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1. Wstęp 
 
 

Niniejszy raport jest podsumowaniem realizacji badań, które przeprowadzono w Wyższej 

Szkole Zarządzania i Administracji w Opolu. Celem badań było poznanie rozmiarów                         

i kierunków zapotrzebowania na pracę za granicą na podstawie działalności prywatnych 

agencji/firm i biur pośrednictwa pracy. Służyły one realizacji projektu pt. ���������	�
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 ������� , współfinansowanego                      

z Europejskiego Funduszu Społecznego w ramach Priorytetu 2 Zintegrowanego Programu 

Operacyjnego Rozwoju Regionalnego.  

Prywatne agencje i biura pośrednictwa pracy za granicą to nowy obszar działalności  

gospodarczej w sposób szczególny związany z województwem opolskim. Co najmniej od lat 

70-tych bowiem opolskie to jedna z głównych stref migracji zewnętrznych w Polsce.1 

Czynnikiem, który nadaje emigracji ze Śląska Opolskiego specyficzny charakter, są wyjazdy 

osób deklarujących pochodzenie lub narodowość niemiecką i możliwość uznania 

niemieckiej przynależności państwowej tych osób, czyli obywatelstwa niemieckiego.”2 

Migracje zarobkowe w województwie opolskim przybrały obecnie na tyle duże rozmiary, że 

ich skutki ekonomiczne i społeczne stały się znaczące w skali lokalnej i regionalnej. Jedną z 

konsekwencji trwających od wielu lat przepływów ludności jest zinstytucjonalizowanie sieci 

współpracy i wytworzenie się sfery legalnego pośrednictwa pracy za granicą, 

podejmowanego w większości przez prywatne podmioty gospodarcze w odpowiedzi na 

specyficzne potrzeby potencjalnych emigrantów  i oferujących pracę  zagranicznych 

pracodawców.  

Swoistość działalności prowadzonej przez prywatne agencje/firmy i biura 

pośrednictwa pracy za granicą polega na tym, że poza sferą gospodarczą, w której 

podstawowym warunkiem funkcjonowania  tych podmiotów na rynku jest wypracowanie 

zysku, prowadzą one jednocześnie „politykę zatrudnienia”, oddziałując niejako na ten 

segment rynku, czy wręcz „kreując” popyt na pracę. Wyniki finansowe są oczywiście 

podstawowym  miernikiem efektów działalności tych podmiotów na rynku, ale wpływ na nie 

ma nie tylko czynnik pracy, a więc zasoby pracy w tychże agencjach/firmach zatrudnione do 

obsługi, ale także, a może przede wszystkim zasoby, będące przedmiotem „obrotu” tych 

                                                 
1  K. Heffner, B. Solga, �����
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Stowarzyszenie Instytut Śląski, PIN-Instytut Śląski w Opolu, Opole 1999, s. 24. 
2 Ibidem., s. 11 
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podmiotów. Popyt na pracę kreowany przez prywatne agencje/firmy i biura pośrednictwa 

pracy, a raczej jego rozmiary i kierunki oraz inne ważne, acz bardzo specyficzne cechy, jak 

warunki pracy i płacy oraz zjawiska towarzyszące zatrudnieniu za granicą - to podstawowe 

wyzwania badawcze, jakie przyświecały realizacji projektu. Każda z agencji/firm 

charakteryzuje się tylko sobie właściwą sytuacją uzależnioną np. od zmian na rynkach 

zagranicznych, na które kierowani są klienci, a także zapewne od liczby wysyłanych 

klientów, chociaż wiele warunków funkcjonowania wspólnych jest dla wszystkich tych 

podmiotów, wszystkie one ponadto działają w oparciu o jednolite akty prawne i regulacje 

wynikające tak z systemu fiskalnego, podatkowego, jak i związanego z rynkiem pracy. 

 Poznanie opinii przedstawicieli prywatnych agencji/firm i biur na temat 

świadczonego przez nich pośrednictwa pracy za granicą, w aspekcie ilościowym                               

i jakościowym (np. oferowane warunki pracy i płacy) oraz ogólnych czynników, od których     

zależy funkcjonowanie tychże podmiotów na rynku, przekładających się na sytuację 

finansową, w tym zwłaszcza dotyczące konkurencji i możliwości osiągania zysków - było 

celem badania ankietowego podjętego  w ramach projektu. 

 

2. Założenia badawcze i dobór próby  

 

Problemem badawczym projektu był szeroko rozumiany popyt na pracę za granicą, 

rozumiany jako oferty pracy adresowane/kierowane do mieszkańców regionu/kraju będące 

przedmiotem dystrybucji w prywatnych agencjach pośrednictwa pracy w województwie 

opolskim. Oferty rozpatrywano przede wszystkim przez pryzmat następującego pytania: jakie 

są kierunki (gdzie? i kogo się wysyła?) i rozmiary (ile?) popytu na  pracę, oferowaną za 

granicą przez prywatne agencje pośrednictwa pracy?  W powyższym pytaniu skrót „ gdzie” 

oznacza kraj docelowy emigracji zarobkowej, ewentualnie sektor gospodarki, w którym 

emigrant podejmuje zatrudnienie, zaś skrót „kogo się wysyła” oznacza wykształcenie i 

zawód, ewentualnie płeć, a także inne pożądane cechy, jakie powinien posiadać potencjalny 

pracownik jak np. specyficzne umiejętności. Kwestię „ile” rozpatrywano w dwóch aspektach: 

szacunku rocznych przepływów pracowników w skali pojedynczego podmiotu świadczącego 

pośrednictwo pracy oraz szacunku pozostałych istotnych elementów zatrudnienia, jak czas 

pracy i stawki płac. W toku badania pytano także o kwestie dodatkowe, towarzyszące 

zatrudnieniu, np. szczegóły oferty.   

Przedsięwzięcie, którego rezultaty są przedmiotem niniejszego raportu jest badaniem  

realizowanym na pełnej zbiorowości, aczkolwiek wyniki mają raczej charakter sondażu 
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opinii na temat kształtowanego - w sposób bardziej lub mniej planowy i skoordynowany - 

popytu na pracę, w jego ilościowym i jakościowym wymiarze, niż sprawozdania 

zawierającego konkretne wielkości dotyczące jego rozmiarów i kierunków. Zbiorowość,                     

w której zaplanowano badania zdefiniowano jako reprezentantów/przedstawicieli, czasami 

właścicieli prywatnych agencji/firm i biur świadczących pośrednictwo pracy za granicą, 

funkcjonujących w województwie opolskim, zarejestrowanych i działających zgodnie                      

z prawem, wyselekcjonowanych zgodnie z procedurami doboru próby. Dobór próby to 

inaczej procedura określająca jak wybrać część populacji w taki sposób, aby próba dobrze 

reprezentowała ze względu na interesujące nas cechy tę populację.  

Badania prowadzono na przełomie kwietnia i maja 2007 roku za pośrednictwem 

współpracowników Wyższej Szkoły Zarządzania i Administracji w Opolu, wśród wszystkich 

agencji/firm prowadzących pośrednictwo pracy określonego typu, wysyłających jednakże 

pracowników za granicę i zarejestrowanych w Krajowym Rejestrze Agencji Zatrudnienia.3 

 Lista tych agencji/firm liczyła 123 jednostki4, jednakże w trakcie realizacji badania w 

terenie udało się zidentyfikować 71 podmiotów świadczących faktyczne pośrednictwo pracy 

za granicą, z czego w 4 z nich nie zrealizowano badań, z uwagi na odmowę wypełnienia 

kwestionariusza ankiety. Realizacja próby wynosiła 58% i była zróżnicowana w zależności 

od powiatu. Uzyskano ostatecznie 67 kwestionariuszy, wszystkie  zakwalifikowano do 

dalszej analizy. 

Badania zrealizowano metodą ilościową, za pomocą techniki ankietowej, w oparciu                 

o syntetyczne, opracowane specjalnie dla potrzeb badania- narzędzie. Metoda to inaczej 

podejście badawcze oznaczające w najogólniejszym zarysie określony sposób zdobywania 

wiedzy, technika badawcza to zaś zespół dyrektyw dotyczących zasad posługiwania się 

narzędziami badawczymi. Technika badawcza jest pochodną metody naukowej. W technice 

ankietowej zalecane jest posługiwanie się kwestionariuszem w pełni wystandaryzowanym.�

Wybór metody ilościowej i techniki ankietowej w niniejszym badaniu oznaczał 

uwzględnienie następujących ogólnych ram postępowania: zastosowania w kwestionariuszu 

pytań o stałej, ustalonej formie, w przewadze zamkniętych, koncentracji na pytaniach 

rozstrzygających oraz ograniczonego wpływu osoby prowadzącej badanie (badacza, 

ankietera) na przebieg badania. Realizacja badań metodą ilościową i użycie 
                                                 
3 Zgodnie z ustawą z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wszystkie 
agencje zatrudnienia oferujące usługi na terenie Rzeczpospolitej Polskiej muszą posiadać wpis do rejestru 
agencji zatrudnienia potwierdzony certyfikatem, do dnia 31 października 2005r. wystawianym przez Ministra 
Gospodarki i Pracy, zaś  od dnia 1 listopada 2005 r. przez Marszałka  Województwa – właściwego dla siedziby 
podmiotu 
4 według stanu na 8 marca 2007 roku 
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wystandaryzowanego narzędzia umożliwiło zastosowanie ilościowej generalizacji wyników 

oraz wykorzystanie przy interpretacji wyników analiz statystycznych. Korzystano                            

ze specjalnego programu komputerowego do obliczeń i zestawienia wyników  z badań.� 

Narzędziem badawczym był bardzo krótki kwestionariusz ankiety, składający się                     

z dwóch części merytorycznych i jednej metryczkowej. Pierwsza część dotyczyła 

realizowanego popytu na pracę za granicą, druga funkcjonowania agencji/firmy w otoczeniu 

rynkowym. Ankieta składała się z 27 pytań  w części pierwszej i 9 w drugiej, ponadto z 6 

pytań metryczkowych. Badanie było anonimowe. Na czas realizacji badań zorganizowano 

grupę ankieterską, dla której wcześniej, w związku z prowadzeniem badań terenowych, 

przeprowadzono szkolenie. 

Przystępując do analizy problemu postawiono następujące pytania badawcze: 

1.� Gdzie (do jakich krajów) i ilu rocznie oraz na jakich warunkach, w tym 

finansowych kieruje się pracowników za granicę i który z kierunków  

przeważa w ofercie? 

2.� W których sektorach gospodarki i w jakich zawodach najczęściej pracują 

za granicą  wysyłani przez agencje pracownicy ? 

3.� Jakie są kwalifikacje pracowników pod względem wykształcenia, zawodu                   

i posiadanych użytecznych umiejętności ? 

4.� Co oprócz pracy oferują  pracownikom agencje pośrednictwa pracy za 

granicą? 

5.� Czy w procesie rekrutacji pojawiają się jakieś bariery i jak się je pokonuje 

oraz czy istnieją i jak są rozwiązywane ewentualne problemy pracowników 

za granicą?  

6.� Jak wygląda najbliższe otoczenie agencji/firmy, czy znana jest oferta 

konkurencji, co decyduje przede wszystkim o zyskach firmy, jaki jest 

zasięg rynku? 

 

3. Charakterystyka badanej zbiorowości 
 

W badaniach uczestniczyło 67 podmiotów prowadzących pośrednictwo pracy za 

granicą, czyli wysyłających pracowników do pracy u pracodawców zagranicznych. 

Zdecydowaną przewagę wśród badanych agencji/firm (69%) stanowiły spółki z o.o., a w 

następnej kolejności zakłady osób fizycznych (19,4%). Pozostałe podmioty według form 
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prawnych to:  3 spółki cywilne, dwa przedstawicielstwa zagraniczne, jedna spółka jawna i 

jeden podmiot o innej, niż wymienione- niestety niezidentyfikowanej w toku badania formie 

prawnej (tab.1, wykr.1).           

           Tabela 1  
Proszę wskazać formę prawną agencji/firmy 

Lp.  Kategoria odpowiedzi Liczba   % 
1. spółka akcyjna 0 0,0 
2. spółka z o.o. 46 68,7 
3. spółka jawna 1 1,5 
4. spółka komandytowa 0 0,0 
5. zakład osoby fizycznej 13 19,4 
6. spółka cywilna 3 4,5 
7. przedstawicielstwo zagraniczne 2 3,0 
8. inna 1 1,5 
9. brak odpowiedzi  1 1,5 
Razem: 67 100,0 
Źródło:  wszystkie dane zawarte w tabelach pochodzą z badań zrealizowanych w ramach projektu 
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Wykres 1  Formy prawne działalności gospodarczej prowadzonej przez agencje/firmy pośrednictwa pracy za 

granicą 

 

Większość jednostek- uczestników badania,  prowadzących pośrednictwo pracy za 

granicą to podmioty z udziałem kapitału zagranicznego. Jak pokazują wyniki, ponad 60% 

badanych przedstawicieli agencji/firm zadeklarowało udział zagranicznego kapitału, a 36% to 

podmioty z wyłącznie polskim kapitałem (tab. 2, wykr 2).  
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Tabela 2 
Czy agencja/firma jest podmiotem z udziałem kapitału zagranicznego? 

Lp.  Kategoria odpowiedzi  Liczba   % 
1. tak 42 62,7 
2. nie 24 35,8 
3. brak odpowiedzi 1 1,5 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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Wykres 2  Udział kapitału zagranicznego w badanych prywatnych agencjach/firmach pośrednictwa pracy 

według liczby wskazań (w %) 
 

 Badania w omawianym aspekcie potwierdzają niejako efekty wieloletnich kontaktów 

migrantów z mieszkańcami krajów docelowych emigracji. „Niewielki dystans dzielący (…) 

kraje i związany z tym relatywnie krótki czas podróży sprzyja wykształceniu się gęstej sieci 

struktur poziomych (…). Rolę więzów budujących oraz podtrzymujących tę sieć pełnią 

migranci cyrkulujący między (…) krajami. Przepływy (…) przestają mieć charakter �������


jednokierunkowy. 5  Dotyczą one ponadto większości krajów, do których obecnie udają się 

pracownicy z Polski w celach zarobkowych, co potwierdzają wyniki odpowiedzi na kolejne z 

pytań   ankiety.  

Wśród badanych agencji/firm pośrednictwa pracy za granicą najwięcej było bowiem 

podmiotów z udziałem kapitału holenderskiego. Spółki te stanowiły ponad połowę (57%) 

wszystkich agencji, w których prowadzono badania (wykr. 3). Oprócz nich w próbie znalazły 

się dwa podmioty z udziałem kapitału niemieckiego i dwa z udziałem kapitału austriackiego 

(tab. 3).  

 

                                                 
5 I. Koryś, $
 ��%
 
����
&
 ��������
 ��	�����
 �
 ������� 
 [w:] K. Iglicka, (red.) '�������
 ��	�����
 ������	(

��	����
�������	
���
��������	����)
 Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2002, s. 183
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Wykres 3  Kraj pochodzenia inwestora w badanych agencjach/firmach  pośrednictwa pracy za granicą według 

liczby wskazań (w %) 
Tabela 3 

Proszę wskazać kraj pochodzenia kapitału: 
Lp.  Kraj pochodzenia kapitału Liczba   % 
1. niemiecki 2 3,0 
2. holenderski 38 56,7 
3. austriacki 2 3,0 
4. włoski 0 0,0 
5. brytyjski 0 0,0 
6. belgijski 0 0,0 
7. międzynarodowy/wielonarodowy 0 0,0 
8. inny 0 0,0 
9. brak odpowiedzi 1 1,5 
10. nie dotyczy  24 35,8 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 
  Jak wynika z deklaracji badanych przedstawicieli agencji/firm większość z nich to 

podmioty prowadzące pośrednictwo obywateli polskich do pracy za granicą u pracodawców 

zagranicznych, a w następnej kolejności agencje doradztwa personalnego oraz  pośrednictwa 

pracy tymczasowej (wykr.4)  
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Wykres 4  Podstawowe formy działalności zidentyfikowanych prywatnych agencji/firm pośrednictwa pracy 

biorących udział w badaniach 
 

Inne rodzaje działalności, jak pośrednictwo pracy na terenie Rzeczpospolitej Polskiej, 

czy organizacja kursów i szkoleń były wskazywane incydentalnie (tab. 4). 

                     Tabela 4 
 Proszę określić podstawowy profil działalności agencji/firmy: 

Lp.  Profil działalności Liczba   % 
1. doradztwo personalne 9 13,4 
2. poradnictwo zawodowe 0 0,0 
3. pośrednictwo obywateli polskich do pracy za 

granicą u pracodawców zagranicznych 
46 68,7 

4. pośrednictwo pracy na terenie Rzeczpospolitej 
Polskiej 

1 1,5 

5. pośrednictwo pracy tymczasowej 9 13,4 
6. kursy i szkolenia 1 1,5 
7. reklama i promocja 0 0,0 
8. przewóz osób i transport 0 0,0 
9. inny 0 0,0 
10. brak odpowiedzi 1 1,5 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Wszystkie badane prywatne agencje pośrednictwa pracy za granicą należą do grupy 

małych podmiotów gospodarczych. Zdecydowana większość jednostek, w których 

przeprowadzono ankietyzację to bardzo małe firmy, zatrudniające do 3 pracowników.  

Takich podmiotów było ponad połowę (55%). Nieco ponad 20% stanowiły podmioty 

zatrudniające od 3 do 6 osób, ponad 13% zaś zatrudniające od 7 do 10 osób. Wspomniane 

podmioty to tzw. mikroprzedsiębiorstwa. Tylko 6% stanowiły podmioty, których 
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przedstawiciele zadeklarowali, że zatrudnia się w nich  od 11 do 15 osób, zaś nieco ponad 

4% to podmioty zatrudniające powyżej 20 osób ( tab. 5, wykr.5). Z przeprowadzonych badań 

wynika więc, że prywatne agencje/ firmy i biura pośrednictwa pracy za granicą „zasilają” 

głównie sektor małych i średnich przedsiębiorstw i w tym sektorze znajdują nisze do 

prowadzenia własnej działalności gospodarczej. Sytuacja kształtuje się inaczej niż w 

przypadku publicznych, dużych agencji, prowadzących pośrednictwo pracy w Polsce. 

 
Tabela 5  

Proszę podać liczbę pracowników w agencji/firmie: 
Lp.  Przedziały wielkości  Liczba   % 
1. do 3 osób 37 55,2 
2. 3-6 osób 14 20,9 
3. 7-10 osób 9 13,4 
4. 11-15 osób 4 6,0 
5. 16-20 osób 0 0,0 
6. powyżej 20 osób 3 4,5 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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Wykres 5  Badane agencje/firmy  pośrednictwa pracy za granicą według liczby pracujących  

 

Najwięcej podmiotów biorących udział w badaniu, tj. ponad 40% zlokalizowanych 

jest w Opolu, a nieco ponad 28% w powiecie opolskim, zaś prawie 15% w powiecie 

kędzierzyńsko-kozielskim (wykr. 6)  
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Wykres 6  Liczba prywatnych agencji pośrednictwa pracy biorących udział w badaniach  w powiatach 

w województwie opolskim (według liczby wskazań) 
 

Pozostałe powiaty były reprezentowane sporadycznie, poza powiatem strzeleckim, w 

którym zarejestrowane były cztery agencje. I tak: w ankietyzacji brał udział jeden podmiot 

prowadzący pośrednictwo pracy za granicą z powiatu kluczborskiego i jeden z powiatu  

krapkowickiego. Ponadto jedna agencja z powiatu oleskiego i jedna z prudnickiego. Jeden z 

uczestników badania nie wskazał miejsca lokalizacji swojej agencji (tab. 6). Przyglądając się 

danym dotyczącym lokalizacji agencji/firm pośrednictwa pracy za granicą, można wysnuć 

wniosek o zbieżności częstotliwości ich występowania w terenie z  natężeniem odpływów 

migracyjnych z poszczególnych powiatów. Za wyjątkiem powiatu krapkowickiego, który 

charakteryzuje się na tle innych powiatów dość wysokim i stałym odpływem migracyjnym 

oraz tylko jedną agencją zagranicznego pośrednictwa pracy, zidentyfikowaną w badaniach, 

we wszystkich pozostałych powiatach szczególnie „dotkniętych” procesami migracyjnymi 

notuje się jednocześnie dużą liczbę prywatnych agencji zajmujących się pośrednictwem 

pracy za granicą. 

Dowodów na obronę tej tezy dostarcza poniższa mapa przygotowana na podsatwie 

danych pochodzących  ze *����
��
��+��
�
�������, , jaki miał miejsce w 2002 roku. Wynika 

z niej, że emigranci w województwie opolskim pozostający poza granicami Polski powyżej 2 

miesięcy w momencie realizacji spisu najczęściej pochodzili z czterech powiatów: 

opolskiego, strzeleckiego, kędzierzyńsko-kozielskiego i krapkowickiego.  
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�
Mapa 1  Emigranci przebywający czasowo powyżej 2 miesięcy za granicą w stosunku do ogólnej 

liczby emigrantów w województwie w 2002 roku 

Źródło: opracowanie na podstawie '�������
 ��
��+�� . $���	�
��	�
 #������� , Narodowy Spis Powszechny 
Ludności i Mieszkań. Powszechny Spis Rolny 2002, Urząd Statystyczny w Opolu, Opole 2004 
 

        Tabela 6  
  Miejsce lokalizacji firmy: 

Lp.  Powiaty  Liczba   % 
1. Brzeski 0 0,0 
2. Głubczycki 0 0,0 
3. Kędzierzyńsko-Kozielski 10 14,9 
4. Kluczborski 1 1,5 
5. Krapkowicki 1 1,5 
6. Namysłowski 0 0,0 
7. Nyski 0 0,0 
8. Oleski 1 1,5 
9. Opolski 19 28,4 
10. Prudnicki 1 1,5 
11. Strzelecki 4 6,0 
12. m. Opole 27 40,3 
13. brak odpowiedzi  1 1,5 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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4. Wyniki badań 
 
A. Pośrednictwo pracy w świetle badań 
 
A.1  Kierunki migracji zarobkowych  
 
Jedną  z najistotniejszych kwestii badawczych było ustalenie, gdzie głównie kierowani są  

pracownicy do pracy za granicą. Tradycyjne kierunki emigracji, w tym także  z województwa 

opolskiego są bowiem znane6 i ugruntowały się już w toku historii, chodziło zatem                         

o zbadanie, czy pozostały one takie same pomimo upływu czasu, czy może, na skutek zmian, 

związanych  m. in. z wejściem Polski do Unii Europejskiej wyłoniły się nowe. Badania 

rzeczywiście potwierdzają zmiany w tym zakresie, gdyż jak z nich wynika prywatne 

agencje/firmy pośrednictwa pracy najczęściej kierują swoich klientów do Holandii - 61 

wskazań, a następnie do Belgii -12 wskazań i  innych krajów Unii Europejskiej, jak Dania, 

Szwecja i Hiszpania oraz krajów spoza UE, jak Norwegia - 12 wskazań.  Niemcy jako 

tradycyjny kraj śląskiej emigracji zarobkowej, pod względem liczby wskazań sytuują się 

dopiero na czwartej pozycji z liczbą  9 wskazań (tab. 7).  

 
Tabela 7  

Gdzie (do jakich krajów) agencja/firma kieruje swoich klientów? 
Lp. Nazwa kraju Liczba wskazań % 
1. Holandia 61 55,5 
2. Belgia  12 10,9 
3. Inne kraje ( Norwegia, 

Szwecja, Dania, 
Hiszpania, 
Lichtenstein) 

12 10,9 

4. Niemcy  9 8,2 
5. Austria 8 7,3 
6. Wielka Brytania 4 3,6 
7. Włochy  2 1,8 
8. Irlandia  2 1,8 
Razem: 110 100,0 
Źródło: jak w tab. 1 
 

Dość często, jak pokazują badania, oferuje się pracę za pośrednictwem prywatnych 

agencji i firm pośrednictwa pracy w Austrii. Kraj ten wskazano aż 8 razy, zaś Wielką 

Brytanię, jako kierunek emigracji zarobkowej mieszkańców regionu – 4 razy. Najrzadziej 

pracownicy wysyłani są do Włoch i Irlandii (wykr.7).  

                                                 
6 Migracje zarobkowe dotyczyły  głównie Stanów Zjednoczonych Ameryki, zaś wśród krajów europejskich 

dominującym kierunkiem emigracji zarobkowej Polaków były Niemcy, na podstawie S. Golinowska, E. Marek, 
A. Rajkiewicz, �������
 ����������
 	
 ������
 	
 ������
 -../�-..0
 [w:] S. Golinowska (red.) ���	��

�����������
 �������	(
 �����
 �����(
 �������
 �������� ��(
 ������ 
 1����� 
 ������ 
 Instytut Pracy  i  Spraw 
Socjalnych, 
Warszawa 1998, zeszyt 16, s. 190 
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Wykres 7  Zapotrzebowanie na pracowników za granicą według krajów w % 

 
 

Holandia jest również krajem, który przeważa w ofercie badanych agencji, świadczących 

pośrednictwo pracy. Jako kraj docelowy, który okazuje się być obecnie podstawowym 

kierunkiem emigracji zarobkowej pracowników z Polski, została wskazana aż 52 razy na 67 

agencji i firm pośrednictwa pracy za granicą, uczestniczących w badaniu ( tab.8).  

Tabela 8 
 

Który kraj z wymienionych poniżej przeważa w ofercie agencji/firmy? 
Lp. Nazwa kraju Liczba wskazań % 
1. Holandia 52 77,6 
2. Inne kraje (Norwegia, 

Szwecja, Dania, 
Hiszpania, Lichtenstein) 

4 6,0 

3. Belgia  3 4,5 
4. Austria 2 3,0 
5. Niemcy  1 1,5 
6. Wielka Brytania 1 1,5 
7. Irlandia  0 0,0 
8. Włochy  0 0,0 
9. brak odpowiedzi 4 6,0 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

W badaniach potwierdzono zależność  pomiędzy  kierunkiem, gdzie wysyłani są Polacy, 

a krajem pochodzenia inwestora. Okazuje się bowiem, że agencje/firmy pośrednictwa pracy z 

udziałem kapitału określonego kraju, do tego właśnie kraju w pierwszej kolejności kierują 

pracowników z Polski. I tak na przykład w agencji z udziałem kapitału niemieckiego, 

stwierdzono,  iż Niemcy to kierunek przeważający w ofercie dla wysyłanych pracowników. 
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Druga, zidentyfikowana w badaniu agencja z udziałem kapitału niemieckiego niestety nie 

udzieliła odpowiedzi na pytanie o przeważający kierunek emigracji w swojej ofercie. Z kolei 

w agencjach z udziałem kapitału holenderskiego w zdecydowanej większości twierdzono, że 

w ofercie ten właśnie kraj - czyli Holandia- przeważa ( 84%), co więcej wskazywano, ale już 

rzadziej także na Belgię, kraj sąsiedni, jako  przeważający w ofercie ( 8%). W agencjach z 

udziałem kapitału austriackiego wskazania rozłożyły się równomiernie pomiędzy Holandię i 

Austrię właśnie, co dodatkowo potwierdza tezę o zależności propozycji pracy oferowanych 

na określonych rynkach zagranicznych  od kraju pochodzenia inwestora.  

W agencjach pośrednictwa pracy tymczasowej deklaruje się kierowanie pracowników do 

Holandii i Niemiec, zaś w agencjach pośrednictwa obywateli polskich do pracy za granicą 

również do Holandii (78%), ale także do Belgii, Austrii i innych krajów (Norwegia, Szwecja, 

Dania, Hiszpania, Lichtenstein). Na Austrię, jako na kraj  przeważający w ofercie wskazano 

ponadto w agencji/firmie oferującej pośrednictwo pracy w Rzeczpospolitej Polskiej, zaś na 

Wielką Brytanię w oferującej przede wszystkim kursy i szkolenia.  

Do Holandii kieruje się pracowników we wszystkich agencjach, tak najmniejszych pod 

względem zatrudnionego personelu, jak i w największych. Do Niemiec zaś w najmniejszych, 

zatrudniających do 3 pracowników, a do Austrii raczej w największych, zatrudniających 

powyżej 20 pracowników. W agencjach zlokalizowanych w Opolu kieruje się pracowników 

do wszystkich wskazywanych krajów, w powiecie opolskim do Holandii, Belgii i innych 

krajów (Norwegia, Szwecja, Dania, Hiszpania, Lichtenstein), zaś w Kędzierzynie-Koźlu do 

Holandii i innych krajów (Norwegia, Szwecja, Dania, Hiszpania, Lichtenstein). W powiecie 

kluczborskim, prudnickim i strzeleckim tylko do Holandii, a w krapkowickim do innych 

krajów (Norwegia, Szwecja, Dania, Hiszpania, Lichtenstein). 

   

A.2  Przepływy roczne  

 

Masowa migracja ludności w województwie opolskim stanowi od bardzo wielu lat ważną 

kwestę natury demograficznej, społecznej, gospodarczej i prawnej. Migracje powodują  

„…trwałe i nieodwracalne straty biologiczne i straty w zasobach ludności (…). Obniżają w 

sposób istotny podaż pracy, tak według cech ilościowych, jak i jakościowych. Powodują też 

poważne straty ekonomiczne związane z kosztami kształcenia kadr kwalifikowanych.”7  W 

                                                 
7R. Rauziński, $���%������
��������
�����������
��
!�"���
#������� ��
	
+	�����
��������	
����
�	�+���	���


�

�������������� 
 „ Śląsk Opolski” nr 2, Opole 1999, s. 31 
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regionie, w aspekcie migracji zarobkowych, nie zadajemy już pytania typu „ czy”, ale przede 

wszystkim „ ile”? 

Pytanie to było istotną kwestią  także w niniejszym badaniu. Chodziło bowiem o ustalenie 

ilu pracowników podejmuje zatrudnienie za granicą za pośrednictwem prywatnych agencji w 

określonym odstępie czasu. Jak wynika z badań,  najczęściej do pracy za granicą wysyła się 

do 1 tys. osób rocznie, rzadziej do 3 tys. pracowników rocznie. Wśród badanych znalazły się 

jednak dwie agencje/firmy, w których zadeklarowano, że wysyła się  za granicę rocznie od 5 

tys. do 7 tys. pracowników (wykr.8). Nie zdarzyła się deklaracja pośrednictwa pracy 

świadczonego dla powyżej 7 tys. pracowników  rocznie oraz 10  tys. i powyżej pracowników 

rocznie ( tab. 9).  

 

 

'++,4�1+++����#
*)

1++,4�.+++����#
')

#�	������
�����
/)

���,����-����#
//)

,++,4'+++����#
�,)

 
Wykres 8  Zapotrzebowanie na pracowników za granicą  według liczby osób (w %) 

 

Widać więc, że w agencjach/firmach pośrednictwa pracy za granicą w skali jednego 

podmiotu świadczy się  usługi raczej dla ograniczonej liczby, przeważnie stałych, znanych 

już i zatrudnianych poprzednio pracowników, jednakże w skali całego zidentyfikowanego 

segmentu rynku, a więc 67 agencji, rekrutujących kadrę do pracy za granicą - rozmiary 

popytu na pracowników z Polski znacznie wzrastają. Trudno przewidzieć ile dokładnie 

pracowników agencje wysyłają, ale zakładając maksymalny wariant, chociaż może mało 

realistyczny, że jedna agencja wysyła za granicę 1 tys. osób rocznie i uwzględniając liczbę 

podmiotów trudniących się zagranicznym pośrednictwem, zidentyfikowanych w badaniach - 

w skali województwa liczba pracujących za granicą może wynosić nawet 67 tys. rocznie.  

Uwzględniając fakt, że ponad 20% z badanych agencji, jak wynika z deklaracji ich 
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przedstawicieli, wysyła więcej niż 1 tys. osób rocznie, średnio przyjmując np. ok. 2 tys. na 

agencję, liczba ta może wzrosnąć o kolejne 13 tys. osób.  Skala emigracji zarobkowej 

generowanej za pośrednictwem prywatnych agencji pośrednictwa pracy może być w 

rzeczywistości albo duża większa, chociażby z uwagi istnienie na rynku większej liczby 

agencji, niż biorące udział w badaniach, których zresztą cały czas przybywa, albo mniejsza, 

gdyż możliwa jest sytuacja, że w ciągu roku jeden pracownik wyjeżdża za granicę kilka razy 

za pośrednictwem różnych  agencji. Niekoniecznie także wszyscy klienci rekrutowani do 

pracy za granicą  są mieszkańcami województwa opolskiego, ale nie można też wykluczyć 

sytuacji, że mieszkańcy regionu korzystają z pośrednictwa pracy firm spoza województwa, 

chociaż są to zapewne rzadsze przypadki.   

Tabela 9 
 

Ilu rocznie pracowników wysyła agencja/firma za granicę? 
Lp. Przedział osób Liczba wskazań % 
1. do 1 tys. osób 44 65,7 
2. 1001-3000 osób 14 20,9 
3. 3001- 5000 osób 3 4,5 
4. 5001- 7000 osób 2 3,0 
5. 7001- 10 000 osób 0 0,0 
6. powyżej 10 tys. osób 0 0,0 
7.  brak odpowiedzi 4 6,0 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Z badań wynika, że obie agencje, w których zadeklarowano wysyłanie rocznie od 5 do 7 

tys. pracowników, a więc najwięcej  to podmioty z udziałem kapitału zagranicznego, 

aczkolwiek zestawienie zmiennej dotyczącej skali wielkości przepływów pracowniczych w 

ciągu roku ze zmienną kapitału zagranicznego nie pozwala jednoznacznie potwierdzić ich 

wzajemnej zależności. Agencje, w których zadeklarowano wysyłanie w ciągu roku do 1 tys. 

pracowników to co prawda podmioty z wyłącznie polskim kapitałem, ale wyłącznie polski 

kapitał zadeklarowano także w tych podmiotach, w których wskazywano na wysyłanie w 

ciągu roku od  3 do 5 tys. pracowników. Najwięcej osób, gdy idzie o skalę wysyła się w  

agencjach/firmach z udziałem kapitału holenderskiego. W podmiotach tych zadeklarowano 

wysyłanie tak 1 tys. pracowników średnio przez 1 firmę rocznie, jak i od 5 do 7 tys. rocznie. 

Z kolei w agencjach z udziałem kapitału niemieckiego i austriackiego wysyła się  zwykle do 

1 tys. rocznie, maksimum do 3 tys. rocznie.  

Wielkość przepływów pracowniczych w badanych agencjach zależy od wielkości 

zatrudnionego personelu. W dwóch z trzech badanych największych agencji, zatrudniających 

powyżej 20 osób do obsługi zadeklarowano wysyłanie za granicę od 5 do 7 tys. pracowników 
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rocznie. Możliwa jest także sytuacja odwrotna, a mianowicie duża liczba poszukujących 

pracy za granicą wymusiła zmiany w organizacji agencji i zatrudnienie dodatkowego 

personelu było konieczne. Obie agencje, w których  zadeklarowano wysyłanie od 5 do 7 tys. 

pracowników rocznie mieszczą się  w powiecie opolskim. Te zaś, z liczbą wysyłanych 

pracowników od 3 do 5 tys. to podmioty zlokalizowane w powiecie kędzierzyńsko-

kozielskim i  w Opolu.  

 

A.3  Wysokość zarobków  

 

 Podstawową determinantą zagranicznych migracji zarobkowych jest, przy swobodzie 

migracji, ich opłacalność (zyskowność).8 W przypadku migracji zarobkowej ludności z 

województwa opolskiego głównym motywem pozostają względy ekonomiczne- kilkakrotnie 

wyższe niż w Polsce płace i ich wpływ na poziom życia. W świetle ustaleń badawczych, 

dotyczących migracji zarobkowej w województwie opolskim9 dla zaledwie co trzeciego 

migrującego jednym z wymienionych powodów pracy za granicą jest niemożność jej 

podjęcia w Polsce, zaś dla co siódmego z migrujących powód ten jest motywem wyłącznym 

migracji. Pozwala to twierdzić, że dla znacznej większości migrantów praca za granicą ma 

charakter niewymuszony bezrobociem. Jest zatem dobrowolna i wynika z opłacalności 

migracji. Z drugiej strony struktura popytu na zagraniczną siłę roboczą wypływa nie tylko ze 

struktury gospodarczej, ale z zapotrzebowania pracodawców, liczących na bardziej 

mobilnych, dyspozycyjnych i „tańszych”, gdy idzie o koszty pracy imigrantów (w stosunku 

do miejscowych pracowników).  

Zarobki, jakie oferowane są pracownikom podejmującym pracę za pośrednictwem 

badanych niniejszym agencji/firm pośrednictwa pracy w województwie opolskim zasadniczo 

nie odbiegają od przyjętych ogólnych standardów. Najczęściej pracownicy zarabiają, jak 

wynika z opinii przedstawicieli agencji, od 7,1 do 9 Euro brutto za godzinę pracy (76%), 

rzadziej od 9,1 do 11 Euro brutto za godzinę pracy (19,4%). Tylko w dwóch agencjach, 

według deklaracji ich przedstawicieli, oferowano pracownikom nieco większe stawki płacy 

tj. od 11,1 do 13 Euro za godzinę pracy brutto, chociaż wydaje się, że stawki te, jeśli są 

rzeczywiście oferowane albo nie obejmują tak, jak w innych agencjach określonych kosztów 

i koniecznymi wydatkami obciąża się pracownika, co powoduje, że realna płaca jest w 

                                                 
8 R. Jończy, '�������
�������	�
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���������������
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����������
�
������	����� 
 Uniwersytet Opolski 
Opole 2003, 
s.225 
9 Ibidem., 265 
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rzeczywistość dużo niższa albo proponuje się je niezwykle rzadko, być może w przypadku 

specyficznych stanowisk, bo raczej trudno sobie wyobrazić, że zarobki dużo powyżej 

przeciętnej oferuje się stale wszystkim zgłaszającym się do agencji pracownikom (tab. 10, 

wykr. 9).  

Tabela 10 
 

Jaka jest średnia stawka w Euro na godzinę (brutto) oferowana pracownikom wysyłanym przez agencję/firmę? 
Lp. Przedział finansowy Liczba wskazań % 
1. poniżej 7 Euro brutto na godzinę 1 1,5 
2. 7,1-9,0 Euro 51 76,1 
3. 9,1-11,0 13 19,4 
4. 11,1-13,0 2 3,0 
5. 13,1-15,0 0 0,0 
6. powyżej 15 Euro za godzinę 0 0,0 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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Wykres  9  Średnia stawka w Euro na godzinę (brutto) oferowana pracownikom za granicą 



 

Od czego zależy wysokość oferowanej stawki? Po pierwsze, choć niejednoznacznie- od 

struktury własnościowej agencji, gdyż wyższe płace oferowano relatywnie częściej w tych 

agencjach, w których zadeklarowano udział kapitału zagranicznego. Dwa wskazania 

dotyczące najwyższych stawek tj. na poziomie od 11,1 do 13 Euro brutto za godzinę pracy 

padły właśnie w grupie agencji udziałem kapitału zagranicznego, chociaż w grupie tej także 

wskazano, jednorazowo co prawda, na stawkę poniżej 7 Euro brutto za godzinę pracy. Wśród 
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przedstawicieli agencji  z udziałem kapitału zagranicznego 12 razy wskazywano stawki 

wynoszące od 9,1 do 11 Euro brutto za godzinę pracy, podczas gdy w agencjach z wyłącznie 

polskim kapitałem wskazywano taką stawkę tylko raz. Wyniki badań wskazują ponadto, że 

najwyższe stawki oferuje się w agencjach z udziałem kapitału niemieckiego i austriackiego. 

W agencjach z udziałem kapitału holenderskiego oferuje się  od poniżej 7 Euro za godzinę 

pracy brutto do maksymalnie 11 Euro. Najwyższe stawki oferowane są ponadto w agencjach 

pośrednictwa obywateli do pracy za granicą, nieco niższe w agencjach pośrednictwa pracy 

tymczasowej i  doradztwa personalnego.  

Wysokość oferowanej płacy raczej nie zależy od wielkości podmiotu. Najwyższe stawki 

oferowano tak w najmniejszych agencjach, zatrudniających do 3 osób, jak i w agencjach, w 

których pracuje od 7 do 10 osób. W największych agencjach pod względem liczby 

pracujących, zatrudniających powyżej 20 osób oferowano średnio od 7,1 Euro brutto za 

godzinę pracy do 11 Euro. Ponadto agencje, w których oferowano największe stawki tj. od 

11,1 do 13 Euro za godzinę pracy brutto mieszczą się w Opolu i powicie strzeleckim, zaś 

płace w wysokości od 9,1 do 11 Euro za godzinę pracy brutto wskazano poza Opolem 

jeszcze tylko w powiecie opolskim. Na 10 badanych przedstawicieli agencji zlokalizowanych 

w Kędzierzynie – Koźlu wszyscy wskazali, że oferują stawki od 9,1 do 11 Euro za godzinę 

pracy brutto. Powyższa stawka wskazywana była ponadto jako jedyna proponowana jeszcze 

w powiatach: kluczborskim, krapkowickim, oleskim i prudnickim.  

Średnia tygodniowa płaca uzyskiwana z pracy za granicą waha się najczęściej w 

granicach od 201 do 300 Euro netto (82,1%), znacznie rzadziej wynosi ona od 301 do 400 

Euro netto (13,4%). W ankiecie należało podać przybliżoną, średnią wartość bez względu na 

kraj i rodzaj wykonywanej pracy, po odliczeniu obowiązkowych kosztów ubezpieczenia i 

zakwaterowania, ewentualnie innych kosztów. Z deklaracji badanych przedstawicieli 

agencji/firm pośrednictwa pracy wynika, że w żadnej z nich nie oferuje się pracującym 

większych zarobków, niż 400 Euro tygodniowo netto (tab. 11).  

Tabela 11 
Jaka jest średnia tygodniowa płaca (netto) zarabiana przez pracowników wysyłanych przez agencję/firmę za 

granicą? 
Lp. Przedział finansowy Liczba wskazań % 
1. do 200 Euro 3 4,5 
2. 201-300 Euro 55 82,1 
3. 301-400 Euro 9 13,4 
4. 401-500 Euro 0 0,0 
5. powyżej 500 Euro 0 0,0 
Razem: 67 100 
Źródło: jak w tab. 1  
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Potwierdza się więc teza, że najwyższe stawki deklarowane w badaniach na poziome od  

11,1 do 13 Euro brutto za godzinę oferuje się niezwykle rzadko, bowiem przyjmując 

założenie o przeciętnej liczbie godzin pracy na poziomie 8 godzin dziennie i przeciętnym 

tygodniu pracy wynoszącym 5 dni – pracownicy przy stawce 10 Euro brutto za godzinę 

powinni otrzymywać tygodniowo 400 Euro brutto. Patrząc zaś na wyniki częstości wskazań 

(ponad 80%) przedstawicieli agencji na średnią tygodniową płacę mieszczącą się w granicach 

od 201 do 300 Euro za godzinę netto i uwzględniając założenia o średniej długości tygodnia 

pracy i przeciętnej dziennej liczbie godzin pracy stawka w faktycznie nie powinna 

przekraczać nieco ponad 9 Euro, maksymalnie 10 Euro za godzinę pracy brutto. W 

rzeczywistości, jeśli wierzyć deklaracjom przedstawicieli badanych agencji – stawki 

oferowane pracownikom mieszczą się raczej w dolnych granicach zidentyfikowanych w 

badaniu przedziałów. Z wielu powodów jednak rzeczywiste stawki płac, oferowanych 

pracownikom zarówno za godzinę, jak i tygodniowych mogą odbiegać od deklarowanych w 

badaniu. Jednym jest z pewnością fakt, iż płace to niewątpliwie element oferty 

konkurencyjnej agencji, które przecież jako podmioty gospodarcze, muszą osiągać zyski, aby 

utrzymać się na rynku. Zyski te niewątpliwie zależą od liczby wysyłanych za granicę 

pracowników, zaś liczba pracowników, jak się wydaje,  także od wysokości oferowanych 

stawek, chociaż pozapłacowe warunki pracy w przypadku zatrudnienia za granicą również 

mają duże znaczenie.  

Najwyższą wartość tygodniowego wynagrodzenia oferowano, jak wynika z deklaracji 

przedstawicieli agencji nieco częściej w podmiotach  z wyłącznie polskim kapitałem, chociaż 

liczba wskazań wśród przedstawicieli agencji z udziałem kapitału zagranicznego na stawkę 

wynagrodzenia w wysokości od 301 do 400 Euro netto, czyli najwyższą zidentyfikowaną w 

badaniu - była wyższa. Podobnie wartości niższych stawek, wynoszących do 200 Euro 

tygodniowo oraz częściej od 201 do 300 Euro tygodniowo netto - wskazywano częściej w 

agencjach z udziałem kapitału zagranicznego (tab. 12).  

           Tabela 12 

Podmiot z udziałem kapitału zagranicznego 
Brak odpowiedzi  Tak Nie Razem 

 
Średnia 

tygodniowa płaca 
netto w Euro 

Liczba % Liczba % Liczba % Liczba % 

do 200 Euro 0 0,0 2 4,8 1 4,2 3 4,5 
201-300 Euro 1 100,00 35 83,4 19 79,2 55 82,1 
301-400 Euro 0 0,00 5 11,9 4 16,7 9 13,4 
Razem : 1 100,0 42 100,0 24 100,0 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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W agencjach z udziałem kapitału niemieckiego, jak wynika z deklaracji ich 

przedstawicieli, średnia tygodniowa płaca netto w Euro oferowana wyjeżdżającym 

pracownikom wynosi od 201 do 300, zaś w agencjach z udziałem kapitału austriackiego po 

odliczeniu obowiązkowych kosztów ubezpieczenia i zakwaterowania, ewentualnie innych 

kosztów płaci się  pracownikom zatrudnianym za granicą  od 201 do 300, ale równie często 

od  301 do 400 Euro netto za tydzień pracy. Pracownicy zatrudniani za granicą za 

pośrednictwem agencji z udziałem kapitału holenderskiego najczęściej zarabiają  od 201 do 

300 Euro netto za tydzień pracy, ale zdarzają się przypadki, że płaci się także mniej tj. do 200 

Euro, chociaż dwukrotnie rzadziej niż od  301 do 400 Euro netto za tydzień pracy. Najwyższe 

zidentyfikowane w badaniach stawki płacone są pracownikom z Polski  za pośrednictwem 

agencji pośrednictwa obywateli polskich do pracy za granicą  oraz za pośrednictwem agencji 

doradztwa personalnego, chociaż w obu tych typach agencji oferuje się, aczkolwiek rzadziej, 

także stawki najniższe tj. do 200 Euro. Widać, że na wysokość płaconych wynagrodzeń 

wpływ mają inne czynniki. Podobnie, mniejsze stawki płaci się  pracownikom z Polski 

relatywnie częściej w agencjach najmniejszych. Trzy wskazania na stawki do 200 Euro  netto 

za tydzień pracy padły właśnie w grupie agencji zatrudniających do 6 pracowników obsługi, 

zaś  w agencjach największych, w których deklarowano zatrudnienie ponad 20 osób w 

przewadze wskazywano największe stawki tj. w dwóch agencjach na trzy biorące udział w 

badaniach, gdzie pracuje powyżej 20 osób wskazano na wynagrodzenie  w wysokości od  

301 do 400 Euro netto za tydzień pracy. Najwyższe stawki, według deklaracji badanych 

przedstawicieli agencji pośrednictwa pracy oferowano w dwóch podmiotach 

zlokalizowanych w powiecie kędzierzyńsko-kozielskim, trzech w powiecie opolskim i 

czterech w Opolu. Wskazania na najniższe wynagrodzenia netto za tydzień pracy padły w 

powiatach: kędzierzyńsko-kozielskim (1 wskazanie), prudnickim (1 wskazanie) i strzeleckim 

(1 wskazanie).   

Nieco ponad połowa badanych przedstawicieli agencji stwierdziła (52,2%), że wysokość 

średniej płacy tygodniowej (netto) nie jest zróżnicowana w zależności od kraju, chociaż tych 

którzy byli przeciwnego zadania było ponad 30 %. Dodatkowo ponad 16% badanych nie 

miało jednoznacznego zdania w tej sprawie (tab. 13). Tych, którzy zadeklarowali 

zróżnicowanie płac za granicą w zależności od kraju zapytano, gdzie można zarobić 

najwięcej. Okazuje się, że krajem takim jest Holandia, a w dalszej kolejności Austria i 

Irlandia ( tab. 14, wykr. 10) 
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Tabela 13 
Czy wysokość średniej płacy tygodniowej (netto) jest znacznie zróżnicowana w zależności od kraju? 
Lp. Odpowiedź  Liczba wskazań % 
1. tak 21 31,3 
2. nie 35 52,2 
3. trudno powiedzieć 11 16,4 
Razem: 67 100 
Źródło: jak w tab. 1  
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Wykres 10 Kraj, gdzie można zarobić najwięcej według opinii przedstawicieli badanych agencji/firm (w %)  
 
                

Tabela  14 
 

Proszę wskazać nazwę kraju, w którym wysyłani pracownicy mogą zarobić najwięcej, biorąc pod uwagę 
wysokość średniej płacy tygodniowej (netto)? 

Lp. Nazwa kraju Liczba wskazań % 
1. Niemcy  1 1,5 
2. Holandia 8 11,9 
3. Irlandia  3 4,5 
4. Wielka Brytania 1 1,5 
5. Belgia  2 3,0 
6. Austria 4 6,0 
7. Włochy  0 0,0 
8. Inne kraje (Norwegia, 

Szwecja, Dania, 
Hiszpania)  

2 3,0 

9. nie dotyczy 46 68,7 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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A.4  Czas  pracy  

 

Jak wynika z przeprowadzonych badań za granicą pracuje się przeważnie 8 godzin 

dziennie, czyli 40 godzin tygodniowo (63%), ale duża grupa Polaków, jak wynika z 

deklaracji ponad 35% badanych przedstawicieli agencji/firm pracuje powyżej tej normy. 

Jednorazowo wskazano na pracę trwającą  mniej niż 8 godzin dziennie i 40 godzin 

tygodniowo (tab. 15, wykr. 11). 

 

Tabela 15 
                  Ile przeciętnie pracują polscy pracownicy wysyłani przez agencję/firmę za granicą? 
Lp. Odpowiedź  Liczba wskazań % 
1. mniej niż 8 godzin dziennie, 40 godzin 

tygodniowo 
1 1,5 

2. 8 godzin dziennie, 40 godzin tygodniowo 42 62,7 
3. więcej niż 8 godzin dziennie, 40 godzin 

tygodniowo 
24 35,8 

Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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Wykres 11 Czasowe normy pracy ze granicą w liczbie godzin dziennie i w tygodniu w % 

 
  

Więcej niż 8 godzin dziennie i  40 godzin tygodniowo, jak wynika z opinii badanych 

przedstawicieli agencji pracuje się w Holandii i w Wielkiej Brytanii, aczkolwiek 

przedstawiciele agencji, którzy w przewadze wysyłają Polaków do pracy w Holandii 

twierdzili także, chociaż nieco rzadziej, że czas pracy ich klientów mieści się w 

zwyczajowych normach tj. trwa 8 godzin dziennie i  40 godzin tygodniowo. W innych 

krajach, jak Norwegia, Szwecja, Dania, Hiszpania i Lichtenstein zdarza się, że przeciętny 

czas pracy pracowników z Polski jest krótszy. Wyniki badania potwierdzają związek między  
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przeciętnym czasem pracy, liczonym w godzinach, a wysokością wynagrodzenia, ale 

zależność wydaje się być odwrotna. Okazuje się bowiem, że pracownicy pracujący dłużej niż 

8 godzin dziennie i 40 godzin tygodniowo zarabiali  jednocześnie najwyższe stawki i 

odwrotnie. W agencji, gdzie stwierdzono, że przeciętny czas pracy jest krótszy niż  8 godzin 

dziennie i 40 godzin tygodniowo oferowano jednocześnie jedną z niższych stawek 

wynagrodzenia tj. od 7,1 do 9 Euro brutto na godzinę. Zestawienie przeciętnego dziennego 

czasu pracy za granicą z wynagrodzeniem tygodniowym pokazuje, że pracownikom 

pracującym mniej niż  8 godzin dziennie i  40 godzin tygodniowo oferowano od 201 do 300 

Euro, czyli przeciętną, ale nie najwyższą  stawkę, zaś pracującym powyżej 8 godzin dziennie 

i  40 godzin tygodniowo relatywnie najczęściej najniższą stawkę tj do 200 Euro, ale także 

wyższe stawki, czyli od 201 do 300 Euro ( 34,5%) i od 301 do 400 Euro ( 33,3%).  

 

A. 5  Oferty według zawodów i wykształcenia  

 

Istotną cechą gospodarki jest funkcjonowanie rozdwojonego rynku pracy (
���


������ ), z dwoma obszarami, z których jeden wymaga wysokich kwalifikacji i dobrze 

wynagradza pracowników, przeważnie rodzimych,  posiadających te kwalifikacje i drugi z 

zajęciami dla niewykwalifikowanej siły roboczej, w którym pracę, zazwyczaj nisko płatną,  

podejmują imigranci. Daje tu o sobie znać dualizm ekonomiczny zaawansowanych, 

uprzemysłowionych gospodarek, dzielący ich rynki na sektory: kapitało-intensywny i praco-

intensywny. Zapotrzebowanie na imigrantów wynika więc z popytu, jaki zgłasza wtórny 

rynek na słabo wykwalifikowaną i nisko opłacaną siłę roboczą. Imigranci nie zagrażają 

rodzimej sile roboczej, gdyż znajdują zatrudnienie w sektorach i branżach, które nie cieszą 

się zainteresowaniem lokalnych pracowników.10  

Zrealizowane badania zdają się potwierdzać przytoczone tezy. Wynika z nich 

bowiem, że pracownicy polscy wysyłani za granicę za pośrednictwem prywatnych agencji 

podejmują najczęściej pracę w rolnictwie i ogrodnictwie (29%), przemyśle przetwórczym 

(26,3%) oraz w budownictwie (23,1%). Znacznie rzadziej w innych sektorach gospodarki, 

jak np. usługach transportowych, osobistych (np. pomoc domowa¸ opieka nad dziećmi) w  

handlu i hotelarstwie. Najrzadziej, jak wynika z badań, klienci agencji podejmują pracę w 

przemyśle wydobywczym (kopalnictwo, górnictwo) i usługach zdrowotnych (tab. 16).  

                                                 
10  P. Kaczmarczyk, ������	�
�	������	����
��������
�������	���
&
����� �
��
��������
������	��� 
2 w:] P. 
Kaczmarczyk, W. Łukowski ( red.), ������
�����	����
��
�����
3���
4����������� , Warszawa 2004, s. 47 
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            Tabela 16 
Spośród wymienionych poniżej proszę wskazać trzy sektory, w których najczęściej pracują za granicą  wysyłani 

przez agencję/firmę pracownicy ? 
Lp. Nazwa sektora Liczba wskazań % 
1. rolnictwo, ogrodnictwo 46 28,8 
2. przemysł przetwórczy 42 26,3 
3. usługi budowlane 37 23,1 
4. usługi transportowe 6 3,7 
5. usługi osobiste (np. pomoc domowa¸ opieka nad dziećmi) 4 2,5 
6. handel  4 2,5 
7. hotelarstwo 4 2,5 
8. wytwarzanie, zaopatrywanie w gaz, wodę, energię elektryczną 3 1,9 
9. leśnictwo 3 1,9 
10. gastronomia 3 1,9 
11. usługi zdrowotne (np. pielęgniarka, lekarz) 2 1,2 
12. przemysł wydobywczy (kopalnictwo, górnictwo) 1 0,6 
13. inne 5 3,1 
Razem: 160 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Zagraniczny rynek pracy to rynek otwarty przede wszystkim dla pracowników z 

wykształceniem zasadniczym i średnim zawodowym, rzadziej ze średnim ogólnokształcącym 

(wykr. 12). Nikt z badanych przedstawicieli agencji/ firm nie zadeklarował, że wysyła się za 

granicę pracowników w większości z wykształceniem wyższym, co nie oznacza, że 

pracownicy ci nie pojawiają się wśród klientów agencji/firm pośrednictwa pracy. Tylko w 

jednej firmie natomiast, jak wynika z opinii jej przedstawiciela  przeważają oferty pracy dla 

pracowników z wykształceniem gimnazjalnym, podstawowym i niepełnym podstawowym, 

bo osoby z takim poziomem wykształcenia najczęściej wysyła się za granicę w tejże agencji 

(tab.17).  

           Tabela  17 
Jakie wykształcenie najczęściej posiadają wysyłani przez agencję/firmę pracownicy? 

Lp. Rodzaj wykształcenia  Liczba wskazań % 
1. gimnazjalne, podstawowe i niepełne 

podstawowe 
1 1,5 

2. zasadnicze zawodowe 41 61,2 
3. średnie ogólnokształcące 9 13,4 
4. średnie zawodowe (łącznie z policealnym) 11 16,4 
5. wyższe 0 0,0 
6. nieustalone 4 6,0 
7. brak odpowiedzi 1 1,5 
Razem: 67 100,0 
 Źródło: jak w tab. 1  
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Wykres 12  Poziom wykształcenia najczęściej wysyłanych za granicę pracowników 

 

Dane pozyskane w badaniach korespondują z wynikami cytowanego już spisu 

powszechnego z 2002 roku, z których wynika, że w województwie opolskim najwięcej 

emigrantów w wieku 13 lat i więcej posiadało wykształcenie zasadnicze zawodowe – 27,7 

tys. osób, następnie średnie – 15,9 tys. i podstawowe ukończone – 13,0 tys. Osoby z 

wykształceniem wyższym stanowiły tylko 3,5 % (3,7 tys.) wszystkich emigrantów, natomiast 

w kraju było ich 11,1 %. Ok. 2% emigrantów posiadało wykształcenie policealne.11 

Jak wynika z badań, pracownicy z wykształceniem gimnazjalnym, podstawowym i 

niepełnym podstawowym znajdują pracę w Holandii, w kraju tym również relatywnie 

częściej niż gdzie indziej podejmują pracę pracownicy z wykształceniem zasadniczym 

zawodowym. Większy popyt na pracowników z tym poziomem wykształcenia istnieje w 

Niemczech i Wielkiej Brytanii. Pracownicy z wykształceniem średnim ogólnokształcącym 

relatywnie najczęściej  podejmują pracę w Belgii, zaś średnim zawodowym w innych krajach 

takich jak: Norwegia, Szwecja, Dania, Hiszpania i Lichtenstein. Ważne było zestawienie 

zmiennej dotyczącej wykształcenia ze zmienną w zakresie wynagrodzeń. Niestety nie 

potwierdza się całkowicie teza o wzroście płacy wraz ze wzrostem poziomu wykształcenia. 

Owszem pracownikom z wykształceniem średnim ogólnokształcącym oferowano relatywnie 

częściej wyższe i najwyższe stawki za pracę tj. od 9,1 do 13 Euro brutto za godzinę pracy, ale 

już osobom z wykształceniem średnim zawodowym raczej niższe (od 7,1 do 9 Euro). 

                                                 
11 na podstawie: '�������
��
��+�� . $���	�
��	�
#������� , Narodowy Spis Powszechny Ludności i Mieszkań. 
Powszechny Spis Rolny 2002, Urząd Statystyczny w Opolu, Opole 2004 
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Pracownikom z wykształceniem zasadniczym zawodowym najczęściej płacono od 9,1 do 11 

Euro, a więc przeciętnie więcej niż osobom z zawodem, ale i wyższym poziomem 

wykształcenia. Jak widać więc poziom kwalifikacji wyrażonych formalnym wykształceniem 

nie jest determinantą wzrostu wynagrodzeń na rynkach, na których pracują emigranci. Stawki 

płac kształtowane są przez inne czynniki.  

Badania pokazują, że pracownicy polscy, zatrudniani za granicą podejmują pracę w 

sektorach nie wymagających wysokich kwalifikacji. Potwierdzają to wyniki odpowiedzi na 

pytanie o zawody według grup12, w których najczęściej pracują Polacy (tab. 18). Okazuje się, 

że w stopniu najwyższym zapotrzebowanie dotyczy pracowników przy pracach prostych 

(24%), robotników przemysłowych i rzemieślników (21%) oraz operatorów i monterów 

maszyn i urządzeń (20%). Prace znajdują też rolnicy, ogrodnicy, leśnicy i rybacy (17%). W 

mniejszym stopniu poszukiwani są  specjaliści (10%) oraz technicy  i inny średni personel       

( 7,5%). W żadnej z badanych agencji nie potwierdzono przeważającego zapotrzebowania na 

przedstawicieli grup: $�5��
 ���6
����
 �
 �����	����  oraz �����	����
 �����	�  co nie 

wyklucza pojawiania się takich ofert, zwłaszcza w przypadku drugiej z wymienionych grup. 

 
Tabela  18 

Spośród wymienionych poniżej proszę wskazać trzy grupy zawodów, w których najczęściej podejmują pracę za 
granicą wysyłani przez agencję/firmę pracownicy? 

Lp. Nazwa grupy Liczba wskazań % 
1. pracownicy przy pracach prostych 41 23,6 
2. robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy 37 21,3 
3. operatorzy i monterzy maszyn i urządzeń 35 20,1 
4. rolnicy, ogrodnicy, leśnicy i rybacy 29 16,7 
5. specjaliści 17 9,8 
6. technicy i inny średni personel 13 7,5 
7. pracownicy usług osobistych i sprzedawcy 2 1,1 
8. wyżsi urzędnicy i kierownicy 0 0,0 
9. pracownicy biurowi 0 0,0 
Razem: 174 100,0 
 Źródło: jak w tab. 1  
 

Pytanie o konkretne zawody, których reprezentantów agencja/firma wysyła za granicę 

najczęściej potwierdza wcześniejsze ustalenia badawcze o podejmowaniu przez pracowników 

                                                 

12 Zgodnie z art. 36 ust. 8 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy 
(Dz. U. Nr 99, poz. 1001 z późn. zm.), klasyfikację zawodów i specjalności dla potrzeb rynku pracy oraz zakres 
jej stosowania określa w drodze rozporządzenia minister właściwy do spraw pracy. Od 1 stycznia 2005 r. 
obowiązuje klasyfikacja wprowadzona rozporządzeniem Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 8 grudnia 2004 r. 
(Dz. U Nr 265, poz. 2644) oraz rozporządzeniem Ministra Pracy i Polityki Społecznej z dnia 1 czerwca 2007 r. 
zmieniającym rozporządzenie w sprawie klasyfikacji zawodów i specjalności dla potrzeb rynku pracy oraz 
zakresu jej stosowania (Dz. U Nr 106, poz. 728). 
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z Polski za granicą pracy nie wymagającej wysokich kwalifikacji, ale fachowych 

umiejętności w ramach posiadanego zawodu. Jak pokazują badania, na liście 10 zawodów, 

których reprezentantów wysyła się za granicę najczęściej znalazły się zawody budowlane, jak 

murarz, malarz budowlany, betoniarz, a także robotnicy przy pracach prostych w przemyśle, 

robotnicy w gospodarstwie ogrodniczym  oraz  robotnicy pomocniczy w budownictwie, 

ponadto cieśle, spawacze, ślusarze, stolarze, a także magazynierzy i pakowacze ręczni ( tab. 

19). Wszystkie zawody z listy 10 mieszczą się w ramach dwóch grup zawodowych, 

przedstawicieli których najczęściej wysyła się za granicę. Są to grupy: ���������


�������%�	�
 �
 ������+�����
 oraz
 
 �����	����
 ����
 �������
 ��������(  Wśród innych już 

rzadziej  wymienianych zawodów można znaleźć te, które mieszczą się w grupie �����	����


��%��
����������(

 
 
 


Tabela 19 

Spośród podanej poniższej listy zawodów proszę wybrać dziesięć zawodów, których reprezentantów 
agencja/firma wysyła za granicę najczęściej? 
Lp. Nazwa zawodu Liczba wskazań % 
1. Stolarz  41 7,8 
2. Murarz  37 7,0 
3. Spawacz  35 6,7 
 Ślusarz  35 6,7 
4. Robotnik w gospodarstwie ogrodniczym             34 6,5 
5. Magazynier 31 5,9 
6. Robotnik przy pracach prostych w przemyśle 28 5,3 
 Cieśla  28 5,3 
7. Malarz budowlany 21 4,0 
8. Betoniarz 18 3,4 
 Pakowacz ręczny 18 3,4 
 Robotnik pomocniczy w budownictwie 18 3,4 
9. Robotnik w gospodarstwie rolnym 16 3,0 
 Elektromonter,  elektromechanik   16 3,0 
10. Mechanik pojazdów samochodowych 14 2,7 
 Tynkarz  14 2,7 
11. Sortowacz  12 2,3 
12. Dekarz  11 2,1 
13. Mechanik maszyn i urządzeń przemysłowych  10 1,9 
14. Robotnik budowy dróg 8 1,5 
 Masarz i robotnik w przetwórstwie ryb 8 1,5 
15. Posadzkarz  7 1,3 
 Opiekunka do dziecka, osoby starszej 7 1,3 
 Piekarz, cukiernik 7 1,3 
 Kierowca samochodu ciężarowego 7 1,3 
 Monter instalacji sanitarnych  7 1,3 
16. Robotnik leśny 6 1,1 
 Kopacz  6 1,1 
 Sprzątaczka biurowa, hotelowa 6 1,1 
 Tragarz 6 1,1 
17. Robotnik pomocniczy w budownictwie 

drogowym 
5 1,0 

 Kucharz 5 1,0 
18. Zamiatacz 4 0,8 
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 Robotnik obróbki kamienia 4 0,8 
 Ładowacz nieczystości 4 0,8 
19. Szwaczka 2 0,4 
 Tapicer  2 0,4 
 Kierowca autobusu,  motorniczy  2 0,4 
20. Pielęgniarka, położna   1 0,3 
 Sprzedawca, demonstrator 1 0,3 
 Pomoc domowa 1 0,3 
21.  Inny  3 0,6 
Razem: 525 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Jak wynika z opinii badanych przedstawicieli prywatnych agencji prowadzących 

pośrednictwo pracy ich klienci podejmują pracę za granicą przeważnie zgodną ze swoimi 

kwalifikacjami (42%), rzadziej poniżej swoich kwalifikacji (24%). Nikt z badanych nie 

wyraził opinii, że zatrudnienie za granicą mogłoby stanowić formę awansu i być  pracą 

powyżej kwalifikacji pracownika (tab. 20). Jednocześnie ponad 1/3 badanych nie wyraziła 

jasnego stanowiska w tej sprawie, co najprawdopodobniej oznacza, że nie posiadają 

dostatecznej wiedzy o charakterze pracy, którą oferują,  albo nie do końca znają faktyczne 

kwalifikacje pracowników ( wykr. 13).                                                                Tabela 20  
Czy pracownicy wysyłani za granicę przez agencję /firmę najczęściej podejmują pracę: 

Lp.  Kategorie odpowiedzi  Liczba wskazań % 
1. poniżej swoich kwalifikacji 16 23,9 
2. zgodnie ze swoimi kwalifikacjami 28 41,8 
3. powyżej swoich kwalifikacji 0 0,0 
4. trudno powiedzieć 23 34,3 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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Wykres 13  Podejmowanie pracy za granicą, a kwalifikacje (w %) 
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Na podejmowanie zatrudnienia za granicą przez pracowników poniżej swoich 

kwalifikacji wskazywali tylko przedstawiciele tych agencji, w których jednocześnie 

potwierdzono kierowanie zasobów pracy w przewadze do Holandii. Podobnie, wśród 

przedstawicieli agencji wysyłających pracowników w przeważającej większości do Holandii 

najwięcej było niezdecydowanych, czyli takich, którzy z różnych zapewne przyczyn nie 

ocenili kwalifikacji wyjeżdżających do pracy jednoznacznie w stosunku do oferowanych 

propozycji pracy. Pracownikom podejmującym pracę poniżej swoich kwalifikacji dodatkowo 

częściej oferowano niższe stawki płac, niż podejmującym pracę zgodną ze swoimi 

kwalifikacjami. W efekcie pracownicy ci zarabiali niższe wynagrodzenia tygodniowe, niż 

podejmujący pracę zgodną ze swoimi kwalifikacjami. Na przykład ponad 66% badanych 

przedstawicieli agencji stwierdziło, że podejmującym pracę zgodną ze swoimi 

kwalifikacjami oferowano płacę w wysokości od 301 do 400 Euro za tydzień pracy netto, 

czyli najwyższą zidentyfikowaną w badaniach wysokość płacy, podczas gdy również ponad 

66% tych, którzy ocenili, że Polacy pracują za granicą na stanowiskach poniżej swoich 

kwalifikacji wskazało jednocześnie na najniższą tygodniową stawkę tj. do 200 Euro netto, 

która jest im oferowana za wykonaną pracę. Na podejmowanie pracy za granicą poniżej 

kwalifikacji relatywnie najczęściej  wskazywali przedstawiciele agencji pracy tymczasowej, 

podejmowanie zatrudnienia zgodnego z kwalifikacjami przedstawiciele agencji oferującej 

kursy i szkolenia, jak również agencji pośrednictwa pracy w Rzeczpospolitej Polskiej, zaś 

najwięcej niezdecydowanych było wśród przedstawicieli agencji pośrednictwa obywateli 

polskich do pracy za granicą.  

 

A.6 Oferty pracy według warunków dodatkowych  

 

Oprócz wykształcenia i zawodu pracownicy podejmujący pracę za granicą muszą 

posiadać inne dodatkowe umiejętności. Tak wynika z deklaracji ponad 80% badanych 

przedstawicieli agencji. Tylko 7,5% badanych było przeciwnego zdania, a 4,5% nie miało 

jednoznacznej opinii w tej sprawie (tab. 21).  



 33 

Tabela 21 
Czy potencjalni kandydaci do pracy muszą posiadać jakieś dodatkowe umiejętności? 
Lp.  Kategorie odpowiedzi  Liczba wskazań % 
1. tak 59 88,1 
2. nie 5 7,5 
3. trudno powiedzieć 3 4,5 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Na brak konieczności posiadania dodatkowych umiejętności wskazano czterokrotnie 

w agencjach, w których jednocześnie w przewadze wysyła się pracowników do Holandii oraz 

jednorazowo w agencji, w której w przewadze wysyła się pracowników do Belgii. 

Przedstawiciele agencji, w których wysyła się pracowników w innych kierunkach np. do 

Niemiec, Austrii i Wielkiej Brytanii, a także do innych krajów w większości w 100% 

twierdzili, że pracownicy takie umiejętności posiadać powinni. Nie zawsze dodatkowym 

umiejętnościom towarzyszy lepsze wynagrodzenie, raczej jego wysokość tak, gdy idzie o 

średnią stawkę brutto za godzinę pracy, jak i przeciętna stawkę netto za tydzień pracy, nie 

zależy od tego, czy pracownicy posiadają jakieś dodatkowe umiejętności, czy nie. Tym, od 

których wymagano ich posiadania płacono tak najniższe stawki, jak i najwyższe. Ponadto w 

agencjach, w których twierdzono, że żadne dodatkowe umiejętności nie są potrzebne płacono 

średnie stawki, zarówno za godzinę, jak i za tydzień. Posiadanie dodatkowych umiejętności 

nie wiąże się także z wykształceniem pracowników wysyłanych za granicę.  Najczęściej 

bowiem na konieczność posiadania dodatkowych umiejętności  wskazywano w przypadku 

pracowników z wykształceniem zasadniczym zawodowym, zaś najczęściej twierdzono, że 

żadne dodatkowe umiejętności nie są potrzebne w przypadku pracowników z  gimnazjalnym, 

podstawowym i niepełnym podstawowym wykształceniem, jak również z wykształceniem 

nieustalonym. Jak widać więc konieczność posiadania dodatkowych umiejętności wynika 

zapewne ze specyfiki wykonywanej pracy i raczej nie ma związku  z wykształceniem.    

Respondentów, którzy odpowiedzieli twierdząco na pytanie o konieczność posiadania 

dodatkowych umiejętności przez pracowników, podejmujących pracę za granicą poproszono 

o ich wskazanie (tab.22). Najczęściej podawaną cechą, którą powinni odznaczać się 

pracownicy podejmujący pracę za pośrednictwem agencji  jest znajomość języka obcego. Jest 

to wymóg jak najbardziej zrozumiały w kontekście faktu, gdzie podejmowana jest praca, 

czyli za granicą (wykr. 14). Na konieczność znajomości języka wskazało ponad 70% 

badanych przedstawicieli agencji. Znacznie rzadziej wymagane jest, zadaniem respondentów, 

prawo jazdy (4,5%) oraz obsługa   specjalistycznych maszyn i urządzeń ( 4,5%). 
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Tabela 22  
Jeśli tak, która z niżej wymienionych jest najistotniejsza? 

Lp. Nazwa umiejętności  Liczba wskazań % 
1. znajomość języka 51 76,1 
2. prawo jazdy 3 4,5 
3. obsługa komputera 0 0,0 
4. obsługa sprzętu biurowego ( faks, ksero) 0 0,0 
5. obsługa specjalistycznych maszyn i urządzeń 3 4,5 
6. inna 2 3,0 
7.  nie dotyczy  8 11,9 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1 
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Wykres 14  Najczęściej wymagane umiejętności pracowników (w %) 

 

Jak się okazuje znajomość języka ma, zdaniem przedstawicieli agencji, podstawowe 

znaczenie w Niemczech, Wielkiej Brytanii i Austrii. Gdy idzie o Holandię relatywnie 

rzadziej wskazywano za konieczności znajomości języka, aczkolwiek tu również język jest 

bardzo ważny, w tym kraju jednakże wymaga się pozostałych wskazanych umiejętności, 

takich  jak prawo jazdy, czy obsługa specjalistycznych maszyn i urządzeń. Te ostatnie ważne 

są  także w innych krajach. Do posiadania dodatkowych umiejętności bez względu na ich 

rodzaj przywiązywano nieco większą wagę w agencjach z udziałem kapitału zagranicznego.  

Zdaniem zdecydowanej większości badanych taka cecha jak płeć ma znaczenie przy 

wyborze pracownika na wolne miejsce pracy. Wpływ płci na uzyskanie zatrudnienia 

potwierdziło prawie 80% badanych przedstawicieli agencji i firm pośrednictwa pracy za 

granicą, zaś 20% było przeciwnego zdania i twierdziło, iż nie ma ona znaczenia ( tab.23).  
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Tabela 23  
Czy płeć ma znaczenie przy wyborze pracownika na wolne miejsce pracy? 

Lp. Kategorie odpowiedzi   Liczba wskazań % 
1. tak 53 79,1 
2. nie 14 20,9 
3. trudno powiedzieć 0 0,0 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

 

Znaczenie płci przypisywali ci przedstawiciele agencji, którzy jednocześnie kierowali 

pracowników w przewadze do Niemiec, Holandii i innych krajów. Płeć przy wyborze 

pracownika ma znaczenie także w agencjach, gdzie płaci się tak najniższe stawki, jak i 

najwyższe. Relatywnie większą rolę przywiązuje się również do płci wysyłanych 

pracowników w agencjach z udziałem kapitału zagranicznego.  

Jak się okazuje pracę za granicą  częściej dostają mężczyźni, bo ponad 50% badanych 

przedstawicieli agencji stwierdziło, że to mężczyzn częściej wysyła się za granicę.  Przewagę 

ofert pracy dla kobiet potwierdzono tylko w dwóch przypadkach, zaś ponad ¼ respondentów 

wyraziła opinię, że  wyjeżdżają obie grupy w przybliżonej skali (tab. 24, wykr. 15). 
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Wykres 15   Podejmowanie pracy w zależności od płci w % 

 
Tabela 24 

Kogo częściej wysyła agencja/firma za granicę? 
Lp. Kategorie odpowiedzi   Liczba wskazań % 
1. kobiety 2 3,0 
2. mężczyzn 34 50,7 
3. obie grupy w przybliżonej skali 17 25,4 
4. nie dotyczy 14 20,9 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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W dalszej części ankiety zapytano respondentów jakie cechy mają największe 

znaczenie przy naborze potencjalnych pracowników. Jak wynika z opinii badanych 

największe znaczenie ma określony wiek (25%), a następnie doświadczenie zawodowe 

(20%). Ważną cechą pracowników, którą powinni oni posiadać poszukując pracy za granicą 

jest obywatelstwo UE, a co się z tym wiążę pozwolenie na pracę na terytorium niektórych 

państw unii, którego nie posiadają obecnie wszyscy mieszkańcy województwa opolskiego.13 

Nie bez znaczenia jest też dobry stan zdrowia (15,6%)  i dyspozycyjność (11,%). Mniejszą 

rolę (4%) odgrywają: płeć i niekaralność (tab. 25).  

Tabela 25  
Które spośród wymienionych poniżej cech mają największe znaczenie przy naborze potencjalnych 

pracowników? 
Lp. Nazwa cechy Liczba wskazań % 
1. niekaralność 7 3,9 
2. dyspozycyjność 20 11,2 
3. dobry stan zdrowia 28 15,6 
4. określony wiek 44 24,6 
5. podwójne obywatelstwo (tj. paszport UE) 32 17,9 
6. doświadczenie zawodowe 36 20,1 
7.  płeć 7 3,9 
8. inne 4 2,2 
9 brak odpowiedzi 1 0,6 
Razem: 179 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Praca za granicą odbywa się w specyficznych, ale niejednokrotnie trudniejszych 

warunkach niż w kraju. Dlatego ważne są  inne poza zatrudnieniowe elementy oferty, które z 

jednej strony ułatwiają  pracę za granicą, a  z drugiej stanowią element marketingowy   

mający na celu przyciągnąć więcej klientów. Przedstawicieli agencji zapytano co oferuje się 

pracownikom oprócz zatrudnienia (tab. 26). Jak pokazują wyniki badań najczęściej 

oferowanymi  usługami są ubezpieczenie i zakwaterowanie. Wskazano na te formy aż 60 i 59 

razy. Dość często wymieniano też: codzienne dojazdy do pracy (56 wskazań), prowadzenie 

spraw pracowniczych/kadrowych (54 wskazania) i dojazd na miejsce pobytu (51 wskazań). 

Najrzadziej oferuje się wyżywienie( 4 wskazania) i wypłatę rozłąkowego (1 wskazanie).  

Tabela 26  
 Co agencja/firma oferuje pracownikom oprócz zatrudnienia? 

Lp. Nazwa oferty Liczba wskazań % 
1. dojazd na miejsce pobytu 51 11,9 
2. codzienne dojazdy do pracy 56 13,0 
3. zakwaterowanie 59 13,7 

                                                 
13 Chodzi tu  o wspomnianą już część mieszkańców regionu posiadających niemieckie obywatelstwo, której nie 
obowiązują okresy przejściowe związane z podejmowaniem zatrudnienia w niektórych państwach Unii 
Europejskiej wprowadzone dla Polaków, na podstawie K. Heffner, B. Solga, �����
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4. wyżywienie 4 0,9 
5. ubezpieczenie 60 14,0 
6. prowadzenie spraw 

pracowniczych/kadrowych 
54 12,6 

7. prowadzenie spraw finansowych 42 9,8 
8. opiekę lekarską 42 9,8 
9. obsługę  językową 45 10,5 
10. wypłatę zasiłków rodzinnych 10 2,3 
11. wypłatę rozłąkowego 1 0,2 
12. inne 4 0,9 
13. brak odpowiedzi 1 0,2 
Razem: 429 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

 

 

A.7  Problemy podczas rekrutacji  

 

Istotnym było, egzemplifikując problematykę badawczą, czy w trakcie rekrutacji 

prywatne agencje natrafiają na jakiekolwiek problemy w pozyskaniu odpowiednich 

pracowników. Ponad 80% badanych przedstawicieli tych podmiotów potwierdziło istnienie 

problemów przy rekrutacji pracowników, a tylko 10% zaprzeczyło im. Jednocześnie tylko 

dwóch respondentów nie miało zdania w powyższej kwestii (tab. 27).  

Tabela 27  
Czy w trakcie rekrutacji agencja/firma natrafia na jakiekolwiek problemy w pozyskaniu odpowiednich 
pracowników? 
Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. tak 58 86,6 
2. nie 7 10,4 
3. trudno powiedzieć 2 3,0 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Istnienie problemów przy rekrutacji potwierdzono we wszystkich agencjach, w 

których w przewadze kierowano pracowników do Niemiec, Belgii, Austrii i innych krajów       

(Norwegia, Szwecja, Dania, Hiszpania, Lichtenstein) oraz w większości agencji, w których 

wysyłano pracowników do Holandii (88,5%), chociaż kierujący w przewadze pracowników 

do tego kraju twierdzili także, że nie natrafiają na żadne trudności, aczkolwiek tak oceniający 

byli z zdecydowanej mniejszości (9,6%). Niezdecydowani to głównie wysyłający 

pracowników w przewadze do Wielkiej Brytanii. Im niższy poziom wykształcenia 

wysyłanych pracowników tym większe problemy przy rekrutacji.  Na istnienie trudności 

relatywnie najczęściej wskazywali ci przedstawiciele agencji, w których w przewadze 

deklarowano wysyłanie za granicę pracowników z wykształceniem gimnazjalnym, 

podstawowym i niepełnym podstawowym oraz z zasadniczym zawodowym. Z kolei tam, 
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gdzie wysyłano  w przewadze pracowników z wykształceniem średnim ogólnokształcącym i 

średnim zawodowym relatywnie najczęściej nie stwierdzano żadnych trudności. Problemy 

przy rekrutacji raczej nie występują także w przypadku, gdy zatrudnienie podejmują 

pracownicy na stanowiskach poniżej swoich kwalifikacji, jednocześnie relatywnie najczęściej 

(93%) na istnienie różnorakich trudności wskazują ci przedstawiciele agencji, którzy 

potwierdzili zgodność  kwalifikacji wysyłanych pracowników z wymaganiami oferowanych 

stanowisk pracy ( tab. 28).  

 

 

 

          Tabela 28 

Podejmowanie pracy 
Poniżej swoich 

kwalifikacji 
Zgodnie z  

kwalifikacjami 
Trudno powiedzieć Razem: 

 
Problemy przy 

rekrutacji 
Liczba % Liczba % Liczba % Liczba % 

Tak 11 68,8 26 92,9 21 91,3 58 86,6 
Nie 5 31,3 1 3,6 1 4,3 7 10,4 
Trudno powiedzieć  0 0,0 1 3,6 1 4,3 2 3,0 
Razem:  16 100,0 28 100,0 23 100,0 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  

 

Istnienie problemów częściej potwierdzano w agencjach z wyłącznie polskim 

kapitałem, w tej grupie było także względnie więcej niezdecydowanych, w podmiotach z 

udziałem kapitału zagranicznego zaś częściej  nie potwierdzano istnienia problemów. Taka 

sytuacja charakterystyczna była także dla większości agencji świadczących pośrednictwo 

pracy dla obywateli polskich za granicą, zaś we wszystkich agencjach doradztwa 

personalnego  oraz pośrednictwa pracy w Rzeczpospolitej Polskiej wskazywano na istnienie 

problemów przy rekrutacji pracowników do pracy za granicą. Bariery związane z doborem 

odpowiednich kandydatów do pracy raczej nie zależą od wielkości agencji, w której 

prowadzi się rekrutację. Natrafia się na nie tak w najmniejszych (do 3 pracowników), jak i 

największych (powyżej 20 osób), pod względem zatrudnionego personelu, agencjach. 

Problemów przy rekrutacji nie odnotowano w agencjach zlokalizowanych w powiatach 

kluczborskim i oleskim, ponadto w połowie badanych agencji w powiecie strzeleckim, w 

dwóch agencjach w Opolu i w jednej zlokalizowanej w powiecie opolskim. Trudności notuje 

się  zaś we wszystkich agencjach zlokalizowanych w powiecie kędzierzyńsko- kozielskim, 

ponadto w powiecie krapkowickim i prudnickim, w 95% badanych agencji w powiecie 

opolskim i 86% zlokalizowanych w Opolu.   
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Na jakie problemy najczęściej natrafia się przy rekrutacji (wykr. 16). Otóż, jak 

deklarują badani przedstawiciele agencji najczęstszym problemem są nieodpowiednie 

kwalifikacje kandydatów (36 wskazań), a także brak doświadczenia (30 wskazań). Nierzadko 

wskazuje się także na brak motywacji do pracy (23 wskazania) i wyższe preferencje płacowe 

(20 wskazań). Rekrutujący narzekają też na brak zainteresowania ofertą za strony kandydata 

do pracy (tab. 29). Najrzadziej wskazywaną kwestią jest zły stan zdrowia pracujących za 

granicą (4 wskazania).  
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Wykres 16  Deklaracja dotycząca problemów w trakcie  rekrutacji pracowników w opinii badanych 

przedstawicieli agencji/ firm pośrednictwa pracy 
 
Tabela 29 
 

Jeżeli  tak, proszę wskazać na jakie problemy najczęściej natrafia się? 
Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. nieodpowiednie kwalifikacje kandydatów 36 24,3 
2. brak doświadczenia 30 20,3 
3. zły stan zdrowia 4 2,7 
4. wyższe preferencje płacowe 20 13,5 
5. brak motywacji do pracy 23 15,5 
6. brak zainteresowania ofertą 16 10,8 
7. inne                    12 8,1 
8.  nie dotyczy  7 4,7 
Razem: 148 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Pracownicy obsługujący prywatne agencje, jak wynika z opinii ich przedstawicieli,  

starają się w jakiś sposób rozwiązywać zidentyfikowane problemy. Twierdzi tak w każdym 

razie ponad 70% ankietowanych, zaś tylko 9% nie reaguje widocznie na problemy swoich 
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klientów, bo takiej reakcji nie potwierdza, jednocześnie 7,5% badanych nie złożyło 

jednoznacznych deklaracji co do udzielania w takiej sytuacji pomocy  (tab.30).  

Tabela 30 
Czy agencja/firma stara się w jakiś sposób rozwiązywać te problemy? 

Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. tak 49 73,1 
2. nie 6 9,0 
3. trudno powiedzieć 5 7,5 
4. nie dotyczy 7 10,4 
Razem: 67 100,0 
 Źródło: jak w tab. 1  
 
 Deklarujących wsparcie swoim klientom w trudnych sytuacjach zapytano o konkretne 

sposoby pomocy. Jak wynika z badań, sposobem na unikanie potencjalnych problemów z 

pracownikami jest wysyłanie za granicę do pracy sprawdzonych, stałych pracowników. 

Innym sposobem na nieuczciwych pracowników jest weryfikacja świadectw 

potwierdzających kwalifikacje. Z kolei, by zwiększyć skuteczność rekrutacji reklamuje się  

usługi agencji, jak również proponuje się  konkurencyjne stawki wynagrodzenia. Rzadziej, 

przedstawiciele agencji twierdzą że, by poradzić sobie z problemami rekrutacji eliminują 

niesolidnych pracowników, np. nie podpisują umów z pracownikami, którzy porzucili w 

przeszłości pracę (tab.31) .  

Tabela 31 
 

 Jak agencja/firma rozwiązuje pojawiające się problemy? 
Lp. Kategoria odpowiedzi   Liczba wskazań % 
1. weryfikujemy świadectwa potwierdzające 

kwalifikacje 
30 17,6 

2. mamy sprawdzonych, stałych pracowników,  
których zwykle wysyłamy 

35 20,6 

3. reklamujemy swoje usługi  30 17,6 
4. wysyłamy tylko pracowników, którzy 

pracowali już za granicą 
0 0,0 

5. organizujemy kursy i szkolenia podnoszące 
kwalifikacje 

2 1,2 

6. wymagamy referencji od poprzednich 
pracodawców 

2 1,2 

7. staramy się oferować konkurencyjne stawki 13 7,6 
8.  wymagamy badań lekarskich 0 0,0 
9. eliminujemy niesolidnych pracowników ( np. 

nie podpisujemy umów z pracownikami, 
którzy porzucili w przeszłości pracę) 

14 8,2 

10. inne 26 15,3 
11. Nie dotyczy  18 10,6 
Razem: 170 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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A.8  Problemy pracowników za granicą  

 

W badaniach zapytano, czy pracownicy z Polski, podejmujący pracę za 

pośrednictwem  prywatnych agencji i biur natrafiają na jakiś problemy związane z 

zatrudnieniem za granicą ( wykr. 17). 
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Wykres 17  Deklaracja problemów pracowników za granicą w opinii badanych przedstawicieli agencji/firm 

pośrednictwa pracy 
 

 Zdecydowana większość pracujących, zdaniem przedstawicieli agencji, którzy  

odpowiadali na pytania ankiety, boryka się z jakimiś problemami (80%). Tylko zdaniem 10% 

respondentów zatrudnienie za granicą nie pociąga za sobą żadnych niedogodności, ponadto 

9% badanych nie ma zdania w tej sprawie, więc najprawdopodobniej również nie posiada 

wiedzy o realiach pracy  za granicą lub rzeczywiście wysyłani pracownicy takowych nie 

zgłaszają (tab. 32).  

Tabela 32  
Czy pracownicy polscy, wysyłani przez agencję/firmę, napotykają za granicą na jakieś problemy? 

Lp. Kategoria odpowiedzi   Liczba wskazań % 
1. tak 54 80,6 
2. nie 7 10,4 
3. trudno powiedzieć 6 9,0 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

 

Okazuje się, że biorąc pod uwagę opinie przedstawicieli agencji, potencjalne 

problemy pracowników za granicą nie zależą od ich wykształcenia. Mają je tak pracownicy                                  
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z wykształceniem gimnazjalnym, podstawowym i niepełnym podstawowym, jak                              

i z deklarowanym wyższym poziomem wykształcenia. Istnienie trudności potwierdzili 

wszyscy badani przedstawiciele agencji, którzy w przewadze oferują pracę osobom z 

wykształceniem średnim zawodowym i nieustalonym,  a także gimnazjalnym, podstawowym 

i niepełnym podstawowym. Z kolei przedstawiciele rekrutujący w przewadze pracowników z 

wykształceniem ogólnokształcącym częściej twierdzili, że nie borykają się oni za granicą z 

żadnymi problemami. Podobnie rzecz ma się, gdy zestawi się wyniki na pytanie o istnienie 

potencjalnych problemów za granicą  ze zmienną dotyczącą kraju pochodzenia inwestora. Na 

szerszym tle szczególnie widoczne są firmy z kapitałem austriackim, których przedstawiciele 

w 100% potwierdzili istnienie problemów, jakie mają pracownicy za granicą. Gdy idzie o 

podmioty z udziałem kapitału holenderskiego, które przeważały w badaniu to zauważyć 

należy ponad 80% udział  deklarujących istnienie problemów wobec 8%, którzy takowych 

nie zgłaszali i 10,5% niezdecydowanych. Najrzadziej problemy pracowników za granicą 

zgłaszali przedstawiciele agencji, którzy najczęściej wysyłają pracowników do Belgii i 

Niemiec, najczęściej zaś ci, co wysyłają przede wszystkim do Austrii i innych krajów. Z 

badań wynika także, co trochę zaskakujące, że wszystkie największe agencje, czyli 

zatrudniające powyżej 20 osób w 100% potwierdziły borykanie się polskich pracowników z 

problemami za granicą.  

Tych, którzy potwierdzili istnienie problemów za granicą wśród polskich 

pracowników zapytano o rodzaj tychże trudności. Jak się okazuje, najczęściej są to problemy 

natury osobistej np. alkoholizm (45 wskazań) oraz związane z trudnościami z komunikacją z 

uwagi na brak znajomości języka ( 44 wskazania). Dość często wymieniana jest też tęsknota 

za krajem i rodziną, jako źródło potencjalnych trudności (tab. 33). 

Tabela 33  
Jeśli tak, jakie to problemy? 

Lp. Kategoria odpowiedzi   Liczba wskazań % 
1. trudności z komunikacją z uwagi na brak 

znajomości języka 
44 28,9 

2. kłopoty zdrowotne 1 0,6 
3. trudności w zagospodarowaniu wolnego czasu 2 1,3 
4. przepracowanie 1 0,6 
5. tęsknota za krajem i rodziną 32 21,0 
6. kłopoty z prawem 2 1,3 
7. nadużycia zagranicznych pracodawców 1 0,6 
8.  kłopoty natury osobistej np. alkoholizm 45 29,6 
9. trudności z adaptacją 9 5,9 
10. inne 2 1,3 
11. Nie dotyczy 13 8,6 
Razem: 152 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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Zdecydowana większość badanych przedstawicieli, jak wynika z badań, stara się 

wspomagać pracowników w rozwiązaniu różnorakich problemów, jeśli towarzyszą one pracy 

za granicą ( wykr. 18, tab. 34). 
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Wykres 18  Deklaracja pomocy pracownikom w przypadku problemów towarzyszących pracy za granicą w 

opinii badanych przedstawicieli  agencji/firm pośrednictwa pracy 
 
Tabela 34 
 

Czy agencja/firma stara się wspomagać pracowników w ich rozwiązaniu? 
Lp. Kategoria odpowiedzi   Liczba wskazań % 
1. tak 52 77,6 
2. nie 1 1,5 
3. trudno powiedzieć 1 1,5 
4. nie dotyczy 13 19,4 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 
 

Pracownikom pomaga się we wszystkich agencjach, które przede wszystkim wysyłają 

swoich pracowników do Austrii. Pomoc zadeklarowała także zdecydowana większość 

badanych przedstawicieli  wysyłających pracowników do Holandii. Nieznacznie częściej 

ponadto pomagają pracownikom w trudnościach w tych agencjach, których przedstawiciele 

zadeklarowali, że są to podmioty z udziałem kapitału zagranicznego. Pomoc świadczą 

wszystkie badane podmioty z udziałem kapitału austriackiego, połowa z udziałem kapitału 

niemieckiego oraz  79% z  udziałem kapitału holenderskiego, ponadto 89% agencji 

doradztwa personalnego i 78% podmiotów świadczących pośrednictwo obywateli polskich 

do pracy za granicą, jak również 78% agencji pracy tymczasowej. Wszystkie większe agencje 
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zatrudniające powyżej 20 pracowników świadczą pomoc pracownikom zatrudnionym za 

granicą, tak przynajmniej twierdzą przedstawiciele tych agencji, ponadto  pomoc świadczy 

się w 89% podmiotów zatrudniających od 7 do 10 osób. Z kolei w agencjach najmniejszych, 

w których pracuje zwykle jedna osoba lub najwyżej trzy relatywnie najrzadziej deklarowano 

pomoc pracownikom za granicą w przypadku problemów, ponadto w jednej z takich agencji 

nie zadeklarowano świadczenia pomocy w ogóle, w drugiej nie ustosunkowano się 

jednoznacznie do problemu. Obie agencje mieściły się w powiecie kędzierzyńsko-

kozielskim. Pomoc pracownikom w razie problemów za granicą zadeklarowano we 

wszystkich badanych agencjach w powiecie strzeleckim, prudnickim i krapkowickim.  

Jak to robią? Otóż, najczęściej zapewniają obsługę polskojęzycznych rezydentów, a 

ponadto wybierają tylko sprawdzone oferty zagranicznych pracodawców. Nierzadko także, 

by ułatwić pracownikom pobyt za granicą oferują dobre warunki mieszkaniowe oraz 

monitorują na bieżąco sprawy pracowników, nie tylko wtedy gdy następują jakieś trudności 

(wykr. 19, tab. 35). 
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Wykres 19  Pomoc oferowana pracownikom według rodzajów (liczba wskazań) 

 
Tabela 35  

Jak agencja/firma  stara się pomagać pracownikom w rozwiązaniu problemów? 
Lp. Nazwa  Liczba wskazań % 
1. zapewniamy obsługę polskojęzycznych 

rezydentów 
48 29,3 

2. wybieramy tylko sprawdzone oferty 
zagranicznych pracodawców 

38 23,2 

3. organizujemy czas wolny swoim 0 0,0 
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pracownikom 
4. oferujemy pomoc lekarską 6 3,6 
5. oferujemy dobre warunki mieszkaniowe 17 10,4 
6. organizujemy imprezy integracyjne 1 0,6 
7. w razie potrzeby  świadczymy specjalistyczną 

pomoc ( prawną, psychologiczną itd.) 
3 1,8 

8.  monitorujemy na bieżąco sprawy 
pracowników 

15 9,1 

9. inaczej 20 12,2 
10. brak odpowiedzi 1 0,6 
11. nie dotyczy 15 9,1 
Razem: 164 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 
 

B.  Sytuacja rynkowa badanych podmiotów 

 

B.1  Znajomość konkurencji 

 

W części drugiej ankiety poddano ocenie środowisko agencji, w jakim funkcjonują  i 

ich otoczenie rynkowe. Istotnym było uchwycenie czy znają one swoją konkurencję i jak 

bardzo obecność konkurencji wpływa na działalność podmiotów świadczących usługi 

pośrednictwa pracy za granicą. Przedstawicieli agencji zapytano najpierw, czy w najbliższym 

otoczeniu agencji/firmy, czy w tym samym budynku lub na tej samej ulicy znajdują się inne 

agencje/firmy oferujące pracę za granicą? Twierdząco na to pytanie odpowiedziało ponad 

80% badanych, a tylko 18% temu zaprzeczyło. Znaczy to, że występuje dość duża 

koncentracja tego typu podmiotów w bliskiej odległości ( wykr. 20).   
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Wykres 20  Obecność innych agencji/firm  pośrednictwa pracy za granicą w najbliższym otoczeniu badanego 
podmiotu w % 
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Tabela 36  

Czy w najbliższym otoczeniu agencji/firmy (budynek, ulica) znajdują się inne agencje/firmy oferujące pracę za 
granicą? 
Lp. Kategoria odpowiedzi  Liczba wskazań % 
1. tak 55 82,1 
2. nie 12 17,9 
Razem: 67 100 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Okazuje się ponadto, że firmy świadczące pracę za granicą dość dobrze znają siebie 

nawzajem. Znane są zarówno szczegóły oferty, jak i pracownicy firmy, chociaż w sumie 

niewielu badanym (8 deklaracji), częściej znana jest agencja/firma, ale bez szczegółów 

dotyczących oferty i pracowników (31 deklaracji). Częściej ponadto deklarowana jest sama 

znajomość  oferty, niż znajomość pracowników, zatrudnionych w firmie ( tab. 37). 

           Tabela 37  
Czy znane są Państwu te agencje/firmy? 

Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. tak znam agencję/firmę, ale nie znam ani 

pracowników, ani szczegółów oferty 
31 46,3 

2. tak,  znam pracowników tej agencji/firmy  5 7,5 
3. tak znam ofertę tej agencji/firmy 7 10,4 
4. tak, znam pracowników, jak i ofertę tych 

agencji/firm 
8 11,9 

5. nie znam firm/agencji 4 6,0 
6. nie dotyczy  12 17,9 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  

 

Ja wynika z przeprowadzonych badań, większa znajomość tak pracowników agencji, 

jak i oferty charakterystyczna jest dla agencji wyłącznie z polskim kapitałem, zaś w 

podmiotach z udziałem kapitału zagranicznego częściej twierdzono, że co prawda agencje są 

znane, ale nie co do szczegółów dotyczących oferty i zatrudnionych pracowników. Najmniej 

znają się między sobą agencje pośrednictwa pracy za granicą, mimo, iż znajdują się w swoim 

najbliższym otoczeniu. Powodem może być duża liczba tych podmiotów. Jednoznaczne 

deklaracje o znajomości innych podmiotów złożyli przede wszystkim przedstawiciele 

pośrednictwa pracy w Polsce oraz firmy szkolące. Nieznana im jest jednak ani oferta 

konkurencji, ani jej pracownicy. Najwyższą znajomością konkurencji, tak jej oferty, jak i 

pracowników, jak wynika z deklaracji badanych przedstawicieli agencji, odznaczają się 

podmioty zatrudniające powyżej 20 pracowników, czyli agencje największe, z kolei w 

agencjach najmniejszych albo deklaruje się  nieznajomość konkurencji, albo znajomość, ale 

tylko powierzchowną, bez szczegółów dotyczących oferty i pracowników, jednakże na tle 

innych badanych podmiotów pod względem wielkości relatywnie najmniej małych agencji 
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wybrało drugą opisaną opcję. Relatywnie najlepiej między sobą znają się agencje z powiatu 

opolskiego, tak przynajmniej wynika z deklaracji badanych przedstawicieli, jednakże bez 

szczegółów dotyczących oferty i personelu.  

Badani przedstawiciele agencji w większości stwierdzają również, że w miejscowości, 

w której działają ich podmioty znajdują się inne agencje/firmy oferujące pracę za granicą 

(wykr. 21). Opinię taką potwierdziło ponad 90% badanych, a zaprzeczyło jej tylko 4,5% 

respondentów (tab. 38).  

Tabela 38  
Czy w miejscowości, w której agencja/firma działa znajdują się inne agencje/firmy oferujące pracę za granicą? 
Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. tak 64 95,5 
2. nie 3 4,5 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
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Wykres 21 Obecność innych agencji/firm  pośrednictwa pracy za granicą w miejscowości  badanego podmiotu 
w % 



Tych, co zidentyfikowali w swojej miejscowości podobne podmioty zapytano o 

znajomość ich oferty i pracowników. Większość odpowiedziała, że zna firmę, ale nie zna ani 

pracowników, ani szczegółów oferty konkurencyjnych agencji (36 wskazań). Deklarujących 

znajomość zarówno oferty, jak i pracowników było siedmiu wśród przedstawicieli 

podmiotów objętych ankietyzacją (tab. 39). Jak się okazuje w  przewadze były to agencje 

największe zatrudniające powyżej 20 pracowników. Ponadto w agencjach zatrudniających od 



 48 

7 do 10 osób w 100% zadeklarowano znajomość innych firm świadczących pośrednictwo 

pracy za granicą, zlokalizowanych w tej samej miejscowości, bez szczegółów jednak 

dotyczących oferty i personelu, relatywnie często także takie deklaracje składano w 

agencjach zatrudniających maksymalnie 6 osób, ale więcej też niż dwie.  

Tabela 39 
Czy znane są Państwu te agencje/firmy? 

Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. tak znam agencję/firmę, ale nie znam ani 

pracowników, ani szczegółów oferty  
36 53,7 

2. tak,  znam pracowników tej agencji/firmy  7 10,4 
3. tak znam ofertę tej agencji/firmy 10 14,9 
4.  tak, znam pracowników, jak i ofertę 7 10,4 
5. nie znam firm/agencji 4 6,0 
6. nie dotyczy  3 4,5 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 


 


B. 2  Zasięg działalności  

 

Kolejną bardzo ważną kwestią badawczą był zasięg działalności agencji/firmy, a tym 

samym ustalenie � kąd pozyskuje się potencjalnych pracowników. Jak wynika z 

przeprowadzonych badań, większość agencji nie koncentruje się w swojej działalności na 

najbliższym otoczeniu, czyli na miejscowości, w której działa, ani na miejscowości wraz z 

okolicami, ani nie ogranicza swojej działalności do granic powiatu, ani nawet województwa. 

Najwięcej bowiem deklaracji (prawie 75%) dotyczyło prowadzenia działalności na terenie 

całego kraju, czyli poza województwem ( wykr. 22, tab. 40).   


���	���	������
�	����
�)

���������
�������	���
�	�#
�$���������
���
�����

�������
����
1)

��
������������
����0�
�
����������	�	�	�����	A����	

�)


��	����
���
����
��
,.)

���	�
���
����
��
.*)

 
Wykres 22  Zasięg działalności badanych agencji/firm pośrednictwa pracy za granicą w % 
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Tabela 40 

Jaki jest zasięg działalności agencji/firmy?
Skąd agencja/firma pozyskuje pracowników? 
Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. tylko z miejscowości, w której działa 

agencja/firma 
1 1,5 

2. z miejscowości oraz  najbliższych okolic 
wokół miejscowości 

3 4,5 

3. w granicach  powiatu   1 1,5 
4.  w całym województwie 12 17,9 
5. poza województwem 50 74,6 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


Jak wynika z badań, na terenie całego kraju pracowników poszukują wszystkie 

badane agencje, których przedstawiciele  zadeklarowali, że wysyłają pracowników przede 

wszystkim do Niemiec, Belgii i Austrii. Z kolei na terenie województwa opolskiego 

poszukuje się pracowników, których w przewadze wysyła się do Wielkiej Brytanii. 

Pracowników poza województwem poszukują wszystkie badane przedstawicielstwa 

zagraniczne i jedna zidentyfikowana  spółka jawna, ponadto jeden podmiot o innej 

nieujawnionej w badaniu formie prawnej. Tylko w spółkach cywilnych, jak wynika z badań, 

poszukuje się pracowników w granicach regionu, w tym tylko w miejscowości lokalizacji 

agencji, ale nie wydaje się jednak by forma prawna miała większe znaczenie, gdy idzie o 

zasięg rynku badanych podmiotów. Raczej decydują o tym inne czynniki. Relatywnie 

częściej na terenie całego kraju poszukują pracowników agencje, w których zadeklarowano 

obecność kapitału zagranicznego w strukturze własności i majątku. W miejscowości 

lokalizacji i w jej najbliższym otoczeniu relatywnie częściej szukają pracowników firmy 

pośrednictwa obywateli polskich do pracy za granicą, a także najmniejsze agencje, 

zatrudniające do 3 osób,  zaś agencje pracy tymczasowej i pośrednictwa pracy w 

Rzeczpospolitej Polskiej – poza województwem.  Na terenie całego kraju ponadto w 

przewadze poszukują pracowników agencje, w których zatrudnia się od 7 do 10 

pracowników oraz agencje, z liczbą pracujących od 3-6 osób. Jedna badana agencja z 

powiatu kędzierzyńsko- kozielskiego, jak wynika z deklaracji jej przedstawiciela, ogranicza 

swój zasięg, gdy idzie o pozyskiwanie siły roboczej- tylko do miejscowości lokalizacji, inna, 

również z powiatu kędzierzyńsko- kozielskiego, do obszaru tegoż powiatu. Jedna badana 

agencja z powiatu prudnickiego poszukuje pracowników w miejscowości i jej najbliższym 

otoczeniu, w której się mieści. Gdy zaś idzie szerszy zasięg tj. o rynek krajowy i 

poszukiwanie na nim potencjalnych pracowników to w takim zakresie działalność prowadzą 



 50 

wszystkie badane agencje z powiatów: kluczborskiego, krapkowickiego, oleskiego                        

i strzeleckiego, ponadto 77% agencji zlokalizowanych w Opolu.  

Istotnym było także,  jak duży rynek obsługuje dana agencja za granicą, tzn. z iloma 

pracodawcami aktualnie współpracuje i do ilu wysyła pracowników (tab. 41). Okazuje się, że 

oferta firm jest ograniczona do propozycji pracy w większości przypadków pochodzących od 

nie więcej niż 10 zagranicznych pracodawców (42%). Około 1/5  badanych przedstawicieli 

agencji deklaruje współpracę z maksimum 20 pracodawcami, a 15% z maksimum 50 

pracodawcami. Trzy agencje, spośród badanych zadeklarowały, że obsługują rynek powyżej 

100 zagranicznych pracodawców( wykr. 23).   
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Wykres 23 Liczba zagranicznych pracodawców, z którymi współpracują badane agencje pośrednictwa pracy 

 
Tabela 41  

Ilu aktualnie zagranicznych pracodawców współpracuje z agencją/firmą oferując miejsca pracy? 
Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. do 10 pracodawców 28 41,8 
2. 11-20 15 22,4 
3. 21-50 10 14,9 
4.  51-100 7 10,4 
5. powyżej 100 pracodawców 3 4,5 
6. brak odpowiedzi 4 6,0 
 67 100 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Rynek ograniczony do 10 zagranicznych pracodawców deklarują wszystkie agencje, 

których przedstawiciele potwierdzili w badaniu, że wysyłają pracowników głównie do 

Austrii oraz do innych krajów. Są to ponadto w większości zakłady osób fizycznych.  Od 11 

do 20 pracodawców i od 21 do 50 pracodawców  zza granicą deklarują agencje, w których 
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wysyła się pracowników głównie do Wielkiej Brytanii. Wśród tych podmiotów znalazła się 

jedna spółka jawna i jedna cywilna. Wszystkie agencje, w których zadeklarowano 

współpracę z liczbą pracodawców zagranicznych mieszczącą się w przedziale od 51 do 100 

to jednocześnie podmioty, które w przewadze wysyłają pracowników do Holandii. W grupie 

tej mieści się jedno przedstawicielstwo zagraniczne. Deklarację o rynku zagranicznym 

powyżej 100 pracodawców złożyli przedstawiciele agencji, będących zakładami osób 

fizycznych. Badania potwierdzają, iż liczba deklarowanych współpracowników 

zagranicznych jest wyższa w przypadku tych agencji, których przedstawiciele zadeklarowali 

udział kapitału zagranicznego. Badania potwierdzają związek pomiędzy liczbą 

deklarowanych  zagranicznych pracodawców, a faktem posiadania bądź nie kapitału 

zagranicznego. Inwestorzy niemieccy przyznają, iż mają do dyspozycji za granicą  tak rynek 

ograniczony do 10 pracodawców (1 agencja), jak i powyżej 100 pracodawców (1 agencja). 

Holenderscy w większości dysponują  ofertami pracy od 21 do 100 pracodawców. 

Inwestorzy z Austrii dysponują rynkiem do 20 pracodawców. Liczba zagranicznych 

współpracowników, jak się okazuje, nie zależy także od wielkości zatrudnianego personelu. 

Dwie największe agencje, zatrudniające powyżej 20 pracowników deklarują jednocześnie 

współpracę z maksimum dziesięcioma pracodawcami za granicą. Deklarujący posiadanie od 

21 do 50 pracodawców, a także powyżej 100 pracodawców za granicą to w przewadze 

podmioty zatrudniające od 7 do 10 pracowników. Agencje, w których zdefiniowano rynek za 

granicą na poziomie powyżej 100 pracodawców funkcjonują w powiecie kędzierzyńsko-

kozielskim i strzeleckim. Rynek do 10  pracodawców zagranicznych charakteryzujący jest 

dla agencji sytuujących się w powiatach: krapkowickim, oleskim i prudnickim. Z kolei 

realizowanie współpracy z  liczbą do 20 pracodawców zagranicznych zadeklarowano w 

powiecie kluczborskim.  

 

B.3  Jaka przyszłość? 

 

W kontekście badanej problematyki ważne było również, jak badane podmioty 

postrzegają swoją przyszłość. Istotnym było czy zamierzają rozwijać swoją działalność i jak 

konkretnie wyglądają plany na przyszłość ( wykr 24)? Jak wynika z przeprowadzonych 

badań zdecydowana większość badanych przedstawicieli firm świadczących pośrednictwo 

pracy za granicą deklaruje rozwój w przyszłości (ponad 90%), a tylko w jednej  agencji nie 

potwierdzono takich planów, w dwóch ponadto nie udzielono jednoznacznych odpowiedzi 

(tab. 42).   
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Wykres 24 Deklaracje planów rozwoju agencji/firm pośrednictwa pracy za granicą na przyszłość w opinii 

badanych przedstawicieli tych podmiotów (w%) 
 
Tabela 42 
  

Czy agencja/firma zamierza rozwijać się w przyszłości? 
Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. tak 64 95,5 
2. nie 1 1,5 
3. nie wiem 2 3,0 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

Z badań wynika, że podmioty, które nie zamierzają  rozwijać swojej działalności w 

przyszłości lub nie potrafią jednoznacznie ocenić swoich planów  w tym zakresie to trzy 

agencje, w których zadeklarowano wysyłanie pracowników w przeważającej większości do 

Holandii. Dwa podmioty to spółki z o.o. i jeden zakład osoby fizycznej, podobnie w dwóch 

zadeklarowano udział kapitału holenderskiego, a jeden to podmiot z wyłącznie polskim 

kapitałem. Wszystkie agencje świadczą pośrednictwo pracy obywateli polskich do pracy za 

granicą i należą do grona najmniejszych podmiotów tj. zatrudniających do 6 osób. 

Zlokalizowane są w powiatach: prudnickim, opolskim i  w Opolu. 

Przedstawiciele badanych podmiotów, pytani o konkretne plany najczęściej twierdzili, 

że zamierzają zwiększyć zasięg agencji/firmy na rynku np. poprzez  utworzenie nowych biur, 

oddziałów w innych miejscowościach (40 deklaracji) lub zwiększyć liczbę klientów np. 

przedstawiając ofertę dla nie posiadających paszportu UE (40 deklaracji). Deklarowano 

większą ekspansję tj. zwiększenie rynku za granicą i pozyskanie ofert od nowych 
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pracodawców  w dotychczasowych krajach (31 wskazań). Przewiduje się również  

zwiększenie liczby pracowników do obsługi klientów firmy ( tab. 43) 

.  

Tabela 43 
Jak wyglądają plany na przyszłość agencji/firmy? 

Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. zamierzamy zwiększyć zasięg agencji/firmy 

na rynku ( utworzenie nowych biur, 
oddziałów w innych miejscowościach) 

40 22,1 

2. zamierzamy zwiększyć liczbę pracowników 
do obsługi 

24 13,2 

3. zamierzmy zwiększyć liczbę klientów ( np. 
oferta dla nie posiadających paszportu UE) 

40 22,1 

4. zamierzamy zwiększyć liczbę pracodawców 
oferujących pracę polskim pracownikom w 
dotychczasowych krajach  

31 17,1 

5. zamierzamy wejść z ofertą na rynki w nowych 
krajach  

10 5,5 

6. zamierzamy oferować inne usługi 6 3,3 
7. zamierzamy skuteczniej reklamować swoje 

usługi 
14 7,7 

8. nie planujemy rozwoju, nie zamierzamy 
rozwijać agencji/firmy 

0 0,0 

9. inne 15 8,3 
10. Brak odpowiedzi  1 0,6 
Razem: 181 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

O zyskach agencji pośrednictwa pracy za granicą decyduje głównie liczba 

wysyłanych pracowników oraz jakość oferty pracodawcy zagranicznego ( wykr. 25). Te 

czynniki uzyskały największą liczbę wskazań, odpowiednio: 45 i 14. Zdecydowanie rzadziej 

wymieniano lokalizację firmy oraz  zasięg  rynku i jakość pracy pracowników agencji/firmy 

w Polsce  (tab. 44).  
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Wykres 25 Czynniki decydujące o zyskach badanych agencji/firm pośrednictwa pracy za granicą 
 
Tabela 44 

Co głównie decyduje o  zyskach agencji/firmy? 
Lp. Kategoria odpowiedzi Liczba wskazań % 
1. liczba wysyłanych pracowników za granicę 45 67,2 
2. oferta pracodawcy zagranicznego 14 20,9 
3. lokalizacja firmy 2 3,0 
4. zasięg  rynku 2 3,0 
5. jakość pracy koordynatorów w krajach 

docelowych 
1 1,5 

6. jakość pracy pracowników agencji/firmy w 
Polsce 

2 3,0 

7. skuteczna reklama oferty  1 1,5 
Razem: 67 100,0 
Źródło: jak w tab. 1  
 

 
Liczba wysyłanych pracowników za granicę ma największe znaczenie, jak wynika z 

badań dla agencji, które kierują pracowników przede wszystkim do takich krajów jak:  

Norwegia, Szwecja, Dania, Hiszpania oraz relatywnie częściej dla deklarujących udział 

kapitału zagranicznego Z kolei oferta pracodawcy zagranicznego relatywnie najczęściej 

wymieniana była przez agencje, w których kieruje się pracowników w pierwszej kolejności 

do Austrii. Na lokalizację firmy jako podstawowy warunek zysków wskazali przedstawiciele, 

którzy wysyłają pracowników przede wszystkim do Niemiec, zaś na zasięg rynku ci, którzy 

kierują Polaków do Wielkiej Brytanii. Lokalizacja agencji i zasięg rynku to także czynniki 

relatywnie częściej wskazywane przez agencje, gdzie nie deklarowano udziału kapitału 

zagranicznego. Liczba wysyłanych pracowników to podstawowy warunek osiągania zysków 

dla inwestorów austriackich i relatywnie często wskazywany przez firmy z kapitałem 

holenderskim. Czynnik ten ponadto relatywnie częściej  pojawił się we wskazaniach agencji 

pośrednictwa pracy tymczasowej, a dopiero potem pośrednictwa obywateli polskich do pracy 

za granicą. Wskazywały go też najczęściej agencje zatrudniające od 3 do 6 pracowników, a 

ponadto przede wszystkim zlokalizowane  w powiatach: krapkowickim i prudnickim. 

Relatywnie najczęściej wskazywano na ten czynnik ponadto w powiecie opolskim i 

kędzierzyńsko-kozielskim. Z kolei oferta pracodawcy zagranicznego i lokalizacja firmy to 

czynniki wskazywane przez inwestorów niemieckich. Oferta pracodawcy zagranicznego ma 

ponadto znaczenie dla agencji pośrednictwa pracy w Rzeczpospolitej Polskiej, ale także dla 

agencji doradztwa personalnego i raczej dla większych agencji, zatrudniających  powyżej 20 

osób, a w dalszej kolejności od 11 do 15 osób. Wskazywały na nią agencje zlokalizowane w 

powiatach kluczborskim i oleskim, ale także strzeleckim. Lokalizacja firmy jako podstawowy 

czynnik osiągania zysków wskazywany był w większości przez przedstawicieli 
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najmniejszych agencji, zatrudniających do 3 osób i zlokalizowanych w Opolu, chociaż w 

agencjach usytuowanych w stolicy regionu  najczęściej wskazywano na  pierwszy z 

wymienionych warunków, a mianowicie liczbę wysyłanych pracowników za granicę ( 61%).  

 
5. Uwagi dodatkowe 

 



Przeprowadzając badania jego realizatorzy mieli świadomość konieczności 

ograniczenia zakresu kwestionariusza ankiety, głównie ze względu na specyfikę podmiotu 

badania, czyli małych w większości jednoosobowo obsługiwanych agencji, które w 

niektórych okresach roku pośredniczą w zatrudnianiu ogromnej liczby pracowników. Pytania 

badawcze w kwestionariuszu ograniczono więc do niezbędnego minimum, by nie zniechęcać 

potencjalnych respondentów do odpowiedzi na pytania i uczestnictwa w badaniach. 

Wprowadzono w związku z tym dodatkową, ale nieobowiązkową część, w której, jeśli 

przedstawiciel danej  agencji był tym zainteresowany, można było ustosunkować się do wielu 

kwestii, związanych z problematyką badania, których nie obejmowało narzędzie. W treści 

ankiety znalazła się sugestia następującej treści: 8��6������
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 Efekty odzewu 

przedstawicieli agencji podsumowano w punktach : 

1.� notuje się problemy ze znajomością języków obcych (niemieckiego, 

angielskiego) wśród kandydatów do pracy, niejednokrotnie deklarowana 

znajomość nie jest znajomością faktyczną (�������
��
<= 
><
�
0. ); 

2.� należałoby zwiększyć możliwości  pracy dla par, gdyż wielomiesięczna 

rozłąka niejednokrotnie prowadzi do rozpadu związków, a nawet całych 

rodzin (�������
��
0. ); 

3.� potencjalni pracownicy niejednokrotnie nie spełniają kryteriów 

merytorycznych oferty, nie czytają zawartości ofert pracy, wysyłają 

podania, a faktycznie nie posiadają wystarczających kwalifikacji (�������
��


>?); 

4.� generalnie polscy pracownicy są lepiej wykształceni, znają języki obce, są 

bardziej mobilni i pracują bardzo często poniżej swoich kwalifikacji                 

(�������
��
> ); 
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5.� znacznym problemem za granicą jest nadużywanie alkoholu przez wielu 

pracowników, niektórzy mają problemy ze subordynacją (�������
��
>- ); 

6.� województwo opolskie i Opole to specyficzne miejsca, w których 

konkurencja między agencjami zatrudnienia za granicą jest bardzo duża, 

powodem jest istnienie dużej grupy „ dwupaszportowców”, którzy mają 

świadomość, że agencje istnieją dla nich i otwarcie „przebierają w ofertach” 

( �������
��
< ); 

7.� ogromnym ułatwieniem będzie możliwość pracy w Holandii dla Polaków       

(osób nie posiadających pochodzenia niemieckiego), są to osoby  chętne do 

pracy, ceniące pracę i wykonujące ją solidnie (�������
 ��
 >> ), w 

przeciwieństwie do dotychczasowych pracowników mających „monopol” 

na zagraniczne oferty i nie zawsze szacunek do pracy (�������
��
<
�
> ); 

 

5. Podsumowanie  

 

W niniejszych badaniach uczestniczyło 67 agencji  realizujących pośrednictwo pracy 

za granicą, chociaż podmiotów takich zarejestrowanych jest w województwie opolskim 

znacznie więcej. W Krajowym Rejestrze Agencji Zatrudnienia14, gdzie rejestracja jest 

obowiązkowa w miesiącu marcu 2007 roku, czyli bezpośrednio przed rozpoczęciem procesu 

badawczego znajdowały się 123 agencje. Lista pozyskana z rejestru, wraz z danymi 

teleadresowymi agencji stanowiła operat badawczy.  

 Zastosowanie w ankiecie tzw. pytań metryczkowych pozwoliło na sporządzenie 

krótkiej charakterystyki badanej zbiorowości. Wynika z niej, że zdecydowaną przewagę 

wśród badanych agencji stanowiły spółki z o.o., a w dalszej kolejności zakłady osób 

fizycznych, w przeważającej większości z udziałem kapitału holenderskiego, chociaż 

reprezentowany był także, ale w znikomej skali kapitał niemiecki i austriacki. Agencje 

pośrednictwa pracy za granicą, biorące udział w badaniu to w przewadze małe firmy 

zatrudniające do 3 pracowników, których najwięcej, bo ponad 40% zlokalizowanych jest w 

Opolu, 28% w powiecie opolskim, a 15% w powiecie kędzierzyńsko-kozielskim.  

Prywatne agencje pośrednictwa pracy najczęściej kierują swoich klientów do 

Holandii, a także do Belgii i Niemiec. W badaniach potwierdzono zależność  pomiędzy  

kierunkiem, gdzie wysyłani są pracownicy z Polski, a krajem pochodzenia inwestora. 

                                                 
14 www.kraz.praca.gov.pl 
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Okazuje się bowiem, że agencje pośrednictwa pracy z udziałem kapitału określonego kraju, 

do tego właśnie kraju w pierwszej kolejności kierują rekrutowanych pracowników. Holandia 

jest krajem, który przeważa w ofercie badanych agencji, świadczących pośrednictwo pracy. 

Jest to obecnie kraj, który okazuje się być podstawowym kierunkiem emigracji zarobkowej 

pracowników z Polski. 

Jedna agencja wysyła do 1 tys. osób rocznie, rzadziej do 3 tys. pracowników rocznie 

oferując pracownikom średnio od 7,1 do 9 Euro brutto za godzinę, czyli nie więcej niż 400 

Euro tygodniowo netto. Pomimo wskazywania przez przedstawicieli badanych agencji raczej 

niższych przedziałów, w jakich mieszczą się wynagrodzenia płacone zatrudnianym za 

granicą pracownikom to i tak oferowane stawki  pozostają dość konkurencyjne w 

porównaniu do warunków polskich.15 Fakt ten najprawdopodobniej przesądza o wysokiej 

skali migracji zarobkowych i dużej liczbie klientów korzystających z usług prywatnych 

agencji pośrednictwa pracy.16  

Przeciętna norma pracy to 8 godzin dziennie i 40 godzin tygodniowo, ale wcale nierzadko 

zdarza się, że pracownicy z Polski pracują więcej. Najwięcej osób, gdy idzie o skalę wysyła 

się za granicę w agencjach z udziałem kapitału holenderskiego. Wielkość przepływów 

pracowniczych zależy m.in. od wielkości zatrudnionego w agencjach  personelu. A od czego 

zależy wielkość wynagrodzenia? Otóż: w badaniach udało się potwierdzić związek pomiędzy 

wysokością oferowanych stawek, a strukturą własności kapitału, rodzajem podstawowej 

działalności i lokalizacją w przestrzeni. Wysokość wynagrodzeń nie zleży zaś od wielkości 

agencji tj. od liczby zatrudnionego personelu, przeciętnego czasu pracy i wykształcenia 

rekrutowanych pracowników.  

Obywatele polscy  zatrudniani są najczęściej w rolnictwie i ogrodnictwie, przemyśle 

przetwórczym oraz w budownictwie, w przewadze na stanowiskach dla pracowników przy 

pracach prostych, robotników przemysłowych i rzemieślników, rolników, ogrodników, 

leśników i rybaków. Wyniki badań pokazują duży popyt na zawody budowlane, jak murarz, 

                                                 
15 łatwo wyliczyć, że przy średnim kursie Euro na poziomie 3,80 zł i wysokości zarobków utrzymujących się w 
przedziale od 7,1 do 9,0 Euro brutto na godzinę oraz przy założeniu, że przeciętny czas pracy wynosi 8 godzin 
dziennie i 40 godzin tygodniowo - dochód z migracji zarobkowej wynosi  w granicach 4,3-5,5 tys. zł na osobę 
miesięcznie, zaś przeciętne miesięczne wynagrodzenie brutto w gospodarce narodowej w Polsce w 2006 r. 
wynosiło  2477,23 zł, czyli było prawie o połowę niższe na podstawie: :�������
 ������������ 
 
 ��
 - ,  GUS, 
Warszawa 2007, s. 64  
16 Z oficjalnych danych składanych przez agencje w zakresie pośrednictwa do pracy u pracodawców 
zagranicznych obywateli polskich wynika, że w 2005 r. wysłano do wszystkich krajów ponad 13 tys. osób z 
województwa opolskiego, zaś szacunki właściciela jednej z największych w regionie agencji zagranicznego 
pośrednictwa pracy co do rozmiarów pracujących za granicą stale lub sezonowo wynoszą od 80 do 100 tys. 
osób, na podstawie:  S. Kubiciel, @����
��
��	����
�����
����� 
  „Nowa Trybuna Opolska”  z  5 grudnia 2006 
r., A. Zadroga, @����
��
��
	���"���6���
�6�� , „ Praca za Granicą” z 26 stycznia 2007 r.  
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malarz budowlany, betoniarz, a także na cieśli, spawaczy, ślusarzy, stolarzy, magazynierów i 

pakowaczy ręcznych. Wyjeżdżający do pracy najczęściej legitymują się wykształceniem 

zasadniczym i średnim zawodowym oraz podejmują pracę w większości  zgodną ze swoimi 

kwalifikacjami.  

Pracownicy podejmujący pracę za granicą za pośrednictwem agencji  powinni 

posiadać znajomość języka obcego, rzadziej wymaga się od nich prawa jazdy oraz obsługi 

specjalistycznych maszyn i urządzeń. Duże znaczenie ma także określony wiek oraz 

doświadczenie zawodowe, a ponadto obywatelstwo UE17. Nie zawsze dodatkowym 

umiejętnościom towarzyszy lepsze wynagrodzenie, raczej jego wysokość tak, gdy idzie o 

średnią stawkę brutto za godzinę pracy, jak i przeciętną stawkę netto za tydzień pracy, nie 

zależy od tego, czy pracownicy posiadają jakieś dodatkowe umiejętności, czy nie.  

Agencje rekrutujące pracowników poza pracą oferują szereg dodatkowych usług, z 

których najważniejsze jest ubezpieczenie pracowników i zakwaterowanie ich na miejscu, ale 

i tak natrafiają na różnorakie problemy przy rekrutacji. Do najczęstszych należą: 

nieodpowiednie kwalifikacje kandydatów, brak doświadczenia i brak motywacji do pracy. Im 

niższy poziom wykształcenia wysyłanych pracowników tym większe problemy przy 

rekrutacji. 

Na problemy za granicą natrafiają także klienci agencji. Najczęściej są to trudności 

natury osobistej, problemy z komunikacją z uwagi na niedostateczną znajomość języka oraz 

tęsknota za krajem i rodziną. W kontekście migracji, zwłaszcza  niepełnych mówi się o 

zjawisku marginalizacji, które „...można określić jako przeciwieństwo partycypacji. Jest to 

syndrom braku uczestnictwa w pewnych sferach działania społecznego i niepodejmowania 

ról społecznych, które każda jednostka jest w stanie podjąć i co do których istnieje 

oczekiwanie, że to uczyni.” 18 Każde przemieszczenie się w przestrzeni powoduje zmianę 

otoczenia i sytuacji danej jednostki. Nieustanny ruch w przestrzeni geograficznej i społecznej 

może powodować zakłócenie jej uczestnictwa w podstawowych sferach życia publicznego: 

pracy, konsumpcji, edukacji, kultury i praw obywatelskich, zarówno w kraju docelowym, jak 

i w kraju pochodzenia migranta. Marginalizacja jest swoistym skutkiem ubocznym 

towarzyszącym migracjom zarobkowym. W zdecydowanej większości badanych agencji, jak 

                                                 
17 Chodzi o obywatelstwo niemieckie części mieszkańców województwa opolskiego, na podstawie B. Solga, 
'�������
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#��������� , Opole 2002, s. 60 
18 D. Osipowicz, '�������������
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wynika z deklaracji ich przedstawicieli, pracowników wspomaga się w rozwiązaniu 

problemów, które towarzyszą pracy za granicą. 

W badaniach poświecono też uwagę samym agencjom. Nierzadko zdarza się, że 

agencje pośrednictwa pracy za granicą funkcjonują w swoim bezpośrednim sąsiedztwie, 

niejednokrotnie w tym samym budynku, na tej samej ulicy, w jednej miejscowości.  

Przeważnie znają konkurencję, ale bez szczegółów dotyczących oferty i znajomości 

pracowników, chociaż częściej deklarowana jest znajomość oferty, niż znajomość personelu. 

Agencje działają rekrutując pracowników do pracy z terenu całego kraju, rzadko która 

zorientowana jest tylko na najbliższe otoczenie (miejscowość i okolice, powiat, 

województwo). Można na tej podstawie sądzić, iż szacunki rozmiarów popytu na pracę za 

granicą nie ograniczają się jedynie do województwa opolskiego, gdy idzie o skalę 

wysyłanych osób. Zasięg działalności agencji za granicą ogranicza się najczęściej do 10 

zagranicznych pracodawców, z którymi agencja współpracuje - rekrutując pracowników, 

rzadziej dotyczy 20 lub 50 pracodawców. Badania potwierdziły zależność pomiędzy liczbą 

deklarowanych współpracowników zagranicznych, a strukturą własności kapitału. Agencje z 

udziałem kapitału zagranicznego wskazywały na większą liczbę zagranicznych 

pracodawców, z którymi współpracują. 

 Zdaniem większości badanych przedstawicieli firm świadczących pośrednictwo 

pracy za granicą agencje nastawione są na rozwój swojej działalności w przyszłości. Będzie 

to oznaczało przeważnie zwiększenie zasięgu oddziaływania na rynku poprzez utworzenie 

nowych biur, oddziałów w innych miejscowościach oraz zwiększenie liczby klientów. Liczba 

wysyłanych pracowników to bowiem podstawowy czynnik osiągania zysku przez agencje. 

Mniejsze znaczenie mają  lokalizacja firmy oraz  jakość pracy personelu agencji.  

Polska była i pozostaje krajem emigracji netto, gdyż m. in. „…wielu migrantów 

potrzebuje i przyjmuje gospodarka Unii Europejskiej. Przybysze z Polski mają duży udział w 

zaspokajaniu tego popytu (…) Polska jest ważnym krajem wysyłającym migrantów, istotnym 

zwłaszcza z punktu widzenia krajów Unii Europejskiej (…) Po 1 maja 2004 r. obserwujemy 

wzrost skali mobilności mieszkańców Polski…19 W kontekście powyższych stwierdzeń nie 

ma żadnych przesłanek, by sądzić, że rozmiary emigracji zarobkowej w najbliższej 

przyszłości będą się zmniejszać. Wręcz przeciwnie otwarcie nowych rynków pracy dla 

Polaków może być nowym impulsem tak dla potencjalnych migrantów, jak i dla tych, którzy 

chcieliby pracę za granicą ułatwić, prowadząc profesjonalną rekrutację. Można się 

                                                 
19 P. Kaczmarczyk, M. Okólski, '�������
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4����������� , Warszawa 2005, s. 14 
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spodziewać rozwoju działalności prywatnych agencji pośrednictwa pracy za granicą. Zresztą 

plany takie zostały ujawnione w badaniach, w odpowiedzi na pytanie o zamierzenia 

dotyczące przyszłości agencji. Jest to kwestia na tyle istotna, że poświęcono jej uwagę także 

w dodatkowej, nieobowiązkowej części ankiety, w której kilkakrotnie wskazywano na 

otwierającą się perspektywę kierowania na rynki pracy osób, które dotychczas nie miały 

takiej możliwości20.  

Biorąc pod uwagę powyższe założenia należy traktować segment rynku i zarazem 

obszar działalności gospodarczej, jaką jest pośrednictwo pracy za granicą- jako rozwojowy. 

Jeśli dotychczasowe tendencje dotyczące migracji zarobkowych, zarówno, gdy idzie o skalę 

zjawiska, jak i kierunki będą się utrzymywać, co więcej, jeśli nastąpi ich wzrost – zaowocuje 

to z pewnością  większą liczbą podmiotów zainteresowanych działalnością, związaną z 

rekrutacją pracowników za granicę. Większa konkurencja może i powinna oznaczać lepsze 

warunki pracy i płacy dla potencjalnych klientów agencji. „Członkostwo w Unii Europejskiej 

stwarza niepowtarzalną okazję zasadniczej poprawy sytuacji obywateli polskich pracujących 

za granicą.”21 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
20  Po 1 maja 2004 r. większość krajów Unii Europejskiej przyjęła zasadę ograniczonego dostępu do własnych 
rynków pracy 
21 M. Duszczyk, 1�%������	�
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 „ Polityka Społeczna”, nr.3, Warszawa 2004, s. 12 
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Aneks. Kwestionariusz ankiety  

 

Szanowni Państwo!  
 
Wyższa Szkoła Zarządzania i Administracji w Opolu realizuje badania ankietowe, których celem jest 
zbadanie rozmiarów i kierunków popytu na pracę za granicą na podstawie ofert prywatnych 
agencji/firm pośrednictwa pracy. Badania służą realizacji projektu pt. ���������	�
 ��
����

����������	����
 �����
 �����
 ��
�
 �	�������	�����
 	� ��	�
��	�
 ����������
 	
 ����
 
������	����

������
 �
���������
 �
 ���������	��
 
�
 ����
 ������� , współfinansowanego z Europejskiego Funduszu 
Społecznego w ramach Priorytetu 2 Zintegrowanego Programu Operacyjnego Rozwoju 
Regionalnego. Ankieta jest anonimowa, a zebrane wyniki posłużą do opracowania materiałów 
naukowych. Państwa udział w badaniach jest bardzo ważny, dlatego zwracamy się z serdeczną prośbą 
o wypełnienie kwestionariusza ankiety.  
 

      Serdecznie dziękujemy! 
  Część I.  
     
1.  Gdzie (do jakich krajów) agencja/firma kieruje swoich klientów (�����6
 �����+��;
 	��������

���	
��	�
�
��	��
�� )? 

1. Niemcy  
2. Holandia 
3. Irlandia 
4. Wielka Brytania 
5. Belgia 
6. Austria 
7. Włochy  
8.inne kraje- jakie?........................................................................................................................ 
 

2. Który kraj z wymienionych poniżej przeważa w ofercie agencji/firmy? B
�����6
�����+��;
�����
��
�"

�
��	��
C D


1. Niemcy  
2. Holandia 
3. Irlandia 
4. Wielka Brytania 
5. Belgia 
6. Austria 
7. Włochy  
8.inny kraj- jaki?...........................................................................................................................


 
3.  Ilu rocznie pracowników wysyła agencja/firma za granicę (�����6
 �����+��;
 �������5��" 
 +��
��"

	����+; )? 

1. do 1 tys. osób 
2. 1001-3000 osób 
3. 3001- 5000 osób 
4. 5001- 7000 osób 
5. 7001- 10 000 osób 
6. powyżej 10 tys. osób 

 
4. Jaka jest średnia stawka w Euro na godzinę (brutto) oferowana pracownikom wysyłanym przez 
agencję/firmę? (�����6
 �����+��;
 �������5��"
 +��
��"
 	����+;
 ���
 	� ��6
�
 ��
 ����
 �
 ��
���
 	�����	����

����� ) 
 1. poniżej 7 Euro brutto na godzinę 
 2. 7,1-9,0 Euro  
 3. 9,1-11,0 

 Nr 
 
........ 

01 
….. 
02 
….. 
03 
….. 
04 
….. 

05 
….. 

06 
…. 
….. 

07 
….. 
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 4. 11,1-13,0 
 5. 13,1-15,0 
 6. powyżej 15 Euro za godzinę  
 
5. Jaka jest średnia tygodniowa płaca (netto) zarabiana przez pracowników wysyłanych przez 
agencję/firmę za granicą? (�����6
 �����+��;
 �������5��" 
 +��
��"
 	����+;
 ���
 	 ���6
�
 ��
 ����
 �
 ��
���

	�����	����
 ����� 
 ��
 �
��������
 ���	�"���	���
 ���� ��	
 �������������
 �
 ���	�����	���� 
 �	���������

������
������	 ) 
 1. do 200 Euro 
 2. 201-300 Euro 
 3. 301-400 Euro 
 4. 401-500 Euro 
 5. powyżej 500 Euro 
 
6. Czy wysokość średniej płacy tygodniowej (netto) jest znacznie zróżnicowana w zależności od 
kraju? (�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
C )   
 1. tak→ pyt. 7 
 2. nie → pyt. 8 
 3. trudno powiedzieć→ pyt. 8 
  
7. Proszę wskazać nazwę kraju, w którym wysyłani pracownicy mogą zarobić najwięcej, biorąc pod 
uwagę wysokość średniej płacy tygodniowej (netto)? (�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
C )   

1. Niemcy  
2. Holandia 
3. Irlandia 
4. Wielka Brytania 
5. Belgia 
6. Austria 
7. Włochy  
8.inny kraj- jaki?........................................................................................................................... 

 
8. Ile przeciętnie pracują polscy pracownicy wysyłani przez agencję/firmę za granicą? (�����6
�����+��;

��
�"
�
��	��
C )   
 1. mniej niż 8 godzin dziennie, 40 godzin tygodniowo 

2.  8 godzin dziennie, 40 godzin tygodniowo 
3. więcej niż 8 godzin dziennie, 40 godzin tygodniowo 

 
9.  Spośród wymienionych poniżej proszę wskazać trzy sektory, w których najczęściej pracują za 
granicą  wysyłani przez agencję/firmę pracownicy ? (�����6
�����+��;
�����������
����
�
��	��
�� )   
 1. rolnictwo, ogrodnictwo 
 2. leśnictwo 
 3. przemysł przetwórczy 
 4. przemysł wydobywczy ( kopalnictwo, górnictwo) 
 5. wytwarzanie, zaopatrywanie w gaz, wodę, energię elektryczną 
 6. usługi osobiste (np. pomoc domowa¸ opieka nad dziećmi) 
 7. usługi transportowe 
 8.  usługi budowlane 
 9. handel  

10.  gastronomia   
11. hotelarstwo 

 12. usługi zdrowotne ( np. pielęgniarka, lekarz) 
 13.inne usługi- jakie?.............................................................................................................. 
 
 
 
 

 08 
….. 
 

09 
….. 

10 
….. 

11 
….. 

12 
….. 
13 
….. 
14 
….. 
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10. Jakie wykształcenie najczęściej posiadają wysyłani przez agencję/firmę pracownicy? (�����6

�����+��;
��
�"
�
��	��
C ) 
 1. gimnazjalne, podstawowe i niepełne podstawowe 
 2. zasadnicze zawodowe 
 3. średnie ogólnokształcące 
 4. średnie zawodowe (łącznie z policealnym) 
 5. wyższe 
 6. nieustalone 
 7. inne-jakie?................................................................................................................................ 
 
11. Spośród wymienionych poniżej proszę wskazać trzy grupy zawodów, w których najczęściej 
podejmują pracę za granicą wysyłani przez agencję/firmę pracownicy? (�����6
 �����+��;
 �����������

����
�
��	��
��D

 1. wyżsi urzędnicy i kierownicy 
 2. specjaliści 
 3. technicy i inny średni personel 
 4. pracownicy biurowi 
 5. pracownicy usług osobistych i sprzedawcy 
 6. rolnicy, ogrodnicy, leśnicy i rybacy 
 7. robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy 
 8. operatorzy i monterzy maszyn i urządzeń 
 9. pracownicy przy pracach prostych 
 
12. Spośród podanej poniższej listy zawodów proszę wybrać dziesięć zawodów, których 
reprezentantów agencja/firma wysyła za granicę najczęściej? (�����6
 	���	�;
 ����5��
 	
 ������
 ����

	��������
��	�
� 
	��������
�����������
-/
��	�
�	  ) 
Kucharz  Krawiec  
Kelner, bufetowy  Tapicer   
Sprzedawca, demonstrator  Masarz i robotnik w przetwórstwie ryb  
Robotnik leśny  Kierowca samochodu ciężarowego  
Robotnik obróbki kamienia  Kierowca autobusu,  motorniczy   
Murarz   Pomoc domowa  
Betoniarz   Opiekunka do dziecka, osoby starszej  
Cieśla   Robotnik pomocniczy w budownictwie  
Stolarz   Robotnik pomocniczy w budownictwie 

drogowym 
 

Posadzkarz   Robotnik przy pracach prostych w przemyśle  
Robotnik budowy dróg  Robotnik w gospodarstwie ogrodniczym              
Dekarz   Robotnik w gospodarstwie rolnym  
Tynkarz   Sprzątaczka biurowa, hotelowa  
Malarz budowlany  Ładowacz nieczystości  
Spawacz   Zamiatacz  
Ślusarz   Pakowacz ręczny  
Mechanik pojazdów samochodowych  Kopacz   
Mechanik maszyn i urządzeń przemysłowych   Sortowacz   
Elektromonter,  elektromechanik    Tragarz  
Piekarz, cukiernik   Pielęgniarka, położna    
Szwaczka  
Magazynier  
 
Monter instalacji sanitarnych 

 inny – jaki? ………………………………....... 
………………………………………………... 
………………………………………………... 
………………………………………………... 

 

 
13. Czy pracownicy wysyłani za granicę przez agencję /firmę najczęściej podejmują pracę: B�����6

�����+��;
��
�"
�
��	��
CD

 1. poniżej swoich kwalifikacji 
 2. zgodnie ze swoimi kwalifikacjami 

15 
….. 

16 
….. 
17 
….. 
18 
….. 

19 
….. 
20 
….. 
21 
….. 
22 
….. 
23 
….. 
24 
….. 
25 
….. 
26 
….. 
27 
….. 
28 
….. 

29 
….. 
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 3. powyżej swoich kwalifikacji 
 4. trudno powiedzieć 
 
14. Czy potencjalni kandydaci do pracy muszą posiadać jakieś dodatkowe umiejętności?
 B�����6

�����+��;
��
�"
�
��	��
CD

 1. tak→ pyt. 15 
 2. nie→ pyt.16 
 3. trudno powiedzieć→ pyt.16 
 
15. Jeśli tak, która z niżej wymienionych jest najistotniejsza? B
�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD

 1. znajomość języka 
 2. prawo jazdy  
 3. obsługa komputera 
 4. obsługa sprzętu biurowego ( faks, ksero) 
 5. obsługa specjalistycznych maszyn i urządzeń 
 6.inna-jaka.?.................................................................................................................................. 
 
16. Czy płeć ma znaczenie przy wyborze pracownika na wolne miejsce pracy?
B
�����6
�����+��;
��
�"

�
��	��
CD

 1. tak→ pyt. 17 
 2. nie→ pyt. 18 
 3. trudno powiedzieć→ pyt.18 
 
17. Kogo częściej wysyła agencja/firma za granicę?
B
�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD


1. kobiety 
2. mężczyzn 
3. obie grupy w przybliżonej skali  

  
18. Które spośród wymienionych poniżej cech mają największe znaczenie przy naborze potencjalnych 
pracowników? B
�����6
�����+��;
�����������
����
�
��	��
��D


1. niekaralność 
2. dyspozycyjność 
3. dobry stan zdrowia 
4. określony wiek 
5. podwójne obywatelstwo (tj. paszport UE) 
6. doświadczenie zawodowe 
7. płeć 
8.inne-jakie?.................................................................................................................................. 

 19. Co agencja/firma oferuje pracownikom oprócz zatrudnienia? B
�����6
�����+��;
	��������
���	
��	�



�
��	��
��D


1.  dojazd na miejsce pobytu 
2.  codzienne dojazdy do pracy 
3.  zakwaterowanie 
4.  wyżywienie 
5.  ubezpieczenie 
6.  prowadzenie spraw pracowniczych/kadrowych 
7.  prowadzenie spraw finansowych 
8. opiekę lekarską 
9. obsługę  językową 
10. wypłatę zasiłków rodzinnych 
11. wypłatę rozłąkowego 
12.inne-jakie?................................................................................................................................  
 

 
 

30 
….. 

31 
….. 

32 
….. 

33 
….. 

34 
….. 
35 
….. 
36 
….. 

37 
….. 
38 
….. 
39 
….. 
40 
…. 
41 
….. 
42 
….. 
43 
….. 
44 
….. 
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20. Czy w trakcie rekrutacji agencja/firma natrafia na jakiekolwiek problemy w pozyskaniu 
odpowiednich pracowników?
B
�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD

 1. tak→ pyt. 21, 22,23 
 2. nie→ pyt. 24 
 3. trudno powiedzieć→ pyt.24 
 
21. Jeżeli  tak, proszę wskazać na jakie problemy najczęściej natrafia się? B�����6
�����+��;
�����������

����
�
��	��
��D

 1. nieodpowiednie kwalifikacje kandydatów 
 2. brak doświadczenia 
 3. zły stan zdrowia 
 4. wyższe preferencje płacowe 
 5. brak motywacji do pracy 
 6. brak zainteresowania ofertą 
 7.inne- jakie?................................................................................................................................. 
 
22. Czy agencja/firma stara się w jakiś sposób rozwiązywać te problemy? B�����6
 �����+��;
 ��
�"

�
��	��
CD


1. tak→ pyt. 23 
 2. nie→ pyt. 24 
 3. trudno powiedzieć→ pyt.24 
 
23. Jak agencja/firma rozwiązuje pojawiające się problemy?
 B�����6
 �����+��;
 	��������
 ���	
��	�

�
��	��
��D

 1. weryfikujemy świadectwa potwierdzające kwalifikacje 
 2.  mamy sprawdzonych, stałych pracowników,  których zwykle wysyłamy 
 3. reklamujemy swoje usługi  
 4. wysyłamy tylko pracowników, którzy pracowali już za granicą  
 5. organizujemy kursy i szkolenia podnoszące kwalifikacje  
 6. wymagamy referencji od poprzednich pracodawców 
 7. staramy się oferować konkurencyjne stawki 
 8. wymagamy badań lekarskich  
 9. eliminujemy niesolidnych pracowników ( np. nie podpisujemy umów z pracownikami,  

    którzy porzucili w przeszłości pracę) 
10. inne-jakie?..............................................................................................................................  

 
24. Czy pracownicy polscy, wysyłani przez agencję/firmę, napotykają za granicą na jakieś problemy?

B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD

 1. tak→ pyt. 25, 26,27 
 2. nie→ pyt. 28 
 3. trudno powiedzieć→ pyt. 28  
 
25. Jeśli tak, jakie to problemy?
B
�����6
�����+��;
�����������
����
�
��	��
��D

 1. trudności z komunikacją z uwagi na brak znajomości języka 
 2. kłopoty zdrowotne 
 3. trudności w zagospodarowaniu wolnego czasu 
 4. przepracowanie 
 5. tęsknota za krajem i rodziną 
 6. kłopoty z prawem 
 7. nadużycia zagranicznych pracodawców 
 8. kłopoty natury osobistej np. alkoholizm 
 9. trudności z adaptacją  
 10.inne-jakie?................................................................................................................................ 
 

46 
….. 
47 
….. 
48 
….. 
 

49 
….. 

50 
….. 
51 
….. 
52 
….. 

53 
….. 

54 
….. 
55 
….. 
56 
….. 

45 
….. 
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26. Czy agencja/firma stara się wspomagać pracowników w ich rozwiązaniu? 
 B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD

 1. tak→ pyt. 27 
 2. nie→ pyt. 28 
 3. trudno powiedzieć→ pyt. 28  
 
27. Jak agencja/firma  stara się pomagać pracownikom w rozwiązaniu problemów?
B�����6
 �����+��;

	��������
���	
��	�
�
��	��
��D

 1. zapewniamy obsługę polskojęzycznych rezydentów 
 2. wybieramy tylko sprawdzone oferty zagranicznych pracodawców 
 3. organizujemy czas wolny swoim pracownikom 
 4. oferujemy pomoc lekarską  
 5. oferujemy dobre warunki mieszkaniowe 
 6. organizujemy imprezy integracyjne 
 7. w razie potrzeby  świadczymy specjalistyczną pomoc ( prawną, psychologiczną itd.) 
 8. monitorujemy na bieżąco sprawy pracowników 
 9.inaczej-jak?................................................................................................................................ 
 
Część II.  
 
28.  Czy w najbliższym otoczeniu agencji/firmy (budynek, ulica) znajdują się inne agencje/firmy 
oferujące pracę za granicą?
B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  
 1. tak→ pyt. 29 
 2. nie→ pyt. 30 
 3. nie wiem→ pyt. 30 
 
29. Czy znane są Państwu te agencje/firmy?
B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  
 1. tak znam agencję/firmę, ale nie znam ani pracowników, ani szczegółów oferty  
 2. tak,  znam pracowników tej agencji/firmy  
 3. tak znam ofertę tej agencji/firmy 
 4. tak, znam pracowników, jak i ofertę tych agencji/firm  
 5. nie znam firm/agencji 
 
30. Czy w miejscowości, w której agencja/firma działa znajdują się inne agencje/firmy oferujące 
pracę za granicą?
B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  
 1. tak→ pyt. 31 
 2. nie→ pyt. 32 
 3. nie wiem→ pyt. 32 
 
31. Czy znane są Państwu te agencje/firmy?
B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  
 1. tak znam agencję/firmę, ale nie znam ani pracowników, ani szczegółów oferty  
 2. tak,  znam pracowników tej agencji/firmy  
 3. tak znam ofertę tej agencji/firmy 
 4. tak, znam pracowników, jak i ofertę 
 5. nie znam firm/agencji 
 
32. Jaki jest zasięg działalności agencji/firmy?
 Skąd agencja/firma pozyskuje pracowników?

B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
�D

 1. tylko z miejscowości, w której działa agencja/firma 
 2. z miejscowości oraz  najbliższych okolic wokół miejscowości  
 3. w granicach  powiatu   
 4. w całym województwie 
 5. poza województwem 
 

57 
….. 

58 
….. 
59 
….. 
60 
….. 

61 
….. 

62 
….. 

63 
….. 

64 
….. 

65 
….. 
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33. Ilu aktualnie zagranicznych pracodawców współpracuje z agencją/firmą oferując miejsca pracy?

B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  
 1. do 10 pracodawców 
 2. 11-20 
 3. 21-50 
 4. 51-100 
 5. powyżej 100 pracodawców 
 
34. Czy agencja/firma zamierza rozwijać się w przyszłości?
B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  
 1. tak 
 2. nie 
 3. nie wiem 
 
35. Jak wyglądają plany na przyszłość agencji/firmy?
B�����6
�����+��;
	��������
���	
��	�
�
��	��
��D


1. zamierzamy zwiększyć zasięg agencji/firmy na rynku ( utworzenie nowych biur, oddziałów 
w innych miejscowościach) 

 2. zamierzamy zwiększyć liczbę pracowników do obsługi 
 3. zamierzmy zwiększyć liczbę klientów ( np. oferta dla nie posiadających paszportu UE) 
 4. zamierzamy zwiększyć liczbę pracodawców oferujących pracę polskim pracownikom  

    w dotychczasowych krajach  
 5. zamierzamy wejść z ofertą na rynki w nowych krajach  
 6. zamierzamy oferować inne usługi 
 7. zamierzamy skuteczniej reklamować swoje usługi 
 8. nie planujemy rozwoju, nie zamierzamy rozwijać agencji/firmy  
 9.inne-jakie?.................................................................................................................................. 
 
36. Co głównie decyduje o  zyskach agencji/firmy?
B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  

1. liczba wysyłanych pracowników za granicę 
2. oferta pracodawcy zagranicznego 
3. lokalizacja firmy 
4. zasięg  rynku 
5. jakość pracy koordynatorów w krajach docelowych 
6. jakość pracy pracowników agencji/firmy w Polsce 
7. skuteczna reklama oferty  
 

 
 
Dziękujemy za wypełnienie kwestionariusza. Zdajemy sobie sprawę, iż wiele ważnych dla Państwa kwestii 
zostało pominiętych. Bylibyśmy zatem wdzięczni, gdybyście Państwo zechcieli szerzej opisać swoje 
doświadczenia związane z pośrednictwem pracy za granicą. Prosimy o zamieszczanie poniżej ewentualnych 
uwag i sugestii, dotyczących wszystkich ważnych dla Państwa kwestii. 
 
 
 
 
                                                                                                    → dalej proszę przejść do części III ankiety 
 
 
 
 
Część III. 
 
METRYCZKA 
 
1. Proszę wskazać formę prawną agencji/firmy
B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  
 1. spółka akcyjna  
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2. spółka z o.o. 
3. spółka jawna 

 4. spółka komandytowa 
 5. zakład osoby fizycznej 
 6. spółka cywilna 
 7. przedstawicielstwo zagraniczne 
 8. inna-jaka?................................................................................................................................. 
 
2. Czy agencja/firma jest podmiotem z udziałem kapitału zagranicznego?B�����6
 �����+��;
 ��
�"

�
��	��
CD  
 1. tak→ pyt. 3 
 2. nie→ pyt. 4 
 
3. Proszę wskazać kraj pochodzenia kapitału B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  
 1. niemiecki 
 2. holenderski 
 3. austriacki 
 4. włoski 
 5. brytyjski 
 6. belgijski 
 7. międzynarodowy/wielonarodowy 
 8.inny-jaki?................................................................................................................................. 
 
4. Proszę określić podstawowy profil działalności agencji/firmy B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  

1.� doradztwo personalne 
2.� poradnictwo zawodowe 
3.� pośrednictwo obywateli polskich do pracy za granicą u pracodawców zagranicznych 
4.� pośrednictwo pracy na terenie Rzeczpospolitej Polskiej 
5.� pośrednictwo pracy tymczasowej 
6.� kursy i szkolenia 
7.� reklama i promocja 
8.� przewóz osób i transport 
9.� inny-jaki?............................................................................................................................... 
 

5. Proszę podać liczbę pracowników w agencji/firmie B�����6
�����+��;
��
�"
�
��	��
CD  
 1. do 3 osób 
 2. 3-6 osób 
 3. 7-10 osób  
 4. 11-15 osób  
 5. 16-20 osób 
 6. powyżej 20 osób 
   
6. Miejsce lokalizacji firmy B
�����6
��
�;
���	6
��	����D ……………………........................................... 
 
 
Serdecznie dziękujemy za wypełnienie ankiety ! 
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