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Wstep

Wsrdd zasobow decydujacych o sukcesie firmy, za najwazniejszy w branzy
turystycznej nalezy uznaé zaséb ludzki. Kluczowe znaczenie nalezy przypisaé
kadrze kierowniczej, ktérej gléwnym zadaniem jest motywowanie podwladnych
do pracy i dzieki temu realizowanie celéw przedsiebiorstwa. W artykule omé-
wiono wyniki wielowatkowych badan przeprowadzonych w przedsiebiorstwach
branzy turystycznej dotyczacych procesu rekrutacji kadry kierowniczej, styléw
kierowania oraz oceny relacji przetozony — podwtadny.

Metodyka badan

Badania przeprowadzono metodg wywiadu. Narzedziami badawczymi byly
anonimowe kwestionariusze skierowane do pracownikéw, kierownikéw oraz oséb
rekrutujacych z przedsiebiorstw z branzy turystycznej. Badania dotyczyly trzech
obszaréw: metod rekrutacji i selekcji kadry kierowniczej, identyfikacji styléw kiero-
wania oraz oceny relacji kierownikéw z podwladnymi. W badaniach uczestniczyto
440 oséb, w tym pracownikéw 200 biur podrézy i hoteli, 200 kierownikéw biur
podrézy i hoteli, 40 os6b odpowiedzialnych za rekrutuje pracownikéw w przedsie-
biorstwach z branzy turystyczne;j.

Badanie zostato przeprowadzone na przelomie kwietnia i maja 2015 roku. Kwe-
stionariusz ankiety na temat doboru kadry kierowniczej skierowany byt do oséb zaj-
mujacych sie rekrutacjg kadry kierowniczej w biurach podrdzy i hotelach. Narzedziem
stuzacym identyfikacji stylow kierowania byt Test samooceny stylu kierowania na
siatce kierowniczej NL i NZ zgodnie z procedurg prezentowang przez S. Tokarskiego'.

“dr inz., Wydzial Rolniczo-Ekonomiczny Wyzszej Szkoty Agrobiznesu w Lomzy.

" dr hab., Zaktad Polityki Gospodarczej i Turystyki Zachodniopomorskiego Uniwersytetu
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Do oceny relacji przetozony—podwladny wykorzystano ankiete, ktérg wypet-
niali pracownicy — podwladni kierownikéw bioracych udziat w badaniu. Pozwolito
to réwniez na zestawienie oceny relacji przetozonych z podwladnymi ze stylem
kierowania kierownika.

Charakterystyka respondent6w

Charakterystyke respondentéw odpowiedzialnych za rekrutacje przedsta-
wiono w Tabeli 1.

Tabela 1
Charakterystyka respondentéw odpowiedzialnych za rekrutacje % N 40

Czynnik Liczba %
Ple¢

Kobiety 15 37,5%

Megzczyzni 25 62,5%
Wiek

Do 30 lat 3 7,50%

Pow. 30 lat do 40 lat 11 27,50%

Pow. 40 lat do 50 lat 18 45,00%

Pow. 50 lat 8 20,00%

Wyksztalcenie

Wyzsze 40 100,0%

Srednie 0 0,0%

Staz pracy

Do 5 lat 8 20,0%

Pow. 5 lat do 10 lat 9 22,5%

Pow. 10 lat do 15 lat 14 35,0%

Pow. 15 lat 9 22,5%

Zrédto: na podstawie badan

Charakterystyke kierownikéw biorgcych udziat w badaniu przedstawiono
w Tabeli 2.
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Charakterystyka badanych kierownikéw z biur podrézy i hoteli % N 200

Tabela 2

Czynnik Liczba %
Ple¢

Kobiety 90 45,0%

Megzczyzni 110 55,0%
Wiek

Do 30 lat 36 18,00%

Pow. 30 lat do 40 lat 42 21,00%

Pow. 40 lat do 50 lat 68 34,00%

Pow. 50 lat 52 26,00%

Wyksztalcenie

Wyzsze 184 92,0%

Srednie 16 8,0%

Liczba lat pracy na stanowisku kierowniczym

Do 5 lat 36 18,0%

Pow. 5 lat do 10 lat 68 34,0%

Pow. 10 lat do 15 lat 72 36,0%

Pow. 15 lat 24 12,0%

Zrédto: opracowanie na podstawie badan

Charakterystyke pracownikéw bioracych udzial w badaniu przedstawiono

w Tabeli 3.

Tabela 3
Charakterystyka pracownikéw biur podrézy i hoteli biorgeych udziat w badaniu % N 200
Czy pracu-
. . jesz na co
. Wyksztal- Lata pracy Stanowisko LIC,Zba OS(.)b' dzieni ze
Ple¢ . . ) ktore tobie .
cenie w firmie w firmie odlecat swoim
podicgaja przetozo-
nym?
Sred-| WyZ- 1 5 1510 | 10-15 | Pracownik ) Obstuga )5 515 4 )5 6| k| Nie
nie sze biurowy | turystyczna
Kobieta 2 6 - - 4 2 6 - - 6 -
Mgzczyzna - - - 1 1 - - 1 - - 1

Zrédto: opracowanie na podstawie badan
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Wyniki badan
Proces doboru kadry kierowniczej w branzy turystycznej

Pierwszym obszarem badan byto zagadnienie dotyczace doboru kadry kie-
rowniczej. Badanie miato na celu zidentyfikowanie metod pozyskania kadry kie-
rowniczej poprzez przedsiebiorstwa z branzy turystyczne;j.

Pierwsze pytanie dotyczylo korzystania z ustug firm doradztwa personalnego
w procesie rekrutacji kadry kierowniczej. Respondenci mieli mozliwo$é zazna-
czy¢ jedng z czterech mozliwych odpowiedzi: Zawsze, Czesto, Tylko w skrajnych
przypadkach, Rzadko, Nigdy. Najwiecej — 75% badanych odpowiedziato, ze rzadko
korzysta z ustug firm doradztwa personalnego. Mniejsza cze$¢ badanych stwier-
dzila, ze nigdy nie korzystata z takich ustug.

Kolejne pytanie dotyczyto uczestnictwa przedstawicieli centrali przedsigbior-
stwa w procesie rekrutacji i selekcji kandydatéw na stanowiska kierownicze. W tym
pytaniu respondenci mieli réwniez mozliwo$¢ zaznaczenia jednej z czterech odpo-
wiedzi. Polowa respondentéw stwierdzila, ze zawsze przy rekrutacji kandydatéw
na stanowiska kierownicze uczestnicza przedstawiciele centrali przedsiebiorstwa.
25% badanych odpowiedziato, ze w procesie rekrutacji na stanowiska kierownicze
czesto uczestnicza przedstawiciele centrali. Réwniez tyle samo stwierdzito, ze
przedstawiciele centrali nigdy nie uczestnicza w procesie rekrutacji kierownikéw.

W dalszej czeSci badania zapytani o to czy zasady realizacji procesu rekru-
tacji i selekcji kandydatéw na stanowiska kierownicze sg narzucone przez cen-
trale firmy. W ankiecie byta mozliwo$¢ zaznaczenia jednej z trzech mozliwych
odpowiedzi: Tak, CzeSciowo tak (narzucono ogélne zasady), Nie. Odpowiedzi
przedstawiajg sie nastepujaco: 50% respondentéw stwierdzito, ze zasady realizacji
procesu rekrutacji i selekcji kandydatéw na stanowiska kierownicze narzucone
zostaly przez centralg firmy, 25% respondentéw stwierdzito, ze czeSciowo zasady
realizacji procesu rekrutacji i selekcji kandydatéw na stanowiska kierownicze sa
narzucone przez centrale firmy, oraz 25% pytanych uwaza, ze centrala firmy nie
narzuca procesu rekrutacji kandydatéw na kierownikéw.

Zadano réwniez pytanie, czy w procesie rekrutacji i selekcji kandydatéw na
stanowiska kierownicze jest brana pod uwage narodowo$¢ kandydata. Polowa
respondentéw stwierdzita, ze rzadko jest brana pod uwage narodowos$¢ kandydata
podczas rekrutacji, 25% badanych stwierdzalo, ze nigdy nie biorg pod uwage
narodowosci kandydata do pracy. Tyle samo os6b stwierdzilo, ze zawsze biora
pod uwage narodowo$¢ przyszlego kierownika.

W kolejnym pytaniu zapytano, czy w firmie stosuje si¢ szkolenie miedzykul-
turowe dla kadry kierowniczej? Do wyboru byly dwie odpowiedzi: Tak lub Nie.
Wszyscy ankietowani odpowiedzieli, ze w ich firmie nie stosuje sie szkolenia
miedzykulturowego dla kierownikéw.

Sz6ste pytanie dotyczyto zdolnosci adaptacji kandydata do odmiennych kultur
i umiejetnosci zarzadzania wielokulturowym zespotem. 75% respondentéw stwier-
dzito, ze ich firma podczas obsady stanowisk menadzerskich rzadko uwzglednia
zdolno$¢ adaptacji kandydata do odmiennych kultur i umiejetnosci zarzadzania
zespolem wielokulturowym. Podobnie odpowiedziata pozostatam cze$¢ badanych,
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poniewaz 25% badanych stwierdzito, ze ich firma nigdy nie uwzglednia zdolnosci
adaptacji kandydata do odmiennych kultur i umiejetnos$ci zarzadzania zespotem
wielokulturowym podczas obsady stanowisk.

W pytaniu si6dmym badana grupa miata oceni¢, w jakim stopniu szkolenia
mig¢dzykulturowe wplywaja na efektywna wspélprace z centralg firmy i jej jednost-
kami w innych krajach. Poniewaz we wcze$niejszym pytaniu respondenci zgodnie
stwierdzili, ze w ich firmie nie stosuje sie takowych szkolen, mieli oni odpowiedzie¢
na podstawie swoich obserwacji. Pytanie bylo jednokrotnego wyboru, a badana
grupa miata do wyboru pi¢é réznych odpowiedzi. Wszyscy respondenci odpowie-
dzieli na to pytanie, a ich odpowiedzi sg zréznicowane. 25% badanych stwierdzito,
ze w bardzo wysokim stopniu szkolenia miedzykulturowe wptywaja na efektywna
wspolprace z centralg firmy i jej oddziatami. Kolejna grupa 25% stwierdzila, ze
w $rednim stopniu takie szkolenia wptywajg na efektywng wspétprace w firmie.
Najwiecej, bo 50% o0s6b odpowiedzialo, ze szkolenia miedzykulturowe w niskim
stopniu wplywajg na efektywng wspolprace w przedsiebiorstwie.

W ésmym pytaniu zapytano, czy w procesie oceny kandydatéw na stanowiska
kierownicze uwzglednia si¢ konieczno$é ich udziatu w telekonferencjach i wideo-
konferencjach. Wigksza cze$¢ badanych — 75% stwierdzila, ze w procesie oceny
kandydatéw na stanowiska kierownicze uwzglednia sie konieczno$¢ ich udziatu
w telekonferencjach. Natomiast 25% badanych oséb stwierdzito, ze w ich firmie
nie uwzglednia sie takiej konieczno$ci.

Dziewigte pytanie dotyczyto Zrédla i formy rekrutacji wewnetrznej wykorzy-
stywanej przez przedsiebiorstwo pozyskujace kandydatéw na stanowiska kierow-
nicze. Wyniki badan zaprezentowano w Tabeli 4.

Tabela 4
Zrédta i formy rekrutacji wewnetrznej (%)
Odpowiedz
Zrédta i formy rekrutacji Tyll.<o .
Zawsze Czesto | wskrajnych | Rzadko Nigdy
przypadkach
Wyznaczanie przez centrale 50 0 0 25 25
Korzystanie z wewnetrznych zaslobow 0 50 0 50 0
kadrowych poprzez awansowanie
P051adan1f: bazy potencjalnych 50 50 0 0 0
kandydatow
Ogloszenia wewnatrz firmy 0 75 0 25
Inne prosze wpisaé jakie: 0 0 0 0

Zrédto: na podstawie badan

Najczesciej stosowang forma rekrutacji jest posiadanie bazy potencjalnych
kandydatéw. Czesto stosowanym zrédlem rekrutacji jest réwniez ogloszenie we-
wnatrz firmy. Najmniej popularnym zrédiem rekrutacji w badanych przedsie-
biorstwach jest wyznaczanie Zrédta i formy rekrutacji przez centrale (Tabela 4).
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Dziesigte pytanie zadane respondentom dotyczyto Zrédet i form rekrutacji
zewngetrznej: ktére badane przedsigbiorstwa wykorzystuja podczas rekrutacji
kandydatéw na stanowiska kierownicze. Pytanie zawierato jedenascie odpowie-
dzi, przy ktérych respondenci musieli zaznaczy¢ interesujace ich stwierdzenie.
Odpowiedzi przedstawiajg sie nastepujaco:

Tabela 5
Zrédla i formy rekrutacji zewnetrznej (%)
Odpowiedz

Zrédta i formy rekrutacji Tylko

Zawsze | Czesto | wskrajnych | Rzadko Nigdy

przypadkach

Wyznaczanie przez centrale 50 0 0 50 0
Rekn‘l.taqa z grona a.bsolwentow 10 0 30 50 10
prestizowych uczelni
Rekrutacja sposrdd oséb ze stopniem 10 0 0 15 75
doktora
Ogloszenia w prasie lokalnej 0 30 25 45 0
Ogloszenia w prasie specjalistycznej 10 0 0 80 10
Posrednictwo firm headhunterskich 0 10 20 20 50
Wytapywanie talentéw wéréd studentéw 0 0 0 10 90
Agencje doradztwa personalnego 0 20 30 0 50
Pokupowanie z innych firm 0 0 30 35 25
Urzedy pracy 70 25 0 5 0
Inne prosze wpisaé jakie: 0 0 0 0 0

Zrédto: na podstawie badan

Analizujac powyzsze dane, mozemy stwierdzié, ze rekrutacja zewnetrzna jest
mniej popularna i rzadziej stosowana niz rekrutacja wewnetrzna. Najczesciej
stosowang forma rekrutacji zewnetrznej jest pomoc urzedu pracy w znalezieniu
odpowiedniego kandydata. Cze$¢ respondentéw stwierdzita réwniez, ze czesto
podkupuje dobrych kandydatéw do pracy z innych firm, lub ze centrala narzuca,
kogo firma musi zatrudni¢. Najmniej popularng formg rekrutacji zewnetrznej
w branzy turystycznej jest posrednictwo firm headhunterskich, oraz ogloszenia
w pasie specjalistyczne;j.

Jedenaste pytanie dotyczylo technik selekcji, jakie stosowane sg w procesie pozy-
skiwania kandydatow na stanowiska kierownicze. Pytanie zawierato pietnascie odpo-
wiedzi, przy ktérych respondenci mieli zaznaczy¢ interesujgce ich stwierdzenie.
Odpowiedzi przedstawiajg sie nastepujgco:
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Tabela 6
Techniki selekcji w procesie rekrutacji na stanowiska kierownicze (%)
Odpowiedz
Techniki selekcji Tyll'<o .
Zawsze | Czesto | wskrajnych | Rzadko Nigdy
przypadkach

Rozmowa kwalifikacyjna 100 0 0 0

Podanie 75 10 0 15

Referencje 60 30 10 0
Rekomendacje 30 0 20 35 15
Testy osobowosciowe 0 0 90 10
Grafologia 0 30 25 45 0
Testy inteligencji 0 0 0 15 85
Testy zdolnosci 0 0 30 70
Certyfikaty, dyplomy 0 40 35 0 25
Praktyka 80 20 0 0

Staz 95 5 0 0
Doswiadczenie na takim samym stanowisku 80 20 0 0
Do$wiadczenie na podobnym stanowisku 70 25 5 0
Dos$wiadczenie w firmie miedzynarodowej 30 35 0 15 20
Inne prosze wpisaé jakie: 0 0 0 0 0

Zrédto: na podstawie badan

Najczesciej stosowang technika selekcji w procesie rekrutacji kierownikéw
w branzy turystycznej, jest rozmowa kwalifikacyjna. Tak odpowiedzialo 100%
ankietowanych (Tabela 6). Réwnie wazne jest, aby przyszly kandydat na kierow-
nika miat do§wiadczenie i staz odbyty na podobnym stanowisku. Najmniej uwagi
podczas rekrutacji na stanowiska kierownicze w badanych przedsiebiorstwach
zwraca sie na testy zdolnoSci i inteligencji.

Kolejne pytanie dotyczyto kryteriéw, ktére brane sg pod uwage przy ocenie
kandydatéw na stanowiska kierownicze. Najwazniejsze kryteria to praktyka, staz
pracy i dyspozycyjnos¢ (Tabela 7).

Tabela 7
Kryteria brane pod uwage przy ocenie kandydatow na kierownika (%)
Odpowiedz

Kryteria oceny Tylko

Zawsze | Czesto | wskrajnych | Rzadko Nigdy

przypadkach

Praktyka 100 0 0 0
Staz 100 0 0
Do$wiadczenie na takim samym stanowisku 80 20 0 0
Do$wiadczenie na podobnym stanowisku 85 0 5 10 0
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Odpowiedz
. Tylko
Kryteria oceny Zawsze | Czesto | w ski’]ajnych Rzadko Nigdy
przypadkach
Dos$wiadczenie w firmie miedzynarodowe;j 30 25 5 20 20
Kreatywnos$¢ i inicjatywa 20 25 55 0 0
Wiedza z zakresu biznesu 0 30 50 15 5
Wyksztalcenie wyzsze 35 0 50 15 0
Zdolno$ci komunikowania si¢ 40 50 10 0 0
Znajomos¢ jezykow obceych 80 0 10 10 0
ejnosé radoeniasobe i 5|0 60 5| 0
Dyspozycyjnosé 100 0 0 0
Wiedza o branzy 70 30 0 0
Umiejetno$é podejmowania decyzji 35 50 0 15 0
Radzenie sobie ze stresem 80 10 10 0 0
Umiejetno$é rozwigzywania konfliktow 40 40 10 10 0
Inne prosze wpisaé jakie: 0 0 0 0 0

Zrédto: na podstawie badan

NajczeSciej brane pod uwage kryteria, podczas rekrutacji kandydatéw na
kierownikéw w branzy turystycznej, to staz i do§wiadczenie kandydata na sta-
nowisk kierownika (Tabela 7). Réwnie wazne jest dyspozycyjnos$é przyszlego
kierownika. Podczas rekrutacji, osoby przeprowadzajace ja zwracajg réwniez
uwage na znajomo$¢ jezyk6w obcych i wiedze o branzy. Najmniej uwagi podczas
rekrutacji zwraca sie na do§wiadczenie w firmie miedzynarodowej.

Respondenci zostali réwniez poproszeni o wskazanie elementéw sktadajacych
sie na procedure awanséw wewnatrz badanych przedsiebiorstw na stanowiska
kierownicze (Tabela 8). W 55% badanych przedsiebiorstw dokonywana jest co-
roczna ocena realizacji zadan i rozwoju pracownika.

Tabela 8
Elementy procedury awanséw wewnetrznych (%)

Odpowiedz
Elementy procedury Tylko
Zawsze | Czesto | wskrajnych | Rzadko Nigdy
przypadkach
Coroczna ocena realizacji zadan
55 0 25 20 0

i rozwoju pracownika

Opracowanie przez dzial personalny/
dyrektora dziatu listy potencjalnych kan- 30 25 30 15 0
dydatéw na stanowisko kierownicze
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Odpowiedz
Kryteria oceny Tylko
Zawsze | Czesto | wskrajnych | Rzadko Nigdy
przypadkach
Program szkolen menadzerskich i tech-
nicznych dla pracownikéw z najwiek- 35 20 25 20 0
szym potencjalem
Inne prosze wpisac jakie: 0 0 0 0 0

Zrédto: na podstawie badan

Style kierowania w branzy turystycznej

Najczesciej stosowanym stylem kierowania przez kierownikéw z branzy
turystycznej jest styl demokratyczny. Ten styl zostat zidentyfikowany jako cha-
rakterystyczny dla 40,5% badanych (Rysunek 1). Druga co do wielkosci grupa
kierownikéw sg kierownicy, dla ktérych charakterystyczny jest styl zintegrowany.
Najmniej liczng grupe stanowig kierownicy nieingerujacy.

Rysunek 1
Style kierowania 200 badanych kierownikow z branzy turystycznej (%)
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Zrédto: badania wlasne

Tabela 9
Style kierowania kierownikéw z branZy turystycznej
Styl demokratyczny Styl zintegrowany Styl nieingerujacy Styl autokratyczny
40,5% 32,5% 10,5% 16,5%

Zrédlo: badania wlasne
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Ocena relacji przelozony-podwladny w branzy turystycznej

Pracownicy zostali poproszeni o oceng swoich relacji z bezposrednim prze-
fozonym. Sposréd badanych 44% ocenito swoje relacje z przetozonym jako dobre
lub bardzo dobre (Tabela 10). Jako $rednie swoje relacje z przetozonym ocenito
37% badanych. Natomiast jako wyjatkowo niedobre wskazato 6% badanych.

Tabela 10
Ocena relacji przelozonych z podwladnymi w branzy turystycznej
w opinii badanych pracownikéw N 200

Ocena Odpowiedzi %

wyjatkowo niedobre 12 6%

ponizej $redniej 29 15%
$rednie 73 37%
dobre 51 26%
bardzo dobre 35 18%
razem 200 100%

Zroédlo: badania wlasne

Wyniki badan wskazuja, ze relacje przetozonych z podwladnymi sg poprawne
lub dobre. Oceny relacji przetozonych z podwladnymi zestawiono ze zidentyfikowa-
nymi stylami kierowania. Analiza wskazuje, ze oceny relacji przetozony—podwtadny
dokonywane przez podwladnych sg najlepsze w przypadku demokratycznego stylu
kierowania (oceny $rednia i powyzej 29% pracownikéw) (Tabela 11).

Tabela 11
Relacje przetozony podwtadny a styl kierowania (%)

Ocena relacji z przetozonym

Zidentyfikowany ok . bard
styl kierowania wyjatkowo pomze] $rednie dobre ardzo

niedobre $redniej dobre
demokratyczny 3 10 11 8
zintegrowany 4 6 5 2
nieingerujacy 2 2 10 6
autokratyczny 5 11 1 2

Zrédlo: badania wlasne

Zakonczenie

Badanie procesu doboru kadry kierowniczej w branzy turystycznej pozwala
zrozumied, jakie kryteria stosuja przedsiebiorstwa z branzy turystycznej podczas
rekrutacji kadry kierowniczej. Opracowane wyniki pozwalajg na wysuniecie wniosku,
ze najwazniejszymi kryteriami sg doS§wiadczenie i staz, jaki posiadaja kandydaci na
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stanowiska kierownicze. Kazdy przyszly pracodawca chce, aby jego pracownik byt
samodzielny na swoim stanowisku pracy, poniewaz to podnosi efektywno$¢ firmy.

Wyniki badan dotyczace identyfikacji stylow kierowania wskazuja, ze najczesciej
stosowanym stylem kierowniczym jest styl demokratyczny. Oznacza to, ze pracodawcy
starajg sie, aby w kazdym badanym zakladzie pracy panowata atmosfera odpowiadajaca
pracownikom. Kazdy pracodawca stara sie dba¢ o swoich podwtadnych, jednocze$nie
realizujac cele firmy przy ich pomocy. Zadowolony pracownik to wydajny pracow-
nik. Analizujgc wyniki przeprowadzonych badan ankietowych mozemy stwierdzié,
ze kierownicy w branzy turystycznej o tym wiedzg i dbajg o swoich pracownikéw.

Kolejnym obszarem badan byly relacje przetozony-podwtadny. Analizujac
wyniki przeprowadzonego badania, mozemy stwierdzi¢, ze wedtug pracownikéw
branzy turystycznej ich relacje z szefem sg na $rednim lub dobrym poziomie.

Zestawienie ocen relacji przetozonych z podwladnymi ze stylem kierowania
pozwala na stwierdzenie, iz najlepsze relacje z pracownikami maja kierownicy
stosujacy demokratyczny styl kierowania. Jednak réznice w ocenie relacji, szcze-
gblnie w przypadku stylu nieingerujacego, sa niewielkie.
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STRESZCZENIE

W artykule oméwiono wyniki badan przeprowadzonych w przedsiebiorstwach
z branzy turystycznej. Badania obejmowaly zagadnienia rekrutacji kadry kierowni-
czej, identyfikacji stylu kierowania oraz oceny relacji przelozonych z podwladnymi.
W przedsiebiorstwach z branzy turystycznej stosowane sg zréznicowane metody
rekrutacji i selekcji kierownikéw. Badania wykazaly, ze w branzy turystycznej
kierownicy charakteryzuja sie stylem demokratycznym. Relacje kierownikéw
z podwladnymi mozna oceni¢ jako $rednie.

Stowa kluczowe: rekrutacja, style kierowania, relacje przetozony-podwladny,
branza turystyczna.

SUMMARY

The article discusses the results of studies conducted in enterprises in the tourism industry.
The research included the recruitment of executives, identifying the management style
and the assess of the relationship between superiors and subordinates. The enterprises
of the tourism industry are used different methods of recruitment and selection of
managers. Studies have shown that in the travel industry managers have a democratic
style. The managers relationship with subordinates can be assessed as medium.

Keywords: recruitment, management styles, relationships superiors - subordi-
nate, tourism industry.
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