjni@i przedstbiorstw (rysunek 3.20.). Bardzo mata
liczba przedsibiorstw dostrzegata korzgi dla bramy i otoczenia lokalnego (jedynie 2%). y¥ej
firm dostrzegato korZci odnoszce st do podniesienia poziomu wiedzy pracownikéw (83%
przedsgbiorstw wskazato na poprawmiegtnosci, a 80% na zwekszony poziom wiedzy).
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Rysunek 3.20. Rezultaty szkolenia wyra zone w kategoriach korzy $ci dla firmy, bran zy i otoczenia
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Jezeli chodzi o bariery utrudnigge udziat w szkoleniu wysoko wykwalifikowanym

pracownikom 78.3% przeddiiorstw wskazato na wysakcere szkolei. Pozostate liczne odpowiedzi
obejmowaly brak wsparcia publicznego oraz ryzykeepiwy w produkcji (rysunek 3.21.).

Rysunek 3.21. Bariery utrudniaj gce udziat w szkoleniu wysoko wykwalifikowanym praco whnikom
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W odniesieniu do barier utrudnigych udziat w szkoleniu nisko wykwalifikowanym
pracownikom 53.1% wszystkich odpowiedzi wskazywao firma zatrudniata pracownikéw, ktérzy
posiadali wszystkie wymagane na danym stanowislkacypkompetencje (rysunek 3.22.). 78.6%
przedsgbiorstw, jako gtowa barier utrudniajca udziat w szkoleniu wskazata na trudoiow ocenie
zapotrzebowania na wiegavsrod pracownikow w tym zakresiteresujce jest rownig, ze koszty
nie zostaly uznane za przeszkad szkoleniu tej grupy pracownikéw.
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Rysunek 3.22. Bariery utrudniaj ace udziat w szkoleniu nisko wykwalifikowanym pracow nikom
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Alternatywne formy uczenia sk
Udziat w nieformalnych sposobach zdobywania wiedzy

Cz$¢ 3 kwestionariusza byta peiecona udziatowi w podejmowaniu aktywsod, ktére mog
mie¢ znacacy wktad w zdobywanie nowej wiedzy i nowych umtapsci. Dziatania takie mogmiet
charakter: podejmowania wspotpracy z innymi instjmi, zlecania zewstrznych ustug w
dziedzinie planowania biznesowego (doradztwo w esikrzargdzania), badania, ustugi kgowe i
prawne itp. mogty b§ organizowane w firmie lub wiedza w wgj wspomnianych zakresach mogta
wynika¢ z kontaktéw z klientami, konkurentami lub z innymiganizacjami. Wszystkie z vigj
wymienionych dziala mog zost& opisane jako dziatania wzbogagag wiedz i umiejgtnosci
pracownikow (KISAf1 oraz jako okazje do zdobywania wiedzy (dlatego anaige by postrzegane
jako nieformalne sposoby uczenig)siW tym miejscu natey wspomni€, ze ankieterzy zostali
poinstruowani aby prosiankietowanych o odniesieggedynie to takich przypadkow udziatu w »ej
wspomnianych dziataniach, ktémnaczco podniosty poziom ich umiejtnosci, kompetencji i
wiedzy. Powyzsze mogto mié istotny wplyw na uzyskane wyniki, poniesvaespondenci pytani o
poszczegdlne formy KISA musieli jednoémée ocend ich wartdé¢ w zakresie zdobywania wiedzy i
umiejetnosci.

Zadna z form KISA wymieniona w kwestionariuszu nisstata uznana za szczegolnie isjotn
procesie uczeniasi59% przedstawicieli przedsiiorstw nie wskazato na udziat w jakiejkolwiek z
form wyzej wymienionych dziakg ktéra w znaczy sposob zwikszytaby ich wiedg i umiejetnosci.

W odpowiedzi na pytanie o liczlpracownikdw, ktérzy brali udziat w KISA 34.8% pdsachiorstw
stwierdzito, ze zaden z pracownikéw nie uczestniczytzadnej z wymienionych w kwestionariuszu
alternatywnej formie uczeniagsi

2 KISA (Knowledge-Intensive Service Activities) ddfife sk jako ,produkcg lub integrac dziataa

podejmowanych przez firgn podmioty sektora publicznego w kongele wytwarzania lub ustug w pgizeniu z
wytwarzanymi rezultatami lub jako oddzielne usf(@ECD, 2006 r.).
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Niektére przedsbiorstwa zgtaszaly ustugi zwdane z bezpiecastwem i higien pracy (BHP)
(16.2% przedsbiorstw) oraz specjalistyczne dziatania zawodowéazane ze stanowiskiem pracy
(14.6%) jako okazje do uczenig grysunek 3.23.). Wiej wspomniane dziatania byty nagstszymi
wskazaniami. Bardzo niewielki odsetek przebmirstw (tylko 7%) deklarowatl podejmowanie
wewrgtrznych dziatla w zakresie planowania biznesowego lub korzystanigstug zewstrznych
(takich jak ustugi doradcow biznesowych) w zakreglanowania biznesowego. Poigyge mae
swiadczy o niedocenieniu znaczenia planowania biznesowegwategii rozwoju badanych firm.

Rysunek 3.23. Udziat w r6 znego rodzaju dziataniach wzbogacaj acych wiedz e i umiej etno $ci
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Wsrdd przedsibiorstw, ktore zadeklarowaly udziat w dziataniaklgre mana zakwalifikowé
jako KISA, 21.7% wskazato na kontakty wesnz firmy, jako najlepsz forme zdobywania wiedzy
(interakcje ze wspotpracownikami). Kontakty weasvane uzyskaty najwecej wskaza ze wszystkich
form kontaktow (rysunek 3.24.). Stosunkowo wysokmeraono réwnie kontakty z klientami i
kontakty z innymi firmami z tej samej bran(9.2% przedsbiorstw postrzegato je jako istotne z
perspektywy zdobywania wiedzy). Kontakty z konkuaeni jako korzystne dla celdéw nauczania
wskazalo 8% przedshiorstw. Najmniej wskaza uzyskaty kontakty z badaczami akademickimi
(jedynie 1%). Kolejne 2% przedbiorstw wskazalo na kontakty z doradcami biznesoivjako
istotne dla procesu uczenig.sinterpretacja powsszych rezultatow me wskazywdé na fakt, #
kontakty z rénymi podmiotami po prostu nie wygluja, lub ze warté¢ kontaktéw z podmiotami
zewretrznymi jest z zasady niedoceniania (problem roevikajpitatu spotecznego). Ten ostatni sposéb
interpretacji wynikow mge réwnie potwierdzé niskie znaczenia jakie respondenci przypisywali
organizacjom biznesowym.
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Rysunek 3.24. Znaczenie ré znych grup/rodzajéw instytucji dla KISA
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65.2% z badanych przedbiorstw odpowiedziatoze ani jeden z pracownikéw nie wiiudziatu
w dziataniach KISA w ¢igu ostatnich 12 miegty. Jedynie 13.9% przedsiiorstw stwierdzitoze ich
pracownicy brali udziat w nieformalnych sposobacania si, w drodze kontaktow wewitrznych
lub zewrgtrznych.

Najbardziej na tych formach uczenia skorzystalcpvenicy z grupy wiekowej 25-49 lat. 42.1%
przedstbiorstw deklaruicych udziat w KISA stwierdzitoze przedstawiciele wagj wspomnianej
grupy wiekowej byli gtdbwnymi uczestnikami tych dizé W przypadku 83.7% przedbiorstw w
dziataniach tego typu nie uczestniczyli pracownpowyzej 65 rokuzycia. Pracownicy ponej 25
roku zycia i pracownicy z grupy wiekowej 50-64 latacézej uczestniczyli w KISA (najmiodsze
osoby nie braly udziatu w KISA w 62.9% przegsorstw, a osoby w wieku 50-64 lata w 56.6%
przedsgbiorstw).

Dostrzegane koragi ptyngce z KISA oraz bariery uczestnictwa

W przypadku okoto 60% przedbiorstw stwierdzonoze alternatywne formy uczeniaesnie
przyniostyzadnych korzyci dla ich pracownikéw. \8f6d pozostatych przeddiiorstw najliczniejsze
byly wskazania na wysoko wykwalifikowanych pracolkdw, jako tych ktorzy skorzystali z KISA.
Wartcé¢ ptynaca z KISA dla procesu uczenig; ddyta postrzegana jako bardzo niska w przypadku
nisko wykwalifikowanych pracownikéw. W przypadku sgko wykwalifikowanych pracownikéw
najwyzsza warté¢ zostala przypisana pozyskiwaniu uraiepsci technicznych (15.3%
przedsgbiorstw, ktére potwierdzity swoj udziat w KISA) aradobywaniu umiginosci spotecznych
(12.9%).

W przypadku nisko wykwalifikowanych pracownikow skywanie korzyci osobistych takich
jak awans lub wzrost pensji gki partycypacji w dziataniach typu KISA uzyskat majiej wskaza.
W przypadku pracownikéwrednio i wysoko wykwalifikowanych korZgi takie zostaty dostrzene
(15.9% przedsgbiorstw postrzegato awans jako wynik KISA) (rysurgeR6).
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Rysunek 3.25. Rezultaty KISA wyra zone w kategoriach poprawy umiej etno $ci (% odpowiedzi).

14%
12%
10%
8% -
6% -
M Wysoko wykwalifikowani
4% -
[ Nisko wykwalifikowani
2% -
0% -
e e 2 2 @ 2 e >
~6\9 00 'b“\.«é' 0$ .0\0 o$ oz
SN I RS
PR G SO
Qo’”‘ €

Rysunek 3.26. Rezultaty KISA wyra zone w kategoriach korzy $ci osobistych (% odpowiedzi).
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W przypadku rezultatbw wygsanych w kategoriach korzgi dla firmy lub jej otoczenia
najwiecej firm wskazato na podniesienie poziomu ugiiggsci (28.2%). Mata liczba firm wskazata
jakikolwiek rodzaj korzyci ekonomicznych (19.6% wskazato na podniesieniaklacencyjndci,
17.8% na lepsz pozycg na rynku, a 16.6% na zgkszory produktywnd¢). Liczba wskaza
dotyczicych wptywu na otoczenie lokalne byta bliska zews@nek 3.27).
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Rysunek 3.27. Rezultaty KISA wyra zone w kategoriach korzy $ci dla firmy, bran zy i otoczenia lokalnego
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Ogolnie rzecz ujmac dziatania KISA nie § postrzegane jako lepsze formy uczenia rei
uczestnictwo w formalnym systemie ksztatcenia iobzkia. Najwécej wskaza, nadajcych wyzsz
wartas¢ edukacyjm dziataniom typu KISA, i uczestnictwu w szkoleniach, dotyczyta ustug
technicznych (zarbwno w przypadku pracownikow wysokvykwalifikowanych — 10.6%
przedsgbiorstw, jak i nisko wykwalifikowanych — 2% przeedsiorstw). W ugciu wzgkdnym ustugi
marketingowe uzyskaly wysaknot (9.2% przedsbiorstw uznato wysz skuteczné KISA w tym
zakresie). Liczba firm deklaragych wyszgé KISA nad szkoleniami w przypadku nisko
wykwalifikowanych pracownikow jest bliska zeru (oyek 3.28.).

Rysunek 3.28. Opinie uznaj ace KISA za lepsz a form e nauki (ni z szkolenia formalne) wedtug rodzaju
umiej etno sci

12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

B W przypadku
pracownikow wysoko
wykwalifikowanych

v W a G G o E T Y © 0 VU o = W przypadku
cC £ I v v =2 - 2 ¢ € 2 ¢T 9 oL 4 .
S£3538%8 3 2 582 38X S pracownikéw nisko
— c o ™ X T e
c X 880 2B I35 3 wykwalifikowanych
c = [ T L mn o N = .= Yy Yy
[s} g v U N w o Y Py N
[J] ‘= 'c o —
8 EE E 23
s S o Z R
= = c ° < 2
= Ne) © E =i
o) 2 2 o @

3 o a )

o o

ROZWOJ UMIEJ ETNOSCI | SZKOLENIAW M $P, POLSKA © OECD 2010



50

Motywacja do podejmowania szkolé oraz budowania umiegtnosci. ,Ekosystem”
szkoleniowy

Poniszy rozdziat raportu przedstawia wyniki pozyskar&ld odpowiedziom udzielonym na
pytania znajdujce s¢ w ostatniej cgsci kwestionariusza. G&¢ ta pagwigcona zostata zagtom do
podejmowania ksztalcenia (zarowno dziafarmalnych jak i nieformalnych) przez przegsorstwa
oraz wplywowi, jaki inne organizacje i otoczenietmsu wywieraly na zachowania szkoleniowe
badanych przedsbiorstw.

Zachety ze strony publicznej

Ponizsze tabele przedstawdajvyniki uzyskane w zakresie wplywu interwencji picbhej, na
udziat przedsbiorstw w ré&nych formach ksztatcenia i szkolenia. Wptyw regjilpcawnych okazat
sie niezmiernie istotny w przypadku szkbledotycacych BHP (co jednak bylo z goéry do
przewidzenia). Na zaskakgp niskim poziomie postrzegany jest wplyw wspéifisawania ze
srodkéw publicznych. Kontrastuje to w sposéb intiygy ze skal nakladéw ze strony EFS (Program
Operacyjny Kapitat Ludzki 2007-2013) przeznaczonywh szkolenia w MP. Naley rowniez
zauwayc¢, ze praktycznie niezauvialny jest wplyw wspoétfinansowania publicznego w ymadku
pozyskiwania umiefnosci w obszarze B+R (na obszar ten ktadziony jestyduacisk w ramach
programoéw wspoétfinansowanych przez UE).

Tabela 3.3. Wptyw regulacji prawnych

Rodzaj szkolenia Odsetek wskazan dotyczacych postrzegania
regulacji/prawa jako gtéwna determinante (zachete)
BHP 45.2%
Zawodowe (techniczne) 16.3%
Finansowe 5.7%
Inne Mniej niz 2%

Tabela 3.4. Wpltyw wspéffinansowania publicznego

Rodzaj szkolenia Odsetek wskazan dotyczacych postrzegania
wspotfinansowania jako gtéwna determinante
(zachete)
Zawodowe 3.3%
Marketing 2.5%
IT 2.3%
Planowanie biznesowe 2%
Finansowe 1.8%
Inne Mniej niz 1% — 0% w przypadku umiejetnosci

spotecznych, e-handlu, jezykéw obcych i B+R

Powody podejmowania dziataszkoleniowych/edukacyjnych przez przetigorstwa

Wsréd wszystkich powoddéw wymienionych w kwestionazwgzaclkty ze strony publicznej,
zackety ze strony prywatnej oraz wlasne potrzeby pradilsistw) najczséciej wskazywano na
wewrgtrzne potrzeby firm, jako gidwny motyw podejmowardaiatalndgci szkoleniowej i innych
form ksztatcenia. Za najmniej istotne uznano zgclzwiazane z dzialalnieia lokalnych instytucii
otoczenia biznesu oraz stowarzysbeznesowych (jako rodzaju zagti ze strony publicznej).

W przypadku zacit ze strony publicznej najacej firm wskazato na wymagania prawne (27.8%
przedsgbiorstw) oraz zaclty ze strony wiadz lokalnych (10.4%). W przypadiatabniej kategorii
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zacket (ze strony witadz lokalnych) autor podejrzewig, przedstawiciele przedbiorstw mieli
gtéwnie na myli lokalne shiby zatrudnienia, ktére aktywnie dziatay obszarze pwednictwa pracy
oraz realizacji szkofe dla nowo zatrudnionych pracownikéw. Powsye potwierdzito badanie
jakosciowe (wywiady z przedstawicielami przeglsiorstw). Najmniej wskazadotyczyto programéw
krajowych (6.8% przedsbiorstw) i midzynarodowych (8% przedasiorstw) — w tym programéw
unijnych.

W przypadku zacft ze strony prywatnej najedej przedsibiorstw (ch@ relatywnie rzecz
ujmujac byla to bardzo mata liczba firm) wskazato na simyszenia brawowe (6.5%
przedsgbiorstw) oraz sieci biznesowe (6.3%). Za niezaegzuznano rad jaka odgrywaj izby
handlowe.

W przypadku wewetrznie zdiagnozowanego zapotrzebowania firm (ktdmajczsciej
postrzegano jako najumiejsze motywy i zaaity), najwiccej przedsibiorstw wskazato na potrzeb
podwyzszania poziomu umigjnosci pracownikow (48%), potrzeb dostosowania miejsc pracy
(45.8%) oraz na potrzeby zwiane z realizagj ustug (44.2%) oraz wprowadzeniem nowych
produktow (27.2% przeddiorstw).

Rysunek 3.29. Zach ety do podj ecia dziata n edukacyjnych
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W przypadku dziaka innych n#z szkolenia (nauczanie nieformalne, KISA) najd)
przedsgbiorstw wskazato na potrzeby wegtrene, jako gtéwne motywy ich pagia. Jedynie 2.3%
przedsgbiorstw wskazato na zaety ze strony publicznej jako istotne w tym zakred®mla sieci
biznesowych roéwniezostata oceniona bardzo nisko (jedynie 2.3% pizbisstw wskazato na takie
sieci). Stowarzyszenia biznesowe rovini¢rzymaty bardzo mato wskaza

Postrzeganie lokalnego ,ekosystemu” rozwoju ungiejosci i szkolei

W odniesieniu do szkote— 25.6% przedsbiorstw wskazatoze korzysta z ustug prywatnych
firm szkoleniowych (rysunek 3.28.). W rzeczywistowskanik ten jest jeszcze wgzy poniewa
praktycznie wszystkie instytucje wymienione w kateig,inne” rOwniez reprezentyj ten rodzaj firm
(10% wszystkich przeddviorstw wskazatoze korzysta z ustug ,innych instytucji’). Dragvazna
kategory ustug, z ktorych korzystaty firmy byly ustugwiadczone przez braowe organizacje
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szkoleniowe. W polskich warunkach oznacza to pragedobnie prywatne i publiczne firmy
szkoleniowe specjalizage si w szkoleniu konkretnych gati lub sektoréw przemystowych lub
wrecz wyznaczone do ich szkolenia (na przykiad sekeozkacyjnego lub ustug zdrowotnych). 18%
wszystkich firm kojarzyto szkolenia z tymi organifami. Pozostate kategorie instytucji otrzymalty
zdecydowanie mniej wskaza Niektére firmy wymienialy inne podmioty z tej sajngrupy
przedstbiorstw (7.6% przedsbiorstw). Jedynie 1.4% firm wskazato na uczelniezszg, a tylko
0.6% wskazato na szkotly i inne publiczne instytiszkoleniowe, jako na instytucje wee w procesie
szkolenia (w kontelcie Polski mae to oznaczawszystkie rodzaje szkot realizop ksztatcenie dla
dorostych).

W przypadku nieformalnych sposobdw nauczania jedykiika przedsbiorstw wskazato na
jakiekolwiek typy instytucji, jako instytucje zagane z tym rodzajem uczenig.siWynik ten mana
niewatpliwie przypisg& niedocenieniu wartgi KISA jako metody zdobywania wiedzy,
niewystpowaniu kontaktéw z instytucjami otoczenia biznesaz problemom w zakresie goto§gd
do wspodtpracy i dzieleniaeinformacjami.

Rysunek 3.30. Ocena znaczenia r6 znych rodzajéw instytucji — dla potrzeb szkoleniowyc h i alternatywnych
form ksztatcenia
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Podsumowanie wynikow

Wyniki badania iléciowego pokazuj ze wickszagi¢ MSP w subregionie nie byto w stanie odeni
zapotrzebowania pracownikéw na niedhe do pozyskania umignosci. Moze to wskazywéa na
trudndici firm w ocenie i planowaniu potrzeb wiasnych za®e ludzkich oraz na bardziej ogélny
problem zwizany z trudnéciami w planowaniu biznesowym.

W odniesieniu do udziatu w szkoleniach wgti ostatnich 12 miesty — 30% firm nie brato
udziatu wzadnego rodzaju szkoleniach. 41.7% firm, ktére bratgiat w szkoleniach uczestniczyto w
szkoleniach zawodowych. Powsze mae mig zwiazek z charakterystykgospodarki regionalnej,
ktéra jest zdominowana przez sektor produkcyjnyzdpryst mechaniczny i elektromechaniczny).
Firmy zaangzowane w dziatania innowacyjne wykazujendenagt do czstszego uczestnictwa w
szkoleniach zawodowych, natomidetdnie przedsbiorstwa bioa udziat w szkoleniach e%ciej niz
mate. Wskaniki udzialu w ksztatceniu i szkoleniach zawanych z zamdzaniem, ksigowcicia,
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finansami i IT g bardzo niskie. Zapotrzebowanie w zakresie wtnefci przedstbiorczych i
spotecznych jest stosunkowo wysokie. Jednak firmardbo rzadko biar udziat w kursach
rozwijajacych te umiejtnosci. Korzysci plynace ze szkole sa postrzegane jako marginalne.
Wieksza¢ przedstbiorstw pytana o bariery utrudnigg udziat w szkoleniach, jako gtéwn
przeszkod wskazata trudriei w ocenie zapotrzebowania pracownikéw w tym zsiereWysokie
koszty szkolenia rowniezajmowaly sila pozycg wsréd przeszkod (gtéwnie w przypadku wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw), co stanowito zaskg@cy wynik biomc pod uwag wysoki
poziomsrodkéw publicznych udogbnionych w ramach programéw unijnych na ten cel.

Powszechnie nie docenig svartasci uczenia si poprzez komunikagji kontakty z instytucjami
zewretrznymi (innymi firmami, konkurentami, agencjamizmoju lokalnego, instytucjami ggowymi
itp.) lub komunikagj i kontakty wewntrz firmy. 59% przedsbiorstw nie wskazato naadne z
przyktadowych typéw kontaktow wymienionych w kwestariuszu, jako na istotne z perspektywy
procesu uczenia i Niemniej jednak warkt uczenia s poprzez kontakty z innymi firmami
(Klientami, interesantami a nawet konkurentami)stala oceniona jako przynesa najwece]
korzysci spasréd wszystkich pozostatych rodzajow kontaktow. Wedsk, iz najmniej doceniane
rodzaje kontaktéw — podatem przyczyniania sido inicjowania procesu uczenia st to kontakty z
organizacjami i stowarzyszeniami biznesowymi, ihgtjami ksztalcenia i agencjami rozwoju.
Wywiady przeprowadzone z przedstawicielami odaopzh sukcesysrednich firm pokazwj, ze
nieformalne sposoby pozyskiwania wiedzy i uwmtiepsci wspomagane odpowiednim systemem
zarzdzania mog by¢ niezmiernie istotne dla przegsiorstw.

Firmy szkoleniowe zostaty wymienione jako nainejsze podmioty w lokalnym ,ekosystemie”
uczenia si. Natomiast organizacje biznesowe, organizacje medawe (NGO) i placowki
szkolnictwa wyszego jako najmniej istotne podmioty tego ,ekosyste rowniez w odniesieniu do
nieformalnych metod zdobywania wiedzy.
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4. STUDIA PRZYPADKOW: WYWIADY Z REGIONALNYMIM  SP

Wywiady z MSP z subregionu Zagpia Dabrowskiego zostaly przeprowadzone w okresie od
marca do sierpnia 2010 r. Badania koncentrowadynsi firmachsérednich — przedsbiorstwach
wiekszych ni érednia dla MP w regionie. W szczegdléa wybrano przedsbiorstwa wykazujce
potencjat innowacyjny oraz takie, ktére moglostarczy ciekawych przyktadow w zakresie
prowadzonej polityki rozwoju zasobéw ludzkich okegpotpracy z lokalnym ,ekosystemem” uczenia
sie. Ostatecznie firmy do wywiadéw identyfikowano gkiipomocy udzielonej przez stowarzyszenie
,Forum dla Zagtbia Dabrowskiego”, Urzdu Marszatkowskiego Wojewddztvlaskiego oraz jednej
z izb adwokackich w Katowicach. Nale zauwayé, ze lokalne organizacje wspieqag
przedsgbiorczai¢ nie byly w stanie utatwi kontaktéw z lokalnymi przedshiorstwami. tacznie
przeprowadzono wywiady w 4 8P (zob. tabela 4.1.).

Tabela 4.1. Przedsi ebiorstwa w ktérych przeprowadzono wywiady

Firma Sektor Liczba pracownikow Gtéwne produkty/ust ugi

INTERPROMEX Ustugi 180 Ustugi komunalne:
utylizacja odpadow,
utrzymanie drog

Firma produkujaca Produkcja 230 Komponenty gumowe i

komponenty plastikowe plastikowe dla przemystu
motoryzacyjnego

SEGU Produkcja 245 Urzadzenia elektryczne

dla przemystu
motoryzacyjnego
SOLNOVA Produkcja 45 Panele stoneczne

Firma INTERPROMEX z B ¢dzina

Firma powstata w 1993 r. w drodze transformacjrywatyzacji Miejskiego Przedgbiorstwa
Gospodarki Komunalnej i Mieszkaniowej. Jest to kpdlz ograniczopn odpowiedzialnécia
zatrudniagca 180 oséb. Najwaiejsza dziataln& przedstbiorstwa obejmuje zbidtk odpadow,
zarzdzanie i utylizagy odpadéw oraz inne ustugi komunalne. Wgd ostatnich kilku lat firma
znacaco rozszerzyla zakres swojej dziataloio oraz powgkszyla baz klientéw. Firma
INTERPROMEX bierze udziat w szeregu przetargéow mmzblych naswiadczenie réonego rodzaju
ustug, ktdre g organizowane przez klientéw z@ina oraz z innych obszaréw regionu. Nowe rodzaje
ustug podejmowane przez spdibejmuj: wysoko wyspecjalizowane zadzanie odpadami (ustugi
Swiadczone dla gmin, gospodarstw domowych i firmarzmgzanie 200 rodzajami odpadéw, w tym
oczyszczanie niebezpiecznych odpadow przemystowyddmsport, utrzymanie drég, budownictwo,
utrzymanie terenéw zielonych, stacja kontroli pdiaz, zaradzanie centrami handlu detalicznego
oraz inne dziatania. Wywiad zostat przeprowadzodgrektorem ds. zagdzania HR oraz z zagica
prezesa spotki w marcu 2010 r.

Najwazniejsz cechy firmy, ktéra w kontelécie zaradzania HR w firmie podkéali rozméwcy

byta elastyczndé, wynikajaca z szerokiego zakresu ustigiadczonych przez firg Istnieje cagte
zapotrzebowanie na dostosowywanie ugtigkci i wiedzy pracownikow do edych wymogow
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zwigzanych z podejmowanymi ustugami oraz speeayfikwych kontraktow. Wedtug opinii dyrektora
ds. HR oraz zagbcy prezesa w przypadku pracownikdéw fizycznych Ifieazaangaowanych
swiadczenie ustug zewitrznych przez firm) wyzwanie to jest ogsgane poprzez nagujace
dziatania:

Poszczegdélni pracownicy magrzemieszcza sic pomigdzy r@nymi jednostkami firmy
oraz tworzy zespoly zadaniowe (projektowe) aby zapeéwrrakres umigtnosci
wymaganych w ramach poszczego6lnych sadiaka praktyka przemieszczania pracownikow
jest zwhzana nie tylko z ogélnymi umignosciami potrzebnymi do wdé@nia konkretnego
zadania ale réwnieze szczeg6towo uregulowanymi tytutami zawodowyrgimaganymi w
ramach ranych zada; dochodzi réwnie do zmian sezonowych opiegaych sgé na
regularnych wzorach zadla ktore zalea od warunkéw pogodowych determincych
dziatalngc¢ firmy.

Ustanowiono system wewtriznych (nieformalnych) szkate koordynowanych przez
kierownikow jednostek: organizuje esiregularne odprawy z udziatem kierownikow i
pracownikéw kadej jednostki; odprawy te paiecone g dzieleniu st praktyczm wiedz
zwiazara z danym stanowiskiem pracy oraz planowaniu bizwesau.

Praca w elastycznym i wymagaym srodowisku firmy zgodnie z opiaizastpcy prezesa
firmy wymaga, aby pracownicy mocno identyfikowalé 2 firma i jej zadaniami; cel ten
osiagany jest m.in. poprzez bardzo aktywne zaaoganie w dziataln& sportows,
traktowan, jako narzdzie do budowania zespotu oraz poprzez geahie do samorozwoju
poprzez ksztalcenie (kdy pracownik mae uzyské 50% zwrot kosztéw szkoleniazgi z
wlasnej inicjatywy zdecyduje i ha uczestnictwo w dziataniach rozwieych
umiejetnosci).

Polityka szkoleniowa firmy (oprécz vigj wspomnianego finansowania kursow mibytih przez
pracownikéw z ich wlasnej inicjatywy) me zosté scharakteryzowana w nagtijacy sposob:

Organizowane & regularne kursy realizowane przez zetmme firmy szkoleniowe dla
pracownikéw innych i pracownicy fizyczni zajmupych sé zaradzaniem HR,
ksiggowascia oraz zamdwieniami publicznymi; w przypadku tejmyrypracownikow istnieje
ciagla potrzeba ,oflviezania” wiedzy, zwizana ze zmianami w przepisach prawa takimi
jak: kodeks pracy, regulacje z zakresu BHP, wyndzgo (w ostatnim roku firma
zorganizowala dla swoich pracownikéw 12 szkobelnoszcych sé do zmian w przepisach
prawa w tym zakresie); ustugi szkoleniowwiadczy regularnie jedna konkretna firma
szkoleniowa, INTERPROMEX regularnie wspotpracujetazfirma zgtaszaic jej swoje
zapotrzebowanie na szkolenia i otrzyamupv odpowiedzi dopasowane do potrzeb oferty
szkoleniowe.

W zakresie umigfnosci zawodowych kursy nieasorganizowane regularnie — organizuje si
je ,w momencie powstania takiej potrzeby”: 1) wusaitji zaistnienia wanych zmian w
konkretnych przepisach reguloych obszar zaszlzania odpadami (oraz przepisach
zwiazanych z ochrap srodowiska, szkodliwymi substancjami, itp.); 2) kye#tonkretne
umowy realizowane przez fignwymagaj nowych formalnych tytutbw zawodowych i
uprawnigé do pracy zwjzanych z konkretnym stanowiskiem pracy (w takickuagjach
firma zawsze zawiera umowy na konkretne kursy)je2gli rotacja pracownikow osja
zbyt wysoki poziom (w przeszioi wyskpowat powany problem zwizany ze zbyt diy
liczba pracownikéw odchodych z firmy, jednak wg dyrektora ds. HR problem jez nie
wystepuje w przypadku kluczowych pracownikow; nadal wgsia zmiany w zatrudnieniu
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ale g one celowe i wiza sie z sezonow specyfilky ustug (zatrudnianie pracownikow
sezonowych).

» Zdiagnozowano wysoki poziom zapotrzebowania na lspk® z zakresu zagdzania
(zaradzanie strategiczne, planowanie biznesowe), jedks#tatcenie w tym zakresie
organizowane jest rzadko. Wedlug zpsly prezesa firmy wynika to z braku ofert i braku
informacji na temat mdiwosci korzystania ze szkalew tym zakresie. Zarzut ten dotyczy
réwniez wsparcia wspétfinansowanego g@dkow EFS — kwestita podnosit szczegdlnie
mocno prezes firmy. Proponowanym przez niego rgzaviiem, bytoby stworzenie katalogu
dostpnych szkolé, za pomog ktérego maliwe byloby pozyskanie informacji na temat
tego ,co, gdzie i kiedy jest degine”; firma nie wspoétpracuje zadnym konkretnym
ustugodawe w obszarze zasgzania (agengj wspierajca przedsgbiorczagé¢, firma
doradcz, uczelny wyzsz itp.).

Firma przygotowuje coroczne plany szkoleniowezd§az dziatbw przedsbiorstwa proszony
jest o przygotowanie listy potrzeb szkoleniowychqmwnikow. Dyrektor ds. HR jest odpowiedzialny
za opracowanie planu szkoleniowego na podstawiezgimtocenionych w wAgj opisany sposob.
Wedtug opinii zasfpcy prezesa firmy informacje na temat dpstych kursow, ktére maghbyc
wspotfinansowane z programéw UR siewystarczajce. Plan szkoleniowy firmy nie by dobr
podstawy do wyboru odpowiednich kurséw zegtrenych ale firma chciatby otrzymywaaktualm
liste kurséw (lub mié dostp do aktualnej bazy danych dotycej kurséw). Niestety, ani taka lista ani
taka baza danych nie istnigj

Jezeli chodzi o nieformalne sposoby uczenia @ivewmatrz jak i na zewatrz firmy), jego
najwazniejsze cechy zostaly wcaeej opisane: uczenie nieformalne ma miejsce widreggularnych
odpraw organizowanych przez kierownikdéw. Uczenig wspierane jest réwniepoprzez system
rotowania pracownikow porglzy jednostkami. Oprocz powszego pracownicy umystowi (dziat
ksiggowasci, finanséw, HR) ucg sic poprzez swoje wtasne sieci zawodowe (w szczegdluzz, Sig
w ten sposob o metodach radzenia sobie z nowymiagamami). To samo mpa powiedzié o
wysoko wykwalifikowanych pracownikach technicznyalczcych sg w ramach istniecych
nieformalnych sieci zawodowych (w ktorychesto bioy udziat pracownicy z firm konkurencyjnych).

Firma produkuj aca komponenty plastikowe z Sosnowca

Spotka z ograniczan odpowiedzialnécia w Sosnowctf wytwarza komponenty gumowe i
plastikowe dla braty motoryzacyjnej i urgdzeh gospodarstwa domowego. Firma zostatazata w
2008 r. w Katowickiej Specjalnej Strefie Ekonomiegfipodstrefa Sosnowiec), jako firma siostrzana
miedzynarodowej spoétki. W 2008 r. w firmie zatrudnichybytlo 40 oséb. W 2010 r. zatrudnienie
wzrosto do 230 pracownikéw. Wywiad przeprowadzone wrzeéniu 2010 r. z dyrektorem
zarzdzapcym firmy.

Gtoéwne jednostki firmy to: Wydziat Produkgji (trzamiany — na kadej jest kierownik zmiany),
Wydziat ds. Jaké&i oraz Wydziat ds. Logistyki (odpowiedzialny zaapbwanie, realizagji zakupy).
Produkcja (sktadanie produktoéw biatych i agzen motoryzacyjnych) oparta jest na komponentach i
materiatach wytworzonych w Chinach. Ogolna techgia@rojektowa, na ktérej opieraggprodukcja
pochodzi od klientéw, ktérzy kupajkomponenty wytworzone przez przedsorstwo a nagpnie
instalup je w swoich produktach Kaowych (samochodach, lodéwkach itp.). Klienci (dmbenane
firmy miedzynarodowe) okéaja og6lne wymogi i parametry technologiczne, a wyntegi&znia sie

= Nie podano nazwy — zgodnie z wobzmoéwcow .
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w zaleznosci od klienta oraz w zakmosci od r&@nych uméw i zaméwie Produkcja jest daleka od
zwyktego montau. Zadaniem isynierow zatrudnionych w firmie jest opracowanieastosowanie
konkretnych technologii do moria réznych uradzer i sprostanie zaawansowanym wymogom
technologicznym ostatecznych producentow tych prtiiv. Inzynierowie zatrudnieniassw Wydziale
ds. Jakéci oraz zarzdzap procesem produkcji (jako ignierowie wykonawczy). Opracowywanie
technologii stanowi najwaiejsze wyzwanie dla firmy. Radykalne zmiany w pridi (i
wymaganiach technologiach) zachedkardzo czsto. W opinii dyrektora — firma jest dobrze
przygotowana aby sprost&ym wyzwaniom. Wydziat ds. Jakad jest najwaniejsz jednostlg w tym
kontelscie. Wydziat ten odpowiada za:

* projektowanie technologii,

» szkolenie kierownikéw produkcji i pracownikbw w zakie sposobéw wdrania
technologii,

» kontrok jakaosci i zapewnienie jakdi.

Szkolenia wewetrzne odbywaj sie regularnie i regulowaneasdobrze zaprojektowanymi
procedurami. Pracownicy produkcji spotykagie na odprawach przynajmniej raz w tygodniu.
Szkolenia wewetrzne mag forme odpraw, szkobe w trakcie pracy lub szczegotowych wytycznych i
instrukcji udzielnych przez iynieréw. Najwaniejszym czynnikiem sukcesu firmy jest wspétpraca
pomigdzy inzynierami-programistami a kierownikami produkciji.

Zewrgtrzne firmy szkoleniowe nigdy nie braty udziatuswiadczeniu ustug szkoleniowych dla
firmy. Wedtug opinii dyrektora ,wszystko agjnicto dziki uczeniu st przez dzialanie, przez
praktyke”. Dyrektor nie wykluczat jednakze w przysziéci szkolenia mog okaz& si¢ niezlgdne,
jednak nie byt pewien czy istnigjakiekolwiek interesujce maliwosci wspotpracy z jakkolwiek
zewretrzna firma szkoleniow lub instytuci naukowo-badawezw regionie. Przedstawiciele firmy
nie wiedzieli o istnigjcych mechanizmach wspoffinansowania szkadFS, dyrektor wyrazit jednak
swoje zainteresowanie tematem i chciat dowiedgiewiccej o maliwosciach w tym zakresie. Firma
wspOtpracuje z prywatnymi agencjami pracy tymczagowprzy zatrudnianiu nisko
wykwalifikowanych pracownikéw sezonowych. Oprécgdefirma bytla zaangawana w projekty
finansowane zérdédet publicznych, realizowane przez lokalnezbjuzatrudnienia oraz przyjmowata
stazystow wysytanych do firmy przez wd pracy. Dyrektor bardzo entuzjastycznie podchodait
tych programow i ich wynikéw. W przys#d firma chciataby przyi¢ wiccej tego typu stgystow. W
szczegolnéci firma z przyjemnécia przyjetaby studentéw lub absolwentéw uczelni techniczpych
ktérzy mog, opracowywd swoje whasne projekty podczas pracy w firmie, samym przyczyi sig
do rozwoju firmy.

Jezeli chodzi o najwaniejsze kontakty mage wartg¢ dla uczenia gi rozméwca wskazywat na
klientéw (co wynika z wymogéw technologicznych cfamych przez klientéw, ktérym firma musi
sprosté) oraz kontakty z firma siostrzan za granig (na przyktad dotyczy to marketingu poniewa
firma nie posiada wlasnego wydziatu ds. marketingu)

SEGU z Sosnowca

SEGU jest to spétka z ograniczpmwdpowiedzialnécia, ktéra powstata w 1998 r. Obecnie
(pazdziernik 2010 r.) firma zatrudnia 245 pracownikd@ednak wywiad z kierownikiem ds. HR byt
przeprowadzany w czasie gdy liczba pracownikéw bgtaejsza. Oprécz tego w trakcie wywiadu
stalo s¢ jasne,ze liczba pracownikdéw zmieniataesidos¢ czesto w historii firmy. SEGU jest
producentem ugdzen elektrycznych, kabli ABS i wizek elektrycznych dla przemystu
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motoryzacyjnego. Pogtkowo firma powstata w Bbrowie Gdrniczej ale w wyniku udanego przetargu
oraz z powodu zwolnie podatkowych firma zostata przeniesiona do KatoiejckEpecjalnej Strefy
Ekonomicznej (podstrefa Sosnowiec). Jest to firm@stzana niemieckiej firmy Systemelektrik
GmbH. SEGU dziata w dwdch éych halach produkcyjnych (10 omS) zlokalizowanych w
specjalnej strefie ekonomicznej. Klientami firmygdwni miedzynarodowi producenci samochodow.

Rozmowa z kierownikiem ds. HR oraz gtdbwnynzyinierem firmy zostata zdominowana przez
dwa tematy.

Ostatnie przypadki wspotpracy z zestmznymi firmami szkoleniowymi w celu opracowania
nowych produktow,

Potrzeby szkoleniowe firmy.

Ad. 1: Firma uruchomita niedawno nawlinie produkcyjm, ktéra powstata z inicjatywny
gtéwnego imyniera firmy. W celu opracowania tej linii zgnier poszukiwat maiwosci nawizania
wspOtpracy z instytucjami badawczymi w regionie. Wzultacie firma nawizata regulara
wspotprag z Instytutem Spawalnictwa, zlokalizowanym poza reglbnem sosnowieckim (IS
zlokalizowany jest w Gliwicach, okoto 40 km od Sosita). Wspotpraca z instytutem okazala si
niezlzdna i kluczowa dla opracowania nowej linii i ama g postrzegé jako wysmienity przyktad
wspotpracy ponudzy instytucy B+R a firmy produkcyjm. Instytut pomogt rownie zdefiniowa
wymogi dotycace sprztu potrzebnego do realizacji tego typu wspoipraey.take wybra
producentow spegu.

Kolejnym nowo wprowadzonym usprawnieniem bylo pezi@ rozwhzaa wynikajacych ze
szkolenia w zakresie ,utrzymania ruchu produkcByto to zlazone przedsiwziccie szkoleniowe
dostosowane do potrzeb klienta, w ktérym elizudziat kluczowi pracownicy firmy (kierownicy
produkcji i ich zespoly). Szkolenie mialo charak&rukturalny i obejmowato wszystkie procesy
produkcyjne firmy. Wedtug opinii — gtbwnegozyniera firmy — szkolenie odbyto esiz inicjatywy
jednego z dostawcow SEGU zajmmggo s¢ bezpieczastwem produkcji i stanowito jego ofeft
Byta to firma Automatech z Warszawy (ktéra posiadie filie w Katowicach). Szkolenie mito
bardzo duy wpltyw na organizagj produkcji w firmie. Oferta szkoleniowa zostata zloa przez
Automatech drogelektroniczia a nasgpnie zostata zatwierdzona przezgadzorca.

Trzecim z kolei unowoczaieniem, ktore zapoagkowano w firmie byto powikszenie bazy
klientow firmy. W opinii oséb, z ktérymi przeprowzaho wywiad powysze wynikato bezpgmednio z
powotania Wydzialu Sprzedwa w firmie. Wcz&niej w firmie nie istniata jednostka ds. sprzegaa
cala produkcja firmy byla kierowana do tych samyoliedzynarodowych klientow, ktorzy
determinowali produkej SEGU od pocatku jej istnienia. Jii wczesniej firma otrzymywata oferty
handlowe od nowych klientéw, jednak oferty te n@staty odpowiednio przetworzone przez fgrm
Dopiero po ustanowieniu nowego, westnznego Wydziatu Sprzedwn rozpoczto wspoOtprae z
klientami. Firma nie polega 2uwiec wylacznie na swoich ,starych” klientach. Mua stwierda, ze
ustanowienie Wydziatu Sprzedapomogto zniwelowa problemy zwazane z kryzysem w przerig
motoryzacyjnym oraz pomogto SEGU w przetrwaniu izwoju pomimo kryzysu, poprzez
rozszerzenie bazy klientéw i dywersyfikagrodukcji.

Ad. 2: W odniesieniu do potrzeb szkoleniowych kienik ds. HR omawiajc potrzeby
szkoleniowe wspominat gtéwnie o Kkursach z zakresarzdzania i potrzebach wysoko
wykwalifikowanej kadry kierowniczej w firmie. Z redy firma nie korzystata z ustug zewtrznych
firm aby zaspokd wlasne potrzeby szkoleniowe. W 2009 r., jedna gior@lnych firm
szkoleniowych zilayta oferg na przygotowanie ogdlnego projektu wsparcia w esikr zaradzania
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dla firmy. Projekt miat by wspotfinansowany z dotacji udzielnej w ramach E¥&). kierownika ds.
rozwoju HR w SEGU warunki finansowe oferty byly rde przygcia, a firma szkoleniowaadata
dodatkowej zaptaty za przygotowanie projektu. Wuleie szkolenie zorganizowano w formie
szkolenia wewetrznego, ktore zostato zaprojektowane i zrealizavgmnzez gibwnego #yniera
firmy. Szkolenie dotyczylo tzw. szczuptego wytwariza (LEAN manufacturing®, kosztéw
zaradzania oraz metodologii Kaiz&€n Wedtug opinii gtéwnego ityniera szkolenie to doprowadzito
do sukcesu firmy w 2009 r. (paradoksalnie lata 20@008 nie byly zbyt pomiyne dla firmy,
natomiast w 2009 r. — roku kryzysu w bzgnmotoryzacyjnej — firmie udatogurosrng).

Jezeli chodzi o pracownikéw z aszymi kwalifikacjami, kierownik ds. HR w firmie wemniat o
wspotpracy z lokalnymi publicznymi stbami zatrudnienia. Firma zatrudnita wielu pracovémik
korzystajc z ustug w zakresie prednictwa pracywiadczonych przez lokalne gly zatrudnienia.
Lokalny urzd pracy zostat wymieniony jako jedyna publicznayhsja, ktéra odegrata istatmole i
byta znaczacym partnerem firmy w kontékie dziataé z zakresu rozwoju HR w firmie. W odniesieniu
do bardziej regularnych kurséw dla personelu —duerik ds. HR — wskazat na szkolenia w zakresie
zarzdzania zasobami ludzkimi i kgjowasci oraz na kursy zwrane ze zmianregulacji prawnych
(kodeks pracy, wynagrodzenia, podatki). Kursy tstaly zlecone lokalnym zewtiznym firmom
szkoleniowym i byly organizowane regularnie.

SOLNOVA z Dabrowy Gorniczej

SOLNOVA jest to spotka z ogranicz@rmdpowiedzialnécia, ktéra powstata w marcu 2009 r.
Firma znajduje si na przedmigiach Dibrowy Gorniczej, w dawnej strefie przemystowej. kakcie
realizacji badania firma zatrudniata jedynie 5 ggéldnak obecnie prowadzi proces rekrutacji nowych
pracownikéw i planuje zatrudhdodatkowe 45 osob.

Firma SLNOVA reprezentuje sektor wysokich technolpgodukcji modutéw fotowoltaicznych
paneli stonecznych. Niedawno ubiegata ei dotacg inwestycyjrma z EFRR w ramach Programu
Operacyjnego Innowacyjna Gospodarka, wdrym przez Polsk Agencg Rozwoju
Przedstbiorczaici. Dotacja zostata przyznana a wywiad odbywat Wi czasie instalowania linii
produkcyjnej, ktora byta wspoétfinansowana przezzeyywspomnian dotacg unijna. Rozmowe
przeprowadzono z prezesem spoiki, dyrektorem prgduraz gtéwnym igynierem firmy.
Prowadzcy wywiad kierowal rozmow na tematy zwizane z planami w zakresie rozwoju HR w
firmie, potencjalnymi potrzebami szkoleniowymi orem wspéipracy z instytucjami B+R, ktéra
doprowadzita do stworzenia linii produkcyjnej.

Pomyst na stworzenie firmy i opracowanie linii doogukcji modutéw fotowoltaicznych
pochodzit od niemieckich udzialowcow firmy, a rgmstie zostat rozwirdty przez gtéwnego iryniera
firmy. ,Decyzja inwestycyjna opieratagsna analizie rynku. Sektor energii odnawialnejmie i stat
sie jednym z najbardziej dynamicznych sektoréwwigcie. Podita decyzja opierata girbwniez na
porozumieniu jakie oggnieto z przysztymi klientami z poza Polskdecyzg skonsultowano réwnie
z instytucjami B+R. Kontaktow tych poszukiwano icjatywy firmy. Firma probowala naazat
wspOtprag z uczelniami — w celu opracowaniazngch aspektow nowej produkcji oraz wymaganych

z Podejcie caldciowe umdliwiajace firmom popraw ich poziomu wydajnéti i konkurencyjnéci poprzez

identyfikacg i eliminacg rozrzutnych praktyk i skoncentrowanie; irganizacji na dziataniach geneyjch
wartas¢ dodan i minimalizujacych dziatania nie geneage wartéci dodanej.

24 Praktyki, ktére skupiajsie na cagtym doskonaleniu procesow produkcjizymierii i zarzdzania; dziatania,

ktore stale ulepszajwszystkie funkcje i zaangawanie wszystkich pracownikdw w celu wyeliminowastsat;
ma ono zastosowanie do procesow, takich jak zakudpgistyka, ktore przekraczajgranice organizacyjne w
tancuchu dostaw.

ROZWOJ UMIEJ ETNOSCI | SZKOLENIAW M $P, POLSKA © OECD 2010



60

systemoéw technologicznych i systeméw zdeania. Wyniki wysitkbw podejmowanych w tym
zakresie byly raczej frustrage. Niemdaliwe bylo zainteresowanie sprawlokalnych instytucji
naukowych. Wspotpraca zostala nazéna z instytucjami z poza regionu — z trzema gctibikami z
Polski srodkowej i wschodniej (na potrzeby bad#&boratoryjnych i spetnienia norm, wysoko
wyspecjalizowanych szkatezwiazanych z technologidla pracownikow oraz szkaledotyczcych
proceséw, takich jak kontrole, procedury zgzania). Wszystkie z wj wymienionych rodzajéw
szkoler zostaty dopasowane do potrzeb i dalece uydzghja specyfike produkcji jaka bdzie miata
miejsce w firmie. Wspotpraca z firmami szkoleniowyodbywa s¢ na postawie uméw handlowych.
Wszystkich partnerow wybrat gtéwny Agnier firmy korzystajc ze swoich profesjonalnych sieci
zawodowych. Rozwiano maliwos$¢ skorzystania z programéw wspoifinansowanych z EfeS
potrzeby rozwoju wspétpracy z instytucjami naukoviyub szkolenia personelu. Nie skorzystano z
tej mazliwosci gtdwnie z powodu braku informacji o tych prograch.

Wiekszas¢ szkolen bedzie realizowana przez dostawtnii produkcyjnej. Szkolenie stanowi
nieodzown cz$¢ umowy z dostawg poniewa w chwili obecnej zakupiona technologia stanowi
jedno z najbardziej innowacyjnych rozwa istniegcych na rynkuwiatowym i jest silnie chroniona
przez wiele mgdzynarodowych licencji i certyfikatow handlowychaKie rozwazanie i model
wspOtpracy z dostawicjest rownie niezmiernie atrakcyjny z perspektywy polityki razw HR
prowadzonej przez firm

Rekrutacja pracownikOw zostata zlecona prywatnyrenagpm pdrednictwa pracy. Firma w
przyszigci bedzie rownie chciata zleca funkcje zwazane z zarglzaniem HR podmiotom
zewretrznym. Ta sama taktykaetizie stosowana s stosunku do innych obszaréw staogei
potencjalnezrodio dla KISA (np. ksigowas¢). Z drugiej strony firma chce stworzywlasra
wewretrzng jednostk ds. B+R. Jednostka ta sktagtzg st z 3-4 irzynieréw kedzie pracowata nad
dalszym rozwojem zaréwno produktéw, jak i procesodpkcyjnego. Ponadto, firma chciataby
rozwija¢ swop funkcje w zakresie B+R we wspotpracy z instytucjami naujmiv Poczyniono ju
pierwsze wsipne proby zainteresowania speaWydziatu Technologicznego Uniwersytelaskiego
w Katowicach. Funkcje zwkane ze sprzeda beda réwniez organizowane wewtrz firmy przez
odpowiedni jednostk ds. sprzedsy.

Firma cletnie podejmie wspotpracz zewrtrznymi firmami szkoleniowymi i doradczymi, w
szczegOlnéci z otoczenia lokalnego. Niestety, jak na razipawied: ,ekosystemu” jest niewielka.
Firma SOLNOVA jest réwnig zainteresowana i z ra¢fia przyjmie oferty szkoleniowe dotysee tak
zwanego ,mikkiego szkolenia biznesowego” (zadzanie, planowanie biznesowe, marketing itp.).

Podsumowanie wynikow

Wszystkie firmy z ktérymi rozmawiano odnosity sukgena rynku i wszystkie nina opisé
jako firmy innowacyjne, zaréwno pod wezdem wprowadzania nowych produktéw jak i
wprowadzania nowych metod wytwarzadweiedczenia ustug. W przypadku dwoch z nich (SEGU i
SOLNOVA) innowacje maj charakter radykalny.

Nacisk, jaki firma INTERPROMEX pofyta na elastyczng daje interesapy przyktad
przystosowywania firmy do zmienigiego s¢ srodowiska. Ta elastycz&o znajduje odzwierciedlenie
w sposobach zagdzania HR i polityce szkoleniowej firmy. Podobnatuscja (zwgkszenie
elastycznéci) ma miejsce w przypadku firmy SEGU, ktora pogrzeniare bazy klientow poméinie
dostosowata sido pogarszagych st warunkow rynkowych.

W odniesieniu do szkolenia pracownikéw, wszystkieny podkrélaty znaczenie szkote
nieformalnych i szkole wewretrznych, ktére przyjmowaty formodpraw organizowanych z udziatem
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kierownikdw i pracownikbw (INTERPROMEX) oraz weetmnznych szkolé organizowanych
regularnie na podstawie instrukcji zimieréw (firma produkujca komponenty plastikowe,
SOLNOVA).

Najwazniejszymi podmiotami z perspektywy organizacji deko byli dostawcy (SEGU,
SOLNOVA) i klienci (firma produkujca komponenty plastikowe). Podmioty te cla@ sposob
organizacji produkcji oraz realizuj szkolenia, ktére stanowi element regularnych relacji
biznesowych pomtzy nimi a rzeczonymi przediorstwami.

Podkrdlano fakt, ze aby szkolenia byly efektywne i skuteczne muby¢ organizowane w
odpowiednim czasie (momencie rozwoju) i nuby¢ dopasowane do potrzeb. Rzadko kiedy korzysta
si¢ z ustug zewstrznych firm szkoleniowych (oprécz dostawcow i kifiéw). Ma to miejsce
najczsciej w przypadku szkofeposwieconych ksggowdasci, finansom i podstawowemu zadzeniu
HR.

Zadna z firm nie wiedziata 0 mechanizmach wspotfsoavania szkoke w ramach EFS. W
przypadku firmy SOLNOVA wiedza na temat innych mamgow unijnych byta bardzo rozlegta i
firma z powodzeniem ubiegatee 9 dotacy inwestycyjra z EFRR. Firma nie brala jednak udziatu w
zadnych projektach wspoffinansowanych z EFS, chido#adzo chciata szkdliswoich pracownikdw.
Firma zglaszata réwnieproblemy ze znalezieniem odpowiednich partnerdnod instytucji B+R i
instytucji naukowych zlokalizowanych w subregiorf®wniez pozostate firmy nie wspotpracowaly z
tego rodzaju instytucjami.
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5. WYNIKI WARSZTATU DOTYCZ ACEGO ,EKOSYSTEMU” ROZWOJU
UMIEJ ETNOSCI | SZKOLE N W DABROWIE GORNICZEJ

Zorganizowany wspOlnie przez Ministerstwo Rozwojueg®nalnego oraz Organizacj
Wspoétpracy Gospodarczej i Rozwoju, w ramach prografBED warsztat dotyezy ,ekosystemu”
rozwoju umiegtnosci i szkoler odbyt sk 16 wrzénia 2010 r. w Wyszej Szkole Biznesu wdbrowie
Gorniczej. Warsztat byt prowadzony przez eksperfiCD a poszczegolne sesje tematyczne
poprzedzita krétka prezentacja wynikéw badankietowych przeprowadzonych w Zegh
Dabrowskim oraz prezentacja za#n i celéw projektu.

W warsztacie aktywny udziat wgy r6znego rodzaju podmioty zainteresowane kwestkole
w firmach kpdacych cztonkami lokalnego ,ekosystemu”:

«  MSP (wigciciele, kierownicy i osoby odpowiedzialne za agzenie HR).
e Samorzdy lokalne.

* Wiadze regionalne i regionalne ghy zatrudnienia.

* Agencje wspierajce przedsibiorczaé¢ oraz agencje rozwoju lokalnego.
* Firmy doradcze i szkoleniowe.

»  Placowki szkolnictwa wiszego (reprezentowane przez 28 Szkok Biznesu, ktéra byta
gospodarzem imprezy).

W ramach warsztatu przeprowadzono trzyebde panele tematyczne. Pierwszy z nich dotyczyt
.potrzeb w zakresie rozwoju uméigposci i szkolen w Zagkbiu Dabrowskim” koncentrowat gina
szkoleniach od strony popytu: potrzebach szkolepahww kontekcie deficytow i potrzeb w zakresie
umiejtnosci w regionie. Drugi panel pn.: ,wspolpraca na mzexzkolé”, koncentrowat si na
kontaktach poredzy MSP i innymi organizacjami (wchodeymi w skiad ,ekosystemu”) i
szkoleniach widzianych od strony padwej (w zwhzku z zapotrzebowaniem na szkolenia). Ostatni,
trzeci panel dyskusyjny dotyczyt ,wsparcia publiego realizowanego na rzecz szkd|eskupiat si
na kwestiach, wykraczgych poza potrzeby indywidualnych firm oraz bliskwiazanych z
.Kwestiami dobra publicznego” takimi jak: wplyw sallen na rozwdj regionu lub szanse na mohitho
kapitatu ludzkiego na rynku pracy w subregionie ergpektywie diugoterminowej. Omawiano
réwniez zasadn& wsparcia publicznego dla szkalew MSP. Uczestnicy mogli w sposéb krytyczny
odnie¢ sie do istniejcego systemu wsparciad® (w tym szkolé) oraz oméwienia zmian matiwych
do wprowadzenia w tym systemie.

Dyskusja na temat ,zapotrzebowania na umigjtnosci i szkolenia w Zagebiu
Dabrowskim”

Uczestnikéw warsztatu poproszono o zidentyfikowamigegtnosci/kompetencji deficytowych
w odniesieniu do potrzeb regionalnych przebisirstw. Powysza dyskusja miata doprowadzilo
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zidentyfikowania kluczowych potrzeb szkoleniowychao poméc w stwierdzeniu, kto najbardziej

potrzebuje tego rodzaju wsparcia. Dyskusja tematyczostata zorganizowana w trzech osobnych
grupach, ktére w tym samym czasie pracowaly w trzeddzielnych pomieszczeniach. Grupy

poproszono o odpowiedha trzy najwaniejsze pytania zwzane z tym tematem:

Pytanie nr 1: Jakiego rodzaju urmigjosci/lkompetencji potrzeba/brakuje w3R® w regionie?
Gdzie wsgpuja braki w tym zakresie?

Pytanie nr 2: Czy szkolenie to najlepszy sposébepoid do tych brakéw/probleméw? Me
istnieja lepsze sposoby?

Pytanie nr 3: Wyniki badania #oiowego pokazuj ze 30% MSP nie uczestniczy wadnych
szkoleniach. Firmy esto ttumacz taki stan rzeczy brakiem wiedzy na temat potrzebhny
umiejtnosci lub stwierdzeniemze pracownicy nie potrzehujzkolenia. Czy w firmach stosuje: si
dtugookresowe planowanie HR%laie, dlaczego?

Grupy na powysze pytania odpowiedziaty w negtijacy sposob:

» Niektorzy uczestnicy omawiali zapotrzebowanie ndejgtnosci w odniesieniu do rhych
grup wiekowych. Wymieniono trzy #6e pokolenia: osoby urodzone w latach 60., osoby
urodzone w latach 70. oraz osoby urodzone w la8fctzaktadanoze pierwsza z tych grup
posiada znaczne &wiadczenie zawodowe ale brakuje jej pewnych wgmegci (na
przyktad, znajoméci jezykdéw obcych), druga grupa dobrze znajdujers wspoétczesnym
rynku pracy, natomiast trzecia ma najkgze trudnéci. Wedtug opinii uczestnikow
warsztatu trzecia grupa jest gaupajmniej uprzywilejowast>. Osoby te ogsto ukdiczyly
wyzsze uczelnie na kierunkach, ktore nig motrzebne na rynku pracy, przez co #naj
znacznie mniejsze szanse na zatrudnienieor$ ,ofiarami” systemu edukacji, ktéry nie
przygotowat ich odpowiednio do potrzeb rynku pra8td najpilniejsa potrzel jest
dopasowanie kierunkow ksztalcenia do rzeczywispatnzeb rynku pracy.

*  Wielkoé¢ firm uznano za najwaiejszy czynnik w odniesieniu do zapotrzebowania na
umiejgtnosci. Wieksze firmy w rzeczywistkei map mniejsze potrzeby szkoleniowe.
Zazwyczaj posiadajone wszelki wymaganknow-how(czesto pochodacy z zagranicy).
Mate firmy w najwekszym zakresie odczuweagleficyt szkol@é. Firmy te oczekuj wsparcia
specjalistycznego (w szczegOed dotyczicego nowych technologii). Problemem w tym
zakresie g wysokie koszty takich szkale Mate firmy nie posiadajréowniez srodkéw aby
prowadzé odpowiedm polityka w zakresie HR.

* Istnieje potrzeba wzmocnienia organizacji wspigngth przedsibiorstwa i organizacii
otoczenia biznesu, dzialmych w regionie Zagbia Dabrowskiego. Wedtug opinii
uczestnikow obecnie organizacje te Kieiadcz ustugi, ktérych potrzebajmate firmy.
Konieczne jest ustanowienie platformy wymiany wiedofert szkoleniowych na potrzeby
matych firm. Bardzo niski jest poziom rozwoju samg@iu gospodarczego (izby,
stowarzyszenia).

* Nowo ustanowione mate firmy, ¢zto powstate w wyniku przyznania dotacji unijnycie
sa przygotowane do prawidiowego prowadzenia bizn€szgsto & one tworzone przez

% Odzwierciedla to opinie wyrane przez uczestnikow warsztatu i niekoniecznietatos

potwierdzone przez wyniki bafigprzeprowadzonych przez Ministerstwo Rozwoju Regioago.
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osoby, ktore rozpaczliwie poszukiwaly zatrudnienila ktérych zataenie firmy stanowito
.alternatywe” dla pozostawania bez zatrudnienia na rynku pr&ésmy te @ dalekie od
innowacyjndci, a wskanik ich przeywalnasci moze by niski.

Jednym z wazniejszych wyzwa dla oséb, ktore chicutrzyma wysoka konkurencyjné¢ na
rynku pracy jest konieczié posiadania wielokierunkowej wiedzy i umigjosci.
Najlepszym przyktadem tutaj madpy¢ inzynierowie: zgodnie z opiaiuczestnikow musg
oni posiada zwyczajowa wiedz technologicza, ale rownie musz potrafic polczy¢ ta
wiedz z umiegtnosciami w zakresie zagdzania, wiedz ekonomiczn i specjalnymi
umiejgtnosciami takimi jak umiejtnosci w zakresie marketingu i sprzega Brakuje
réwniez pewnych umiejtnosci spotecznych: umiefnos¢ rozpowszechniania wiedzy w catej
organizacji, kultury ksztatcenia i wspotpracy.

Wedlug opinii uczestnikow warsztatu gelpktéra w najwekszym stopniu powinna w
sposob cigly aktualizowé swop wiedz powinny by osoby petrice funkcje kierownicze
w przedsgbiorstwach. Niez&dne w tym zakresie jest ustawiczne doradztwo w exieniu
do sposobu dalszego rozwijania przebisirstwa. Wedlug uczestnikow warsztatu,
dominujca strategia przyjmowanobecnie przez firmy jest przetrwanie a wszystideydje
opierap sie wytacznie na intuicji. Konieczna jest zmiana w tym zske oraz profesjonalne
wsparcie w dziedzinie planowania biznesowego. déggniréwnie problem zwizany z
nowymi kierownikami, ktorzy dopiero niedawno prgejpdpowiedzialné¢ za zarzadzanie
zespotami w wyniku awansu i brakuje im umtapsci w zakresie zawlzania.

Dyskusja na temat ,wspotpracy na rzecz szkoi#

Uczestnicy warsztatu zostali poproszeni o omowignablematyki szkol& (oraz innych dziaka

wzbogacajcych wiedz i umiegtnosci — B+R, ustugi doradcze itp.). od strony paolaej. Celem tej
dyskusiji byto okrélenie jakiego rodzaju ustuga$otrzebne, chbomog nie by dostpne w regionie
oraz zidentyfikowanie sposobdw na usprawnienie Wpspdy pomégdzy firmami oraz instytucjami
otoczenia biznesu.

Powyzsza dyskusja tematyczna, podobnie jak poprzedmsiaizozorganizowana w trzech

osobnych grupach. Grupy poproszono o odpowieltrzy najwaniejsze pytania zwizane z
tym tematem:

Pytanie nr 1: Jakiego rodzaju instytucje dobrzeowdadaj na potrzeby przedgiorstw?
Jakie g cechy tych instytucji?

Pytanie nr 2: Czy instytucje szkoleniowe, uczelmestytucje otoczenia biznesu w regionie
Sa w stanie witaciwie odpowiedzié na potrzeby przeddiorstw? Jakich ustug potrzeba i
jakich ustug brak? Dlaczego? Dla kogo?

Pytanie nr 3: Wyniki zrealizowanego badaniagdiowego sugeraj ze poziom wspotpracy
pomigdzy przedsibiorstwami a instytucjami otoczenia biznesu jeskniCzy jest to prawda,
a jesli tak to dlaczego tak sidzieje? W jaki sposéb popratpoziom wspotpracy?

Grupy na powysze pytania odpowiedziaty w nagtijacy sposob:

Najbardziej paadara cecly organizacji wspieragych przedsbiorczgé jest umiegtnosé
polaczenia wiedzy teoretycznej z prakiykiznesow. Instytucje, ktére magzaoferowa
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jedynie wiedz teoretyczn nie % mile widziane przez przedsiiorstwa, a ich ustugi nie
moa by¢ przydatne.

«  Firmy dziatajce w regionie Zagbia Dabrowskiego zasadna og6t maja problem z wqettz
kogo st zwrdcic w przypadku zidentyfikowania zapotrzebowania rawd@ umiegtnosci i
szkolenia poszczegdlnych obszarach. Bardzo nisitargevniez wiedza na temat istnienia
programow wspieragych przedsbiorczas¢. Informacje na temat tych programéw (w tym
programow EFS)asw opinii os6b biogcych udziat w warsztacie bardzo mgé, a firmom
trudno ,odnalec sie” i znalez¢ dla siebie mgiwa role w tym ,chaosie” i ,kakofonii” celow
i réznych regionalnych i lokalnych zaargavanych instytucji. W rzeczywistoi skuteczny
system wsparcia przedbiorczaici w regionie nie istnieje a instytucje wspie
przedstbiorczai¢ sa bardzo stabe. ,Pozostal” starego systemu (izby rzendieicze oraz
inne podobne instytucje)asczsto bezuyteczne i walcz o przetrwanie stara sk
podejmowa dziatalng¢ gospodarcyg, ktéra nie ma nic wspolnego z ich celami statutoivy
(na przyktad wynajmowanie swoich pomiesacpa cele komercyjne i handlowe). Niestety,
pokrywa s¢ to z brakiem wiedzy o potrzebach szkoleniowych gtmnie tych firm.
Uczestnicy warsztatu zauwdi, ze tak naprawg potrzeba w regionie instytucji, ktére w
ramach swiadczonych przez siebie ustug po#a role organizacji integrujcych firmy i
reprezentujcych ich interesy z ral organizacji szkakych i pomagaicych w
rozwiazywaniu probleméw.

*  Wazna role mogs réwniez odegré placowki szkolnictwa wiszego. Jednak w opinii
uczestnikow warsztatu brak im praktycznych ugtr@gci zwiazanych z biznesem oraz
podejcia biznesowego. Wagze uczelnie powinny Bybardziej ukierunkowane na prakgyk
oraz powinny utatwi&@ swoim absolwentom zdobywanie praktycznych ugmegci
biznesowych. W calym systemie edukacji konieczrs¢ faktowanie podstawowej wiedzy
ekonomicznej jako kluczowej kompetencji. Taka wiedma niezmiernie istotne znaczenie
dla wszystkich przysztych pracownikow — nie tylkda dorzysztych kierownikéw, ale
rowniez dla zwyklych pracownikow. Istnieje réwriie potrzeba organizowania
podyplomowych kurséw w uczelniach wszych dla os6b nie posiadaych stopnia
naukowego w oparciu o potrzeby lokalnycl$i

*  Firmy szkoleniowe w wyniku wsparcia udzielanegoSEczsto tworz sztuczne potrzeby
tak, aby speldi warunki i wymogi programéw finansowanych z UE. Betuczne
wymagania i potrzeby w zakresie umiejsci sa czgsto utrzymywane przez wdane
projekty EFS, ktére dalece odbiegajod faktycznych potrzeb przedbiorstw.
Projektodawcy, po otrzymaniu dofinansowania prajekt szkoleniowych dla NP
desperacko poszukuklientow, proponujc swoje przypadkowe i zupetnie nieadekwatne
ustugi przedsibiorstwom. Firmy szkoleniowe powinny budotvewop ofere w oparciu o
faktyczne potrzeby oraz o wyniki badaynku. Niestety, jdi firmy szkoleniowe przyjm
wyzej wspomnian dobm praktyke moze to ogranicz§ szanse ich projektow na
zatwierdzenie do wsparcia w ramach EFS. Istniejezpba, aby osoby oceniag projekty
EFS zapoznawaly siz rzeczywistymi warunkami prowadzenia dziataltiogospodarczej
oraz faktycznymi potrzebami firm.

» Konieczne jest réwnie stworzenie pakietéw szkoleniowych dla matych firktore kxda

dostosowane do ich potrzeb. W szczegédhpakiety takie powinny obejmowaszkolenia
dotyczce finanséw i ksigowaici oraz doradztwo strategiczne ukierunkowane nevdénz
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Dyskusja na temat ,wsparcia publicznego dla szkol€

Uczestnikbw warsztatu poproszono rownie omowienie problemu wykracazapgo znacznie
poza potrzeby pojedynczych firm, a ktory jest @ane z ,interesem publicznym”, takie jak wptyw
szkoleh na maliwos¢ znalezienia zatrudnienia przez pracownikow w pekigpwie diugookresowej,
konkurencyjné¢ regionu oraz ogganie celéw strategii rozwoju regionalnego. Dysusj miata na
celu podzielenie sipoghdami dotycacymi tego, czy wsparcie publiczne dla szkole MSP jest
potrzebne a i tak, to jakiego rodzaju.

Grupy poproszono o odpowigda trzy najwaniejsze pytania zwezane z tym tematem:

Pytanie nr 1: Czy wspoHinansowanie szkplgest najlepszym midiwym sposobem
wspierania rozwoju umigjnosci? Moze nalgy wprowadzé inne rodzaje zaeh? Czy
wsparcie publiczne powinno zoétprzekierowane ze wspierania szkolea wspieranie
spotka branzowych, konferencji oraz zagbanie do wspotpracy i tworzenia klastréow? Czy
szkolenia powinny by dofinansowywane? Dlaczego? Czy wszystkie rodzajeoler
powinny by dofinansowywane? Jakie rodzaje szkgbewinny by dofinansowywane? Dla
kogo?

Pytanie nr 2: Czy dominggy model wspétfinansowania (oparty na firmach sek@wych
ubiegajicych sk o projekty szkoleniowe w imieniu swoich klientéyest odpowiedni? 3
nie co powinno zostazmienione i w jaki sposéb?

Pytanie nr 3: W jaki sposéb mua lepiej padczy¢ wsparcie publiczne w formie szkale
celami strategii regionalnej? W jaki sposob palespiera MSP aby mogly osiga te cele?

Na powysze pytania udzielono naptijacych odpowiedzi:

* W opinii wigkszaci uczestnikow warsztatu szkolenia powinny Imgdal wspétfinansowane
zesrodkow publicznych. Jednak nie odniesionpds pytania ,dlaczego”.

* Niektorzy czionkowie grupy zasugerowalg wspotfinansowanie powinno dprzyznawane
jedynie w odniesieniu do szkalewysoce specjalistycznych. Inni stwierdzilie pomoc
nalezy sie jedynie nowo ustanowionym przegsiorstwom ize powinna ona zosia
ukierunkowana na dalszy rozwoj i znalezienie mejs@ rynku. Pomoc taka mogtaby
przybra forme wspierania konferencji tematycznych, ustug dorgdiczwiadczonych przez
instytucje naukowe, platformy e-learningowej itp.

» Niektorzy uczestnicy warsztatu byli rowniedania,ze szkolenia nie powinny byw ogéle
wspotfinansowane oraze wspoffinansowanie szkdleakidca prawidtowe funkcjonowanie
rynku: firmy szkoleniowe uzyskage wspétfinansowanie publiczne konkurw nieuczciwy
spos6b z firmami, ktére nie magzredukowd swoich kosztéw (z powodu braku
wspotfinansowania) a esto dysponyj lepsz i bardziej odpowiedni oferty szkoleniovy i
produktami szkoleniowymi.

* Nastpujace zagadnienia uznano za péma problemy utrudniage skuteczne dziatanie
mechanizmu wspétfinansowania: problem jmidinstytucjonalnej na poziomie lokalnym.
Nie znaleziono efektywnych organizacji wspiecgich przedsbiorcza¢, ktére mogtyby
skutecznie pé&redniczy¢ pomkedzy firmami i whladzami regionalnymi prowagtz/mi
programy i wybierajcymi projekty do wspoifinansowania; powgzemu problemowi
towarzyszy take problem niskiego poziomu wiedzy o faktycznychrpeibach biznesowych
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oraz rzeczywistéci biznesowej po stronie regionalnych ¢dmikéw, ktdrzy oceniaj
projekty i decyduj o ich wspoifinansowaniu lub odrzuceniu.

Procedury s zbyt sformalizowane. Mnigj istotne kwestie ¢dawe i administracyjne ¢sto
przystaniag prawdziwe problemy firm, do ktérych adresowane ambj¢ propozycje
projektow. W wyniku takiego stanu rzeczy wspéifinawanie cgsto uzyskuj zie i
bezwyteczne (ale formalnie poprawne) projekty, a terétfaktycznie odpowiadajna
potrzeby firm § odrzucane z btahych powoddw.

Weczesniej ustalone wskaniki, ktore maj oskgna¢ projekty okrélone w dokumentach
regulupcych programy nie g poprawnie dostosowane do konkretnych warunkow
dominugcych w ré&nych subregionach wojewddztwa. Wshkiki i regulty naborow
wnioskow powinny by bardziej wraliwe na te odmienne warunki, powinny opielse na
odpowiedniej analizie rzeczywistych probleméw chéeeystycznych dla danego regionu
oraz powinny uwzgidnia niuanse subregionalne.

Osoby oceniajce projekty zbyt dip czasu péwiccaja na ocen wnioskéw. Cesto zdarza
sie tak, ze szkolenie jest juniepotrzebne w momencie, gdy projekt zostanie izatizony
do realizacji. Prawdziwe szkolenie zawsz@asist z inwestycjami i wewegtrzna dynamila
przedsgbiorstwa i dlatego powinno kyealizowane w odpowiednim czasie (just-on-time).

Procedury i zasady przyznawania wspétfinansowamigziap sic zbyt czsto i trudno jest
nachzy¢ za tymi zmianami.

Ponadto, jest zdecydowanie zbyt wiele meych wymogow i przeszkéd prawnych
zwiazanych z przygotowaniem wnioskow dotycych szkolé (okreslonych w odebnych
przepisach prawnych).

Jedynie przedsbiorstwa, dziatajce na rynku od minimum roku kwalifikaj sie w
wojewddztwieslaskim do otrzymania wsparcia polegaggo na dofinansowaniu do szkgle
jest to nieprawidiowe podgjie poniewa miodsze firmy mog mie¢ wigksze potrzeby w
odniesizeeniu do szkolenia personelu oraz powatrudnéci w samodzielnym finansowaniu
szkoler™.

Matle firmy nie wykorzystyj szans na otrzymanie wspoHinansowania w celu zagji
szkole. Oferta przeznaczona dla nich jest bardzo ogranga firmy szkoleniowe (pelde
role autorow projektéw EFS) nie realizupdpowiednich, projektow opartych na realnych
potrzebach dla tych firm.

Zaproponowano nagiujace rozwizania i przedstawiono napujace zalecenia:

Zasady przyznawania wspoifinansowania projektomspezegolinéci kryteria ich oceny)
powinny lepiej odzwierciedtarzeczywiste potrzeby firm.

26

Wymdg ten zostat wprowadzony w awku z faktem konieczrégi zastosowania lini demarkacyjnej w
stosunku do firm, ktére powstaly dzieki otrzymardefinansowania na rozpogze wiasnej dziatalnii
gospodarczej, a tak otrzymuj w tym czasie wsparcie pomostowe. Wspéffinansowari®le dla MSP jest
dostpne jedynie dla ,starszych” firm. Najwymaiej zasada ta pozostawia ,mtode” firmy, ktére miestaty
ustanowione dzki wsparciu z EFS (tj. wkszagé maltych firm) bez mgiwosci uzyskania jakiegokolwiek
wsparcia.
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» Zasady te powinny lepiej odzwierciedlspecyfilc regionu oraz regionalne potrzeby.
* Nalezy upraici¢ procedury biurokratyczne.

* Firmy powinny by lepiej poinformowane o istnigych maliwosciach; W obecnym
systemie jedynie firmy szkoleniowe i doradcze splemjjace st w tak zwanych
»funduszach unijnych”gsdobrze poinformowane.

* W subregionie potrzebne silniejsze instytucje otoczenia biznesu — instguktore leda
posiadé wiedz w zakresie konkretnych potrzeb prze@igorstw i przelay¢ je na
wspotfinansowane projekty.

« Zatozenia programowe, na ktérych opiera alizacja wspétfinansowanych projektéw EFS
powinny by lepiej dostosowane do zaks i celéw regionalnych strategii rozwoju.

» Kwalifikowalne formy szkolé powinny by lepiej dopasowane do rzeczywistychesip
bardzo konkretnych potrzeb firm. Oprécz kurséw,odekia formalnego naky oferowa
wigcej ustug doradczych. Kwalifikowalne powinny dyréwniez ustugi w zakresie
rozwigzywania probleméwicoaching serviceqw szczegdlngci dla kierownikéw).

e Obszarem priorytetowym dla interwencji w subregiorpowinna by komunikacja i
wspotpraca (konferencje tematyczne, pomaganie fitmonawizaniu wspotpracy).

» Decyzje dotyczce wspotfinansowania projektow (lub odrzucenia gktyw) powinny by
podejmowane zdecydowanie szybciej.

Podsumowanie wynikow

W odniesieniu do zapotrzebowania na ugtiegci uczestnicy warsztatu mocno podiadi, ze
mate firmy mag najwieksze braki w tym zakresie. Inne i@ wyzwania obejmowaly: wymog
posiadania wielokierunkowej wiedzy i umigjosci (koniecznéé¢ taczenia wiedzy technologicznej z
umiejgtnosciami w zakresie zagplzania) oraz potrzebrozwoju umiegtnosci kierownikéw w
dziedzinie planowania biznesowego.

W opinii uczestnikéw warsztatu, subregion Zéih Dabrowskiego charakteryzujeesstabym
poziomem rozwoju instytucji otoczenia biznesu. Romitego,ze w subregionie istnieje wiele
organizacji wspieragych przedsbiorcza¢ (ktére uzyskuj wsparcie w ramach #adych programéw
regionalnych i krajowych), wkszai¢ MSP nie postrzega ich jako waych elementoéw ,ekosystemu”
uczenia sj, a co wecej w trakcie warsztatu zostaty one otwarcie skgtyane za brak aktywsoi.
Zdaniem uczestnikow potrzebne mistytucje, ktore &da w stanie pajczy¢ role reprezentantéw
interesOw przedsbiorstw oraz instytucjfwiadczicych ustugi szkoleniowe i doradcze.

Wsparcie publiczne w ramach EFS bylo postrzegakee géerupce ustugi nieoparte o faktyczne

potrzeby firm. Uczestnicy warsztatu opracowali dhligte postulatow i wnioskow zwizanych z tym
tematem.
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6. WNIOSKI Z BADA N ORAZ ZALECENIA

Badania przeprowadzone w subregionie Zaigt Dabrowskiego wykazatyze wigkszas¢ MSP
nie postrzega szkalejako wanego czynnika z perspektywy ich funkcjonowania ryaku.
Przedstawiciele firm pytani o powdd nie realizoveaszkolé najczsciej odpowiadali,ze nie wida
takiej potrzeby. Znaczna €& firm po prostu nie uwea, by inwestowanie w rozwdéj umégHosci
personelu byto konieczne. Podobne wnioski sformafwovw wyniku badania paneuropejskiego
przeprowadzonego przez CEDEFOP i opisanego w ragpoectemat stanu ksztatcenia ustawicznego
w przedstbiorstwach UE opracowanym w marcu 20%0.r.

Potrzeby szkoleniowe przedsgbiorstw oraz ich udziat w szkoleniach

Wyniki bada ilosciowych pokazuj, ze wickszaié MSP w subregionie Zaghia Dabrowskiego
nie bylo w stanie oceéizapotrzebowania pracownikow w zakresie néglrlych do pozyskania
umiejtnosci. Najczsciej otrzymywamn odpowiedzi w ankiecie byta odpowied brak potrzeb. Mze
to wskazywad na powane trudndci firm w ocenie i planowaniu potrzeb wlasnych aswe ludzkich
oraz na bardziej ogélny problem zwany z planowaniem biznesowym. Brak planowania szatze
HR wydaje st wynikat z ogélnych brakéw zwranych z wykorzystywaniem planowania do potrzeb
zaradczych. Istnieje rownie bardzo konkretny problem zwdany z ocem potrzeb nisko
wykwalifikowanych pracownikéw (o wiele tatwiej océnpotrzeby os6b posiadaych wyzsze
umiejetnosci).

W ciagu ostatnich 12 miesity 30% przedsbiorstw nie uczestniczyto wadnych szkoleniach.
Wynik ten jest zbliony do wynikow krajowego badania przeprowadzonegep Polsk Agenci
Rozwoju Przedsbiorczaici wéréd matych firm (zatrudniagych do 49 pracownikéw) Dlatego te
wyniki osiagniete w subregionie Zaghia Dabrowskiego mog by¢ postrzegane jako reprezentatywne
dla pozostatych regionéw Polski. Zgodnie z wynikamzyskanymi w badaniu PARP 36%
przedsgbiorstw nie uczestniczyto wadnych szkoleniach wagu ostatnich 2 lat. Wod nich 39% nie
uczestniczyto w szkoleniach, poniexvaie widziato takiej potrzeby, natomiast 21% réwnitatego,
iz uznawato ich koszty za zbyt wysokie. Innezmawyniki krajowego badania dotygego udziatu w
szkoleniach byly rowniedos¢ podobne do wynikow uzyskanych w subregionie soseckim (zob.
tabek 6.1).

2 PodsumowanieEncouraging continuing training by enterprises méi to rethink? (Wspieranie

ksztatcenia ustawicznego w przetigdorstwach — czas na przestgnie?) CEDEFOP, marzec 2010 r.

28 Potrzeby szkoleniowe firm zatrudnieych do 49 os6b. Raport z badania telefonicznego

przygotowanego dla Polskiej Agencji Rozwoju Przdiisiczoici, PARP 2007 r.
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Tabela 6.1. Poréwnanie wynikéw badania przeprowadzo  nego na poziomie krajowym i subregionalnym

Badanie krajowe PARP (2007 r.), Badanie przeprowadzone w
bez $rednich firm Zagtebiu Dgbrowskim (2010 r.),
uwzgledniajace $rednie firmy
% przedsiebiorstw nie bioragcych 36% 30%
udziatu w zadnych szkoleniach
% przedsiebiorstw bioracych udziat 21% 29% (41.7% jezeli mowa jedynie 0
w szkoleniach zawodowych firmach, ktére braty udziat w
jakichkolwiek szkoleniach)
% przedsiebiorstw bioracych udziat 3% 8.8% (12.7% — jezeli mowa jedynie
w szkoleniach dotyczacych IT o firmach, ktére braty udziat w
jakichkolwiek szkoleniach)
% przedsiebiorstw bioracych udziat  15% 11.8% (17% — jezeli mowa jedynie
w szkoleniach dotyczacych o firmach, ktére braty udziat w
ksiegowosci i finansow jakichkolwiek szkoleniach)
% przedsiebiorstw bioracych udziat 8% 8.1% (11.7% — jezeli mowa jedynie
w szkoleniach dotyczgcych o firmach, ktére braty udziat w
marketingu jakichkolwiek szkoleniach)
% przedsiebiorstw bioracych udziat 4% 6.7% (9.8% — jezeli mowa jedynie o
w szkoleniach z zakresu firmach, ktére braty udziat w
zarzadzania jakichkolwiek szkoleniach)

Wyniki uzyskane w badaniu przeprowadzonym w Zbigi Dabrowskim wskazu, iz srednie
przedsgbiorstwa biog udziat w szkoleniach o wiele gziej niz mate. W przypadku_szkale
zawodowych 63.3% srednich przedsbiorstw, ktére braly udzial w jakichkolwiek szkolaoh
wskazato na uczestniczenie w nich, w poréwnaniu38®% w przypadku firm mikro (42.1% w
przypadku matych firm). W przypadku szkblew zakresie zawgizania 24.7% s$rednich
przedsgbiorstw, ktére braty udziat w jakichkolwiek szkolanh wskazato na uczestnictwo &g w
takich szkoleniach, w poréwnaniu do 5.9% w przypadikm mikro (12.7% w przypadku matych
firm).

Najpowszechniejszym rodzajem szkglew jakich uczestniczyty przedsiiorstwa byly
obowigzkowe kursy dotyce bezpieczestwa i higieny pracy. 41.7% firm - ktére braly ualziv
jakichkolwiek szkoleniach - uczestniczylo w szkotein zawodowych. Powgze jest z pewricia
zwiazane z charakterystylgospodarki regionalnej, ktéra jest zdominowana&pisektor produkcyjny
(przemyst mechaniczny i elektromechaniczny). Firmgangaowane w dziatania innowacyjne
wykazup tendengi do czstszego uczestnictwa w szkoleniach zawodowych. Yvskiaudziatu w
kursach zwjzanych z zargzaniem, ksigowascia, finansami i IT § bardzo niskie. Zapotrzebowanie
w zakresie umiefnosci przedstbiorczych i spotecznych jest zaskadag wysokie. Ale firmy bardzo
rzadko biog udziat w kursach rozwijagych te umigjtnosci. Korzysci ptynace ze szkole sa rowniez
postrzegane raczej negatywnie. Najbardziej udgszajech otrzymanych odpowiedzi byt brak wiary
w pozytywne korzyci szkolér wyrazonych jako korzgci ekonomiczne dla firmy (takich jak
konkurencyjné¢, wydajna¢, innowacyjngg itp.).

Wartas¢ szkole dla biogcych w nich udziat pracownikéw réwridyta postrzegana jako niska
(a nawet bardzo niska w przypadku nisko wykwalifilemych pracownikow).

Wiekszai¢ przedsgbiorstw pytana o bariery dla realizacji szkiglgako gtéwry przeszkod
wskazata trudréei w ocenie potrzeb pracownikdéw. Wysokie koszty dekia rownie zajmowaly
bardzo silm pozycg wsréd barier (w przypadku bardziej wykwalifikowanygracownikéw), co
stanowito zaskakagy wynik biomc pod uwag bardzo wysoki poziom naktaddvgrodkéw
publicznych udogpnionych w ramach programéw unijnych proaayich szkolenia w firmach.
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Wymogi prawne (w szczeg6léd regulacje prawne dotysze BHP) byly rozpoznawane jako
gtdbwny motyw podejmowania dziatav zakresie ksztalcenia (szkolenia). Rola pozostaiacht ze
strony publicznej (w tym funduszy unijnych) bytash@egana jako marginalna.

W swietle wynikéw bada najmniej potrzebne umignaosci to umiegtnosci ogolne i rutynowe.
Za najbardziej potrzebne uznano urdiepsci techniczne (23.4% przedgbiorstw) oraz umieitnosci z
zakresu zarglzania (23.6% przeddiiorstw). Wyniki warsztatu dotyazego ,ekosystemu” rozwoju
umiejtnosci i szkoleh potwierdzag i wzbogacaj wyniki uzyskane w ramach bagdalosciowych.
Wedtug opinii uczestnikow warsztatu regionalnegwaaniejszy umiegtnoscia potrzebm firmom w
Zagkbiu Dabrowskim jest umigtnos¢ polaczenia wiedzy technicznej (€to zwhzanej z
zaawansowamn technologi) z nowoczesnymi umigjnosciami w zakresie zasdzania. Ponadto,
uczestnicy warsztatu potwierdzilize istnieje potrzeba na podniesie poziomu wughiegci
przedsgbiorczych i spotecznych. Uczestnicy warsztatu, jdlendzo wane umiegtnosci wymienili
réwniez: umiegtnos¢ rozpowszechniania wiedzy w catej organizacji, yetmsci w zakresie
komunikacji i wspotpracy.

Szkolenia wewegirzne wydag sie niezmiernie istotnymi w przypadku firm innowacyghy z
ktérymi przeprowadzono wywiady w ramach jé&iowej czsci badania. Regularna komunikacja
wewretrzna oraz regularne szkolenia weivane (oparte na stabilnych procedurach) zostaty
zaprezentowane przez kierownikoéw tych firm, jakaddowe czynniki stanowte podstaw sukcesu
firm. Studia przypadkéw pokazaty réwnjeze otwarte modele komunikacji prztg w strukturach
zarzdzania i elastyczna organizacja pragyssotne jeeli chodzi o skuteczr$oé firmy na rynku.

Nieformalne sposoby uczenia @i

Powszechnie nie doceniag svartagci uczenia si poprzez komunikagji kontakty z instytucjami
zewretrznymi (innymi firmami, konkurentami, agencjamizmoju lokalnego, instytucjami ggowymi
itp.) lub komunikagj i kontakty wewntrz firmy. 59% przedsbiorstw nie wskazato naadne z
przyktadowych form kontaktu wymienionych w kwestimiuszu jako na istotne z perspektywy
procesu uczeniagiPowyzsze mae wskazywé na wysgpowanie istotnego problemu z komunikacj
i wspolpraa oraz mae sugerowd ze poziom kapitatu spolecznego (umtepsci wspotpracy,
zaufania, komunikacji i ksztatcenia) na terenie t&aig@ Dabrowskiego jest raczej niski i me
hamow& rozwdéj gospodarczy regionu. Niemniej jednak, w&rtaczenia si poprzez kontakty z
innymi firmami (klientami, interesantami a nawetnkarentami) zostala oceniona jako przyngse
najwigcej korzyici spardd wszystkich pozostatych rodzajow kontaktéw. Nagn docenianymi
rodzajami kontaktéw byty kontakty z organizacjamstowarzyszeniami biznesowymi, instytucjami
ksztalcenia i agencjami rozwoju. Motywem dla ucaest — zaréwno opartego na szkoleniach
formalnych jak i kontaktach nieformalnych — byly wreetrzne potrzeby biznesowe (rozwdéj nowych
produktow lub ustug).

Wywiady przeprowadzone z przedstawicielami odaogzh sukcesyrednich firm pokazuj, ze
szkolenia nieformalne wspomagane odpowiednim systenzarzdzania mog by¢ niezmiernie
istotne. Jak wczmiej wspomniano regularna komunikacja wewmna (oparta na stabilnych
procedurach) zostala zaprezentowana przez kierdwniirm, jako kluczowy czynnik stanowdy
podstawe sukcesu firmy. Studia przypadkow pokazaty rovinie elastyczna struktura organizacyjna
w ramach ktorej pracownicy madcomunikowd sie i pracowa nad projektem (zadaniem) w otwarty
sposéb a nie w ramach zamitych jednostek mie przyczyné sie do osagniecia wigkszej
skutecznéci firmy na rynku.
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Lokalny ,ekosystem" uczenia sg¢

Firmy z faacucha wartéci (kooperanci), byly postrzegane jako $éloistotny element
~ekosystemu” uczenia &i Jednak wiksza¢ firm wskazata je jako wane raczej z perspektywy
szkolenia formalnego, a nie w ramach nieformalngeiceséw uczeniagiPowysze mae wynika
z natury relacji panagych midzy lokalnymi MSP a inwestorami ulokowanymi np. w specjalnych
strefach ekonomicznych oraz z innymi zetwanymi inwestorami. Wspétpraca z tymi inwestorami
czgsto oznaczaze MSP musz spetnig normy technologiczne i podpadkowa: sig innym
warunkom wspotpracy biznesowej, ¢sto whze Sk to z& z koniecznécia uczestnictwa w
szkoleniach formalnych organizowanych przez ictubi@j technicznie zaawansowanych klientow.

Firmy szkoleniowe zostaly réwniewymienione jako wzne podmioty w ,ekosystemie”.
Wiekszas¢ wymienionych firm nie pochodzi z subregionu Zdngh Dabrowskiego lecz z regionéw
sasiednich. Fakt ten mie potwierdzé przypuszczeniegie subregion sosnowiecki powinien nedbye
raczej postrzegany jako &£ wigkszego ,ekosystemu” Katowickiego Obszaru Metropbliego ni
jako osobny ,ekosystem". Teza ta znalaztazéalpotwierdzenie w wynikach jakdowej czsci
badania (wywiadach) poniewavicksza¢ ankietowanych firm wspétpracowato raczej z instyami
spoza Zaghia Dabrowskiego ni z instytucjami lokalnymi. Nota bene, w subregiosgsnowieckim
nie funkcjonug raczejzadne istotne instytucje B+R ani silne uczelnie mézdne. Najwaniejsze tego
typu instytucje zlokalizowaneasw sisiednich subregionach (w Katowicach i Gliwicach). W
subregionie zlokalizowanea snastpujace trzy gtdbwne instytucje szkolnictwa wsrego: wydzialy
Uniwersytetu Slaskiego z Katowic: w Sosnowcu, \&za Szkota Humanitas w Soshowcu oraz
Wyzsza Szkota Biznesu w abrowie Gorniczej.Zadna z tych instytucji nie specjalizujec siv
badaniach technologicznych czy w naukach stosowariyalery rowniez zauway¢, ze firmy biomce
udziat w badaniu ankietowym wymienity placowki shkotwa wyzszego jako najmniej istotne
podmioty z perspektywy uczenia shieformalnego. Wyniki te potwierdzgjiz nie odgrywaj one
istotnej roli w ,ekosystemie" z punktu widzeniaSR. Powysze znalazio potwierdzenie zaréwno w
wynikach warsztatu jak i wywiadow.

Wszystkie cgsci badania (w tym warsztat), wskagupa fakt, ze subregion Zagbia
Dabrowskiego charakteryzujeesstabym poziomem rozwoju instytucji otoczenia bsuePomimo
tego, ze w subregionie istnieje wiele organizacji wspigegth przedsibiorcza¢ (ktére uzyskuj
wsparcie w ramach #@ych programéw regionalnych i krajowych),ek$zai¢ MSP nie postrzega ich
jako wanych elementéw ,ekosystemu” uczeni.sCo wiecej, w trakcie warsztatu zostaty one
otwarcie skrytykowane za brak aktywsgo Rola komercyjnych firm konsultingowych réwaie
postrzegana jest jako nieistotna. Najmniej docenradzaje kontaktéw — podilem przyczyniania si
do inicjowania procesu uczenia st to kontakty z organizacjami i stowarzyszeniamnbsowymi,
instytucjami ksztatcenia i agencjami rozwoju. Wskazto na fakt,ze poziom rozwoju instytucji
otoczenia biznesu w regionie jest niezadovgalaj Uczestnicy warsztatu wskazywali na brak
~odpowiedniego wsparcia” dla przedsiorstw oraz ,stab& i nieskuteczn&” organizaciji
biznesowych. Instytucje otoczenia biznesu dziajw subregionie powinny pe&iich zdaniem,
zdecydowanie bardziej aktywnrole. Instytucje te powinny skutecznie gpedniczy¥ pomidzy
wiladzami publicznymi, realizagymi programy regionalne i krajowe, a firmami. Neolgem ten
nalezy patrz€ przez pryzmat wynikow zaréwno badankietowych, wywiadow jak i wnioskéw z
warsztatu. Wszystkie z nich wskazuge w subregionie istnieje pilna potrzeba pod dziaté na
rzecz rozwoju i tworzenia sieci wspétpracy.

Zalecenia dotycace lepszego funkcjonowania wsparcia publicznego maecz szkol@é

Dziatania w ramach EFS na rzecz promowania stkaleMSP mog odegré wazna role w
poszerzaniu dogbu przedsibiorstw do odpowiednich szkaiepodnoszcych ich konkurencyjnig
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oraz w promowaniu dalszego rozwoju lokalnego ,ektsmu” uczenia si Wyniki bada pokazug,

ze wplyw interwencji EFS na szkolenia WSH i rozwijanie sieci wspotpracy, jest praktycznie
niezauwaalny. Nikta rola wsparcia publicznego (w tym EF&kq gtébwnego naezizia finansowania
publicznego w tym zakresie) w lokalnym ,ekosystehjiest jednym z najbardziej zaskakaych
wynikow badania. Regionalne dane liczbowe datgezontraktowania i wydatkowanieodkéw EFS
na szkolenia w firmach magsugerowd, ze w regionie (wojewddztwie) nie ma w tym obszarze
powaniejszych probleméw. Popyt na fundusze przekracda poda, a w ramach kalego
ogtoszonego naboru wnioskéw pojawia &k wiele projektowze tylko ich niewielka cz¢ moze
uzysk& wspotfinansowanie. Jednak swietle wynikbw bada w Zagkbiu Dabrowskim zachty
istniejace ze strony interwencji publicznych praktycznie niezauwalne dla samych BP. Zachkty

te zdecydowanie nie dziafgjak, jak mialy z zalzenia funkcjonowaw subregionie. Wyniki badania
wskazuj, iz wsparcia ze strongrodkéw EFS zdaj si¢ nie otrzymywa ani przedsibiorstwa, ktére
cha szkolic swoich pracownikdw i poszukumozliwosci w tym zakresie (takie jak firmy, z ktérymi
przeprowadzono wywiady) ani przeglsiorstwa, ktdre nieainie podchodz do szkolé i ktore
powinny by zaclgcane do szkolenia swojej kadry éksza¢ ankietowanych firm).

Jednoczénie brak umiejtnosci dokonania oceny potrzeb w zakresie rozwoju ugtnefci
pracownikow wydaje s byé gtownym problemem sektora $® w subregionie Zagpia
Dabrowskiego. Brakuje rownieaktywnych organizacji poedniczacych, ktére moglyby pomaga
przedsgbiorstwom w ocenie ich potrzeb i realizacji koniegeh programéw szkoleniowych.
Powyzszemu dodatkowo towarzyszy t@&kogolnie negatywne nastawienie do szkdlge docenianie
wartcici szkoleh jako inwestycji) oraz brak dostrzegania wéttaiczenia si poprzez komunikagji
wspotprae nieformalr.

Wywiady przeprowadzone dnod MSP pokazuj, ze nawetérednie firmy i przedsbiorstwa
innowacyjne nie g swiadome maliwosci jakie kcza sie ze wsparciem udzielanym w ramach EFS.
Wszystkie firmy, z ktérymi rozmawiano, deklarowathe¢ szkolenia pracownikéw lub rozwijania
kontaktow z instytucjami B+R. Jednakesto o programach rozwoju HR realizowanych w regqyo
raz pierwszy dowiadywali siod osoby przeprowadzaej wywiad. Oznacza toze informacije
dotyczice maliwego wspoffinansowaniaaiewystarczajce.

Wyniki wszystkich czsci badania sugergjze sposob realizacji wsparcia publicznego na rzecz
szkoleh mozna poprawd, aby mogto ono w wgkszym stopniu wplyw& na proces podnoszenia
kompetencji pracownikow BP i promowd& wspotprag w subregionie. Dlatego Zemazna
sformutow& nastpujace gtéwne zalecenia (zob. ramka 6.1):

Ramka 6.1. Zalecenia dotycz ace funkcjonowania wsparcia publicznego w zakresie s zkolen w MSP

. Regionalna polityka rozwoju zasobdéw ludzkich wspierana w ramach EFS powinna z jednej strony
skutecznie utatwia¢ dostep do szkolen dla przedsiebiorstw, ktére chca inwestowa¢ w swoje zasoby
ludzkie oraz z drugiej strony rozwija¢ popyt na szkolenia w przypadku firm, ktére jeszcze nie sg nimi
zainteresowane. W przypadku pierwszej grupy przedsigbiorstw system powinien promowaé projekty
dopasowane do potrzeb w oparciu o wlasciwg diagnoze zapotrzebowania na umiejetnosci oraz
umozliwia¢ realizacje szkolen w odpowiednim czasie. W przypadku drugiej grupy przedsiebiorstw,
priorytetowo nalezy traktowa¢ diagnoze zapotrzebowania na umiejetnosci.

. Diagnoza zapotrzebowania na umiejetnosci w przedsiebiorstwach powinna by¢ traktowana jako
najwazniejszy obszar w ramach wszystkich dofinansowywanych projektéw, a szkolenia ktére uzyskujg
wspoifinansowane musza opieraé sie na odpowiedniej diagnozie zapotrzebowania. Srodki z EFS
powinny wspéffinansowaé projekty, ktére opieraja sie na rzeczywistych potrzebach.
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Przedsiebiorstwa powinny by¢ zachecane do przeprowadzania oceny wtasnych potrzeb szkoleniowych
oraz informowania o tych potrzebach. Powyzsze wymagatoby utworzenia odpowiednich grup roboczych
i forow na rzecz wspotpracy oraz wsparcia rozwoju takich foréw. Otwarta dyskusja moze poméc w
okresleniu zapotrzebowania na umiejetnosci, przyczyni¢ sie do opracowania lokalnych strategii
szkoleniowych i utatwi¢ wspoétprace. Nalezy zacheca¢ do realizacji projektéw promujacych wspotprace
w ramach sieci i platform wspotpracy (tego typu projekty powinny by¢ preferowane).

Utatwianie transferu wiedzy pomiedzy firmami oraz firmami i instytucjami B+R, usprawnienie
planowania biznesowego i zarzadzania w firmach to kolejne mozliwe obszary priorytetowe w ramach
wspotfinansowanych projektow.

Nalezy doprowadzi¢ do lepszej koordynacji krajowych i regionalnych interwencji publicznych w
obszarze rozwoju zasob6éw ludzkich i rozwoju MSP z uwzglednieniem perspektywy lokalnej
(terytorialnej). Obecnie istniejgacy system jest niejasny i nie prowadzi do osiggniecia oczekiwanych
rezultatéw. Lokalne organizacje wspierajace przedsiebiorczo$¢ z reguty dziatajg w zamknietych ramach
réznych fragmentarycznych polityk sektorowych (siloséw) i odrebnych dla poszczegélnych czesci
programOw wymagan instytucjonalnych i nie sg w stanie wtasciwie odpowiedzie¢ na potrzeby lokalnych
firm. Na przyktad: organizacje wspierajgce przedsiebiorczos¢ z Zagtebia Dabrowskiego czesto polegajg
na finansowaniu uzyskiwanym w ramach programéw krajowych (koordynowanych przez Polskg
Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci i przeznaczonych na wspieranie nowo zaktadanych firm i
uzyskiwanie wsparcia ze $rodkéw EFRR). Czesto brak im motywacji do ubiegania sie o fundusze w
ramach innych programéw i projektdw (takich jak regionalne programy na rzecz szkolenia MSP).
Ponadto systemy zapewnienia jakosci ustug, ktére funkcjonuja w ramach réznych dziatan krajowych nie
sg skoordynowane z wymaganiami i systemami istniejacymi w obrebie dziatan regionalnych. Dziatania
te wydaja sie funkcjonowac¢ w odosobnieniu.

Firmy potrzebujg skutecznego posrednika, ktory bedzie mégt ,przetozyé” agendy i cele krajowych i
regionalnych programéw na lokalne praktyki biznesowe oraz rzeczywiste zapotrzebowania na
umiejetnosci. Potrzeby te wystepuja w szczegoélnosci w przypadku matych firm. Obecnie istniejacy
system realizacji wsparcia nie zacheca organizaciji realizujgcych projekty na rzecz MSP, do taczenia
finansowania pochodzacego z réznych zrédet (na potrzeby szkoleniowe, budowanie sieci, poradnictwo,
inwestycje), tak aby méc stworzy¢ spojng oferte i kompleksowe pakiety ustug $wiadczonych na rzecz
lokalnych firm.

Potrzeba bardziej proaktywnej polityki w zakresie szkolen dla MSP. Polityka ta powinna byé w sposéb
silniejszy powigzana z wojewOdzka strategia rozwoju gospodarczego i innowacji oraz bardziej
wyczulona na konkretne potrzeby sektoréw/branz. 29 Nalezy rozwazy¢ koncentracje na konkretnych
branzach, specyficznych problemach, tematach czy zagadnieniach gospodarczych, lub przynajmniej
ocena projektow powinna opiera¢ sie na dowodach (evidence), $wiadczacych o potrzebach
poszczegoélnych sektoréw. Wiedza, dzieki ktérej rozwijajg sie poszczegoélne sektory oraz wiedza o tym,
ktére sektory potrzebujg konkretnej pomocy mogtaby pochodzi¢ z regionalnych statystyk i badan.
Istniejg réwniez kierunki priorytetowe okreslone w regionalnych strategiach rozwoju oraz regionalnych
strategiach innowacji. W sytuacji, gdyby okreslono rzeczywistg priorytetyzacje wsparcia, mogtaby
zaistnie¢ szansa na lepsze skoncentrowanie pomocy EFS, a tym samym na zwiekszenie znaczenia i
wptywu tej pomocy. Jak zauwazono w ramach rekomendacji OECD ,Bolonia+10” — nalezy lepiej
ukierunkowywa¢ pomoc dla MSP, poprzez réznicowanie podejécia w zaleznosci od sytuacji firmy na
rynku czy tez faz rozwoju firm.

Konieczna jest lepsza koordynacja dziatan realizowanych w ramach EFRR i EFS. Firmy uzyskujace

29

30

Warunki ustanawiane w ramach dzialszkoleniowych w NP wspoiinansowanych z EFS
czesto zmienigj te dziatania na dziatania z zakresu polityki sppieej a nie programy pronage
konkurencyjné¢ gospodarcz Zasady przyznawania dotacji zbyt mocno poflkig kwestie
spoteczne a zbyt malo uwagi przyija do sytuacji rynkowej firm z nich korzystajych.

»Bolonia+10" High-Level Meeting on lessons from thiebal crisis and the way forward to job
creation and growti{Spotkanie wysokiego szczebla w sprawigviimcze wyciggnietych z kryzysu
swiatowego oraz drogi prowadeej do tworzenia miejsc pracy i wzrostlokument do dyskusji nr
1, OECD 2010, Pavy zalecenia zawarte w dokumencie do dyskusji zgstalprezentowane w
aneksie do niniejszego raportu.
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pomoc w ramach projektéw EFRR czesto nie wiedza o teoretycznie towarzyszacym im dziataniach EFS
w zakresie rozwoju HR. Problem jeszcze bardziej komplikuje fakt, ze wyzej wspomniane dziatania
inwestycyjne EFRR sa czesto zarzadzane ze szczebla centralnego, natomiast dziatania EFS sg
zarzgdzane ze szczebla regionalnego, a odpowiednie instytucje zarzadzajace tymi $rodkami czesto
same nie znajg ofert dla przedsiebiorstw kierowanych przez inne podmioty. Dziatania finansowane w
ramach EFRR i zwigzane z promowaniem innowacyjnosci, utatwianiem wspoétpracy pomiedzy firmami i
uczelniami wyzszymi itp., moglyby odnosi¢ wieksze sukcesy, gdyby byly odpowiednio potaczone z
narzedziami udostepnionymi w ramach dziatan EFS. Istnieje potrzeba ustanowienia spoéjnych i jasnych
celéw zwigzanych z rozwojem MSP na poziomie regionalnym, a cele te powinny by¢ wspierane w
ramach skoordynowanych dziatan EFRR i EFS (programéw UE rozumianych jedynie jako narzedzia
stuzace osigganiu celéw rozwojowych a nie jako cele same w sobie). Takie spéjne podejscie, w ramach
ktérego dziatania EFRR i dziatania szkoleniowe (EFS) funkcjonuja w sposéb skoordynowany, mogtyby
pomaoc w realizacji wielu zalecen proponowanych w ramach pakietu OECD ,Bolonia+10” i zwigzanych z
utatwianiem tworzenia naukowych firm typu spin-off, stymulowaniem wspétpracy pomiedzy MSP a
organizacjami badawczymi lub wspieraniem udziatu MSP w globalnym tancuchu wartosci.

Informacje dostepne dla firm i dotyczace mozliwos$ci wspéifinansowania szkolen sa niewystarczajace.
Nawet firmy, ktére chcg szkoli¢ swoich pracownikéw lub szukajg mozliwosci w zakresie wspotpracy z
instytucjami naukowymi pozostajg bez wsparcia i nie sg w wystarczajacym stopniu poinformowane o
mozliwosci uzyskania wsparcia w ramach EFS. Jednoczesnie w przypadku projektow juz
zatwierdzonych do finansowania dostarczyciele ustug czesto majg trudnosci w zainteresowaniu swoich
klientdw uzyskaniem wsparcia (problemy z rekrutacja). Informacje dotyczace dziatan EFS dla MSP
realizowanych w regionie (w ramach priorytetu VIII Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki — strona
internetowa>") powinny by¢ udostepniane w sposob bardziej przyjazny dla biznesu. Oprécz uzyskiwania
informacji na temat mozliwo$ci w zakresie opracowania nowych projektow firmy sg réwniez
zainteresowane otrzymywaniem informacji na temat trwajacych projektéw szkoleniowych, do ktérych
moga dotgczyé.

Nalezy rozwazy¢ mozliwos¢é opracowania projektow celowych, odnoszacych sie do
najpowszechniejszych i najbardziej og6lnych potrzeb subregionéw/grup przedsiebiorstw i
realizowanych z inicjatywy wtadz regionalnych.

W nowym okresie programowania funduszy strukturalnych (po 2013 r.), nalezy rozwazy¢ wprowadzenie
nowych sposobéw i mechanizméw realizaciji projektéw szkoleniowych dia MSP. Poniewaz w niektérych
przypadkach metoda otwartych naboréw wnioskéw nie zapewnia wtasciwej alokacji wsparcia (lub nie
udziela wsparcia tym, ktérzy go najbardziej potrzebuja), nalezy rozwazy¢ alternatywne sposoby takie
jak umowy ramowe z wybranymi i akredytowanymi ustugodawcami dziatajagcymi w dedykowanych
obszarach, umowy z organizacjami typu czionkowskiego (izby handlowe) lub agencjami rozwoju
regionalnego dziatajagcymi jako posrednicy pomiedzy samorzadem regionalnym a MSP oraz faczenie
réznych ustug pod jednym dachem (w tym szkolen), otwarte mechanizmy ksztatcenia (e-ksztatcenie)

itp.

31

http://efs.wup-katowice.pl/
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ZAL ACZNIK NR 1 - ZALECENIA Z PRZEGL ADU OECD ,SMES AND
ENTREPRENEURSHIP IN POLAND (MSP | PRZEDSIEBIORCZOSC. POLSKA) OECD 2010
R.

Przywrdcenie wyrégnych ram dla dziata sektora publicznego

+ Nalezy opracowd na nowo, przejrzyste ramy strategiczne di$PM przedsibiorczdici, w
celu zapewnienia spéjén;i, konsekwencji i kompleksowego egja catego zakresu
problematyki zwazanej z MSP, przedsibiorczaicia i innowacyjngcia.

* Nalezy przygotowg dokument z zakresu polityki horyzontalnej o taldemym statusie jak
Strategia zwikszania innowacyjniei gospodarki przygotowana przez Ministerstwo
Gospodarki, w celu zwkszenia spéjnii réznych rozproszonych dziataprowadzonych
jako element realizacji dziatasektora publicznego w innych obszarach. Powinna on
obejmowd zasad ,Najpierw mysl na mah skak” oraz inne kluczowe obszary polityczne
nowego programu Small Business Act dla Europy.

* Nalezy zintegrow@ programy i dziatania tdych ministerstw i agencji w ramach tej
strategii, aby stworzy struktue wsparcia od samego patikzu do samego kaa (np.:
polityke na rzecz rozwoju przedsiorcow, politylke wspieragca rozpoczynanie dziataldoi
gospodarczej, polityk opieki nad przedebiorstwami ledacymi na wczesnym etapie
rozwoju, w celu zwgkszenia ich przg/walngici oraz polityke wsparcia rozwoju firm), tak
aby ,potencjat przedsbiorczy” czsciej zamieniat s w faktyczm przedsgbiorczaé”.

* Nalezy upewnt sig, ze zamiary dokumentéw i ram politycznych wysokiegrezebla
znajduj odzwierciedlenie w sytuacji na terenie na ktérynmthja firmy a nie ograniczaj
sie do dobrych zasad.

Usprawnienie procesOw politycznych i realizacji vaspia tam gdzie tylko to mitiwe.

» Konieczne jest lepsze zdefiniowanie jednego wiego ministerstwa odpowiedzialnego za
MSP oraz formutowanie i koordynagpolityki w zakresie przedsbiorczaci.

* Nalezy zmniejszy liczbe organizacji zaangawanych w projektowanie polityki zazanej z
dziataniami podejmowanymi na rzecz matéjedniej przedsbiorczaici, a w szczegoOlrigi
realizupcych wsparcie.

* Nalezy skoncentrowa role PARP na dobrze ok§nych podstawowych dziataniach w
zakresie przeddbiorczaci (duch przedsbiorczy i podejmowanie dziataldd) oraz
rozwoju MSP.

* Potencjat instytucjonalny instytucji, ktére pozostgpo racjonalizacji systemu, powinien

zost& wzmocniony i tam gdzie to wdeiwe naley potazy¢ wiekszy nacisk na oddziaty
regionalne, tak aby zapewtriokalna dostpnas¢ lokalizacji takich ustug.
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Lepsza koordynacja polityki na wszystkich szczeblac

Nalezy stworzyt krajowo-regionala grupz robocz ds. MSP i przedsibiorczdici, ktora
bedzie kierowana przez Ministerstwo Gospodarki, wudelidowania maiwosci poprzez
transfer wiedzy, informacji i wymiandobrych praktyk. Grupa ta powinna spot§ksic
przynajmniej co pét roku aby udziélporad podmiotom regionalnym i lokalnym w zakresie
wdrazania odpowiednickrodkéw i dziata.

Nalezy ustanowt sformalizowane i skuteczne mechanizmy konsultaejispoteczrria
MSP na tematy zwizane z projektowaniem polityki i programu. Wskazaneze by
uruchomienie programoéw pilatawych na szczeblu regionalnym.

Projektowanie programéw skuteczniej realizigyych wsparcie

Nalezy zackca do wspoélnego budowanidgwiadomdci marek ustug wspiergych
przedsgbiorczas¢, ktére @ finansowane na szczeblu krajowym i regionalnynk #dy
system byt spdjny zaréwno dlayikownikow biznesowych jak i ustugodawcéw. Budoweani
swiadomaci marek i zapewnianie ich jak&i powinno by koordynowane na szczeblu
krajowym, a pakiety udzielanego wsparcia powinny¢ bgostosowane do potrzeb
regionalnych.

Nalezy réznicowa wachlarz swiadczonych ustug, w takim stopniu, aby uiiwi¢ ich
dostosowanie do potrzeb zréych grup docelowych BP i przedsibiorcow na rénych
etapach rozwoju firmy.

Nalezy rozszerzy zasad pierwszego okienka, jednego okienka i zero okiemkavszystkie
rodzaje MSP. Nie naléy tych zasad ograniczado ustug $wiadczonych dla oséb
zaktadagcych firmy.

Nalezy unika¢ umailiwiania sytuacji, w ktorych firmy ustugowewiadczice ustugi
wspotfinansowane z&odkdw publicznych wypierajustugi, ktére mog by¢ oferowane na
zasadach komercyjnych.

Nalezy madrze wykorzystywa srodki Strategii Spojnéci dostpne dla MP aby budowa
zdolnaci.

Nalezy zapewnd hojne finansowanie dla P i programéw dotyegych przedsibiorczdgci
w ramach globalnyclrodkéw Funduszu Spéjici ale jedynie jeeli sa one opfacalne i daj
wymierne korzyci.

Wickszas¢ wsparcia dla MP i innowacji nalgy realizowa& na szczeblu lokalnym tak aby
skorzysté z bliskaici przestrzennej, ktéra umlowia ustanawianie kontaktow i budowanie
zaufania pomadzy firmami i dostawcami ustug pomochiczych. W gragku gdy wsparcie
jest wysoce wyspecjalizowane, skomplikowane Ilubezed od unikalnej wiedzy,
opfacalné¢ kosztowa mege argumentow@realizowanie wsparcia na szczeblu centralnym
raczej nk na poziomie lokalnym lub regionalnym.

Dalsze wzmocnienie ewaluacji dzi#@#aektora publicznego i programoéw

Nalezy lepiej niz obecnie zabezpieczybardziej wszechstroanewaluagt polityki i
programéw dotyczcych MSP i przedsibiorczaici.
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* Nalezy przypis& duze znaczenie szkoleniom przeznaczonym dla wykwalfidmnych oséb
dokonujcych ewaluacji oraz rozwigasposoby zaeglzania nimi.

* Nalezy opracowad bardziej wyrafinowas metodologt oraz podni& poziom ujednolicania
procesow ewaluaciji.

Wzmocnienie otocznia biznesu w celu eliminacji mrna drodze rozwoju ISP

* Nalezy wzmocné ramy lepszego stanowienia prawa oraz wang pakietu na rzecz
przedstbiorczaci w celu zapewnienia skuteczod w redukcji obcizen regulacyjnych i
kosztéw administracyjnych oraz przestrzegania zagdddjpierw mysl na mah skak”.

* Nalezy upewnt sig, ze ocena skutkow regulacfibejmuje peten zakres skutkéw jakie niesie
ze sol proponowane nowe ustawodawstwo i przepisy dé®M

* Nalezy zredukowé obchzenia przedsbiorstw zwhzane ze skladkami na ubezpieczenia
spoleczne poprzez redukcyvydatkbw na ubezpieczenia spoteczne, ktGrevsznacznej
mierze finansowane z tych sktadek. Najlepszym dpasomae by wyréwnanie wydatkow
na wczeéniejsze emerytury déredniej UE-25.

* Nalezy zbadé kweste ochrony upadiriowej dla przedsgbiorstw naleacych do oséb
fizycznych (na przyktad: firmy prowadee jednoosobowdziatalng¢ gospodarcy, spotki
partnerstwa cywilnego) aby zapewrosoly fizycznym sprawiedliw mazliwosé¢ ,drugiej
szansy” podjcia wysitkow w zakresie przedsiiorczaci.

* Nalezy potraktowa w sposob bardziej priorytetowy potrzeby rynku prasytuacg na tym
rynku przy ustalaniu rownowagi $wiadczeniu szkoleogdlnych i zawodowych na szczeblu
ponadpodstawowym.

Lepszy dogp do finansowania dla MP i przedsgbiorcow

* Nalezy zidentyfikow& i odnie¢ sig do barier w rozszerzaniu zastosowania i ¢zasi
funduszy gwarancyjnych i pgczkowych jednoczmie uwzgkdniajac dobre praktyki, w
szczegolnéci w projektowaniu programow gwarancyjnych w kréjacztonkowskich
OECD.

» Konieczne jest dbanie o wzrost i rozwgj instytugkich jak fundusze emerytalne, firmy
ubezpieczeniowe i fundusze gwarancyjne, ktore aneg rozedny sposob zapewdi
odpowiednie kwoty dlugookresowego kapitalu podsapnego ryzyka, idealnie
obejmujcego kapitat wysokiego ryzyka.

» Konieczny jest dalszy rozwoj sektora kapitatu wysgh ryzyka oraz aniotéw biznesu na
rzecz inwestycji w rozpoczynanie dziatadob przedsgbiorstw i wysokiego potencjatu
wzrostowego przedddiorstw w taki sposob aby zastos@waackty i narzdzia czsto
wykorzystywane przez inne kraje w celu zmniejszeindatkowego ryzyka podejmowanego
przez inwestorow prywatnych.

*  Budowanie zdolnéi przedstbiorcéw do przycigania finansowania zewtiznego w tym
poprzez dziatania maje na celu podniesienie poziomu wiedzy na tematykor ptynacych
z finansowania zérodkéw wiasnych oraz wzmocnienie kompetencji priaddsrcow do
opracowywania wnioskow zazanych z finansowaniem Zedkow wiasnych.
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Utatwienie dosgpu do rynkow

Nalezy wspierd polityke MSP w zakresie zamowiepublicznych, opracowabaz danych
MSP majcych maliwos¢ sktadnia ofert na kontrakty adowe (np.: prosty system
rejestracji dostawcow BP) a nasfpie rozwija systeméledzenia majcy na celu monitoring
kontraktéw przyznanych BP. Dobre praktyki zwizane z mechanizmami rozwoju tych
systemoéw istnigj miedzy innymi w Kanadzie, Wielkiej Brytanii i StanaZjednoczonych.

Nalezy zbad& potrzels podejmowania dodatkowych dziataektora publicznego w celu
wspierania wysitkbw MP w zakresie wspétpracy w obszarze dostdo zamowig
publicznych oraz w celu opracowania gaei pomiedzy polskimi MSP a duymi firmami
aby wspieré ich udziat w globalnym facuchu dostaw a tym samym aby poprawieh
posredni dosgp do eksportu i mdiwosci w zakresie zamowiepublicznych.

Nalezy zapewnt wsparcie programowe zagtajace wiksz liczbe mikro przedsgbiorstw
do osigniecia spojndci organizacyjnej, optacaldoi i bazy klientéw, ktére to czynniki
umazliwi g im rozwdj i dohczenie do klasy wkszych firm.

Promowanie innowacyjnéci wsrod MSP i przedsgbiorcow

Nalezy bardziej rozszerzyobecnie wywierany nacisk na B+R, innowacje, nowadpkty i
nowe dziatania, tak aby przynosity szersze kégzy wydajndci, ktére mana osignaé
poprzez dostosowanie umggjosci, metod organizacyjnych i pozioméw wydajod w
polskich przedsgbiorstwach do standardéw unijnyckwiatowych.

Nalezy rozwina¢ krajowa polityke inkubatorow, ktéra okéa standardy dziatania oparte na
migdzynarodowych najlepszych praktykach i najlepsayebrcach wykonania.

Nalezy podejmowa nieustanne wysitki mage na celu badanie wydagwd polskich
klastrow oraz zdobywanie 6wiadczenia w zakresie polityki klastrowej i dziata
klastrowych w krajach czionkowskich OECD ingawach cztonkowskich UE stanawiych
wktad w rozwdj kompleksowych ram dla polityki kledtv.

Nalezy uzupeiné przepisy prawa dotyaze wymiany wiasnai intelektualnej pomidzy
uczelniami wyszymi i ich firmami typu spin off, opracowgproste zasady zamdzania
sytuacjami, w ktorych profesorowie uczelni 28ygych zaktadaj firmy spin off, ktére na
pocztku korzystay z obiektéw uniwersytetu.

Zapewnienie warunkow dla promowania postaw przeb®&rczych i kultury
przedsgbiorczgci

Nalezy nadal podejmowa wysitki majagce na celu promowanie nastawienie
przedstbiorczego wrod studentdw i mlodzisy oraz petn integracg programéw nauczania
przedstbiorczaci w systemie edukaciji.

Nalezy podejmowd intensywne wysitki magce na celu patzenie dziatA z zakresu
nauczania przeddiiorczaci z oferowaniem uslug wspierania przebgirczaci
absolwentdéw, ktorzy chiaozpocaé whasr dziatalngeé.

Nalezy podj¢ prace nad zidentyfikowaniem luk w realizowanejityok, w szczegolrniei w
odniesieniu  do wzmocnienia kultury przegidorczaci, budowania  zdolrii
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przedstbiorczych do podejmowania dzidtainnowacyjnych oraz pokazania miodym
Polakom postaw przedsiiorczych, w oparciu o0 przekazanie konkretnej wjedz
umiejetnosci, doradztwo i wsparcie finansowe ufliwiajac przeksztatcenie najlepszych
pomystow w realne przedsiziecia.

Dopasowanie do lokalnych potrzeb

 Nalezy dostosowa bilans swiadczenia ustug biznesowych do charakterystykukstir
gospodarczych w poszczegoélnych regionach oraz gataenregionéw w zakresie rozwoju
opartego na innowacjach i technologii.

* Nalezy zdefiniowa& obszary wsparcia biznesowego na potrzeby lokalmegpektowania i
realizacji w oparciu 0 zapotrzebowanie na elastgézmv dostosowywaniu sido sytuacji
lokalnej (np.: rozwoj klastrow). Natg ustanowt przejrzyste ,zasady gry”, ktdrych nale
przestrzegana poziomie lokalnym w tych obszarach wsparciadsopwego.

* Nalezy dokond& przeghdu linii demarkacyjnych” wyznaczonych dla dziatdrogramu
Operacyjnego Innowacyjna Gospodarkeaz Regionalnych Programéw Operacyjnyeh
ramach dialogu porailzy wladzami i agencjami regionalnymi i krajowymi.

« Nalezy przenigé srodek cezkosci z realizowania krajowej polityki w zakresie SR i
przedsgbiorczaici na rzecz budowania potencjatu regionéw do ptojeknia i wdraania
wsparcia regionalnego i krajowego.

« Nalezy stworzyé krajowe forum dla MP i rozwoju przedsbiorczdici na obszarach
wiejskich. Maze ono przyg¢ forme krajowego centrum doskonakdy w tej dziedzinie
stuzacego wymianie dobrych praktyk politycznych oraz kpjdcego skoordynowa
promowanie przedgbiorczaici na obszarach wiejskich oraz rozwoj przebigirczaci.
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ZAL ACZNIK NR 3 — OECD 2010 R. ,BOLOGNA+10 HIGH LEVEL MEETING. ISSUE PAPER
10 (BOLONIA+10 SPOTKANIE WYSOKIEGO SZCZEBLA. DOKUMENT D DYSKUSJI NR 1)
LISTA REKOMENDACJI.

Proponowane zalecenia
Dziatania sektora publicznego i programy

Powyzsza dyskusja oraz dowody wskaguja szereg priorytetdw w zakresie dzialsektora
publicznego wspieragych innowacje w NP i innowacyja przedstbiorczai¢ na rzecz tagodzenia
skutkow kryzysu, odzyskiwania miejsc pracy i aktgwaoraz prowadzenie dlugoterminowego
zrownowaonego wzrostu. W kontégie kryzysu budety wielu samormow zostaly znacznie
ograniczone. Nalg to uwzgkdnic w koncepcjach polityki magej na celu oggnigcie
odpowiedniego stosunku jad@ do ceny w przypadku rezultatow jakich remy si spodziewé z
konkretnych inwestycji publicznych.

Stworzenie otoczenia biznesu sprzyjajgo przedsbiorczdci.

e Zapewnienie stabilnych warunkéw ramowych i makragkmicznych. Stabilne i
przewidywalne regulacje, instytucje i dziataniatsek publicznego stanowivazny element
na drodze zapewnienia zdrowego sposobu funkcjoniewasP i przedsibiorczaci.

» Usprawnienie i uproszczenie administracji i przépismapcych wplyw na tworzenie
nowych firm i MSP. Uwzgkdnienie wptywu przepiséw i administracji na tworgeiSP i
nowych firm. Ustanowienie jednego okienka, inforamgjgo o sprawach wynikgjych z
przepisow prawa i transakcjach oraz wprowadzeniangslawstwa tymczasowego, w celu
zminimalizowania obeaizenia matych firm wymogami prawnymi zaprojektowanydia
rozwiazan z przesziéci.

* Redukcja podatkdéw i ohbgien zwiazanych z przestrzeganiem przepisOw ubezpieczenia
spolecznego oraz zapewnienie sprawiedliwego wymipadatkéw i sprawiedliwego
traktowania nowych firm i MP w odniesieniu do ubezpieczenia spotecznego. Zaipeie,
ze stosowane stawki podatkowe nie zaburzgnku poprzez nieuczciydyskryminacg
nowych firm i MSP. Wprowadzenie uproszczonych mechanizméw zgairdia MSP i
nowych firm.

Wspieranie umgdzynarodowienia NSP

« Zwigkszenie udzialu MP w programach badawczych wspotpracyedmiynarodowe.
Promowanie wikszego zaangawania MSP w partnerstwa badawcze wspéffinansowane ze
srodkow publicznych, ktére atza nauk z innowacjami, midzy innymi poprzez
upraszczanie procedur ich stosowania, rozpowszagteniinformacji o méiwosciach i
wspieranie finansowania partnerstw obejgygh MSP.
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Odniesienie do barier finansowych utrudatgich umegdzynarodowienie. ldentyfikacja
optacalnych sposob6w wzmacniania rynkéw finansowgahpotrzeby MP, dzacych do
prowadzenia eksportu i uczestnictwa w globalnyfctizhu wartéci, np. poprzez udzielanie
poreczen kredytow eksportowych dla prywatnych instytucjidnsowych oraz zwkszenie
gotowdici inwestycyjnej MSP.

Zrbznicowanie obecnie przyznawanego wsparcia wznakei od rodzaju NP do jakiego
jest ono kierowane. Zwkszenie efektywriwi i skutecznéci istniepcej polityki
innowacyjnej MSP poprzez lepsze ukierunkowanie pédigj do tych kategorii P, ktére
doswiadczaj konkretnych rodzajow nieprawidtod@ w funkcjonowaniu i ktore uzyskaj
korzysci jednoczénie ograniczaic ztgdne obcizenia, np. poprzez rozidienie pom¢dzy
firmami, ktore rozpoczynajdziatalngé migdzynarodow a tymi MSP, ktére maj wiccej
doswiadczenia i stabibp miedzynarodow pozycg oraz tymi, ktore chgrozwimé swoje
migdzynarodowe dziatania bazgjna dobrej podstawie.

Wspieranie udziatu P w globalnych tacuchach wartei. Zidentyfikowanie optacalnych
sposobéw na wspieranie udziahSRIw globalnych tacuchach wartéei na rzecz innowacii
i promocji eksportu, np. poprzez pokonywanie barigormacyjnych i koordynacyjnych
utrudniajcych podejmowanie zbiorowych dziatarzez MSP oraz utatwianie nawzywania

kontaktow z bezpwednimi, zagranicznymi przedsizieciami inwestycyjnymi i lokalnymi
dostawcami ustug doszkadajch dla MSP.

Rozwigzanie problemu identyfikacji rynku zagranicznego mozliwosci wspoétpracy.
Pasrednictwo i udzielanie informacji maych pomoéc P w zlokalizowaniu i analizie
mozliwosci i potencjalnych kontaktow z zamorskimi klientainpiartnerami.

Lepsze zawmlzanie aktywami intelektualnymi w NP.

Poszerzenie wiedzy $# o maliwosciach w zakresie ochrony ich débr intelektualnych.
Podniesienie poziomu wiedzy w zakresie ochrony mjemv tym patentow, znakoéw
towarowych, wzoréw przemystowych, wzoréwytkowych, tajemnic handlowych, praw
autorskich i pokrewnych, odmianstm i baz danych innych nioryginalne. Szkolenia dla
kierownikow MSP dotycace wartgci dobr intelektualnych oraz mechanizméw zdeania
nimi.

Latwiejsze pozyskiwanie odpowiednich porad i dotadzna temat zaggzania dobrami
intelektualnymi MSP i nowych firm. Wsparcie rozwoju rynku profesjomath ustug z
zakresu zargdzania dobrami intelektualnymi i wykorzystania wieki intelektualnej.

Dostosowanie systemu praw wiastiointelektualnej do potrzeb $P i przedsibiorcow.
Wprowadzenie odmiennych systemow ktorezniduja MSP i wigksze firmamy oraz
odzwierciedlaj rézne maliwosci pokrycia kosztow statych w kont@le spodziewanych
korzyéci. Odniesienie sido kwestii zwazanych z ewidencjonowaniem, np. poprzez system
aplikacyjny, ktory jest dogpny ze szczebla lokalnego oraz stworzenie systerybksego
ewidencjonowania dla BP. Odniesienie sido probleméw zwizanych z egzekwowaniem
poprzez ustanowienie specjalistycznycid@®v ds. wilasnéri intelektualnej i wybranie
sedzibw oraz wprowadzanie os#mego stosowania oboywkowego arbitrau i
alternatywnych metod rozedywania sporéw. Odniesieesilo problemoéw transgranicznych
poprzez przycie wspoélnych modeli patentéw, ujednolicenie zasaaviadczenie ustug
pomocniczych w zakresie ochrony na rynkach zagragich.
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Wspieranie umiggtnosci przedsgbiorczych

* Rozszerzenie w adry sposéb skali ksztatcenia w zakresie praguisiczaci na ksztatcenie
wyzsze, zawodowe i edukacgzkolrny. Zwiekszenie liczby uczestnigeych instytuciji i szkét
tam gdzie dziatania te prowaddo sukcesu. Przeniesiesi@dka cizkosci z umiegtnosci w
zakresie zawmgdzania biznesowego na ungijosci strategiczne na rzecz przegsorczcci
ukierunkowanej na rozwdj. Wprowadzenie metod naniezanteraktywnego, obejmagych
doswiadczenia praktyczne.

* Wprowadzanie nauczania postaw przeaisirczych do programéw szkolnych. Do
powyzszego naley dolaczy¢ odpowiednie szkolenia dla hauczycieli i materidyyglaktyczne
zaprojektowane na potrzeby przethsdrczdci.

Zwigkszenie wykorzystania wynikow bagi@ublicznych i zaméwig publicznych dla MP i
przedsgbiorczaci

» tLatwiejsze zakladanie firm typu spin-off. Oferowarkapitatu pocgkowego, bada w
zakresie konkurencyjsoi, wsparcia dla weryfikacji koncepcji oraz doragati szkolé dla
przedsgbiorstw stworzonych przez naukowcow.

«  Stymulowanie wspdtpracy obejmggj uczelnie wysze i organizacje badawcze orasmi
przedstbiorcow. Wzmocnienie infrastruktury transferu wigdzakiej jak inkubatory
biznesowe i parki naukowe, programy wspOtpracy opadf, instytucje technologii
pomostowych oraz mobildé na rynku pracy pomdzy uczelniami wyszymi a
przemystem. Promocja rozwoju klastrow i gm#en w ramach lokalnych systemow
innowacyjnych. Podniesienie mavosci MSP w zakresie absorpcji innowacji oraz
motywowanie organizacji badawczych do armysania st w transfer wiedzy do
przedstbiorstw.

*  Wykorzystanie zamoéwie publicznych do zwikszenia zapotrzebowania na innowacje
pochodzace od nowych i matych firm. Gotow® innowacyjna MP i przedsibiorcéw oraz
ich zdoln@g¢ do prezentowania nowych innowacji #eozosté zwigkszona poprzez dobrze
ukierunkowane programy zamoOwie publicznych, w szczegdlldoi zamowié
przedkomercyjnych.

Wzmocnienie mechanizméw gdzynarodowego przeglu i wymiany informaciji
dotyczcych MSP oraz polityki w zakresie przegdbiorczaici

« Wspieranie ewaluacji BP oraz polityki w zakresie przegbiorczdici. Zastosowanie
solidnej metodologii do oceny skutkow interwengjimazliwiajacej prowadzenie bada
poréwnawczych, oraz metod mgmych rzucté $wiatto na procesy funkcjonowania polityki
publicznej i ocen jakosci zarzadzania programami wspieaaymi MSP.

* Wspieranie wymiany dwiadczér na poziomie midzynarodowym w odniesieniu do
sukcesOw w zakresie polityki publicznej, ich niepazer i najlepszych praktyk.
Opracowanie regularnych programéw wzajemnego reseazia i oceny polityki na
szczeblu krajowym.
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Pozostate prace podejmowane przez OECD

« Ocena warunkéw i wymagadla realizacji polityki publicznej dzialggej w celu
zapewnieniaze nowe i mtode firmy &da mogty skorzystaz mazliwosci technologicznych i
komercyjnych w zakresie rozwoju, wzrostu i tworzenmiejsc pracy. Naky w
szczegOlnéci wziag¢ pod uwag zmieniapcy sk globalny scenariusz konkurencyjo i
szybko rosacy wptyw nowo pojawiajcych sé krajéw na handel radzynarodowy,
tworzenie wartéci i wzrostu gospodarczego haiecie.

« Dalszy rozw6j programu wzajemnego recenzowantPMprobleméw i polityki dotyce]
przedsgbiorczasici na szczeblu krajowym i lokalnym, w celu wspieearrzdow w
dziataniach na rzecz poprawy wynikéwSM i przedsibiorcow.

*  Uzupehianie brakow wiedzy w ngptijacych obszarach:

— kluczowych umiegtnosci z zakresu przedgiorczagci;

— warunkéw dla rozwoju dobrych praktyk w zakresie tekanej polityki rozwijania
przedstbiorczaci, w tym przedsibiorczaci wsrdd kobiet;

— roli jaka samorzdy powinny odgrywé na szczeblu krajowym i lokalnym;
- zapewnienia lepszej koordynacjizriych dziaté wspierajcych MSP.
Wymaga to rowniz opracowania wskaikow mierzcych zmiany w umigtnosciach w zakresie

przedsgbiorczcci i wspieragcych ewaluag polityki publicznej w szybko zmieniggym sk
otoczeniu.
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ZAt ACZNIK NR 4 — KWESTIONARIUSZ BADANIA ANKIETOWEGO.

Kod Koordynatora D D D Kod Ankietera D D D D Kod zrealizowanego wywiadu D D D
Nr rekordu I:l |:| I:l

Kwestionariusz badania pdwieconego szkoleniom oraz innym dziataniom magym na
celu rozwdj umiejetnosci i kompetencji w MSP

Szanowna Pani/Szanowny Panie,

Serdecznie zapraszamy do geza udzialu w mgdzynarodowym badaniu prowadzonym przez
Organizac} Wspétpracy Ekonomicznej i Rozwoju (OECD) we wspaly z polskim Ministerstwem
Rozwoju Regionalnego. Badanie dotyczy szkolerozwoju umiegtnosci w malych i srednich
firmach. Pastwa odpowiedzi posha identyfikacji barier w zakresie rozwoju umigjosci, ktére
ograniczaj konkurencyjnéc¢ i innowacyjnggé firm.

Kwestionariusz zaadresowany jest do 0s6b zajecyeh si w firmie problematyk zaradzania
zasobami ludzkimi i/lub szkoleniami. W wypadku, gdye zajmujecie si Paistwo tymi
zagadnieniami prosimy o wskazanie osoby, ktéragoasinajweksz wiedz w przedmiotowym
zakresie.

Badanie sklada siz 25 pyta, planowany czas wywiadu to okoto 20-25 minut. Kiiggriusz
podzielony zostat na czteryezi. Pierwsza z nich gaiecona jest og6élnym informacjom o &wa
firmie i jej pracownikach. Gg¢ druga zawiera pytania na temat wykorzystywaniaeprfirme
mozliwosci szkoléh. W czsci trzeciej znajdy sig pytania o inne i szkolenia sposoby rozwijania
umiejetnosci, wiedzy i kompetencji personelu. &z czwarta odnosi siza do przyczyn korzystania
ze szkolé i innych metod rozwijania umighosci oraz wspotpracy z zewtrznymi partnerami w tym
zakresie.

Pragniemy zapewni ¢, ze wszelkie udzielone informacje maj a charakter anonimowy.

REKRUTACJA RESPONDENTOW

Pytanie rekrutacyjne nr 1. Prosze powiedzie¢, ile oséb, tacznie z wiascicielem, zatrudnia firma, w ktérej sie
znajdujemy?

0s6b

Uwaga dla Ankietera —wywiad przeprowadzamy tylko i wytgcznie wtedy, gdy liczba 0s6b zatrudnionych w firmie
tgcznie z wiascicielem jest wieksza lub réwna 2 [>2]!
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Pytanie rekrutacyjne nr 2.  Potozenie firmy:

1. obszar wiejski — nazwa miejscowosci

2. obszar miejski — nazwa miejscowosci

Uwaga dla Ankietera — Ankieter sam wypetnia to pole, najpierw zaznacza typ obszaru nastepnie wpisuje nazwe
miejscowosci.

CZESC 1 - FIRMA | JEJ PRACOWNICY

Ankieter: Poczatek wywiadu chcielibysmy poswiecic¢ najwazniejszym informacjom o Pana/Pani firmie. W tej czesci
skoncentrujemy sie na profilu dziatalnosci firmy, strukturze zatrudnienia

W ktérym z krajow funkcjonuje Pa  nstwa firma?

r~«h Belgia

B«  Nowa Zelandia
B  Polska

g«  Wielka Brytania
5. Inne

oood

Pytanie 1. W jakiej cz éci praca na Pani/Pana stanowisku jest zwi  gzana z kwestiami zasob6w ludzkich
w tym m.in. rozwojem kwalifikacji pracownikéw, szko leniami.

Ankieter: Nie czytamy kafeterii. Przeprowadzajgcy wywiad przyporzgdkowuje uzyskang odpowiedZ do jednej z
ponizszych kategorii.

r~h W catosci

B« W znacznym stopniu a
E«h W matym stopniu

Pytanie 2. Produkty b adz ustugi Pani/Pana firmy kierowane _ sa gtéwnie na rynek...

Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad czyta wszystkie odpowiedzi i zaznacza wybrang przez respondenta.
Respondent moze wskazac wiecej niz jedng odpowiedz.

r~« Lokalny / Regionalny a
Bwh  Krajowy a
E«h  Miedzynarodowy a
g«  Nie wiem a

Pytanie 3. Jak diugo Pani/Pana firma funkcjonuje na rynku?

Ankieter: Nie czytamy kafeterii. Przeprowadzajgcy wywiad przyporzgdkowuje odpowiedZz do jednej
Z ponizszych kategorii.

=« krécej niz 1 rok

B<h 1-4 lata dziatalnosci

B«  5-9 lat dziatalnosci

g«" 10 lub wiecej lat dziatalnosci

ooogd

Pytanie 4. W jakiej bran zy dziata Pani/Pana firma?
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Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad zapisuje udzielong przez respondenta odpowiedz. Po zakorczeniu
wywiadu przyporzgdkowuje udzielong odpowiedz do podanej ponizej klasyfikacji PKD.

. A_

. B_
L] C_
. D_
. E-
. F-_
. G-

Rolnictwo, towiectwo i lesnictwo

« 01 - Rolnictwo, towiectwo i dziatalno$¢ z nimi zwigzana

o 02 - Lesnictwo, pozyskiwanie drewna i dziatalno$é z nimi zwigzana

Rybotéwstwo

« 05 — Rybotéwstwo, akwakultura i dziatalno$¢ pomocnicza zwigzana z rybotéwstwem
Gornictwo i wydobycie

« 10 —Wydobycie wegla kamiennego i brunatnego; pozyskiwanie torfu

« 11 —Wydobycie ropy naftowej i gazu ziemnego, dziatalno$¢ ustugowa zwigzana z wydobyciem
ropy naftowej i gazu ziemnego z wytaczeniem ustug poszukiwawczych

« 12 —Wydobycie rud uranu i toru

« 13 —Wydobycie rud metali

« 14 —Inna dziatalno$¢ wydobywcza i odkrywkowa

Przetwoérstwo przemystowe

« 15— Produkcja zywno$ci i napojow

« 16 — Produkcja wyrobow tytoniowych

« 17 — Produkcja tekstyliow

« 18 — Produkcja odziezy; wyprawa i barwienie skor futerkowych

« 19 — Garbowanie i wyprawa skor; wytwarzanie bagazu, torebek, uprzezy, paséw i obuwia

« 20 - Produkcja przedmiotéw z drewna i korka za wyjatkiem mebli; produkcja przedmiotéw ze
stomy i innych materiatéw plecionych

« 21 —Produkcja papieru i artykutow papierowych

« 22 — Dziatalno$¢ wydawnicza, druk i reprodukcja nagran

« 23 —Produkcja koksu, produktow z rafinowanej ropy naftowej i paliwa jgdrowego

« 24 —Produkcja odczynnikéw i produktéw chemicznych

« 25— Produkcja gumy i tworzyw sztucznych

« 26 — Produkcja niemetalowych produktéw mineralnych

« 27 —Produkcja metali pospolitych

« 28 — Produkcja artykutéw metalowych z wytaczeniem produkcji maszyn i innego sprzetu
mechanicznego

» 29 - Produkcja maszyn i sprzetu mechanicznego, gdzie indziej niesklasyfikowana

« 30 - Produkcja urzadzen komputerowych i biurowych

» 31 - Produkcja urzadzen elektrycznych, gdzie indziej niesklasyfikowana.

« 32 —Produkcja urzadzen radiowych, telewizyjnych i komunikacyjnych

» 33 - Produkcja urzadzen medycznych, narzedzi precyzyjnych i optycznych oraz zegarkéw

+ 34 - Produkcja pojazdéw silnikowych, przyczep i naczep

» 35 - Produkcja innych urzadzen transportowych

« 36 — Produkcja mebli; produkcja gdzie indziej niesklasyfikowana

« 37 — Przetwarzanie surowcow wtérnych

Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng i goraca wode

« 40 - zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz, pare wodng i goracg wode

e 41 —Pobor, uzdatnianie i dostarczanie wody

Budownictwo

+ 45 — Budownictwo

Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, motocykli oraz artykutow

gospodarstwa domowego

« 50 - Sprzedaz, serwis i naprawa pojazdéw samochodowych i motocykli; sprzedaz detaliczna
paliw do pojazdéw silnikowych
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« 51 — Sprzedaz hurtowa, z wytgczeniem sprzedazy pojazdéw samochodowych i motocykli

« 52 —Sprzedaz detaliczna, z wylaczeniem sprzedazy pojazdéw samochodowych i motocykli,
naprawa artykutéw gospodarstwa domowego i innych urzadzen domowych

H — Hotele i restauracje

« 55 _Hotele i restauracje

| — Transport, sktadowanie i komunikacja

« 60 — Transport lgdowy; przesyt rurociggowy

« 61— Transport wodny

« 62 —Transport powietrzny

« 63 - Dziatalno$é ustugowa wspomagajaca transport; dziatalno$é agencji podrozy
« 64 - Ustugi pocztowe i telekomunikacyjne

J — Posrednictwo finansowe

« 65 - Posrednictwo finansowe za wyjatkiem ubezpieczen i funduszy emerytalnych

+ 66 — Ubezpieczenia i fundusze emerytalne z wylgczeniem obowigzkowych ubezpieczen
spotecznych
« 67 — Dziatalno$é pomocnicza wzgledem posrednictwa finansowego

K — Nieruchomosci, wynajem i dziatalno$¢ gospodarcza

» 70 - Nieruchomosci

« 71 —Wynajem urzadzen przemystowych bez obstugi oraz wynajem urzadzen gospodarczych
« 72 —Dziatalno$é zwigzana z komputerami

« 73 —Badania i rozwoj

« 74 —Inna dziatalno$¢ przedsiebiorcza

L — Administracja publiczna i obronno$é, obowigzkowe ubezpieczenia spoteczne

« 75— Administracja publiczna i obronno$é, obowiazkowe ubezpieczenia spoteczne

M — Szkolnictwo

« 80 - Szkolnictwo

N — Stuzba zdrowia i praca spoteczna

« 85 — Stuzba zdrowia i praca spoteczna

O —Inna dziatalno$¢ spotecznosciowa, spoteczna i osobista

« 90 - Przetwarzanie i unieszkodliwianie odpadow, odprowadzenie i oczyszczanie $ciekow oraz
dziatalno$¢ podobna

« 91 - Dziatalno$¢ zwigzana ze stowarzyszeniami, gdzie indziej niesklasyfikowana
« 92 — Dziatalno$é rekreacyjna, kulturalna i sportowa
« 93 - Dzialalno$é zwigzana ze $wiadczeniem innych ustug

P — Dziatalno$¢ gospodarstw domowych zatrudniajgcych pracownikéw i ogéina dziatalno$é¢ produkcyjna
gospodarstw domowych

« 95 — Dziatalno$¢ gospodarstw domowych zatrudniajgcych pracownikéw
« 96 — Ogéblna dziatalno$¢ produkcyjna gospodarstw domowych prowadzona na uzytek wiasny
« 97 — OgéIna dziatalno$¢ ustugowa gospodarstw domowych prowadzona na uzytek wtasny

Q — Organy i organizacje eksterytorialne

« 99 — Organizacje i zespoty eksterytorialne

Pytanie 5. llu pracownikéw t acznie z wia $cicielem (w przybli zeniu) zatrudnia Pani/Pana firma?

Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad zapisuje udzielone przez respondenta odpowiedzi.

5.1. ZATRUDNIENI

Nie wiem

tacznie ]
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W tym:

1. Zatrudnionych w petnym wymiarze godzin

2. Zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin

3. Zatrudnionych dorywczo/ tymczasowo

5.2. STAZYSCI/ PRAKTYKANCI

tacznie

Nie wiem
a

Pytanie 6. llu pracownikéw w Pana/Pani firmie reprezentuje w o  becnej chwili nast epujace grupy
zawodow (w przybli zeniu)?

Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad czyta po kolei wszystkie odpowiedzi objasniajgc, co kryje sie pod nazwami
zawodow (przyktady — patrz przypis). Po zapoznaniu respondenta z odpowiedziami, jeszcze raz po kolei je czyta,
tym razem czekajgc za kazdym razem na odpowiedZ. Ponizsza klasyfikacja zawodéw opiera sie na polskiej
klasyfikacji zawodow. W przypadku braku jakiej$ grupy zawodowej prosze wstawi¢ znak ,-”

Grupy zawodéw Liczba zatrudnionych

Kierown

icy

Specjalisci®?

Technicy i inny $redni personel®.

E el N

Robotnicy zawodéw precyzyjnych®*

5. Pracownicy ustug osobistych®

o

Sprzedawcy i obstuga klienta®

Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy, monterzy®’

Pracownicy przy pracach prostych®

Pytanie 7. llu pracownikéw Pani/Pana firmy (w przybli ~ zeniu) nale zy do poni zszych grup wiekowych?
Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad zapisuje udzielone przez respondenta odpowiedzi.

Kate

goria wiekowa Liczba zatrudnionych

ponizej 25 roku zycia

25 do 49 lat

50 do 64 lat

HlwiN =

65 i wiecej lat

32

33

34

35

36

37

38

Np.
Np.
Np.
Np.
Np.
Np.
Np.

prograndici, biegli rewidenci, iaynierowie
pracownik biurowy, realizatotaigku
grawer

fryzjer, kelner

sprzedawca, ekspedient

murarz, blacharz

sprataczka, dozorca
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Pytanie 8. Czy w ci agu ostatnich 12 miesi ecy Pani/Pana firma dokonata zmian poprzez wprowadzeni  e:

Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad zaznacza na tabeli ponizej uzyskane odpowiedzi. Kazde zagadnienie
odczytywane jest pojedynczo i respondent udziela na nie od razu odpowiedzi.

Zmiana Tak (1) Nie (2) Nie wiem (3)
Nowego (lub znaczgco zmienionego) produktu bgdz ustugi? a a a
Nowego sposobu wytwarzania produktu lub $wiadczenia ustugi? a
Zmian sposobu dziatania, takich jak wprowadzenie nowego lub znaczaco
zmienionego systemu ksiegowosci badz zarzadzania zasobami ludzkimi, a a a
zarzadzania firmg?
Nowej technologii lub sprzetu a a a
Nowego produktu/ ustug/ sposobu dziatania zwigzanego z dostosowaniem a a a
do zmian klimatycznych i regulacjami w tym zakresie

A

Uwaga dla ankietera: w przypadku, gdy respondent udzielit wszystkich odpowiedzi ,nie” Ilub
.hie wiem” przej$¢ do pytania nr 10!

Pytanie 9. Czy uwaza Pan/Pani, ze wprowadzone zmiany byly stopniowe (wielokrotne wp rowadzanie
matych zmian) czy te z ,radykalne” (jednorazowa, powa zna zmiana)?

Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad zaznacza w tabeli poniZzej uzyskane odpowiedzi. Kazde zagadnienie
odczytywane jest pojedynczo i respondent udziela na nie od razu odpowiedzi.

Zmiana Stopniowa (1) Radykalna (2)
1. Wprowadzenie nowego (lub znaczaco zmienionego) produktu o Q
badz ustugi?
2. Wprowadzenie nowego sposoby wytwarzania produktu lub o Q

Swiadczenia ustugi ?
3. Zmiana sposobu dziatania, np. wprowadzenie nowego lub

znaczgco zmienionego systemu ksiegowosci badz zarzadzania a
zasobami ludzkimi, zarzadzania firmg?
4. Wprowadzenie nowej technologii lub sprzetu a a

Pytanie 10. Plany szkole A w firmie
Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad zaznacza maksymalnie jedng odpowiedz w kazdym wierszu

Pytanie 10.1.

Tak (1) Nie (2) Nie dotyczy (3) Nie wiem (4)

Czy firma posiada formalne plany
szkolen oraz rozwoju zawodowego a a a a
pracownikéw?

Pytanie 10.2.

Tak (1) Nie (2) Nie dotyczy (3) Nie wiem (4)

Czy firma posiada coroczny bud zet
szkoleniowy - na wydatki zwigzane
ze szkoleniem pracownikéw, na a a a a
pokrycie czesci kosztéw zwigzanych
ze szkoleniem (np. dojazdy itp.)?
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Uwaga dla ankietera: Jesli respondent w pytaniu 10.2 udzieli odpowiedzi ,nie”, ,nie dotyczy” lub ,nie wiem”
przejs$c¢ do pytania nr 11.

Pytanie 10.3. Jak a, w przybli zeniu, cz e$¢ tacznego bud zetu wynagrodze n stanowi ten bud zet w
biezacym roku rozliczeniowym?

O Nie wiem

Pytanie 11. Czy w ciagu ostatnich 12 miesi _ecy wyst apit w Pana/Pani firmie w poni
wzrost, spadek czy brak zmian?

zszych kategoriach

Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad zaznacza w tabeli poniZzej uzyskane odpowiedzi. Kazde zagadnienie
odczytywane jest pojedynczo i respondent udziela na nie od razu odpowiedzi.

Nie wiem/

Zmiana

Wzrost

(€

Bez zmian

)

Spadek
3

Nie dotyczy
4

1. taczna liczba pracownikéw w przedsiebiorstwie

Q

Q

Q

Q

2. Liczba mtodych ludzi ponizej 24 roku zycia, dla ktérych
jest to pierwsza podjeta praca

3. Liczba praktykantéw i zatrudniona

w przedsiebiorstwie

stazystow

4. Odsetek pracownikéw objetych szkoleniami

5. Wydatki szkoleniowe na jednego pracownika

6. Nacisk potozony na inne formy uczenia sie niz
szkolenia

7. Proporcja szkolen
zewnetrzne

realizowanych przez podmioty

8. Edukacja/ szkolenia prowadzace do uzyskania
formalnych kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw

0|0 |0 |00 O | O

0|0 |0 |00 DO | O

0|0 |0 |00 O | O

0O | 0|0 |00 OO

Pytanie 12. W obszarze, jakich kompetencji

pojawity si e niedawno.

Pana/i
w_ciagu najbli zszych 12 miesi ecy? Pytanie dotyczy zaréwno potrzeb ci

firma potrzeb

owa¢ bedziecie szkole n

agtych firmy jak i tych, ktére

Definicja: ,tancuch wartosci” oznacza ciag czynnosci w tancuchu dostaw, w ramach ktérego poszczegdine
podmioty realizujgc poszczegolne etapy produkciji dodajg warto$¢ do produktu finalnego (np. kluczowi dostawcy,
kluczowi partnerzy, kluczowi dystrybutorzy, itp.).

Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad po kolei pyta o umiejetnosci bardzo i srednio potrzebne. Zapisuje od razu
odpowiedzi respondenta.

Zakwalifikowanie odpowiedzi do poszczegdinych kategorii musi odby¢ sie na etapie kodowania danych
z wywiadu.

N - Wysokie Srednie Brak Nie wiem
Umiej etno sci: zapotrz. zapotrz. zapotrz. 4)
(1) 2 3)
1. Umiej etno $ci podstawowe — komunikacja pisemna,
podstawowe umiejetnosci obstugi komputera, podstawowe a a a a

umiejetnosci matematyczne, umiejetnosci biurowe;

2. Umiej etno $ci rutynowe — powtarzalne, czesto
wykorzystywane, podstawowe umiejetno$ci wymagajgce a a a a
niewielkiej wiedzy;

3. Umiej etno $ci techniczne/zaawansowane — umiejetnosci
wymagane do rozwigzywania problemow; projektowanie, Q o o a
obstuga, analiza i serwis maszyn i urzadzen technicznych;
profesjonalne umiejetnosci IT;

4. Umiej etno $ci zarz adzania — umiejetnosci planowania a a a a
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biznesowego, kontroli jakosci, zarzadzania zasobami
ludzkimi (rekrutacja, szkolenie i rozwéj umiejetnosci) oraz
ocena i lokowanie zasobéw;

5. Umiej etno $ci spoteczne — motywowanie i analiza cech
pracownikéw na potrzeby kierowania do pracy indywidualnej
lub zespotowej, obstuga klienta, wykorzystywanie sieci i
Jfancucha wartosci”;

6. Umiej etno $ci j ezykowe i kulturowe — zdolno$¢ do
komunikowania sie w wiecej niz jednym jezyku, wiedza o
cechach kulturowych réznych grup etnicznych/ spotecznych;

7. Umiej etno $ci przedsi ebiorcze — umiejetnosci zwigzane
z podejmowaniem nowych dziatan, takie jak zarzadzanie
ryzykiem, myslenie strategiczne, pewnos$¢ siebie, zdolnos¢
do optymalnego wykorzystania sieci kontaktéw i zdolno$¢ do
radzenia sobie z wyzwaniami i szerokim zakresem
wymagan.

8. ,Zielone” umiej etnosci—

Umiejetnosci konieczne do dostosowania produktéw, ustug i
sposobéw dziatania do wyzwan zwigzanych ze zmianami
klimatycznymi oraz zwigzanych z nimi regulacji

CZESC 2 — SZKOLENIA W FIRMIE — SZKOLENIA ZAWODOWE | BIZN ESOWE

PrzejdZzmy do drugiej czesci wywiadu. Zawiera ona pytania odnoszgce sie do wszystkich szkolen, z ktérych
korzystali pracownicy firmy w_przeciggu ostatnich 12 miesiecy. Chodzi tu zaréwno o szkolenia zawodowe

(prowadzgce do zdobycia lub rozwoju uznawalnych kwalifikacji/ uzyskania dyplomu — np. ksiegowego, operatora
wozkow widtowych itp.) jak i szkolenia biznesowe (np. kurs planowania biznesowego, komunikacji z klientami,

prawo pracy itp.).

Pytanie 13. Czy pracownicy (lub chocia 2 jeden pracownik) uczestniczyli w szkoleniach w ram

poni zszych kategorii szkole h w ciagu ostatnich 12 miesi ecy?

ach

Ankieter: Przeprowadzajgcy wywiad przyporzgdkowuje ustyszane odpowiedzi do ponizszych kategorii, przy czym
po otrzymaniu odpowiedzi np., ze pracownik firmy uczestniczyt w szkoleniu z zakresu e-handlu, od razu dopytuje
— czy byto to jednorazowe szkolenie czy regularny kurs i odpowiednio to zaznacza na tabeli.

Nie

Szkolenia zawodowe/ biznesowe ono

@)

uczestnicz

Jednorazowe
(konkretna
potrzeba)

)

Regularne
(Tygodniowe/m
iesi eczne)

(©)

Nie wiem

(©)

1. Planowanie biznesowe (w tym szkolenie w
zakresie zarzadzania i przywo6dztwa)

a

2. Marketing i promocja

3. Badania (w tym badania rynku) i rozwoj
produktéw

4. Ksiegowos¢ i finanse

5. Informacja i Technologia

6. Zasoby ludzkie

7. Kursy prawne (wtasnos$¢ intelektualna,
prawo patentowe etc.)

8. E-Handel

9. Bezpieczenstwo i higiena pracy

10. Specjalistyczne szkolenia zawodowe
Zwigzane ze stanowiskiem pracy z

11. Kursy jezykowe

12. Rozwdj umiejetnosci spotecznych

13. Szkolenia zwigzane z przedsiebiorczoscig

0000 o |00 o000 0|0 g

14. Inne (jakie)

0000l 0O |00 O |000f 0|0 O

0O 0000 000 Opooo D

0 0000 000 Opo0oo0 O o
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Uwaga dla ankietera: Jezeli respondent udzieli samych odpowiedzi ,Nie uczestniczono” lub ,nie wiem”,

prowadzgcy wywiad przechodzi od razu do pytania 17!

Pytanie 13.1. Ktére z tych szkole n wynikaly z obowi azku prawnego
wspotfinansowane ze  srodkéw publicznych (np.  srodkéw UE)?

ilub ktére byly

Ankieter: Prowadzgcy wywiad odnosi sie jedynie do odpowiedzi wskazanych, jako szkolenia ,Jednorazowe”

lub ,Regularne” w pytaniu poprzednim (pytanie nr 13 ).

Szkolenia zawodowe/ biznesowe

Wymagane
przepisami
prawnymi (1)

Wspéifinansowane ze
$rodkow publicznych

)

1. Planowanie biznesowe (w tym szkolenie w zakresie
zarzadzania i przywdédztwa)

Q

2. Marketing i promocja

3. Badania (w tym badania rynku) i rozwdj produktéw

4. Ksiegowos¢ i finanse

5. Informacja i Technologia

6. Zasoby ludzkie

7. Kursy prawne (wtasnosc¢ intelektualna, prawo
patentowe etc.)

8. E-Handel

9. Bezpieczenstwo i higiena pracy

10. Specjalistyczne szkolenia zawodowe zwigzane ze
stanowiskiem pracy

11. Kursy jezykowe

12. Rozwoj umiejetnosci spotecznych

13. Szkolenia zwigzane z przedsiebiorczoscia

14. Inne (jakie)

0 0|00 O |Oj0O| O |O|o|ojo|o

0 000 O |00l O 00000 O

Pytanie 14. Jaka forme miaty wymienione w poprzedniej odpowiedzi przez Pana/Panig szkolenia?

Uwaga: Ankieter czyta po kolei wszystkie formy szkolen i zaznacza wskazanie respondenta dla kazdej z

nich. W przypadku, gdy dane szkolenie nie wystgpito ankieter zaznacza odpowiedz ,nigdy”.

Forma prowadzenia szkole n/kurséw Zawsze (1)

Zazwyczaj

)

Nigdy
(3

Nie wiem (4)

1. Na stanowisku pracy i w godzinach Q
pracy

Q

]

a

2.Poza stanowiskiem pracy (szkolenie
poza bezposrednim stanowiskiem pracy,
w siedzibie firmy badz w innym miejscu)

3.Wewnatrz firmy

4.Na zewnatrz firmy (np.: w sali instytucji
szkoleniowej)

5.Prowadzone przez zawodowych
treneréw

6.Zapewniajace uznawane kwalifikacje
formalnie/ tytuly zawodowe

O 0| 0|0 |0 DO

7. inne (jakie?)

O 0| 0|0 |0 D

O 0| 0|0 |0 D

00|00 D |0 O

Pytanie 15. Jaki (w przybli zeniu) procent pracownikéw brat udziat w szkoleniach

12 miesi ecy?

w ciggu gstatnich

Uwaga: Ankieter prosi o dokonanie rozréznienia pomiedzy wysoko i $rednio wykwalifikowanym personelem
a personelem nisko wykwalifikowanym i definiuje, co rozumie pod poszczeg6lnymi kategoriami.

Wysokie kwalifikacje : specjalisci, mtodsi specjalisci, zawody techniczne.
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Srednie kwalifikacje : administracja, obstuga biurowa, rzemiosto, ustugi osobiste, sprzedaz i obstuga
klienta.

Niskie kwalifikacje : prace rutynowe, operatorzy maszyn i urzgdzen, zawody podstawowe w rodzaju np.
obrébki zywnosci.

% Nie wiem

W ramach og6tu pracownikéw o

Pytanie 15.1. Z czego w ramach ogétu pracownikéw uc  zestnicz acych w szkoleniach:

% Nie wiem
1. Odsetek 0s6b wysoko i $rednio wykwalifikowanych g
2. Odsetek 0s6b nisko wykwalifikowanych a

Pytanie 15.2. Jaki byt odsetek os6b uczestnicz acych w szkoleniach, reprezentuj acych poszczegoélne
grupy wiekowe?

Grupy wiekowe 0s6b bior acych udziat w szkoleniu % Nie wiem
1. ponizej 25 roku zycia a
2. 25do 49 lat a
3. 50do 64 lat a
4. 65iwiecej lat a

Pytanie 16. Czy w Pani/Pana opinii:

Pytanie 16.1. Pracownicy waszej firmy uzyskali nast epujace korzy sci ze szkole n (w dtu zszej lub
krétszej perspektywie czasu)? Prosz e dokonaé rozréznienia pomi edzy pracownikami
wysoko/ srednio oraz nisko wykwalifikowanymi.

Wysokie kwalifikacje: specjalisci, mtodsi specjalisci, zawody techniczne.

Srednie kwalifikacje: administracja, obstuga biurowa, rzemiosto, ustugi osobiste, sprzedaz i obstuga klienta.
Niskie kwalifikacje: prace rutynowe, operatorzy maszyn i urzadzen, zawody podstawowe w rodzaju utylizacji
odpadéw czy masowej obrobki zywnosci.

Ankieter: Ankieter wymienia po kolei poszczegolne rodzaje umiejetnosci i zaznacza uzyskane
odpowiedzi.

Wysoko Nisko
. _ i srednio o . Brak korzy sci
Korzy $ci uzyskane przez pracownikéw wykwalifikowani wykwall(f|2|§owan| 3)
1)
Zwiekszone umiej etno sci
1. Umiejetnosci rutynowe (podstawowe — np.
pakowanie) Q Q Q
2. Umiejetnosci ogolne (np. podstawowe 0 0 Q
umiejetnosci matematyczne)
3. Techniczne/zaawansowane a Qa a
4. Umiejetnosci zarzadzania a Qa a
5. Umiejetnosci spoteczne (np. praca zespotowa) d d d
6. Umiejetnosci jezykowe/kulturowe d d d
7. Umiejetnosci zwigzane z przedsiebiorczoscig 0 0 Q
(np. podejmowanie ryzyka)
8. ,Zielone” umiejetnosci (dostosowanie sie do 0 0 Q
zmian klimatycznych)
Inne korzy $ci
9. Rozwd0j zawodowy / awans a a a
10. Wyzsza ptaca a a a
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11. Zmiana pracy (wieksza mobilnos¢ w firmie/
branzy) - - Q
12. Inne (jakie) a a 4

Pytanie 16.2. Prosz e powiedzie €, czy uwa za Pani/Pan, ze szkolenia podejmowane przez pracownikéw
Pana/Pani firmy daty poni zej wymienione wyniki. Prosz e dokona ¢ rozr6 znienia pomi edzy wptywem
na firm e, bran ze i otoczenie lokalne (jezeli s g znane).

Ankieter wymienia po kolei poszczegélne rodzaje korzysci i po uzyskaniu deklaracji, ze dany efekt zaistniat
dopytuje o skale jego zaistnienia i odpowiednio zaznacza.

Dla otoczenia
. S . Dla firmy Dla bran zy lokalnego Nie wiem
Wyniki dla pracownikéw i otoczenia 1) @ (+— 20 km) @)
3

1. Zwiekszona produktywnos¢ a a Q a
2. Zwiekszona innowacyjnos¢ (produktow/ustug, Q Q a Q
procesu, marketingu, zarzadzania)
3. Lepsza pozycja na rynku (lokalnym, krajowym,
miedzynarodowym) d d d u
4. Zwigkszona konkurencyjnosc a a Q a
5. Zwigkszony poziom umiejetnosci a a Q a
6. Zwiekszony poziom edukacji a a Q a
7. Zwiekszony poziom wiedzy i do$wiadczenia
treneréw w wybranej dziedzinie u u u u
8. Przeciwdziatanie skutkom zmian klimatycznych/
zwiekszenie ekologicznego charakteru gospodarki u u u u
9. Inne (jakie) ] ] Q a

Pytanie 17. Czy w ci ggu ostatnich 12 miesi ecy w Panstwa firmie my s$lano o organizacji szkole n, ktére

ostatecznie nie doszty do skutku?

Tak (1) Nie (2) Nie wiem (3)
u ] a

Uwaga dla ankietera: W przypadku udzielenia odpowiedzi ,Nie” lub ,Nie wiem” prosze przej$¢ do czesci

trzeciej kwestionariusza — pytanie nr 18.

Pytanie 17.1. Jakie byty przyczyny tego, i z szkolenia nie odbyly si

pomi edzy pracownikami wysoko/ srednio oraz nisko wykwalifikowanymi.

Ankieter: MoZliwe jest zaznaczanie kilku odpowiedzi.

e? Prosz ¢ dokona € rozr6 znienia

Przeszkody w szkoleniu

Dla wysoko i $rednio
wykwalifikowanych
1)

Dla nisko

)

wykwalifikowanych

Nie wiem

@)

1. Wysokie koszty/zbyt wysoka cena

Q

Q

2. Zatrudnienie w firmie os6b posiadajacych juz na wstepie

potrzebne umiejetnosci (wystarczajace kwalifikacje
zawodowe i umiejetnosci pracownikéw)

3. Brak finansowania ze $rodkéw publicznych

4. Niemoznos$¢ przerwania produkcji/brak czasu

5. Trudno oceni¢ potrzeby firmy w tym zakresie

6. Nieche¢ pracownikéw do udziatu w szkoleniach

7. Zbyt trudno zrealizowac¢ szkolenie

8. Ryzyko opuszczenia firmy przez pracownika
uczestniczacego w szkoleniu

9. Zbyt trudno znalez¢ wtasciwych treneréw

10. Zbyt trudno wzigé udziat w szkoleniu (miejsce

00 O 00000 o

00 O 00000 o

00 O |O0ooo0 o o

ROZWOJ UMIEJ ETNOSCI | SZKOLENIAW M $P, POLSKA © OECD 2010




100

odbywania sie, dostepno$¢ w odpowiednim czasie)

11. Inne przeszkody (jakie) a a

ROZWOJ UMIEJ ETNOSCI | SZKOLENIAW M $P, POLSKA © OECD 2010




101

CZESC 3 - ROZWOJ UMIEJETNOSCI PERSONELU W SPOSOB INNY NIZ SZKOLENIE

W poprzedniej czesci pytalismy Panstwa o szkolenia oraz Paristwa firme. Cze$¢ 3 dotyczy innych niz szkolenia
dziatari®®, ktore prowadzg do podnoszenia zdolnosci, wiedzy i kompetencji personelu. Przyktadowo, pracownicy
mogg wiele nauczy¢ sie dzieki kontaktom ze wspoétpracownikami, klientami, dostawcami bgdZz doradcami
zewnetrznymi. Ponadto, wewnetrzne przedsiewziecia podejmowane w firmie, majgce na celu poprawienie
organizacji pracy (takie jak kontrola jakosci czy praca nad rozwojem produktéw) mogq przyczynic sie do rozwoju
umiejetnosci, uczenia sie. W tym wypadku umiejetnosci, kompetencje i zdobyta wiedza nie sq rezultatem szkolen,
ktore byty analizowane w poprzedniej czesci wywiadu.

Pytanie 18. Jakie dziatania znacz aco podnosz ace umiej etnosci, kompetencje lub wiedz e pracownikéw,
poza szkoleniami, prowadzone byty w przeci agu ostatnich 12 miesi ecy w Pani/Pana firmie? Jakie bylo
natezenie tych dziata n?

Ankieter: W wypadku tego pytania ankieter czyta po kolei po jednej odpowiedzi i zaznacza uzyskang od
respondenta informacje. Ankieter przekazuje réwniez informacje, iz pytanie umoZzliwia dokonywanie
wielokrotnego wyboru.

Jednorazowe Regularne Nie
Dziatania Brak (konkretna (coty_gogimowe/ wiem
(1) potrzeba) comiesi eczne) (4
2 (3

1. Planowanie biznesowe (w tym takze zewnetrzne
ustugi zwigzane z kierowaniem i zarzadzaniem, a a a a
konsultacje i doradztwo)
2. Ustugi marketingowe i promocyjne a a a a
3. Badania (w tym badania rynku) oraz rozwgj
produktéw d d u u
4. Ustugi ksiegowe i finansowe g a a g
5. Ustugi informatyczne i technologiczne a a a a
6. Ustugi w zakresie HR g a a g
7. Doradztwo prawne (w tym wtasnosc¢ Q o o Q
intelektualna, prawo patentowe)
8. E-Handel (np.: kontakty z klientami i dostawcami Q o o Q
przez sie¢, dostep do informacji w sieci)
9. Doradztwo BHP a a a a
10. Specjalistyczne ustugi techniczne zwigzane ze
specyficznymi zadaniami w miejscu pracy (np.: Q o o Q
doradztwo w kwestii wykorzystania nowych
urzadzen)
11. Doradztwo/ opieka/ ustugi w zakresie jezykow a a
obcych i komunikaciji
12. Dziatania zwigzane z rozwojem umiejetnosci Q o o Q
spotecznych (np. team building)
13. Dziatania zwigzane z rozwojem postaw
przedsiebiorczych (np.: burza mézgoéw poswiecona a a a a
nowym rynkom badz nowym produktom i ustugom)
14. Dziatania zwigzane z rozwojem ,zielonych”
umiejetnosci (np. wspotpraca z innymi
organizacjami w zakresie poszukiwania sposobéw a a a a
dostosowania produkcji do wyzwan zwigzanych ze
zmianami klimatycznymi
15. Inne (jakie) a a a a

Uwaga dla ankietera: Jezeli respondent udzieli samych odpowiedzi ,brak” lub ,nie wiem”, prowadzgcy
wywiad przechodzi od razu do czesci czwartej kwestionariusza — pytanie 24.

3 Takie dziatania mima zdefiniowd, jako ,nieformalne uczenie gi— uczenie si wynikajace z

codziennych dzialazwiazanych z prag ktore nie jest ustrukturyzowane pod watgm czasu, celow
i form (zgodnie z definigfy CEDEFOP)
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Pytanie 19. Prosz e wskazaé¢, kto i w jakim stopniu przyczynit si
pracownikéw, w ramach omawianych wcze

e do podniesienia umiej etnosci

$niej dziata A, w ciagu ostatnich 12 miesi _ecy.

Ankieter: W wypadku tego pytania ankieter czyta po kolei po jednej odpowiedzi i zaznacza uzyskang od
respondenta informacje.

Uczestnicy alternatywnych dziata n
interakcyjnych

Mato
istotnie

(@)

Bardzo
istotnie

)

Nie
istotnie

@)

Nie wiem

4)

1. Pracownicy firmy

2. Dostawcy

3. Klienci

4. Doradcy biznesowi

5. Konkurenci

6. Badacze i doradcy akademiccy

7. Firmy z tej samej branzy

8. Firmy z tancucha wartosci

9. Stowarzyszenia branzowe

10. Instytucje rzadowe/ samorzadowe

11. Nieformalne sieci kontaktow

12. Inne (jakie?)

0|0 0|0|0|0|00|0D|0|0|DO
o000 0|0 |00 0D|D0|0|DO

0|0 0|0|0|0| 00| 0D|0|0|DO

0|0 0|0|0|0|00|0D|0|0|DO

Pytanie 20.

Prosze podaé

(w przybli zeniu),
we wskazanych przez Pana/Pani g dziataniach?

jaki

odsetek pracownikéw

Wysokie kwalifikacje: specjalisci, mtodsi specjalisci, zawody techniczne.
Srednie kwalifikacje: administracja, obstuga biurowa, rzemiosto, ustugi osobiste, sprzedaz i obstuga klienta.
Niskie kwalifikacje: prace rutynowe, operatorzy maszyn i urzadzen, zawody podstawowe w rodzaju utylizacji

odpadéw czy masowej obrobki zywnosci.

(w %) brat udziat

%
uczestnicz acych w
dziataniach

Nie wiem

Ogo6t pracownikow

Pytanie 20.1. W ramach ogétu pracownikbéw prosz
$rednio wykwalifikowanym personelem a personelem nis

e dokona € rozré znienia pomi edzy wysoko i
ko wykwalifikowanym.

% Nie wiem
uczestnicz acych w
dziataniach
1. Wysoko i $rednio wykwalifikowani a
2. Nisko— wykwalifikowani a
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e dokona ¢ rozré znienia pomi edzy grupami

wiekowymi.
Grupy wiekowe 0s6b bior acych udziat w % uczestnicz acych w Nie wiem
dziataniu dziataniach
1. ponizej 25 roku zycia u
2. 25do 49 lat Q
3. 50do 64 lat a
4. 65 iwiecej lat u
Pytanie 21. Czy Pani/Pana zdaniem, pracownicy firmy uzyskali dzi eki omawianym dziataniom

nastepujace korzy $ci? Prosimy dokona ¢ rozr6 znienia pomi edzy wysoko i

personelem a personelem nisko wykwalifikowany

m.

srednio wykwalifikowanym

Uwaga: Ankieter zadaje pytanie otwarte oddzielnie dotyczgce wysoko i $rednio wykwalifikowanych oséb
a oddzielnie nisko wykwalifikowanych. Nastepnie ankieter przyporzgdkowuje uzyskang odpowiedZz do

odpowiedniej kategorii.

Wysoko i $rednio Nisko
. Sy g - wykwalifiko Brak korzy $ci
Korzy sci uzyskane przez pracownikdéw wykwalifikowani wani 3)
) )
2
Zwiekszone umiej etno $ci
1. Umiejetnosci rutynowe (podstawowe — np.
2 a a a

pakowanie)
2. Umiejetnosci ogolne (np. podstawowe a a a
matematyczne)
3. Techniczne/zaawansowane a a a
4. Umiejetnosci zarzadzania a a a
5. Umiejetnosci spoteczne (np. praca o o Q
zespotowa)
6. Umiejetnosci jezykowe/kulturowe a a g
7. Umiejetnosci zwigzane z
przedsiebiorczoscia (np. podejmowanie a a a
ryzyka)
8. ,Zielone” umiejetnosci (dostosowanie sie do

. ) a Q a
zmian klimatycznych)
Inne korzy Sci
9. Rozwdj zawodowy / awans a a a
10. Wyzsza ptaca a a a
11. Zmiana pracy (wieksza mobilnos¢ w
. . a a a
firmie/ branzy)
12. Inne (jakie) a a a

Pytanie 22. Prosze powiedzie ¢, jakie byty wyniki opisywanych dziata

lokalneqo .

n dla firmy, bran zy i otoczenia

Uwaga: Ankieter zadaje pytanie oddzielenie dla kazdej z mozZliwych odpowiedzi z tabeli. Za kazdym razem
zadaje pytania dodatkowe odnos$nie skali oddziatywania wynikéw.

Dla otoczenia
o o . Dla firmy Dla bran zy lokalnego Nie wiem
Wyniki dla pracownikéw i otoczenia (1) @) (+1= 20 km) 4)
3

1. Zwiekszona produktywnos$¢ a a a a
2. Zwiekszona innowacyjnos¢ (produktéw/ustug, o o o Q
procesu, marketingu, zarzadzania)
3. Lepsza pozycja na rynku (lokalnym, krajowym,
miedzynarodowym) d d d d
4. Zwiekszona konkurencyjnos¢ a a a a
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5. Zwigkszony poziom umiejetnosci

6. Zwiekszony poziom edukacji

7. Zwiekszony poziom wiedzy i doswiadczenia
treneréw w wybranej dziedzinie

8. Przeciwdziatanie skutkom zmian klimatycznych/
zwiekszenie ekologicznego charakteru gospodarki

0 0|0 |00
0 0|0 |00
0 0|0 |00
00| 0|00

9.Inne, (jakie?)

Pytanie 23. Czy ktére § z ponizszych dziata h uwaza Pani/Pan za lepsze metody uczenia si e przez
pracownikéw ni z formalna edukacja i szkolenia? Prosz e dokona € rozré znienia pomi edzy wysoko/ srednio
oraz nisko wykwalifikowanym personelem.

Uwaga: Respondent ma odnie$¢ sie tylko i wytgcznie do tych dziatan, ktére uwaza za lepsze metody
uczenia sie pracownikéw niz formalna edukacja, nie zas do wszystkich. Dlatego tez podczas zadawania tego
pytania nie czytamy wszystkich dziatari a jedynie zaznaczamy wskazanie respondenta — podajemy mu karte
respondenta do pytania 23 i prosimy o wskazanie lepszych metod uczenia sie niz formalna edukacja.

Ankieter zadaje pytanie dotyczgce wysoko i $rednio wykwalifikowanych os6b a oddzielnie dot. nisko
wykwalifikowanych. Nastepnie ankieter przyporzgdkowuje uzyskang odpowiedz do odpowiedniej kategorii.

Dla $rednio i .
wysoko Dla nl_sl_<o o
Dziatania wykwalifiko- wykwalifiko Nie wiem
-wanych 3)
wanych @
1)

1. Planowanie biznesowe (w tym takze zewnetrzne ustugi
zwigzane z zarzadzaniem i przywodztwem, konsultacje i a a a
doradztwo)
2. Ustugi marketingowe i promocyjne a a g
3. Badania (w tym badania rynku) oraz rozwéj produktow Q Q o
4. Ustugi ksiegowe i finansowe a a g
5. Ustugi informatyczne i technologiczne a a a
6. Ustugi w zakresie HR (HR — zasoby ludzkie) a a g
7. Doradztwo prawne (w tym wiasnos$¢ intelektualna, prawo o
patentowe) a a
8. E-Handel (np.: kontakty z klientami i dostawcami przez siec, o
dostep do informaciji w sieci) u a
9. Doradztwo BHP a a a
10. Specjalistyczne ustugi techniczne zwigzane ze
specyficznymi zadaniami w miejscu pracy (np.: doradztwo w a a a
kwestii wykorzystania nowych urzadzen)
11. Doradztwo/ opieka/ ustugi w zakresie jezykéw obcych i o a Q
komunikaciji
12. Dziatania zwigzane z rozwojem umiejetnosci spotecznych o o Q
(np. team building)
13. Dziatania zwigzane z rozwojem postaw przedsiebiorczych
(np.: burza mézgéw poswiecona nowym rynkom badz nowym a a a
produktom i ustugom)
14. Dziatania zwigzane z rozwojem ,zielonych” umiejetnosci
(np. wspotpraca z innymi organizacjami w zakresie o o Q
poszukiwania sposéb dostosowania produkcji do wyzwan
zwigzanych zmianami klimatycznymi
15. Inne (jakie?) a a a
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CZESC 4 — MOTYWACJA | WSPOLPRACA — W ZAKRESIE SZKOLE N | ROZWOJU UMIEJETNOSCI

Pytanie 24.  Jakie s @ powody, dla ktérych Pani/Pana firma podejmuje si e dziatan majacych na celu
szkolenie i rozw6j umiej etno $ci pracownikéw (szkolenia zawodowe, biznesowe oraz dziatania nieformalne
prowadz ace do zdobycia wiedzy)?

Inne dziatania
Powody szkolenia / dziata n narzecz rozwoju Szkolenia rozwijaj ace Nie Nie
umiej etno ci ) umiej @tno $ci i dotyczy wiem
kompetencje 3) (4)
2
Zach ety ze strony publicznej/ programéw rz___gdowych, itp.
1. Miedzynarodowe (np.: wsparcie UE) a a a a
2. Krajowe (programy o zasiegu ogdélnokrajowym) a a a a
3. Regionalne a a a a
4. Lokalne (gminne) a ] [} a
5. Przepisy prawne (np.: ulgi, obowigzkowe szkolenia) a a g a
Zach ety dotycz gce/wychodz gce od otoczenia biznesu (w tym utatwienia/promocija/ informowanie o
szkoleniach)
6. Umowy zbiorowe (zwigzki zawodowe) g a g a
7. Dziatania/ustugi stowarzyszen branzowych a a a a
8. Dziatania/ustugi izb gospodarczych a a a a
9. Dziatania/ustugi lokalnych klastréw a a a a
10. Dziatania firm Jfancucha wartosci” (kooperantéw) a a a a
11. Dziatania sieci biznesowych a a a a
12. Dziatania sieci lokalnych a ] [} a
13. Dziatania fundaciji i stowarzyszen a a g a
Wiasne potrzeby
14. Potrzeby zwigzane z produkcjg a a a a
15. Potrzeby zwigzane z ustugami g a g g
16. Rozwdj nowych produktéw/ustug a a a a
17. Potrzeba przystosowania sie do ograniczen
finansowych d d d d
18. Potrzeba przystosowania sie do wyzwan Q o Q Q
zwigzanych ze zmianami klimatycznymi
flu9n.kl(33;i)stosowanle pracownikéw do stanowisk pracy/ a a a a
20. Potrzeba podwyzszenia umiejetnosci pracownikéw a a a a
21.1nne, (JaKi€?) ... oiv e a a a a

ROZWOJ UMIEJ ETNOSCI | SZKOLENIAW M $P, POLSKA © OECD 2010



106

Pytanie 25. To pytanie ma pomdc w zrozumieniu tego, jakiego typ  u instytucje szkoleniowe oraz
utatwiaj ace zdobywanie wiedzy dzialaj a w otoczeniu Pani/Pana firmy. Prosz e wymieni € instytucje, z
ktérych ustug korzysta Wasza firma przy prowadzeniu dziatan majacych na celu podnoszenie kwalifikacji
personelu (szkolenia zawodowe/ biznesowe i/lub inne dziatania).

Inne dziatania
rozwijaj ace
Typy Nazwa (nazwy) organizacji Szkolenia umiej etno sci
(D) 2 i kompetencje
©)
1. Branzowe organizacje szkoleniowe 0 0
2. Szkoty dla dorostych/ Q Q
szkoty $rednie/ szkoty techniczne
3. Uniwersytety / Inne uczelnie wyzsze a a
4. Zwigzki zawodowe a a
5. Organizacje/ stowarzyszenia Q Q
biznesowe
6. Izby gospodarcze a g
7. Firmy z tancucha wartosci Q Q
(dostawcy, klienci)
8. Instytucje rzadowe g g
9. Konsultanci i ptatni doradcy a a
10. Prywatne instytucje szkoleniowe a a
11. Samorzady lokalne a a
12. Organizacje pozarzadowe a a
13. Inne elementy tej samej grupy/
firmy (np.: gtéwny oddziat firmy w a a
innym miejscu)
14. Inni dostawcy ustug edukacyjnych — Q Q
prosze sprecyzowac.
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Dziekujemy za udziat w badaniu. Pa nAstwa odpowiedzi pomog a nam zidentyfikowa € bariery w rozwoju
kadr przedsi ebiorstw.

Wszystkie Pa iAstwa odpowiedzi b eda przechowywane i przetwarzane w sposo6b zapewniaj acy
anonimowo $¢€.

Koncowe wyniki badania b eda dostepne na stronie internetowej OECD (projektu LEED):
www.oecd.org/cfe/leed

Pytanie 26. Je $li ma Pan/ Pani dodatkowe komentarze, obserwacje, u  wagi — prosz € je tu przedstawi ¢

Komentarz:

Pytanie 27. Jesli chciatby Pan/Pani uzyska¢ elektroniczng kopie raportu koncowego prosimy o podanie adresu
mailowego

Nie, dziekuje: A

Méj e-mail:

Pytanie 28. Czy zgadza sie Pani/Pan na to, bysmy skontaktowali sie¢ Panem/ig w celu dalszej dyskusji na temat
szkolen i rozwoju umiejetnosci w Pani/Pana firmie?

Tak QO

Nie Q4

Pytanie 29. Jezeli tak, prosimy o g)odanie ponizszych danych, ktére umozliwig nam zaproszenie Pana/i do dalszej
dyskusji/ kom‘erencji/seminarium4 .

Tytut: UPan/Pani Dr O Pan/Pani Prof.

Imie:

Nazwisko:

Telefon:

Email:

Pytanie 30. Prosze poda¢ nazwe firmy i jej adres, jesli jest Pani zainteresowana otrzymaniem zaproszenia na
konferencje:

40 Dane kde uzyte wylacznie w celu ewentualnego zaproszenia na seminavuamsztat
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ANEKS DLA ANKIETERA (do obowigzkowego wypetnienia po zrealizowaniu wywiadu)
GODZINA ZAKONCZENIAWYWIADU _ [/ _/: [ |/
CZAS TRWANIAWYWIADU __/_/_/ minut

DATA REALIZACJIWYWIADU _ [ /= [ [— | [ [ |
UWAGI:

JLLOTWIERDZAM ZREALIZOWANIE WYWIADU ZGODNIE Z INSTRUKCJA”
.................................................................... podpis Ankietera

ANEKS DLA KOORDYNATORA (do wypetnienia po skontrolowaniu wywiadu)
IMIE | NAZWISKO KOORDYNATORA . .. e et et et e e et e e e e e e ees
DATAKONTROLI _ [/ [— [ [/— [ [ | |

,POTWIERDZAM SKONTROLOWANIE WYWIADU ZGODNIE Z INSTRUKCJA”

<eee...... podpis Koordynatora

ROZWOJ UMIEJ ETNOSCI | SZKOLENIAW M $P, POLSKA © OECD 2010



109

< < ROZWOJ UMIEETNOSCI | SZKOLENIA W MSP

Projekt “Rozwdj umiejetnosci i szkolenia w MSP” to miedzynarodowe
przedsiewziecie analizujgce polityke publiczng w zwigzku z:

+ Niskim poziomem dostepu MSP do szkolen

« Barierami, jakie napotykajag MSP w dostepie do szkolen

+ Formalnymi i nieformalnymi sposobami, w jakich MSP uzyskujg dostep do
wiedzy potrzebnej do prowadzenia dziatalnosci

Przedmiotem zainteresowania projektu jest to, w jaki sposéb formalne i
alternatywne mechanizmy uczenia sie wptywajg na firmy i ich pracownikéw, na
poszczegolne branze i na region, w ktérym przedsiebiorstwa sg zlokalizowane. W
szczegOlnosci analizowana jest rola lokalnego ,ekosystemu” rozwoju umiejetnosci
i szkolen.

Kraje uczestniczace: Nowa Zelandia, Wielka Brytania, Belgia (Flandria) i Turcja.
Projekt wspierany jest takze przez Komisje Europejskg — Dyrekcje Generalng ds.
Zatrudnienia i Réwnosci Szans.
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