Analiza
branzy hotelarsko-

-gastronomiczne}
W wojewodztwie lubelskim

RAPORT KONCOWY
Z BADAN ILOSCIOWYCH I JAKOSCIOWYCH

((‘- Wojewddzki Urzad Pracy w Lublinie

Wydziat Badan i Analiz
oooooooooooooooooo
LLLLLLLLL






Analiza
branzy hotelarsko-
-gastronomicznej

W wojewoddztwie lubelskim

RAPORT KONCOWY
Z BADAN ILOSCIOWYCH I JAKOSCIOWYCH

LLLLLLLLL

Wojewddzki Urzad Pracy w Lublinie
Wydziat Badan i Analiz



Wydawca:

Wojewodzki Urzad Pracy w Lublinie

ul. Obywatelska 4, 20-092 Lublin

sekretariat: tel. 81 463 53 00, fax 81 463 53 05
e-mail: sekretariat@wup.lublin.pl
wuplublin.praca.gov.pl

Opracowanie 1 realizacja badania:
Konsorcjum
Instytut Badawczy IPC Sp. z o.0. / Openfield Sp. z o.o.

Zespot autorski:
Jarostaw Sawicki

Artur Kotlinski

Redakcja naukowa:
Prof. dr hab. Krzysztof Safin

Publikacja jest dostepna bezplatnie.
Naklad 1200 egzemplarzy
ISBN: 978-83-63826-44-4

Lublin 2018

&iny

WOJEWODZKI URZAD PRACY
W LUBLINIE

uubelskie
Smakuf zycie]




Spis tresci

. Wprowadzenie
. Streszczenie

. Charakterystyka branzy
hotelarsko-gastronomicznej w wojewoddztwie lubelskim

— analiza danych zastanych
3.1 Podmioty z branzy hotelarsko-gastronomicznej

W WOJewOdztwie TUDEISKITN ...,
3.2 Zatrudnienie w branzy hotelarsko-gastronomicznej w wojewodztwie ...

3.3 Zawody deficytowe w wojewddztwie WubelsKim ...
3.4 Struktura wielko$ci podmMIotOW W DTANZY ..o
3.5 Branza w regionie na tle Kraju ...
3.6 Oferta ksztatcenia do PraCcy W DTaNZY ..o
3.7 Problemy dotyczace branzy

. Metodyka badania

4.1 Cele szczegOtoOWe DAAAINIA ..o

4.2 OPIS AODOTU DIODY oo
4.2.1 DODOT PIODY oot

. Czesc¢ I — Badanie ilosciowe

51 NOta MEtOAOIOGICZIIA ..ot
5.2 Struktura proby DadaWCZe] ...
5.3 Analiza WynikOW Dadamia ...,

. Badanie jakosciowe FGI

6.1 Wyniki badania jakosciowego FGI z pracodawCaml ..o,

6.1.1 Sytuacja w branzy
6.1.2 Zawody kluczowe
6.1.3 Zatrudnienie i trwatos¢ miejsc pracy
6.14 Perspektywy zatrudnienia
0.1.5 PerspektyWy DIANZY ..o,
6.1.6 Edukacja dla DIanzZy ..o,
0.1.7  SZATA ST oo
6.1.8 Zatrudnianie CUdZOZIEMNCOW ..o,

12

12
17
20
22
23
30

36
36
37
37

39
39
40
42




6.2 Wyniki badania jakosciowego FGI z pracownikami ..., 75

0.2.1 SYtUACIa W DIAIIZY .o 75

0.2.20 ZaWOAY KIUCZOWE ..o 76

0.2.3 Zatrudnienie 1 trwatoS$C MICJSC DIACY ...oioiiiiiiieeeieie e 76

0.2.4 Perspektywy zZatlUdNIenIa ... 76

6.2.5 PerspektyWy DTANZY ..o 77

6.2.6 Edukacja dla DTanZy ..o 77

0.2.7 SZATA STIEIA ittt 77

6.2.8 Zatrudnianie CUdZOZIETNICOW ..ot 78

7. Wnioski konncowe 79
8. Aneks 81
8.1 Narzedzie badawcze w badaniu CATT ... 81

8.2 Narzedzie do badania pracodawcow (wywiad grupowy FGI) ... 87

8.3 Narzedzie do badania pracownikow (wywiad grupowy FGI) ... 88



Wprowadzenie

Badanie pn. ,Analiza branzy hotelarsko-gastronomicznej w wojewodztwie lubelskim” zostato
przeprowadzone na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Lublinie. Sktadalo sie trzech czedci:
analizy danych zastanych dotyczacych branzy hotelarsko-gastronomicznej, badania ilo$ciowego
z przedstawicielami firm przeprowadzonego technika CATI (wywiady telefoniczne) oraz badania
jakosciowego z pracodawcami i pracownikami powyzszej branzy przeprowadzonego technika
FGI (zogniskowane wywiady grupowe).

Badanie (zaréwno ilosciowe, jak i jako$ciowe) zostalo zrealizowane w maju 2018 roku.




Streszczenie

Glowny celem badania byla charakterystyka zatrudnienia w branzy hotelarsko-gastro-
nomicznej w wojewddztwie lubelskim.

BADANIE ILOSCIOWE CATI

Cztery pigte badanych firm (79,4%) prowadzito dzialalno$¢ ustugowq zwiazang z zywieniem. Dwie
trzecie uczestniczacych w badaniu podmiotéw (67,2%) zatrudnialo nie wiecej niz 9 pracownikéw.
W zdecydowanej wiekszosci byly to przedsigbiorstwa prywatne osob fizycznych.

Kluczowe zawody dla przedsigbiorstw dzialajacych w branzy hotelarskiej to pracownicy re-
cepcji, kucharze oraz kelnerzy, a w dalszej kolejnosci — kadra zarzadzajaca i personel sprzatajacy.
W branzy gastronomicznej kluczowe znaczenie maja kelnerzy i kucharze. Znacznie rzadziej jako
najwazniejsi dla przedsiebiorstw wymieniani byli przedstawiciele kadry zarzadzajgcej, barmani
i pomoce kuchenne (traktowani niemal na réwni).

Kluczowe zawody niekoniecznie oznaczajg zawody, w ktorych zatrudnianych jest najwiecej
pracownikow. Hotelarstwo stwarza miejsca pracy gtéwnie dla personelu sprzatajacego, a dalej:
kucharzy, pracownikéw recepcji i kelneréw. W gastronomii zatrudnienie znajdowaty osoby
reprezentujace typowe zawody branzowe: kelnerzy, kucharze i pomoce kuchenne, a dalej - bar-
mani i personel sprzatajacy.

Przedstawiciele przedsigbiorstw z branzy gastronomiczno-hotelarskiej deklarowali, Ze za-
trudniajac personel, stosujg zazwyczaj umowy o prace. Nieco rzadziej stosowane byly umowy
zlecenia, natomiast najrzadziej spotyka si¢ pracownikéw samozatrudnionych. Istnieje pewien
zwigzek pomiedzy poszczegolnymi profesjami a formami zatrudnienia. Umowy o prace czesciej
sg zawierane z profesjonalistami, jak kucharze, ktorych zatrudnienie ma charakter staly. Osoby
zatrudniane na stanowiskach niewymagajacych specjalistycznych kwalifikacji — kelnerzy czy
personel sprzatajacy — czesciej pracowaly w oparciu o umowy cywilnoprawne. Czeéciej rowniez
nie mialy one zadnej sformalizowanej umowy z pracodawca — niemal co trzeci badany z branzy
gastronomiczno-hotelarskiej w wojewodztwie przyznal, ze spotyka si¢ ze zjawiskiem tzw. szarej
strefy.

Srednie miesieczne wynagrodzenia netto w branzy gastronomiczno-hotelarskiej to zazwyczaj
od 1 000 do 3 000 ztotych. Przedsiebiorstwa sredniej wielko$ci wynagradzaly pracownikéw nieco
lepiej niz mniejsze, za$ przecigtne zarobki w gastronomii sa wyzsze niz w hotelarstwie. Najlepiej
wynagradzana byla kadra kierownicza: menadzerowie obiektéw oraz szefowie kuchni. Zarobki
kucharzy byly $rednio nieznacznie tylko wyzsze niz kelneréw i barmanéw. Jednoczesnie funkcjo-
nowaly na rynku przedsigbiorstwa, ktore kelneréw cenity bardzo nisko — na réwni z personelem
sprzatajacym. Zarobki ksztattowaly sie adekwatnie do renomy poszczegodlnych obiektoéw. Czesé
z nich, nakierowana na $wiadczenie ustug na wysokim poziomie czy luksusowych, doceniala
fachowa obstuge klienta, wysoko optacajac kelneréw czy pracownikow recepcji. Druga grupa
przedsiebiorstw, $wiadczaca ustugi o charakterze masowym, traktowata tych pracownikéw



sezonowo: nie wymagata od nich kwalifikacji, ale tez nie zatrzymywata odpowiednimi zarob-
kami. Wéréd badanych przedsiebiorstw 45% spotykalo sie z rotacja pracownikéw - gléwnie
kelnerdéw, rzadziej kucharzy i pomocy kuchennych.

Przyczyny rotacji pracownikéw w branzy gastronomiczno-hotelarskiej lezaty w trzech gtéwnych
obszarach. Pierwszy z nich to sytuacja na lokalnym rynku pracy, gdzie — w opinii badanych -
brak bylo wykwalifikowanych pracownikéw, a osoby w wieku produkcyjnym emigruja, skuszone
lepszym poziomem Zzycia za granicg. Druga kwestia zwigzana byta z samymi pracownikami
- majg oni wygdrowane ambicje i wymagania, natomiast brak im checi do pracy, zwlaszcza
od czasu wprowadzenia w kraju programu 500+. Cze$¢ pracownikéw woli pozostawa¢ bierna
zawodowo, niz pracowac za niskie wynagrodzenie. Trzecia grupa przyczyn faczyta sie ze specyfika
pracy w branzy: jest ona zazwyczaj ciezka, wymagajaca dyspozycyjnosci, a jednocze$nie mato
prestizowa i stabo platna. Sytuacji nie poprawia sezonowo$¢ zatrudnienia — wielu pracownikow
traktuje prace dorywczo, przez co nie zwigksza swoich kwalifikacji, a rotacja zatrudnionych
roénie. Sredni czas pracy kelnera w jednym miejscu to blisko dwa i p6t roku. Taki sam wskaznik
dlugosci zatrudnienia dotyczy barmandw i baristow. Krocej w jednym miejscu pracuja zazwyczaj
osoby zajmujace si¢ sprzataniem (okolo péltora roku). Kucharze, réwniez wymieniani czgsto
jako personel szczegdlnie rotujacy, $rednio pracuja w jednym miejscu okoto pieciu lat. Mniej
niz polowa badanych firm (42%) zauwazyla w swojej dziatalnoéci sezonowos¢ zatrudnienia.
Dotyczy ona przede wszystkim kelneréw, a nieco rzadziej - pomocy kuchennych i kucharzy.

Blisko trzy czwarte badanych firm spodziewalo si¢ w najblizszym roku utrzymania zatrud-
nienia na stalym poziomie, a niemal jedna czwarta planowata zwigkszenie liczby pracownikow.
Wzrostu liczby zatrudnionych spodziewac si¢ nalezy przede wszystkim w $rednich firmach
oraz podmiotach $§wiadczacych ustugi zwigzane z zakwaterowaniem. Najcze$ciej wskazywa-
nym czynnikiem decydujacym o spodziewanym wzroécie zatrudnienia w najblizszym roku sa
dzialania marketingowe i wynikajacy z nich rozwdj firm. Firmy spodziewajace sie zmniejszenia
liczby zatrudnionych obawy swoje uzasadniaty przede wszystkim mozliwym spadkiem ko-
niunktury gospodarczej. Warto przy tym zauwazy¢, ze czterokrotnie wiecej firm swodj potencjat
zatrudnieniowy uzaleznialo od czynnikéw zewnetrznych, niz od dzialan podejmowanych przez
samo przedsigbiorstwo. Jednoczes$nie badani byli umiarkowanymi optymistami: spodziewali sie
w kolejnym roku dalszego rozwoju branzy gastronomiczno-hotelarskiej lub ustabilizowania na
obecnym poziomie.

Analiza szans i zagrozen dla branzy gastronomiczno-hotelarskiej w wojewodztwie lubelskim
skupila si¢ na czynnikach zewnetrznych. Obawy badanych koncentrowaty si¢ wokot pogorszenia
sytuacji na lokalnym rynku pracy i wynikajacym z niej zubozeniem spoleczenstwa, przektadajacym
sie na spadek liczby klientéw. Drugie zagrozenie o kluczowym znaczeniu to brak wystarczajacej
promocji regionu, przekladajace sie na zmniejszenie ruchu turystycznego. Badani obawiali si¢
réwniez rosnacych kosztow prowadzenia dziatalnosci - zaréwno wzrostu cen towaréw i ustug,
jak i rosnacych obciazen podatkowych. Szanse rozwoju branzy réwniez koncentruja si¢ wokoét
mozliwoséci zwiekszenia popytu na oferowane ustugi: promowanie regionu jako atrakcyjnego
turystycznie oraz dbato$¢ o poziom zycia mieszkanicow. Istotne moga si¢ rowniez okazaé powroty
0s6b w wieku produkcyjnym z emigracji — przekladaja si¢ one na wigksza liczbe potencjalnych
klientéw, dodatkowo takich, ktdrzy przyswoili zachodnig kulture jedzenia poza domem. Ostatni
obszar, jaki poruszali badani méwiac o swoich szansach rynkowych, to wsparcie instytucjonalne,
zaréwno w formie finansowania przez panstwo rozwoju dzialalnosci gospodarczej, jak i ulgi
podatkowe, obnizajace koszty prowadzenia firmy.



W zdecydowanej wigkszosci badanych firm (81,5%) liczba zatrudnionych w minionym roku
nie zmienita si¢. Natomiast §rednio co dziesigta (11,1%) zwiekszyla zatrudnienie. Czynnik decy-
dujacy o wzrocie zatrudnienia to przede wszystkim rozwoj firmy. W drugiej kolejnoséci badani
wskazywali na rozpoczecie sezonu turystycznego oraz zwiekszajaca si¢ liczbe gosci. Na spadek
zatrudnienia wptywalo gléwnie zmniejszenie popytu na ustugi firmy i jej pogarszajaca si¢ sy-
tuacja ekonomiczna.

Blisko polowa badanych przedsigbiorstw (47,8%) deklarowata, ze spotyka sie z trudno$ciami
w zatrudnianiu nowych pracownikéw. Dotyczyly one przede wszystkim kelnerdw, gdzie brakuje
chetnych do pracy. Duze trudnosci nastreczaly takze proby zatrudnienia kucharzy - tu réow-
niez cze$¢ ogloszen pozostaje bez odpowiedzi ze wzgledu na brak chetnych. Czes¢ badanych
uzasadniala swoje trudno$ci niewystarczajacymi zarobkami w branzy. Ich zdaniem niektérzy
nie majg checi do pracy - wola pozostawac bierni zawodowo i pobiera¢ $wiadczenia socjalne.
Najczestszym kanalem poszukiwania nowych pracownikéw w badanych przedsigbiorstwach byly
ogloszenia zamieszczane w internecie. W dalszej kolejnosci pracodawcy szukali potencjalnych
pracownikéw z polecenia - rodziny i znajomych lub 0séb juz zatrudnionych.

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych firm (80,4%) nigdy nie zatrudniata obcokrajowcow. Niemal
co piate przedsigbiorstwo miato lub ma pracownikéw pochodzacych spoza Unii Europejskiej,
a tylko jedno na pigédziesigt — z jednego z krajow Wspoélnoty. Trudnosci zwigzane z zatrudnia-
niem obcokrajowcow napotykali tylko ci pracodawcy, ktorzy przyjmowali do pracy obywateli
Panstw spoza UE. Dotyczyty one jednak mniej niz 9% badanych w tej grupie i mialy zazwyczaj
bardzo indywidualny charakter, nieprzekladajacy si¢ na ogdlne trendy.

BADANIE JAKOSCIOWE FGI

Chociaz pracodawcy i pracownicy postrzegali 0gdlng sytuacje w branzy w ten sam sposob
(brak wyro6znika branzy na tle Polski, postrzeganie branzy jako rozwojowej), pozostalte kwestie
sa oceniane inaczej przez kazda z grup. Pracodawcy m.in. opisywali swoje problemy ze znalezie-
niem odpowiednich pracownikéw, przenosili odpowiedzialno$¢ za wystepowanie szarej strefy
na sytuacje prawna oraz mieli neutralne podejscie do zatrudniania cudzoziemcéw (a co wigcej,
uwazajg Ukraincow za dobrych pracownikéw). Tymczasem pracownicy czuli si¢ niedocenieni
w swojej ciezkiej pracy, wing za istnienie szarej strefy obarczajac przede wszystkim nieuczciwych
pracodawcow i rzadkie kontrole z Panstwowej Inspekcji Pracy. Ukraincy postrzegani byli jako
konkurencja, ktéra odbiera prace Polakom i zaniza wynagrodzenia w branzy.

e Sytuacja w branzy

Zaréwno grupa pracodawcow jak i pracownikoéw nie dostrzegala zadnego wyrdznika
branzy hotelarsko-gastronomicznej w wojewddztwie lubelskim na tle Polski. Obie grupy
zauwazyly rozwoj branzy dzieki wiekszej iloéci wydarzen kulturalnych, ktére przyciagaja
wiecej potencjalnych klientéw do miasta. Pracodawcy zwrécili uwage na zwiekszong
ilo$¢ studentow, obcokrajowcdw i klientéw biznesowych, co przeklada si¢ na rozwdj
branzy hotelarskiej. Pracownicy natomiast negatywnie oceniali niskie zarobki, ktére
nie wzrosty pomimo wigkszej iloéci klientow, ktorych trzeba obstuzy¢.

e Zawody kluczowe
Do zawodéw kluczowych wiasciciele firm zaliczali takie profesje jak: kucharz, sprzataczka,
kelner, kierowca samochodu osobowego, dostawca czy tez pracownik pralni. Potrafili oni zada¢
sobie wiecej trudu, aby znalez¢ dobrego pracownika (np. dobér szeféw kuchni). Wlasciciele
firm narzekali na brak odpowiednich kandydatéw do pracy, zwlaszcza na stanowiska osob



sprzatajacych. Z ich doswiadczen wynika, ze duzo pracownikéw nie spetnia podstawowych
wymagan (trzezwos¢, punktualno$¢, sumiennos¢). Z uwagi na problemy z pracownikami,
przedsiebiorcy czesto pozyskiwali swoich pracownikéw z polecenia zaufanej osoby, chociaz
korzystali réwniez z ogloszen. Zaden z respondentéw nie wspolpracowal natomiast z urze-
dem pracy. Duze zapotrzebowanie na kluczowe zawody wynika wiec z braku odpowiednich
0s6b do pracy - dokladnych, uczciwych i zmotywowanych do pracy.

Pracownicy nie odczuwali, Ze reprezentujg zawody kluczowe w swojej branzy. Uwazali
oni natomiast, Ze majg ciezka prace, ktora nie jest doceniana przez ich pracodawcéw.
Pracownicy chcieliby by¢ lepiej optacani, proponowali réwniez benefity takie jak opie-
ka medyczna czy karty sportowe. Po dopytaniu uczestnicy badania przyznali jednak,
ze wola pracowaé w milej atmosferze kosztem mniejszego wynagrodzenia. Dobre
relacje w pracy sa wiec bardzo waznym czynnikiem majacym wplyw na zadowolenie
pracownika, poniewaz respondenci odczuwali, ze ich zawody s3 traktowane ,,z gory”
zardwno przez klientdw, jak i przez pracodawcow.

Zatrudnienie i trwatos¢ miejsc pracy

Najczeéciej wystepujacymi rodzajami umoéw w firmach oséb badanych (grupa praco-
dawcow) byly umowy zlecenia i umowy o prace. Badani potwierdzili réwniez, Ze nie-
ktdre osoby, zglaszajace sie do nich do pracy nie sg zainteresowane umowg z uwagi na
posiadane zasitki i dofinansowania rodzinne. Sredni okres zatrudnienia na kluczowych
stanowiskach wahat sie od 1,5 roku do 5 lat. Wiasciciele firm cenili sobie posiadanie
stalej ekipy pracownikow, a osoby majace najdluzszy staz w firmie miaty umowy o prace.
Umowy zlecenia mialy wplyw na zwiekszanie sie rotacji pracownikéw, a problem ten
dotyczyt gtéwnie sprzataczek i kucharzy. Pracownicy najczesciej odchodzg, gdy znajda
lepsze warunki pracy (gtéwnym motywatorem jest wyzsza pensja).

W grupie pracownikéw na 6 0sdb uczestniczacych w spotkaniu, tylko 2 miaty umowe o pra-
ce — pozostale zadeklarowaty, ze sa zatrudnione w oparciu o umowe zlecenia. Respondenci
twierdzili, ze w ich branzy dominuja umowy zlecenia oraz praca ,,na czarno’, poniewaz
pracodawcy nie chcg sie wigza¢ na dlugo z pracownikiem oraz chca utrzymywac koszty
na jak najnizszym poziomie. Dodatkowo w branzy jest duzo pracownikéw sezonowych
i studentdw, ktdrzy czesto zmieniajg prace, co sprawia, ze nastepuje duza rotacja pracownikow,
a to dodatkowo sprzyja popularnoéci umowy zlecenia. Z uwagi na to, ze wielu pracowni-
kéw traktuje prace w branzy hotelarsko-gastronomicznej jako forme ,,dorobienia’, $redni
czas zatrudnienia wahat si¢ od pét roku do dwoch lat (respondenci podali jednak réwniez
przyktady znajomych, ktdrzy zatrzymali si¢ w jednej firmie). Duza rotacja obserwowana
byla w zawodzie pomocy kuchenne;j i kelnera. Dodatkowo wigksza rotacja obserwowana
byla w restauracjach i barach, a mniejsza w hotelach. Na §redni okres zatrudnienia ma wiec
wplyw: wykonywany zawod, wiek, wynagrodzenie i miejsce zatrudnienia.

Perspektywy zatrudnienia

Uczestnicy badania (grupa pracodawcéw) podchodzili ostroznie do rekrutacji nowych
0s0b. Na pytanie o zatrudnienie w branzy, w firmie lub w innych firmach w ciagu kolejnych
lat, wypowiadali si¢ raczej negatywnie o zatrudnianiu nowych oséb lub deklarowali, ze
nie przewidujg zatrudnienia nowych pracownikéw. W podejsciu badanych widoczna
byla ostrozno$¢, ktéra wynikata z negatywnych do$wiadczen z przeszio$ci zwiazanych
z rekrutacja pracownikow.
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W opinii pracownikéw w najblizszym czasie nastapi zwigkszenie zatrudnienia z uwagi
na rozwoj branzy. Poszukiwane beda zwlaszcza osoby z kierunkowym wyksztalceniem
(obecnie w branzy pracuje wiele 0s6b bez adekwatnego wyksztalcenia) i odpowiednim
doswiadczeniem. Zdaniem badanych kierunki hotelarskie sg coraz bardziej popularne na
uczelniach. Respondenci uwazali, ze pracodawcy beda zwraca¢ coraz wigksza uwage na
doswiadczenie kandydata oraz jego kwalifikacje (np. kursy barmanskie). Osoby, ktorych
CV wskazuje na cz¢ste zmiany pracy, bede ich zdaniem mniej chetnie rekrutowane.

Perspektywy branzy

Pracodawcy wymieniali wiele okoliczno$ci, ktére moga wplynac na zmiany w branzy.
Wzrost iloéci hosteli (ktdre majg nizsze standardy niz hotele) oraz wzrost wymagan
klientéw, powoduje w opinii badanych negatywne postrzeganie calej branzy hotelar-
skiej. Rozwdj trendu spozywania zdrowej zywnosci ma natomiast wplyw na branze
gastronomiczng, ktéra musi dostosowywac sie do gustéw potencjalnych konsumentow.
Pozostate czynniki majg wplyw zaréwno na branze gastronomiczng, jak i hotelarska.
Wieksza ilo§¢ wydarzen kulturalnych i wzrost zarobkow ludzi skutkuje zwigkszaniem si¢
liczby klientéw, natomiast kwestie prawno-urzedowe i wzrost konkurencji moga mie¢
negatywny wplyw na prowadzenie i rozwdj firmy. Respondenci postrzegali wymienione
czynniki jako niezalezne od nich i uwazali, Ze nie majg oni bezposredniego wpltywu na
rozwdj lub zmiane swojej branzy.

W opinii grupy pracownikéw, w najblizszym okresie widoczna bedzie wigksza pro-
fesjonalizacja branzy (kierunki hotelarskie na uczelniach, kursy barmanskie). Branza
sie rozwija i jest coraz wiecej klientéw, co spowoduje powstanie nowych miejsc pracy.
Uczestnicy badania raczej nie widzieli sie jednak za 5 lat w branzy hotelarsko-gastro-
nomicznej. Swoja prace traktowali raczej jako dorywcza, a w przyszlosci chcg znalez¢
prace zgodna z ich kierunkiem studiéw lub po prostu mniej wymagajaca fizycznie.
Przewidywali jednak, Ze sytuacja w branzy bedzie si¢ poprawia¢, bedg lepsze warunki
pracy, a wynagrodzenie wzro$nie.

Edukacja dla branzy

Wspolpraca edukacji i branzy hotelarsko-gastronomicznej wystepowala w firmach
z grupy pracodawcow. Mieli oni podpisane umowy ze szkotami, dzigki ktérym uczniowie
moga odbywa¢ u nich praktyki i maja szanse na zatrudnienie. Ocena przygotowania
kadry pracowniczej przez szkoly nie byta jednoznaczna - respondenci wskazywali,
ze zalezy ona nie tylko od indywidualnych motywacji przyszlych pracownikow, ale
réwniez od szkoly, do ktdrej uczeszczaja. Uczestnicy badania zarzucali szkotom zbyt
duze nastawienie do nauczania teorii przy jednoczesnym braku odpowiedniej ilosci
zaje¢ praktycznych, dlatego tez pojawialy si¢ opinie, Ze naturalne predyspozycje i checi
kandydata do pracy sq wazniejsze od ukonczonej szkoly. Aby edukacja odpowiadata na
potrzeby branzy, respondenci proponowali zwiekszenie ilosci praktyk i stazy dla uczniow,
a takze wprowadzenie wigkszej ilo$ci zaje¢ praktycznych w szkolach. Na propozycje
przeprowadzenia zaje¢ dla ucznioéw, zareagowali pozytywnie i wyrazali checi do tego
typu wspotpracy ze szkotami.

Firmy, w ktérych pracowali uczestnicy badania (grupa pracownikéw), nie wspdtpraco-
waly ze szkotami pod wzgledem praktyk lub stazy, chociaz uczestnicy badania wiedzieli,
ze tego typu wspolprace sa zawierane pomiedzy firmami a hotelami.



Szara strefa

Szara strefa w branzy gastronomiczno-hotelarskiej przejawiata sie na dwa sposoby: po-
przez nierejestrowanie dzialalnoéci gospodarczej (dotyczy wynajmu pokoi) oraz poprzez
zatrudnianie pracownikéw ,,na czarno” (w celu zapewnienia pracownikom wigkszej/
mniejszej pensji lub na prosbe pracownika, ktéry nie chce straci¢ prawa do zasitkéw
lub innej pomocy). Problem szarej strefy dotyczyt tylko matych firm i dziatalnosci -
duze przedsigbiorstwa nie decydowaly si¢ na takie dziatania z uwagi na znaczace kary
finansowe.

Pracodawcy deklarowali, Ze w ich branzy wystepuje szara strefa, jednak nie zgadzali si¢
ze stwierdzeniem, Ze jest to specyfika tylko ich branzy - ich zdaniem dotyczy wszyst-
kich galezi gospodarki. Uczestnicy badania nie podejmowali jednak zadnych dziatan,
aby przeciwdzialaé szarej strefie. Uwazali, Ze nalezy skupi¢ si¢ na prowadzeniu wlasnej
dziatalnosci, a Zeby zmniejszy¢ szarg strefe, nalezaloby zmieni¢ prawo pracy i podatki.
Respondenci, cho¢ deklarowali, ze nie prowadza tego typu nielegalnych praktyk, ro-
zumieja przedsiebiorcow, ktoérzy w ten sposob funkcjonujg i nie osadzaja ich w bardzo
krytyczny sposob. Pracodawcy przenosili cigzar winy za istnienie szarej strefy na prawo
pracy i wysokie podatki.

Osoby z grupy pracownikow spotykaly sie w swojej branzy ze zjawiskiem szarej strefy,
ktora przejawiala si¢ gtéwnie oferowaniem pracy bez umowy lub prace za inng stawke,
niz ta, ktéra jest podana w umowie. W poréwnaniu z pracownikami pracujacymi bez
umowy uczestnicy badania mieli wieksze poczucie stabilizacji, nawet jesli pracowali na
umowach ,,$mieciowych”. Pod tym wzgledem czuli si¢ bardziej docenieni od pracuja-
cych bez umowy. W celu zwalczania zjawiska pracy ,,na czarno’, uczestnicy wywiadu
proponowali zwigkszenie ilosci kontroli z Panstwowej Inspekcji Pracy. Obawiali si¢
jednak, ze czesto takie kontrole nie sg skuteczne, bo zawsze mozna wytlumaczy¢ brak
umowy tym, ze jest sie nowym pracownikiem. Pracownicy przenosili ci¢zar winy za
istnienie szarej strefy na pracodawcéw i nieuczciwych pracownikéw.

Zatrudnianie cudzoziemcow

Pracodawcy potwierdzali, Ze w ich branzy sg zatrudniani cudzoziemcy - gléwnie osoby
z Ukrainy. Dostaja oni nizsze wynagrodzenie niz Polacy na tych samych stanowiskach.
Jako korzysci zatrudnienia cudzoziemcow, respondenci wymieniali dofinansowanie do
zatrudnienia takiej osoby (przy zatrudnieniu na min. 2 lata), ale wspominali réwniez,
ze Ukraincy sa pracowici. Przyjazd obcokrajowcow do pracy w Polsce byt oceniany
przez uczestnikéw wywiadu neutralnie, uwazali oni to za co$ normalnego - tak samo
jak Polacy, ktorzy wyjezdzaja szuka¢ lepiej ptatnej pracy w Wielkiej Brytanii.

Wedtug spostrzezen oséb z grupy pracownikéw, w branzy hotelarsko-gastronomicznej
najczesciej zatrudnianymi cudzoziemcami byli Ukraincy, co bylo uwazane przez nich
za negatywne zjawisko, poniewaz pracodawcy wola zatrudni¢ cudzoziemcdw za mniej-
sze wynagrodzenie, niz to oferowane Polakom. Polscy pracownicy postrzegali ich za
konkurencje, ktéra odbiera im prace. Ukraincy sa jednak zatrudniani na stanowiskach
wymagajacych kontaktu z klientem wtedy, gdy znaja jezyk polski na odpowiednim po-
ziomie. Cudzoziemcy, ktérzy zaktadajg wlasne firmy (gtéwnie punkty gastronomiczne),
to jednak najcze$ciej imigranci z Indii, Turcji i Bulgarii.
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Charakterystyka branzy
hotelarsko-gastronomicznej
w wojewodztwie lubelskim
— analiza danych zastanych

3.1 PODMIOTY Z BRANZY HOTELARSKO-
-GASTRONOMICZNEJ W WOJEWODZTWIE LUBELSKIM

Ogodlna liczba podmiotéw z branzy hotelarsko-gastronomicznej w wojewodztwie lubelskim,
zgodnie z ogdlnokrajowq tendencjg, zmienila sie na przestrzeni ostatnich lat. W regionie lu-
belskim wzrosta liczba takich podmiotéw w poréwnaniu z 2016 r. i w 2017 r. wyniosta 4 574.
W poszczegdlnych powiatach wojewddztwa sytuacja byla jednak bardziej zréznicowana.

Tabela 1. Liczba podmiotéw sekcji | PKD (Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi)
w wojewédztwie lubelskim (2014-2017)

powiat 2014 AN 2016 2017
bialski 143 145 144 141
bitgorajski 174 175 168 172
chetmski 89 95 94 90
hrubieszowski 118 111 100 101
janowski 113 111 104 104
krasnostawski 91 87 78 88
krasnicki 146 149 148 142
lubartowski 158 156 161 159
lubelski 250 247 244 253
teczynski 97 96 96 91
tukowski 139 140 133 146
m. Biata Podlaska 114 125 129 128
m. Chetm 146 143 135 124
m. Lublin 1028 1047 1064 1100
m. Zamos$¢ 253 256 254 250
opolski 90 91 91 94
parczewski 73 69 67 68
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putawski 466 460 441 447

radzynski 62 64 67 69
rycki 88 90 94 89
Swidnicki 150 155 150 153
tomaszowski 182 180 175 182
wtodawski 132 129 133 133
zamojski 243 245 236 250

Zrédto: GUS BDL

Sposrod wszystkich powiatéw wojewddztwa lubelskiego niemal w potowie z nich (11)
odnotowano spadek liczby podmiotéw z branzy w 2015 r. Dotyczy to takich powiatéw jak:
hrubieszowski, janowski, krasnostawski, lubartowski, lubelski, teczynski, parczewski, putawski,
tomaszowski, wlodawski i miasto Chelm. W pozostatych powiatach i miastach na prawach po-
wiatu w 2015 r. wzrosta liczba obiektéw hotelarsko-gastronomicznych. W wiekszosci powiatow,
w ktorych odnotowano spadek liczby obiektéw w 2015 r., réwniez w 2016 r. nastapil spadek liczby
takich podmiotéw. Dodatkowo w powiatach, w ktoérych odnotowano wzrost liczby podmiotéw
w 2015 r. (bialski, bitgorajski, chetmski, krasnicki, tukowski, miasto Zamo$¢, rycki, $widnicki
i zamojski), w 2016 r. zmniejszyta si¢ ich liczba. Z systematycznym wzrostem liczby podmiotéw
z branzy hotelarsko-gastronomicznej w calym badanym okresie mamy do czynienia w powiecie
radzynskim oraz mieécie Lublinie (jest on jednak znaczny), stad ogdlny wzrost liczby podmiotéw
w calym wojewddztwie.

Wykres 1. Dynamika zmian w liczbie podmiotéw sekcji | PKD w wojewédztwie lubelskim (2014-2017)
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Zrédto: GUS BDL
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Analizujac dane z 2017 r. z uwzglednieniem poszczegdlnych dziatéw sekeji I PKD mozna
zauwazy¢ znaczacg roznice pomiedzy stolica wojewddztwa, a innymi miastami i powiatami,
w szczegolnosci w liczbie funkcjonujacych tam obiektéw gastronomicznych. Ich liczba jest
kilkakrotnie wigksza niz w innych powiatach. Jesli chodzi o liczbe obiektéw hotelowych réw-
niez liderem jest miasto Lublin, a réznica pomigdzy stolica wojewoddztwa, a kolejnymi pod
wzgledem liczby tych podmiotéw powiatami (tj. putawskim i lubelskim) réwniez jest znaczaca.
Mapy przedstawiaja rozklad przestrzenny obiektoéw ogdtem oraz w rozgraniczeniu na podmioty
gastronomiczne i hotelarskie.

Tabela 2. Liczba podmiotéw sekgji | PKD z uwzglednieniem dziatéw w wojewédztwie lubelskim w 2017 r.

dziat 56 — Dziatalnos$¢

powiat sekcja I ogétem Zak(\:}:;?;riiv_anie ustugoyva z_wi_a,zana
z wyzywieniem
m. Lublin 1100 179 921
putawski 447 155 292
lubelski 253 31 222
zamojski 250 126 124
m. Zamo$é 250 53 197
tomaszowski 182 36 146
bitgorajski 172 27 145
lubartowski 159 21 138
Swidnicki 153 23 130
tukowski 146 16 130
krasnicki 142 11 131
bialski 141 30 111
wtodawski 133 53 80
m. Biata Podlaska 128 22 106
m. Chetm 124 19 105
janowski 104 12 92
hrubieszowski 101 16 85
opolski 94 18 76
teczynski 91 17 74
chetmski 90 10 80
rycki 89 14 75
krasnostawski 88 9 79
radzynski 69 15 54
parczewski 68 13 55

Zrédto: GUS BDL
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Mapa 1. Liczba podmiotéw z sekcji | PKD w poszczegdlnych powiatach wojewddztwa lubelskiego w 2017 r.
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Mapa 2. Liczba podmiotéw z sekcji | PKD dziat 55 (Zakwaterowanie) w poszczegélnych powiatach wojewédztwa
lubelskiego w 2017 r.
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Mapa 3. Liczba podmiotéw z sekji | PKD dziat 56 (Dziatalno$¢ ustugowa zwiazana z wyzywieniem) w poszczegél-
nych powiatach wojewddztwa lubelskiego w 2017 r.
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Sposréd wszystkich obiektow gastronomicznych w wojewddztwie lubelskim dominuja restau-
racje i inne stale placéwki gastronomiczne, ktdrych liczba wyniosta 2 404. Na drugim miejscu
znalazly si¢ podmioty zajmujace si¢ przygotowywaniem i podawaniem napojow (684). Wsréd
obiektow oferujacych noclegi dominujg w regionie turystyczne obiekty noclegowe i miejsca
krotkotrwatego zakwaterowania, ktorych liczba wyniosta 569.

Tabela 3. Zréznicowanie podmiotdw z branzy wg podklas PKD w 2017 r.

£o0 PP Ficzba podmictow

5610A Restauracje i inne state placéwki gastronomiczne 2404

5630Z Przygotowywanie i podawanie napojéw 684

55207 Obiekty noclegowe turystyczne i miejsca krétkotrwatego 569
zakwaterowania

5510Z Hotele i podobne obiekty zakwaterowania 289

56217 Przygotowywanie i dostarczanie zywnosci dla odbiorcéw 259
zewnetrznych (katering)

5610B Ruchome placéwki gastronomiczne 169

5629Z Pozostata ustugowa dziatalno$¢ gastronomiczna 132

5590Z Pozostate zakwaterowanie 59

55307 Pola kempingowe (wtaczajac pola dla pojazdéw 9

kempingowych) i pola namiotowe
Zrédto: GUS
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Wisrod obiektow z branzy gastronomiczno-hotelowej w wojewddztwie lubelskim dominuja
te, ktorych wlascicielami sg lokalni przedsiebiorcy. W regionie mozna znalez¢ réwniez lokale,
ktore takze naleza do lokalnych przedsiebiorcow, jednakze dziatajg na zasadzie franczyzy (np. re-
stauracje McDonald’s) lub w formie lokali sieciowych (np. restauracja Sphinx), ktérych centrala
miesci si¢ poza wojewoddztwem. Zgodnie z informacjami dostepnymi na stronach internetowych
samorzadow lokalnych oszacowano skale podmiotdw z branzy posiadajacych siedzibe poza
regionem zestawiajac ogo6lng liczbe obiektow hotelowych i gastronomicznych z liczbg obiektow
sieciowych w czterech najwigkszych miastach wojewddztwa.

Tabela 4. Szacunkowa skala wystepowania w wojewddztwie oddziatéw podmiotéw z branzy, ktére maja siedzibe
poza regionem w 2017 r.

Szacunkowa
Szacunkowa liczba obiektow
. . . liczba obiektow Liczba obiektow .
" Liczba obiektow A : gastronomicznych,
Miasto hotelowych, ktérych gastronomicznych )

noclegowych (GUS) B ktérych centrala
centrala miesci sie (GUS) .

. miesci sie poza

poza regionem ]
regionem

Lublin 179 3 921 1
Zamos¢ 53 0 197 0
Chetm 19 0 105 0
Biata Podlaska 22 0 106 0

Zrédto: opracowanie wtasne

3.2 ZATRUDNIENIE W BRANZY
HOTELARSKO-GASTRONOMICZNEJ
W WOJEWODZTWIE

W chwili przygotowywania raportu najbardziej aktualne dane na temat liczby oséb zatrud-
nionych w branzy hotelarsko-gastronomicznej dotyczyly 2016 r. Branza zostala ujeta facznie,
bez rozréznienia na dzialy PKD. Zgodnie z danymi Gtéwnego Urzedu Statystycznego w 2016 r.
liczba zatrudnionych w badanej branzy wyniosta 9 063 osoby. W catym analizowanym okresie
mozna zaobserwowac wzrost liczby zatrudnionych o 7,9%.

Tabela 5. Liczba zatrudnionych w sekgji | PKD w wojewddztwie lubelskim

8396 8794 9 063
Zrédto: GUS BDL

W catym analizowanym okresie liczba zatrudnionych kobiet okoto dwukrotnie przewyzszata
liczbe zatrudnionych mezczyzn w branzy hotelarsko-gastronomicznej w wojewddztwie lubel-
skim. Jesli chodzi o wynagrodzenia w branzy réwniez mozna méwic o sukcesywnym wzroscie
w latach 2014-2016.
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Wykres 2. Liczba zatrudnionych w sekeji | PKD w wojewddztwie lubelskim z uwzglednieniem ptci
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Zrédto: GUS BDL

Przecietne wynagrodzenie brutto w branzy wynoszace w 2014 r. 2 161,17 zt wzrosto w 2015 r.
0 2,8%. W 2016 r. nastapit kolejny wzrost o 4,8% i przecietne wynagrodzenie w branzy w woje-
wodztwie lubelskim wyniosto 2 328,04 zt brutto. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze zarobki w branzy
byly na stosunkowo niskim poziomie. Dla poréwnania przedstawiono wynagrodzenia w branzy
w innych wojewddztwach.

Wykres 3. Przecietne miesieczne wynagrodzenia brutto w sekcji | PKD w wojewddztwie lubelskim
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Zrédto: GUS BDL

Najwieksze zarobki w branzy odnotowano w 2016 r. w wojewo6dztwie mazowieckim
(3 136,33 zt brutto). Kolejno na drugim i trzecim miejscu pod wzgledem wysokosci przecietnego
wynagrodzenia byly wojewddztwa dolnoslaskie (2 872,16 zt) i pomorskie (2 502,58 zt). We wszystkich
pozostatych regionach ptaca w branzy nie przekroczyta 2 500 zt brutto. Nalezy jednak podkresli¢,
ze we wszystkich wojewddztwach kwota wynagrodzenia poprawita sie wzgledem 2014 r. Najwieksze
wzrosty, siegajace ponad 250 zt, odnotowano na Dolnym Slasku, Mazowszu i Podkarpaciu.
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Tabela 6. Przecietne miesieczne wynagrodzenia brutto w sekcji | PKD w wojewddztwach

wojewddztwo
dolnoslagskie
kujawsko-pomorskie
lubelskie
lubuskie
tédzkie
matopolskie
mazowieckie
opolskie
podkarpackie
podlaskie
pomorskie
Slaskie
Swietokrzyskie
warminsko-mazurskie
wielkopolskie

zachodniopomorskie

Zrédto: GUS BDL

2014
2512,91 zt
2212,42 zt
2161,17 zt
1996,06 zt
2201,40 zt
222031zt
2818,83 zt
2 017,32 zt
2 042,80 zt
2 233,74 zt
2261,58 zt
2 076,02 zt
2246,43 zt
2188,08 zt
2167,78 zt
2284,36 zt

2015
2 480,30 zt
2 295,75 zt
2220,97 zt
2 147,70 zt
2233,26 zt
2317,33 zt
2986,23 zt
2 115,50 zt
2171,27 zt
2 312,99 zt
2331,24 zt
2 147,75 zt
2329,52 zt
2 323,66 zt
2227,59 zt
2 372,55 zt

Wykres 4. Dynamika wynagrodzen brutto w sekcji | PKD w wojewédztwach
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2016
2 872,16 zt
2 458,00 zt
2328,04 zt
2201,82 zt
2248,85 zt
244710 zt
3136,33 zt
2218,71 zt
229724 zt
2400,00 zt
2502,58 zt
2296,18 zt
2409,71 zt
2437,29 zt
233291zt
2492,51 zt
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3.3 ZAWODY DEFICYTOWE W WOJEWODZTWIE
LUBELSKIM

Po analizie wynagrodzen w branzy hotelarsko-gastronomicznej nalezy réwniez wspomnie¢
o zawodach, w ktdrych prognozowano deficyty zatrudnieniowe. Zgodnie z Barometrem zawodéw
(bedacym prognoza na 2018 r.) w skali calego wojewddztwa w najwigkszej liczbie powiatow
prognozowano wystepowanie deficytéw w zawodach: kucharz i szef kuchni. Prognozowany
deficyt szeféw kuchni dotyczyt 18 powiatow wojewoddztwa lubelskiego. Drugim najczesciej
pojawiajacym sie wsrdd prognoz zawodem deficytowym byt kucharz - ocena taka dotyczy 17
powiatow. Kelnerzy i barmani zostali uznani za zawody o potencjalnym charakterze deficytowym
w powiatach ryckim, $widnickim, tomaszowskim i wlodawskim. Jedynie w stolicy wojewddztwa
prognozowano trudnosci ze znalezieniem pracujacych jako sprzataczki i pokojowe, natomiast
w powiatach kragnickim i lubartowskim jako pomoce kuchenne.

Jesli chodzi o zawody z branzy hotelarsko-gastronomicznej, w ktérych prognozowano nad-
wyzki na lokalnych rynkach pracy, dotyczylo to lacznie 4 powiatow. W powiecie wlodawskim
wskazywano na nadwyzke sprzataczek i pokojowych. W powiatach ryckim i krasnostawskim
prognozowano, ze na rynku pracy w 2018 roku bedzie zbyt duzo pomocy kuchennych. Do-
datkowo w powiecie ryckim, podobnie jak w tukowskim, przewidywano nadwyzke kucharzy.

Tabela 7. Barometr zawodéw w branzy hotelarsko-gastronomicznej wg powiatéw (prognoza na 2018 r.)

powiat ‘ deficyty ‘ réwnowaga ‘ nadwyzka
bialski i Biata Podlaska kucharze kelnerzy i barmani
szefowie kuchni pomoce kuchenne

sprzataczki i pokojowe

bitgorajski kelnerzy i barmani

kucharze

pomoce kuchenne

sprzataczki i pokojowe

szefowie kuchni

chetmski i Chetm kelnerzy i barmani

kucharze

pomoce kuchenne

sprzataczki i pokojowe

szefowie kuchni

hrubieszowski kucharze kelnerzy i barmani

pomoce kuchenne

sprzataczki i pokojowe

szefowie kuchni

janowski szefowie kuchni kelnerzy i barmani

kucharze

pomoce kuchenne

sprzataczki i pokojowe
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powiat deficyty réwnowaga ‘ nadwyzka
krasnostawski kucharze kelnerzy i barmani pomoce kuchenne
szefowie kuchni sprzataczki i pokojowe
kradnicki kucharze kelnerzy i barmani
szefowie kuchni sprzataczki i pokojowe
pomoce kuchenne
lubartowski kucharze kelnerzy i barmani
szefowie kuchni sprzataczki i pokojowe
pomoce kuchenne
lubelski kucharze kelnerzy i barmani
szefowie kuchni sprzataczki i pokojowe
pomoce kuchenne
Lublin kucharze kelnerzy i barmani
szefowie kuchni pomoce kuchenne
sprzataczki i pokojowe
teczynski kucharze kelnerzy i barmani
szefowie kuchni pomoce kuchenne
sprzataczki i pokojowe
tukowski szefowie kuchni kelnerzy i barmani kucharze
pomoce kuchenne
sprzataczki i pokojowe
opolski kucharze kelnerzy i barmani
szefowie kuchni pomoce kuchenne
sprzataczki i pokojowe
parczewski kucharze kelnerzy i barmani
pomoce kuchenne
sprzataczki i pokojowe
szefowie kuchni
putawski kucharze kelnerzy i barmani
szefowie kuchni pomoce kuchenne
sprzataczki i pokojowe
radzynski szefowie kuchni kucharze
kelnerzy i barmani
pomoce kuchenne
sprzataczki i pokojowe
rycki kelnerzy i barmani sprzataczki i pokojowe kucharze
szefowie kuchni pomoce kuchenne
Swidnicki kucharze pomoce kuchenne

szefowie kuchni

sprzataczki i pokojowe

kelnerzy i barmani
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powiat | deficyty | réownowaga | nadwyzka

tomaszowski kelnerzy i barmani pomoce kuchenne

kucharze sprzataczki i pokojowe

szefowie kuchni

wtodawski kelnerzy i barmani pomoce kuchenne sprzataczki i pokojowe

kucharze

szefowie kuchni

zamojski i Zamos¢ kucharze kelnerzy i barmani

szefowie kuchni pomoce kuchenne

sprzataczki i pokojowe

Zrédto: P. Krzesifiski, Barometr zawoddw 2018. Raport podsumowujacy badanie w wojewddztwie lubelskim, Krakow 2017.

3.4 STRUKTURA WIELKOSCI PODMIOTOW W BRANZY

W branzy hotelarsko-gastronomicznej w wojewodztwie lubelskim funkcjonuje najwiecej
mikroprzedsiebiorstw zatrudniajacych maksymalnie 9 pracownikéw. Liczba takich podmiotéw
wyniosta w 2016 r. 4 347 i stanowily one 3% wszystkich mikroprzedsiebiorstw w regionie. Firmy
z branzy sklasyfikowane jako mafe przedsigbiorstwa réwniez stanowity 3% ogoétu matych przed-
siebiorstw z regionu, jednakze ich liczba bezwzgledna wynosila 149. Najmniej w wojewddztwie
funkcjonowato $redniej wielkosci firm z branzy hotelarsko-gastronomicznej — 10. Podmioty
zatrudniajace najwigkszg liczbe pracownikéw mieszczg si¢ w przedziale srednich przedsiebiorstw
zatrudniajacych od 50 do 249 pracownikéw.

Tabela 8. Struktura wielko$ci podmiotéw w branzy hotelarsko-gastronomicznej w wojewddztwie lubelskim w 2016 r.

wielkos¢ przedsiebiorstwa : Lo odsetek wszystkich przedsiebiorstw
R liczba przedsigbiorstw Lo -
wg zatrudnienia danej wielkosci

9 i mniej 4347 3%
10-49 149 3%
50-249 10 1%
250-999 0 0%
1000 i wiecej 0 0%

Zrédto: GUS BDL

Zgodnie z danymi udostepnionymi przez GUS na wniosek Wykonawcy wsréd podmiotéw
zatrudniajgcych najwigksza liczbe pracownikéw w dziale zakwaterowanie znalazly sie takie
przedsigbiorstwa jak: Przedsiebiorstwo Turystyczne Zajazd Piastowski, Redwan-Hotele, Gomes
oraz Bursa Szkolna nr 4 w Lublinie. W$réd podmiotéw z branzy gastronomicznej zatrudniajacych
od 50 do 249 nalezy wyr6zni¢ Powiatowy Zaktad Aktywno$ci Zawodowej w Janowie Lubelskim,
Powiatowy Zaklad Aktywnosci Zawodowej w Lecznej oraz przedsigbiorstwa In-Pak, Sto-Zap,
Ventus Robert Grzyb oraz In-Press Sebastian Kwass.
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Tabela 9. Najwieksi pracodawcy w branzy w wojewddztwie lubelskim

Przedsiebiorstwo Turystyczne ,Zajazd Piastowski” Spétka z Ograniczona 55107 Kazimierz Dolny
Odpowiedzialnoscig

Powiatowy Zaktad Aktywnosci Zawodowej w Janowie Lubelskim 56297 Janéw Lubelski
,Redwan-Hotele” Turystyka Wypoczynek Szkolenia Spétka Cywilna Dagmara 55107 Putawy
Winiarska Magdalena Zarzycka-Redwan
Powiatowy Zaktad Aktywnosci Zawodowej w tecznej 56217 teczna
,In-Pak” Spétka z Ograniczong Odpowiedzialnoscig 5610A Lublin
Sto-Zap Spétka z Ograniczong Odpowiedzialnoscia 5610A Putawy
Gomes Spétka Akcyjna 55102 Lublin
Bursa Szkolna Nr 4 55907 Lublin
Pphu Ventus Robert Grzyb 5610A Lublin
In-Press Sebastian Kwass 5610A Olempin
Zrédto: GUS

3.5 BRANZA W REGIONIE NA TLE KRAJU

Jak wynika z badan prowadzonych w ramach opracowania Programu rozwoju turystyki
w wojewodztwie lubelskim do 2020 roku (z perspektywa do 2030), region lubelski pomimo
podejmowanych dziatan nadal nie jest popularnym kierunkiem na turystycznej mapie Polski.
Przeklada si¢ to na stan branzy hotelarsko-gastronomicznej, ktéra stanowi wazng gataz ustug
dla turystéow, w zwiazku z tym istotnym jest przytoczenie danych na temat zaréwno ruchu
turystycznego w wojewddztwie lubelskim, jak i wskazanie dzialan na rzecz rozwoju turystyki
w regionie podejmowanych lub zaplanowanych w regionalnych dokumentach programowych
i strategicznych'.

W celu zachecenia Polakéw do odwiedzenia regionu lubelskiego podejmowany jest szereg
dziatan zaréwno na szczeblu wojewddzkim, jak i na poziomie poszczegdlnych gmin. Zgodnie
z Planem Zagospodarowania Przestrzennego Wojewodztwa Lubelskiego z 2015 roku opra-
cowanym przez Urzad Marszalkowski Wojewddztwa Lubelskiego zaklada sie rozwdj réznych
form turystyki z wykorzystaniem waloréw przyrodniczych i kulturowych oraz zagospodarowania
turystycznego. Celem samorzadowcow jest m.in. odciazenie terenéw przeinwestowanych tury-
stycznie oraz wykreowanie nowych obszaréw turystycznych. Wladze stawiajg na podkredlenie
wysokich waloréw krajobrazowych obszaréw lesnych wojewddztwa, ktére wplywaja na rozwoj
edukacji przyrodniczo-lesnej oraz turystyki wykorzystujacej kompleksy lesne. PZP WL wskazuje
réwniez na konieczno$¢ dziatan typu:

— wspieranie proceséw powstawania regionalnych i lokalnych produktéw turystycznych,

- stymulowanie innowacyjnoéci w obszarze marketingu produktéw turystycznych,

- rozbudowa i rozwoj zintegrowanego systemu informacji turystycznej,

- stworzenie systemu monitorowania i dostosowywania produktéw turystycznych do potrzeb
rynku®

Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Lubelskiego, Program Rozwoju Turystyki w Wojewddztwie Lubelskim do 2020 roku (z perspektywq
do 2030 roku), Lublin 2016.
2 Urzad Marszatkowski Wojewd6dztwa Lubelskiego, Plan Zagospodarowania Przestrzennego Wojewddztwa Lubelskiego, Lublin 2015.
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Strategia Rozwoju Wojewddztwa Lubelskiego na lata 2014-2020 (z perspektywa do
2030 r.) koncentruje si¢ nie tylko wokoét waloréw przyrodniczych regionu, ale takze skupia sie
na ulepszeniu bazy turystycznej, w tym branzy hotelarsko-gastronomicznej. Przedstawiona
w dokumencie wizja rozwoju obejmuje: poprawe jakosci bazy turystycznej, lepszg ogélnokrajowg
i miedzynarodowg promocje produktow, nie zas tylko ,waloréw” turystycznych regionu, czemu
bedzie towarzyszyé poprawa skomunikowania regionu z otoczeniem, ktéra bedzie jednym z czynni-
kéw rozwoju turystyki, w tym wysoko dochodowej turystyki biznesowej, uzdrowiskowej, leczniczej
i turystyki wyspecjalizowanej - stajgc si¢ waznym czynnikiem wzrostu gospodarczego i Zrodlem
dochodoéw dla mieszkaricow’. Strategia ktadzie réwniez nacisk na wspieranie wspdtpracy i koalicji
projektéw miedzysektorowych — budowa oferty integrujacej wszystkie regiony wojewddztwa.

Na niedostateczny stopien wykorzystania potencjatu przyrodniczego i kulturowego dla rozwoju
turystycznego wskazuje Strategia Wspolpracy Transgranicznej Wojewédztwa Lubelskiego,
Obwodu Wolynskiego, Obwodu Lwowskiego i Obwodu Brzeskiego na lata 2014-2020. W opinii
jej twércow w regionie wystepuje réwniez niski poziom rozwoju infrastruktury drogowej i kole-
jowej. W celu poprawy atrakcyjnosci turystycznej regionu samorzad wojewddzki wskazuje na:
— wdrozenie transgranicznego wspotdziatania stuzb zarzadzania kryzysowego,

- stymulowanie dzialania na rzecz powstania transgranicznych obszaréw chronionych,

- opracowanie transgranicznych produktéw turystycznych,

- opracowanie planu transgranicznych dziatan na rzecz ochrony $wiatowego dziedzictwa kultury,

- wspieranie i koordynowanie transgranicznych imprez kulturalnych,

- tworzenie transgranicznych sieci wspotpracy instytucji i organizacji zajmujacych sie srodo-
wiskiem naturalnym, kulturg i turystyka*.

Wsrod gminnych dokumentéw traktujacych o turystyce jako istotnym elemencie rozwoju
mozna wyr6zni¢ m.in. Strategie Rozwoju Turystyki Miasta Lublin do roku 2025. Autorzy
dokumentu wskazuja, ze rozw6j lubelskich produktéw turystycznych bedzie oparty o tozsamos¢
miasta i marke Lublin — Miasto Inspiracji, w ktérym produktami wiodacymi beda: obszar Open
Culture, Lublin Jagielloniski, Zydowski Lublin, turystyka biznesowa i turystyka kulinarna. Miasto
Lublin stawia réwniez na rozw6j przestrzeni miasta pod katem turystyki, rozwéj systemu infor-
macji turystycznej oraz rozwdj systemu zarzadzania, monitorowania i wspotpracy’.

Gmina Zamos$¢ w swojej Strategii Rozwoju Miasta wskazala nastepujace cele dotyczace
turystyki:

- rozwoj infrastruktury kulturalnej i turystycznej,

- rozwinieta, dostepna caly rok dla mieszkancow i turystéw oferta wydarzen kulturalnych,
- utrzymywanie i wzmacnianie profilu turystycznego Miasta,

- wzmocniony wizerunek kulturalny i gospodarczy Miasta®.

Podobne cele w swoich strategiach rozwoju wskazaly gminy Chetm i Biata Podlaska. Zgod-
nie ze Strategia Rozwoju Miasta Chelm na lata 2015-2020 zadaniem gminy bedzie ochrona
dziedzictwa kulturowego: prowadzenie inwentaryzacji, renowacji i udostepniania obiektow
zabytkowych, akcja informacyjna o dziedzictwie, poprawa estetyki przestrzeni w uwzglednie-
niem obiektéw historycznych, opieka nad zabytkami i wykorzystanie elementéw dziedzictwa
kulturowego do tworzenia produktéw turystycznych i kulturalnych, promocja turystyczna — wy-
promowanie Ziemi Chelmskiej jako obszaru atrakcyjnego turystycznie’. Z kolei Zintegrowana

> Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Lubelskiego, Strategia Rozwoju Wojewddztwa Lubelskiego na lata 2014-2020 (z perspektywq
do 2030 r.), Lublin 2014.

4 Urzad Marszatkowski Wojewd6dztwa Lubelskiego, Strategia Wspdtpracy Transgranicznej Wojewddztwa Lubelskiego, Obwodu Wotyri-
skiego, Obwodu Lwowskiego i Obwodu Brzeskiego na lata 2014-2020, Lublin 2014.

°  Urzad Miasta Lublin, Strategia Rozwoju Turystyki Miasta Lublin do roku 2025, Lublin 2014.

©  Urzad Miasta Lublin, Strategia Rozwoju Miasta Zamos¢, Zamos¢ 2014.

7 Urzad Miasta Chetm, Strategia Rozwoju Miasta Chetm na lata 2015-2020, Chetm 2015.
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Strategia Rozwoju Miejskiego Obszaru Funkcjonalnego Biala Podlaska na lata 2015-2020
(z perspektywa do 2030 roku) wskazuje, ze galezia wspomagajaca gospodarke obszaru moze
by¢ turystyka, w ramach ktorej nalezy zwigkszy¢ konkurencyjnosé¢ i rozpoznawalnos¢ atrakeji
W regionie poprzez wypromowanie sieciowego produktu turystycznego oraz stworzenie wspolnej
oferty przedsiebiorcéw o wymiarze transgranicznym. Atrakcyjno$¢ i konkurencyjnos¢ tury-
styczna powinna by¢ oparta o:

- sieciowy liniowy, transgraniczny produkt turystyczny,

- specjalizacje turystyczng wyrdzniajacg obszar w skali regionu i kraju bazujaca na potencjale

obszaru w zakresie sportu, aktywnego wypoczynku i rekreacji®.

Strategia Rozwoju Miejskiego Obszaru Funkcjonalnego Miasta Pulawy na lata 2014-2020
wskazuje na miasta Putawy, Kazimierz Dolny oraz Naleczéw jako jedne z najistotniejszych
miejsc na mapie turystycznej wojewodztwa lubelskiego. Zgodnie z drugim celem strategicznym
miasto stawia na:

- rozwoj oferty turystyki aktywnej,

— poszerzenie oferty turystycznej opartej na Wisle i innych rzekach oraz zbiornikach wodnych,
- rewaloryzacja i rewitalizacja obiektéw turystycznych w MOE,

- utworzenie zintegrowanego systemu informacji turystycznej,

- utworzenie komunikacji turystycznej ,,Bus Tour” obejmujacej teren catego MOE,

- tworzenie i rozwdj nowych atrakcji turystycznych’.

Turystyka zostala wskazana jako wspomagajaca galaz gospodarki, takze w Zintegrowanej
Strategii Rozwoju Przygranicznego Obszaru Funkcjonalnego ,, Aktywne Pogranicze” na lata
2015-2020. Zgodnie z dokumentem jednym z warunkéw zwiekszenia jej konkurencyjnosci jest
wspolpraca samorzaddéw, przedsiebiorstw w celu utworzenia zintegrowanej oferty turystycznej
opartej o unikatowe zasoby naturalne i kulturowe oraz posiadajacej wymiar transgraniczny™.

Strategiczny Plan Terytorialno-Funkcjonalny w ramach inicjatywy ,, Aktywne Roztocze”
do 2023 r. koncentruje si¢ na trzech obszarach dziatania: polepszenia jakosci srodowiska oraz
lepszej infrastrukturze, specjalizacji turystycznej opartej na naturze i kulturze, poprawy jakosci
zycia mieszkancow oraz prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej przez przedsigbiorcow!.

Pomimo szeroko zakrojonego planu dziatania na rzecz poprawy atrakcyjnosci turystycznej
wojewodztwa lubelskiego, region nadal jest odwiedzany przez turystéw znacznie rzadziej niz
inne rejony Polski. W 2016 r. na co najmniej dwudniowy wypoczynek poza miejsce statego
zamieszkania wyjechalo 51% dorostych Polakéw (tyle samo co w 2015 r.)'2 Jak wynika z tabeli
10 najczesciej odwiedzanymi wojewddztwami byty wojewddztwa pomorskie i matopolskie —
odsetek odwiedzajacych wynidst 26%. W poréwnaniu z 2015 r. na popularnosci zyskaty woje-
wddztwa wschodniej Polski, w szczegolnosci podlaskie i lubelskie. Jednakze odsetek Polakéw
odwiedzajacych wojewddztwo lubelskie w 2016 r. byt na bardzo niskim poziomie i wynosit 6%.

Urzad Miasta Biata Podlaska, Zintegrowana Strategia Rozwoju Miejskiego Obszaru Funkcjonalnego Biata Podlaska na lata 2015-2020
(2 perspektywg do 2030 roku), Biata Podlaska 2015

°  Urzad Miasta Putawy, Strategia Rozwoju Miejskiego Obszaru Funkcjonalnego Miasta Putawy na lata 2014-2020, Putawy 2014.

Urzbafd Gminy Tuczna, Zintegrowana Strategia Rozwoju Przygranicznego Obszaru Funkcjonalnego ,Aktywne Pogranicze” na lata 2015-2020,
Lublin 2014.

Urzad Gminy Tomaszow Lubelski, Strategiczny Plan Terytorialno-Funkcjonalny w ramach inicjatywy ,Aktywne Roztocze” do 2023 r.,
Lublin - Tomaszéw Lubelski 2015.

2 Centrum Badania Opinii Spotecznej, Wyjazdy wypoczynkowe Polakéw w 2016 roku i plany na 2017 rok, Warszawa 2017.
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Tabela 10. Gtéwne kierunki turystyczne Polakéw w 2016 r.

Gdzie — w jakiej miejscowosci, jakim regionie kraju — Pan(i) wypoczywat(a)? Odpowiedzi oséb

deklarujacych co najmniej dwudniowy wypoczynek w kraju

Odsetki respondentéw,

Wojewodztwo ktoérzy odwiedzili poszczegdlne regiony w roku:

2013 2014 2015 2016
pomorskie 19 23 24 26
matopolskie 26 21 23 26
zachodniopomorskie 17 16 18 16
dolnoslaskie 12 13 14 14
warminsko-mazurskie 12 10 13 12
$laskie 10 12 9 10
mazowieckie 8 1 7 9
podkarpackie 6 8 6 7
lubelskie 6 4 4 6
wielkopolskie 6 8 6 6
kujawsko-pomorskie 4 5 5 5
podlaskie 3 3 1 4
Swietokrzyskie 3 2 3 4
tédzkie 3 3 3 3
lubuskie 4 3 3 3
opolskie 1 2 1 1

Zrédto: Centrum Badania Opinii Spotecznej, Wyjazdy wypoczynkowe Polakéw w 2016 roku i plany na 2017 rok, Warszawa 2017.

Pomimo tego, ze wojewddztwo nie nalezy do najpopularniejszych kierunkéw turystycznych
Polakéw, region lubelski charakteryzuje sie duzymi walorami historycznymi i przyrodniczymi.
Stanowi wraz z wojewddztwami podkarpackim, $wietokrzyskim, podlaskim i warminsko-ma-
zurskim makroregion Polski Wschodniej, dlatego w celu zwiekszenia jego atrakcyjnoséci powstat
Program Operacyjny Polska Wschodnia, stuzacy zwiekszeniu konkurencyjnosci makroregionu
i budowaniu jego marki. Szansg na rozwdj wojewodztwa lubelskiego jako miejsca atrakcyjnego
dla turystow jest tez sasiedztwo z Ukraing i Bialorusig. Stwarza to mozliwosci pozyskiwania
zagranicznych turystow, korzystajacych z oferty regionu lubelskiego.

Zar6éwno ziemie polozone na Bialorusi, jak i na Ukrainie cechuja zwiazki z ofertg turystyczna
wojewodztwa lubelskiego®. Jak wskazujg twércy Audytu turystycznego Wojewddztwa Lubelskiego
nalezy wskaza¢ na silne powigzania turystycznej atrakcyjnosci przyrodniczej, jak i kulturowej
tych trzech krajéw. Wspdlne dzialanie na rzecz rozwoju turystyki przejawia si¢ takze poprzez
utworzony Transgraniczny Rezerwat Biosfery ,,Polesie Zachodnie” Je$li chodzi o obwod brzeski
mozna wskazaé na ogromny potencjal wspdtpracy w dziedzinie turystycznego wykorzystania
potencjatu Twierdzy Brzeskiej, ktérej zasadnicza cz¢$¢ polozona jest po stronie bialoruskiej, ale
elementy systemu fortyfikacji, tak zwane Przedmoécie Terespolskie, potozone sa po polskiej strony
granicy. Twierdza Brzeska zostata wpisana na liste oczekujacg na wpis do dziedzictwa UNESCO™.

B Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Lubelskiego, Audyt turystyczny Wojewddztwa Lubelskiego, Lublin 2015.
* Tamze.
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Zgodnie z raportem branzowym w Polsce w 2016 roku powstalo 149 hoteli (liczba wzrosta
22316 w2015 r. do 2 465 w 2016 r.). Jesli chodzi o liczbe pokoi to w tym zakresie réwniez od-
notowano wzrost — byto ich o 8 717 wigcej niz w 2016 r.">. W poszczegélnych wojewddztwach
sytuacja wygladala jednak inaczej. W wojewddztwie t6dzkim zaobserwowano stagnacje w za-
kresie liczby nowych hoteli, natomiast w Wielkopolsce i Zachodniopomorskiem spadta liczba
obiektéw hotelowych, jednakze wzrosta liczba nowych pokoi. Najwiecej nowych obiektow
powstalo w wojewddztwach mazowieckim i matopolskim. Co ciekawe, wojewddztwo lubelskie
zajeto w rankingu nowo otwartych hoteli 3 miejsce - w 2016 r. powstalo 18 nowych obiektow.
Pod wzgledem liczby nowych pokoi byla to 7 lokata — wzrost o 715 pokoi w 2016 r. Jak wynika
z danych z raportu dotyczacego rynku gastronomicznego liczba obiektéw w wojewodztwie
lubelskim wzrosta w 2016 r. 0 853 (z 68 342 do 69 192)'°.

Okazuje sie, ze pomimo wzrostu liczby hoteli i pokoi ich taczna liczba w Lublinie nadal jest
niewystarczajgca. Jak wynika z informacji prasowych problem zbyt matej liczby miejsc nocle-
gowych w stolicy wojewddztwa nadal wystepuje, a wltadze miasta szukajg inwestoréw skfonnych
budowac¢ hotele. Wedlug szacunkéw samorzadu miasta brakuje obecnie ok. 1000 miejsc noc-
legowych (obecnie dostepnych jest 2 800 miejsc)'’. Niedobdr miejsc jest szczegolnie widoczny
w trakcie organizowanych w miescie imprez masowych, festiwali czy konferencji naukowych.
Wedtug przewidywan w 2020 r. w Lublinie powinno by¢ dostepnych 4 000 miejsc noclegowych.

Tabela 11. Liczba podmiotéw z sekgji | PKD w wojewédztwach

mazowieckie 18 710 19402 19932 20774
pomorskie 14 168 14 426 14 859 15399
matopolskie 13578 13735 13 896 14 375
Slaskie 14 661 14 623 14 374 14 359
zachodniopomorskie 12 824 12 755 12901 12984
dolnoslaskie 10 352 10 444 10 604 10 909
wielkopolskie 9484 9639 9685 9967
todzkie 5861 5869 5918 5982
podkarpackie 4636 4648 4 630 4659
kujawsko-pomorskie 4 616 4 665 4673 4 655
lubelskie 4 545 4566 4506 4574
warminsko-mazurskie 3626 3617 3633 3688
lubuskie 3143 3122 3105 3117
Swietokrzyskie 2908 2898 2890 2910
opolskie 2947 2950 2892 2903
podlaskie 2359 2416 2409 2464

Zrédto: GUS BDL

15

Horecanet.pl, Takiego roku jeszcze nie byto! [w:] ,Rynek Hotelarski w Polsce — raport 2017”.
16

Horecanet.pl, Rynek w liczbach [w:] ,Rynek Gastronomiczny w Polsce — raport 2017".
7 D. Smaga, Nowe hotele w Lublinie. Ale wcigz potrzeba jeszcze 1000 tézek, Dziennik Zachodni 17 wrzesnia 2017, http://www.dzien-
nikwschodni.pl/lublin/nowe-hotele-w-lublinie-ale-wciaz-potrzeba-jeszcze-1000-lozek,n,1000205640.html (dostep luty 2018).
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Mapa 4. Liczba podmiotéw z sekgji | PKD w poszczegdlnych wojewddztwach w 2017 r.
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych GUS

W ujeciu ogélnokrajowym, liczba podmiotéw hotelarsko-gastronomicznych wzrosta w okre-
sie od 2014 do 2017 r. Jedynymi wojew6dztwami, ktére odnotowaty spadek liczby obiektéw
hotelowych i gastronomicznych byly wojewddztwa $laskie, opolskie i lubuskie. W wojewddz-
twie lubelskim, wskazywany juz wczesniej wzrost liczby podmiotéw, nie jest tak znaczacy jak
w przypadku pozostatych wojewddztw. Niewatpliwymi liderami w tej dziedzinie sa: mazowieckie
oraz pomorskie, w ktérych funkcjonowato odpowiednio 20 774 i 15 399 obiektéw z branzy
hotelarsko-gastronomiczne;j.
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Wykres 5. Dynamika zmian w liczbie podmiotéw sekcji | PKD w wojewédztwach (lata 2014-2017)
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Zrédto: GUS BDL

Jesli chodzi o liczbe podmiotéw sekcji I PKD w rozréznieniu na poszczegélne dzialy liderem
w dziale 55 (zakwaterowanie) jest wojewddztwo pomorskie. Wynika to niewatpliwie z turystycznego
charakteru regionu i faktu, iZ Pomorze jest jednym z gtéwnych kierunkéw turystycznych Pola-
kow. Z tej samej przyczyny drugie pod wzgledem liczby obiektéw hotelowych jest wojewddztwo
zachodniopomorskie. Pod wzgledem liczby obiektéw gastronomicznych na pierwszym miejscu
jest Mazowsze, a na drugim Slask z liczbg odpowiednio 17 479 i 12 326 lokali gastronomicznych.

Tabela 12. Liczba podmiotéw w sekcji | PKD z uwzglednieniem dziatéw - 2017 rok

sekcja I ogétem dziat 55 — zakwaterowanie dziat 56 — gastronomia

mazowieckie 20774 3295 17 479
pomorskie 15399 8 046 7353
matopolskie 14 375 5101 9274
Slaskie 14 359 2033 12 326
zachodniopomorskie 12984 6739 6245
dolnoslaskie 10 909 2907 8002
wielkopolskie 9967 1730 8237
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sekcja I ogétem dziat 55 — zakwaterowanie dziat 56 — gastronomia
820

todzkie 5982 5162
podkarpackie 4659 1087 3572
kujawsko-pomorskie 4 655 784 3871
lubelskie 4574 926 3648
warminisko-mazurskie 3688 1304 2384
lubuskie 3117 606 2511
Swietokrzyskie 2910 563 2347
opolskie 2903 382 2521
podlaskie 2464 629 1835

Zrédto: GUS BDL

3.6 OFERTA KSZTAELCENIA DO

PRACY W BRANZY

Istotnym elementem prawidtowego funkcjonowania branzy hotelarsko-gastronomicznej
jest odpowiednia oferta ksztalcenia kadry obstugujacej branz¢. Na terenie wojewddztwa osoby
zainteresowane podnoszeniem swoich kompetencji i kwalifikacji moga skorzysta¢ z szerokiej
oferty zaréwno w ramach studiow wyzszych, jak i ksztalcenia ponadgimnazjalnego. Szczegétowa
oferte placowek edukacyjnych z terenu wojewddztwa przedstawiaja tabele 13-15.

Tabela 13. Kierunki ksztatcenia w branzy hotelarsko-gastronomicznej na uczelniach wyzszych

Nazwa szkoty Kierunki ksztatcenia

Lublin Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej

Biata Podlaska Akademia Wychowania Fizycznego °
im. J6zefa Pitsudskiego w Warszawie

Lublin Katolicki Uniwersytet Lubelski o
Jana Pawta Il

Biata Podlaska Panstwowa Szkota Wyzsza o
im. Papieza Jana Pawta ||

30

Turystyka historyczna - studia | i Il stopnia na
Wydziale Humanistycznym, specjalnosci:

o Lublinistyka
o Historia stosowana

Turystyka i rekreacja - studia | i Il stopnia
na Wydziale Nauk o Ziemi i Gospodarki
Przestrzennej, specjalnosci:

= Organizacja i obstuga ruchu turystycznego
s Rekreacja ruchowa i zdrowotna,
s Hotelarstwo

o Zarzadzanie zasobami turystycznymi

Turystyka i rekreacja - studia | i Il stopnia

Krajoznawstwo i turystyka kulturowa - studia
| stopnia

Turystyka kulturowa - studia Il stopnia

Turystyka i rekreacja - studia | i Il stopnia,

specjalnosci:

o Turystyka i rekreacja zdrowotna

= Obstuga ruchu turystycznego

= Menadzer turystyki i hotelarstwa w jezyku
angielskim

o Turystyka miedzynarodowa - w jezyku
angielskim



Gmina/powiat Nazwa szkoty Kierunki ksztatcenia

Zamosé

Panstwowa Wyzsza Szkota Zawodo-

wa im. Szymona Szymonowica

Chetm
dowa

Lublin

Paristwowa Wyzsza Szkota Zawo-

Wyzsza Szkota Spoteczno-Przyrodni-

cza im. Wincentego Pola

e Turystyka i rekreacja - studia | stopnia,
specjalnosci:
o Obstuga ruchu turystycznego
o Hotelarstwo
= Turystyka aktywna

 Rolnictwo (specjalnos¢ agroturystyka) - studia

| stopnia

e Turystyka i rekreacja - studia | stopnia,
specjalnosci:
a Hotelarstwo i gastronomia

= Organizacja i zarzadzanie w turystyce
i rekreacji

= Turystyka zdrowotna

Zrédto: www.umcs.pl, www.awf-bp.edu.pl, www.kul.pl, www.pswbp.pl, www.pwszzamosc.pl, www.pwsz.chelm.pl, www.wssp.edu.pl, (dostep:

luty 2018).

Tabela 14. Kierunki ksztatcenia w branzy hotelarsko-gastronomicznej w szkotach ponadpodstawowych

Gmina/powiat

Biata Podlaska

Chetm

Deblin/rycki

Jabtori/parczewski

Janowiec/putawski

Jandw Lubelski/janowski

Koroléwka-Osada/wto-
dawski

Krasnystaw/krasnostawski

Krasnik/krasnicki
Le$na Podlaska/bialski

Lublin

Nazwa szkoty

Zesp6t Szkot Zawodowych
Nr 1im. Komisji Edukacji
Narodowej

Zesp6t Szkét Gastrono-
micznych i Hotelarskich
im. Kazimierza Andrzeja
Jaworskiego

Zespo6t Szkét Zawodowych
Nr 2 im. Marii Dagbrowskiej

Zesp6t Szkot Centrum
Ksztatcenia Rolniczego
im. Augusta Zamoyskiego

Zesp6t Szkot nr 2

Technikum Zawodowe

Zesp6t Centrum
Ksztatcenia Rolniczego

Zesp6t Szkét
Ponadgimnazjalnych

Zesp6t Szkét nr 3

ZespGt Szkét Centrum
Ksztatcenia Rolniczego
im. Wincentego Witosa

XII Liceum
Ogélnoksztatcace

Kierunki ksztatcenia
Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kelner
Technik hotelarstwa
Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kucharz
Technik hotelarstwa
Technik obstugi turystycznej
Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kucharz

Technik hotelarstwa

Technik zywienia i ustug gastronomicznych

Technik obstugi turystycznej

Technik hotelarstwa
Technik obstugi turystycznej

Technik turystyki wiejskiej

Technik hotelarstwa

Technik obstugi turystycznej

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kucharz

Technik hotelarstwa

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kucharz

Klasa turystyczna

31



Gmina/powiat Nazwa szkoty Kierunki ksztatcenia

Lublin

Lublin

Nateczéw/putawski

Niedrzwica Duza/lubelski

Okszéw/chetmski

Opole Lubelskie/opolski

Parczew/parczewski

Piotrowice/lubelski
Potoczek/janowski

Putawy/putawski

Radzyn Podlaski/radzynski

Rézaniec/bitgorajski
Swidnik/$widnicki

Tomaszéw Lubelski/toma-

szowski

Wtodawa/wtodawski

Wola Osowiriska/radzynski

Zamos¢

Zamosé

Zesp6t Szkot
Ekonomicznych

Zesp6t Szkét nr 5

Zespot Szkét

Zesp6t Szkot

Zesp6t Szkét Centrum
Ksztatcenia Rolniczego

Zesp6t Szkét Zawodowych

Zespot Szkét
Ponadgimnazjalnych
im. Stanistawa Staszica

Zesp6t Szkét Techniki
Rolniczej

Zesp6t Szkét Centrum
Ksztatcenia Rolniczego

Zesp6t Szk6t Nr 1
im. Stefanii Sempotowskiej

Zesp6t Szkét Ponadgimna-
zjalnych

Zesp6t Szkét Centrum
Ksztatcenia Rolniczego

Zesp6t Szk6t Nr 1
im. Cypriana Kamila
Norwida

Zesp6t Szkot Nr 3

im. Macieja Rataja

Zesp6t Szkét Zawodowych

Zespot Szkét Rolniczych

Zespot Szkét
Ponadgimnazjalnych nr 1

Zespot Szkét
Ponadgimnazjalnych Nr 5

Zrédto: www.szkolnictwo.pl (dostep: luty 2018).
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Technik obstugi turystycznej

Technik hotelarstwa

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Technik obstugi turystycznej

Technik hotelarstwa

Kucharz

Technik hotelarstwa

Technik obstugi turystycznej

Technik turystyki wiejskiej

Technik turystyki wiejskiej

Technik hotelarstwa

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kucharz

Technik hotelarstwa
Technik turystyki wiejskiej

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kucharz

Kelner

Technik hotelarstwa

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kucharz

Technik turystyki wiejskiej

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kucharz

Technik hotelarstwa

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kucharz

Technik hotelarstwa

Technik hotelarstwa

Kucharz

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
technik turystyki wiejskiej

Technik hotelarstwa

Technik obstugi turystycznej

Kucharz

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Kucharz



Tabela 15. Kierunki ksztatcenia w branzy hotelarsko-gastronomicznej w ramach kwalifikacyjnych kurséw zawo-
dowych i szkét dla dorostych

Miasto/powiat Nazwa szkoty Kierunki ksztatcenia

Betzyce/lubelski

Biata Podlaska
Bitgoraj/bitgorajski

Chetm

Chetm

Kijany/teczynski

Lublin

Lublin
Lublin

Lublin
Ludwin/teczynski

Opole Lubelskie/
opolski

Pszczela Wola/lubelski

Swidnik/éwidnicki

Urzeddéw/krasnicki

Zamos$¢

Zesp6t Szkét im. Mikotaja Kopernika
w Betzycach

Centrum Ksztatcenia PLEJADA

Zesp6t Szkét Zawodowych i Ogélnoksztatcacych
w Bitgoraju

Centrum Ksztatcenia Ustawicznego im. B. Prusa

Policealna Szkota Academia

Zesp6t Szkét Rolniczych w Kijanach Centrum
Ksztatcenia Ustawicznego

Centrum Ksztatcenia Ustawicznego Nr 1
im. Eugeniusza Kwiatkowskiego

Centrum Ksztatcenia Ustawicznego nr 2

Policealna Szkota Zawodowa ,ETAT” w Lublinie
Szkoty Dla Dorostych ,ETAT”

Futura Edukacja-Oddziat w Lublinie

Zespbt Szkdt w Ludwinie Szkota Policealna dla
Dorostych w Ludwinie

Zesp6t Szkét Zawodowych im. Stanistawa
Konarskiego w Opolu Lubelskim Centrum
Ksztatcenia Ustawicznego

Zesp6t Szkét Rolniczych Centrum Ksztatcenia
Praktycznego w Pszczelej Woli

Zesp6t Szkét Zawodowych Nr 1im. C.K. Norwida
w Swidniku

Zesp6t Szkét Centrum Ksztatcenia Zawodowego
i Ustawicznego im. Orlat Lwowskich
w Urzedowie

Centrum Ksztatcenia Zawodowego
i Ustawicznego

Kucharz

Technik hotelarstwa

Kelner

Kucharz

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Technik kucharz

Kelner

Kelner

Technik turystyki wiejskiej

Kucharz

Technik turystyki wiejskiej

Technik hotelarstwa

Technik obstugi turystycznej

Kucharz

Kelner

Technik hotelarstwa

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Technik hotelarstwa

Kucharz

Kelner
Kucharz

Kucharz

Kelner
Kucharz
Technik hotelarstwa

Kucharz

Technik hotelarstwa

Technik turystyki wiejskiej

Technik zywienia i ustug gastronomicznych
Technik obstugi turystycznej

Kelner

Kucharz

Zrédto: Zasoby informacji Wojewddzkiego Urzedu Pracy (www.wuplublin.praca.gov.pl) w Lublinie dotyczace kwalifikacyjnych kurséw zawodo-

wych (dostep: luty 2018).
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3.7 PROBLEMY DOTYCZACE BRANZY

Jednym z problemoéw zidentyfikowanych w ramach badania jest zbyt mala liczba miejsc
noclegowych w Lublinie. Okazuje si¢, Ze pomimo wzrostu liczby hoteli i pokoi ich taczna liczba
nadal jest niewystarczajaca. Niedobdr miejsc jest szczegdlnie widoczny w trakcie organizowanych
w miescie imprez masowych, festiwali czy konferencji naukowych. Zgodnie z informacjami pra-
sowymi obecnie dostepnych jest ok. 2 800 miejsc noclegowych w stolicy wojewddztwa. Wiadze
samorzadowe wskazuja, ze ich liczba powinna wzrosna¢ przynajmniej o 1 000.

Innym problemem s3 niskie zarobki w branzy hotelarsko-gastronomicznej, ktére w 2016 r.
wyniosty §rednio 2 328,04 z1 brutto. Dla poréwnania najwieksze zarobki w branzy odnotowano
w 2016 r. w wojewddztwie mazowieckim (3 136,33 zt brutto). Najwieksze wzrosty ptac w latach
2014-2016, siegajace ponad 250 zt odnotowano na Dolnym Slasku, Mazowszu i Podkarpaciu.
Wojewodztwo lubelskie zajmuje pod tym wzgledem dopiero 12 pozycje. Problem ma jednak
ztozony charakter, poniewaz wzrost ptac wplynalby na calg branze, w tym na wzrost cen ustug,
co mogltoby réwniez oddzialywaé na zmniejszenie liczby turystéw. Z drugiej strony inwestowa-
nie w branze hotelarsko-gastronomiczna, w tym w wynagrodzenia dla pracownikéw, mogloby
pozytywnie wplynaé na liczbe odwiedzajacych.

Stosunkowo niskie zarobki w branzy moga mie¢ zwigzek z kolejnym zdiagnozowanym
problemem, tj. trudnosciami w znalezieniu pracownikow, szczegdlnie w gastronomii. W ta-
beli 18. zaprezentowano zawody branzowe, ktére w ramach badania prognostycznego Barometr
zawodow zostaly najczesciej zaliczone do deficytowych oraz wskazano przyczyny wystepowania
trudnosci rekrutacyjnych.

Tabela 16. Przyczyny trudnosci w znalezieniu pracownikéw w poszczegdlnych zawodach

W ilu powiatach
wystapit deficyt

Przyczyny

18

brak doswiadczenia

brak oséb z kwalifikacjami
brak umiejetnosci prak-
tycznych

brak predyspozycji

dtuga przerwa w wykony-
waniu zawodu

brak aktualnej wiedzy
emigracja

zatrudnianie cudzoziemcéw
niskie wynagrodzenie

brak zainteresowania pod-
jeciem pracy, gdyz ma ona
charakter zmianowy (praca
w weekendy i w godzinach
nocnych)

praca nierejestrowana
rotacja

17

brak umiejetnosci praktycz-
nych

brak kwalifikacji

brak doswiadczenia zawodo-
wego

przeciwwskazania zdrowotne
niskie wynagrodzenie
zatrudnianie cudzoziemcéw
brak dojazdu do miejsca pracy

nienormowany czas pracy
zniecheca do podjecia pracy
brak zainteresowania pod-
jeciem pracy w zawodzie
wyuczonym

brak zainteresowania pod-
jeciem pracy, gdyz ma ona
charakter zmianowy (praca
w weekendy, dni $wigteczne
i w godzinach nocnych)

emigracja
praca nierejestrowana

brak umiejetnosci prak-
tycznych

brak dodwiadczenia

brak kwalifikacji

brak dyspozycyjnosci
niskie wynagrodzenie

brak dojazdu do miejsca
pracy

brak motywacji do pracy
w zawodzie

brak zainteresowania pod-
jeciem pracy, gdyz ma ona
charakter zmianowy (praca
w weekendy, dni $wigtecz-
ne i w godzinach nocnych)
nienormowany czas pracy
zniecheca do podjecia
pracy

praca nierejestrowana

Zrédto: P. Krzesifiski, Barometr zawodéw 2018. Raport podsumowujacy badanie w wojewddztwie lubelskim, Krakéw 2017.
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Metodyka badania

Cel gtowny: Charakterystyka zatrudnienia w branzy hotelarsko-gastronomicznej w woje-
wodztwie lubelskim.

4.1 CELE SZCZEGOLOWE BADANIA

Tabela 17. Cele szczegétowe badania

Nr celu Opis celu badania

Cell Struktura zawodéw - Jakie zawody sa kluczowe w branzy? W jakich zawodach zatrudnia sie
najwiecej oséb (wedtug aktualnej KZiS)?

Cel 2 Formy zatrudnienia - Jakie rodzaje uméw wystepuja najczesciej? Czy sa rodzaje uméw charak-
terystyczne dla poszczegélnych zawodéw? Czy znane jest zjawisko szarej strefy? Czy jest ono
charakterystyczne dla jakiego$ konkretnego zawodu/grup zawodéw?

Cel 3 Ptace - Jak ksztattuja sie wynagrodzenia w branzy? W jakich zawodach zarabia sie najwiecej,
a w jakich najmniej?

Cel4 Trwato$¢ miejsc pracy - Czy sa zawody dla ktérych charakterystyczna jest znacznie wieksza niz
w pozostatych rotacja w zatrudnieniu? Jesli tak to jakie i dlaczego? Jaki jest Sredni okres zatrud-
nienia w kluczowych zawodach w firmie?

Cel 5 Potencjat zatrudnieniowy - Czy zatrudnienie w branzy bedzie sie zwieksza¢/zmniejszaé/ utrzy-
mywacé na obecnym poziomie? Jakie czynniki maja na to wptyw? Czy sa to czynniki zalezne od
samej firmy czy od koniunktury i innych czynnikéw zewnetrznych?

Cel 6 Prognoza - prognozowana sytuacja w branzy w wojewddztwie lubelskim za 5 lat. Jakie czynniki
szczeg6towe beda miaty na nig wptyw? Jakie sa najwazniejsze zagrozenia dla rozwoju oraz naj-
wieksze szanse rozwojowe?

Cel7 Kluczowe cechy pracownikéw (kwalifikacje, kompetencje, doswiadczenie) w 5 zawodach uzna-
nych przez respondenta za kluczowe.

Cel 8 Dynamika zatrudnienia - Czy w ciggu roku liczba zatrudnionych pracownikéw zmalata/wzrosta,
dlaczego?

Cel9 Oczekiwania pracodawcédw wobec pracownikéw - Pracownicy o jakich kompetencjach, kwalifika-

cjach, dodwiadczeniu sg poszukiwani?

Cel 10 Przebieg proceséw rekrutacyjnych - Czy wystepuja trudnos$ci w pozyskiwaniu nowych pracowni-
kdw, jesli tak to jakie? Jakie sa najpopularniejsze kanaty poszukiwania nowych pracownikéw?

Cel11 Problematyka zatrudnienia obcokrajowcéw, w tym spoza UE.
Cel 12 Problematyka sezonowosci zatrudnienia.
Cel 13 Oczekiwania wobec szkoty branzowej przygotowujacej do wykonywania kluczowych zawodéw

w branzy.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie dokumentacji przetargowej

Kursywa zapisano dodatkowy cel badawczy do badania jakosciowego
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4.2 OPIS DOBORU PROBY

4.2.1 Dobdr préby

BADANIE ILOSCIOWE

Badanie zostalo zrealizowane na probie 189 przedsiebiorstw z branzy hotelarsko-gastronomicz-
nej z siedzibg w wojewddztwie lubelskim. Biad statystyczny wynidst w tym przypadku 7% (przy
zalozeniu, Ze populacja wynosi 4 554, poziom ufnosci 0,95, a szacowana wielko$¢ frakeji 0,5).

Z uwagi na istnienie kompletnego operatu badanej populacji Wykonawca zastosowat pro-
babilistyczng metode doboru préby — dobor losowy warstwowy, ktéry polega na podziale catej
populacji generalnej na tzw. warstwy i dokonaniu bezposredniego losowania niezaleznych préb
w obrebie kazdej warstwy. Podzial populacji na warstwy musi by¢ przeprowadzony w taki sposéb,
aby kazdy element wchodzil tylko do jednej warstwy. Same warstwy powinny by¢ jednorodne
i rézni¢ sie¢ miedzy soba istotnie. Zastosowanie probabilistycznego schematu doboru préby
pozwolito na uogdlnienie uzyskanych wynikéw na cata populacje. W probie wprowadzono na-
stepujace warstwy (dziaty w ramach sekcji PKD: zakwaterowanie, dzialalno$¢ ustugowa zwigzana
z wyzywieniem; podregiony: lubelski, bialski, chetmsko-zamojski, putawski).

Tabela 18. Struktura populacji Sekcji | w podziale na podregiony i dziaty

dziat 55 dziat 56 (Dziatalnos¢ ustugowa
podregion sekcja I ogétem
(Zakwaterowanie) zwigzana z wyzywieniem)

lubelski 1744 1481
bialski 541 127 414
chetmsko-zamojski 1258 289 969
putawski 1011 225 786
SUMA 4554 904 3650

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie GUS BDL

Tabela 19. Struktura préby w podziale na podregiony oraz ich czesci sktadowe!®

dziat 55 dziat 56 (Dziatalno$¢ ustugowa
podregion sekcja I ogétem
(Zakwaterowanie) zwigzana z wyzywieniem)

lubelski

bialski 23 6 17
chetmsko-zamojski 52 12 40
putawski 42 10 32
SUMA 189 39 150

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS oraz specyfikacji zamowienia

Wrhasciwe badanie ilosciowe zostalo poprzedzone badaniem pilotazowym na prébie 20 re-
spondentow, przedstawicieli sekcji I PKD.

8 Osoby fizyczne prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza niezatrudniajgce zadnych pracownikdw nie byty kwalifikowane do préby.
y Tizy p gosp a El ych p yty proby
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BADANIE JAKOSCIOWE

Czes¢ jako$ciowa badania zostata zrealizowana na nastepujacych probach badawczych:

a)  pracodawcy - 6 pracodawcow (wlasciciel/wspotwlasciciel/osoba zarzadzajaca firma/
decydujaca o strategii firmy) prowadzacych dziatalno$¢ w Sekcji I PKD 2007 w woje-
wodztwie lubelskim. Kazdy respondent reprezentowal inny podmiot,

b)  pracownicy zatrudnieni w kluczowych zawodach - 6 pracownikéw zatrudnionych
(w oparciu o umowe o prace, umowe cywilnoprawng lub nieformalnie) w 6 réznych
zawodach kluczowych®, w 6 réznych przedsiebiorstwach prowadzacych dziatalno$é
w Sekgji I PKD 2007 w wojewddztwie lubelskim.

Rekrutacja respondentéw do badania FGI zrealizowana zostala przez profesjonalnych re-
kruterdw, tj. osoby, ktore zajmuja sie pozyskiwaniem oséb na badania jakosciowe. Osoby takie,
przy wykorzystaniu baz teleadresowych (bedacych w posiadaniu Wykonawcy), dzwonity do firm
z sekcji I PKD i zapraszaly je do udzialu w badaniu. Respondenci byli weryfikowani na podstawie
specjalnego narzedzia, tzw. formularza screeningowego, ktory zawieral pytania weryfikujace, czy
dana osoba spelnia wszelkie kryteria udzialu w badaniu.

W zwiazku z faktem, ze w calej populacji jest tacznie 4 554 firm z branzy hotelarsko-gastrono-
micznej (z czego dzial 55 reprezentuja 904 firmy, a dziat 56 — 3 650) proba, zaréwno w badaniu
z pracodawcami, jak i pracownikami, odzwierciedlata w pewnym stopniu dysproporcje w populacji.

Tabela 20. Préba w badaniu FGI z pracodawcami

Dziat sekcji I Ilos¢ respondentéw

Dziat 55 (Zakwaterowanie) 2

Dziat 56 (Dziatalno$¢ ustugowa zwigzana z wyzywieniem) 4

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela 21. Préba w badaniu FGI z pracownikami

Dziat sekcji I Ilos¢ respondentéw

Dziat 55 (Zakwaterowanie) 2

Dziat 56 (Dziatalno$¢ ustugowa zwigzana z wyzywieniem) 4

Zrédto: opracowanie wtasne

¥ Zawody kluczowe - z pierwszej dziesigtki zawodéw kluczowych zidentyfikowanych w badaniu pilotazowym, tj. kucharz, kelner,

barman, recepcjonista, pokojowa, sprzataczka biurowa, pomoc kuchenna (sa to gtéwne zidentyfikowane zawody kluczowe, badani
nie wskazali wiekszej ilosci zawodow).

38



Czesc¢ I — Badanie ilosSciowe

5.1 NOTA METODOLOGICZNA

Komponent ilo$ciowy badania zostal zrealizowany technika CATI (ang. Computer Assisted
Telephone Interview) — wywiadu kwestionariuszowego, realizowanego telefonicznie. Najistot-
niejszg zaletg zastosowanej techniki badawczej byla mozliwoé¢ dotarcia do szerokiego grona
respondentéw w krotkim czasie. Zapewniata rowniez — poprzez zastosowanie skryptu kompu-
terowego — wysoka standaryzacje wynikéw badania.

Zastosowane narzedzie badawcze sktadalo si¢ z 26 pytan merytorycznych o charakterze
zamknietym (z predefiniowang kafeterig odpowiedzi) oraz otwartych (umozliwiajgcych re-
spondentowi swobodng wypowiedz). Narzedzie zawieralo réwniez 4 pytania metryczkowe,
pozwalajace na scharakteryzowanie badanych przedsiebiorstw ze wzgledu na ich istotne cechy,
jak branza, wielko$¢ zatrudnienia czy forma prawna dziatalnosci.

W badaniu udzial wzieto facznie 189 podmiotéw gospodarczych z wojewodztwa lubelskiego,
dzialajacych w branzy hotelarskiej oraz gastronomicznej®. Kryterium doboru bylo zatrud-
nianie przez firmy co najmniej jednego pracownika, osoby fizyczne prowadzace dzialalnos¢
gospodarcza nie uczestniczyty w badaniu. Dobér proby miat charakter losowy, z zachowaniem
proporcjonalnej liczby podmiotéw do ich liczebnos$ci w populacji generalnej wg podregiondéw
wojewodztwa lubelskiego. Operat losowania stanowil rejestr REGON podmiotéw dzialajacych
w Sekeji I PKD 2007. Do udzialu w badaniu zapraszane byly wylacznie osoby odpowiedzialne
lub wspétodpowiedzialne za polityke kadrowa badanych przedsigbiorstw.

2 PKD 2007, Sekcja | - Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi.
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5.2 STRUKTURA PROBY BADAWCZEJ

Liczebno$¢ proby badawczej wyniosta n=189 podmiotéw gospodarczych, dzialajacych w branzy
hotelarsko-gastronomicznej w wojewddztwie lubelskim.

Zdecydowana wiekszos$¢, bo niemal cztery piate proby badawczej (79,4%) to podmioty
dzialajace w branzy gastronomicznej. Pozostate 20,6% stanowily obiekty §wiadczace ustugi
w zakresie zakwaterowania.

Dwie trzecie badanych przedsiebiorstw to podmioty male, zatrudniajgce nie wiecej niz
9 pracownikow (67,2%). Niespetna 31,7% zatrudnia od 10 do 49 oséb, a tylko co setna - 50 pra-
cownikow lub wiecej. Na potrzeby dalszej analizy, dwie wieksze kategorie zatrudnienia zostaly
polaczone — w przeciwnym wypadku liczebnos¢ najwiekszych przedsiebiorstw bytaby zbyt mata,
by méc przeprowadzac dla niej wiarygodne analizy statystyczne.

Wykres 6. Liczba zatrudnionych oséb

1,1%

= Do 9 0s6b
= Od 10 do 49 oséb
= Od 50 do 249 oséb

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych podmiotéw to przedsigbiorstwa prywatne, nalezace do oséb
fizycznych (77,2%). Kolejne 14% badanych stanowity spétki z ograniczong odpowiedzialnoscia,
za$ 5,8% — spotki cywilne. Jedna na czterdziesci badanych firm to spétka jawna (2,6%).

Wykres 7. Forma prawna przedsiebiorstwa

2,6%

= Spotka jawna

m Spétka z ograniczong
odpowiedzialnoscig

= Spdtka cywilna

m Przedsiebiorstwo prywatne
osoby fizycznej
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Najliczniej reprezentowane w badaniu byly firmy majace siedzibe na terenie podregionu
lubelskiego (38,2%). W drugiej kolejnosci byl to podregion chelmsko-zamojski (27,4%), za$ naj-
rzadziej uczestniczyly w nim przedsigbiorstwa z podregionu bialskiego (12,1%).

Jedna czwarta badanych firm (24,9%) miata siedzibe w powiecie lubelskim, za$ w miescie Lu-
blin - blisko co dziesiata (9%). Relatywnie czesto byly w badaniu reprezentowane: powiat putawski
(10,6%) oraz miasto Zamo$¢ (7,4%). Najrzadziej natomiast ankietowane byly osoby reprezentujace
przedsiebiorstwa z powiatow krasnostawskiego, lubartowskiego, teczynskiego i tukowskiego.

Wykres 8. Migjsce siedziby firmy - powiat

OGOtEM I 12,1%
m. Biata Podlaska N 2,1%
bialski M 2,6%

parczewski [l 1,6%

podregion bialski

radzynski I 2,1%
wtodawski I 3,7%
OGOLEM I, 27,4 %
m. Chetm I 2,6%
m. Zamo$¢ N 7,4%
bitgorajski M 2,6%
chetmski N 3,7%
hrubieszowski [ 3,2%

krasnostawski W 1,1%

podregion chetmsko — zamojski

tomaszowski [ 4,2%
zamojski M 2,6%
OGOLEM I 35,2
m. Lublin I °,0%

2
2
] lubartowski W 1,1%
5
& lubelski NG 04,9%
2
o teczynski W 1,1%
Swidnicki I 2,1%
OGOtEM I, 22,2 %
janowski I 4,2%
3
2 krasnicki N 2,6%
2
< tukowski W 1,1%
¥
5 opolski 1l 1,6%
o
o

putawski N 10,6%

rycki I 2,1%
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5.3 ANALIZA WYNIKOW BADANIA

Gléwnym celem badania byla analiza zatrudnienia w przedsiebiorstwach dziatajacych w branzy
hotelarskiej oraz gastronomicznej na terenie wojewodztwa lubelskiego. Poruszane tematy doty-
czyty zawodoéw kluczowych i deficytowych, sezonowosci zatrudnienia oraz trudnosci, na jakie
napotykaja przedsigbiorcy na lokalnym rynku pracy.

W obu badanych branzach, wysoko na li§cie zawodéw uznawanych za kluczowe znalazly
sie te zwigzane z gastronomig — kelnerzy i kucharze. W hotelarstwie zawodem najczesciej
wymienianym jako kluczowy dla badanych przedsiebiorstw okazat si¢ by¢ pracownik recepcji,
natomiast kadra zarzadzajaca, zajela pozycje czwarta. W branzy gastronomicznej kierownicy
znalezli si¢ na trzecim miejscu listy zawodéw kluczowych, nieznacznie wyprzedzajac barmanéw
oraz pomoc kuchenng.
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Tabela 22. Najbardziej kluczowe zawody w firmach branzy hotelarsko-gastronomicznej

Hotelarstwo (n=39) Gastronomia (n=150)

Recepcjonista hotelowy 29 (74,4%)  Kelner 125 (83,3%)
Kucharz 25(64,1%)  Kucharz 105 (70,0%)
Kelner 14 (35,9%)  Kierownik lokalu gastronomicznego 37 (24,7%)
Kierownik hotelu 13(33,3%)  Barman 36 (24,0%)
Sprzataczka biurowa 8 (20,5%) Pomoc kuchenna 36 (24,0%)
Pokojowa 4(10,3%) Szef kuchni 32 (21,3%)
Barman 3(7,7%) Sprzataczka biurowa 8 (5,3%)
Pozostate pomoce i sprzataczki biurowe, 2 (5,1%) Zaopatrzeniowiec 5(3,3%)
hotelowe i podobne
Barista 1(2,6%) Kierowca samochodu osobowego 3(2,0%)
Kierownik lokalu gastronomicznego 1(2,6%) Pozostali kierownicy w gastronomii 3(2,0%)
Pozostali pracownicy obstugi technicznej 1(2,6%) Recepcjonista hotelowy 2 (1,3%)
biur, hoteli i innych obiektéw
Pomoc kuchenna 1(2,6%) Barista 1(0,7%)
Specjalista do spraw organizadji 1(2,6%) Dostawca potraw 1(0,7%)
ustug gastronomicznych, hotelowych
i turystycznych
Szef kuchni 1(2,6%) Kierowca samochodu dostawczego 1(0,7%)
Witasciciel matego zaktadu 1(2,6%) Konserwator budynkéw 1(0,7%)
agroturystycznego/hotelarskiego/
gastronomicznego
Wszystkie zawody sa kluczowe 1(2,6%) Magazynier 1(0,7%)
Animator rekreacji i organizacji czasu 1(2,6%) Organizator ustug konferencyjnych 1(0,7%)
wolnego
Asystent osobisty (concierge) 1(2,6%) Piekarz 1(0,7%)
Pokojowa 1(0,7%)
Pozostate pomoce i sprzataczki biurowe, 1(0,7%)
hotelowe i podobne
Specjalista do spraw organizacji ustug 1(0,7%)
gastronomicznych, hotelowych i tury-
stycznych
Wydawca positkéw / bufetowy 1(0,7%)

W branzy hotelarskiej najwigksze zatrudnienie obejmuje trzy zawody: recepcjonisci
hotelowi, kucharze oraz kelnerzy. Branza gastronomiczna najliczniej zatrudniata kelneréw
i kelnerki (125 wskazan) oraz kucharzy i kucharki (105 wskazan).
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Tabela 23. Zawody o najwickszej reprezentacji w firmach z branzy hotelarsko-gastronomicznej

Hotelarstwo (n=39) Gastronomia (n=150)
Kucharz 23(59,0%)  Kelner 130 (86,7%)
Recepcjonista hotelowy 23(59,0%)  Kucharz 126 (84,0%)
Kelner 21(53,8%)  Pomoc kuchenna 54 (36,0%)
Sprzataczka biurowa 17 (43,6%)  Barman 28 (18,7%)
Pokojowa 10 (25,6%)  Sprzataczka biurowa 22 (14,7%)
Pomoc kuchenna 3(7,7%) Kierownik lokalu gastronomicznego 13 (8,7%)
Barman 2 (5,1%) Kierowca samochodu osobowego 4(2,7%)
Kierownik hotelu 2(5,1%) Recepcjonista hotelowy 3(2,0%)
Pozostali pracownicy obstugi tech- 1(2,6%) Zaopatrzeniowiec 2(1,3%)
nicznej biur, hoteli i innych obiektéw
Barista 1(0,7%)
Dostawca potraw 1(0,7%)
Kasjer handlowy 1(0,7%)
Konserwator budynkéw i stanu 1(0,7%)
technicznego pomieszczen
Organizator ustug konferencyjnych 1(0,7%)
Piekarz 1(0,7%)
Pokojowa 1(0,7%)
Szef kuchni 1(0,7%)

Najczesciej wybierang w firmach liczacych do 9 pracownikéw formg zatrudnienia byta umowa
o prace - jako najpopularniejsza wskazywato ja 89% badanych. Umowa zlecenia byla zazwyczaj
jako druga — 72% przedsiebiorstw deklarowato, Ze stosuje ja nieco rzadziej niz umowe o prace,
ale czg$ciej niz umowe o dzielo. Najrzadziej stosowane byto natomiast samozatrudnienie - cztery
na pie¢ badanych matych przedsiebiorstw wskazywalo je jako ostatnig z zawieranych umow.

Wykres 9. Rodzaje uméw stosowane w firmach branzy hotelarsko-gastronomicznej, mate przedsiebiorstwa (n=127)

W Wybierana najczesciej M Drugie wskazanie M Trzecie wskazanie W Wybierana najrzadziej

o
Samozatrudnienie

Umowa o prace Umowa zlecenia Umowa o dzieto
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Podobnie jak mniejsze firmy, réwniez przedsiebiorstwa sredniej wielko$ci deklarowaty,
ze pracownikow zatrudnialy najczesciej w oparciu o umowe o prace (95% wskazywato ja jako
wybierana w pierwszej kolejnos$ci). Rowniez dalsza kolejno$¢ wskazan byta analogiczna jak
w malych firmach - drugie miejsce ze wzgledu na czgstos¢ stosowania zajely umowy zlecenia,
za$ trzecie — umowy o dzielo. Warto przy tym zauwazy¢, ze w wigkszych przedsiebiorstwach
czg$ciej stosowane byto samozatrudnienie.

Wykres 10. Rodzaje uméw stosowane w firmach branzy hotelarsko-gastronomicznej, érednie przedsiebiorstwa (n=62)

EUmowa o prace M Umowa zlecenia M Umowa o dzieto B Samozatrudnienie

Wybierana najczesciej Drugie wskazanie Trzecie wskazanie Wybierana najrzadziej

Niezaleznie od wielkosci przedsiebiorstwa czy branzy jego dzialalno$ci, zdecydowana wigkszo$¢
ankietowanych firm (75,1%) deklarowala, ze nie istnieje Zaden zwiazek pomiedzy poszczegdlnymi
zawodami a stosowanymi przez pracodawcédw konkretnymi formami zatrudnienia. Przeciwnego
zdania byl natomiast $rednio co dsmy uczestnik badania (12,2%).

Wykres 11. Powigzanie zawod6w z formami zatrudnienia

= Tak, istnieje
m Nie, nie istnieje

= Trudno powiedzie¢

W oparciu o umowe o prace deklarowaly niektére firmy zatrudnianie przede wszystkim
kucharzy - przyczyna byta prawdopodobnie niska dostepno$¢ fachowcéw z tej branzy na rynku
pracy i konieczno$¢ rywalizowania o nich, rdwniez warunkami zatrudnienia. Umowa zlecenia
byta natomiast proponowana przede wszystkim kelnerom. Tutaj za przyczyne uznac nalezy
wysoka rotacje w tym zawodzie oraz jego znaczna sezonowosc.
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Tabela 24. Powigzanie poszczegélnych zawodéw z konkretnymi formami zatrudnienia (n=23)

Umowa o prace Umowa zlecenia Umowa o dzieto Samozatrudnienie
kucharz 5 kelner 12 kierowca samochodu 1  konserwator budynkéw ista- 1
osobowego nu technicznego pomieszczen
barman 3 sprzataczka 2 szatniarz 1
biurowa
kelner 1 pracownicy 2
sezonowi
kierownik 1 kucharz 1
lokalu gastro-
nomicznego
sprzataczka 1 konserwator 1
budynkéw
i stanu
technicznego
pomieszczen
pomoc ku- 1
chenna

Prawie co trzeci badany przedsigbiorca (29,1%) przyznawal, Ze w jego branzy wystepuje
tzw. szara strefa — zatrudnianie pracownikéw bez zadnych uméw. Opinie takie pojawialy sie
gléwnie w mniejszych przedsiebiorstwach (33,9% odpowiedzi twierdzacych), rzadziej natomiast
w firmach $redniej wielkosci (19,4% takich wskazan). Nieznacznie cze¢sciej obecno$¢ w swojej
branzy zauwazali przedsigbiorcy $wiadczacy ustugi zwigzane z zakwaterowaniem, jednak wyno-
szaca zaledwie dwa punkty procentowe roznica czestosci wystepowania odpowiedzi twierdzacych
waha si¢ na granicy bledu statystycznego.

Wykres 12. Wystepowanie zjawiska ,szarej strefy” a wielko$¢ zatrudnienia i dziat PKD
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i
Ogotem Do 9 oséb 10 i wiecej oséb  Zakwaterowanie Dziatalnosc
ustugowa zwigzana
z zywieniem

W gronie respondentdéw przyznajacych, ze stykaja sie z szarg strefg w swojej branzy, mniej
niz potowa (43,6%) zauwazala jego powiazanie z konkretnymi profesjami.

Wisrdd respondentéw, ktdrzy wskazali, ze zjawisko szarej strefy jest charakterystyczne
dla konkretnego zawody najczesciej wskazywano, ze bez umowy pracujg kelnerzy. Przyczyn
tego stanu rzeczy upatrywaé w tych samych czynnikach, ktére sprawiaja, ze kelnerzy czedciej

46



niz przedstawiciele innych zawoddéw zatrudniani s3 w oparciu o umowy zlecenia. Dla wielu
pracodawcéw zawdd ten nie wymaga szczegdlnych kwalifikacji, a rotacja pracownikéw jest tak
duza, ze stosowanie si¢ do wymogoéw przepiséw dotyczacych zatrudnienia wydaje si¢ im by¢
zbyt czasochlonne.

Tabela 25. Zawody, ktérych w szczegélnosci dotyczy “szara strefa” (n=24)

kelner 12 (50%)
pomoc kuchenna 9 (37,5%)
sprzataczka biurowa 4(16,7%)
kucharz 3(12,5%)
barman 1(4,2%)
kierowca samochodu osobowego 1(4,2%)
osoby zatrudniane sezonowo 1(4,2%)
sprzedawca 1(4,2%)
wszyscy pracownicy doméw weselnych 1(4,2%)

Srednie miesieczne wynagrodzenie netto w badanych firmach zawieralo si¢ zazwyczaj
w kwocie od 1 000 do 3 000 zlotych — wskazato je ogétem blisko 87% respondentow. Wigcej niz
3000 z1 ptacito $rednio miesiecznie co dziesiate przedsiebiorstwo, w tym tylko 0,5% deklarowato,
ze $rednia pensja netto to ponad 4 000 zlotych.

Zarobki réznity sie w zalezno$ci od wielko$ci przedsiebiorstwa. W mniejszych firmach
zarabia sie relatywnie gorzej — ponad potowa (54,3%) deklarowala, ze $rednia pensja netto
to od 1 001 do 2 000 z&. Dominanta w $rednich przedsiebiorstwach to przedziat od 2 001 do
3000 zt (50% wskazan). Tylko w tych przedsiebiorstwach zdarzaly sie przypadki, gdy srednie
miesieczne wynagrodzenia przekraczaly 4 000 zl. Jednocze$nie najnizsza $rednig pensje netto
(mniej niz 1 000 zt) wyplacaly tylko mniejsze firmy (4,7% wskazan).

Wykres 13. Srednie wynagrodzenie netto w firmach branzy hotelarsko-gastronomicznej a wielko¢ zatrudnienia

HDo1000 mOd1001do2000 mOd2001do3000 mOd3001do4000 m4001iwiecej

54,3%
50,0%
39,4%
25,8%
22,6%

4,7%

1,6% 1,6%
- mmmm 0,0% 0,0% —

Do 9 osdéb 10 i wiecej 0s6b
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Roéwniez poszczegdlne dzialy roznily sie nieco wysokoscia oferowanych zarobkéw. W ob-
szarze hotelarstwa byly one nizsze: dominanta to od 1 001 do 2 000 zt netto (48,7% wskazan),
a7,7% przedsigbiorstw zatrudniafo za wynagrodzenia nizsze. W dziatalnoéci zwigzanej z zywieniem
dominanta miescita sie w przedziale od 2 001 do 3 000 zt netto (46% badanych tak szacowalo
$rednie wynagrodzenie netto w swojej firmie). Najnizszag mozliwg stawke (ponizej 1 000 zt)
wskazywano tu czterokrotnie rzadziej niz w hotelarstwie.

Wykres 14. Srednie wynagrodzenie netto w firmach branzy hotelarsko-gastronomicznej a dziat PKD

H Do 1000 m 0d 1001 do 2 000 m Od 2 001 do 3000 W 0Od 3001 do 4 000 W 4001 iwiecej

48,7%
46,0%

42,7%
30,8%
7,7% 10,3% 9,3%
- 2,6% 2,0% -
| —— 0,0%

Zakwaterowanie Dziatalno$¢ ustugowa zwigzana z zywieniem

Najwyzsze i stanowczo wyrdzniajace si¢ sposrod innych zawoddw ze wzgledu na zarobki
sa w branzy stanowiska zwigzane z zarzadzaniem — menadzerskie, kierownicze, dyrektorskie.
Kadra kierownicza najczeéciej byla wskazywana jako najlepiej optacana, a $rednie wynagrodze-
nie netto to 7 650 zt. W dalszej kolejnosci na liscie najlepiej optacanych zawoddw znalezli sie
szefowie kuchni (wynagrodzenie netto w kwocie 5 000 zt) oraz kucharze ($rednia miesieczna
pensja netto przekraczajaca 2 500 zl).

Zawody, ktdre najczeéciej wymieniane byly jako najgorzej oplacane, to personel sprzatajacy,
kelnerzy oraz pomoce kuchenne. Jednoczeénie jednak warto zauwazy¢, ze ich $rednie miesieczne
wynagrodzenia netto byly wyzsze niz czgsci profesji wskazywanych w poprzednim pytaniu jako
oplacane najlepie;j.
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Tabela 26. Zawody w branzy hotelarsko-gastronomicznej z najwyzszymi i najnizszymi zarobkami

Najwyzsze zarobki Najnizsze zarobki
Wskazania | Srednia netto Wskazania Srednia
netto

kierownik hotelu 47 7 650 zt sprzataczka 62 1921zt
biurowa

kucharz 40 2515 zt kelner 60 1861zt

barman 1 2200 zt pomoc kuchenna 34 1741 z¢

kelner 7 2250 zt kucharz 5 1960 zt

szef kuchni 6 5000 zt barman 4 1450 zt

pomoc kuchenna 2 2000 zt recepcjonista 3 1950 zt
hotelowy

recepcjonista hotelowy 2 2000 zt zaopatrzeniowiec 2 1900 zt

barista 1 b/d wydaweca posit- 1 1500 zt
kéw / bufetowy

kierowca samochodu 1 2200 zt kierownik lokalu 1 3000 zt

osobowego gastronomicznego

konserwator budynkéw 1 1900 zt wszyscy réwno 1 1530zt

i stanu technicznego
pomieszczen

organizator ustug 1 1200 zt
konferencyjnych

piekarz 1 1500 zt
wtasciciel matego zakta- 1 1000 zt

du agroturystycznego/
hotelarskiego/gastrono-
micznego

wszyscy réowno 1 1530 zt

Ponad potowa ankietowanych (55,1%) twierdzi, ze rotacja pracownikéw w ich firmach byta
poréwnywalna we wszystkich zawodach. Rozklad odpowiedzi jest tu niezalezny od wielko$ci
firmy ani od branzy, w ktérej ona dziata.

Zawdd, w ktorym rotacja pracownikow jest najwyzsza, to wediug opinii badanych kelner
(56 wskazan). W dalszej kolejnosci jako zawody, w ktérych pracownicy zmieniaja sie najczesciej
to kucharz (15 wskazan) oraz pomoc kuchenna (10 wskazan), a dalej — personel sprzatajacy
(9 wskazan).
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Tabela 27. Zawody o szczegblnie wysokiej rotacji zatrudnienia (n=84)

kelner 56
kucharz 15
pomoc kuchenna 10
sprzataczka biurowa 9
barman 3
kierowca samochodu osobowego 3
recepcjonista hotelowy 2
organizator ustug konferencyjnych 1
sprzedawca 1

Rotacja pracownikéw najczeéciej dotyczyta zawodu kelnera. Wynikalo to zdaniem badanych
przede wszystkim z faktu, ze praca ta przyciaga gtéwnie mlodych ludzi, ktérzy traktuja ja do-
rywczo, sezonowo — trudno jest pozyska¢ pracownika na state. Wysoki wspotczynnik emigracji
w wojewddztwie sprawia, ze na rynku pracy brakuje pracownikéw. Na trudng sytuacje praco-
dawcow poszukujacych kelnerdw i kelnerek wplywaly réwniez niskie zarobki w tym zawodzie.
W polaczeniu z dostepnymi pakietami pomocy socjalnej (gtéwnie $wiadczeniem 500+) sprawia
to zdaniem badanych, Ze ludziom nie optaca si¢ pracowaé w zawodach nisko wynagradzanych.

Drugi zawdd, ktory badani wskazali jako dotkniety wysoka rotacja pracownikéw to kucharz.
Tutaj rowniez gtéwne wskazywane przyczyny trudnosci w utrzymaniu personelu to ciezka praca
polaczona ze stosunkowo niskimi zarobkami. Podobnie jak w przypadku kelneréw, réwniez
cze$¢ kucharzy i kucharek decyduje si¢ na rezygnacje z pracy zawodowej na rzecz pozostania
w domu i korzystania ze §wiadczen socjalnych.

Stanowisko pomocy kuchennej taczyto przyczyny wysokiej rotacji pracownikéw, dotykajace
kelner6w i kucharzy. Jest to z jednej strony praca o charakterze przede wszystkim sezonowym,
z drugiej za$ — nisko oplacana. Polaczenie tych czynnikow z dostepnoscia $wiadczen socjalnych
(tutaj znéw wskazywany jest przede wszystkim program 500+) sprawia, ze brak byto chetnych
do tej pracy.

50



Tabela 28. Przyczyny rotacji pracownikéw (n=84)

kelner 59
mtodzi ludzie traktuja te prace dorywczo 20
sezonowy charakter pracy 1
emigracja 7
lenistwo, nieche¢ do pracy 7
zbyt niskie zarobki 6
brak kwalifikacji 5
$wiadczenie 500+ 5

$wiadczenie 500+

brak kwalifikacji

lenistwo, brak checi do pracy

niskie zarobki

ciezkie warunki pracy

emigracja

sezonowo$¢ zatrudnienia

NN NN W w | w | >

konkurencja

wypalenie zawodowe

1

niskie zarobki 3
sezonowos¢ 3
ciezkie warunki pracy 2
lenistwo, brak checi do pracy 2
$wiadczenie 500+ 2
brak kwalifikacji 1
konkurencja 1
mtodzi nie wigza przysztosci z tym zawodem 1

sprzataczka biurowa

niskie zarobki 5
ciezka praca 2
brak chetnych do pracy 2
warunki pracy 1
niski prestiz zawodu 1
$wiadczenie 500+ 1
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Najwyzszy $redni staz zatrudnienia w badanych firmach wséréd zawodoéw, wskazanych przez
co najmniej 10 respondentdw, dotyczyl kucharzy (4,9 roku). W dalszej kolejnosci badani wska-
zywali na kierownika hotelu lub lokalu gastronomicznego (powszechnie nazywanych menadze-
rami) — 4,4 roku, a nastepnie szeféw kuchni - 4,3 roku.

Tabela 29. Sredni okres zatrudnienia w kluczowych zawodach w firmie

I T T N T
129 0,1 25 4,9

kucharz

kierownik lokalu gastronomicznego / kierownik hotelu 42 2 10,5 4,4
szef kuchni 25 2 6,5 4,3
barman 26 0,5 8 3,4
pomoc kuchenna 35 0,3 20 3,2
kierowca samochodu osobowego 11 0,5 5 2,9
kelner 137 0,1 20 2,4
recepcjonista hotelowy 27 0,1 5 2,4
sprzataczka biurowa 21 0,25 7 1,6

W opinii blisko trzech czwartych przedstawicieli badanych przedsiebiorstw (72,5%), w naj-
blizszym roku poziom zatrudnienia w ich firmach nie zmieni sie. Wzrost zatrudnienia jest nato-
miast oczekiwany w jednej czwartej badanych firm (24,3%). Na zwigkszenie w najblizszym roku
liczby pracownikéw nieco rzadziej przygotowywaly sie mate podmioty, zatrudniajace do 9 oséb.
Roznica czestosci wskazan tej odpowiedzi pomiedzy firmami réznej wielkosci wyniosta blisko
10 punktéw procentowych. Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze spadek zatrudnienia oczekiwany
jest w tej samej skali w obu typach badanych podmiotéw (po 3% wskazan).

Wykres 15. Prognoza zmian zatrudniania a wielko$¢ zatrudnienia

B Wzrost M Staty poziom M Spadek

5

Ogétem 24,3% 72,5% r‘:

X

10 i wiecej oséb 30,6% 66,1% N
(a2}

X

Do 9 0s6b 21,3% 75,6% =

m

Przewidywane zmiany liczby zatrudnianych osdb w najblizszym roku byty istotnie zalezne
od branzy dziatalnosci przedsiebiorstwa. Firmy §wiadczace ustugi hotelarskie czesciej niz te
prowadzace dzialalno$¢ ustugowa zwiazang z zywieniem spodziewaly sie w najblizszym czasie
wzrostu liczby pracownikéw - réznica wyniosta tu niemal 15 punktéw procentowych. Warto
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przy tym podkresli¢, ze poziom zatrudnienia w obu branzach byl relatywnie stabilny i zadna
z nich nie spodziewala si¢ w najblizszych miesiacach istotnego spadku liczby zatrudnionych.

Wykres 16. Prognoza zmian zatrudniania a dziat PKD

B Wzrost W Staty poziom M Spadek
Dziatalnos¢ ustugowa X
. L 21,3% 75,3% a7,
zwigzana z zywieniem o
i X
Zakwaterowanie 35,9% 61,5% ©
~

Najczesciej wskazywanym (37%) czynnikiem decydujacym o spodziewanym wzro$cie zatrudnie-
nia w badanych przedsigbiorstwach w najblizszym roku byly prawidfowe dziatania marketingowe
i wynikajacy z nich rozwdj firm. W drugiej kolejnosci badani wskazywali nadchodzacy sezonowy
wzrost zatrudnienia (32,6%) — warto zauwazy¢, ze odpowiedz ta padala spontanicznie - nie byta
uwzgledniona w predefiniowanej kafeterii odpowiedzi. Blisko jedna trzecia badanych (30,4%)
wigzala mozliwy wzrost zatrudnienia z ogolng poprawa koniunktury gospodarczej. Co czwarty
respondent (26,1%) spodziewang wieksza liczbe pracownikéw uzasadnial rozwijaniem swojego

przedsigbiorstwa (nowych produktéw lub ustug) czy tez budowaniem jego dobrej marki.

Wykres 17. Przyczyny spodziewanego wzrostu zatrudnienia (n=46)

Prawidtowe dziatania marketingowe

Sezon wzrostu zatrudnienia

Wzrost koniunktury gospodarczej

Rozwijanie nowych produktéw, ustug

Wyrobienie sobie dobrej marki

Zorientowanie dziatalnos$ci na konsumenta

Dobra znajomos¢ klientéw

Zmniejszenie obcigzen podatkowych

Zmniejszenie sktadek ZUS

Korzystne zmiany techniki wytwarzania produktéw i ustug

Czynniki polityczne

Umiejetnosc¢ rozwigzywania indywidualnych probleméw
klientéw

I, 27,0%
I 52,6%
I 30.4%
I 26,1 %
I 26, 1%
I 10,9%

I

I 55

I 65

Bl 43%

B 2%

M 22%
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Dwie trzecie respondentoéw spodziewajacych sie spadku zatrudnienia w swojej firmie w naj-
blizszym roku (4 osoby) nie potrafito uzasadni¢ swojego pesymizmu. Trzech respondentéw
spodziewalo si¢ pogorszenia sytuacji ekonomicznej, wynikajacego z pogorszenia infrastruktury
gospodarczej.

Wykres 18. Przyczyny spodziewanego spadku zatrudnienia (n=6)

Nie potrafi uzasadni¢ 66,7%

Spadek koniunktury gospodarczej 50,0%

Wozrost cen energii

16,7%

Zta diagnoza potrzeb klientéw 16,7%

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych potencjat zatrudnieniowy — a wiec réwniez rozwojowy
- swojej firmy uzalezniato od czynnikow zewnetrznych. 71,8% mikroprzedsiebiorstw i 47,4%
malych i wigkszych firm deklarowalo, ze koniunktura i czynniki zewnetrzne to gtéwne deter-
minanty ich mozliwosci rozwoju. 36,4% badanych firm uzaleznialo swéj potencjal rozwojowy
od wlasnych dziatan. Podkresli¢ nalezy, ze wicksze przedsigbiorstwa zdecydowanie czedciej do-
cenialy znaczenie wysitkow firmy i jej pracownikow, a mniej uzaleznialy swoja sytuacje rynkowa
od czynnikéw koniunkturalnych.

Wykres 19. Zrédta potencjatu zatrudnieniowego firm a wielko$¢ zatrudnienia (n=176)

47,4%

Ogodtem Do 9 oséb 10 i wiecej oséb

W Od samej firmy B Od koniunktury i innych czynnikéw zewnetrznych
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Przedstawiciele firm dzialajacych w branzy gastronomicznej czgsciej niz reprezentanci pod-
miotéw $wiadczacych ustugi noclegowe uzalezniali swdj potencjat zatrudnieniowy od koniunk-
tury gospodarczej i czynnikéw zewnetrznych (roznica czestosci wskazan tej odpowiedzi wynosi
ponad 8 punktéw procentowych). Mozna wnioskowac, ze rozwdj turystyki w wojewodztwie
lubelskim - bo to przede wszystkim do turystow skierowane s3 ustugi zakwaterowania — jest
stabilny. Gastronomia jest bardziej zalezna od koniunktury w regionie: mieszkancy tylko przy
odpowiednio wysokim poziomie dochodéw i poczuciu bezpieczenstwa finansowego korzystaja
z ustug zwigzanych z zywieniem.

Wykres 20. Zrédta potencjatu zatrudnieniowego firm a dziat PKD (n=176)

65,2%

Zakwaterowanie Dziatalnos¢ ustugowa zwigzana z zywieniem

W Od samej firmy W Od koniunktury i innych czynnikéw zewnetrznych

Uczestnicy badania okazali si¢ by¢ umiarkowanymi optymistami w odniesieniu do rozwoju
branzy. Na pytanie o to, jak bedzie si¢ ksztattowala sytuacja branzy gastronomiczno-hotelarskiej
w wojewddztwie lubelskim za rok, wiekszo$¢ badanych odpowiadata, ze bedzie ona dobra,
gdyz ten sektor gospodarki rozwija si¢ (57 wskazan). Liczne grono respondentéw (54 osoby)
wyrazalo opinie, Ze sytuacja rynkowa jest na tyle stabilna, Ze nie oczekuja w najblizszym roku
zmian, a znacznie mniejsza grupa (20 0os6b) obawiata sie, ze sytuacja w ich branzy sie pogorszy.
Bardziej szczegélowe wypowiedzi dotycza spodziewanego wzrostu ruchu turystycznego, wply-
wajacego na dalszy rozwoj branzy. Wigzalo si¢ to w opinii respondentéw ze wzrostem konku-
rencji na rynku i prawdopodobng koniecznoscig ostrzejszej rywalizacji — zaréwno o klientow,
jak i o pracownikéw, ktérych w ich opinii ubywa.
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Tabela 30. Prognoza sytuacji w branzy w wojewdédztwie lubelskim za rok

sytuacja bedzie dobra, branza sie rozwija 57
nie umie przewidzie¢ 55
sytuacja na rynku nie zmieni sie, bedzie podobna do obecnej 54
sytuacja sie pogorszy 20
wzro$nie zainteresowanie turystyka i liczba gosci 18
wzroénie konkurencja w branzy 9
coraz bardziej bedzie brakowa¢ pracownikéw 8
rozwdj regionu poprawi sytuacje branzy 4
wzrost obcigzen podatkowych pogorszy sytuacje firm 4
staba koniunktura, utrata klientéw 2
rozwdj w duzych miastach, spadek w mniejszych 1
spadek cen 1
spadek zarobkéw 1
wyzsze ptace 1
wzrost zakresu dostepnych ustug 1
wzrost zatrudnienia 1

Najistotniejszym czynnikiem, mogacym wplynaé na sytuacje w branzy gastronomiczno-hote-
larskiej w wojewodztwie lubelskim jest koniunktura gospodarcza oraz powigzana z nig sytuacja
na lokalnym rynku pracy, przekladajace sie wprost na zamozno$¢ potencjalnych klientéw. W dru-
giej kolejnosci badani zwracali uwage na klientéw spoza wojewddztwa — czynnikiem mogacym
wplywacé na sytuacje w branzy jest rozwdj turystyki w wojewodztwie. Kolejne istotne czynniki,
decydujace o kondycji podmiotéw $wiadczacych ustugi gastronomiczne i hotelarskie, to koszty
prowadzenia dzialalnosci gospodarczej (czyli obcigzenia nakladane na przedsigbiorcéw przez
panstwo) oraz rozwoj konkurencji.

Tabela 31. Czynniki szczegétowe majace wptyw na zmiany w branzy

koniunktura, sytuacja na rynku pracy - zamoznos¢ klientéw 36
rozwdj turystyki 30
koszty prowadzenia dziatalnosci, zatrudnienia 25
rozwdj konkurencji, jej wptyw na ceny i poziom ustug 22
popyt, zainteresowanie klientéw 18
rozwdj i promocja regionu 18
brak chetnych do pracy 15
ceny energii, débr i ustug; inflacja 12
pogoda 10
poziom $wiadczonych ustug 10
emigracja, wyludnianie sie regionu 9
reklama 8
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powroty z emigracji
sezonowosc¢
trafianie w potrzeby klientéw

dostepnosé wykwalifikowanych pracownikéw

NN WD

wyrobienie sobie renomy

lokalizacja obiektu 1

Respondenci poproszeni zostali o wskazanie najwiekszych zagrozen oraz szans sprzyjajacych roz-
wojowi podmiotéw z ich branzy w wojewddztwie lubelskim. Do czynnikéw najczesciej wskazywanych
jako potencjalng bariere nalezat wzrost konkurencji (ktéry de facto $wiadczy o rozwoju branzy, a stanowi
zagrozenie tylko dla istniejacych podmiotéw). Warto w tym miejscu nadmienic, ze cze$¢ badanych
zwracata uwage na negatywny wplyw na branze funduszy unijnych. Wskazywali oni, ze ze srodkéw
publicznych powstaja podmioty, ktdre utrzymuja si¢ na rynku krétko. Prowadzenie ich przez osoby
niedoswiadczone przeklada si¢ na niska jakos¢ swiadczonych ustug i psucie wizerunku calej branzy.
Druga grupa czynnikow wiazata si¢ z rynkiem pracy. Wzrost bezrobocia moze powodowac wigkszy
odplyw ludzi w wieku produkcyjnym z wojewddztwa — zabraknie zaréwno potencjalnych klientow
(réwniez przez spadek zamoznosci), jak i pracownikéw. Z drugiej strony, rosngce wsparcie socjalne
(w tym przede wszystkim $wiadczenie 500+) sprawia, ze wiele 0s6b rezygnuje z pracy za niskie
wynagrodzenia. Kolejne czynniki ryzyka wiazg sie z rosngcymi kosztami prowadzenia dzialalnosci
— zar6wno przez wzrost cen towardw i ustug, jak réwniez przez coraz wigksze obciazenia podatkowe,
nakladane na przedsigbiorcow. Ostatnim wymienianym zagrozeniem byt brak odpowiedniej promocji
regionu, przekladajacy sie na maly ruch turystyczny.

Wiréd szans na rozwdj branzy gastronomiczno-hotelarskiej badani wskazywali przede wszystkim
na czynniki zwigzane z rosngcym popytem na ich ustugi. W pierwszej kolejnosci wskaza¢ nalezy
odpowiednig promocje wojewoddztwa lubelskiego — powinna sie ona przekladaé zaréwno na wzrost
ruchu turystycznego, jak i na naptyw nowych mieszkancéw. Powigzana z tym szansg rozwojows jest
obserwowany juz przez cz¢$¢ badanych powr6t Polakow z emigracji zagranicznych — sa odpowiednio
zamozni, by korzysta¢ z ustug gastronomicznych i hotelarskich. ,,Przywozg” rowniez ze sobg kulture
spozywania positkow poza domem, co generuje wieksze zainteresowanie lokalng gastronomig. Przed-
siebiorcy byli zdania, ze wsparciem dla ich dziatalno$ci moze by¢ réwniez pomoc ze strony panstwa.
Moze ona odbywac¢ sie dwojako: poprzez dotacje na rozwdj prowadzonej dziatalnoéci, ale réwniez
przez zmniejszenie jej kosztéw (nizsze obcigzenia podatkowe).

Tabela 32. Najwazniejsze zagrozenia dla rozwoju oraz najwieksze szanse rozwojowe branzy

Zagrozenia Szanse

konkurencja rosnaca popularno$¢ regionu

brak wykwalifikowanego personelu wzrost ruchu turystycznego

pomoc socjalna (500+), nieche¢ ludzi do pracy poprawa infrastruktury drogowej

zta sytuacja na rynku pracy dotacje na rozwdj dziatalnosci

wyjazdy 0s6b mtodych rosngca zamozno$¢ spoteczeristwa - wiekszy popyt

wzrost cen towardw i ustug powroty z emigracji - kultura jedzenia poza domem

wzrost obcigzen podatkowych wsparcie panstwa dla pracodawcéw, nizsze koszty zatrudnienia
brak promocji regionu poprawa jakosci oferowanych ustug
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Zdecydowana wiekszo$¢ (81,5%) uczestnikow badania deklarowata, Ze w minionym roku
wielkos¢ zatrudnienia w ich przedsigbiorstwach nie zmienita si¢ — czgéciej byty to przedsiebior-
stwa male (83,5%), dzialajace w branzy gastronomicznej (83,3%). W co dziesiatej firmie (11,1%)
liczba pracownikéw wzrosta — ta zmiana dotyczyta cze¢sciej Srednich firm (16,1%) i podmiotéw
$wiadczacych ustugi zwiazane z zakwaterowaniem (17,9%). Jedynie 7,4% badanych przedsigbiorstw
zadeklarowalo spadek liczby zatrudnionych w minionym roku — warto$¢ ta jest poréwnywalna,
niezaleznie od wielkosci firmy oraz branzy, w ktdrej ona dziata.

Wykres 21. Zmiana liczby pracownikéw w ciggu ostatniego roku a wielko$¢ zatrudnienia i dziat PKD

MZmalata MW Wzrosta W Pozostata bez zmian

Ogodtem Do 9 os6b 10 i wiecej os6b  Zakwaterowanie Dziatalnos¢
usfugowa zwigzana
z zywieniem

Czynnik decydujacy o wzroscie w minionym roku zatrudnienia to przede wszystkim rozwdj
firmy. W drugiej kolejnosci badani wskazywali rozpoczecie sezonu turystycznego oraz zwiekszajaca
sie liczbe gosci. Na spadek zatrudnienia wplywalo gléwnie zmniejszenie popytu na ustugi firmy
ijej pogarszajaca sie sytuacja ekonomiczna. W pozostatych przypadkach redukcja zatrudnienia
byta dyktowana indywidualng sytuacja poszczegolnych pracownikow. Niezastgpienie ich innymi
osobami to rezultat trudnosci z pozyskaniem chetnych na lokalnym rynku pracy.
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Tabela 33. Powody zmiany liczby pracownikéw (n=35)

Wzrost Spadek

rozwdj firmy 13 zmniejszenie popytu 6
rozpoczecie sezonu turystycznego 3 pracownicy odchodzg sami 3
wieksza liczba gosci 3 pracownik zostat zwolniony dyscyplinarnie 2
braki kadrowe 2 ludzie odchodzg, by pracowa¢ przy zbiorach 1
personel na urlopie macierzyfskim - zastepstwo 1 niskie zarobki 1
pracownik przeszedt na emeryture 1
pracownik wyjechat do miasta 1
pracownik zmienit miejsce pracy 1
rezygnacja po otrzymaniu $wiadczenia socjalnego 1

Na liscie zawoddw poszukiwanych w branzach gastronomicznej i hotelarskiej znalazlo sie facznie
19 specjalizacji. Rdznig si¢ one pod wzgledem oczekiwan pracodawcéw wobec potencjalnych
pracownikéw, ktérzy mogliby te wakaty zajac.

Animator rekreacji i organizacji czasu wolnego - osoba poszukiwana przez niektdre hotele,
to pracownik, od ktérego nie wymaga sie specjalistycznego przygotowania ani doswiadczenia.
Pracodawcy oczekuja natomiast checi do pracy oraz umiejetnosci nawigzywania kontaktu z dzieémi.

Barista to profesja, wobec ktérej tylko czes¢ pracodawcéw oczekuje przygotowania formalnego
(kurséw, szkolen). Pozostali deklaruja, ze moga nowego pracownika przyuczy¢ do tego zawodu.
Podobnie rzecz ma si¢ z dos§wiadczeniem: cz¢$¢ pracodawcéw przyjmie chetnie bariste poczat-
kujacego, inni wymagaja natomiast trzyletniego do$§wiadczenia. Podobnie jak od animatordw,
od baristéw oczekuje sie przede wszystkim zaangazowania i checi do pracy, a takze pasji.

Asystent osobisty (Concierge) poszukiwany byl w zaledwie jednym hotelu. To stanowisko
o wysokich wymaganiach: wyksztalcenie wyzsze oraz 3 lata doswiadczenia zawodowego.
Kompetencje idealnego pracownika to spryt, umiejetno$¢ sprostania oczekiwaniom wymagajacych
klientéw oraz dyskrecja.

Kadra zarzadzajaca - kierownicy hoteli oraz kierownicy lokali gastronomicznych - to oso-
by, od ktérych w zdecydowanej wigkszosci przypadkéw wymaga sie wyksztalcenia wyzszego,
a nawet studiéw podyplomowych. Preferowane kierunki to hotelarstwo lub zarzadzanie i mar-
keting. W tych tez obszarach potencjalni kandydaci powinni mie¢ umiejetnosci praktyczne.
Dodatkowo wsrdd oczekiwan dotyczacych kompetencji kadry zarzadzajacej wymieniane byly
umiejetno$¢ obstugi komputera oraz znajomos$¢ jezykéw obcych. Od kandydatow zazwyczaj
wymaga si¢ minimum trzyletniego do$wiadczenia w konkretnej branzy (rzadziej — dwuletnie-
g0). Doswiadczenie na stanowisku kierowniczym okazuje si¢ by¢ mniej istotne niz praktyczna
znajomo$¢ danej branzy. Kompetencje miekkie, ktérych najczeéciej wymaga si¢ od potencjalnych
dyrektoréw czy menadzeréw to przede wszystkim umiejetno$¢ pracy z zespolem i zarzadzania
ludzmi. W dalszej kolejnosci, pracodawcy zwracaja uwage na umiejetnos$¢ delegowania zadan,
umiejetnosci interpersonalne i komunikatywnos¢, umiejetno$¢ przewidywania, a takze inicja-
tywe, pomystowos¢ i umiejetno$¢ rozwiagzywania problemow.
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Kelnerzy to grupa zawodowa, wobec ktdrej oczekiwania sg najbardziej zréznicowane.
Cze$¢ pracodawcodw poszukuje pracownikow bez doswiadczenia i kwalifikacji. Traktujac ich
zatrudnienie sezonowo, sami przygotowuja ich do pracy na podstawowym poziomie. Druga
grupa pracodawcéw poszukuje kelnerow-specjalistow, 0séb z ukonczonymi szkotami gastro-
nomicznymi i kilkuletnim doswiadczeniem. Warto przy tym podkresli¢, iz jest to zdecydowana
mniejszo$¢. Podstawowym wymogiem wobec kwalifikacji kelneréw jest natomiast znajomos¢ je-
zykéw obceych. Najbardziej pozadane kompetencje to: kultura osobista, che¢ do pracy oraz
otwarto$¢ i komunikatywno$¢. Od kelneréw oczekuje sie rowniez dyspozycyjnosci (potaczonej
z checig do pracy w systemie zmianowym) oraz milej aparycji.

Kierowca samochodu osobowego to stanowisko, wobec ktérego jedyna wymagana kwalifi-
kacja jest posiadanie czynnego prawa jazdy kategorii B. Zdecydowana wigkszos$¢ pracodawcow
nie wymaga od potencjalnych kandydatéw zadnego doswiadczenia zawodowego. Poszukiwane
kwalifikacje to najczesciej znajomo$¢ miasta oraz umiejetno$¢ robienia zakupow. Oczekiwania
pracodawcow skupiaja sie rowniez wokot uczciwosci pracownikéw oraz ich gotowosci do pracy
w godzinach porannych.

Kucharze, podobnie jak kelnerzy, to grupa zawodowa, w ramach ktérej wyrdézni¢ mozna
dwa profile pozadanych pracownikéw. Okoto potowa badanych pracodawcow, ktorzy poszukuja
pracownikow w tej dziedzinie, chciataby zatrudnia¢ specjalistow — osoby z ukoniczong szkola
gastronomiczng lub odpowiednimi kursami zawodowymi oraz umiejetno$ciami praktycznymi.
Zaznaczajg oni rOwniez, ze przyszty pracownik powinien mie¢ doswiadczenie zawodowe. Trudno
jednak sprecyzowac, jak dlugie. Druga grupa pracodawcéw nie oczekuje natomiast od przysztych
kucharzy specjalnych kwalifikacji - wspominajg ewentualnie o umiejetnosciach praktycznych
i szeroko pojetym ,wyczuciu smaku” - ani do$wiadczenia. Podobnie jak przedstawiciele innych
zawodoéw, rowniez kucharze powinni charakteryzowac sie przede wszystkim zaangazowaniem
i pracowitoscig. Wymagana jest od nich réwniez dobra organizacja pracy wlasnej, a takze fantazja
i kreatywno$¢, pofaczone z pasja do gotowania.

Pracownika obslugi technicznej (pozostali pracownicy obslugi technicznej biur, hoteli
i innych obiektéw) poszukiwano w jednym hotelu. Wsrdéd oczekiwanych kwalifikacji znalazty
si¢ podstawowe uprawnienia zwigzane z charakterem pelnionej pracy, natomiast kluczowa
kompetencjg okazat sie by¢ ,,brak nalogéw”. Na tym stanowisku potencjalny pracodawca nie
oczekuje od pracownika zadnego doswiadczenia zawodowego.

Organizator uslug konferencyjnych powinien mie¢ ukonczone studia wyzsze, a takze dys-
ponowac¢ jakimkolwiek do$wiadczeniem zawodowym. Poszukiwane kompetencje to lojalnos¢,
rzetelno$¢ oraz kultura osobista.

Wobec personelu sprzatajacego (sprzataczki biurowe) pracodawcy zazwyczaj nie mieli
wymagan w zakresie kwalifikacji, kompetencji ani doswiadczenia. Pojedyncze glosy dotyczyty
poszukiwania na te stanowiska pracownikéw z wyksztalceniem §rednim oraz minimalnym stazem
zawodowym (wskazywanym jako dodatkowy atut, nie wymog). Wérdéd wymienianych z rzadka
kompetencji, podobnie jak w przypadku innych prac prostych, wymieni¢ mozna dokladnos¢,
sumiennos¢ oraz pracowitosc.

Najcze$ciej poszukiwanymi kompetencjami wéréd pracownikow recepcji hotelowej byly
znajomos¢ jezykdw obcych oraz umiejetnos¢ obstugi komputera. Inne kompetencje pozadanych
pracownikow to przede wszystkim che¢ do pracy, uprzejmos¢ i kultura osobista. Wigkszos¢
pracodawcow nie wymagata zadnego do$wiadczenia na tym stanowisku, dla pozostatych, jest to
dodatkowy atut kandydata - rzadziej wymog.
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Szef kuchni to stanowisko specjalistyczne. Od kandydatéw pracodawcy wymagali zazwyczaj
wyksztalcenia wyzszego, a czesto rowniez dodatkowych kurséw kulinarnych. Wymoég doswiad-
czenia jest tutaj bardzo czesty: zazwyczaj sg to 3 lata na zblizonym stanowisku. Szef kuchni
poza umiejetnos$ciami kucharskimi, musi wykazywac si¢ kompetencjami z zakresu zarzadzania
zespolem oraz dobrej organizacji pracy.

Szef zmiany (pozostali kierownicy w gastronomii) to réwniez stanowisko, ma ktérym
pracodawcy zazwyczaj wymagali wyksztalcenia wyzszego. W tym wypadku nie byto jednak
wymogu do$wiadczenia zawodowego. Podobnie jak szef kuchni, réwniez szef zmiany powinien
charakteryzowac si¢ umiejetnoscia zarzadzania zespotem oraz dobra organizacja pracy wlasnej
i podlegtych mu pracownikow.

Tabela 34. Pozadane kwalifikacje, kompetencje i doswiadczenie pracownikéw na stanowiskach kluczowych

Zawod Kwalifikacje Kompetencje Doswiadczenie
animator brak wymagan 1 umiejetnos¢ pracy z dzie¢mi 1 brak wymagan 1
rekreacji
i organizacji cheé do pracy 1
czasu wolnego
barista kursy, szkolenia 1 cheédo pracy 1 minimum 3 lata 2

zaangazowanie 1 brak wymagan 1
pasja 1
barman brak wymagan 8  otwarto$¢, kontakt z klientem 5  wymagane 6
jakiekolwiek
kursy barmanskie 8  uczciwosdé 2 mile widziane 2
szkota 4 dyspozycyjnosé 2 minimum 2 lata 5
gastronomiczna
pasja 1 brak wymagan 12
wiarygodno$é 1
zrecznoéé 1
spostrzegawczos¢ 1
uprzejmosé 2
cheé do pracy 2
mita aparycja 1
brak wymagan 8
umiejetnosci praktyczne 6
wiedza o drinkach i koktajlach 2
znajomos¢ jezyka obcego 1
sprawnos¢ obstugi 2
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Zawod Kwalifikacje Kompetencje Doswiadczenie
asystent wyksztatcenie 1 spryt 1 3 lata w hotelu 1
osobisty wyzsze
(concierge) umiejetnos¢ sprostania 1

wymaganiom klienta
dyskrecja 1
kierownik wyksztatcenie 23 kreatywno$¢, pomystowosé 9  wymagane 7
hotelu wyzsze jakiekolwiek
studia kierunkowe 7 umiejetno$¢ pracy z ludzmi, 14 minimum 2 lata - 9
- hotelarstwo zarzadzania zespotem branzowe
studia kierunkowe 5  umiejetno$¢ planowania pracy, 11 minimum 3 lata - 12
- zarzadzanie, delegowania zadan branzowe
marketing
wyksztatcenie 2 umiejetnosci interpersonalne, 11 minimum 3 lata - 1
gastronomiczne komunikatywnos¢ zarzadzanie zespotem
studia 1 zdolnosci organizacyjne, planowanie 6 minimum 2 lata - 1
podyplomowe zarzadzanie zespotem
ukoriczone kursy 3 znajomos¢ branzy 3 minimum 4 lata 3
zawodowe
umiejetno$¢ przewidywania 10  minimum 4 lata 1
na stanowisku
kierowniczym
umiejetno$¢ pracy pod presjg czasu 4 minimum 5 lat 1
decyzyjnosé 6  minimum 5 lat 2
na stanowisku
kierowniczym
spryt, inicjatywa, umiejetnos¢ 9  im wieksze, tym 2
rozwigzywania probleméw lepsze
umiejetnosci zwigzane 3
z marketingiem i zarzadzaniem
znajomos¢ jezykéw obeych 4
wiedza o gastronomii 1
obstuga komputera 1
kelner brak wymagan 76 brak wymagan 42 wymagane 25
jakiekolwiek
szkota 3 chec do pracy, pracowito$é 32 mile widziane 1
gastronomiczna
wyksztatcenie 5  uprzejmos¢, kultura osobista 40  brak wymagan 82
Srednie
kursy: kelnerskie, 3 dyspozycyjnosé, mozliwosé pracy 20 minimum 1 rok 3
barmanskie, barista w systemie zmianowym
znajomos¢ jezykéw obeych 19
prezencja, mita aparycja 18
pogodne usposobienie, uSmiech 1
komunikatywno$¢, otwartos¢ 32
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Zawod Kwalifikacje Kompetencje Doswiadczenie
dbato$¢ o klienta, umiejetnos$é pracy 14
z klientem
sumienn9§é, obowigzkowos¢, 7
uczciwo$é
umiejetno$¢ pracy w zespole 3
bystros¢, pomystowosé, inicjatywa 7
sprawnos¢, szybkosé 6
opanowanie, cierpliwo$¢ 5
dobra pamieé, zdolno$¢ koncentracji 5
praktyczna znajomo$¢ zawodu 5
empatia 2
umiejetno$¢ wystawiania sie 2
dbato$¢ o higiene 1
punktualnosé 1
kierowca czynne prawo jazdy 7 brak wymagan 3 brak wymagan 7
samochodu
osobowego brak wymagan 1 znajomo$¢ miasta 4 wymagane jakiekolwiek 1
uczciwosé 3
umiejetno$¢ robienia zakupéw 2
gotowos$¢ do pracy w godzinach 2
porannych
bystros¢ 1
cheé do pracy 1
kucharz brak wymagan 50  brak wymagan 38  brak wymagan 44
szkota 42 cheé do pracy 22 mile widziane 4
gastronomiczna
kursy 6  pasja do gotowania 8  wymagane w zywieniu 5
gastronomiczne zbiorowym
ksigzeczka sanitar- 2 chec uczenia sig, otwarto$¢ 6  niezbedne, wymagane 64
no-epidemiologiczna na nowe smaki
dbatos¢ o produkty, unikanie 4 minimum 2 lata 4
marnotrawstwa
dobra organizacja pracy 11 minimum 3 lata 1
fantazja, kreatywnosé 9  minimum 1rok 1
umiejetno$¢ pracy w zespole 6  kilkuletnie 4
umiejetno$¢ zarzadzania zespotem 5  minimalne 1
samodzielnos¢ 5  niezbedne, wymagane 1
zmyst estetyczny, zdolnosci 3

manualne
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Zawadd Kwalifikacje Kompetencje Doswiadczenie
sumiennoéé, rzetelnoéé 4
gotowos¢ do pracy w systemie 2
zmianowym
spokojny charakter, cierpliwo$é 4
odpornos¢ na stres, umiejetno$é 1
pracy pod presja
logiczne myslenie 1
doktadnosé 1
podzielno$¢ uwagi 1
praktyczna znajomo$¢ zawodu 7
umie gotowad, ma wyczucie smaku 29
znajomos$¢ produktow 3
pozostali podstawowe 1 brak natogéw 1 brak wymagan 1
pracownicy uprawnienia
obstugi tech-
nicznej biur,
hoteliiinnych
obiektow
organizator wyksztatcenie 1 lojalnos¢ 1 niezbedne, wymagane 1
ustug konfe-  wyzsze
rencyjnych gastronomiczne
rzetelno$é 1
kultura osobista 1
sprzataczka brak wymagan 15 brak wymagan 18  brak wymagan 20
biurowa
wyksztatcenie 2 doktadno$¢, sumiennosé 5  mile widziane 2
Srednie
cheé do pracy 3
uczciwosé 1
dyspozycyjnosé 1
dyskrecja 1
brak natogéw 1
dbato$¢ o powierzone mienie 1
praktyczne umiejetnosci 1
pomoc brak wymagan 25  brak wymagan 8  brak wymagan 17
kuchenna
szkota 5  cheddo pracy 19  niezbedne, wymagane 4
gastronomiczna
czystosé, dbatosé o higiene 5  mile widziane 1
doktadnos¢ 5
cheé uczenia sie 2
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Zawod Kwalifikacje Kompetencje Doswiadczenie
lubi gotowaé 1
umie gotowac 1
zaradno$¢ 2
zmyst estetyczny 2
kultura osobista 1
recepcjonista  brak wymagan brak wymagan 10  brak wymagan 16
hotelowy
wyksztatcenie cheé do pracy 6  mile widziane 9
$rednie
wyksztatcenie uprzejmosé 6  niezbedne, wymagane 3
wyzsze kierunkowe
szkota hotelarska kultura osobista 2 minimum 1 rok 3
prezencja, mita aparycja 2 minimum 2 lata 2
pozytywne nastawienie, usmiech, 2 odbyty staz 1
serdecznos$¢
umiejetnos¢ rozwigzywania sytuacji 2
problemowych
odpornos$¢ na stres 3
cierpliwosé, opanowanie 4
otwarto$¢, komunikatywno$é 3
umiejetno$¢ pracy z klientem 2
dyspozycyjnosé, gotowosé do pracy 3
w systemie zmianowym
dyskrecja 1
operatywnos¢ 1
znajomos¢ jezykéw obcych 23
obstuga komputera 3
znajomos¢ podstaw marketingu 1
specjalista wyksztatcenie cheé do pracy 1 doswiadczenie: recep- 1
do spraw Srednie cja / sprzedaz / mar-
organizacji keting / rezerwacje
us{ug gastro- samodzielno$¢ 1 doswiadczenie 1
nomicznych, .
hotelowych W pracy z systemami
. rezerwacji online
i turystycz-
nych zaangazowanie 1
dobra organizacja pracy 1
cierpliwos¢ 1
umiejetno$¢ radzenia sobie 1
w sytuacjach stresowych
znajomos¢ jezyka angielskiego 1
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Zawadd Kwalifikacje Kompetencje Doswiadczenie
szef kuchni wyksztatcenie 12 umiejetno$¢ zarzadzania zespotem 16 minimum 2 lata 2
wyzsze w zywieniu
zbiorowym
wyksztatcenie 6  dobra organizacja pracy 9  minimum 3 lata 1
kierunkowe
szkota 5  umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 4 minimum 3 lata 3
gastronomiczna w zywieniu
zbiorowym
kursy 8  lubigotowal 1 minimum 3 lata na 1
gastronomiczne, stanowisku szefa
kulinarne kuchni lub zastepcy
kursy zarzadzania 4 decyzyjnosé 3 minimum 4 lata 4
zespotem
brak wymagan 2 kreatywno$¢, fantazja 4 doswiadczenie 2
zagraniczne
che¢ uczenia sig, zainteresowanie 2 dosdwiadczenie 1
nowinkami w duzej restauracji
pomystowos¢, spryt 2 niezbedne, wymagane 2
umiejetno$¢ przewidywania 2 minimum 3 lata 4
w duzej restauracji
samodzielnos¢ 1 minimum 2 lata 1
w duzej restauracji
dyspozycyjnosé 1 minimum 4 lata 2
zarzadzania
ludZmi w branzy
gastronomicznej
zaangazowanie 1 minimum 3 lata 1
zarzadzania
ludZmi w branzy
gastronomicznej
rzetelno$é 1 minimum 2 lata zarza- 1
dzania ludZmi w branzy
gastronomicznej
odpornos¢ na stres 1 brak wymagan 1
jezyk obcy 1
umie gotowad, ma wyczucie smaku 7
pozostali wyksztatcenie 6  umiejetno$¢ zarzadzania zespotem 8
kierownicy wyzsze
w gastronomii wyksztatcenie 3 dobra organizacja pracy 5
kierunkowe
studia podyplomo- 1 odpornos¢ na stres 1
we z zarzadzania
umiejetno$¢ pracy pod presja czasu 1
otwarto$é 1
uprzejmos¢ 1
umiejetno$¢ rozwigzywania sytuacji 1

problemowych
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Blisko potowa ankietowanych (47,6%) przyznawala, ze napotyka trudnosci w pozyskiwaniu
nowych pracownikéw. Problem byt nieco dotkliwszy dla przedsigbiorstw sredniej wielko$ci niz
dla matych - prawdopodobnie ze wzgledu na to, ze cze$ciej prowadza one rekrutacje. Warto tez
zauwazy¢, ze podmioty dzialajace w branzy gastronomicznej mialy wieksze trudnoséci w pozy-
skaniu personelu niz te dzialajace w hotelarstwie.

Wykres 22. Trudnosci w pozyskiwaniu nowych pracownikéw a wielko$¢ zatrudnienia i dziat PKD

50,0%

49,3%
47,6%
46,5%
I I ]
Ogdtem Do 9 oséb 10iwiecej oséb  Zakwaterowanie Dziatalnos¢
ustugowa zwigzana
z zywieniem

Trudnosci zwigzane z poszukiwaniem pracownikéw do prac prostych, niewymagajacych specjali-
stycznego przygotowania, wigzaly sie przede wszystkim z brakiem o0sob chetnych do pracy. Wynikato
to z kilku czynnikéw: emigracji i opuszczaniem regionu przez osoby w wieku produkeyjnym, $wiad-
czeniami powodujacymi, ze ludzie nie chca podejmowac sie prac niskoplatnych, a takze specyfika tych
prac — ciezkich, wymagajacych dyspozycyjnosci i mato prestizowych. Dodatkowym utrudnieniem
dla pracodawcéw jest sezonowos$¢ ruchu w branzy: potencjalni pracownicy traktuja zatrudnienie
dorywczo, zatem brak jest 0séb wykwalifikowanych i doswiadczonych. Brak odpowiednich kwali-
fikacji pozostaje tez przyczyna trudnosci w pozyskiwaniu pracownikoéw na stanowiska wymagajace
wiedzy i do$wiadczenia — menadzeréw, kucharzy, a czesciowo takze kelnerdw.

Tabela 35. Rodzaje trudnosci i powigzane z nimi zawody (n=90)

Poszukiwany pracownik Doswiadczane trudnosci

barman 6  brak chetnych 3
sezonowos¢ 1
dtugie godziny pracy 1
podejscie do pracy 1
kierowca samochodu osobowego 3 brak chetnych 2
kelner 60 brak chetnych 23
ludziom nie chce sie pracowaé 6
$wiadczenia socjalne, 500+ 3
wysoko$¢ zarobkéw 4
ciezka praca 6
wszyscy traktuja te prace sezonowo, dorywczo 5
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Poszukiwany pracownik Doswiadczane trudnosci

trudnos$¢ z dojazdem do pracy 2
problem z dyspozycyjnoscia 2
emigracja 4
brak wykwalifikowanych pracownikéw 2
duze wymagania 2
duza rotacja 1
praca nie jest rokujaca 1
dtugie godziny pracy 1
kucharz 46  brak chetnych 17
ludziom nie chce sie pracowaé 5
$wiadczenia socjalne, 500+ 5
wysokos$¢ zarobkéw 2
kierownik lokalu gastronomicznego 1 brak kwalifikacji 1
pomoc kuchenna 14 brak chetnych 4
ludziom nie chce sie pracowaé 8
$wiadczenia socjalne, 500+ 5
wysokos¢ zarobkdw 1
ciezka praca 1
praca traktowana dorywczo 1
zbyt wysokie wymagania 1
recepcjonista hotelowy 5  brak chetnych 2
trudnos¢ z dojazdem do pracy 1
migracja mtodych ludzi 1
ludziom nie chce sie pracowaé 1
$wiadczenia socjalne, 500+ 1
brak wykwalifikowanych pracownikéw 1
sprzataczka biurowa 7 brak chetnych 1
wysokos$¢ zarobkéw 3
ciezka praca 2
zbyt wysokie wymagania 1
ludziom nie chce sie pracowac 1
$wiadczenia socjalne, 500+ 1
wszystkie zawody 10  ludziom nie chce sie pracowat 4
brak pracownikéw na rynku 3
emigracja 1
brak doswiadczonych pracownikéw 1
brak chetnych do pracy fizycznej 1
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Najczestszym kanalem poszukiwania nowych pracownikéw w badanych przedsiebiorstwach
byly ogloszenia zamieszczane w internecie (71,4% wskazan). W dalszej kolejnoéci pracodawcy
szukali potencjalnych pracownikéw z polecenia — rodziny i znajomych (50,8%) lub o0séb juz
zatrudnionych (42,3%). Stosunkowo najrzadziej korzystali oni natomiast z ustug firm rekruta-
cyjnych (6,9%). Poza kafeteria odpowiedzi, badani wymieniali przede wszystkim wspolprace
z powiatowymi urzedami pracy (10 os6b). Wykorzystywane byly rowniez ogloszenia w mediach
spolecznosciowych i na stupach ogloszeniowych (po 2 wskazania), bezposrednio w restauracji
szukajgcej pracownika oraz na targach pracy (po 1 wskazaniu).

Wykres 23. Stosowane kanaty poszukiwania nowych pracownikéw

Internet I 71, 4%
Polecenie przez znajomych, rodzine | S0,3%
Polecenie przez innych pracownikéw | NEEEN /2 3%
Prasa NN 31,7%
Strona internetowa firmy | NN 19,6%
Biura karier | 11,6%
Firmy rekrutacyjne [ 6,9%

Inne kanaty | 6,3%

Zdecydowana wigkszos¢, bo az cztery piate badanych pracodawcow, deklarowata, ze ich przed-
siebiorstwa nigdy nie zatrudnialy obcokrajowcéw. W niemal co pigtej firmie (18,5%) zatrudniani
byli pracownicy spoza Unii Europejskiej, zas tylko w jednej na piec¢dziesiat (2,1%) — mieszkancy
jednego z krajéow Wspolnoty, a 1% firm zatrudnialo zaréwno pracownikéw z krajoéw unijnych,
jak i spoza nich.

W gronie 0s6b zatrudniajacych pracownikéw spoza Unii Europejskiej, niespetna 9% przyznato,
ze napotykalo trudnoéci zwigzane z tg sytuacja. Byly one zrdznicowane: brak chetnych do pracy,
zatrudnienie osoby o niewystarczajacych kompetencjach oraz napotkanie na zbyt skomplikowane
procedury dotyczace zatrudnienia (po 1 wskazaniu). Pracodawcy zatrudniajacy mieszkancow
krajéw unijnych nie napotykali natomiast zadnych trudnosci.

Wykres 24. Fakt zatrudniania kiedykolwiek oséb spoza Polski

Osoby spoza UE - 18,5%

Mieszkarcy UE I 2,1%
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Niespetna potowa (41,8%) badanych przedsiebiorstw spotykala si¢ z sezonowoscia zatrud-
nienia. Czestsza jest ona w mniejszych firmach (44,9%) niz w $rednich przedsiebiorstwach
(35,5%). Dzial PKD nie ma natomiast istotnego wplywu na deklaracje dotyczace sezonowego
zatrudniania pracownikow.

Wykres 25. Zjawisko sezonowosci zatrudnienia a wielko$¢ zatrudnienia i dziat PKD

44,9%
0,
41,8% 41,0% 42,0%
I ] I I
Ogodtem Do 9 oséb 10i wiecej oséb  Zakwaterowanie Dziatalnos¢
ustugowa zwigzana
z zywieniem

Sezonowo$¢ zatrudnienia dotyczyta przede wszystkim kelneréw i kelnerek (66 wskazan).
W drugiej kolejnosci badani wskazywali na kucharzy (22 wskazania) i pomoce kuchenne
(20 wskazan).

Tabela 36. Zawody zwigzane z sezonowoscia (n=80)

kelner 66
pomoc kuchenna 22
kucharz 20
sprzataczka biurowa 8
barman 7
recepcjonista hotelowy 4
kierowca samochodu osobowego 1
organizator imprez rozrywkowych (organizator eventéw) 1
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Badanie jakosciowe FGI

6.1 WYNIKI BADANIA JAKOSCIOWEGO FGI
Z PRACODAWCAMI

W badaniu jako$ciowym FGI z pracodawcami uczestniczylto 6 0sob, zrekrutowanych zgodnie
z wytycznymi zalozonymi w zapytaniu ofertowym - kazda z zrekrutowanych osob prowadzita
dziatalno$¢ w sekcji I PKD 2007 w wojewddztwie lubelskim, reprezentowala inny podmiot
i miata status wladciciela/wspotwlasciciela/osoby zarzadzajacej/osoby decydujacej o strategii
firmy. Respondenci reprezentowali poszczegolne dzialy z sekcji PKD 2007: zakwaterowanie
(2 osoby) oraz dziatalno$¢ ustugowa zwigzang z wyzywieniem (4 osoby).

6.1.1 Sytuacja w branzy

Respondenci nie uwazali, ze branza hotelarsko-gastronomiczna w wojewédztwie lubelskim
wyrdznia sie w jakikolwiek sposdb na tle Polski. W oczach badanych firmy wchodzace w jej sklad
nie posiadaja Zadnej przewagi konkurencyjnej w poréwnaniu z firmami spoza wojewddztwa
lubelskiego. Uczestnicy badania zwracali jednak uwage na rozwdj branzy spowodowany:

B wigkszg iloécig turystow i klientéw biznesowych, ktorych przyciagajg imprezy organizo-
wanie w Lublinie

&€ Przez to, Ze miasto sig rozwija to nasza branza kwitnie.

EE& U nas branza hotelarska tak naprawde dopiero zaczeta sig rozwijac od czterech lat. Coraz
wiecej hoteli jest i skategoryzowane sq. Teraz mi sig¢ wydaje jest bardziej pod klientéw
biznesowych. Myslg, ze przez te rézne imprezy wiecej sciggng tych klientéw biznesowych.

EE Juk bylo to Euro to nigdzie nie bylo miejsca. Wszystkie hotele byly zajete.

B wigkszg iloscig studentdéw i obcokrajowcdw

EE Ale tez zaczeli do nas zjezdzac inni studenci, duzo obcokrajowcow.
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EE Majg dofinansowanie jakies wigc korzystajg z hoteli i nie bawig si¢ w stancje.
B wigksza liczbg klientéw indywidualnych z powodu zmian spofeczno-obyczajowych
EE Kiedys wesel nie bylo w maju, bo byl miesigcem przesqdnym, ale teraz nie.
EE A tez nie zawsze sig chce gotowal. Kiedys do pracy przynosilo sie kanapke a teraz nie.

Uczestnicy wywiadu potwierdzili, Ze duzy rozwdj zauwazalny jest zwlaszcza w branzy hote-
larskiej — powstaja nowe hostele i dodatkowe pokoje w hotelach. Zadna ze zgromadzonych oséb
nie potrafita natomiast wskaza¢ regionalnej specyfiki w swojej branzy, ktéra mogtaby w jakis
sposob odroéznié¢ wojewddztwo lubelskie od innych czesci Polski.

6.1.2 Zawody kluczowe

Do zawodéw kluczowych wlasciciele firm zaliczali takie profesje jak: kucharz, sprzataczka,
kelner, kierowca, dostawca czy tez pracownik pralni. Co moze by¢ zaskakujace, nie wymienili
oni natomiast menadzeréw. Respondenci wymienili zawody, ktore wiaza si¢ z obstuga klienta
lub maja decydujacy wplyw na jego zadowolenie. Praca menadzera, cho¢ wazna, nie jest przez
klientéw bezposrednio dostrzegalna. W przeciwienstwie do tego, badani zwrdcili uwage na to,
ze zta obstuga, niedoktadnie posprzatane pokoje czy tez niesmaczne jedzenie skutecznie potrafi
odstraszy¢ klientow. Uczestnicy badania deklarowali, Ze potrafig zada¢ sobie wiecej trudu, aby
znalez¢ dobrego pracownika - szczegdlnie w tej kwestii zwraca si¢ uwage na dobor szefow kuchni.

&E& My w tej chwili mamy problem z szefem kuchni. Dobry szef kuchni zawsze ma prace i gdzie
g0 znajde? Takich na OLX to jest duzo, ale bierze sig ich przez znajomych, przez konkursy.

Wihasciciele firm narzekali na brak odpowiednich kandydatéw do pracy, zwlaszcza na stanowiska
0s6b sprzatajacych. Z ich doswiadczen wynika, ze duzo pracownikéw nie spetnia podstawowych
oczekiwan wymaganych od pracownikéw.

€& Jezeli chodzi o sprzqtaczki to jest cigzko. Przychodzqg panie i stawiajg wysokie wymaga-
nia. To jest jeszcze do przetkniecia, ale one nic nie oferujg w zamian. Sg niepunktualne,
niedoktadne.

€& Na kacu to jeszcze jest do zaakceptowania, ale przychodzq pijane albo nie przychodzg
weale. Naprawdeg jest duzy problem, a jeszcze teraz jak weszto 500+ to juz w ogdle.

Z uwagi na problemy z pracownikami, przedsiebiorcy czgsto pozyskuja swoich pracowni-
kéw z polecenia zaufanej osoby, chociaz korzystaja réwniez z ogloszen. Zaden z respondentéw
nie wspotpracowal natomiast z urzedem pracy. Badani potwierdzili rdwniez, ze niektdre osoby,
zglaszajace si¢ do nich do pracy nie s zainteresowane umowa z uwagi na posiadane zasitki
i dofinansowania.

Duze zapotrzebowanie na kluczowe zawody wynika wiec z braku odpowiednich oséb do pracy
- doktadnych, uczciwych i zmotywowanych do pracy.
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&E To jest standard, ale nieraz jest tak, ze sq juz dogadane warunki ptacowe i taka pani, ktéra
przychodzi i zaczyna sprzgtaé méwi, ze ona myslata, ze sprzgtanie to tylko odkurzanie
i zmiana poscieli, a za czyszczenie toalet to ona chce dodatkowo miec placone.

EE Cigzko naprawdg jest znalez¢ kogos dobrego do pracy. Niby cheg zarobié, ale nie do kotica.

6.1.3 Zatrudnienie i trwatosé miejsc pracy

Najczesciej wystepujacymi rodzajami uméw w firmach oséb badanych byly umowy zlecenia
i umowy o prace. Sredni okres zatrudnienia na kluczowych stanowiskach wahat si¢ od 1,5 roku
do 5 lat. Wiasciciele firm cenili sobie posiadanie stalej ekipy pracownikdéw, a osoby majace naj-
dluzszy staz w firmie miaty umowy o prace. Umowy zlecenia mialy wptyw na rotacje¢ pracowni-
koéw, a problem ten dotyczyl gléwnie sprzataczek i kucharzy. Pracownicy najczesciej odchodzili,
gdy znalezli lepsze warunki pracy (gtéwnym motywatorem byta wyzsza pensja).

&E Moze nie odchodzg, ale jak dostang gdzies lepsze warunki to tak i trzeba dbac o takiego
pracownika i to si¢ robi jak chce odejs¢ to trzeba mu tg podwyzke dac. To nie zalezy
ode mnie, ale ja to zglaszam do wiasciciela.

6.1.4 Perspektywy zatrudnienia

Uczestnicy badania podchodzili ostroznie do rekrutacji nowych oséb. Na pytanie o zatrudnienie
w branzy, w firmie lub w innych firmach w przeciagu kolejnych lat, respondenci wypowiadali sie
raczej negatywnie o zatrudnianiu nowych oséb lub deklarowali, Ze nie przewiduja zatrudnienia
nowych pracownikéw. Widoczna jest ostroznos¢, ktora wynika z negatywnych doswiadczen
z przeszto$ci zwigzanych z rekrutacjg pracownikow.

&€ Moja firma bedzie na takim samym poziomie, bo jest juz dobrze rozwinigta. Jest stata
ekipa i nie chce wprowadzaé nowych 0séb. Czasami jest tak, ze nowa osoba przyjdzie
i rozbije caly zespot.

&€ Zastanawiam sie nad zatrudnieniem do sprzgtania firmy sprzgtajgcej.

6.1.5 Perspektywy branzy

Rozwdj branzy jest zwiazany z wieloma czynnikami. Badani wymieniali wiele okolicznosci,
ktére moga wplyna¢ na zmiany w branzy: obnizanie standardéw przez coraz wigkszg ilos¢
hosteli, wzrost wymagan klientéw, rozwdj trendu spozywania zdrowej/naturalnej zywnosci,
rozwoj miasta (wydarzenia kulturalne), kwestie prawno-urzedowe, wzrost konkurencji w branzy,
wzrost zarobkéw ludzi.

Wzrost iloéci hosteli (ktore maja nizsze standardy niz hotele) oraz wzrost wymagan klientow,
powodowat w opinii badanych negatywne postrzeganie calej branzy hotelarskiej przez klientow.
Rozwoj trendu spozywania zdrowej zywno$ci mial natomiast wptyw gtéwnie na branze gastro-
nomiczng, ktéra musi dostosowywac si¢ do gustéw potencjalnych klientéw. Pozostale czynniki
mialy wplyw zaréwno na branze¢ gastronomiczna, jak i hotelarska. Wieksza ilo§¢ wydarzen
kulturalnych i wzrost zarobkéw ludzi powoduje zwigkszanie si¢ liczby klientéw, natomiast
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kwestie prawno-urzedowe i wzrost konkurencji moga mie¢ negatywny wplyw na prowadzenie
i rozwdj firmy.

Respondenci postrzegali wymienione czynniki jako niezalezne od nich i uwazali, Ze nie maja
oni bezposredniego wplywu na rozwéj lub zmiane swojej branzy.

&E T0 zalezy od wladz miasta w jakim kierunku péjdzie miasto. W Lublinie i wojewddztwie
branza hotelarska moze sig rozwija¢, bo powstajg nowe obiekty jakies ciekawe, gdzie ludzie
mogg wyjecha¢ itd. W Lublinie jest ta starowka, jest ta fontanna i sq rézne wydarzenia,
ale tak na co dziet nie dzieje si¢ tak wiele, zeby ludzie tutaj drzwiami i oknami przyjezdzali
jak np. do Wroctawia czy do Krakowa, wigc tak naprawde co my mozemy zrobic? Jeden
punkt czy jeden obiekt nie jest w stanie przyciggngc jakiejs rzeszy ludzi.

6.1.6 Edukacja dla branzy

Wspdlpraca edukacji i branzy hotelarsko-gastronomicznej przejawiala si¢ w firmach respon-
dentéw przez podpisane umowy ze szkotami, dzieki ktérym uczniowie moga odbywac praktyki
i maja szanse na zatrudnienie. Ocena przygotowania kadry pracowniczej przez szkoly nie jest
jednoznaczna - respondenci wskazywali, Ze zalezy ona nie tylko od indywidualnych motywacji
przyszlych pracownikow, ale rowniez od szkoly, do ktdrej uczeszczaja.

Uczestnicy badania zarzucali szkolom zbyt duze nastawienie do nauczania teorii przy jed-
noczesnym braku odpowiedniej iloéci zaje¢ praktycznych, dlatego tez pojawiaja si¢ opinie,
ze naturalne predyspozycje i checi kandydata do pracy sa wazniejsze od ukoniczonej szkoly.

EE Czasami lepiej zatrudnié kogos bez szkoly, ale takiego co ma zacigcie do tej pracy niz braé
kogos kto ma teorig tylko.

Aby edukacja odpowiadata na potrzeby branzy, respondenci proponowali zwigkszenie ilo$ci
praktyk i stazy dla ucznidw, a takze wiecej zaje¢ praktycznych w szkotach. Na propozycje prze-
prowadzenia zaje¢ dla uczniow zareagowali pozytywnie i wyrazali checi do tego typu wspolpracy
ze szkotami.

6.1.7 Szara strefa

Respondenci deklarowali, Ze w ich branzy wystepuje szara strefa, jednak nie zgadzali si¢ ze
stwierdzeniem, ze jest to specyfika tylko ich branzy - ich zdaniem szara strefa dotyczy wszyst-
kich gatezi gospodarki. Uczestnicy badania nie podejmowali jednak zadnych dziatan, aby
przeciwdziala¢ szarej strefie. Uwazali, Ze nalezy skupic si¢ na prowadzeniu wlasnej dziatalnosci,
a zeby zmniejszy¢ szarg strefe, nalezaloby zmieni¢ prawo pracy i podatki. Cho¢ deklarowali, ze
nie prowadzg tego typu nielegalnych praktyk, rozumiejg przedsigbiorcow, ktérzy w ten sposéb
funkcjonuja i nie osadzaja ich w bardzo krytyczny sposéb:

&6 Ja tego nie robig, ale jestem to w stanie zrozumie(. Nie robie tego, bo czesto sg kontrole i to

nie optaca sie. Rozumiem to bo wigksza jest wtedy korzys¢ dla pracodawcy, dla pracownika
Z pracy ,na czarno” niz z umowy o prace.
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Szara strefa w branzy gastronomiczno-hotelarskiej przejawia si¢ na dwa sposoby: poprzez
nierejestrowanie dzialalno$ci gospodarczej (dotyczy wynajmu pokoi) oraz poprzez zatrudnia-
nie pracownikéw ,,na czarno” (w celu oferowania pracownikom wigkszej pensji lub na prosbe
pracownika, ktory nie chce straci¢ prawa do zasitkéw lub innej pomocy panstwowej). Problem
szarej strefy dotyczy czesciej matych firm i dziatalnosci — duze przedsigbiorstwa nie decyduja
sie na takie dziatania z uwagi na duze kary finansowe.

6.1.8 Zatrudnianie cudzoziemcow

Uczestnicy badania potwierdzili, ze w ich branzy s zatrudniani cudzoziemcy - gtéwnie osoby
z Ukrainy. Dostaja oni nizsze wynagrodzenie niz Polacy na tych samych stanowiskach. Jako
korzysci zatrudnienia cudzoziemcow, respondenci wymieniali dofinansowanie do zatrudnienia
takiej osoby (przy zatrudnieniu na min. 2 lata), ale wspominali réwniez, ze Ukraincy sa pra-
cowici. Przyjazd obcokrajowcéw do pracy w Polsce jest oceniany przez uczestnikéw wywiadu
neutralnie, uwazajg oni to za co$§ normalnego — tak samo jak Polacy, ktorzy wyjezdzaja szuka¢
lepiej platnej pracy w Wielkiej Brytanii.

&€ W Lublinie to nie jest duze [zjawisko pracy cudzoziemcédw w branzy gastronomiczno-
-hotelarskiej], ale jest tendencja wzrostowa. To jest tak samo jak my Polacy wyjezdzamy.
Tez wiadomo, ze taki Polak nizszg stawke dostanie niz taki Anglik.

6.2 WYNIKI BADANIA JAKOSCIOWEGO FGI
Z PRACOWNIKAMI

W badaniu jako$ciowym FGI z pracownikami uczestniczylo 6 oséb. Bylo to 6 pracownikéw
zatrudnionych (w oparciu o umowe o prace, umowe cywilnoprawng lub nieformalnie) w 6 réznych
zawodach kluczowych, w 6 réznych przedsigbiorstwach prowadzacych dzialalnos¢ w Sekcji I PKD
2007 w wojewddztwie lubelskim. Respondenci reprezentowali poszczegdlne dziaty z sekcji PKD
2007: zakwaterowanie (2 osoby) oraz dzialalnos¢ ustugowq zwigzang z wyzywieniem (4 osoby).

6.2.1 Sytuacja w branzy

Zdaniem pracownikéw branzy hotelarsko-gastronomicznej, ich branza w Lublinie nie wyr6z-
nia si¢ niczym na tle wojewddztwa i Polski — nie dostrzegli oni Zadnej przewagi konkurencyjnej
swojego regionu. Badani zwrocili jednak uwage na sytuacje na rynku pracy, ktora jest ich zdaniem
niekorzystna. Pracownicy uwazali, ze ich region wypada najgorzej pod wzgledem wysokosci ptac
w ich branzy, na co moze mie¢ wptyw duza ilo§¢ studentéw, poniewaz studenci pracuja za nizsze
wynagrodzenie, co ma wplyw na obnizanie stawek w calej branzy.

€€ Lublin stynie z uczelni wiec sq studenci [...]. Pracodawca korzysta z tego, ze zatrudnia

studenta. Student jest na jakis czas zatrudniony, a potem rezygnuje. Oni chcg sobie dorobié
wigc dorabiajqg za tyle co mogqg i pracodawcy sig przyzwyczaili do tego, ze jak najtaniej.
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Respondenci zauwazyli rowniez ozywienie branzy, na co ma wplyw wieksza ilo§¢ wydarzen
kulturalnych. Imprezy kulturalne przyciagaja do miasta wiecej ludzi, ktérzy chetnie korzystajg
réwniez z ustug gastronomicznych. Negatywnym aspektem tego trendu byl natomiast brak
odzwierciedlenia zwiekszonej ilosci pracy pracownikéw w postaci wyzszej pensji.

6.2.2 Zawody kluczowe

Respondenci nie odczuwali, ze reprezentujg zawody kluczowe w swojej branzy. Zwroécili na-
tomiast uwage, Ze maja ciezka prace, ktéra nie jest doceniana przez ich pracodawcéw. Chcieliby
by by¢ lepiej wynagradzani, proponowali réwniez benefity, takie jak opieka medyczna czy karty
sportowe. Po dopytaniu uczestnicy badania przyznali jednak, ze wolg pracowa¢ w milej atmosferze
kosztem mniejszego wynagrodzenia. Dobre relacje w pracy sa wiec bardzo waznym czynnikiem
majacym wplyw na zadowolenie pracownika, poniewaz respondenci odczuwali, ze ich zawody
sg traktowane ,,z gory” zaréwno przez klientdw, jak i przez pracodawcow.

&E& U mnie w pracy jest bardzo dobra atmosfera miedzy pracownikami a pracodawcg. Nie zda-
rzylo sig jeszcze, zeby na mnie nakrzyczat, jak pomylitam zaméwienia czy cos takiego. Jest
to tez powdd, dla ktérego jeszcze tam pracuje. Wole pracowac za ciut mniejsze pienigdze
tam, gdzie jest dobra atmosfera niz tam, gdzie lepiej placq, ale atmosfera jest zta.

6.2.3 Zatrudnienie i trwatosé miejsc pracy

Na 6 0s6b uczestniczacych w spotkaniu, tylko 2 osoby mialy umowe o prace — pozostate
zadeklarowaly, ze sg zatrudnione w oparciu o umowe zlecenia. Respondenci twierdzili,
ze w ich branzy dominuja umowy zlecenia oraz ,,praca na czarno’, poniewaz pracodawcy
nie chcg si¢ wigza¢ na dtugo z pracownikiem oraz chca utrzymywac koszty na jak najnizszym
poziomie. Dodatkowo w branzy jest duzo pracownikéw sezonowych i studentéw, ktorzy
czesto zmieniajg prace, co sprawia, ze nastepuje duza rotacja pracownikéw, co dodatkowo
sprzyja popularno$ci umowy zlecenia. Z uwagi na to, ze wielu pracownikéw traktuje prace
w branzy hotelarsko-gastronomicznej jako forme ,,dorobienia”, $redni czas zatrudnienia
waha si¢ od po6t roku do dwdch lat (podano jednak rowniez przyklady znajomych, ktorzy
zatrzymali sie w jednej firmie pracujac w niej nawet 8-10 lat). Duzg rotacje obserwuje sie
w zawodzie pomocy kuchennej i kelnera. Dodatkowo wigksza rotacje obserwuje si¢ w re-
stauracjach i barach, a mniejszg w hotelach. Na $redni okres zatrudnienia ma wiec wpltyw:
wykonywany zawod, wiek, wynagrodzenie i miejsce zatrudnienia.

6.2.4 Perspektywy zatrudnienia

W opinii badanych w najblizszym czasie zatrudnianych bedzie wigcej pracownikow z uwagi
na rozwdj branzy. Zwiekszy sie¢ zwlaszcza zatrudnienie osob z kierunkowym wyksztalceniem
(obecnie w branzy pracuje wiele 0s6b bez odpowiedniego wyksztalcenia) i odpowiednim do-
$wiadczeniem, a kierunki hotelarskie sg coraz bardziej popularne na uczelniach. Respondenci
uwazali, ze pracodawcy bedg zwracaé coraz wigksza uwage na do$wiadczenie kandydata oraz
jego kwalifikacje (np. kursy barmanskie). Osoby, ktorych CV wskazuje na czeste zmiany pracy,
beda ich zdaniem mniej chetnie rekrutowane.
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6.2.5 Perspektywy branzy

W opinii badanych w najblizszym okresie widoczna bedzie wigksza profesjonalizacja branzy
(kierunki hotelarskie na uczelniach, kursy barmanskie). Branza si¢ rozwija i jest coraz wiecej
klientéw, co spowoduje powstanie nowych miejsc pracy. Na zwiekszenie sie ilo$ci klientéw
wplynela réwniez ustawa o niedzielach bez handlu. Chociaz pensja pracownikéw nie zmienita
sie, uczestnicy badania wspominajg o mozliwosci uzbierania wigkszego napiwku. W korzystnej
sytuacji sg rowniez ci pracownicy, ktorzy maja premie od dziennego utargu.

Uczestnicy badania raczej nie prognozowali piecioletniej pracy w branzy hotelarsko-gastrono-
micznej. Swoja prace traktowali raczej jako dorywczg, a w przyszlosci chcg znalez¢ zatrudnienie
zgodne z ich kierunkiem studidéw lub po prostu mniej wymagajace fizycznie. Przewidywali jednak,
ze sytuacja w branzy bedzie si¢ poprawia¢, beda lepsze warunki pracy, a wynagrodzenie wzrosnie.

&€& Wydaje mi sig, Ze to bedzie szto w dobrym kierunku, ze trochg zaczynajq juz nie mysleé
kategoriami, ze: jak si¢ nie podoba to zegnam. Wczesniej jak ktos chciat postawic jakies
swoje warunki to méwiono, Ze na twoje miejsce jest pigciu innych, a teraz to chyba juz
nie za bardzo mogq tak powiedzie¢. Teraz jest trochg cigzko o pracownika.

6.2.6 Edukacja dla branzy

Respondenci deklarowali, ze w ich firmach pracuja zar6wno osoby majace wyksztalcenie
zwigzane z branzg, jak i osoby bez kierunkowego wyksztatcenia. Sposrod uczestnikéw wywiadu
grupowego tylko jeden posiadal wyksztalcenie zwigzane z wykonywanym zawodem. Profesja,
w ktdrej pracuje najmniej oséb powigzanych z branzg jest pomoc kuchenna. Firmy, w ktorych
pracuja badani, nie wspotpracujg ze szkotami pod wzgledem praktyk lub stazy, chociaz uczest-
nicy badania wiedzieli, ze tego typu wspolprace sa zawierane pomig¢dzy firmami a hotelami.

EE 7 tego co wiem to wspélpracujg, ale u nas nie. To co syn méwit to szkota ma podpisane
umowy z hotelami w sprawie praktyk. Nawet na wakacjach mieli staze unijne w hotelach
w miescie.

6.2.7 Szara strefa

Uczestnicy wywiadu spotykali sie ze zjawiskiem szarej strefy w swojej branzy, ktora przejawiata
sie gtéwnie oferowaniem pracy bez umowy lub prace za inng stawke, niz ta, ktéra jest podana
w umowie. Zjawisko pracy ,,na czarno” moze wynika¢ zaréwno na prosby pracownikéw, ktorzy
nie chca straci¢ otrzymywanych §wiadczen, jak i ze strony pracodawcéw, ktorzy chcg zaoszczedzi¢
na wynagrodzeniach dla pracownikéw.

€€ Wiem, ze wigkszo$¢ studentdw nie chce mie¢ umowy, bo wezmg sobie stypendium socjalne
a to jest kilkaset zlotych dodatkowo miesigcznie a wiadomo, ze jak si¢ pracuje jest dochéd

to mozna tego stypendium nie dosta¢ lub dostal, ale mniejsze.

&E& Wiadomo, ze pracodawca nie ponosi zadnych oplat za pracownika w przypadku ,,pracy
na czarno”.
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Respondenci deklarowali, ze w poréwnaniu z pracownikami pracujacymi bez umowy, maja
wigksze poczucie stabilizacji, nawet jesli pracuja na umowach ,,$mieciowych”. Pod tym wzgledem
czuli si¢ bardziej docenieni od pracownikéw pracujacych bez umowy.

W celu zwalczania zjawiska ,,pracy na czarno’, uczestnicy wywiadu proponowali zwiekszenie
iloéci kontroli z Panstwowej Inspekeji Pracy. Pracownicy obawiali si¢ jednak, ze czesto takie
kontrole nie sg skuteczne, bo zawsze mozna wytlumaczy¢ brak umowy tym, ze jest si¢ nowym
pracownikiem.

EE Ale i na to ma sig koo ratunkowe, bo wtedy dzwoni sig do szefa i méwi sig, ze ja tu dopiero
drugi dzien pracuje, a szef za chwile przyjezdza z umowg.

6.2.8 Zatrudnianie cudzoziemcow

Wedtug spostrzezen respondentéw, w branzy hotelarsko-gastronomicznej najczesciej za-
trudnianymi cudzoziemcami sg Ukraincy. Zatrudnianie obcokrajowcéw byto uwazane przez
nich za negatywne zjawisko, poniewaz pracodawcy wola zatrudni¢ cudzoziemcédw za mniejsze
wynagrodzenie, niz to oferowane Polakom. Polscy pracownicy postrzegaja ich za konkuren-
cje, ktora odbiera im prace. Ukraincy sa jednak zatrudniani na stanowiskach wymagajacych
kontaktu z klientem wtedy, gdy znaja jezyk polski na odpowiednim poziomie. Cudzoziemcy,
ktorzy zaktadaja wlasne firmy (gléwnie punkty gastronomiczne), to jednak najczesciej imigranci
z Indii, Turcji i Bulgarii.
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Wnioski koncowe

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna wyciagna¢ nastepujace wnioski:

Kluczowe zawody dla branzy hotelarsko-gastronomicznej to zawody, ktdre sg niejako
na dwoch biegunach. Z jednej strony sa to zawody, ktore nie wymagaja wysokich kwalifi-
kacji i umiejetnosci, a z drugiej strony sa zawody, ktére wymagaja duzych kwalifikacji oraz
doswiadczenia. Zawody nie wymagajace duzych kwalifikacji to takie zawody, w ktoérych
zatrudnianych jest najwiecej osdb: kelnerzy, sprzataczki, pomoce kuchenne, pokojowki,
natomiast zawody, gdzie wymagane sa wysokie kwalifikacje to m.in. kucharze lub me-
nadzerowie;

Rodzaj umowy jest dos¢ silnie powigzany z kwalifikacjami i do$wiadczeniem personelu.
Osoby zatrudniane na stanowiskach niewymagajacych specjalistycznych kwalifikacji cze-
$ciej pracowaly w oparciu o umowy cywilnoprawne. Umowy o prace czgsciej sg zawierane
z profesjonalistami, jak kucharze, ktérych zatrudnienie ma charakter staly;

Gléwne przyczyny rotacji pracownikéw w branzy gastronomiczno-hotelarskiej lezaty
w trzech gtéwnych obszarach: sytuacji na lokalnym rynku pracy, wygorowanych ambicjach
i wymaganiach, specyfice pracy w branzy. Sytuacji nie poprawiata sezonowo$¢ zatrudnienia
- wielu pracownikoéw traktuje prace dorywczo, przez co nie zwigksza swoich kwalifikacji,
a rotacja zatrudnionych rosnie. Potwierdzeniem tego zjawiska sa wskazniki zatrudnienia
- wraz z wigkszymi wymaganiami wobec personelu w zakresie kwalifikacji i umiejetnosci
rést $redni czas zatrudnienia;

Wiekszo$¢ badanych firm przewidywata stabilng sytuacje na rynku - blisko trzy czwarte
spodziewa si¢ w najblizszym roku utrzymania zatrudnienia na stalym poziomie, a niemal
jedna czwarta planuje zwigkszenie liczby pracownikéw;

Niewielkie ruchy w zakresie zatrudnienia byly takze spowodowane trudno$ciami w za-
trudnianiu nowych pracownikéw;

Pracodawcy i pracownicy branzy hotelarsko-gastronomicznej dos¢ odmiennie postrzegali

pewne kwestie. Ten dualizm jest szczegdlnie widoczny w kwestiach zwigzanych z zatrudnie-
niem: pracodawcy opisywali swoje problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownikdw,
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przenosili odpowiedzialno$¢ za wystepowanie szarej strefy na sytuacje prawng oraz mieli
neutralne podejscie do zatrudniania cudzoziemcéw, natomiast pracownicy czuli si¢ niedo-
cenieni w swojej cigzkiej pracy, wing za istnienie szarej strefy obarczali przede wszystkim
nieuczciwych pracodawcdéw i rzadkie kontrole z Panstwowej Inspekcji Pracy.




Aneks

8.1 NARZEDZIE BADAWCZE W BADANIU CATI

Dzieri dobry! Nazywam sie ______i reprezentuje konsorcjum firm Instytut Badawczy IPC oraz Openfield. Na zlecenie

Wojewédzkiego Urzedu Pracy w Lublinie prowadzimy badania ankietowe z firmami reprezentujgcymi branze hotelarsko-

-gastronomiczng. Jako przedsigbiorca z tego wojewddztwa zostat/a Pan/i wylosowany/a z bazy REGON do udzialu w ba-

daniu. Pana/i odpowiedzi postuzg do opracowania materiatu o sytuacji w branzy hotelarsko-gastronomicznej. Wszystkie

Pana/i odpowiedzi pozostang anonimowe i postuzg wylgcznie do opracowania ogolnych zestawien statystycznych. Bardzo

prosze o poswigcenie mi kilku minut i odpowiedzi na pytania.

A.

Czy rozmawiam z osobg odpowiedzialng lub wspotodpowiedzialng za polityke kadrowa i rekruta-

cyjna firmy?
1. Tak
2. Nie (ANK = zakoncz wywiad lub popro$ o rozmowe z taka osoba)

Czy Pana/i firma prowadzi dzialalno$¢ w zakresie:
1. Zakwaterowanie
2. Dzialalno$¢ ustugowa zwigzana z Zzywieniem

3. Zadnaz powyzszych (ANK = zakornicz wywiad)

Ile 0s6b zatrudnia Pana/i firma?

1. Nie zatrudnia nikogo (ANK = zakoncz wywiad)

2. Do9 oséb

3. 0Od10do 49 os6b
4. 0Od 50 do 249 oséb
5. 250 0s6b i wiecej

Forma prawna przedsiebiorstwa (ANK = dopytaj dokladnie o forme prowadzonej dzialalnosci)

a.  Spotkajawna

b.  Spotka partnerska

c.  Spotka komandytowa

d.  Spoétka komandytowo-akeyjna

e.  Spotka z ograniczong odpowiedzialnoscia
f. Spotka akcyjna

g.  Spotka cywilna

h.  Przedsiebiorstwo prywatne osoby fizycznej
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E. W jakim powiecie ma siedzibe Pana/i firma? (ANK = w przypadku powiatow: lubelskiego, chelmskie-

go, zamojskiego oraz bialskiego, dopytac czy chodzi o powiat ziemski czy miasto)

1.  bialski
2. parczewski
3. radzynski
4. wlodawski
5. m. Biala Podlaska
6.  Dbilgorajski
7. chelmski
8.  hrubieszowski
9.  krasnostawski
10.  tomaszowski
11.  zamojski
12.  m. Chelm
13.  m. Zamo$¢
14.  lubartowski
15.  lubelski
16.  feczynski
17.  $widnicki
18.  m. Lublin
19.  janowski
20.  krasnicki
21.  tukowski
22.  opolski
23.  putawski
24.  rycki
1. Prosz¢ powiedzie¢, jakie w Pana/i opinii s3 najbardziej kluczowe zawody w reprezentowanej przez

Pana/ig firmie? Prosze wskaza¢ trzy z nich. (ANK =» dopasuj udzielone odpowiedzi do rozwijanej listy
z Klasyfikacji zawodow i specjalnosci)

a.

2. Prosze wskaza¢ trzy zawody, w ktorych Pana/i firma zatrudnia najwiecej 0sob. (ANK = dopasuj udzie-
lone odpowiedzi do rozwijanej listy z Klasyfikacji zawodow i specjalnosci)

a.

3. Prosze wskazag, jakie rodzaje umow stosowane s3 w Pana/i firmie i uszeregowac je wedlug czestotliwo-

$ci wystepowania, zaczynajac od najcze$ciej stosowanych.

a Umowa o prace 1
b. Umowa zlecenia 2.
C. Umowa o dzieto 3.
d. Samozatrudnienie 4,
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10.

11.

12.

Czy sa rodzaje umow w Pana/i branzy charakterystyczne dla poszczegolnych zawodow?

a.  Tak, jakiego rodzaju to sg zawody i umowy?
b.  Nie
c. Nie wiem, trudno powiedzie¢

Czy w Pana/i branzy wystepuje zjawisko szarej strefy?
a. Tak
b.  Nie (ANK = przejdz do pytania 7)

Czy jest ono charakterystyczne dla jakiego$ konkretnego zawodu/grup zawodow?
a.  Tak, prosze wskazac jaki to zawdd/grupa zawodow
b.  Nie

Prosze powiedziec, jakie jest Srednie wynagrodzenie w Pana firmie (kwota netto/miesigc)
a. Do 1000

Od 1001 do 2 000

0Od 2001 do 3000

0Od 3001 do 4 000

4001 i wiecej

o a0 o

Prosze wskaza¢ zawody w Pana/i firmie, w ktorych zarabia si¢ netto (,na reke”) najwiecej i zawody,
w ktorych zarabia sie najmniej. (ANK = prosze wpisywa¢ dokladne wartosci, nie przedziaty)

a.  Zawdd z najwigkszymi zarobkami , $rednia wysoko$¢ zarobkéw netto

b.  Zawdd z najmniejszymi zarobkami , $rednia wysokos¢ zarobkéw netto

Czy w Pana/i firmie sa zawody dla ktorych charakterystyczna jest znacznie wigksza niz w pozostatych
rotacja w zatrudnieniu?

a.  Tak, jakie to s zawody?

b.  Nie (ANK => przejdz do pytania 11)

Prosze powiedziec, z czego wynika ta rotacja?

a.  Zawéd 1l - powdd rotacji
b.  Zawdd 2 - powdd rotacji
c.  Zawod3 - powdd rotacji

Jaki jest sredni okres zatrudnienia w kluczowych zawodach w firmie? Prosz¢ wskazac¢ ogolng srednia
dlugos¢ zatrudnienia w latach i miesiagcach. (ANK => pytac osobno o kazdy kluczowy zawod)

Zawod nr 1 Lata Miesiace
Zawod nr 2 Lata Miesiace
Zawod nr 3 Lata Miesigce

Czy w Pana/i opinii zatrudnienie w Pana/i firmie bedzie si¢ w ciagu najblizszego czasu zwiekszac¢/
zmniejsza¢/utrzymywac na obecnym poziomie? Prosze oceni¢ w perspektywie 1 roku.

a. Bedzie sie zwieksza¢ (ANK => przejdz do pytania 13)

b.  Bedzie si¢ utrzymywac na obecnym poziomie (ANK = przejdz do pytania 16)

[ Bedzie si¢ zmniejsza¢ (ANK = przejdz do pytanie 14)
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13.

14.

15.

84

Jakie czynniki beda mialy wplyw na te zmiany? Prosze wskazac trzy najwazniejsze. ANK = po zadaniu

pytania przejdz do pytania 15 (ANK = nie czytaj odpowiedzi)

a.

8

o oo a0

S o B B

Jakie czynniki beda mialy wplyw na te zmiany? Prosze wskazac trzy najwazniejsze. ANK = po zadaniu

Korzystne zmiany techniki wytwarzania produktéw i ustug
Korzystne zmiany na rynku czynnikéw produkcji

Spadek cen energii

Zmniejszenie obcigzen podatkowych

Zmniejszenie sktadek ZUS

Wzrost koniunktury gospodarczej

Czynniki polityczne

Wyrobienie sobie dobrej marki

Rozwijanie nowych produktow/ustug

Prawidlowe dziatania marketingowe

Zorientowanie dzialalno$ci na konsumenta

Dobra znajomos¢ klientow

Umiejetno$¢ rozwigzywania indywidualnych probleméw klientow
Latwiejszy dostep do ,.taniej sity roboczej”

Latwiejszy dostep do wykwalifikowanych specjalistow

Inne, jakie?

pytania przejdz do pytania 15 (ANK = nie czytaj odpowiedzi)

a.

=

S ®omoe oo o

S o B B

Niekorzystne zmiany przepisow prawnych
Niekorzystne zmiany na rynku czynnikéw produkeji
Wzrost cen energii

Zwiekszenie obcigzen podatkowych

Zwigkszenie skladek ZUS

Spadek koniunktury gospodarczej

Czynniki polityczne

Utrata dobrej marki

Niedostosowanie produktow/ustug do potrzeb klientow
Bledne dziatania marketingowe

Nietrafienie w potrzeby klientéw

Brak wiedzy o potrzebach klientéw

Zka diagnoza potrzeb klientéw

Utrudniony dostep do ,.taniej sity roboczej”
Utrudniony dostep do wykwalifikowanych specjalistow

Inne, jakie?

0Od czego generalnie zalezy potencjal zatrudnieniowy Pana/i firmy?

a.
b.
c.
d.

€.

Zdecydowanie od samej firmy

Raczej od samej firmy

Raczej od koniunktury i innych czynnikéw zewnetrznych
Zdecydowanie od koniunktury i innych czynnikéw zewnetrznych

Nie wiem, trudno powiedzie¢



16.

17.

18.

19.

Prosze wlasnymi sfowami opisa¢, jak bedzie sie ksztaltowala sytuacja w branzy w wojewodztwie lubel-

skim za rok.

Sytuacja w branzy

Jakie czynniki szczegélowe beda mialy na nig wplyw?

Czynniki majace wplyw na branze

Jakie s3 najwazniejsze zagrozenia dla rozwoju oraz najwicksze szanse rozwojowe? Najwazniejsze zagro-
Zenia i szanse

Prosze okresli¢, czy w ciagu roku liczba zatrudnionych w Pana/i firmie pracownikéw: (ANK = pytamy
0 OSTATNI ROK LICZAC OD DNIA BADANIA!)

a.  Zmalala

b.  Wzrosta

c.  Pozostala bez zmian (ANK =» przejdz do pytania 19)

Co bylo powodem zmiany liczby pracownikow?

Przejdzmy teraz do kwestii zwigzanych z Pana/i wymaganiami wobec zawodow, ktére uwaza Pan/i za
kluczowe w Pana/i firmie. Prosze¢ wskaza¢ jakie kwalifikacje, kompetencje i doswiadczenie powinny
mie¢ takie osoby?

(ANK = prosze dopytywac o dokladne nazwy poszczegolnych elementéw oraz pytac osobno dla kazde-
go zawodu o kwalifikacje, kompetencje i dos§wiadczenie)

Szczegdtowe
doswiadczenie

Szczegotowe kwalifikacje Szczegotowe kompetencje

Kwalifikacje — zestaw wiedzy i umiejetnosci wymaganych do realizacji skladowych zadan zawodowych, ktére wynikajg
z okre$lonych dokumentéw ($wiadectw, dyplomow, zaswiadczen) i stwarzaja domniemanie, ze legitymujacy si¢ nimi
czlowiek ma odpowiednie kompetencje.

Kompetencje — polaczenie trzech atrybutéw: wiedzy, umiejetnosci i postawy. Wyrdzniaja one dang osobe tatwoscia
sprawnej, skutecznej, odpowiadajacej oczekiwaniom jako$ciowym, realizacji danych zadan.
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20. Czy spotyka sie Pan/i z trudnosciami w pozyskiwaniu nowych pracownikéw?
ANK = W przypadku wskazania prosze wybra¢ zawod z KZiS

a.  Tak, jakie to sg trudnosci i jakich zawodow dotycza?
b.  Nie
c.  Nie dotyczy, bo nie rekrutowata

21. Jakie kanaly poszukiwania nowych pracownikow Pan/i stosuje? (ANK => nie czyta¢ odpowiedzi, chyba
ze respondent ma powazne trudnosci)

Ogtoszenia w prasie

Ogloszenie internetowe

Ogtoszenia w biurach karier

Firmy rekrutacyjne

Polecenie przez znajomych/rodzine

Polecenie przez innych pracownikéw

Ogloszenie na stronie internetowej swojej firmy

i A

Inne, jakie?

22. Czy w Pana/i firmie byly kiedykolwiek zatrudniane osoby spoza Polski? (pytanie wielokrotnego wybo-
ru)
a.  Tak, osoby z Unii Europejskiej
b.  Tak, osoby spoza Unii Europejskiej
c.  Nie (ANK = przejdz do pytania 24)

23.  Czy w firmie, spotkal/a si¢ Pan/i osobiscie z jakimi$ problemami w zatrudnianiu takich os6b?
a.  Tak, jakie to byty problemy?
b.  Nie

24. Czy w Pana/i firmie wystepuje sezonowos¢ zatrudnienia?

a.  Tak (ANK = przejdz do pytania 25)
b. Nie (ANK =» zakonicz badanie)

25.  Jakich zawodéw dotyczy ta sezonowos$¢? (ANK => zaznacz zawdd z rozwijanej listy KZiS)

a. Zawdd 1
b. Zawdd 2
c. Zawdd 3

8.2 NARZEDZIE DO BADANIA PRACODAWCOW
(WYWIAD GRUPOWY FGI)

SZACOWANY

OBSZAR TEMATYCZNY OPERACJONALIZACJA OBSZARU BADAWCZEGO CZAS
REALIZACJI

e Przedstawienie sie moderatora i omdwienie zasad FGlI
Wprowadzenie ® Przedstawienie tematu dyskusji 10 min

e Prosba o przedstawienie sie respondentéw tzw. rundka
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OBSZAR TEMATYCZNY

OPERACJONALIZACJA OBSZARU BADAWCZEGO

SZACOWANY

CZAS

REALIZACJI

Sytuacja w branzy

Czym Panstwa branza wyréznia sie na tle Polski? Czy

w jakikolwiek sposdb w ogble sie wyréznia? Jakie przewagi
konkurencyjne posiadaja firmy wchodzace w sktad branzy
hotelarsko-gastronomicznej w wojewddztwie?

15 min

Zawody kluczowe

Prosze powiedzieé, jakie zawody sa szczegblnie wazne dla Pan-
stwa firmy, a jakie kluczowe w Waszej branzy? Czy jestescie
Panstwo je w stanie okresli¢ i uzasadni¢ dlaczego wtasnie one
sa kluczowe? Czy sam fakt, ze zawody te sg kluczowe w jaki-
kolwiek sposéb wptywa na sposéb rekrutacji pracownikéw na
stanowiska zwigzane z tymi zawodami? Dlaczego wtasnie na te
zawody jest takie duze zapotrzebowanie?

15 min

Zatrudnienie i trwato$¢
miejsc pracy

Jakie rodzaje uméw wystepuja u Paristwa w firmie? Kt6ry
rodzaj umowy najczesciej jest stosowany i z czego to wynika?
Jaki jest $redni okres zatrudnienia w kluczowych zawodach

w firmie?

Jak wyglada kwestia trwatosci miejsc pracy w Pafstwa branzy?
Czy wystepuje duza rotacja pracownikéw? Jakie zawody s3
szczeg6lnie narazone na rotacje? Z czego to wynika?

15 min

Perspektywy zatrudnienia

Czy w Panistwa opinii zatrudnienie w branzy bedzie sie zmniej-
szad, czy zwiekszaé w perspektywie najblizszych 5 lat? Z czego
te zmiany beda wynikaé? Jak ksztattowata sie kwestia zmian
ilodci pracownikéw w Paristwa firmach na przestrzeni ostat-
nich 5 lat? Czy sytuacja jest stabilna, czy tez wystepuja jakie$
trendy czy fluktuacje? Z czego wynika taka sytuacja?

15 min

Perspektywy branzy

Czy Panstwa branza jest wedtug Panfstwa branza rozwojowa?
W jakim kierunku bedzie szedt ten rozw¢;? Jakie sa czynniki
sprzyjajace lub przeszkadzajace w rozwoju branzy hotelarsko-
-gastronomicznej? Jak bedzie wygladata sytuacja w Parstwa
branzy za 5 lat? W jakim kierunku péjda zmiany?

10 min

Edukacja dla branzy

Jak wyglada kwestia edukacji i jej wspdtpracy z branza hote-
larsko-gastronomiczna? Czy edukacja na wptyw na nasycenie
branzy? Jak oceniajg Pafistwo poziom edukacji w szkotach? Czy
szkolnictwo przygotowuje w odpowiedni sposéb do zawodu?
Jakie ewentualne zmiany powinny by¢ wdroZone, by edukacja
odpowiadata na potrzeby branzy?

10 min

Szara strefa

Czy w Pafistwa branzy wystepuje szara strefa? W jaki sposéb
sie ona przejawia? Jakie problemy stwarza szara strefa dla
Panstwa branzy? Jakie dziatania podejmujecie sami, by walczy¢
z szarg strefa? Jakie dziatania powinny podejmowac organy
panstwa, by zlikwidowa¢ lub zmniejszy¢ to zjawisko?

10 min

Zatrudnianie
cudzoziemcdw

Jak wyglada kwestia zatrudniania cudzoziemcéw w Panistwa
branzy? Czy jest to duze czy mate zjawisko? Z jakich krajéw
gtéwnie pochodza zatrudniani w branzy cudzoziemcy? Czy jest
to wedtug Pafistwa pozytywne czy negatywne zjawisko?

10 min

Podsumowanie

e Dopytanie badanych o ewentualne uzupetnienie wczesniej-
szych ustalen

e Podziekowanie za udziat w badaniu, wreczenie materiatéw
i pozegnanie

5 min
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8.3 NARZEDZIE DO BADANIA PRACOWNIKOW
(WYWIAD GRUPOWY FGI)

OBSZAR TEMATYCZNY

OPERACJONALIZACJA OBSZARU BADAWCZEGO

SZACOWANY
CZAS

REALIZACJI

Wprowadzenie

e Przedstawienie sie moderatora i oméwienie zasad FGlI
e Przedstawienie tematu dyskusji
e Prosba o przedstawienie sie respondentéw tzw. rundka

10 min

Sytuacja w branzy

Czym branza, w ktérej Pafistwo pracujecie, wyréznia sie na tle
Polski? Czy w jakikolwiek sposéb w ogéle sie wyrdznia? Jakie
przewagi konkurencyjne posiadaja firmy wchodzace w sktad
branzy hotelarsko-gastronomicznej w wojewédztwie?

15 min

Zawody kluczowe

Prosze powiedzie, czy odczuwacie Paristwo, ze zawody, ktére
reprezentujecie, s3 zawodami kluczowymi w branzy hotelar-
sko-gastronomicznej? Czy wobec tego czujecie sie odpowied-
nio doceniani przez pracodawcéw? W jaki sposéb jestescie
doceniani lub w jaki sposéb chcielibyscie by¢ doceniani?

15 min

Zatrudnienie i trwato$¢
miejsc pracy

Na jakich umowach jestescie Paristwo zatrudnieni w swoich
firmach? Z jakimi rodzajami uméw w branzy hotelarsko-gastro-
nomicznej najczesciej sie spotykacie i z czego to wynika? Jaki
jest $redni okres zatrudnienia w Pafistwa zawodach w pojedyn-
czej firmie?

Jak wyglada kwestia trwato$ci miejsc pracy w branzy, w ktérej
pracujecie? Czy duzo osdb pracuje w tej branzy, czy czesto
zmieniajg swoje miejsca pracy? Jakie zawody w Paristwa sa
szczegblnie narazone na rotacje? Z czego to wynika?

15 min

Perspektywy zatrudnienia

Czy w Panstwa opinii zatrudnienie w Pafistwa zawodach
bedzie sie zmniejsza¢ czy zwiekszaé w perspektywie najbliz-
szych 5 lat? Z czego te zmiany bedg wynikaé? Jak ksztattowata
sie kwestia zatrudnienia w Paristwa zawodach na przestrzeni
ostatnich 5 lat? Czy sytuacja jest stabilna, czy tez wystepuja
jakies trendy czy fluktuacje? Z czego wynika taka sytuacja?

15 min

Perspektywy branzy

Czy wedtug Pafistwa branza, w ktérej pracujecie jest wedtug
Panstwa branza rozwojowa? Czy bedzie wiecej klientéw

i jednocze$nie wiecej miejsc pracy? Jak widzicie swojg branze
za 5 lat? Czy w ogéle bedziecie jeszcze w niej pracowac czy
planujecie zmiane branzy?

15 min

Edukacja dla branzy

Czy szkoty, ktére Paristwo skonfczyli sa w jakikolwiek sposéb
zwigzane z branza, w ktérej pracujecie? Czy szkoty branzowe
wspétpracuja z firmami, w ktérych pracujecie? Jak oceniaja
Panstwo poziom edukacji w szkotach? Czy szkolnictwo przy-
gotowuje w odpowiedni sposéb do zawodu? Jakie ewentualne
zmiany powinny by¢ wdrozone, by edukacja odpowiadata na
potrzeby branzy?

15 min

Szara strefa

Czy spotkaliscie sie Pafstwo ze zjawiskiem szarej strefy (nieza-
rejestrowana dziatalno$¢ gospodarcza, czesto powigzana z pra-
ca na czarno)? W jaki sposéb sie ona przejawia? Czy uwazacie,
ze jest to zjawisko, ktére w jaki$ spos6b Wam zagraza? A moze
wrecz przeciwnie, uwazacie, ze to dobre zjawisko? Jakie dziata-
nia powinny podejmowac organy panstwa, by zlikwidowa¢ lub
zmniejszy¢ to zjawisko?

10 min
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OBSZAR TEMATYCZNY

OPERACJONALIZACJA OBSZARU BADAWCZEGO

SZACOWANY
CZAS
REALIZACJI

Zatrudnianie

Jak wyglada kwestia zatrudniania cudzoziemcédw w Paristwa
branzy? Spotkaliscie/spotykacie sie z nim w firmach, w ktérych
pracowali$cie lub pracujecie? Czy jest to duze czy mate zjawi-

e Podziekowanie za udziat w badaniu, wreczenie materiatéw
i pozegnanie

cudzoziemcéw sko? Z jakich krajéw gtéwnie pochodza zatrudniani w branzy 10 min
cudzoziemcy? Czy jest to wedtug Pafistwa pozytywne czy
negatywne zjawisko?
e Dopytanie badanych o ewentualne uzupetnienie wcze$niej-
. szych ustalen )
Podsumowanie 5 min
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