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3+” to jest 3,5 w skali od 1 – bardzo niezadowolony do 5 – bardzo zadowolony. 
Największą satysfakcję ze swoich dochodów z pracy w usługach wyrażali badani 
zatrudnieni na kierowniczych stanowiskach (średnia ocena na poziomie 3,7 
istotnie wyższa od pracowników biurowych, fi zycznych czy obsługi klienta) oraz 
dyrektorzy (3,8). Można w tym miejscu wskazać dwie istotnie różniące się między 
sobą grupy pracowników usług w województwie. Pierwsza z nich to dyrektorzy, 
u których suma ocen pozytywnych (4 i 5) osiągnęła 77% (dla porównania dla 
wszystkich badanych było to 51%), kierownicy (odpowiednio 63%) i specjaliści 
(62%). Na drugim biegunie znaleźli się pracownicy obsługi klienta, biurowi, fi zyczni 
i produkcyjni, czyli wszyscy niżej zaszeregowani z mniejszymi wymaganiami w za-
kresie wykształcenia i kwalifi kacji, wśród których nie więcej niż połowa była raczej 
lub bardzo zadowolona. 

W podziale branżowym największą satysfakcję z wynagrodzenia wyrażali pracow-
nicy pośrednictwa fi nansowego – w tej grupie dwie najwyższe oceny sformułowa-
ło łącznie 68% badanych i był to wynik istotnie statystycznie wyższy od wszystkich 
pozostałych branż. Rezultat ten oczywiście nie jest niespodzianką, od dawna 
wiadomo, że banki i fi rmy ubezpieczeniowe są jednymi z najbardziej atrakcyjnych 
pracodawców, szczególnie w regionie z ponadprzeciętnym bezrobociem, z dala od 
centrali instytucji. 

W tym miejscu warto podkreślić, że suma ocen pozytywnych na poziomie 45% drugiej 
z wyżej wymienionych grup oznacza dość dobrą ogólną ocenę wysokości osiąganych 
przez siebie płac. Badani pracownicy realistycznie oceniają swoje położenie na 
trudnym w województwie podkarpackim rynku pracy i w pierwszej kolejności kon-
frontują swoje wynagrodzenie z płacami w regionie na podobnych stanowiskach, 
a dopiero potem w całym kraju. Na ocenę wynagrodzeń w istotny sposób wpływa 
także możliwość znalezienia ewentualnego nowego miejsca pracy. Jeśli możliwość 
ta jest mocno ograniczona, pracownicy będą oceniać obiektywnie niskie płace jako 
dobre. W ten sposób swoją sytuację postrzegają przede wszystkim kobiety – akcep-
tują niski poziom płac, mając dramatyczną alternatywę bezrobocia (stąd być może 
relatywnie wysokie subiektywne oceny płac przy ich obiektywnie niskim poziomie). 
Z wynikiem tym koresponduje pogląd badanych pań, które nie wiążą swojej przy-
szłości z dotychczasowym miejscem pracy wskazując istotnie częściej niż panowie na 
brak możliwości rozwoju zawodowego oraz brak szans na podwyżkę50. 

Badanie potwierdziło po raz kolejny występującą w Polsce i wielu innych krajach 
zależność między satysfakcją z wynagrodzenia a wykształceniem jako pochodną 
relacji między ukończoną edukacją a osiąganymi dochodami. O ile dwie trzecie osób 
z wykształceniem wyższym oceniło pozytywnie wysokość swoich poborów, to wśród 
osób z wykształceniem średnim było ich już mniej, bo 45%. Jako swoistą ciekawost-
kę można uznać, iż co trzecia osoba oceniająca swoje wynagrodzenie pozytywnie 
jednocześnie ocenia swoją sytuację materialną bardzo biednie, co może wynikać 

50  Szerzej o zagadnieniu na dalszych stronach rozdziału.
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z percepcji relacji comiesięcznych wydatków do przychodów (np. pracownicy 
z bardziej liczną rodziną). Zadowolenie lub jego brak z osiąganych dochodów z pracy 
w sektorze usług nie różniło się istotnie w statystyczny sposób między ośrodkami 
miejskimi a obszarem wiejskim.

Wykres 55. Jak ocenia Pan(i) wynagrodzenie, jakie dostaje Pan(i) za wykonywaną pracę? Czy 
jest Pan(i) z niego: (N=2062)

Pracodawcy sektora usług w województwie dość chętnie (38%) stosują inne, poza 
wynagrodzeniem zasadniczym, formy zapłaty np. premie, bony towarowe czy 
dofi nansowanie wczasów. Istotnie częściej na tego typu rozwiązanie wskazywali 
pracownicy na stanowiskach kierowniczych (58%), specjaliści (47%) i pracownicy 
biurowi (51%) na tle pracowników fi zycznych (24%). Wynagrodzenie dodatkowe 
w postaci tego typu bonusów otrzymało co najmniej raz aż 91% pracowników fi rm, 
które stosują dodatkowe poza zasadniczym wynagrodzeniem formy premiowania 
i w tej kwesti i nie wystąpiło żadne istotne zróżnicowanie ze względu na wykształ-
cenie, wielkość miejscowości czy rodzaj zaszeregowania. 

Wykres 56. Czy w Pana(i) zakładzie pracy stosuje się inne formy wynagrodzeń niż wynagro-
dzenie zasadnicze, np. premie, bony towarowe, dofi nansowanie wczasów? (N=2062)
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Wykres 57. Czy otrzymał(a) Pan(i) kiedykolwiek inne wynagrodzenie niż wynagrodzenie za-
sadnicze, np. premie, bony na zakup towarów, dofi nansowanie wczasów? (N=788)

Dane pokazują wyraźnie, że choć mniejsza część fi rm podkarpackiego sektora 
usług rynkowych stosuje dodatkowe formy wynagradzania pracowników, to wśród 
stosujących nie można się dopatrzyć praktyk dyskryminacyjnych. Dodatkowe 
wynagrodzenia są dostępne dla każdego pracownika. 

5.9.3. Zadowolenie z wykonywanej pracy

Pracownicy sektora usług byli w większości zadowoleni ze swojej obecnej pracy zawo-
dowej, choć było to zadowolenie umiarkowane. Pozytywną opinię o pracy wyraziło 
76% ankietowanych (25% bardzo zadowolonych i 51% raczej zadowolonych), zaś zale-
dwie 2% było przeciwnego zdania. Pozostali respondenci ocenili poziom zadowolenia 
jako średni. Choć poziom satysfakcji z pracy możemy określić jako wysoki, to jednak 
należy się liczyć z tym, że ten pozytywny obraz wiązać się może z faktem przeprowa-
dzania wywiadów z pracownikami w miejscu pracy i za zgodą pracodawcy. Należy 
również brać pod uwagę to, że w przypadku niektórych pracowników możemy mieć 
do czynienia z satysfakcją pozorną, której fundament stanowi przekonanie o ogólnie 
złej sytuacji na rynku pracy oraz niska ocena własnych szans na znalezienie alterna-
tywnego zatrudnienia (np. w przypadku pracowników fi zycznych czy sprzedawców). 

W takich przypadkach obecne miejsce pracy, niezależnie od warunków, zyskuje na 
znaczeniu, zaś sama satysfakcja może dotyczyć generalnie zadowolenia z tego, że 
ma się pracę. Wysokie oceny mogą być też przejawem redukcji dysonansu w celu 
podtrzymania dobrej samooceny (zwłaszcza w obecności ankietera) i dążenia do 
uzasadnienia własnego postępowania (własnych decyzji zawodowych) – mimo 
powodów do niezadowolenia. 
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Wykres 58. Czy na ogół jest Pan(i) zadowolony(a) ze swojej obecnej pracy zawodowej? 
(N=2062)

Korzystnym opiniom na temat zadowolenia z pracy towarzyszyły bardzo 
pozytywne oceny dotyczące szeregu jej aspektów. Badani często byli prze-
konani, że wykonywane przez nich zadania są ważne i mają sens (76%), że 
praca jest interesująca (73%), i że wymaga od nich doskonalenia posiadanych 
umiejętności oraz poznawania nowych rzeczy (73%). W pewnej opozycji z tak 
pozytywną oceną stoją niższe oceny innych aspektów pracy, np. jej zgodności 
z wykształceniem i umiejętnościami, szans na rozwój zawodowy czy zarobków. 
Wydaje się więc, że opinie na temat pracy mogą być zawyżone. 

Wykres 59. Proszę ocenić, pod różnymi względami, swoją obecną pracę. Czy Pana(i) obecna 
praca: (N=2062)
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5.9.4. Podnoszenie kwalifi kacji i umiejętności w miejscu pracy 

Mniej niż połowa przedsiębiorstw biorących udział w badaniu – według deklaracji 
pracowników – nie organizuje szkoleń dla swoich pracowników. Organizowane 
szkolenia częściej są prowadzone przez fi rmy zewnętrzne (49%) niż przez własnych 
pracowników (34%). Jeśli szkolenia są już przeprowadzane, to na ogół odbywają 
się rzadziej niż raz do roku (16% – gdy szkolenia są prowadzone przez osoby spoza 
fi rmy oraz 15% – gdy prowadzą je pracownicy).

Wykres 60. Jak często w Pana(i) przedsiębiorstwie organizowane są szkolenia dla pracow-
ników? (N=2062)

Zmienną różnicującą częstotliwość przeprowadzanych szkoleń przez osoby spoza 
fi rmy jest branża. Szkolenia najczęściej organizowane są w przedsiębiorstwach zajmu-
jących się pośrednictwem fi nansowym (raz na kwartał – 22%), obsługą nieruchomości 
i fi rm (2-3 razy w roku – 27%), działalnością usługową, komunalną, społeczną (2-3 razy 
w roku – 17%). W handlu i naprawach, hotelarstwie i gastronomii oraz transporcie, go-
spodarce magazynowej, łączności zwykle szkoli się pracowników rzadziej niż raz do roku.   

Zdaniem badanych w szkoleniach organizowanych przez przedsiębiorstwo udział wziąć 
może najczęściej każdy pracownik (61%) bądź pracownik wybranych działów (35%). 
Tylko 4% badanych uważa, że uczestniczyć w szkoleniach mogą niedoświadczeni 
pracownicy, 3% deklaruje, że w szkoleniach mogą brać udział kierownicy i dyrekcja. 



156

OPIS WYNIKÓW BADAŃ PRACODAWCÓW I ICH PRACOWNIKÓW

Wykres 61. Kto może uczestniczyć w szkoleniach? (N=1138) [możliwość wielu odpowiedzi]

Największą otwartością polityki szkoleniowej cechują się pośrednictwo fi nansowe 
i obsługa nieruchomości i fi rm – prawie trzy czwarte badanych z tych branż uznaje, 
że udział w szkoleniach mogą wziąć wszyscy pracownicy. W sekcjach: hotele i re-
stauracje oraz transport, gospodarka magazynowa, łączność szkolenia stosunkowo 
często są skierowane tylko do pracowników wybranych działów.

Z analizy danych wynika, że trzy czwarte pracowników sektora usług brało udział 
w szkoleniach organizowanych przez obecny zakład pracy. Najczęściej ze szkoleń 
korzystają osoby na stanowiskach kierowniczych (83%), specjaliści (82%) oraz 
osoby zatrudnione w pośrednictwie fi nansowym (83%) i obsłudze nieruchomości 
i fi rm (81%). 

Wykres 62. Czy kiedykolwiek brał(a) Pan(i) udział w szkoleniach organizowanych przez 
Pana(i) obecny zakład pracy?(N=1138)

Średnia liczba szkoleń odbytych u obecnego pracodawcy wyniosła 4,6 i była ona 
najwyższa w przypadku kierowników (ok. 9 szkoleń) oraz specjalistów (ponad 6), 
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zaś najniższa – w przypadku pracowników fi zycznych i produkcyjnych (2,7). Na 
częstotliwość udziału w szkoleniach ma również wpływ branża: w największej 
liczbie szkoleń udział brali pracownicy fi rm zajmujących się usługami fi nansowymi 
(ok. 9) oraz obsługą nieruchomości i fi rm (średnio 6). Najrzadziej w inicjatywach 
szkoleniowych uczestniczyli pracownicy sekcji: hotele i restauracje (średnio 2) oraz 
transportu, gospodarki magazynowej i łączności (3,2). Wpływ na zakres prowa-
dzonej polityki szkoleniowej ma również wielkość przedsiębiorstwa – odsetek pra-
cowników deklarujących udział w szkoleniach w obecnym miejscu pracy wzrasta 
wraz ze wzrostem wielkości fi rmy. Podobnej zależności nie odnotowano jednak 
w przypadku liczby szkoleń, w których brano udział – największą częstotliwość 
uczestnictwa w szkoleniach odnotowano w fi rmach średnich (4,7).

5.9.5. Awans zawodowy pracowników sektora usług 

Jednym z kluczowych czynników rozwoju gospodarki jest satysfakcja pracowników 
z wykonywanej pracy. Na poziom tej satysfakcji oprócz wynagrodzenia wpływa 
też wiele innych czynników, takich jak atmosfera w miejscu pracy, poziom zabez-
pieczeń BHP, możliwość awansu zawodowego, szkoleń czy wreszcie poczucie, że 
praca jest dla pracownika ciekawa. Dlatego też badanych pracowników zapytano 
to, czy wiążą swoją przyszłość zawodową z obecnym miejscem pracy.

Zdecydowana większość badanych pracowników sektora usług rynkowych w woje-
wództwie podkarpackim wiąże swoją przyszłość zawodową z obecnym miejscem 
pracy (76%). Tak duży odsetek osób wyrażających takie przekonanie prognozuje sta-
bilną sytuację na rynku pracy i pozwala pracodawcom na skoncentrowaniu wysiłków 
na zdobywaniu nowych usługobiorców zamiast poszukiwania i szkolenia nowych 
kadr. Najbardziej lojalne wobec swoich pracodawców są osoby piastujące funkcje 
kierownicze (84%), specjaliści (86%) i pracownicy biurowi (83%) w porównaniu do 
pracowników fi zycznych i produkcyjnych, wśród których 71% wiąże swoją przyszłość 
zawodową z obecnym miejscem pracy. Najbardziej stabilni pracownicy legitymują 
się wykształceniem wyższym (w tej grupie przywiązanie deklarowało 82%) oraz 
osoby po 45 roku życia (w kategorii 45-54 lata 84%, zaś w grupie wiekowej 55+ 
86%). Najbardziej podatni na zmianę miejsca pracy i relatywnie najmniej do niego 
przywiązani są pracownicy młodzi, do 24 roku życia. W tej grupie 17% badanych 
nie wiązało swojej przyszłości zawodowej z obecnym miejscem zatrudnienia. To 
dość naturalna tendencja - osoby te dopiero rozpoczynają swoją karierę zawodową, 
obecnie pracują na niższych stanowiskach i z czasem będą szukały takiej pracy, 
która zapewni im oprócz wzrostu płacy, możliwość rozwoju i awansu zawodowego. 
Najmniejsze przywiązanie do obecnego miejsca pracy wykazują pracownicy (istotna 
statystycznie różnica) zamieszkali w małych miastach regionu (do 20 tysięcy miesz-
kańców, wskaźnik na poziomie 68% w porównaniu z 76% w całej próbie). 

Analizując plany zawodowe pracowników poszczególnych branż można stwierdzić, 
iż najmniej lojalni pracownicy wykonują swoje obowiązki w sektorach: hotele, 
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gastronomia oraz transport. Przedsiębiorstwa tych branż są najbardziej narażone 
na zmiany koniunktury gospodarczej, oferują na tle innych raczej niski poziom 
wynagrodzeń, co sprzyja rotacji personelu i niskiemu poziomowi lojalności. 

Wykres 63. Czy wiąże Pan(i) swoją przyszłość zawodową z Pana(i) obecnym miejscem za-
trudnienia? (N=2062)

Wykres 64. Dlaczego wiąże Pan(i) swojej przyszłość zawodową z obecnym miejscem zatrud-
nienia? (N=1574) [możliwość wielu odpowiedzi]

Pracownicy swoje przywiązanie do miejsca pracy uzasadniali przede wszystkim 
dobrymi stosunkami w pracy (53%), brakiem powodów do narzekań (34%) 
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oraz, co jest jednym z dowodów na realistyczną ocenę sytuacji na rynku pracy, 
poczuciem, iż ogólnie trudno znaleźć inną pracę (30%). Z tym ostatnim powo-
dem koresponduje pogląd 24% badanych przywiązanych do swojego miejsca 
pracy, iż w ich miejscu zamieszkania byłoby im trudno znaleźć nowe zajęcie. 
Problemy ze znalezieniem nowej pracy istotnie częściej deklarowali pracownicy 
obsługi klienta (33%) oraz pracownicy fi zyczni i produkcyjni (34%). Dla porówna-
nia na ten powód przywiązania do miejsca pracy wskazywał co piąty specjalista 
i kierownik, zaś wśród kadry dyrektorskiej nikt. Nie jest niespodzianką, iż mło-
dzi pracownicy istotnie częściej niż pozostałe grupy wiekowe wskazywali na 
możliwość awansu (21% wśród osób w wieku do 24 lat i 13% w grupie wiekowej 
25-34 lat, najstarsi czyli 55 lat i więcej już tylko 4%) oraz podwyżki (najmłodsi 
27%, najstarsi 6%). Trudna sytuacja osób po 45 roku życia na podkarpackim ryn-
ku pracy uwidoczniła się w przekonaniu co trzeciej osoby w tej grupie wiekowej 
przywiązanej do swojego miejsca pracy z powodu problemów w znalezieniu 
potencjalnej nowej pracy. Długi staż pracy, przyzwyczajenie czy praca zgodna 
z zainteresowaniami z kilkuprocentowymi wskazaniami odgrywały znacznie mniej-
szą rolę w motywacji do pozostania w dotychczasowym miejscu pracy. Pracownicy 
sektora hotelarsko-gastronomicznego istotnie częściej wiązali swoją przyszłość za-
wodową z obecnym miejscem pracy, uzasadniając to szansami na podpisanie umowy 
o pracę na czas nieokreślony (choćby większe szanse na kredyt bankowy, pośrednio 
wskaźnik wysokiego zatrudnienia w pozaetatowych formach). Po przeciwnej stronie 
widać „oazę dobrobytu”, czyli pracowników pośrednictwa fi nansowego, którzy 
swoją lojalność motywowali istotnie częściej od pozostałych dobrymi stosunkami 
w pracy (71%, dla ogółu 53%) oraz dobrym wynagrodzeniem (51%, dla ogółu 25%).

Reasumując, choć pierwsze wrażenie z przeglądu danych jest pozytywne – spory 
odsetek respondentów mówi o dobrych stosunkach w pracy, względnie często 
można też usłyszeć o dobrym wynagrodzeniu, to trzeba także dostrzec kryjące się 
w odnotowanych wynikach zjawiska o niekorzystnym wydźwięku. Po pierwsze, 
wielu pracowników nie chce zmienić pracy ze względu na złe warunki na rynku 
pracy. Dla tych osób praca w obecnym miejscu jest efektem braku alternatywy. 
Po drugie, stosunkowo często (17%) ujawnia się problem niskiej samooce-
ny51 pracowników. Po trzecie, można się spotkać z postawami budowanymi 
w oparciu o zasłyszane (lub też bazujące na autopsji) informacje na temat złych 
warunków pracy w innych przedsiębiorstwach. Zwraca też uwagę fakt, że rzadko 
motywacją jest możliwość rozwoju w ramach danego przedsiębiorstwa. 

Wskazane przez badanych pracowników sektora usług przyczyny niskiego przy-
wiązania do obecnego miejsca pracy nie różnią się w spektakularny sposób od 
tych wskazywanych w innych, podobnych badaniach ogólnokrajowych. Podsta-
wowym powodem, dla którego pracownicy gotowi byliby odejść jest zbyt niskie 

51  Wyniki badania nie pozwalają jednak na weryfi kację, czy taka ocena jest pochodną rzeczywistych 
kompetencji badanych, czy też mamy do czynienia z oderwaną od faktycznych umiejętności niską oce-
ną wynikającą z postawy psychologicznej. 
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wynagrodzenie (41% deklarujących, że nie wiążą swojej przyszłości zawodowej 
z obecnym miejscem pracy, wśród kobiet 50%, wśród mężczyzn istotnie mniej – 
33%), brak możliwości rozwoju zawodowego (36%), brak szans na awans (27%) 
czy podwyżkę (ogółem 26%, wśród kobiet 33%, wśród mężczyzn 20%). Na te dwa 
ostatnie czynniki szczególnie chętnie wskazywali pracownicy obsługi klienta (33-
34%). Wynik ten nie zaskakuje ze względu na niskie płace tej kategorii zawodowej 
oraz wynikające ze struktury działów obsługi klienta niezbyt atrakcyjne możliwości 
awansu. Kwesti e związane z zainteresowaniem pracą, przejściem na emeryturę czy 
rozpoczęciem własnej działalności gospodarczej okazały się nieznaczące (kilkupro-
centowe wskazania). Główne przyczyny, dla których pracownicy nie wiązali swojej 
przyszłości z obecnym miejscem pracy w sposób istotny statystycznie nie różniły 
się pod względem wieku, wykształcenia czy wielkości miejscowości zamieszkania. 

Wykres 65. Dlaczego nie wiąże Pan(i) swojej przyszłości zawodowej z Pana(i) obecnym miej-
scem zatrudnienia? (N=222) [możliwość wielu odpowiedzi]
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Respondentów pytano również o to, czy w ciągu ostatnich 12 miesięcy doświad-
czyli awansu (czy to fi nansowego, czy związanego z większymi uprawnieniami 
w ramach wyższego lub innego równorzędnego stanowiska) oraz o przewidywania 
związane z otrzymaniem awansu w perspektywie najbliższych 12 miesięcy. 

Większość pracowników sektora usług (70%) musiało zadowolić się pracą na 
dotychczasowym stanowisku bez waloryzacji wynagrodzenia. Częściej były to 
kobiety (73%) niż mężczyźni (67%). Prawie co czwarty pracownik sektora usług 
rynkowych w województwie w okresie ostatnich 12 miesięcy otrzymał zwiększone 
wynagrodzenie. O ile 19% pracowników produkcyjnych i fi zycznych odczuło 
w swoim portf elu zmiany na lepsze, o tyle wśród respondentów z kadry kierowniczej 
i specjalistów takich osób było już odpowiednio 48% i 36%. Badanie pokazało, iż 
w ostatnim roku chętniej premiowano większymi poborami lub uprawnieniami 
w przedsiębiorstwie pracowników wyższego szczebla oraz osoby lepiej wykształcone. 
Awans w hierarchii fi rmy lub większy zakres uprawnień w ramach obecnie 
zajmowanego stanowiska stał się udziałem odpowiednio 5% i 7% respondentów. 

Wykres 66. Czy w okresie ostatnich 12 miesięcy: (N=2062) [możliwość wielu odpowiedzi]

Pracownicy usług wykazują dość duże poczucie realizmu i w najbliższej przyszłości 
nie oczekują istotnych zmian na lepsze swoich warunków pracy (żadnych zmian nie 
oczekuje w okresie najbliższych 12 miesięcy 70% badanych). Co czwarty pracownik 
ma nadzieję na podwyżkę (szczególnie kadra kierownicza 49% oraz specjaliści 
38%). Tylko 5% pracowników liczy na zwiększenie uprawnień w ramach obecnego 
stanowiska, a 3% na awans.
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Wykres 67. Czy w okresie najbliższych 12 miesięcy spodziewa się Pan(i), że: (N=2062) [moż-
liwość wielu odpowiedzi] 

Wyniki badania stanowią podstawę do przekonania o realistycznej ocenie sytuacji 
ekonomicznej przedsiębiorstw dokonywanej przez pracujące w nich osoby. 
Pracownicy sektora usług rynkowych regionu zdają sobie dobrze sprawę ze swojej 
pozycji na rynku pracy i z wyłączeniem specjalistów i kadry kierowniczej nie 
wykazują tendencji do zmiany miejsca pracy. Są ogólnie z niej zadowoleni mimo 
braku możliwości awansu oraz braku perspektyw na te zmiany, głównie ze względu 
na brak innej alternatywy. 

5.10. Ocena lokalnego rynku pracy

Sytuacja na lokalnym rynku pracy rzeczywiście nie jest łatwa. Sprawia to, że 
posiadanie pracy staje się na tyle cenne, że nawet niekorzystna jej ocena nie 
skłania do zmiany zatrudnienia. Prowadząc wywiady z pracownikami często 
można było usłyszeć, że nie zmieniają pracy, ponieważ nie mają gdzie iść, bo pracy 
przecież nie ma. 

Rynek pracy zaledwie dla 2% badanych pracowników poproszonych o jego ocenę 
jest obszarem, na którym bez problemu można znaleźć zatrudnienie. Umiarkowany 
optymizm (można znaleźć pracę, ale trudno jest znaleźć pracę odpowiednią) 
wyraziło 29% ankietowanych. Pozostali krytycznie oceniali lokalny rynek pracy. 
Niemal połowa stwierdziła, że trudno jest o jakąkolwiek pracę, a blisko jedna 
piąta, że w ogóle nie można znaleźć pracy. 
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Wykres 68. Jak ocenia Pan(i) sytuację na lokalnym rynku pracy, czyli w miejscu Pana(i) za-
mieszkania i w najbliższej okolicy? Która z podanych opinii jest Panu(i) najbliższa? (N=2062)

Optymizm wyróżniał osoby pracujące na stanowiskach kierowniczych, a także 
specjalistów, choć grupy te podzielone były w swych opiniach na temat sytuacji 
na rynku pracy. Około połowy przedstawicieli tych grup twierdziło, że sytuacja 
nie jest najgorsza (jakąś pracę można znaleźć), połowa zaś była zdania, iż trudno 
jest o pracę lub w ogóle nie ma pracy. W przypadku sprzedawców, pracowników 
biurowych, pracowników fi zycznych i produkcyjnych dominowały negatywne 
opinie na temat rynku pracy. 

Opinie na temat rynku pracy korespondowały z tymi na temat własnych szans 
na znalezienie zatrudnienia. Zdecydowana większość badanych (77%) uważa, że 
trudno byłoby im znaleźć inne zatrudnienie. Dalsze analizy pokazują, że problem 
ten szczególnie dotyka osoby w wieku powyżej 44 roku życia. W tej grupie 
sceptycyzm co do możliwości znalezienia zatrudnienia był szczególnie silny (niemal 
połowa jej przedstawicieli uznała, że znalezienie pracy byłoby bardzo trudne). Taka 
lękowa postawa paradoksalnie może działać na korzyść pracowników w średnim 
wieku. Jak powiedział nam jeden z przedsiębiorców: ja wolę zatrudniać takie 
osoby, bardziej się starają, lepiej pracują, nie odchodzą. 
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Wykres 69. Gdyby przyszło Panu(i) szukać nowej pracy, to jak Pan(i) myśli, czy jej znalezienie 
byłoby dla Pana(i) łatwe, czy trudne? (N=2062)

Co ciekawe, obawy przed szukaniem pracy charakteryzują każdą grupę wykształcenia. 
Zarówno wśród osób w wykształceniem wyższym, jak i tych z zawodowym i niższym 
przeważa opinia, że znalezienie pracy byłoby trudne. Brak wyraźnych różnic 
w grupach wyróżnionych ze względu na poziom wykształcenia potwierdza trudną 
sytuację na rynku pracy województwa podkarpackiego. 

Wątpliwości co do skutecznego poszukiwania nowego zatrudnienia w sposób 
istotny statystycznie różnią kobiety i mężczyzn. Panie wyrażają o wiele mniejszy 
optymizm. Niemal dwukrotnie rzadziej niż mężczyźni deklarują, że znalezienie 
pracy byłoby łatwe lub raczej łatwe. Trudno jednoznacznie stwierdzić, czy obawy 
te wynikają ze stosowania przez przedsiębiorców praktyk dyskryminacyjnych, 
czy też są pochodną mniejszej pewności siebie. Niemniej jednak w obu grupach 
przeważają opinie, że pracę byłoby trudno znaleźć.

Korzystniej natomiast wygląda wskaźnik obaw przed bezrobociem. Odsetek osób 
spodziewających się utraty pracy wyniósł 28%, przy czym tylko 3% badanych 
powiedziało, że bardzo poważnie liczy się z utratą pracy. 

Wykres 70. Czy liczy się Pan(i) z możliwością utraty obecnej pracy (np. zwolnienia, bankru-
ctwa lub likwidacji zakładu pracy)? (N=2062)
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Postawy lękowe były niezależne od sekcji zatrudnienia, płci, wykształcenia. Także 
wiek respondenta nie był zmienną szczególnie silnie wyznaczającą obawy przed 
bezrobociem. Niemniej jednak jeżeli szukać osób najrzadziej spodziewających się 
utraty pracy, to można je znaleźć w grupie ankietowanych powyżej 55 roku życia. 
Prawdopodobnie dzieje się tak za sprawą przepisów regulujących funkcjonowanie 
rynku pracy, które zmniejszają niebezpieczeństwo zwolnień kobiet i mężczyzn 
przekraczających odpowiednio 55 i 60 rok życia. 

Obawy przed bezrobociem mogą być w dużym stopniu związane nie tylko z oceną 
bieżącej sytuacji na rynku pracy, ale również pochodzić z doświadczeń własnych 
badanych pracowników. Ponad jedna piąta z nich była bezrobotna kilka razy, 
a nieco ponad jedna trzecia raz w życiu doświadczyła bezrobocia. W sumie ponad 
połowa pracowników sektora usług rynkowych w województwie podkarpackim 
była bez pracy. To negatywne doświadczenie najczęściej obejmowało pracowników 
fi zycznych i produkcyjnych oraz sprzedawców i pracowników obsługi klienta, 
przy czym przedstawiciele pierwszej z wymienionych grup zawodowych częściej 
doświadczali bezrobocia więcej niż jeden raz.

Wykres 71. Czy kiedykolwiek był(a)Pan(i) osobą bezrobotną?(N=2062)

Dla jednej trzeciej respondentów doświadczenie z bezrobociem nie trwało dłużej 
niż pół roku. Charakteryzowało to zwłaszcza osoby na kierowniczych stanowiskach. 
Rok bezrobocia to doświadczenie 29% respondentów. Nie odnotowano pod 
tym względem wyraźnych różnic pod względem płci, wieku, stanowiska. Półtora 
roku bez pracy pozostawało 12% respondentów, dwa lata 7%. Z długotrwałym 
(ponad dwa lata) bezrobociem spotkało się natomiast 14% badanych. W tej 
grupie dominowały osoby z wykształceniem zawodowym. Jednakże w żaden 
sposób nie należy traktować tego jako wskazania stygmatyzującego wykształcenie 
zawodowe. Należy pamiętać, że osoby te prawdopodobnie borykały się 
z problemami ze znalezieniem pracy w okresie transformacji gospodarczej, oraz że 
wykształcenie zawodowe jakie uzyskały było profi lowane na potrzeby przemysłu 
rozwijanego w ramach systemu socjalistycznego. A więc były pozbawione (nie 
z własnej winy) kwalifi kacji i umiejętności ułatwiających adaptację do nowej 
rzeczywistości rynkowej. 
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Wykres 72. Jak długo pozostawał(a) Pan(i) bez pracy?(N=1147)

5.11. Samoocena pracowników sektora usług rynkowych

Uczestnicy badania zostali poproszeni o ocenę własnej osoby pod względem 
kilkunastu atrybutów opisujących ich wiedzę i umiejętności zawodowe oraz 
umiejętności psychospołeczne. Posługiwali się 9-stopniową skalą, gdzie 1 
oznaczało „słabo, jest to obszar, w którym można by coś udoskonalić/rozwinąć”, 
a 9 – „bardzo dobrze, jest to obszar, z którym nie mam żadnych kłopotów”. Arkusz 
samooceny każdy z respondentów wypełniał samodzielnie w celu wyeliminowania 
ewentualnych problemów związanych z otwartym przyznawaniem się do własnych 
defi cytów w obecności ankietera. 

Uzyskane wyniki wskazują na wysoką samoocenę pracowników sektora usług. 
Średnie oceny poszczególnych kwalifi kacji i kompetencji na skali 9-stopniowej 
wahają się od 4,7 do 7,6, lokując się w większości przypadków w tych obszarach 
skali, które wskazują, że dana jest mocną stroną badanego. Słabiej wypada jedynie 
ocena znajomości języków obcych (4,7). Pracownicy jako swoje relatywne słabości 
wskazują również zdolności przywódcze (6,2).

Najmocniejszymi stronami pracowników w ich samoocenie są dokładność, skrupu-
latność, obsługa maszyn i urządzeń związanych ze stanowiskiem pracy oraz wiedza 
i umiejętności niezbędne do wykonywania obecnych zadań zawodowych. Dobrze 
radzą sobie również z nawiązywaniem kontaktów i umiejętnością pracy w zespole. 
Dosyć wysoko oceniają siebie także pod względem kompetencji indywidualnych 
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takich, jak: umiejętność organizacji pracy, łatwość przystosowania się do nowych 
sytuacji, umiejętność wyrażania i obrony własnego zdania, uczenia się, zdobywania 
nowych kwalifi kacji, radzenia sobie ze stresem i umiejętność swobodnej rozmowy 
z pracodawcą. 

Nie odnotowano większych różnic w samoocenie między pracownikami reprezen-
tującymi poszczególne sekcje usługowe (poza oczywistymi, wynikającymi z więk-
szego nasycenia poszczególnych sekcji pracownikami biurowymi i specjalistami 
i związaną z tym większą sprawnością pracowników danej sekcji, np. pośrednictwa 
fi nansowego, w obsłudze komputera i urządzeń biurowych).

Około połowa pracowników sektora usług deklaruje znajomość języka obcego 
w stopniu komunikatywnym. Najczęściej jest to język angielski (30%), rosyjski 
(7%) lub niemiecki (7%). Znajomością języków częściej mogą się pochwalić osoby 
zajmujące stanowiska dyrektorskie/kierownicze, specjaliści i pracownicy biurowi 
oraz pracownicy sekcji: pośrednictwo fi nansowe i hotele i restauracje; najrzadziej 
zaś – pracownicy fi zyczni i produkcyjni oraz zatrudnieni w handlu i naprawach.

Odnotowano nieznaczne różnice w samoocenie między kobietami i mężczyzna-
mi. Kobiety oceniają się wyżej pod względem umiejętności obsługi komputera 
i urządzeń biurowych, umiejętności napisania życiorysu i listu motywacyjnego; 
częściej znają również języki obce. Należy jednak pamiętać, że różnice w poziomie 
opanowania tego typu ogólnych, cywilizacyjnych umiejętności mogą wynikać 
z generalnie wyższego poziomu wykształcenia kobiet – pracowników sektora usług 
i częstszego zajmowania przez nie stanowisk biurowych. 

Zdecydowana większość pracowników sektora (blisko 80%) posiada prawo jazdy, 
najczęściej kategorii B (70%). Szczególnie wysoki odsetek posiadających prawo 
jazdy odnotowano, jak należało oczekiwać, w sekcji transport, gospodarka maga-
zynowa i łączność. 
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Wykres 73. Proszę o ocenę własnych umiejętności i wskazanie tych, z którymi radzi Pan(i) 
sobie dobrze, oraz tych, które chciał(a)by Pan(i) udoskonalić/rozwinąć lub co do których 
chciał(a)by zasięgnąć porady fachowca – średnie (skala: 1 – słabo, jest to obszar, w którym 
można by coś udoskonalić/rozwinąć, 9 – ‚ bardzo dobrze, jest to obszar, z którym nie mam 
żadnych kłopotów), (N=2062)
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Potwierdzeniem wysokiej samooceny pracowników jest często wyrażane 
przekonanie o tym, że posiadane przez nich kwalifi kacje pozwalają na zwiększenie 
zakresu zadań na obecnie zajmowanym stanowisku (60%), jak również na 
wykonywanie zadań na innym równorzędnym stanowisku (61%). Około 40% 
badanych deklaruje przygotowanie do wykonywania zadań na innym, wyższym 
stanowisku. Osoby nie dostrzegające w sobie potencjału do żadnej zmiany zakresu 
zadań zawodowych stanowią jednak wśród badanych dosyć liczną grupę – 28%. 
Co ciekawe, najwyższy odsetek takich osób obserwujemy w sekcji pośrednictwo 
fi nansowe (40%), w której odnotowano szczególnie wysoki odsetek sprzedawców/
pracowników obsługi klienta. Najniższe odsetki pracowników o ograniczonej 
deklarowanej mobilności zawodowej zaobserwowano natomiast w sekcjach 
o wysokim nasyceniu specjalistami: obsłudze nieruchomości i fi rm oraz działalności 
usługowej, komunalnej, społecznej i indywidualnej. 

Zasób transferowalnych umiejętności pracowników sektora usług (według ich 
deklaracji)  należy więc uznać za dosyć duży. Należy też zaznaczyć, że osoby do-
strzegające w sobie potencjał umożliwiający poszerzenie kwalifi kacji, niezależnie 
od rodzaju awansu, to w większości te same osoby.  

Wykres 74. Czy obecnie posiadane przez Pana(i) kwalifi kacje pozwoliłyby Panu(i) na: 
(N=2062) [możliwość wielu odpowiedzi]

W celu syntetycznego opisu pracowników sektora usług zastosowano segmentację 
ze względu na deklarowane umiejętności. Rezultatem analizy jest uproszczona, 
czytelna typologia wybranej zbiorowości. Mając na uwadze główne cele badania 
zdecydowano, iż istotny walor informacyjny do projektu wniesie segmentacja nie 
ze względu na cechy demografi czne, ale taka, która opiera się na ocenie własnych 



170

OPIS WYNIKÓW BADAŃ PRACODAWCÓW I ICH PRACOWNIKÓW

umiejętności i potencjalnych zachowań na rynku pracy w momencie jej utraty. Do 
analizy zastosowano metodę K-średnich.

W jej wyniku wyróżniono pięć grup pracowników sektora usług odmiennie oce-
niających swoje umiejętności i w konsekwencji swoją pozycję na rynku pracy. 
Nazwy segmentów są umowne, zaś w poniższej charakterystyce przedstawiono 
najistotniejsze wyróżniki poszczególnych kategorii pracowników sektora.

Dokładni (15%)

Segment swoją nazwę zawdzięcza wysokiej autoocenie takich cech jak obsługa maszyn 
i urządzeń związanych ze stanowiskiem pracy, umiejętność pracy w zespole, nawią-
zywania kontaktów, otwartość, umiejętność organizacji pracy, wiedza i umiejętno-
ści potrzebne do wykonywania obecnych zadań zawodowych, obsługa komputera, 
obsługa urządzeń biurowych (faks, drukarka, itp.), umiejętność wyrażania i obrony 
własnego zdania, (tytułowa) dokładność, skrupulatność, przebojowość, pewność 
siebie czy łatwość przystosowania się do nowych sytuacji (wszystkie średnie oceny 
ponad 7 w 9-stopniowej skali).

Na tle pozostałych segmentów jest to dość młoda kategoria pracowników z prze-
wagą mężczyzn (59%, 56% dokładnych nie przekroczyło 34 roku życia).  Osoby te 
dość dobrze na tle pozostałych segmentów oceniają swoją pozycję materialną (co 
czwarta osoba dobrze lub bardzo dobrze). 

Mimo sumienności w wykonywaniu obowiązków i dobrej komunikacji w swoim 
miejscu pracy dokładni najmniej pewnie czuliby się w sytuacji poszukiwania ewen-
tualnej nowej pracy. 

Dokładni podobnie jak mocni są chętni do dalszej edukacji w formie szkoleń. 
Bardziej niż pozostałe segmenty wierzą, że jeszcze mogą się wielu rzeczy nauczyć, 
że dobrze czuliby się wśród innych uczestników szkoleń i są zdania, że są w stanie 
dojechać na każde szkolenie, o ile okazałoby się dla nich interesujące. 

Dokładni konsekwentnie deklarują wysokie poparcie dla zdobywania wiedzy jako 
sposobu poprawy swojej sytuacji. Podobnie jak mocni aż 84% (te dwa segmenty 
w tej kwesti i istotnie się wyróżniają wobec pozostałych) jest zdania, że raczej lub 
zdecydowanie warto zdobywać w Polsce wykształcenie. W konsekwencji te dwa 
segmenty także górują nad pozostałymi satysfakcją z osiągniętego wykształcenia. 
Łącznie z segmentem mocni segment dokładni to grupy pracowników najlepiej 
przygotowanych na ewentualne zmiany pracy, wykazują się wysokim na tle innych 
poziomem aktywności i chęcią dalszego kształcenia.

Odsetek osób raczej lub bardzo zadowolonych ze swojej obecnej pracy był wysoki 
i wyniósł 75%. Blisko połowa badanych z tego segmentu wyraziła także zadowo-
lenie z osiąganego wynagrodzenia (suma ocen bardzo i raczej zadowolony 48%). 
Razem z mocnymi segment ten jest wiodący jeśli chodzi o zmiany warunków pracy 
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w okresie ostatnich 12 miesięcy. W przypadku 9% badanych z tego segmentu 
nastąpiło zwiększenie uprawnień decyzyjnych w ramach obecnego stanowiska 
(w przypadku mocnych wskaźnik ten wyniósł 10% i istotnie różniło się to od pozo-
stałych segmentów, gdzie takie uprawnienia otrzymało 3-5% badanych).

Respondenci zaklasyfi kowani do segmentu dokładni (podobnie jak mocni) dość 
realistycznie oceniają trudną sytuację na rynku pracy w województwie, ale z nieco 
większym optymizmem niż pozostałe segmenty patrzą na możliwość znalezienia 
innego zajęcia. Co trzeci badany spośród dokładnych był zdania, iż można wprawdzie 
znaleźć jakąś pracę, ale trudno o pracę odpowiednią – w dwóch najmniej optymi-
stycznych pod tym względem segmentach analogiczny wskaźnik wyniósł 20%-21%. 

Mocni (37%)

Segment mocni swoją nazwę zawdzięcza wyjątkowo wysokiej na tle innych 
kategorii samoocenie własnych umiejętności oraz aktywności na rynku pracy 
w sytuacji ewentualnej zmiany miejsca pracy. Ten najbardziej liczny spośród 
wszystkich segmentów stanowią w połowie kobiety i mężczyźni. Zdecydowanie 
więcej osób niż w pozostałych segmentach legitymuje się dyplomem szkół 
wyższych (35%, w pozostałych segmentach 4-24%). Jest to też najmłodszy 
segment – o średniej wieku 28 lat (56% nie przekroczyło mediany wieku miesz-
kańców kraju, czyli progu 34 lat). To właśnie wśród mocnych notuje się najwięcej, 
bo 30% osób deklarujących dobry lub bardzo dobry standard życia52. Najwięcej 
spośród innych segmentów jest też w tej grupie kierowników i specjalistów (łącznie 
28%). Mocni, jak wspomniano, najwyżej wśród segmentów oceniają praktycznie 
wszystkie poruszane w badaniu umiejętności (oceny w skali od 1 do 9 ponad 8). 
Relatywnie słabiej oceniają swoje zdolności w zakresie języków obcych (5,9), ale i tak 
jest to najlepszy rezultat na tle pozostałych respondentów. 

Zadowolenie z obecnej pracy deklaruje aż 80% badanych, podobnie rzecz się ma 
z wynagrodzeniami, z których raczej lub bardzo zadowolonych jest aż 60% osób 
(dla porównania w pozostałych segmentach 40-52%).

Z relatywnie największą wiarą mocni spoglądają w przyszłość, będąc zdania, iż 
raczej łatwo lub bardzo łatwo byłoby im znaleźć inną pracę (łącznie 20%, pozostałe 
segmenty 11-15%). W tym segmencie najmniej osób było bez pracy więcej niż 
jeden raz (17%, inne segmenty 23-30%)53.

Mocni w największym stopniu są zwolennikami poglądu o wartości edukacji jako 
czynnika polepszającego swoją sytuację na rynku pracy. O tym, ze warto się uczyć, 
było przekonanych aż 86% badanych z tej grupy. Respondenci zakwalifi kowani do 

52  Biorąc pod uwagę młody wiek segmentu można przypuszczać, że korzystna ocena standardu życia 
jest efektem wspólnego mieszkania z rodzicami. 
53  Ale trzeba pamiętać, że spory udział w strukturze segmentu mają ludzie młodzi. A zatem okres 
silnych zawirowań na rynku spędzili w szkołach.
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tego segmentu spośród pozostałych najchętniej podejmowaliby dodatkową naukę 
na szkoleniach, czuliby się na nich dobrze, otrzymując przy tym wsparcie rodziny, 
oraz co najistotniejsze – wiedzieliby najlepiej spośród wszystkich segmentów, 
gdzie szukać dodatkowych form kształcenia. 

Z obecnego poziomu wykształcenia jest zadowolonych 69% respondentów (także 
najwięcej ze wszystkich segmentów), a aż 43% gdyby zaczynało ponownie swoją 
edukację, starałoby się uzyskać wyższy poziom wykształcenia niż obecny (w innych 
segmentach wskaźnik ten wyniósł 27-33%).

Aż 74% mocnych było zdania, iż ich obecne kwalifi kacje pozwalają na zwiększenie 
zakresu zadań na obecnym stanowisku (pozostałe segmenty 41%-59%), wykony-
wanie zadań na innym równorzędnym stanowisku (73%, pozostałe segmenty 47%-
61%) oraz wykonywanie zadań na innym, wyższym stanowisku (55%, pozostałe 
segmenty 22%-35%). Reasumując segment mocni to najbardziej wykwalifi kowana 
w swoich zawodach kadra sektora usług, ale jak wspomniano, najbardziej podatna 
na zmiany pracy i wyjazd z regionu.

Mało nowocześni (15%)

Nazwę segmentu badani zawdzięczają najniższej deklarowanej znajomości języ-
ków obcych (średnia w skali od 1-9 na poziomie 2,3), niskiej umiejętności obsługi 
urządzeń biurowych (4,2) czy komputera (4,4). Warto zwrócić uwagę, że segment 
ten charakteryzuje także mniejsza ocena zdolności sporządzenia dokumentów 
przy ubieganiu się o nową pracę (6,0) czy zdolności przywódczych (6,0). Jako plusy 
można zaliczyć dokładność, skrupulatność, pewność siebie, znajomość zagadnień 
zawodowych, umiejętność pracy w zespole czy przystosowania się do nowych 
sytuacji (średnie oceny przekraczające 7).

Jest to jeden z gorzej wykształconych segmentów (50% osób z wykształceniem 
zawodowym, 4% z wyższym), z przewagą mężczyzn (62%). Mało nowoczesnych 
charakteryzuje też najwyższa średnia wieku (33 lata), przy czym należy zwrócić 
uwagę, iż ponad 40% badanych przekroczyło 45 lat. 

Ocena swojej sytuacji materialnej była słabsza niż w pozostałych segmentach – 70% 
oceniło ją jako średnią, a tylko 15% dało noty pozytywne. Połowa badanych z tego 
segmentu (najwięcej z wszystkich) mieszka na obszarach wiejskich i wykonuje pracę 
fi zyczną lub przy produkcji (56%). Blisko 80% wyraziło zadowolenie z obecnej pracy, 
ale za to najgorzej spośród wszystkich segmentów oceniono wynagrodzenie. Co 
szósty pracownik był bardzo lub raczej niezadowolony z wysokości swojej gaży. 

Zadowolenie z wykonywanej pracy, mimo krytycznej oceny wynagrodzenia, 
wynika z realnej oceny swojej sytuacji na rynku pracy. Ponad połowa badanych 
z tego segmentu (55%) była zdania, że trudno byłoby im znaleźć jakąkolwiek pracę, 
zaś 17% - że nie ma na to żadnych szans. Dość duży odsetek osób w wieku śred-
nim oraz charakter wykonywanej pracy ma związek z jedną z najniższych wśród 
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wszystkich segmentów skłonnością do dalszego kształcenia.To właśnie wśród mało 
nowoczesnych najwięcej było osób, które deklarowały, iż szkolenia nie są dla nich 
ze względu na wiek oraz że nie widzą sensu dalszej edukacji, bo to niczego nie 
zmieni. Tej refl eksji respondentów towarzyszyła inna – badani z tego segmentu 
istotnie częściej niż pozostali (47%, inne segmenty 30%-37%) wskazywali, że gdyby 
mogli zacząć jeszcze raz naukę, to staraliby się uzyskać wyższy niż obecny poziom 
wykształcenia. 

Reasumując, jest to segment pracowników dość sumiennie wykonujących swoje 
obowiązki, jednak w przypadku utraty pracy jednym z najważniejszych działań po-
mocowych byłaby czytelna oferta szkoleń w zakresie obsługi komputera, urządzeń 
biurowych i jednocześnie przełamanie niechęci do nowych technologii w zakresie 
potrzebnym w nowym miejscu pracy.

Wygadani (17%) oraz słabi (12%)

Dwa ostatnie segmenty, to jest wygadanych (17%) oraz słabych (12%), można 
rozpatrywać łącznie. Te dwie grupy respondentów wyraźnie gorzej od pozostałych 
oceniają wiele swoich umiejętności (jeśli w pozostałych segmentach średnie oceny 
wielu umiejętności osiągają poziom 7-8 w skali 1-9, to w przypadku tych dwóch seg-
mentów częściej mamy do czynienia z oceną na poziomie 6 i niżej). Segment słabi 
został nazwany w ten sposób ze względu na największą liczbę najsłabszych ocen 
własnych kompetencji, zaś wygadani z uwagi na różnice w stosunku do słabych. Wy-
gadani w większym stopniu niż słabi ocenili własną przebojowość, pewność siebie 
(6,0 do 5,0) i swoje zdolności przywódcze (5,6 do 4,4). Z kolei słabi pozytywniej niż 
wygadani spojrzeli na własne umiejętności w zakresie uczenia się i zdobywania no-
wych kwalifi kacji (6,8 do 5,9), obsługi maszyn i urządzeń w swoim miejscu pracy (7,6 
do 5,6) oraz wiedzy i umiejętności potrzebnych do wykonywania obecnej pracy (7,3 
do 5,5), obsługi komputera (7,2 do 5,5) czy obsługi urządzeń biurowych (7,0 do 5,4).

Wiekowo są to segmenty dość zbliżone: słabi 29,8 lat, wygadani 29 lat. Niepokoi 
dość duży wśród słabych odsetek osób z wykształceniem wyższym (29%, wyga-
dani 18%). Trudno w tym miejscu jednoznacznie stwierdzić, czy właśnie wyższe 
wykształcenie wpłynęło na surowsze kryteria autooceny umiejętności, czy może 
umiejętności te mimo wyższego wykształcenia są realnie niższe niż w pozostałych 
segmentach (co wskazywałoby na erozję wyższego wykształcenia). 

Segment wygadanych jawi się jako ten, w którym najmniej pracowników (66%) było 
raczej lub bardzo zadowolonych z pracy i który z największym niepokojem spoglą-
da w przyszłość (74% ocen, iż nie można znaleźć żadnej pracy lub trudno o pracę 
odpowiednią). W obu „słabszych” segmentach zdecydowana większość badanych 
w czarnych barwach widzi możliwość uzyskania innej pracy (81%-82% stwierdzeń, 
że znalezienie nowej pracy byłoby raczej łatwe lub bardzo łatwe). Doświadczenie 
bezrobocia w obu tych segmentach także było najwyższe spośród wszystkich bada-
nych – klika razy bez pracy pozostawało 27% wygadanych oraz 30% słabych. 
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Reprezentanci obu segmentów w nieco mniejszym stopniu niż pozostali badani 
zgadzali się z poglądem, że mogą się jeszcze wielu rzeczy nauczyć. Przy czym nieco 
mniejszą skłonność do dalszej nauki (np. na szkoleniach) wykazują wygadani, częściej 
akceptując stanowisko mam za dużo obowiązków, by znaleźć czas na dokształcanie. 

Te dwa segmenty stanowiące łącznie blisko jedną trzecią badanych pracowników 
wymagają szczególnej uwagi ze względu na prawdopodobnie największe problemy 
w przypadku utraty obecnego miejsca pracy. 

Tabela 24. Charakterystyka społeczno-demografi czna wyróżnionych segmentów (wybrane 
cechy)

DOKŁADNI MOCNI
MAŁO NO-
WOCZEŚNI

WYGADANI NAJSŁABSI

n=310 n=755 n=314 n=348 n=257

UDZIAŁ SEGMENTU2 15% 37% 15% 17% 12%

PŁEĆ

kobieta 41% 50% 38% 47% 54%

mężczyzna 59% 50% 62% 53% 46%

WYKSZTAŁCENIE

wyższe   24% 35% 4% 14% 24%

licencjackie   3% 5% 0% 4% 5%

średnie techniczne   31% 31% 32% 28% 31%

średnie ogólnokształcące  27% 19% 11% 21% 19%

zawodowe   14% 10% 50% 32% 20%

gimnazjalne   0% 0% 0% 1% 1%

podstawowe   0% 0% 3% 1% 0%

WIEK

do 24 lat   11% 9% 5% 14% 10%

od 25 do 34 lat 45% 47% 28% 33% 42%

od 35 do 44 lat 22% 23% 27% 31% 18%

od 45 do 54 lat 17% 17% 26% 19% 25%

powyżej 54 lat 5% 3% 15% 4% 4%

ŚREDNIA WIEKU 29,5 28,0 33,3 29,0 29,8

SYTUACJA MATERIALNA 

żyjemy bardzo biednie 0% 0% 1% 1% 1%

żyjemy skromnie       17% 9% 11% 15% 16%
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żyjemy średnio        56% 56% 70% 59% 62%

żyjemy dobrze         22% 26% 13% 16% 17%

 żyjemy bardzo dobrze  1% 4% 2% 1% 3%

PRZECIĘTNE MIESIĘCZNE 
DOCHODY NETTO

mniej niż 500 złotych    0% 0% 0% 0% 0%

od 501 do 750 złotych    1% 1% 0% 2% 3%

od 751 do 1000 złotych   8% 6% 18% 8% 8%

od 1001 złotych do 1500 
złotych  

29% 24% 33% 31% 26%

od 1501 złotych do 2000 
złotych  

12% 15% 15% 12% 9%

od 2001 złotych do 2500 
złotych  

4% 7% 1% 2% 3%

od 2501 złotych do 3000 
złotych  

3% 2% 2% 0% 3%

od 3001 złotych do 4000 
złotych  

0% 2% 0% 1% 3%

od 4001 złotych do 5000 
złotych  

0% 0% 2% 0% 0%

powyżej 5000 złotych    0% 0% 0% 0% 0%

odmowa 43% 42% 27% 43% 45%

MIEJSCE ZAMIESZKANIA

Wieś        30% 36% 51% 42% 32%

Miasto do 19 999 
mieszkańców    

18% 14% 12% 19% 9%

Miasto od 20 000 do 49 
999 mieszkańców  

20% 21% 14% 17% 17%

Miasto od 50 000 do 199 
999 mieszkańców 

32% 28% 24% 20% 41%

Miasto powyżej 200 000 
mieszkańców   

0% 0% 0% 2% 1%

 STANOWISKO 

Dyrektorskie    0% 1% 0% 1% 0%

Kierownicze    5% 7% 5% 5% 3%

Specjalista      14% 21% 5% 8% 19%

Sprzedawca, pracownik 
obsługi klienta 

45% 38% 32% 44% 35%
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Pracownik biurowy   18% 23% 2% 14% 22%

Pracownik fi zyczny, 
produkcyjny 

18% 10% 56% 29% 21%

 BRANŻA 

Handel i naprawy       57% 48% 57% 58% 43%

Hotele i restauracje        4% 6% 7% 6% 4%

Transport, gospodarka 
magazynowa, łączność    

9% 7% 13% 12% 10%

Pośrednictwo fi nansowe      3% 5% 1% 5% 2%

Obsługa nieruchomości 
i fi rm      

12% 22% 11% 6% 24%

Działalność usługowa, 
komunalna, społeczna, 
indywidualna

14% 12% 12% 13% 16%

SUBREGION 

KROŚNIEŃSKI 14% 12% 19% 25% 11%

PRZEMYSKI   8% 12% 15% 9% 7%

RZESZOWSKI  11% 13% 13% 11% 9%

TARNOBRZESKI 26% 25% 26% 27% 20%

Tabela 25. Ocena własnych umiejętności  (w skali od 1 – słabo do 9 – bardzo dobrze)

DOKŁADNI MOCNI
MAŁO NO-
WOCZEŚNI

WYGADANI NAJSŁABSI

UMIEJĘTNOŚĆ

Umiejętność pracy 
w zespole

7,8 8,1 8,2 6,3 6,3

Dokładność, 
skrupulatność

7,3 8,1 7,9 6,3 7,5

Umiejętność nawiązywa-
nia kontaktów, otwartość

7,7 8,1 7,8 6,2 6

Łatwość przystosowania 
się do nowych sytuacji

7,1 8 7,7 6,1 6

Umiejętność 
prowadzenia swobodnej 
rozmowy  z pracodawcą

6,4 8 7,7 6,1 6,3

Przebojowość, pewność 
siebie

7,2 7,8 7,2 6 5
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Umiejętność wyrażania 
i obrony własnego zdania

7,5 8 7,6 5,9 5,7

Umiejętność radzenia 
sobie ze stresem

6,6 7,8 7,4 5,9 5,7

Umiejętność uczenia 
się, zdobywania nowych 
kwalifi kacji

6,3 8 7,1 5,9 6,8

Umiejętność 
przygotowania życiorysu 
i listu motywacyjnego

5,7 7,9 6,1 5,9 6,2

Umiejętność organizacji 
pracy

7,6 7,9 7,6 5,8 6,3

Umiejętność prezentacji 
własnej osoby na 
rozmowie kwalifi kacyjnej

5,5 7,8 6,8 5,8 6

Umiejętność 
występowania przed 
grupą ludzi

5,7 7,6 6,8 5,7 5

Wiedza o tym, jaki inny 
zawód mógł(a)bym 
wykonywać, gdybym 
szukał(a) nowej pracy

5,2 7,6 6,8 5,7 6,3

Obsługa maszyn 
i urządzeń związanych ze 
stanowiskiem pracy

7,9 8 8,1 5,6 7,6

Zdolności przywódcze 6,1 7,4 6 5,6 4,4

Wiedza i umiejętności 
potrzebne do 
wykonywania moich 
obecnych zadań 
zawodowych

7,6 7,7 8,1 5,5 7,3

Obsługa komputera 7,6 8,2 4,4 5,5 7,2

Obsługa urządzeń 
biurowych (faks, 
drukarka, itp.)

7,6 8,1 4,2 5,4 7

Znajomość języka obcego 4,7 5,9 2,3 4,4 4

Wartość najwyższa 

Wartość najniższa
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Tabela 26. Postawy wobec kształcenia i potrzeby szkoleniowe (w skali od 1 – zupełnie się nie 
zgadzam do 9 – zupełnie się zgadzam)

DOKŁADNI MOCNI
MAŁO 

NOWOCZEŚNI
WYGADANI NAJSŁABSI

 Wiem, że wielu rzeczy 
mogę się jeszcze 
nauczyć

4.1 4.2 3.5 3.7 3.8

 Na szkoleniu wśród 
innych ludzi czuł(a)bym 
się bardzo dobrze

3.9 4.1 3.8 3.5 3.7

 Chętnie wzięł(a)bym 
udział 
w szkoleniu, gdybym 
miał(a) pewność, że 
po jego ukończeniu 
dostanę lepszą pracę

4.0 3.9 3.7 3.7 3.8

 Jestem w stanie 
dojechać na każde 
szkolenie, jeżeli tylko by 
mnie ono interesowało

3.7 4.0 3.2 3.4 3.5

 Gdybym zechciał(a) 
się dokształcać, zdobyć 
nowe kwalifi kacje, na 
pewno mógł(a)bym 
liczyć na wsparcie 
rodziny

3.7 3.8 3.4 3.3 3.5

 Wiem gdzie się zwrócić, 
gdzie szukać informacji 
na temat możliwości 
nauki i dokształcania

3.3 3.8 3.1 3.1 3.2

 Mam za dużo 
obowiązków i innych 
problemów na głowie, 
aby znaleźć czas na 
dokształcanie

2.9 2.8 2.9 3.0 2.6

 Dobrze oceniam 
moje kwalifi kacje 
i nie widzę potrzeby 
dalszego kształcenia się, 
podnoszenia kwalifi kacji

2.6 2.7 2.7 2.6 2.5
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 Nie za bardzo wiem, 
czego jeszcze mógł(a)
bym się uczyć, 
w jakim kierunku się 
dokształcać

2.6 2.5 2.8 2.8 2.5

 Nie widzę sensu dalej 
się uczyć, i tak to nic nie 
zmieni

2.1 2.2 2.6 2.5 2.1

 Jestem już w takim 
wieku, że nauka, 
szkolenia są nie dla 
mnie

2.2 2.1 2.8 2.5 2.1

5.12 Postawy wobec kształcenia 

Ogólnie, w sferze deklaratywnej, wśród pracowników sektora usług dominuje 
przekonanie, że rozwój zawodowy jest wartością pozytywną, do której warto 
aspirować. Tezę tę potwierdzają odpowiedzi badanych na pytanie, czy obecnie 
warto w Polsce zdobywać wykształcenie, uczyć się, czy też nie54. 

W opinii zdecydowanej większości (82%) badanych pracowników sektora usług, 
w dzisiejszej Polsce warto uczyć się i zdobywać wykształcenie. Przeciwnego zdania 
było tylko 9% badanych. Można więc stwierdzić, że pracownicy dostrzegają wpływ 
wykształcenia na indywidualne losy i ogólne powodzenie życiowe. Uzyskane 
wyniki wskazują jednak na mniejszą deklarowaną rangę wykształcenia wśród 
pracowników sektora usług niż wśród ogółu Polaków – około 70% Polaków 
uważa, że zdecydowanie warto zdobywać wykształcenie, 23% - twierdzi, że raczej 
warto o to zabiegać,55 a wśród pracowników sektora usług odsetki te wynoszą 
odpowiednio 41% i 42%. Pozytywną postawę wobec edukacji częściej przejawiały 
kobiety (85% z nich uważało, że warto się kształcić) niż mężczyźni (79%). 

54  Pytanie zadano w sposób identyczny jak CBOS w cyklicznym sondażu Czy warto się uczyć?. Ostatni 
pomiar miał miejsce w kwietniu 2007 r. Do jego wyników odwołujemy się porównując dane na temat 
aspiracji edukacyjnych pracowników sektora usług w województwie podkarpackim. 
55  Komunikat CBOS z badania Czy warto się uczyć?, maj 2007 r. 
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Wykres 75. Czy Pana(i) zdaniem warto obecnie w Polsce zdobywać wykształcenie, czy też 
nie warto? (N=2062)

Mniejsze przekonanie o randze wykształcenia nie oznacza jednak zadowolenia 
pracowników sektora usług w województwie podkarpackim ze swojego 
edukacyjnego statusu. Zadowolenie ze swojego poziomu wykształcenia (bardzo 
zadowolony lub raczej zadowolony) deklaruje 55% badanych. Pozostali określają 
siebie zwykle jako średnio zadowolonych (31%). Niezadowolenie wprost 
zadeklarowało 14% badanych. Na podobnym poziomie oceniane jest zadowolenie 
z profi lu wykształcenia, wyrażającego się w postaci zawodu bądź kierunku 
wykształcenia. Osób z niego zadowolonych było 58%, średnio zadowolonych – 27%, 
a niezadowolonych – 15%. 

Najwięcej powodów do zadowolenia, zarówno ze swojego poziomu wykształcenia, 
jak i profi lu wykształcenia, mają pracownicy pośrednictwa fi nansowego. 
W pozostałych sekcjach zadowolenie pracowników z tych aspektów kształtuje się 
mniej więcej na tym samym poziomie. 

Wykres 76. Biorąc pod uwagę możliwości na rynku pracy, w jakim stopniu jest Pan(i) 
zadowolony(a) ze swojego: (N=2062)

Mimo niepełnego zadowolenia z poziomu i profi lu wykształcenia pracownicy sektora 
usług dosyć często wyrażali opinię o trafnym wyborze swojej kariery zawodowej. 
Na pytanie, czy gdyby obecnie zaczynali naukę jeszcze raz, powtórzyliby swoją 
drogę kształcenia, 34% badanych odpowiedziało twierdząco (w populacji Polaków 
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– 31%)56. Pozostali staraliby się uzyskać wyższe wykształcenie niż posiadają (35%) 
lub wybraliby inne wykształcenie na tym samym poziomie (13%). Dosyć często 
wyrażano brak opinii w badanej sprawie (14%).

Wykres 77. Gdyby obecnie zaczynał(a) Pan(i) jeszcze raz naukę, czy powtórzył(a)by Pan(i) 
swoją drogę kształcenia? (N=2062)

Ocena szczegółowych stwierdzeń opisujących postawę respondentów wobec 
rozwoju zawodowego wskazuje na otwartość większości badanych na edukacyjne 
doświadczenia. Trzy czwarte pracowników sektora usług wierzy w swój edukacyjny 
potencjał (w to, że wielu rzeczy może się nauczyć). Około dwóch trzecich 
prezentuje pozytywną postawę wobec szkoleń – na szkoleniu wśród innych 
ludzi osoby te czułyby się bardzo dobrze, chętnie wzięłyby udział w szkoleniu, 
gdyby miały pewność, że po jego ukończeniu znajdą lepszą pracę, są w stanie 
dojechać na każde interesujące ich szkolenie. Odmienną postawę przedstawia 
około 20% badanych – wydaje się, że niechęć wobec dokształcania się wynika 
z różnych powodów: dobrej oceny swoich kwalifi kacji i braku potrzeby dalszego 
dokształcania się (22%), niedostrzegania sensu dalszych wysiłków edukacyjnych 
w przekonaniu, że i tak to nic nie zmieni (18%), nieodpowiedniego wieku (20%). 

Bardziej pozytywny stosunek do rozwoju zawodowego przejawiają kobiety oraz 
pracownicy sekcji: pośrednictwo fi nansowe oraz hotele i restauracje. Pracownicy 
pośrednictwa fi nansowego wyróżniają się na tle pozostałych, szczególnie wiedzą 
na temat możliwości nauki i dokształcania. Sceptyczną postawę częściej wykazują 
natomiast pracownicy sekcji: handel i naprawy, transport, gospodarka magazyno-
wa, łączność oraz działalność usługowa, komunalna, społeczna i pozostała. 

56  Komunikat CBOS z badania Czy warto się uczyć?, maj 2007 r.
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Wykres 78. W jakim stopniu zgadza się Pan(i) z następującymi opiniami? (skala: 1 – zupełnie 
się nie zgadzam, 5 – całkowicie się zgadzam), (N=2062)

5.13. Zainteresowanie udziałem w szkoleniach 

Pracownicy sektora usług są umiarkowanie zainteresowani udziałem w bezpłatnych 
szkoleniach podnoszących kwalifi kacje i umiejętności. Średnia zainteresowania na 
7-stopniowej skali wyniosła 4,3; duże zainteresowanie (oceny 6 i 7) wyraził co trzeci 
badany, brak lub bardzo małe zainteresowanie – podobnie liczna grupa (30%). 
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Największe zainteresowanie bezpłatnymi szkoleniami deklarowali pracownicy 
sekcji: pośrednictwo fi nansowe, hotele i restauracje oraz działalność usługowa, 
komunalna, społeczna i indywidualna. Poziom zainteresowania szkoleniami 
wyraźnie wzrastał wraz z wykształceniem respondenta. Również kobiety okazały 
się bardziej zainteresowane dokształcaniem w tej formie aniżeli mężczyźni. 

Pracownicy sektora usług, zapytani o konkretne typy szkoleń (zawodowe i inter-
personalne), wykazywali jeszcze większe zainteresowanie szkoleniami. Zdecy-
dowana większość badanych (84%) okazała się być zainteresowana szkoleniami 
podnoszącymi poziom wiedzy i umiejętności w konkretnym zawodzie (w tym 47% 
bardzo zainteresowanych), dwie trzecie pozytywnie zareagowało na szkolenia 
interpersonalne (w tym 34% bardzo zainteresowanych). 

Nie odnotowano większego zróżnicowania w tym zakresie między pracownikami po-
szczególnych sekcji usługowych. Ponownie potwierdziła się jednak zależność wska-
zująca na większe zainteresowanie szkoleniami wraz ze wzrostem wykształcenia. 

Tabela 27. W jakim stopniu był(a)by Pan(i) zainteresowana udziałem w:
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 bezpłatnych szkoleniach mających na 
celu podniesienie Pana(i) kwalifi kacji 
i umiejętności (skala 7-stopniowa)

4,3 4.3 4.7 4.1 4.9 4.3 4.7

szkoleniach podnoszących poziom 
wiedzy i umiejętności w konkretnym 
zawodzie (skala 4-stopniowa)

3,3 3.3 3.4 3.3 3.3 3.5 3.4

 szkoleniach podnoszących 
umiejętność kontaktów i współpracy 
z innymi ludźmi, radzenia sobie 
w trudnych sytuacjach, w stresie itp. 
(skala 4-stopniowa)

2,9 2.9 2.9 2.5 3.0 2.9 2.8

Atrakcyjność szkoleń dla pracowników, zarówno tych zawodowych, jak i „miękkich”, 
zwiększa formuła prowadzenia ich za pośrednictwem pracodawców, tj. za ich wiedzą 
i w godzinach pracy. Zainteresowanie udziałem w szkoleniach organizowanych w takiej 
formule wyrażają niemal wszyscy badani, w tym około 60% jest bardzo zainteresowanych. 
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Czynnikiem zmniejszającym atrakcyjność szkoleń dla pracowników jest natomiast 
ich płatny charakter. Jedynie kilka procent badanych podtrzymuje wówczas zain-
teresowanie szkoleniami, a 62% uzależnia je od ceny. Wzrasta też zdecydowanie 
odsetek niezainteresowanych (w porównaniu z analogicznym odsetkiem dla 
wariantu szkoleń bezpłatnych). 

Wykres 79. Gdyby szkolenia były płatne, to czy nadal był(a)by Pan(i) nimi zainteresowany(a)?

W celu rozpoznania szczegółowych potrzeb szkoleniowych pracowników sektora 
usług rynkowych została im przedstawiona lista 12 szkoleń. Respondenci mieli 
określić ich przydatność posługując się skalą od 1 do 9 (1 – na pewno nie, 9 – na 
pewno tak). Średnia ocena przydatności wahała się od 3,7 do 6,4 w zależności od 
rodzaju szkolenia – nie była więc zbyt wysoka. 

Zdecydowanym liderem były szkolenia doszkalające z zakresu konkretnych 
zawodów (średnia 6,4). Dobrze wypadły również szkolenia z zakresu konkretnych 
umiejętności (językowe – 5,7, kursy komputerowe – 5,5) oraz atrakcyjne dla 
stanowiących znaczącą część próby sprzedawców – szkolenia z zakresu sprzedaży 
i obsługi klienta. 

Najmniejszym zainteresowaniem cieszyły się z kolei szkolenia, które nie wiązały się 
z nabyciem konkretnych twardych umiejętności zawodowych, czyli te związane z  
poszukiwaniem pracy (pisanie CV, listów motywacyjnych) oraz prawo jazdy (należy 
przypomnieć, że większość badanych pracowników już je posiada). Uzyskały one 
średnie ocen 3,7. 

Jako średnio atrakcyjne (oceny od 4,5 do 4,8) uznano różne rodzaje szkoleń 
„miękkich” oraz szkolenia przyuczające do nowego zawodu/przekwalifi kowujące.
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Wykres 80. Czy z poniższych rodzajów szkoleń, któreś z nich mogłyby być dla Pana(i) przy-
datne? (skala: 1 – na pewno nie, 9 – na pewno tak), (N=1465)

Osobami szczególnie otwartymi na wiele rodzajów szkoleń są pracownicy 
sekcji: hotele i restauracje oraz pośrednictwo fi nansowe (w przypadku niemal 
wszystkich szkoleń oceny zainteresowania były wyższe niż przeciętne). Mniejsze 
niż przeciętne zainteresowanie niemal wszystkimi szkoleniami wykazywali 
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pracownicy sekcji: transport, gospodarka magazynowa, łączność oraz obsługa 
nieruchomości i fi rm. Specyfi czne zainteresowania mieli pracownicy handlu 
i napraw – oprócz związanych ze swoją pracą zawodową szkoleń z zakresu obsługi 
klienta jako przydatne częściej wskazywali szkolenia komputerowe, prawo jazdy 
i przyuczające do nowego zawodu/przekwalifi kowujące. Na większą otwartość 
pracowników tej sekcji na nowe doświadczenia zawodowe wskazuje również 
wysoka ocena przydatności szkoleń przygotowujących do poszukiwania pracy 
w grupie sprzedawców, pracowników obsługi klienta. 

Wśród cieszących się największym zainteresowaniem szkoleń zawodowych znala-
zły się szkolenia dotyczące następujących zawodów: 

• księgowy (9%)
• sprzedawca (4%)
• informatyk (3%)
• kierowca (2%)
• handlowiec/przedstawiciel handlowy (2%)
• mechanik (2%)
• operator maszyn (2%)
• pośrednik nieruchomości (2%)

5.14. Sytuacja życiowa pracowników sektora usług rynkowych 

 Pracownicy sektora usług na Podkarpaciu o swoim życiu myślą pozytywnie. Tylko 
3% określiło swoje życie jako niezbyt udane. Nikt nie ma życia nieszczęśliwego 
czy też okropnego, natomiast wspaniałe – 4%, a dosyć dobre – 45%. Średnia ocen 
w skali 1-7 wyniosła 5,2, co oznacza życie więcej niż „dosyć dobre”.

Wykres 81. Jak ocenia Pan(i) swoje całe dotychczasowe życie, czy mogł(a)by Pan(i) powie-
dzieć, że było ono: (N=2062)

Jakość życia jest związana z miejscem zajmowanym w hierarchii służbowej i wy-
kształceniem oraz – w mniejszym stopniu – wiekiem i branżą, w której pracuje 
badany. Nie widać związku z płcią i miejscem zamieszkania.
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Bardziej klarowna jest zależność zadowolenia z życia od wykształcenia – poziom 
szczęścia spada wraz ze spadkiem poziomu wykształcenia. Z tym, że najbardziej 
szczęśliwe są osoby po licencjacie. Można to wiązać z tym, że osoby te być może 
jeszcze kontynuują naukę. 

Najwięcej zadowolonych z życia osób jest wśród najstarszych pracowników, po-
wyżej 54 roku życia (48% ma życie co najmniej udane) oraz osób w wieku 25-34 
lat (40%). W pozostałych kategoriach w pełni usatysfakcjonowanych życiowo jest 
33%-36% badanych, w zależności od grupy wiekowej.

Mimo w miarę klarownej zależności satysfakcji życiowej z wykształceniem 
najbardziej szczęśliwi ludzie nie pracują w najbardziej profesjonalnych działach 
usług. Pośrednictwo fi nansowe, posiadające najbardziej wykształconych 
pracowników, jest branżą o najniższej satysfakcji życiowej pracowników. 
Zdecydowanie najbardziej zadowoleni są pracownicy hoteli i restauracji.

Tabela 28. Jak ocenia Pan(i) swoje całe dotychczasowe życie, czy mogł(a)by Pan(i) powie-
dzieć, że było ono: (N=2062)

 

Handel 
i naprawy    

Hotele 
i restau-

racje    

Transport, 
gospodarka 
magazyno-

wa, łączność  

Pośred-
nictwo 
fi nanso-

we   

Obsługa 
nieru-

chomo-
ści i fi rm   

Działalność usłu-
gowa, komunal-
na, społeczna, 
indywidualna

N= 1073 114 196 72 341 266
wspaniałe  4% 6% 5% 6% 3% 3%
udane  32% 42% 37% 27% 29% 37%
dosyć 
dobre  

44% 35% 43% 50% 56% 42%

ani dobre, 
ani złe 

17% 12% 12% 16% 7% 15%

niezbyt 
udane  

3% 4% 3% 1% 4% 1%

okropne  0% 0% 0% 0% 0% 0%
odmowa 0% 1% 0% 0% 1% 2%

Wśród tych, którzy mogą porównać swoje życie z jakością życia przed 1989 roku, 
i ocenić, czy łatwiej żyje się kiedyś, czy obecnie, przeważa opinia, że łatwiej żyje się 
obecnie. Wśród osób powyżej 45 roku życia, a więc takich, które okres komunizmu 
pamiętają jako osoby dorosłe opinie na ten temat są podzielone – 43% lepiej 
wspomina swoją ówczesną młodość, a 41% uważa, że teraz żyje się łatwiej.

Najlepiej czasy PRL wspominają pracownicy obsługi fi rm i nieruchomości, zaś 
obecne czasy –pracownicy pośrednictwa fi nansowego oraz hoteli i restauracji, 
wśród których jest szczególnie dużo osób młodych.
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Wykres 82. Kiedy żyło się Panu(i) łatwiej – przed 1989 r., czy obecnie? (N=2062)

Z opiniami na temat zadowolenia ze swojej drogi życiowej dobrze korespondują 
oceny własnej sytuacji materialnej. Najliczniejsza grupa ocenia je jako „średnie” 
– bez bieżących problemów fi nansowych, ale z koniecznością oszczędzania na 
poważniejsze wydatki. Opinii powyżej średniej („żyjemy dobrze bez specjalnego 
oszczędzania i żyjemy bardzo dobrze, z pewnym luksusem”) jest ponad dwa razy 
więcej niż „żyjemy skromnie – musimy na co dzień bardzo oszczędnie gospodarować). 

Wykres 83. Które ze stwierdzeń najlepiej opisuje Pana(i) gospodarstwo domowe? (N=2062)

Zważywszy na to, że ponadprzeciętnie często odpowiedzi na to pytanie odmawiali 
dyrektorzy (26% przy niewielkiej liczebności) i kierownicy (10%), można przypuszczać, 
że faktyczna ocena poziomu życia jest nieznacznie lepsza niż zaprezentowana 
w badaniu.

Do takiego wniosku skłania też to, że osoby oceniające swój poziom życia jako 
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średni lub skromny szczególnie często odmawiały odpowiedzi na pytanie o prze-
dział dochodowy w przeliczeniu na osobę w gospodarstwie domowym.

Wydaje się, że te stosunkowo korzystne opinie są dobrym przypomnieniem, 
iż Podkarpacie zmienia się w ostatnich latach zarówno na skutek otwarcia 
zagranicznych rynków pracy, jak i napływających funduszy unijnych. Można to 
było obserwować podczas realizacji badań jakościowych,w których coraz częściej 
można spotkać zadowolenie z oznakami dumy z miejsca, w którym się mieszka.

Najlepiej żyje się pośrednikom fi nansowym (37% ocen dobrych i bardzo dobrych), 
a najgorzej – pracownikom handlu i napraw (19%). W przypadku pracowników 
transportu, łączności i gospodarki magazynowej ocen dobrych i bardzo dobrych 
było 28%, w przypadku pozostałej działalności usługowej – 26%, obsługi 
nieruchomości – 25%, a hoteli i restauracji – 24%.

Blisko połowa badanych odmówiła podania swojego dochodu, co jest wielkością 
typową dla badań sondażowych. Polegając na deklaracjach badanych można 
wyróżnić dwie kategorie branż według uzyskiwanych w nich dochodów 
gospodarstw domowych. Z jednej strony to pośrednictwo fi nansowe, obsługa 
nieruchomości oraz transport, w których odsetek rodzin uzyskujących powyżej 3 
tys. zł nett o łącznego dochodu wynosi 25% w przypadku dwóch pierwszych sekcji 
i 23% w transporcie. Z drugiej, to handel i naprawy (13%), hotele i restauracje 
(15%) oraz pozostała działalność usługowa (18%). Ostatnia z nich, jako najmniej 
jednorodna daje też największe zróżnicowanie dochodów – poniżej 2 tys. zł 
uzyskuje tam 26% gospodarstw (w handlu – 27%, hotelach i restauracjach – 23% 
i znacznie mniej w obsłudze nieruchomości i fi rm – 15%, transporcie i łączności – 
13% oraz fi nansach – 12%).

Zróżnicowania te są mniejsze niż wynikałoby z dochodów samych zatrudnionych 
w nich pracowników. Tu szczególnie niekorzystna jest sytuacja pracowników 
restauracji i hoteli – zaledwie 3% zarabia co najmniej 2 tys. zł. Niewiele wyższy 
jest ten odsetek w przypadku handlu i napraw (6%). W pozostałych wynosi od 
10% w pozostałych usługach do 17% w transporcie. Sytuacja tej ostatniej branży 
jest najkorzystniejsza – zaledwie 2% pracowników uzyskuje dochody do 1000 zł 
nett o. W pozostałych udział takich pracowników wynosi od 7% w fi nansach do 
12% w hotelarstwie i restauratorstwie.

Wyższe zróżnicowanie dochodów osobistych niż gospodarstw domowych sugeruje, 
że zarobki pracowników hoteli i restauracji, a także sprzedawców, rzadziej niż 
w innych sektorach (szczególnie transporcie i łączności) są głównym źródłem 
utrzymania rodziny. 
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Wykres 84. Ile wynoszą łączne dochody nett o Pana(i) gospodarstwa domowego? (N=2062)
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Wykres 85. Ile wynoszą Pana(i) przeciętne miesięczne dochody nett o? (N=2062)
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Ogólna ocena sektora usług oraz czynniki jego wzrostu i bariery rozwojowe były 
przedmiotem badania eksperckiego Delphi (ponadto pytano w nim o przyszły 
rozwój sektora). 

Sektor usług – jego atuty i słabości oraz znaczenie dla regionu

Sektor usług jest dla województwa podkarpackiego bardzo ważny – uważa tak 
67%. Dalszych 31% uważa go za ważny. Tylko jeden ekspert wybrał odpowiedź 
„ani ważny, ani nieważny”. Głównym atutem sektora usług w Podkarpackim są 
walory turystyczne, a w dalszej kolejności – przygraniczne położenie oraz zasoby 
wykształconej kadry. 

Wykres 86. Najczęściej wymieniane mocne strony sektora w województwie podkarpackim 
(dane w procentach) [możliwość wielu odpowiedzi]

Słabe strony sektora nie są tak klarownie zdefi niowane. Wśród rozproszonych 
odpowiedzi najczęściej wymieniane były: infrastruktura drogowa, niskie zarobki 
oraz małe zasoby fi nansowe m. in. ograniczające możliwości korzystania z dotacji.
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Wykres 87. Najczęściej wymieniane słabe strony sektora w woj. Podkarpackim (dane w pro-
centach) [możliwość wielu odpowiedzi]

Jak wykazują analizy statystyczne57, eksperci wypowiadając się na temat poszcze-
gólnych cech regionu, ich znaczenie dla sektora usług widzieli w dwóch głównych 
wymiarach:

1. kwalifi kacji i związanej z nimi jakości miejsc pracy
2. szans rozwojowych blokowanych przez brak zasobów

Jakość miejsc pracy

Według ankietowanych ekspertów, w sektorze usług województwa przeważają 
fi rmy oferujące proste, nie wymagające znajomości know-how, usługi (69%), 
częściej niż w innych regionach oferujące zatrudnienie w „szarej strefi e” (61%), 
a pracodawcy niechętnie szkolą swoich pracowników (53%). 

Podzielone są zdania na temat jakości oferowanych miejsc pracy – według 48% 
sektor oferuje głównie pracę dla osób o niskich kwalifi kacjach ale 42% nie zgadza się 
z tą opinią. Mniej kontrowersyjna była opinia dotycząca blokowania rozwoju usług 
off shoring przez niewielką liczbę absolwentów szkół wyższych władających dobrze 
językiem obcym – z tą opinią zgadza się 47% ankietowanych, a nie zgadza 17%.

Z tymi zagadnieniami związana była też kwesti a zasobów demografi cznych – rów-
nie wiele osób uważa, że rozwój sektora usług jest możliwy jedynie na obszarach 
charakteryzujących się dużą gęstością zaludnienia, co nie zgadza się z tym stwier-
dzeniem (po 44%).

57  Zastosowano analizę czynnikową.
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Tabela 29. W jakim stopniu zgadza się lub nie zgadza Pan(i) z następującymi tezami?

nie zgadzam 
się

ani się zgadzam, 
ani się nie zgadzam

zgadzam 
się

w sektorze usług województwa przeważają 
przedsiębiorstwa oferujące usługi proste, nie 
wymagające zaawansowanego know – how

17 14 69

sektor usług w województwie 
podkarpackim w większym stopniu od 
innych sektorów działa w szarej strefi e

14 25 61

sektor usług województwa 
podkarpackiego oferuje głównie pracę dla 
osób o niskich kwalifi kacjach

42 11 48

usługi typu off shoring na terenie 
województwa podkarpackiego nie 
rozwijają się ze względu na niewielką 
liczbę absolwentów szkół wyższych 
władających dobrze językiem obcym 

17 36 47

rozwój sektora usług jest możliwy jedynie 
na obszarach charakteryzujących się dużą 
gęstością zaludnienia

44 11 44

rozwój sektora usług jest możliwy jedynie 
na obszarach charakteryzujących się dużą 
gęstością zaludnienia

44 11 44

przedsiębiorstwa usługowe, w tym 
zwłaszcza działające w gastronomii 
i hotelarstwie, dobrze wykorzystują walory 
turystyczne województwa 

44 19 36

praca w fi rmach usługowych województwa 
jest atrakcyjna dla potencjalnych 
pracowników

44 25 31

praca w fi rmach usługowych województwa 
jest atrakcyjna dla potencjalnych 
pracowników

44 25 31

przedsiębiorcy działający w sektorze usług 
chętnie szkolą swoich pracowników

53 25 22

Szanse rozwojowe i ograniczone zasoby

Eksperci najbardziej zgodni byli w tym, że wzrost zatrudnienia w sektorze usług woje-
wództwa może odbywać się głównie poprzez małe i średnie przedsiębiorstwa (83%)

Trzech na czterech ekspertów zgadzało się z opinią, że duże możliwości rozwojowe są 
blokowane przez niewielkie możliwości inwestycyjne podkarpackich przedsiębiorstw. 
Zdaniem dwóch trzecich nie jest wykorzystywany potencjał wynikający z sąsiedztwa 
Ukrainy i Słowacji.
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Wiele do życzenia pozostawia jeszcze wykorzystywanie walorów turystycznych 
województwa – 44% uważa, że sektor usług nie wykorzystuje ich dobrze, 
a przeciwnego zdania jest 36% rozmówców.

Wizerunek województwa nie jest przy tym szczególnym atutem przy zdobywaniu 
przez przedsiębiorstwa rynków zagranicznych – 39% nie zgodziło się z opinią, że 
jest atutem, a dalszych 39% wybrało odpowiedź pośrednią.

Ograniczenia fi nansowe dla rozwoju województwa mają zdecydowanie większe 
znaczenie, niż kadrowe – ponad połowa ankietowanych nie zgodziła się z opinią, 
że pracodawcom sektora usług szczególnie trudno znaleźć chętnych do pracy.

Tabela 30. W jakim stopniu zgadza się lub nie zgadza Pan(i) z następującymi tezami?

nie zgadzam 
się

ani się zgadzam, ani 
się nie zgadzam

zgadzam się

wzrost liczby pracujących w sektorze usług 
w województwie podkarpackim może odbywać 
się głównie za sprawą działań fi rm małych 
i średniej wielkości 

3 14 83

województwo ma duże możliwości rozwojowe, 
ale potencjał ten jest blokowany niewielkimi 
możliwościami inwestycyjnymi podkarpackich 
przedsiębiorstw 

14 11 75

przedsiębiorstwa usługowe województwa 
nie wykorzystują możliwości, jakie daje im 
lokalizacja – sąsiedztwo z Ukrainą i Słowacją

22 14 64

przedsiębiorstwa usługowe, w tym zwłaszcza 
działające w gastronomii 
i hotelarstwie, dobrze wykorzystują walory 
turystyczne województwa 

44 19 36

pracodawcom sektora usług w województwie 
szczególnie trudno znaleźć chętnych do pracy 

53 22 25

wizerunek województwa ułatwia 
przedsiębiorcom sektora usług zdobywanie 
rynków poza granicami województwa

39 39 22

Potencjały rozwoju gospodarki opartej na wiedzy 

Zdaniem ekspertów najmniej dostosowane do wymogów rynku usług są programy 
nauczania szkolnictwa szczebla średniego. Jako dobre oceniło je 17%. Szkolnictwo 
zawodowe zebrało dobre opinie od 25%, a wyższe – 31% rozmówców.
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Tabela 31. Jak ocenia Pan(i) dostosowanie programów nauczania do potrzeb przedsię-
biorstw działających na rynku usług w województwie podkarpackim? (w procentach)

a) programy nauczania 
w oświacie poziomu 

zawodowego

b) programy na-
uczania w oświacie 
szczebla średniego

c) programy na-
uczania w szkolni-

ctwie wyższym
bardzo źle 17 8 11
raczej źle 33 39 22
ani dobrze, ani źle 25 36 36
raczej dobrze 22 17 25
bardzo dobrze 3 0 6

Mimo krytycznej opinii o dostosowaniu programów nauczania, a także wskazania 
we wcześniejszym pytaniu na ograniczenie edukacyjne możliwości pozyskiwania 
miejsc pracy w wyniku przeniesienia działalności usługowej do Polski fi rm zagra-
nicznych, eksperci optymistycznie patrzą na możliwości rozwijania w województwie 
gospodarki opartej na wiedzy. Według 61% zasoby ludzkie są w województwie 
wystarczające do tego celu. Wydaje się, że znaczna część tych opinii mogła zakładać, 
iż są one wystarczające do budowy nowoczesnej gospodarki po odpowiedniej mo-
dyfi kacji programów nauczania.

Tabela 32. Czy według Pana(i) województwo podkarpackie posiada wystarczające zasoby 
ludzkie, aby rozwijać usługi oparte na wiedzy?

zdecydowanie nie 5,6
raczej nie 30,6
raczej tak 44,4
zdecydowanie tak 16,7
nie wiem, trudno powiedzieć 2,8

Zewnętrzne stymulanty i destymulanty rozwoju sektora 

Czynników wzrostu i barier rozwoju sektora usług rynkowych w województwie 
podkarpackim upatrywać można również w zewnętrznych uwarunkowaniach tego 
rozwoju – w zidentyfi kowanych w analizie STEEPVL aspektach oddziałujących na 
kondycję sektora i jego perspektywy. W celu stwierdzenia ich korzystnego bądź 
niekorzystnego wpływu na sektor eksperci biorący udział w FGI zostali poproszeni 
o odpowiedź na pytanie, czy poszczególne czynniki oddziałują na rozwój sektora 
pozytywnie czy negatywnie. Zastosowano 5-stopnią skalę, gdzie 5 oznaczało wpływ 
zdecydowanie pozytywny, 4 – raczej pozytywny, 3 – częściowo pozytywny, częściowo 
negatywny, 2 – raczej negatywny, 1 – zdecydowanie negatywny. 

Tabela poniżej przedstawia średnie oceny czynników pod względem kierunku ich 
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wpływu na rozwój sektora. Oceny powyżej 3 świadczą zatem o pozytywnym wpływie 
danego czynnika na rozwój sektora. Oceny poniżej 3 pozwalają uznać dany czynnik za 
destymulantę rozwoju sektora. Oceny oscylujące wokół 3 wskazują na ambiwalentny 
charakter czynnika (wpływ częściowo pozytywny, częściowo negatywny); mogą też 
świadczyć o spolaryzowanych opiniach ekspertów na ten temat. 

Do najważniejszych, jednoznacznie pozytywnych uwarunkowań rozwoju sektora 
(średnie powyżej 4,0) zaliczono: 

• Czynniki techniczno-technologiczne: upowszechnienie Internetu, dostęp-
ność komunikacyjna regionu, rozwój technologiczny

• Czynniki ekonomiczne: dostęp do funduszy unijnych, wzrost dochodów 
w społeczeństwie i wśród mieszkańców regionu, wzrost powiązań gospo-
darczych regionu z najbliższymi sąsiadami: Ukrainą, Słowacją, wizerunek 
gospodarczy województwa podkarpackiego

• Wartości: poziom przedsiębiorczości mieszkańców w regionie, motywacja 
do pracy wśród potencjalnych pracowników, etyka pracy, Zmiany w stylu 
życia mieszkańców regionu, nowe wzorce konsumpcji

• Czynniki społeczne, opisujące dostępne zasoby – wysoko wykwalifi kowa-
nych pracowników  w regionie i potencjał do rozwoju usług opartych na 
wiedzy

• Czynniki o charakterze politycznym – polityka gospodarcza województwa 
i organizacja EURO 2012

Tabela 33. Ocena kierunku wpływu zewnętrznych uwarunkowań na rozwój sektora usług 
w województwie podkarpackim w perspektywie najbliższych pięciu lat

Średnia
Upowszechnienie Internetu 4,6
Dostępność komunikacyjna regionu 4,5
Dostęp do funduszy unijnych 4,5
Wzrost dochodów w społeczeństwie i wśród mieszkańców regionu 4,4
Rozwój technologiczny 4,4
Poziom przedsiębiorczości mieszkańców w regionie 4,4
Wzrost powiązań gospodarczych regionu z najbliższymi sąsiadami: 
Ukrainą, Słowacją

4,3

Wizerunek gospodarczy województwa podkarpackiego 4,2
Motywacja do pracy wśród potencjalnych pracowników, etyka pracy 4,2
Zasoby wysoko wykwalifi kowanych pracowników w regionie i potencjał do 
rozwoju usług opartych na wiedzy

4,1

EURO 2012 4,1
Zmiany w stylu życia mieszkańców regionu, nowe wzorce konsumpcji 4,0
Polityka gospodarcza województwa 4,0
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Atrakcyjność sektora usług dla potencjalnych pracowników 3,9
Globalizacja, wzrost powiązań między gospodarkami, państwami, 
społeczeństwami

3,8

Poziom dostosowania szkolnictwa zawodowego w regionie do potrzeb 
regionalnego rynku pracy

3,8

Ogólny stan gospodarki regionu – PKB, poziom bezrobocia, poziom 
dochodów gospodarstw domowych

3,7

Regulacje prawne dotyczące zakładania i prowadzenia działalności 
gospodarczej

3,7

Zasoby pracowników do pracy w podstawowych zawodach usługowych 
w regionie

3,6

Regulacje prawne rynku pracy 3,5
Skuteczność elit województwa podkarpackiego na poziomie centralnym 
(lobbing na rzecz województwa)

3,4

Polityka gospodarcza rządu 3,4
Atrakcyjność miejsc pracy w usługach w regionie (znaczna liczba 
pracujących, ale biednych)

3,4

Polityka kredytowa sektora fi nansowego 3,4
Przyjęcie przez Polskę EURO 3,3
Regulacje prawa wspólnotowego 3,2
Przepisy prawa UE w zakresie ochrony środowiska 3,1
Bazowanie na zasobach tańszej siły roboczej, np. pracowników z Ukrainy 2,8
Starzenie się społeczeństwa 2,7
Koncentracja handlu (działanie sieci handlowych o charakterze 
międzynarodowym)

2,5

Polityka fi skalna państwa 2,5
Silna szara strefa w województwie podkarpackim 2,2
Migracja mieszkańców z województwa podkarpackiego 2,0
Wzrost cen surowców, np. ropy naft owej 1,8

Status czynników jednoznacznie destymulujących rozwój sektora uzyskały nato-
miast:

• Koncentracja handlu (działanie sieci handlowych o charakterze między-
narodowym)

• Polityka fi skalna państwa 
• Silna szara strefa w województwie podkarpackim 
• Migracja mieszkańców z województwa podkarpackiego
• Wzrost cen surowców, np. ropy naft owej.
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Eksperci biorący udział w badaniach jakościowych (indywidualne wywiady 
pogłębione) byli przekonani co do stałego rozwoju sektora usług rynkowych 
w województwie podkarpackim w perspektywie najbliższych pięciu lat. Przekonanie 
to uzasadniano ogólnymi tendencjami zachodzącymi w strukturze współczesnej 
gospodarki – głównie spadkiem znaczenia sektora przemysłowego, wymuszanym 
przez zmiany technologiczne i wzroście znaczenia sektora usług. Zjawiska te 
zdaniem badanych dają się zauważyć również w województwie podkarpackim. 
Sprzyja im też czynnik zwiększający popyt na usługi – systematyczny wzrost 
dochodów mieszkańców Podkarpacia.

Moderator: Czy rozwój sektora usług na przestrzeni kolejnych pięciu lat będzie 
szybszy czy wolniejszy od innych sektorów gospodarki?

Respondent: Podkarpacie jest dość specyfi czne, ponieważ trudno będzie liczyć 
na napływ jakichś inwestorów, inwestorów zagranicznych albo krajowych. To, 
co miało się tu wydarzyć, to się tak naprawdę już wydarzyło. Ewentualnie może 
się coś zdarzy - wyjątek, ale ja bym nie upatrywał szansy na rozwój Podkarpacia 
w inwestycjach np. w przemysł. One mogą być, mogą poszerzać ten potencjał, 
który w  tej chwili jest. Natomiast czegoś nowego tutaj nie będzie. Ten wysyp już 
był. Natomiast to oznacza, że powstaje pole do popisu dla fi rm właśnie z tej otoczki 
chociażby usługowej. [środowisko akademickie]

Wpisują się one również w dotychczasowe trendy opisujące rozwój sektora 
usług – wzrost liczby zarówno podmiotów usługowych, jak i zatrudnienia w tych 
podmiotach. Respondenci oczekują więc kontynuacji dotychczasowych trendów. 

Moderator: Proszę powiedzieć, jakich trendów należy oczekiwać w rozwoju sek-
tora usług na przestrzeni kolejnych 5 lat? Jak Pani myśli, czy nastąpi jakiś wzrost 
liczby podmiotów w sektorze usług na przykład?

Respondent: No z całą pewnością. Sektor usług to jest ta przyszłość naszych fi rm i tutaj 
z całą pewnością, jak na całym świecie, w tym kierunku będziemy się rozwijać, tutaj 
na pewno ludzie przedsiębiorczy będą upatrywać możliwości realizowania swoich 
ambicji i akurat w tym sektorze będą umieszczać swoją działalność gospodarczą. 
Także z całą pewnością sektor usług ma przed sobą przyszłość.

Moderator: I czy wzrost ten będzie szybszy, czy wolniejszy od innych sektorów go-
spodarki?

Respondent: Myślę, że będzie szybszy. (…) Tak jak powiedziałam w dużej mierze 
będzie to zależeć od dochodów ludności, od dochodów mieszkańców, skoro mówi-
my o naszym województwie. Tendencja jak na razie jest taka, że dochody ludności 
rosną, w związku z tym będzie też większa częstotliwość korzystania z usług różnych 
fi rm, nawet w tych sferach, które no do tej pory może są w niewielkim stopniu 
istnieją, będą się rozwijać z całą pewnością. [Wojewódzki Urząd Statystyczny]

Respondenci zwracają jednak uwagę na to, że rozwój przyszłych usług nie będzie 
prostym przeniesieniem dotychczasowego trendu. Przyszłe usługi będą cechować 
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bowiem większą specjalizacją i w większym stopniu uwzględniać będą różnorodne 
wymagania klientów. Będą to zatem usługi wymagające coraz większych 
kwalifi kacji i spełniania coraz wyższych standardów jakościowych. Spodziewają się 
tym samym zaniku wielu usług prostych. 

Moderator: Proszę powiedzieć, jakich trendów należy oczekiwać w rozwoju sekto-
ra usług na przestrzeni kolejnych pięciu lat. Jak pan myśli czy nastąpi wzrost liczby 
podmiotów w sektorze usług?. 

Respondent: Jestem o tym święcie przekonany. Co do trendów zakładam, 
że będzie potrzebna coraz większa specjalizacja w kierunku jakościowym 
i kompleksowej oferty. Co to znaczy. Zapotrzebowanie na proste prace typu 
machanie łopatą maleje. Rośnie zapotrzebowanie na prace usługową, ale 
troszkę bardziej wyrafi nowaną, związana z kwalifi kacjami, umiejętnościami, 
adaptacyjnością, zdolnością dostosowania się do rynku, umiejętnością w tym 
momencie sterowania taką fi rma poprzez np. zarządzenie personelem. Do tego 
dochodzi popyt na usługi, których kiedyś nie było. Miałem okazje pomagać 
w powstawaniu fi rmy, która zajmuje się obsługą delegacji zagranicznych 
na Podkarpaciu. Polega to na tym, że przyjeżdża przedsiębiorca z Niemiec, 
z Ameryki, wszystko jedno skąd i taka fi rma przejmuje na siebie rolę tego 
organizatora pobytu. Czyli od hotelu począwszy, przez jakiś catering, przez 
transport, logistykę, spotkania, aranżacje pobytu itd. Wygodniej jest to zlecić fi rmie 
wyspecjalizowanej. To właśnie taki przykład tego trendu, że powiedzmy sobie to 
nie prosta usługa przerzucanie piasku z jednej kupki na drugą, tylko usługa bardziej 
wyrafi nowana, gdzie potrzeba języka obcego, gdzie potrzeba osoby, która ma do 
tego kwalifi kacje, aparycję, umiejętność, komunikatywność, takie tam rzeczy. 
I myślę, że to jest ta tendencja, że musimy tutaj jednak widzieć te potrzebę tego 
rozwoju także poprzez jakość i poprzez taką jakby wyższą klasę tych usług. Dzisiaj 
założenie fi rmy typu „przeniesiemy paczki z towarem z jednego zakątka miasta 
na drugi” nie przejdzie. Natomiast przejdzie ewentualnie fi rma, która zrobi to 
w sposób szybki, szybszy niż inni, myślę, w sposób technologicznie zaawansowany, 
czyli nie na plecach przy pomocy jakiegoś narzędzia, instrumentu, podnośnika itd. 
[środowisko akademickie]

Respondenci w większości spodziewali się wzrostu wszystkich badanych sekcji 
usługowych, choć pojawiały się głosy sceptyczne co do rozwoju sekcji: hotele 
i restauracje (w związku z niewielkim natężeniem ruchu turystycznego w woje-
wództwie i niedostateczną promocją gospodarczą i turystyczną regionu oraz słabą 
dostępnością komunikacyjną) oraz transport, gospodarka magazynowa, łączność 
(z związku z tendencjami konsolidacyjnymi w tej branży). 

Hotele i restauracje. Mówimy od lat, że Podkarpacie ma potencjał. Przyroda, peryferie 
w sensie położenia, jakieś takie inne rzeczy, ale nie widać tutaj super przyrostu i nie 
spodziewam się, żeby ta tendencja się odmieniła. Dlatego że akurat i Unia w tej 
branży nas niespecjalnie pchnęła do przodu. W przyszłym roku mamy prezydencję 
w Unii Europejskiej i planowane w związku z tym imprezy dla ministrów, dla całej 
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tej nazwijmy to elity unijnej, no i Rzeszów przegrał rywalizację, organizowanie 
dużej imprezy unijnej z Lublinem. Powód prozaiczny. Nie ma tutaj hotelu, który 
by oferował dwieście jednoosobowych pokoi. I go nie będzie. Nie czarujmy się. 
Nie powstanie taki, dlatego że obłożenie miejsc hotelowych w Rzeszowie jest 
przeciętne. W tym momencie nie ma powodu, żeby obiekty tego typu budować. 
Zwłaszcza, że kilka już powstaje. W domyśle za rok, dwa, trzy powstaną nowe i to 
w zasadzie wyczerpie jakby popyt na tego typu usługę. Wiec tutaj się nic nie zmieni. 
A z kolei, żeby pojawili się np. masowo turyści z Unii to trzeba wielu skomplikowanych 
zabiegów. Nie tylko samorządu, czy w ogóle regionu, ale przede wszystkim na 
szczeblu Polski. [środowisko akademickie]

Co do transportu - budują nam te autostrady w końcu, czyli jest szansa, że w sensie 
logistyki , tego ruchu drogowego, czy lotniczego nawet coś się zacznie w końcu dziać. 
Być może przy tej okazji powstaną w tutaj fi rmy, które będą odgrywały większą rolę 
na tle Polski. Natomiast z innej jakby perspektywy. W transporcie szczególnie widać 
pewną, pewien taki wpływ globalizacji. Proszę zobaczyć - są robione rankingi fi rm 
z branży tutaj logistyka, transport, łączność. I tak naprawdę tam jest kilku dużych, 
którzy ten tort podzielili miedzy siebie, a reszta to są fi rmy lokalne o znaczeniu 
takim, powiedzmy sobie co najwyżej regionalnym. I tutaj też wielkiego cudu się 
nie zrobi, dlatego, że powiedzmy sobie, ci najwięksi, którzy mają pieniądze i ten 
popyt na usługi takie właśnie jak transport, magazyny etc wyrażają. To oni pójdą 
do tych dużych sieci, które oferują to taniej przede wszystkim. Czyli tutaj jest raczej 
szansa na uzupełnienie takie komplementarne tych dużych operatorów logistyki, 
a nie na to żeby powstały od razu fi rmy, które będą konkurowały z małymi. Zresztą 
mamy przykład - fi rma Trans Południe z Dębicy. Duża fi rma logistyczna. Zresztą 
były dwie takie, druga to Omega. Trans Południe zbankrutowała. Wydawało się to 
niemożliwe, a jednak. [środowisko akademickie]

Natomiast Podkarpacie jest trochę za słabo promowane i powiedzmy nieliczni tutaj 
wiedzą, żeby to był sukces, typu szansa dla hoteli i restauracji, to musi być tutaj 
inwazja tych turystów. A żeby ona się stała, to trzeba dostępności komunikacyjnej, 
to po pierwsze. A jak nie ma jak dojechać i przylecieć to co to jest. Znowu powiedzmy 
sobie, nie kochają nas gdzie indziej powiedzmy w Warszawie. To co wyprawiało 
przedsiębiorstwo LOT z lotniskiem w Jasionce i powstawanie tego lotniska, to woła 
o pomstę do nieba. [środowisko akademickie]

Eksperci biorący udział w badaniach jakościowych w konsekwencji – wraz ze 
wzrostem znaczenia sektora usług – spodziewali się także wzrostu zatrudnienia 
w sektorze. Przewidywali również, że zmianom tym towarzyszyć będzie wzrost 
zapotrzebowania na pracowników wysoko wykwalifi kowanych. 

Zatrudnienie w sektorze usług uważam będzie się zwiększać. Będzie się zwiększać 
chociażby z tego powodu, że gospodarka ma charakter dualny. Ten sektor 
wysokich technologii, gdzie zatrudnienie liczbowo będzie się zmniejszać, bo tam 
są wymagania jakościowe kadry. I teraz z drugiej strony rosnące dochody będą 
zgłaszały popyt na usługi. Uważam, że w sektorze usług zatrudnienie będzie 
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się zwiększało. (…) W tym sektorze nowoczesnych usług, gdzie łączność i to co 
mówiliśmy, te technologie i w sektorze o tych usługach społecznych, myślę, że tam 
w najbliższych pięciu latach to powinno to być znaczące. [środowisko akademickie]   

Generalna jest taka tendencja, że spada popyt na pracowników mało kwalifi ko-
wanych. Pracodawcom zależy na kwalifi kacjach, bo w usługach jest bardzo ważna 
jakość, a jakość jest związana z kwalifi kacjami, że ktoś to robi dobrze. [środowisko 
akademickie]

Mimo globalnego wzrostu znaczenia sektora usług niektóre sekcje i niektóre pod-
mioty, zwłaszcza małe, mogą być dotknięte negatywnymi konsekwencjami zacho-
dzących procesów. Dotyczy to zwłaszcza handlu – wskutek rozwoju nowoczesnego, 
wielkopowierzchniowego handlu małe podmioty będą zmuszane do ograniczania 
zatrudnienia, a być może także nawet do zamykania działalności gospodarczej. 

Jeżeli mowa o handlu, to powiedzmy sobie nastąpi pewnie dalsza redukcja 
personelu handlowego z uwagi na to, że dalej jeszcze jest ta część tych sklepów 
małych, mniejszych, która padnie wcześniej czy później. Do tego dochodzi 
restrukturyzacja zatrudniania w dużych sieciach handlowych, także tam jest kwesti a 
tego zmienionego jakby sposobu zatrudniania. Nie zatrudnienia, pracownicy 
tymczasowi, agencje pracy, takie rzeczy. Ja tutaj widzę szanse na jakieś tam 
oszczędności. Myślę o przedsiębiorcach z tej branży. Natomiast pozostałych, jest 
szansa przy tym ilościowym postępie czy wzroście gospodarczym, że tamtych miejsc 
pracy relatywnie powinno powstawać więcej. Tutaj nie ma substytucji technologii 
do ludzi, natomiast handel to jest taka niszowa i o stagnacji raczej sfera. Pozostałe 
mają szansę na rozwój. [środowisko akademickie]

Moderator: Kolejne pytanie dotyczy potencjału zatrudnionego sektora usług. Jak 
Pani myśli, czy w najbliższym czasie, np. 5 lat, fi rmy usługowe będą zwiększać, czy 
redukować zatrudnienie?

Respondent: Myślę, że będzie powstawać coraz więcej fi rm w związku z tym to 
zatrudnienie no powinno rosnąć, natomiast trudno też powiedzieć, czy fi rmy, które już 
istnieją, będą utrzymywać swoje zatrudnienie, bo tutaj jest myślę, że tutaj raczej jest 
spory ruch między tymi poszczególnymi sekcjami, które Pani ma tutaj wymienione.
Ale ogólnie rzecz biorąc powinno zatrudnienie w usługach rosnąć. [Wojewódzki 
Urząd Statystyczny]

Zmiany jakościowe w sektorze usług wymuszą wzrost zapotrzebowania na nowe 
zawody i kwalifi kacje. Część z nich to zawody właściwe dla usług opartych na wiedzy. 

Na pewno wzrost zapotrzebowania na zawody związane z technologiami 
informatycznymi, to na pewno. A więc ci wszyscy grafi cy komputerowi i programiści, 
administratorzy baz danych, administratorzy sieci, zawody związane z ochroną 
środowiska i biotechnologią, więc ci wszyscy inżynierowie świadczący usługi 
na rzecz ochrony środowiska, tak mi się wydaje. Te wszystkie usługi badawczo-
rozwojowe. Na pewno wzrośnie zapotrzebowanie na usługi typowo medyczne, 
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chodzi tutaj, ponieważ społeczeństwo nasze się starzeje i na pewno będzie wzrost 
zapotrzebowania na wszelkiego rodzaju fi zjoterapeutów, pielęgniarki, na opiekunki 
osób starszych, niepełnosprawnych, to na pewno. Psychoterapeuci, psychologowie, 
no i cała działka związana z transportem, zapotrzebowanie na pewno będzie. Zresztą 
nie tylko transport, ale i logistyka, mi się wydaje. Na pewno cały sektor związany ze 
świadczeniem usług fi nansowo-księgowych, to na pewno, zresztą to widać, że w tym 
momencie tworzy się już coraz więcej małych fi rm, które świadczą usługi z kolei dla 
innych fi rm. To są typowo takie usługi fi nansowo-księgowe. No turystyka, rekreacja, 
czyli ta cała branża hotelarsko-gastronomiczna, ale wydaje mi się również, że 
związane to będzie z rozwojem całego rynku usług szkoleniowych, więc ci wszyscy 
szkoleniowcy, doradcy zawodowi. [Wojewódzki Urząd Pracy]

W każdym tutaj rodzaju zatrudnienia trzeba będzie wykazać się wyższymi kwa-
lifi kacjami. Dowodzą to statystyki rynku pracy, które WUP posiada. Chociażby, 
pokazujące że coraz trudniej znaleźć prace po ukończeniu szkoły, także wyższej. 
Czyli to oznaka, że nie tylko dyplom, ale też umiejętności, kwalifi kacje. Z tym się 
wiąże ta presja na wyśrubowanie tego potencjału, który drzemie w pracowniku, 
czyli nie tylko musi mieć odpowiednią szkołę skończoną, ale też musi umieć coś 
zrobić. Takie połączenie jest czasem zabójcze, ale to jest tendencja której się już 
odwrócić nie da. [środowisko akademickie]

Spodziewany jest natomiast zanik zawodów związanych z prostymi usługami 
rzemieślniczymi, m.in. w związku z wynikającą ze zmiany stylów życia i wzrostu 
dochodów coraz bardziej powszechną tendencją wśród konsumentów do wymia-
ny dóbr i produktów na nowe, a nie do ich naprawy. 

Coraz bardziej zanikają zawody związane z typowym rzemiosłem, usługi szewców 
i tego typu gdzie jest coraz mniej osób, które garną się do tego typu usług 
i niekiedy może być tak, że jest duże miasto, a z szewcem jest problem. Trochę 
inaczej z usługami zegarmistrzów, bo buty tak samo wyglądają jak 50 lat temu, 
a w zegarkach już niekoniecznie tak jest. Nie ma aż tak dużego zapotrzebowania… 
nie widziałem zegarmistrza, który by się utrzymywał tylko z napraw zegarka, musi 
coś dodatkowo mieć. [samorząd gospodarczy]

Szewc jest jeden, dwóch w mieście i podejrzewamy, że za klika lat, bo nikt nie szkoli, 
że może tych właśnie zakładów brakować. Zegarmistrz, krawiectwo. Bardzo dużo 
zakładów w Przemyślu było krawieckich takich, a teraz już takie maleńkie tam. 
I uważamy, że może akurat w tych branżach może. Kiedyś to i można było parasol 
naprawić i inne rzeczy, a dzisiaj takich zakładów nie ma, są rzeczy tanie kupuje się 
raz, jednorazowe, nikt tego nie naprawia, a może tak ma być. [publiczne służby 
zatrudnienia, Przemyśl]

Wiele pytań dotyczących przyszłości sektora zadano również uczestnikom badania 
eksperckiego Delphi. Także oni są przekonani, że sektor usług w województwie 
będzie się rozwijał – wzrastać będzie zatrudnienie, a dynamika jego przyrostu 
będzie wyższa niż w innych sektorach.
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Tabela 34. Jak Pan(i) sądzi, czy liczba osób pracujących w sektorze usług w województwie 
podkarpackim w okresie najbliższych 5 lat:..?

zwiększy się 78
pozostanie bez zmian 11
zmniejszy się 6
trudno powiedzieć 6

Tabela 35. Czy dynamika wzrostu liczby osób pracujących w sektorze usług w województwie 
podkarpackim w okresie najbliższych 5 lat będzie:

większa niż w innych sektorach 69
taka sama jak w innych sektorach 8
mniejsza niż w innych sektorach 0
trudno powiedzieć/brak danych 22

Zdaniem ekspertów przybywać będzie również fi rm usługowych, a ich udział 
w PKB województwa będzie wzrastał. Mniej przekonani są zaś eksperci o tym, czy 
rosnąć będzie rentowność działalności usługowej w województwie.

Tabela 36. Ocena dynamiki rozwoju sektora w okresie najbliższych 5 lat

zwiększy 
się

pozostanie 
bez zmian

zmniejszy 
się

trudno 
powiedzieć

Czy udział sektora usług w PKB 
województwa w okresie najbliższych 
5 lat...

72 19 3 6

Czy liczba podmiotów działających 
w sektorze usług 
w woj. podkarpackim w okresie 
najbliższych 5 lat...

89 3 3 6

Czy w okresie najbliższych 5 lat 
rentowność sektora usług w woj. 
podkarpackim...

39 39 8 14

Jednak prognozy ekspertów dotyczące kierunku rozwoju sektora usług wojewódz-
twa w ciągu najbliższych pięciu lat nie są zbyt optymistyczne. Dominuje przeko-
nanie, że usługi oparte na wiedzy będą rozwijać się mało dynamicznie ze względu 
na problemy ze znalezieniem pracowników o odpowiednich kwalifi kacjach, rozwój 
sektora będzie następował jedynie w obrębie dużych skupisk ludzkich, a polscy 
pracownicy będą zastępowani tańszymi z zagranicy.

Eksperci nie uważają, by poważnym zagrożeniem były fi rmy ukraińskie – czy to 
konkurujące niższymi cenami z powodu niższych kosztów pracy, czy też jakością 
(dzięki uzyskaniu know-how). Innymi słowy – konkurencja ze strony Ukrainy na-
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stępować może raczej poprzez rynek pracy (napływ tańszych pracowników) niż 
przepływy kapitałów lub import usług.

Połowa badanych przewiduje istotne dla rynku usług procesy związane z reemigracją 
zarobkową. Powrotom z emigracji towarzyszyć będzie łatwość podejmowania 
zatrudnienia w stawiającym niskie bariery wejścia w sektor usług. Powroty te zapewne 
wiązać się będą z podniesieniem jakości kadr, ale (jak wynika z omówionych już 
pytań) nie do poziomu odpowiadającego potrzebom fi rm świadczących nowoczesne 
usługi, składające się na „gospodarkę opartą na wiedzy”.

Mimo wspomnianych w poprzednim rozdziale barier językowych ograniczających 
przenoszenie usług z zagranicy do Polski, stosunkowo wielu ekspertów (44%) prze-
widuje przyrost off shoringu w najbliższych pięciu latach. Zaledwie 17% nie zgadza 
się z opinią, że udział takich fi rm w rynku się zwiększy.

Najmniej klarowne okazały się przekonania ekspertów dotyczące rozwoju szarej 
strefy, ożywienia inwestycyjnego fi rm spoza regionu oraz możliwości upadku fi rm 
w skutek pogorszenia sytuacji gospodarczej w Polsce. Brak klarowności tych opinii 
może być skutkiem niepewności dotyczącej dalszej dynamiki krajowej gospodarki. 
Zarówno tezy oparte na założeniu ożywienia, jak i pogarszania się sytuacji nie 
spotykały się z jednolitymi poglądami ekspertów.

Na najbliższe pięć lat przewiduje się przede wszystkim rozwój hotelarstwa – wśród 
trzech najszybciej rozwijających się rodzajów usług aż 53% ekspertów wymieniło 
właśnie tę działalność. Następne w kolejności są pokrewna w stosunku do hotelar-
stwa rozrywka i rekreacja (42%), a także – drobny handel (33%). Po 28% przewiduje 
rozwój restauratorstwa oraz informatyki. Ostatni z tych rodzajów działalności jest 
najczęściej przewidywaną dziedziną niezwiązaną ze specyfi ką regionu. Zapewne 
jej rozwój jest spodziewany w związku z przekonaniem o dalszym rozwoju informa-
tyki w skali globalnej, która może mieć wpływ także na sam region.

Żaden z ekspertów nie przewiduje rozwoju usług kolejowych, co jest z pewnością 
skutkiem obserwowanych także w regionie niekorzystnych tendencji w tej dziedzinie 
– dotyczącej przede wszystkim przewozów kolejowych na słabo zaludnionych 
terenach. Wyjątkowo rzadko przewiduje się też rozwój telekomunikacji i call 
center (po 8%). Rozwój ostatniej z dziedzin szeroko rozumianej infrastruktury 
komunikacyjnej (transport drogowy) jest przewidywany przez 14% ekspertów.

Takie prognozy w okresie napływu do Polski znacznych środków unijnych, przezna-
czanych w dużej części na infrastrukturę komunikacyjną (a faktycznie kierowanych 
przede wszystkim na infrastrukturę drogową) musi niepokoić. Mimo, że nie jest 
to wprost powiedziane, zdaje się układać w zapowiedź raczej marginalizacji niż 
rozwoju regionu – przynajmniej w tym obszarze, który jest kształtowany przez 
dystrybuowane w skali kraju środki publiczne.

Nie ulega kwesti i, że tereny Polski Wschodniej są w stosunku do reszty kraju opóź-
nione pod względem rozwoju infrastruktury komunikacyjnej. Obecne przemiany, 
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proces modernizacji kraju, najwyraźniej nie budują, jak na razie, silnych nadziei 
rozwojowych wśród ekspertów, zwłaszcza w obszarach innych niż transport kołowy.

Transport kolejowy, drogowy oraz informatyka, to obszary największych rozbieżności 
w opiniach ekspertów pomiędzy tendencjami pożądanymi, a przewidywanymi. 
Podczas gdy 22% uważa, że transport kolejowy powinien być jednym z trzech naj-
ważniejszych priorytetów rozwojowych, to nikt nie uważa, że tak będzie. W przy-
padku transportu kołowego jego rozwój postuluje 31%, a przewiduje 14% (różnica 
17 pp.). Rozwój informatyki postuluje 42%, przewiduje 28% (różnica 14 pp.)

Najbardziej pożądanym przez ekspertów kierunkiem rozwoju jest hotelarstwo 
(53%) i w tym przypadku oczekiwania i przewidywania są w pełni zgodne. W dalszej 
kolejności postuluje się rozwój rozrywki i rekreacji (47% przy 42% przewidujących 
tę tendencję) oraz wspomniane już informatykę oraz transport drogowy.

Najmniej pożądane są: rozwój bankowości (0%), call center i handlu wielkopo-
wierzchniowego (po 3%), drobnego handlu (6%) oraz barów (8%).

W tych też przypadkach są największe różnice między tendencjami przewidywanymi 
a pożądanymi na niekorzyść tych ostatnich. Rozwój drobnego handlu przewiduje 
33%, a postuluje 6% (różnica – 27 pp.). W przypadku restauracji różnica ta wynosi 17 
pp., handlu wielkopowierzchniowego – 14 pp., a bankowości – 11 pp. Działalność 
bankowa najwyraźniej nie przystaje do wizerunku województwa podkarpackiego 
– mało osób przewiduje, że nastąpi rozwój tych usług, a jeszcze mniej postuluje. 
Ciekawa jest tu różnica w stosunku do fi nansów, których rozwój przewiduje się 
równie często (14%), ale częściej postuluje (17% wobec 0% w stosunku do banków).

Województwo podkarpackie jest postrzegane przede wszystkim jako turystycz-
ne. Taki kierunek jego rozwoju najwyraźniej się postuluje (stąd koncentracja na 
hotelarstwie oraz rozrywce), ale też przewiduje jako nadmiernie ukierunkowany 
w tę stronę – raczej za dużo niż za mało będzie powstawać barów i restauracji 
oraz placówek drobnego handlu. Niedostateczny rozwój infrastruktury (zwłaszcza 
kolejowej) będzie z kolei silną barierą rozwojową.

Tabela 37. Czy według Pana(i) w najbliższych pięciu latach w woj. podkarpackim:

nie zgadzam 
się

ani się zgadzam, ani 
się nie zgadzam

zgadzam 
się

usługi oparte na wiedzy będą 
rozwijać się mało dynamicznie ze 
względu na problemy ze znalezieniem 
pracowników o odpowiednich 
kwalifi kacjach 

25 14 61

sektor usług będzie rozwijał się 
jedynie obrębie dużych skupisk 
ludzkich (Rzeszów, Przemyśl, Krosno) 

28 17 55
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polscy pracownicy o niskich 
kwalifi kacjach będą zastępowani 
tańszymi pracownikami z zagranicy

28 19 53

nastąpi powrót z Europy Zachodniej 
migrantów zarobkowych, którzy - ze 
względu na niskie bariery wejścia - 
będą często podejmowali działalność 
w sektorze usług 

31 19 50

nie będzie możliwy dalszy rozwój sieci 
sklepów wielkopowierzchniowych 
wskutek nasycenia rynku 

33 19 47

zwiększy się udział fi rm świadczących 
usługi typu off shoring 17 39 44

coraz więcej fi rm usługowych będzie 
działało w szarej strefi e wskutek 
pogorszenia sytuacji gospodarczej 

28 33 39

nastąpi ożywienie inwestycyjne fi rm 
spoza województwa podkarpackiego, 
fi rmy te będą chętnie inwestowały 
w przedsięwzięcia biznesowe na 
terenie województwa podkarpackiego 

19 44 36

nastąpi upadek wielu fi rm usługowych 
wskutek pogorszenia sytuacji 
gospodarczej w Polsce 

36 31 33

nastąpi dyfuzja wiedzy w kierunku 
wschodnim, fi rmy ukraińskie 
uzyskają know-how umożliwiający 
konkurowanie jakością 
z przedsiębiorstwami usługowymi 
województwa podkarpackiego

44 25 31

fi rmy usługowe będą wypierane 
z rynku przez zagraniczną konkurencję, 
w tym zwłaszcza przez fi rmy ukraińskie 
oferujące usługi po niskich cenach 

56 22 22
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Tabela 38. Przyszłościowe rodzaje usług

Proszę wskazać wybrać 
nie więcej niż trzy ro-
dzaje usług, które we-
dług Pana(i) będą się 
rozwijały najszybciej 
w województwie pod-
karpackim w okresie 
najbliższych 5 lat.

Proszę teraz wskazać 
nie więcej niż trzy 
działy, których rozwój 
w okresie najbliższych 
5 lat niósłby naj-
większe korzyści dla 
województwa podkar-
packiego.

Różnica: 
rozwój 
korzystny 
– rozwój 
spodziewany

a. Finanse 14 17 3
b. Telekomunikacja 8 14 6
c. Informatyka 28 42 14
d. Bankowość 11 0 -11
e. Call-center 8 3 -5
f. Hotelarstwo 53 53 0
g. Restauracje 28 11 -17
h. Bary 11 8 -3
i. Transport drogowy 14 31 17
j. Transport kolejowy 0 22 22
k. Rozrywka, rekreacja 42 47 5
l. Drobny handel 33 6 -27
m. Handel 

wielkopowierzchniowy
17 3 -14

n. Szkolenia, doradztwo 14 25 11

Eksperci proszeni o wskazanie zawodów, na które w ciągu najbliższych pięciu 
lat wzrośnie popyt, najczęściej wymieniali informatyków (58%) oraz logistyków 
i pracowników do prac prostych (po 36%). W dalszej kolejności wymieniano 
przedstawicieli handlowych i sprzedawców (po 28%) oraz specjalistów ds. szkoleń 
(25%). Najczęstsze wskazania dotyczą więc dość skrajnych zawodów, jeśli chodzi 
o wymagany zakres kompetencji. 

Przekonanie o głównie turystycznym kierunku rozwoju województwa skutkowało 
tym, że do listy zawodów dopisano hotelarzy i restauratorów, a także (z innych 
zapewne powodów) opiekunów i kosmetyczki. Te pojedyncze wskazania nie 
oznaczają, że rzadko uważa się je za zawody przyszłościowe. Dopisanie ich do listy 
jest raczej wyrazem przekonania, iż województwo będzie rozwijało się w kierunku 
turystycznym, procesy demografi czne mogą skutkować wzrostem zapotrzebowa-
nia na zawody opiekuńcze. 
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Tabela 39. Proszę wskazać te kategorie pracowników, na które według Pan(i) w okresie 
najbliższych 5 lat nastąpi wzrost popytu w sektorze usług województwa podkarpackiego:

informatycy, specjaliści od IT 58

pracownicy wykonujący prace proste 36

logistycy 36

przedstawiciele handlowi 28

sprzedawcy 28

specjaliści ds. szkoleń 25

grafi cy 22

animatorzy kultury 19

menagerowie 19

kierowcy 17

fi nansiści, bankowcy 14

pracownicy call center 11

hotelarze 3

restauratorzy 3

opiekunowie 3

kosmetyczki 3
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INSTYTUCJI, KTÓREJ DOTYCZĄ)
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Przedstawienie jednoznacznych rekomendacji, wskazujących na potrzebę działania ze 
strony konkretnych instytucji nie jest zadaniem prostym. Wynika to przede wszystkim 
z charakterystyki zdiagnozowanych problemów, które niejednokrotnie mają 
charakter systemowy, a niekiedy są osadzone w głębokim kontekście kulturowym. 
Problem ten wyraźnie widać w przypadku ujawniania się zjawisk dysfunkcjonalnych, 
których podłożem są określone postawy, te zaś nie należą do cech, których zmianę 
można zadekretować. W jaki sposób wymagać od urzędników, pracodawców, oraz 
pracowników przestrzegania elementarnych zasad etyki pracy czy etyki biznesu? 
Negatywne zachowania, a więc bezduszność w traktowaniu petentów, arogancja, 
czy też ukierunkowanie na skrajny formalizm bez przywiązywania wagi do wymiaru 
jakościowego pracy i bez zadawania sobie pytania jaki jest cel mojej pracy, po co tu 
jestem? nie mogą i nie będą nigdy wykorzenione poprzez kolejne zapisy w katalogach 
dobrych praktyk. Trudno też oczekiwać, aby z dnia na dzień nastąpiło przeobrażanie 
pracodawców z nadużywających pozycji własnej (w stosunku do pracowników). 
Także trudno sobie wyobrazić, aby z dnia na dzień zmieniło się podejście do pracy ze 
strony pracowników, którzy niejednokrotnie nie są nauczeni „dobrej roboty”. 

Niemniej jednak autorzy raportu podjęli próbę skatalogowania istniejących prob-
lemów oraz opracowania rekomendacji działań, które mogą (niekiedy w długim 
horyzoncie czasowym) zmniejszać ich uciążliwość. Zanim jednak przejdziemy do 
omówienia poszczególnych rekomendacji, chcemy zwrócić uwagę na obserwacje 
poczynione przez prof. J. Czapińskiego. Bez zrozumienia roli kapitału ludzkiego 
i społecznego w tworzeniu dobrobytu nie można zrozumieć istoty części prezento-
wanych przez autorów projektu rekomendacji.

Dwa endogenne czynniki mają decydujący wpływ na rozwój społeczno-ekonomicz-
ny: kapitał ludzki i kapitał społeczny. Rola kapitału ludzkiego (głównie wykształc 
nia i zdrowia) doceniana jest od dawna. Pojęcie kapitału społecznego zaczęło robić 
karierę za sprawą m.in. Putnama, Bourdieu i Fukuyamy pod koniec XX w. Analizy 
porównawcze w przekroju regionów i krajów, a także podłużne dowodzą bardzo 
silnego związku między obydwoma rodzajami kapitału i wielkością PKB na osobę 
oraz innymi miarami poziomu rozwoju społeczno-ekonomicznego. Na tym tle Pol-
ska jawi się jako przypadek szczególny: rozwija się ekonomicznie wraz z szybkim 
wzrostem kapitału ludzkiego, ale pod względem kapitału społecznego pozostaje 
niezmiennie, od początku procesu transformacji, na ostatnim miejscu w Europie...

Hipoteza ta zakłada, że przy spełnieniu pewnych warunków (demokracja, tania siła 
robocza, atrakcyjne położenie i in.) i przy niskim poziomie wyjściowym dobrobytu możliwy 
jest rozwój w oparciu tylko o mechanizm molekularny. Mechanizm ten jednak okazać się 
może niewystarczający do przekroczenia pewnego progu, a to grozi, jeśli nie zwiększy się 
kapitał społeczny, stagnacją - Polska znajdzie się na trwale bliżej Grecji niż Irlandii58.

58  htt p://fi rmyrodzinne.pl/archiwum/janusz-czapinski-kapital-ludzki-i-kapital-spoleczny-a-dobrobyt-
polski-paradoks-17122007
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1. Podnoszenie kwalifi kacji pracowników przedsiębiorstw 
usługowych w regionie poprzez szkolenia i doradztwo

Wyniki badań terenowych wskazują, że (mimo deklarowanego przekonania 
o sensie inwestowania w rozwój zawodowy pracowników) znaczna część 
przedsiębiorców sektora usług rynkowych nie szkoli swoich pracowników i nie 
wykorzystuje narzędzi profesjonalnej polityki kadrowej. Przedsiębiorstwa szkolące 
swoich pracowników działania szkoleniowe adresują zaś częściej do kadry 
zarządzającej i specjalistów niż pracowników niższego szczebla. Ci zaś (pracownicy 
o niskich, szybko dezaktualizujących się kwalifi kacjach, posiadający doświadczenie 
bezrobocia i odczuwających obawy związane z utratą pracy pracownicy) stanowią 
znaczną część sektora. Zarówno pracodawcy, jak i pracownicy deklarują jednak duże 
zainteresowanie podnoszeniem kwalifi kacji, zwłaszcza poprzez kursy zawodowe. 
Biorąc pod uwagę specyfi kę sektora usług, której istota polega na satysfakcjonującej 
relacji personelu z klientem, trudno nie doceniać również znaczenia szkoleń 
„miękkich”, podnoszących umiejętności interpersonalne. Warto również dodać, 
że pewna część pracowników sektora, zatrudnionych nieofi cjalnie, jest poza 
zakresem wszelkiej polityki szkoleniowej w miejscu pracy. 

Należy zatem podejmować działania szkoleniowe i doradcze pozwalające przed-
siębiorstwom usługowym w regionie na regularne doskonalenie kwalifi kacji 
pracowników. Benefi cjentami wsparcia szkoleniowo-doradczego powinny być 
również (oprócz przedsiębiorców sektora usług rynkowych w regionie oraz ich 
pracowników) następujące grupy odbiorców:

• pracownicy reprezentujący zawody usługowe, podejmujący decyzję 
o udziale w szkoleniach samodzielnie

• bezrobotni poprzednio wykonujący zawody usługowe lub zainteresowani 
pracą w zawodach usługow ych

Usługa szkoleniowo-doradcza dla pracodawców powinna być pozycjonowana jako 
program doradztwa i szkoleń podnoszących efektywność przedsiębiorstw poprzez 
zarządzanie rozwojem pracowników. Usługa powinna umożliwiać nabycie nowych i/
lub doskonalenie posiadanych kompetencji wśród pracowników w celu zapewnienia 
ich adekwatności do zmieniających się potrzeb klientów, wymagań gospodarki 
i konkurencji. Powinna ona zatem oferować kompleksowy program doradztwa i szkoleń 
zawodowych/specjalistycznych („twardych) oraz szkoleń „psychospołecznych” 
(„miękkich”), uwzględniający rozpoznane potrzeby zarówno przedsiębiorstw 
objętych wsparciem, jak i zatrudnionych w nich pracowników. Wsparcie powinno być 
szczególnie adresowane do podmiotów mikro i małych – z uwagi na większe defi cyty 
kompetencyjne pracowników zatrudnionych w tych przedsiębiorstwach, częściej 
obserwowany brak świadomości konieczności rozwoju pracowników jako czynnika 
wspierającego adaptacyjność przedsiębiorstwa, brak planowania ścieżek karier 
pracowniczych, jak również ograniczone możliwości fi nansowe przedsiębiorstw. 



215

PODKARPACKIE OBSERWATORIUM RYNKU PRACY

Usługa dla przedsiębiorstw powinna łączyć się z poradnictwem zawodowym dla 
przedsiębiorstw, w tym obejmować pogłębioną analizę potrzeb szkoleniowych. 
Biorąc pod uwagę niski stopień skłonności przedsiębiorców do fi nansowania 
inwestycji szkoleniowych, projektowana usługa powinna być bezpłatna. 

Celem usługi dla pracowników chcących dokształcać się z własnej inicjatywy/bezro-
botnych powinno być podniesienie, potwierdzenie i/lub zmiana kwalifi kacji poprzez 
szkolenia. Stymulowanie procesów nabywania i aktualizacji kompetencji, zwłaszcza 
przez stanowiące znaczną część zatrudnionych w sektorze osoby o niskich, szybko 
dezaktualizujących się kwalifi kacjach, łatwych do zastąpienia (junk jobs), jest kluczowe 
dla utrzymania tych osób na rynku pracy, jak również dla poprawy jakości ich życia. 

Wśród pracowników sektora usług można wyróżnić następujące grupy adresatów 
wsparcia: 

• pracownicy w sytuacji zagrożenia utraty pracą. Jak pokazują badania, 
znaczna część pracowników żyje w poczuciu zagrożenia utratą pracy (zła 
kondycja zakładów pracy, niewielki zakres transferowalnych umiejętności, 
które pozwoliłyby im znaleźć pracę na innym stanowisku). Zagrożenie to 
(chęć zdobycia nowej pracy) jest zaś najważniejszym czynnikiem aktywi-
zującym pracownika do działań rozwojowych.

• pracownicy chcący się szkolić w całkowicie innym kierunku (usługowym) 
niż obecnie wykonywana praca. Motywacja tych osób może mieć zarówno 
charakter negatywny (niezadowolenie z obecnej pracy przy braku zagro-
żenia jej utratą), jak i pozytywny (chęć samorozwoju, zdobywania nowych 
kwalifi kacji). Niezależnie od motywacji tego typu aspiracje szkoleniowe są 
niemożliwe do zaspokojenia w obecnym środowisku pracy. 

• pracownicy zatrudnieni nieofi cjalnie – z tego powodu znajdujący się poza 
zakresem oddziaływania polityki szkoleniowej pracodawcy, choć niewąt-
pliwie będący w bardzo trudnej sytuacji zawodowej. 

Wsparcie dla pracowników powinno obejmować kompleksowy program doradz-
twa i szkoleń zawodowych/specjalistycznych („twardych”) oraz szkoleń „psycho-
społecznych („miękkich”), uwzględniającego rozpoznany potencjał i potrzeby 
pracowników objętych wsparciem, jak również warunki zewnętrzne i możliwości 
rynku pracy. Biorąc pod uwagę istnienie wielu barier zniechęcających do udziału 
w szkoleniach, w tym również bariery fi nansowej, usługi szkoleniowe i doradcze 
powinny być w całości bezpłatne.

Adresaci rekomendacji:

• publiczne służby zatrudnienia: WUP i PUP
• instytucje szkoleniowe w regionie
• Centra Kształcenia Ustawicznego i Praktycznego
• stowarzyszenia przedsiębiorców 
• instytucje otoczenia biznesu 
• pracodawcy 



216

WNIOSKI I REKOMENDACJE

2. Wsparcie osób bezrobotnych oraz powracających 
z zagranicy migrantów w zakładaniu własnej działalności 
gospodarczej w sektorze usług

Województwo podkarpackie cechuje się stosunkowo wysokim bezrobociem 
oraz silnymi tradycjami migranckimi (zarówno migracja wewnętrzna, do innych 
regionów kraju, jak i zewnętrzna, za granicę). Zdecydowanie rekomendowana 
jest zatem kontynuacja działań polegających na promocji własnej działalności 
gospodarczej wśród bezrobotnych i powracających zza granicy migrantów. 
Podejmowanie działalności gospodarczej w sektorze usług – z uwagi na niskie 
bariery wejścia (relatywnie niski koszt uruchomienia działalności) – mogłoby być 
w polityce publicznej przedmiotem dodatkowych preferencji.  

Biznesowa aktywizacja osób powracających zza granicy może być szczególnie 
cenna ze względu na spodziewany dysonans w momencie podejmowania przez 
nich pracy najemnej w polskich przedsiębiorstwach. Zakładamy ponadto, że 
relatywnie wysoki odsetek powracających z migracji zarobkowej dysponuje know-
how, którego wykorzystanie pozwoliłoby na relatywnie szybkie umocnienie się na 
rynku. Pisząc o powracających migrantach należy brać pod uwagę nie tylko obecne 
doświadczenia związane z otwarciem rynku pracy niektórych państw europejskich 
dla polskich pracowników, ale spodziewane ruchy migracyjne po zniesieniu bariery 
dostępu do niemieckiego rynku pracy.  

Wsparcie w zakładaniu własnej działalności gospodarczej w sektorze usług powin-
no obejmować:

• doradztwo z zakresu podejmowania działalności gospodarczej 
• przyznanie środków fi nansowych na podjęcie działalności gospodarczej
• doradztwo biznesowe w zakresie ekonomii, fi nansów, zarządzania zaso-

bami ludzkimi rachunkowości itp.
• szkolenia z zakresu specyfi ki działalności usługowej

Adresaci rekomendacji:

• publiczne służby zatrudnienia: WUP i PUP
• inkubatory przedsiębiorczości 
• instytucje otoczenia biznesu, np. Wschodnia Sieć Aniołów Biznesu (WSAB)
• banki i spółdzielcze kasy oszczędnościowo – kredytowe

3. Podjęcie działań zmierzających do wzrostu poziomu etyki pracy

Rekomendacja sprowadza się do znalezienia formuły wdrożenia zmiany polegającej na 
odejściu od postawy „bylejakości” do postawy dbałości o jakość Choć zdajemy sobie 
sprawę, że zmiana postaw nie odbywa się z dnia na dzień, zaś samo ich kształtowanie 
odbywa się poprzez oddziaływanie czynników z wielu obszarów, to trzeba podkreślić, 
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iż w sektorze usług najważniejszy jest dobry kontakt z klientem. Ten może być 
zapewniony jedynie przy zachowaniu elementarnych zasad etyki pracy, z czym 
jak twierdzą przedsiębiorcy nie jest najlepiej. Brak zmiany w tym obszarze będzie 
skutkował poważnymi trudnościami w ekspansji rynkowej na obszary o wysokim 
poziomie kapitału ludzkiego, sprawiał też, że część przedsiębiorstw usługowych 
województwa podkarpackiego będzie przegrywała rywalizację na rodzimym rynku 
z organizacjami o charakterze ponadnarodowym, które w kanonie swoich działań 
mają m.in. wszechstronne szkolenia pracowników z zakresie etyki pracy.

Poprawa etyki pracy należy do działań, które mogą być realizowane w ramach 
kampanii społecznych. 

Adresaci rekomendacji:

• rodzina
• instytucje systemu oświaty wszystkich szczebli
• przedsiębiorcy 
• stowarzyszenia przedsiębiorców
• instytucje otoczenia biznesu
• związki zawodowe
• kościoły i związki wyznaniowe
• organizacje trzeciego sektora

4. Partnerstwo na linii pracodawcy – pracobiorcy  

Jest to kolejna rekomendacja odwołująca się do sfery postaw. Wyniki badania pokazały, 
że część przedsiębiorców nadużywa dominującej pozycji i traktuje pracowników 
z pozycji feudalnych. Takie działania są w krótkim horyzoncie czasowym efektywne 
ekonomicznie, przyczyniają się do zwiększenia zysku. Aczkolwiek, jak pokazuje 
historia gospodarcza, system relacji feudalnych w dłuższym horyzoncie czasowym 
nie jest efektywny i blokuje rozwój przedsiębiorstw. Brak partnerstwa sprawia, że 
pracownicy niechętnie podchodzą do wykonywanych obowiązków, nie są skłonni 
do przejawiania inicjatywy. Choć (według wyników badań) pracownicy są na ogół 
zadowoleni ze swojej pracy, to głębsza analiza pokazuje, iż jest to zadowolenie 
uwarunkowane negatywną sytuacją na lokalnym rynku pracy. Wielu pracowników 
pytanych o powody niechęci do zmiany pracy deklarowało wątpliwości co do moż-
liwości znalezienia innej pracy lub twierdziło, że u innych pracodawców jest gorzej. 
W momencie poprawy sytuacji na rynku pracy pracownicy ci mogą dążyć do zmiany 
zatrudnienia. Nie jest wcale oczywiste, czy odchodzący pracownicy będą łatwo 
zastępowalni. Już obecnie, mimo wysokiej stopy bezrobocia, pracodawcy często 
skarżą się na problemy ze znalezieniem pracowników spełniających ich oczekiwania. 

Działania, jakie należy podjąć, to przede wszystkim przestrzeganie obowiązującego 
prawa pracy. Pod tym względem dużą pracę mają do wykonania instytucje państwa. 
Niemniej jednak potrzebna jest również akcja uświadamiająca w środowisku 
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przedsiębiorców, np. stworzenie i promowanie marki „uczciwe przedsiębiorstwo”, 
„przedsiębiorstwo społecznie odpowiedzialne”.

Adresaci rekomendacji:

• Państwowa Inspekcja Pracy
• publiczne służby zatrudnienia: WUP, PUP 
• stowarzyszenia przedsiębiorców 

5. Unowocześnienie procesu nauczania w szkolnictwie 
zawodowym 

Deprywacja potrzeb w zakresie zatrudnienia jest efektem silnego niedopasowa-
nia umiejętności absolwentów szkół zawodowych do potrzeb rynku pracy. Choć 
system oświaty raczej nie będzie już nigdy w pełni dopasowany do potrzeb go-
spodarki (zachodzące w niej zmiany mają zbyt dynamiczny charakter), to obecnie 
obserwujemy przepaść pomiędzy jakością i kierunkami kształcenia a potrzebami 
przedsiębiorców. Jest ona wynikiem:

• niedoinwestowania szkolnictwa zawodowego. Brak nowoczesnych 
warsztatów oraz źle przemyślana reforma szkolnictwa i niewypełnienie luki 
po zlikwidowanych w latach dziewięćdziesiątych zakładach przemysłowych 
sprawia, że na rynek trafi ają nieprzygotowani do pracy absolwenci. Chociaż 
spełniają kryteria formalne (dyplom), to na poziomie praktycznym nie są 
użyteczni.

• archaiczności programów nauczania. W dalszym ciągu duży nacisk 
położony jest na encyklopedyczny charakter nauczania, a nie na praktyczne 
wykorzystanie wiedzy. Według przedsiębiorców oraz przedstawicieli 
instytucji szkoleniowych i osób mających doświadczenie w prowadzeniu 
szkół zawodowych wiedza jest podawana w formie trudno transferowalnej 
do sfery praktycznego wykorzystania. 

Działania:

• Nawiązanie ścisłej współpracy ze stowarzyszeniami przedsiębiorców. 
W sytuacji poważnych trudności w sferze fi nansów publicznych 
trudno obecnie oczekiwać dynamicznego wzrostu nakładów na 
szkolnictwo. Jednakże można próbować rozmawiać ze stowarzyszeniami 
przedsiębiorców w celu stworzenia „klastrów edukacyjnych”. Pojedynczy 
przedsiębiorca rzadko kiedy jest w stanie sfi nansować zakup nowych 
maszyn i urządzeń na potrzeby warsztatów szkolnych. Natomiast działając 
w grupie znacząco zwiększają się możliwości inwestycyjne. 

• Lobbing na rzecz zmiany programów nauczania, przy czym można 
dążyć do tworzenia szkół z autorskim programem nauczania. Minimum 
programowe obejmowałoby zakres obowiązujący zgodnie z wytycznymi 
MEN. Pozostałe zajęcia (bloki zajęć) byłby realizowane w oparciu 



219

PODKARPACKIE OBSERWATORIUM RYNKU PRACY

o zdiagnozowane potrzeby rynku pracy, z dużym naciskiem na praktyczne 
wykorzystanie wiedzy.  

• Zwiększenie wielkości dotacji samorządowej dla oświaty w przypadku 
szkół wdrażających innowacyjne projekty. Przy czym nagroda powinna być 
również kierowana na poziom nauczycieli. Obecny system wynagradzania 
sprawia, iż innowacyjność nie jest opłacalna. Niezależnie od tego, czy 
mamy do czynienia z nauczycielem poważnie traktującym swoją pracę, 
czy z nauczycielem biernym, nie przejawiającym inicjatywy, poziom 
wynagrodzenia pozostaje taki sam.

Adresaci rekomendacji:

• organy prowadzące szkoły ponadgimnazjalne: powiaty
• stowarzyszenia przedsiębiorców
• publiczne służby zatrudnienia: WUP, PUP (do zakresu zadań WUP nale-

ży m.in. współdziałanie z właściwymi organami oświatowymi, szkołami 
i szkołami wyższymi w harmonizowaniu kształcenia i szkolenia zawodowe-
go z potrzebami rynku pracy)59

• szkoły zawodowe
• Kuratorium Oświaty (zgodnie z zadaniami i uprawnieniami nadanymi ku-

ratorom oświaty) 
• Centra Doskonalenia Nauczycieli (np. w ramach prowadzonych szkoleń 

z zakresu metodyki)
• Centra Kształcenia Ustawicznego i Praktycznego (w ramach zadań zleco-

nych przez szkoły i organ prowadzący oraz inne jednostki organizacyjne 
i podmioty gospodarcze)

6. Zmiana wizerunku szkolnictwa zawodowego i jego 
absolwentów 

Od wielu lat odbywa się dewaluacja wizerunku szkolnictwa zawodowego. Jest ono 
kojarzone z edukacją nieprzynoszącą presti żu społecznego, adresowaną do osób 
o niższych potencjale kompetencyjnym. W połączeniu z niedofi nansowaniem 
i brakiem pomysłu na szkolnictwo zawodowe uzyskujemy efekt w postaci niewiel-
kiej liczby zasobów ludzkich mogących pracować w podstawowych zawodach oraz 
kadr słabej jakości. 

Myśląc o szkolnictwie zawodowym należy bezwzględnie przyjąć założenie, że jest to 
towar jak każdy inny. Realizacja działań kierowanych na unowocześnianie zasobów 
szkolnictwa, przy zaniechaniu akcji wizerunkowej, nie przyniesie satysfakcjonujących 
rezultatów. Młodzi ludzie muszą zdawać sobie sprawę, że kończąc szkołę zawodową 
nie zostają robotnikami, tylko fachowcami w konkretnych zawodach i wiążą sięz tym 

59 Na podstawie htt p://www.wup-rzeszow.pl/?cPath=44//4 Zakres działania Wojewódzkiego Urzędu 
Pracy w Rzeszowie
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wartości w postaci posiadania pracy i relatywnie wysokiego wynagrodzenia. Jed-
nocześnie uwzględniając aspiracje edukacyjne młodych ludzi (posiadanie dyplomu 
uczelnianego) kampania wizerunkowa musi bezwzględnie wskazywać na możliwości 
dalszego kształcenia (szkoła zawodowa może, choć nie musi, być ostatnim krokiem na 
ścieżce edukacji)60.

Adresaci rekomendacji:

• publiczne służby zatrudnienia: WUP61, PUP
• stowarzyszenia przedsiębiorców
• instytucje systemu oświaty zawodowej: szkoły zawodowe i organy prowa-

dzące (powiaty)
• rodzice 
• uczniowie

7. Zwiększenie roli poradnictwa i doradztwa edukacyjno-
zawodowego

Rekomendacja jest pochodną obserwacji, iż wiele młodych osób nie jest w stanie 
zaprojektować własnej ścieżki zawodowej. W rezultacie wybory edukacyjne – przy braku 
sprawnego funkcjonowania poradnictwa zawodowego na poziomie edukacji gimnazjal-
nej –są podejmowane często w trybie ad hoc, pod wpływem mody, presji rówieśniczej, 
aspiracji edukacyjnych rodziców, a oderwaniu od rzeczywistych predyspozycji.

Zwiększenie roli doradców zawodowych nie może jednak sprowadzać się do rozmów 
z młodzieżą – doradcami.  Doradcy powinni dysponować konkretnymi informacjami 
na temat swoich klientów. W tym celu przydatne byłoby stworzenie systemu ewaluacji 
postępów w nauczaniu, ale też dokonywanie pomiarów predyspozycji. Bez takiego 
instrumentarium praca doradców zawodowych (zwłaszcza że mówimy o jej umaso-
wieniu) nie będzie skuteczna. 

Znaczenie tej rekomendacji dobrze oddaje wypowiedź jednego ekspertów: 
zapytałem się go (studenta) dlaczego wybrał takie, a nie inne studia? Odpowiedział, 
że nie wiedział co ze sobą zrobić, a jaki zawód wybrać, będzie myślał po studiach.

Adresaci rekomendacji:
• MEN
• Samorząd (województwo, powiat, gmina)
• Kuratorium Oświaty

60  Model: szkoła zawodowa, technikum, szkoła wyższa w powiązaniu z ciągłym podnoszeniem kwalifi -
kacji w ramach konkretnej grupy zawodowej. 
61 Do zadao WUP należy m.in. prowadzenie dialogu społecznego w zakresie polityki zatrudnienia 
i kształcenia ustawicznego, popularyzacja idei uczenia się przez całe życie i upowszechnianie dobrych 
praktyk w zakresie organizacji szkoleo, przygotowania zawodowego dorosłych i staży, współdziałanie 
z właściwymi organami oświatowymi, szkołami i szkołami wyższymi w harmonizowaniu kształcenia 
i szkolenia zawodowego z potrzebami rynku pracy.
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8. Zwiększenie liczby absolwentów uczelni technicznych 

Rekomendacja jest trudna do realizacji na poziomie lokalnym, jednak można myśleć 
o zwiększeniu skuteczności ubiegania się o środki budżetu centralnego w ramach 
programu dotyczącego kierunków zamawianych. 

Atrakcyjność kierunków technicznych może być też zwiększana w ramach inicjatyw 
promocyjnych. Dobrym przykładem jest działanie realizowane przez Politechnikę 
w Rzeszowie „dziecięca politechnika”. 

Trzeba jednocześnie podkreślić, że takie działania jak: „kierunki zamawiane”, 
„dziecięca politechnika” będą miały ograniczoną skuteczność, jeżeli nie będą 
współgrały z projektami kierowanymi na wzrost zainteresowania nabywaniem 
wiedzy w ramach kształcenia zawodowego. Powszechne aspiracje edukacyjne 
w kierunku wykształcenia wyższego i umasowienie edukacji wyższej powodują 
jednak obniżenie poziomu absolwentów i jakości kształcenia. Jak zgodnie twierdzili 
eksperci wielu obecnych magistrów jeszcze 20 lat temu chodziłoby do zawodówki.

Adresaci rekomendacji:

• rząd
• parlament
• samorząd województwa (zgodnie z jednym z przypisanych zadań: wspieranie 

i prowadzenie działań na rzecz podnoszenia poziomu wykształcenia oby-
wateli)

• WUP (zgodnie z przypisanymi mu zdaniami, w tym: współdziałanie z właś-
ciwymi organami oświatowymi, szkołami i szkołami wyższymi w harmoni-
zowaniu kształcenia i szkolenia zawodowego z potrzebami rynku pracy62, 
do wykorzystania również umiejscowienie WUP w systemie PO KL) 

• szkoły wyższe
• rodzice
• uczniowie

9. Rozwój usług w oparciu o bliskość granicy: Słowacja, Ukraina

Rekomendacja opiera się na teorii kosztów komparatywnych oraz założeniu, że w in-
teresie Unii Europejskiej jest poszerzenia strefy swoich wpływów na wschód. Choć 
wejście Ukrainy do UE prawdopodobnie nie zrealizuje się w perspektywie najbliższych 
20 lat, nie oznacza to jednak, że nie można jej zachęcić do współpracy gospodarczej.

Każdy z regionów sąsiadujących z Podkarpaciem ma swoje walory. Ważne jest, aby 
umożliwić uzyskanie efektu synergicznego. Przykładowo – zwiedzający Lwów nocują 
w województwie podkarpackim, tutaj korzystają z oferty galerii handlowych, zaś 

62  Na podstawie htt p://www.wup-rzeszow.pl/?cPath=44//4 Zakres działania Wojewódzkiego Urzędu 
Pracy w Rzeszowie
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na Słowację udają się w celach rekreacyjnych. W efekcie nastąpi dalsze ożywienie 
sektora usług rynkowych. Należy podkreślić, że niebawem Podkarpacie uzyska atut 
w postaci dobrej infrastruktury drogowej (autostrada), a obecnie ma już lotnisko. 

Adresaci rekomendacji:

• izby gospodarcze 
• parlamentarzyści (jako grupa lobbingowa) 

10. Rozwój usług w oparciu o turystykę funkcjonalną 

Rekomendacja powstała przy założeniu, że Podkarpacie dysponuje:

• wysokiej jakości usługami z zakresu ochrony zdrowia (np. stomatologia)
• wysokiej jakości usługami z zakresu wellness i SPA
• dostępem do autostrady 
• przewagą cenową (niskie koszty pracy)

Rozwój turystyki funkcjonalnej przełożyłby się na rozwój bazy hotelowej. Aczkolwiek 
w pierwszym okresie takiej strategii wsparcie fi nansowe (np. środki unijne) mu-
siałyby być kierowane właśnie na wzmocnienie usług z zakresu ochrony zdrowia, 
wellnes i SPA. 

Realizacja tego działania wymaga odejścia od paradygmatu Podkarpacia jako 
miejsca atrakcyjnego turystycznie ze względu na walory krajobrazowe czy klima-
tyczne. Tego typu turystyka zawsze będzie przegrywała z turystyką budowaną na 
fundamencie „3S” – Sun, Sea, Sand. 

Adresaci rekomendacji:

• władze samorządowe
• przedsiębiorcy
• parlamentarzyści (jako grupa lobbingowa) 

11. Rozwój usług w oparciu o „kotwice” produkcyjne

Punktem wyjścia dla tej rekomendacji jest założenie, że dynamiczny rozwój usług 
jest możliwy jedynie w oparciu o silne zakłady przemysłowe. To właśnie one gene-
rują największy popyt na usługi. Z jednej strony jest to popyt na usługi dla biznesu, 
z drugiej na usługi dla osób fi zycznych. Innymi słowy zaplecze produkcyjne stanowi 
bazę, zaś usług nadbudowę. 

Przyciągniecie inwestorów skutkowałoby zwiększeniem dochodów ludności 
województwa podkarpackiego, a tym samym nie tylko zwiększeniem popytu, ale 
i pojawieniem się popytu na nowe usługi.

Adresaci rekomendacji:
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• wojewoda
• władze samorządowe
• parlamentarzyści
• europarlamentarzyści 

12. Wyznaczenie priorytetów dla nowej perspektywy 
fi nansowej i ich konsekwentna realizacja (racjonalizacja 
wydatków publicznych)

Należy podkreślić, że proponowane działanie będzie bardzo trudne do zrealizo-
wania. Dotyka bowiem interesów wielu grup. Jest zrozumiałe, że przedstawiciele 
każdej mają interes w uznaniu reprezentowanego przez siebie obszaru za priory-
tetowy dla Podkarpacia. Jednocześnie mechanizmy demokracji sondażowej spra-
wiają, że w polityce publicznej często staramy się zaspokoić interesy wszystkich, co 
prowadzi do rozdrobnienia środków. 

Wskazana realizacja projektu foresight dla województwa podkarpackiego. Szeroka 
partycypacja społeczna powinna pozwolić na wyznaczenie priorytetów rozwoju, 
a następnie na ich stopniową realizację.

Adresaci rekomendacji:

• wojewoda
• władze samorządowe
• środowisko naukowe
• przedstawiciele mediów
• przedsiębiorcy 
• mieszkańcy województwa

13. Rozwój usług transportowych, logistycznych 

Rekomendacja opiera się na położeniu geografi cznym oraz spodziewanym włącze-
niu Podkarpacia do sieci autostrad. Podkarpacie może przejąć dużą część ruchu 
tranzytowego na linii Wschód – Zachód, Zachód – Wschód. Będzie temu sprzyjać 
inwestowanie w zaplecze logistyczne (magazyny, bazy przeładunkowe, etc.).

Adresaci rekomendacji:

• wojewoda
• władze samorządowe
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Tabela 40. Rekomendacje

Lp. Rekomendacja
Zagadnienie/

problem 
badawczy

Wniosek
(Rozdział/podrozdział  

w  raporcie)

Adresat
(Instytucja)

Oczekiwany efekt

1 Podnoszenie 
kwalifi kacji 
pracowników 
przedsię-
biorstw 
usługowych 
w regionie 
poprzez 
szkolenia 
i doradztwo

• Kwalifi kacje 
pracowników 
i potrzeby 
w tym zakresie 
(w opinii praco-
dawców 
i pracowników)
• Subiektywna 
ocena kwalifi -
kacji pracow-
ników
• Ocena sytu-
acji społecznej, 
ekonomicznej 
i zawodowej 
pracowników 
i perspektyw jej 
zmian

• Znaczna część przed-
siębiorców sektora usług 
rynkowych nie szkoli 
swoich pracowników i nie 
wykorzystuje narzędzi 
profesjonalnej polityki 
kadrowej (6.4.)
• Przedsiębiorstwa szko-
lące swoich pracowników 
działania szkoleniowe 
adresują częściej do kadry 
zarządzającej i specjalistów 
niż pracowników niższego 
szczebla (6.4.)
• Znaczna część pracowni-
ków sektora to pracownicy 
o niskich, szybko dezak-
tualizujących się kwali-
fi kacjach, posiadających 
doświadczenie bezrobocia 
i odczuwających obawy 
związane 
z utratą pracy (6.8., 6.10)
• Istnieje duże deklaro-
wane zainteresowanie 
podnoszeniem kwalifi kacji, 
zarówno wśród pracow-
ników, jak i pracodawców 
(6.4, 6.12., 6.13)

• publiczne służ-
by zatrudnienia: 
WUP i PUP
• instytucje 
szkoleniowe 
w regionie
• Centra Kształ-
cenia Ustawicz-
nego i Praktycz-
nego
• stowarzyszenia 
przedsiębiorców 
• instytucje oto-
czenia biznesu 
• pracodawcy 

• Wzrost 
efektywności 
przedsiębiorstw 
usługowych 
poprzez zarzą-
dzanie rozwojem 
pracowników 
i podnoszenie ich 
kwalifi kacji. 
• Lepsze dostoso-
wanie kwalifi kacji 
pracowników 
zmieniających się 
potrzeb klientów, 
wymagań go-
spodarki i konku-
rencji.
• Poprawa funk-
cjonowania na 
rynku pracy osób 
o niskich kwali-
fi kacjach (w tym 
zatrudnionych 
nieofi cjalnie) oraz 
bezrobotnych 
zainteresowanych 
pracą w sektorze 
usług.

2 Wsparcie 
osób bezro-
botnych oraz 
powracają-
cych 
z zagranicy 
migrantów 
w zakłada-
niu własnej 
działalności 
gospodarczej 
w sektorze 
usług

• Diagnoza 
sektora usług 
na podstawie 
danych zasta-
nych
• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
rynkowych 
w regionie

• Istnieje relatywnie duże 
bezrobocie w regionie 
(4.3.)
• Region posiada silne 
tradycje migranckie (5.)

• publiczne służ-
by zatrudnienia: 
WUP i PUP
• inkubatory 
przedsiębior-
czości 
• instytucje oto-
czenia biznesu, 
np. Wschodnia 
Sieć Aniołów 
Biznesu (WSAB)
• banki i spół-
dzielcze kasy 
oszczędnościowo 
– kredytowe

• Wzrost liczby 
przedsiębiorstw 
usługowych 
w regionie i liczby 
nowych miejsc 
pracy
• Ograniczenie 
skali dysfunkcjo-
nalnych zjawisk 
na rynku pracy: 
bezrobocia i mi-
gracji. 
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3 Podjęcie 
działań zmie-
rzających 
do wzrostu 
poziomu etyki 
pracy

• Kwalifi kacje 
pracowników 
i potrzeby 
pracodawców 
w tym zakresie
• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
rynkowych 
w regionie

• Etyka pracy (motywacja 
do pracy) to jeden z waż-
niejszych zdaniem eksper-
tów czynników warunkują-
cych rozwój sektora usług 
w regionie (5.)
• Jest to jednocześnie 
aspekt, do którego praco-
dawcy stosunkowo często 
zgłaszają zastrzeżenia. 
Niska jakość pracy i naru-
szenie dyscypliny pracy to 
częste powody zwolnień 
pracowników w przedsię-
biorstwach usługowych 
(6.2.2.)

• rodzina
• instytucje 
systemu oświa-
ty wszystkich 
szczebli
• przedsiębiorcy 
• stowarzyszenia 
przedsiębiorców
• instytucje oto-
czenia biznesu
• związki zawo-
dowe
• kościoły 
i związki wyzna-
niowe
• organizacje 
trzeciego sektora

• Wzrost zaufania 
(prowadzi m.in. 
do zmniejszenia 
kosztów transak-
cyjnych)
• Upowszech-
nianie zasad 
sprawiedliwej 
i uczciwej oceny 
efektów i podzia-
łu dochodu
• Poprawa wy-
dajności pracy, 
poprawa kondycji 
ekonomicznej 
przedsiębiorstw, 
wzrost dochodów 
pracujących

4 Partnerstwo 
na linii praco-
dawcy – pra-
cobiorcy

• Zatrudnienie 
w przedsiębior-
stwach
• Ocena sytua-
cji ekonomicz-
nej i zawodowej 
pracowników  
i perspektyw jej 
zmian
• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
rynkowych  
w regionie

• W opinii ekspertów 
skala zjawiska szarej strefy 
w regionie jest relatywnie 
duża, zwłaszcza w sekcjach 
wymagających niskich 
kwalifi kacji (handel i na-
prawy, hotele i restauracje) 
(5., 6.9.1)
• Eksperci stwierdzają 
też częste istnienie wśród 
pracodawców postawy 
nieinwestowania w rozwój 
zasobów ludzkich (5.)

• Państwowa 
Inspekcja Pracy
• publiczne służ-
by zatrudnienia: 
WUP, PUP 
• stowarzyszenia 
przedsiębiorców

• Poprawa 
wydajności po-
przez wspólne 
podzielanie celów 
przedsiębiorstwa. 
Wzrost kapitału 
społecznego.
• Upowszech-
nianie zasady 
równoważenia 
celów działalności 
i dobrych praktyk 
biznesowych.

5 Unowocześ-
nienie proce-
su nauczania 
w szkolni-
ctwie zawo-
dowym

• Zatrudnienie 
w przedsiębior-
stwach
• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
rynkowych
• Prognoza 
przyszłości 
sektora usług

• Większość ekspertów 
sygnalizuje problem niedo-
stosowania kształcenia na 
poziomie zawodowym do 
potrzeb rynku pracy (5., 7.)
• Z drugiej strony zasoby 
kadrowe pracowników 
reprezentujących podsta-
wowe zawody usługowe 
uznawane są za ważny 
czynnik warunkujący rozwój 
sektora usług w regionie (5.)
• Pracodawcy często sygna-
lizują trudności ze znalezie-
niem odpowiednich osób 
do pracy, w tym pracowni-
ków podstawowych zawo-
dów usługowych (6.2.4)

• organy pro-
wadzące szkoły 
ponadgimnazjal-
ne: powiaty
• stowarzyszenia 
przedsiębiorców
• publiczne służ-
by zatrudnienia: 
WUP, PUP 
• szkoły zawo-
dowe
• Kuratorium 
Oświaty Centra 
Doskonalenia 
Nauczycieli 
• Centra Kształce-
nia Ustawicznego 
i Praktycznego 

Poprawa efek-
tywności wydat-
kowania środków 
publicznych. 
Zwiększenie szans 
na zatrudnienie 
(w regionie lub 
poza nim). Popra-
wa konkurencyj-
ności przedsię-
biorstw. 
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6 Zmiana 
wizerunku 
szkolnictwa 
zawodowego 
i jego absol-
wentów

• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
rynkowych

• Większość ekspertów 
uważa, że warunkiem 
rozwoju sektora usług 
rynkowych jest zwiększenie 
podaży dobrze przygotowa-
nych do pracy absolwentów 
szkół zawodowych. Obecny 
trend do zdobywania wy-
kształcenia na poziomie 
wyższym, w połączeniu 
z deprecjacją szkolnictwa 
zawodowego, skutkuje 
systematycznym spadkiem 
liczby absolwentów szkół 
zawodowych (zmiany te są 
dodatkowo stymulowane 
przez niż demografi czny) 
(5.)

• publiczne służ-
by zatrudnienia: 
WUP, PUP
• stowarzyszenia 
przedsiębiorców
• instytucje 
systemu oświaty 
zawodowej: 
szkoły zawodowe 
i organy prowa-
dzące (powiaty)
• rodzice 
• uczniowie

• Wzrost zainte-
resowania pracą 
w podstawowych 
zawodach i napły-
wu pracowników 
o takich kwalifi -
kacjach na rynek 
pracy. 
• Poprawa do-
brostanu psy-
chicznego części 
młodzieży. 

7 Zwiększenie 
roli poradni-
ctwa zawodo-
wego

• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
w regionie

• W opinii ekspertów jest 
to jeden 
z czynników umożliwia-
jących 
w dłuższej perspektywie 
dostosowanie podaży 
pracy do popytu na pracę 
w regionie (5.)

• MEN
• Samorząd 
(województwo, 
powiat, gmina)
• Kuratorium 
Oświaty

• Racjonalizacja 
zarządzania 
zasobami ludzki-
mi województwa 
poprzez dopa-
sowanie ścieżek 
kariery do indywi-
dualnych predys-
pozycji i potrzeb 
regionalnego 
rynku pracy. 

8 Zwiększenie 
liczby ab-
solwentów 
uczelni tech-
nicznych

• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
w regionie

• W opinii ekspertów jest 
to jeden 
z czynników umożliwia-
jących 
w dłuższej perspektywie 
dostosowanie podaży 
pracy do popytu na pracę 
w regionie (5.)

• rząd
• parlament
• samorząd 
województwa 
• WUP 
• szkoły wyższe
• rodzice
• uczniowie

• Zwiększenie 
szans absolwen-
tów na znalezie-
nie pracy. 
• Budowanie 
potencjału dla 
rozwoju usług 
opartych na 
wiedzy.

9 Rozwój usług 
w oparciu 
o bliskość gra-
nicy: Słowa-
cja, Ukraina

• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
rynkowych
• Prognoza 
przyszłości 
sektora usług 
w regionie

• Przygraniczne położenie 
to w opinii ekspertów 
jeden z atutów wojewódz-
twa (7.)
• Powiązania gospodarcze 
z sąsiadami uważane są za 
istotną stymulantę rozwoju 
sektora (7., 8.)

• izby gospo-
darcze 
• parlamentarzy-
ści (jako grupa 
lobbingowa) 

• Rozwój usług 
w ramach „wza-
jemnej stymula-
cji”. Wychodzenie 
poza popyt 
generowany przez 
mieszkańców 
regionu. Wzrost 
dochodów miesz-
kańców. 
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10 Rozwój usług 
w oparciu 
o turystykę 
funkcjonalną

• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
rynkowych
• Prognoza 
przyszłości 
sektora usług 
w regionie

• W opinii ekspertów 
walory turystyczne są naj-
większym atutem regionu. 
Panuje przy tym przekona-
nie o niewystarczającym 
wykorzystaniu tych walorów 
przez przedsiębiorstwa usłu-
gowe. Eksperci dostrzegają 
jednak w regionie potencjał 
do rozwoju turystyki funk-
cjonalnej. Hotelarstwo, 
rozrywka i rekreacja uzna-
wane są przyszłościowe 
usługi w regionie (zdaniem 
ekspertów będą rozwijać się 
najszybciej 
w okresie najbliższych 5 lat) 
(5., 7.)

• władze samo-
rządowe
• przedsiębiorcy
• parlamentarzy-
ści (jako grupa 
lobbingowa) 

• Specjalizacja 
„usługowa”. 
Tworzenie popytu 
zewnętrznego. 
Wzrost docho-
dów. „Napędze-
nie” innych (poza 
medycznych) 
obszarów usług.

11 Rozwój usług 
w oparciu 
„kotwice” 
produkcyjne

• Prognoza 
przyszłości 
sektora usług 
w regionie

• Postulat rozwoju usług 
w oparciu 
o kotwice produkcyjne 
zgłaszają eksperci w trakcie 
dyskusji na temat pożąda-
nych kierunków rozwoju 
sektora (7.)

• wojewoda
• władze samo-
rządowe
• parlamenta-
rzyści
• europarlamen-
tarzyści

• Rozwój usług 
okołobizneso-
wych. Tworzenie 
podaży i popytu 
na nowe usługi.

12 Wyznaczenie 
priorytetów 
dla nowej 
perspektywy 
fi nansowej 
i ich kon-
sekwentna 
realizacja 
(racjonalizacja 
wydatków 
publicznych)

• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
w regionie

• Eksperci wskazują na 
słabość dokumentów 
strategicznych 
w regionie i brak spójnej 
wizji rozwoju regionu, 
wskazującej na określone 
priorytety rozwojowe (5.)

• wojewoda
• władze samo-
rządowe
• środowisko 
naukowe
• przedstawiciele 
mediów
• przedsiębiorcy 
• mieszkańcy 
województwa

• Poprawa efek-
tywności i sku-
teczności wydat-
kowania środków 
publicznych. 
Poprawa kondycji 
ekonomicznej 
przedsiębiorstw, 
wzrost dochodów 
społeczeństwa. 

13 Rozwój usług 
transporto-
wych, logi-
stycznych 

• Uwarunko-
wania rozwoju 
sektora usług 
w regionie

• Infrastruktura techniczna 
jest uważana za najważ-
niejszy czynnik warunku-
jący rozwój sektora usług 
rynkowych. Eksperci wiążą 
duże nadzieję z poprawą 
infrastruktury technicznej 
i dostrzegają w regionie – 
również z uwagi na jego 
przygraniczne położenie 
– potencjał dla rozwoju 
usług transportowych 
i logistycznych (5.)

• wojewoda
• władze samo-
rządowe

• Wzrost atrakcyj-
ności inwestycyj-
nej regionu. 
• Poprawa kondy-
cji ekonomicznej 
sekcji poprzez 
wykorzystanie 
atutów położenia 
geografi cznego. 
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