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ABSTRACT ARTICLE INFORMATION DETAILS
Tourism is a keystone of the Southern African Development Community economy. Received:
However, the region has failed to maintain a fair market share in the global tourism 7 December 2021
industry as the Travel and Tourism Competitive Index 2007 to 2019 shows. Human Accepted:
resources are regarded as one of the pillars that stimulate a competitive tourism industry, 25 ]u.Iy 2022
hence, it is critical for countries to formulate appropriate human resource development Published:
29 December 2022

policies and plans to secure economic benefits from their tourism activities. The main
aim of this study is to develop an understanding of the strategies that Southern African
Development Community countries can adopt to develop tourism skills. To attain this
objective, this study investigates the strategies adopted by Tanzania, Mauritius and
Botswana with the aim of informing policies and paving the way for other countries
to improve tourism skills for the collective effectiveness of the entire region. Through
a secondary research method, a comprehensive literature review was conducted to
explore the tourism skill development strategies utilised by three regional countries so
that less competitive peers can draw lessons for policy improvement and reform. This
study shows that investment in tourism education, engaging international professionals,
collaboration among stakeholders, and placing tourism human resource development
as a national strategic area, are critical.
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1. INTRODUCTION this influences a variety of key systems and processes,

underpinning effective delivery (Strandberg, 2009).

Radical changes across various sectors require capable
human resources (Collins, 2019). In today’s constantly
changing world, human resource development plays

an essential role in economic development (Myo, 2016).

Human resourcing involves a process of ensuring
that an organisation has the right type of people
doing the right jobs at the right time (Itaka, 2011) as

Improvement in skill levels through high investment
in education and training raises a country’s economic
potential through increased productivity. Therefore,
the skills available in the labour market must match the
needs of the industries so that an economy can attain
desired growth (UK Commission for Employment and
Skills, 2014). However, both developed and developing
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economies face the challenge of a mismatch of skills in
various sectors (Pietschmann et al., 2016).

Tourism is increasingly viewed as a weapon for
gaining economic independence (Harilal, Tichaawa,
Saarinen, 2019), and human resources are considered
one of the fourteen pillars that sustain the tourism
industry (World Economic Forum, 2019a). Sub-sectors
of the tourism industry include lodging, transport,
entertainment, and food and beverages (Aratuo,
Etienne, 2019); this makes it a diverse industry
providing jobs to both high- and low-skilled workers
(European Commission, 2016). The tourism industry
requires appropriate skills and competencies to meet
and exceed the demands of the clientele (Kimeto, 2021),
and, the development of human resources in tourism
businesses has a significant role to play in its profitability
(Triatmanto, Wahyuni, Respati, 2019). For example, the
Almaty — Bishkek Economic Corridor has rich tourism
assets; however, skills have been identified as a major
constraint on this fast-growing and employment-
intensive sector (Asian Development Bank, 2019).
Luka (2015) however highlights lack of skills as one of
the key challenges prohibiting excellence in tourism
performance and argues that the hospitality industry
runs short of skills such as problem-solving, teamwork
and communicating in foreign languages. Furthermore,
the Organisation for Economic Co-operation and
Development (2012) highlights that generic tourism
skill shortages include leadership and management,
foreign languages, social skills and competences, and
information technology.

The objective of this study is to establish what the
best practices that some Southern African Development
Community (SADC) countries are engaging in to
guarantee a well-skilled human resource base
to accelerate tourism performance. The identified
strategies and policies will serve as a guiding tool
for weakly performing countries in the SADC
region. The involvement of multiple stakeholders
partaking in tourism skill development in the
benchmarking countries shall be widely recognised.
A strong point in this article is its comparison of the
identified strategies to establish similarities or
the uniqueness of the mechanisms adopted. It will
also look into the tourism skill development strategies
adopted by some countries outside the SADC region
to enable identification of those that could have been
neglected by the benchmarking countries and, therefore,
assist in generating further strategies to inform policies
and reforms. Unfortunately, as much as tourism labour
plays an important role in tourism delivery, this is an
area that has not been explored widely by academic
researchers regardless of the prevailing need for
managing and planning tourism labour requirements
(Baum et al., 2016; Ladkin, 2011; Baum, 2007). This article
also aims to extend knowledge in this neglected area.

2. THE RESEARCH ISSUE

As much as Africa has mapped its plan to emancipate
its economy, its success in building the required skills
base has been minimal (Moyo, 2018). Africa still lags
in the development of appropriate human resources to
respond to critical development challenges (Mweetwa
etal,, 2021) and one of Africa’s main tourism challenges
is the lack of these skills (Dieke, 2020).

The majority of African countries have put measures
in place to develop their tourism sectors with the
aim of gaining economic benefits (United Nations
Conference on Trade and Development, 2017). For
example, Bezuidenhout and Grater (2016) noted that
the African tourism industry has emerged as a major
source of employment hence attention to it has been
accelerated. Similarly, tourism has been identified as
a cornerstone of SADC economies, adding high value
through its contribution to regional gross domestic
product and employment creation (Southern African
Development Community, 2020). However, the majority
of SADC countries have not been performing well in
tourism as evidenced from the 2007 to 2019 Travel and
Tourism Competitive Index (TTCI) (World Economic
Forum, 2007, 2015, 2017, 2019a). The TTCI is intended
to serve as a comprehensive strategic tool to measure
factors and policies that facilitate the sustainable
development of the tourism sector (Crotti, Mishari,
2015). There are fifteen SADC countries (Southern
African Development Community Statistical Yearbook,
2015), and as noted from the TTCI, most have been
ranking in the bottom 40 in an average of 140 countries
from different continents. Only South Africa, Mauritius,
Seychelles, Botswana, Namibia and Tanzania have
ranked in the top 100 between 2015 to 2019 TTCI, while
Angola, the Democratic Republic of Congo, Madagascar,
Malawi, Lesotho, Mozambique, Eswatini, Zambia and
Zimbabwe all ranked in the bottom 40 (World Economic
Forum, 2015, 2017, 2019b).

By 2030, the SADC region envisions exceeding average
global growth in tourism receipts and arrivals to the
region, extend the average length of stay of visitors
and increase return visits, and develop supportive
policies for regional tourism growth and development
(Southern African Development Community, 2020).
Improving tourism skill training and local community
empowerment has been identified as a priority area for
SADC tourism development as inappropriate tourism
skills have been noted as an impediment towards
regional tourism development. Language barriers,
inappropriate knowledge of cultural experiences,
and low skills in sustainable tourism management
are among issues that seem to prohibit the region’s
tourism effectiveness (Southern African Development
Community, 2020). Table 1 presents the economic level
of each SADC country.
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Table 1. Income categories of the SADC countries

Lower- Upper-

Low-income middle middle High income
economies income income economies
economies economies
DRC Angola Botswana Seychelles

Madagascar | Eswatini Mauritius
Malawi Lesotho Namibia
Mozambique | Tanzania South Africa
Zambia
Zimbabwe

Source: World Bank (2021b), adapted.

From Table 1, it can be seen that all the SADC
countries ranking in the bottom 40 of the TTCI 2015
to 2019 fall in low- or lower-middle income economies
(except Tanzania). It can also be noted that all countries
that rank in the top 100 are classified under upper-
middle and high-income economies (except Tanzania).
Therefore, for the purpose of this study, Tanzania
was selected as a benchmarking country on the basis
that it is a low-middle income economy and whose
skill development strategies could be the easiest to
adopt for the lower income economies which are less
competitive in global tourism. Being a lower-middle
income economy with the best tourism performance
in the SADC region, exploring the factors influencing
growth and wellness of its tourism industry could
shed light on the direction that underperforming
countries could adopt to improve their tourism
performance.

To add to Tanzania’s tourism skill development
strategies, the study also considered the strategies
utilized by two other regional countries in the
upper-middle income category to generate more
knowledge and enlighten weak performers. It is
believed that a combination of lower-middle and
upper-middle income economies could provide
different approaches towards developing tourism
skills. The identified strategies might also not be
hard to implement as there is no wide income
disparity between the two categories. Mauritius
was selected as another benchmarking country
because it ranked higher than South Africa in the
Global Competitiveness Index report, which ranks
countries according to factors and attributes that
drive productivity, growth and human development
in the era of the fourth industrial revolution (World
Economic Forum, 2019b). Therefore, it is perceived
that Mauritian policy interventions could be more
relevant for other SADC countries to adopt. South
Africa however is the second economic giant in Africa
(World Bank, 2021a), and it could be challenging
for its SADC peers to implement their strategies
because of advantages emanating from the size of

its economy. Likewise, Seychelles was not selected
as a benchmarking country because it is a high-
income economy and it might be challenging to
adopt its tourism skill development strategies as
they might be too advanced or costly for low-income
economies. Between the two remaining countries,
Botswana was selected as a benchmarking country
because it ranked higher than Namibia in the
Global Competitive Index; placing Botswana in an
advantageous position in terms of better policy
developments (World Economic Forum, 2019b).

3. METHODOLOGY

Literature review research was selected as the method
to guide this study. As the aim of this study is to
identify strategies used by Tanzania, Mauritius and
Botswana in developing tourism skills, with the
literature review research, it is possible to obtain
a pool of information relating to the topic being
studied. Secondary data sets are a key element for all
types of research and they can serve as groundwork
for knowledge enhancement, creation of guidelines for
policy and practice, offer evidence of an effect and can
increase the capacity for engendering new ideas and
directions in a specific discipline (Greenhoot, Dowsett,
2012; Snyder, 2019).

Secondary data refers to what has already been
collected through primary sources and made readily
available for researchers to use for their own work
(Blaikie, 2009). As noted by Travis (2016), desktop
research is defined as secondary research which
includes areview of data that already exists to generate
knowledge regarding a subject being investigated.
In this study, data gathered describes the practices
utilised by the three identified countries to accelerate
their effectiveness in tourism skill development.
A wide range of information sources were explored to
collect data and these include books, journal articles,
newspapers, government reports and websites,
international organisation reports and websites, and
published and unpublished personal sources among
others. This is because the most relevant information
regarding the issue has been documented in these
sources and applicable information has been
captured to strengthen the findings of this study.
To organise the data, a country’s strategies relating to
human resource development were described as case
studies to allow for a comparative analysis and to
place the study in a meaningful and real context.
Thereafter, data collected has been put in tabular
form to establish the similarities and differences of
the strategies being used in the three benchmarking
countries.
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4. RESULTS AND DISCUSSIONS

This section presents the case studies of Tanzania,
Mauritius and Botswana in relation to the initiatives
they have adopted to improve tourism skills.
A comparative analysis of the strategies identified will
also be presented.

4.1. CASE OF TANZANIA

In Tanzania, skill training is overseen by three
authorities: the Tanzania Commission for Universities,
which is responsible for coordinating and regulating
university education; the Vocational Education
Training Authority, which is responsible for
coordinating, regulating, financing, providing and
promoting vocational education; and the National
Council of Technical Education, which is responsible
for coordinating, regulating and accrediting technical
institutions (Mirondo, 2021). To increase the literacy
rate in Tanzania, the government has made primary
education mandatory. Higher education is offered
at 28 universities, 19 university colleges and various
training colleges and institutes. The higher education
system is divided into non-university level and
university level studies. The number of non-university
level institutions such as technical, vocational and
professional schools has increased significantly over
recent years (Nuffic, 2014). An improvement in tourism
skills has been positioned as number two out of six in the
order of priority drivers for tourism growth in Tanzania
(Mateng’e, 2014). Tanzania still considers inappropriate
tourism skills as a development impediment, and
recent strategies to resolve this challenge include the
establishment of a National College of Tourism and
an ongoing arrangement to increase cooperation with
institutions in Italy and Switzerland on tourism skill
development (Mirondo, 2021). In addition, to improve
tourism skills Tanzanian educational institutions have

planned to establish collaboration with the tourism

industry in areas such as internships, practical training

and graduate employment (Anderson, Sanga, 2018).

Table 2 shows the proposed strategies and the actions

implemented.

According to Anderson and Sanga (2018), to some
degree Tanzania has been able to form effective
partnerships between tourism educators and tourism
businesses to improve the quality of human resources.
These initiatives led to the success of the first accredited
apprenticeship programs in hotel operations by the
National College of Tourism. For Tanzania to ensure
good tourism personnel status, Anderson (2015) has
proposed to the Ministry of Education and Vocational
Training that the following strategies should be
implemented:

1. Development of a body for tourism and hospitality
training institution accreditation to keep an eye on
issues related to infrastructure and skill development.

2. Set proper pre-requisites for acceptance on training
programmes to ensure desirable output.

3. Develop attachment program standards and
guidelines to attract funding,.

4. Provide training institutions with proper facilities,
appropriate, and qualified personnel.

5. Adopt standards in the certification of tourism
professionals.

6. Address key matters such as up-to-date curriculum
and research on critical areas.

It is important to note that at the time this research
was conducted, implementation progress on these
recommended strategies could not be traced.

Shortage of qualified personnel in the tourism
industry has forced tourism employers in Tanzania to
engage more foreign workers in the industry (Anderson,
Senga, 2018). The country has opened doors for foreign
professionals with desired labour skills (Tanzania
Investment Centre, 2019); in the tourism industry 28%
of workers occupying managerial positions are foreign
professionals (Mirondo, 2021).

Table 2. Industry and education institution collaboration in Tanzania

Strategy

How it is to be implemented

Internship support

Attachment of 10 to 25 students interns per annum to get necessary practical knowledge

Ties built between the Tourism Confederation of Tanzania and the Hotel Association of Tanzania

Apprenticeship
support

Programme financed by the International Labour Organisation to address tourism skill shortages
Through these collaborations, steps have been taken to design, implement and fund training
programmes for tourism development

Secured funding from development partners to support local tourism training institutions
for capability building programmes for both students and employees in tourism

Research support

development purposes

The industry provides information to supplement education institutions for research and

Source: Anderson, Sanga (2018), adapted.
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4.2. CASE OF MAURITIUS

In the search to advance economic growth and to
become a high-income country by 2030, human capital
and skill development has been a strategic objective of
the Mauritian government (Garavan et al., 2016). With the
aim of inclusive growth, Mauritius has continued with
a free education system that was introduced prior to
independence. Government investment in human
resources has allowed the business sector to have
human capital, know-how and the education required
to exploit market opportunities (Vandemoortele, Bird,
2011). The Mauritian government has established the
Human Resource Development Council (HRDC) to
stimulate skilled and capable human resources, in line
with national priorities for socio-economic growth. To
ensure that skills are linked to productivity, the HRDC
has established a three-pronged approach, which
includes matching labour supply to existing demand
for skills, promoting continuous training at enterprise
and national levels, and forecasting and providing the
new skill sets that will be needed in the future (Human
Resources Development Council, 2017a). According to
the HRDC (2015), the organisation had been managing
national training since 2003, and ensures the training
offered is responsive to the needs of the country also
incorporates employees from private sector companies.
In a quest to develop tourism labour, Mauritius
has eight higher educational institutions offering
management qualifications in international tourism,
international hotels, hospitality and tourism. These
courses range from diploma to postgraduate degrees in
institutions which have gained both full and provisional
accreditation (Tertiary Education Commission, 2019). To
supplement its labour force where required, Mauritius
has opened doors to foreign labour and most highly
skilled labour comes from developed economies
(Hanoomanjee, Jaunky, Ramesh, 2017).

4.3. CASE OF BOTSWANA

Manpower planning has been Botswana’s priority
since independence, and the country has invested in
efforts to study future labour requirements to use that
information to determine future education and training
needs (Human Resources Development Council, 2009).
Strategies that Botswana has utilised to develop its
human resources include the establishment of the
Botswana Human Resource Development Sector Policy
Support Programme (HRDSP) which was funded by
the European Union to the extent of over one million
euros from 2013 to 2018. The HRDSP was expected to
be supported by the Botswana authorities to enable the
management of the education sector. Generally,
the programme contributed to the development of a

comprehensive education sector plan, which is progress
towards development (European Commission, 2018).

One of the responsibilities of the HRDC in Botswana
is to ensure that all workplaces planning to engage in
training submit their work skills training plans at the
beginning of the financial year. These plans are key
in improving skill development in local organisations,
and must be developed to ensure that it is aligned
to national priorities, supply is aligned to demand,
and that workplace learning matches labour market
needs in today’s competitive world (Human Resources
Development Council, 2017b).

As much as Botswana faces a challenge of skilled
human resources in the tourism sector (Ketshabile,
2010); this challenge has been addressed by
the development of the four-sector human resource
development plans — inclusive of the tourism sector’s
plan. These human resource development strategies
are continuing to be important teaching and learning
tools as well as stimulating collaboration between
higher education institutions and industries through
curriculum development, student attachments, and
training to ascertain that there is no mismatch between
skills acquired at tertiary institutions and the needs
of employers (Human Resources Development
Council, 2017b).

The HRDC has also developed sectoral committees
including the one responsible for the tourism sector
which includes representatives from a wide range of
tourism stakeholders namely training institutions,
regulators, private sector, associations, community-
based organisations, government and the Botswana
qualifications authority (Human Resources Development
Council, 2018a). The role of these sectoral committees
is to provide direction to national human resource
development planning by applying a sector-focused
approach to respond to the mismatch between supply
and demand needs (Human Resources Development
Council, 2018b).

Botswana also hosts foreign employees to
supplement local knowledge, and according to the
Botswana Ministry of Labour and Home Affairs
(2022), all expatriates who want to enter the country for
employment should provide proof of ajob advert, which
should include qualifications, experience, employer’s
address and contact numbers, and a closing date. To
ensure acceptable labour practices, the country is
party to 15 international labour conventions (Botswana
Ministry of Labour and Home Affairs, 2019).

4.4. DISCUSSION

It can be seen from the results that the three
benchmarking countries use multiple approaches
to develop tourism skills to attain a better global
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competitive stance. To identify the commonly used
practices and unique strategies used by the three
countries, a comparative analysis was conducted in
the form of a table. Lessons can be established from
a review of the tourism skill development strategies
used in these three countries. All have established
higher education institutions offering tourism
related courses, doors opened to foreign workers to
supplement skill shortages, collaboration established
between public/private sectors and institutions of
higher education for curriculum development and
student experiential training. Also, all countries have
adopted the strategy for improving tourism skills to
be placed at the top of national priorities and to have
mandatory primary education. It appears that only
countries in upper-middle income countries have
established national manpower development bodies

which also train employees from the private sector.

Tanzania set guidelines to attract funding for tourism
skill development and formed strong ties between the
tourism industry and institutions of higher education
through internships, apprenticeships and research

support. Also, it can be noted that Tanzania’s three
unique strategies were the development of a body
for accreditation of tourism and hospitality training
institutions to promote quality, an improvement of
infrastructure in training institutions, and the adoption
of standards in the certification of tourism professionals.
Botswana seems to be implementing some strategies
that are not yet utilised in the other countries such
as sourcing funding outside their country directed
towards human resource development, development
of national human resource plans, and setting up
sub-committees within the national manpower
development unit which comprises all stakeholders
in the relevant sectors. Table 3 therefore outlines the
tourism human resource development strategies
employed by the three selected countries as a summary
in a tabular form.

Since one lower-middle income economy (Tanzania)
and two upper-middle income economies (Botswana and
Mauritius) played an informative role in this study, it
can be learned from the results that most strategies
utilised by both Mauritius and Botswana are also

Table 3. Analysis of tourism skill development strategies

Tourism skill development strategies Tanzania | Mauritius | Botswana
Establishment of higher education institutions offering tourism-related courses X X X
Opening doors to foreign workers to supplement skill shortages X X X
Establishment of collaboration between industry and institutions of higher education for X X X
curriculum development and student experiential training
Improvement of tourism skills to be placed at the top of national priorities X X X
Primary education mandatory X X X
Establishment of a national manpower development body X X
The national manpower development body also training employees from the private sector X X
Setting guidelines to attract funding for tourism skill development X
Strong ties formed between the tourism industry and the institutions of higher education X
through internships, apprenticeships and research support
Investment in researching future labour requirements X
Secured funding for human resource development from international development bodies X X
Development of four-sector human resource development plans inclusive of the tourism X
sector
The national manpower development unit established sector committees which comprising X
all stakeholders in the relevant sectors
Development of a body for accreditation of tourism and hospitality training institutions to X
promote quality
Improvement of the infrastructure in training institutions X
Adoption of standards in certification for tourism professionals X
Increasing cooperation with European tourism institutions on skills development X

Source: researcher’s own compilation.
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being implemented in Tanzania. It can also be noted
from the results that Tanzania has invested much into
the tourism skill development initiatives, more than
Botswana, even though Tanzania is considered to be
in a lower income bracket.

As noted by Rasethuntsa (2021), to solve the lack of
tourism skills challenge in Egypt, the government
improved skills through supporting e-learning,
tourism research and sourced funding for development
skill initiatives especially for cultural heritage and
hospitality management skills. It appears that there
is a high similarity between the mechanisms used
in the three benchmarking countries and Egypt. On
the other hand, China has also improved its tourism
skills by establishing collaborations with foreign higher
education institutes; however, China adopted a different
approach by further implementing strategies including
human resource exchange programs, posting tourism
educators abroad for advanced studies, engaging
frequent visits from foreign expects and conducting
inhouse training of government officials to improve
professionalism (Liu, Wall, 2005). Furthermore, in
a quest to solve tourism skill shortages, according
to Singh (2018) the government of India established
the Hunar Se Rozgar Program in 2009 and 2010. This
program was targeted for the age group of 18 to 28
who were considered underprivileged and offered
short-term courses of six to eight weeks which were all
financed by the Ministry of Tourism, and the courses
offered included:

— food and beverages services,

- food production/bakery,

— front office,

— housekeeping,

— heritage conservation and stone masonry skills,
— driving skills.

This notes a differentiation in approach in India as
compared to the three benchmarking SADC countries.
It is apparent that these countries have neglected to
offer short-term courses to increase tourism skills
and have also turned a blind eye in developing tailer-
made course for underprivileged youth. Moreover,
from a developed country’s perspective, to increase
tourism skills, the government of Ireland developed
a Tourism Action Plan in 2016 which was to run for
two years with specific strategies to promote relevant
skills in the tourism sector. To ensure effectiveness,
the government established a Tourism Leadership
Group to oversee that the tourism industry, and
education institutions work together to implement the
recommendations of the action plan (Department of
Transport, Tourism and Sports, 2017). It could be noted
that there is a difference between initiatives utilised
by the three benchmarking countries and Ireland in
the sense that Ireland has developed a national strategy
to be implemented nationwide, while the African

countries do not have comprehensive tourism human
resource development plans.

The strategies adopted by the benchmarking
countries are also dissimilar to those proposed
for the Almaty — Bishkek Economic Corridor which
included institutionalized international collaboration
for regional cooperation in tourism education and
reforms. However, strategies in this regard are inclusive
of a proposed certification of multiple skill sets and
accreditations, improving the tourism curriculum,
and the provision of modern classrooms, dormitories,
laboratories and workshops for practical tourism
education (Asian Development Bank, 2019).

5. CONCLUSIONS

Because poor training in human resources has been
identified as an impediment to Africa’s tourism
growth and development (Dieke, 2020), this study
has identified the strategies that SADC countries can
adopt to improve in this area. It can be established
that all three countries regardless of their economic
income bracket have put in place concrete foundations
for tourism skill development by implementing five
critical strategies: offering tourism courses in higher
education institutions, allowing international tourism
professionals to penetrate the local tourism industry,
establishing collaborations among tourism stakeholders
aimed at skill development, putting tourism skill
development as a priority in national strategic plans,
and mandatory primary education. Generic tourism
skill shortages have been identified as management,
information technology and social skills (Organisation
for Economic Co-operation and Development, 2012); and,
as highlighted by Kimeto (2021), graduate employees
who have completed tertiary tourism education are
perceived to have acquired the appropriate skills and
competencies to function in the tourism industry.
Also, compulsory primary education is a strategy
that can boost skills such as communicating in
English as tourism has been identified as a sector that
accommodates low to high skilled workers (European
Commission, 2016).

Conclusions can be drawn that policy adjustments
might be required from less competitive countries to
allow the development of tourism skills. For example,
opening doors to qualified tourism professionals to
supplement local knowledge and establishing tourism
led collaborations between institutions of higher
education, government and the private sector requires
policy adjustments. Further, it can be observed from
the results that establishing a national manpower
development body to improve skills and competencies
has been a strategy utilised by only Mauritius
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and Botswana. This could imply that countries in
low to lower-middle income economies might find
it challenging as this requires massive financial
investment, hence Tanzania has not established such
a body. This indicates that, to some extent, certain
strategies that are used by upper-middle income
countries might be impossible to be implemented in
lower income countries.

On the other hand, it can be concluded from
this review that governments play a leading role
in establishing platforms that enable tourism skill
development, as learned from the experiences of the
three countries. For example, governments ought to plan
and organise resources towards improving tourism
education facilities, prioritise tourism skill development,
develop tourism supportive policies, and coordinate the
establishment of international collaborations directed
towards tourism skill development. It is also critical
to form local collaborations among the government,
private sector, and education and training institutions
to enable the development of appropriate skills for the
tourism industry. However, intensive financial resource
investment is also noted as a requirement towards
widening the tourism skill base from the above results
as well.

It is recommended that future research could focus
on establishing collaboration structures such that SADC
countries could develop and promote tourism skill
development in the region. Research in this area would
enable weak performing countries to form partnerships
with best performers to create a better environment
for knowledge exchange and sharing of resources that
could elevate tourism skills for all member countries
regardless of their economic income status.

The main aim of this study was to establish the
strategies that SADC countries have adopted to develop
tourism skills. To attain this objective, the study
investigated the human resource skill development
strategies adopted by Tanzania, Mauritius and

Botswana with the aim of informing policies and
paving the way for other countries in the region
to improve tourism skills for the collective effectiveness
of the entire region. The outcome revealed that the
government and tertiary institutions play a major
role in ensuring well-skilled human resources both
in SADC and non-SADC countries. The results also
revealed that a high level of collaboration between
both government and tertiary institutions is imperative
in establishing well-developed tourism human
resources. Further, it appeared that the private sector
plays a minor role in the development of tourism
skills in selected SADC countries. Additionally, the
study sheds light on the mechanisms adopted by
non-SADC countries to develop human resource
skills where a number of similar approaches could
be traced. However, it appeared that unlike some
Asian and European countries such as China, India
and Ireland, the benchmarking SADC countries do
not invest as much in training tourism labour as in
developed economies to access up-to-date skills, have
not established regional tourism training programmes,
and governments have overlooked investing in short-
term tailormade programmes to promote tourism
skills. Also, this research has established that the
benchmarking countries do not have appropriate
Tourism Action Plans unlike in developed economies.

It is acknowledged that there could be other tourism
skill development strategies utilized by the selected
benchmarking SADC countries that could have been
omitted by this study because of lack of documentation.
This limitation may have prohibited options that
could be adopted by weak tourism performers in the
SADC region. As noted from the literature, human
resource skills are viewed as a major tool to facilitate
tourism development, however tourism human
resource development in Africa has been overlooked
by researchers hence not much is known to inform
tourism policy in this regard.
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ABSTRAKT

Turystyka stanowi podstawe gospodarki krajow Poludniowoafrykanskiej Wspdlnoty
Rozwoju (Southern African Development Community —SADC). Jednakze, jak wskazuje
indeks konkurencyjnosci turystycznej (Travel and Tourism Competitiveness Index
- TTCI) dla lat 20072019, region ten nie ma trwatego, naleznego udzialu w swiatowym
rynku turystycznym. Zasoby ludzkie uwazane sa za jeden z filaréw konkurencyjnosci
w przemysle turystycznym, dlatego kraje powinny formutowac wtasciwe zasady i plany
dotyczace rozwoju tych zasobow, aby zapewnic korzysci gospodarcze ptynace z dziatal-
nosci turystycznej. Gtéwnym zadaniem pracy jest przedstawienie strategii mozliwych
do wdrozenia przez panstwa SADC, by rozwina¢ kompetencje i umiejetnosci pracowni-
koéw swojego sektora turystycznego. W tym celu autorka analizuje strategie stosowane
w Tanzanii, Mauritiusie i Botswanie, majace potencjalny wplyw na polityke turystyczna,
a ktore umozliwiaja rowniez doskonalenie sposobéw rozwijania kompetencji zawo-
dowych w turystyce innych krajéw w ramach podnoszenia zbiorowej efektywnosci
calego regionu. Stosujac metode badan wtoérnych, przeprowadzono wszechstronny
przeglad literatury, aby zbadac strategie podnoszenia kompetencji zawodowych w sekto-
rze turystycznym, wdrazane przez trzy kraje omawianego regionu. Z zaprezentowanych
strategii moglyby skorzysta¢ mniej konkurencyjne panstwa, ulepszajac swoja polityke
i wprowadzajac zmiany. Niniejsze badania dowodza, ze inwestowanie w edukacje
turystyczng, zatrudnianie zagranicznych specjalistow, wspotpraca miedzy interesariu-
szami i priorytetowe traktowanie rozwoju zasobow ludzkich zwigzanych z turystyka
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1. WSTEP

Wprowadzenie radykalnych zmian w réznych sek-
torach wymaga kompetentnych zasobéw ludzkich
(Collins, 2019). W dzisiejszym, nieustannie zmieniaja-
cym sie $wiecie rozwoj tych zasobow odgrywa bardzo
wazna role w rozwoju gospodarczym (Myo, 2016). Wtas-
ciwy dobdr pracownikéw polega na upewnieniu sig, ze
firma zatrudnia odpowiednich ludzi do odpowiednich
zadan w odpowiednim czasie (Itaka, 2011), poniewaz
wplywa to na szereg kluczowych systeméw i proce-
sow przynoszacych pozadane efekty (Strandberg, 2009).
Podniesienie poziomu umiejetnosci poprzez duze in-
westowanie w edukacje i szkolenia zwigksza potencjat
gospodarczy kraju, powodujac wigksza produktyw-
nos$¢. Z tego wzgledu kompetencje dostepne na rynku
pracy musza odpowiada¢ potrzebom réznych branz,
aby gospodarka mogta osiagnac¢ pozadany poziom
wzrostu (UK Commission for Employment and Skills,
2014). Jednakze zaréwno rozwiniete, jak i rozwijajace si¢
gospodarki stoja wobec ryzyka wyboru pracownikéow
o niewystarczajacych umiejetnosciach potrzebnych
w roznych sektorach (Pietrchmann i in., 2016).
Turystyka coraz powszechniej jest postrzegana jako

orez do zdobywania ekonomicznej niezaleznosci (Hari-
lal, Tichawaa, Saarinen, 2019), a zasoby ludzkie sa uwa-
zane za jeden z 14 filaréw podtrzymujacych przemyst
turystyczny (World Economic Forum, 2019a). Wérod
podsektorow przemystu turystycznego wymienic

mozna: zakwaterowanie, transport, rozrywke oraz wy-
zywienie (Aratuo, Etienne, 2019). Dzieki nim branza
jest zroznicowana i zapewnia miejsca pracy tak dla wy-
soko, jak i nisko wykwalifikowanych pracownikéw
(European Commission, 2016). Przemyst turystycz-
ny wymaga wlasciwych umiejetnosci i kompetenciji,
aby spetniaé, czy nawet wyprzedza¢ oczekiwania
klientow (Kimeto, 2021), a rozwdj zasobow ludzkich
w gospodarczej dziatalnosci turystycznej wplywa
znaczaco na jej optacalnos¢ (Triatmanto, Wahyuni,
Respati, 2019). Na przyktad Korytarz Ekonomiczny
Almaty — Biszkek ma duze walory turystyczne, jed-
nak niskie kompetencje pracownikéw zostaly ziden-
tyfikowane jako gléwne ograniczenie dla tej szybko
rozwijajacej sie strefy, w ktorej zatrudnionych jest wiele
0s0b (Asian Development Bank, 2019). Luka (2015) uwa-
za brak umiejetnosci za jeden z gtéwnych problemdéw
hamujacych osiaganie wysokiego poziomu w branzy
turystycznej, twierdzi réwniez, Zze w przemysle hote-
larskim brakuje kadr o takich kwalifikacjach, jak: roz-
wiazywanie problemoéw, praca zespotowa i komuni-
kowanie si¢ w obcych jezykach. Co wiecej, Organizacja
Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (Organisation for
Economic Co-operation and Development, 2012) pod-
kredla, ze do podstawowych brakow umiejetnosci
zawodowych w sektorze turystycznym naleza: przy-
wodztwo i zarzadzanie, znajomos¢ jezykéw obcych,
zdolnosci i kompetencje spoteczne oraz znajomosc
technologii informatycznych.
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Celem niniejszego artykutu jest prezentacja najlep-
szych praktyk stosowanych przez niektore kraje Po-
ludniowoafrykanskiej Wspdlnoty Rozwoju (Southern
African Development Community — SADC), by za-
pewnic¢ sobie baze wysoko wykwalifikowanych pra-
cownikéw i przyspieszy¢ rozwdj turystyki. Wdrozone
strategie i zasady postuza jako przewodnik dla stabo
radzacych sobie w tym zakresie panstw w regionie
SADC. Zaangazowanie wielu interesariuszy bioracych
udziat w rozwijaniu umiejetnosci pracownikéw branzy
turystycznej we wspomnianych krajach powinno sie
cieszy¢ powszechnym uznaniem. Waznym aspektem
artykutu jest przeprowadzone poréwnanie zastosowa-
nych strategii rozwoju kadr w turystyce w celu okre-
Slenia podobienistw miedzy nimi lub ich wyjatkowosci.
Autorka wymienia takze strategie zastosowane przez
niektdre panstwa spoza regionu SADC, aby umozliwic¢
identyfikacje tych, ktore mogty zosta¢ pominigte przez
kraje wzorcowe opisane w artykule, a tym samym po-
moc stworzy¢ nowe strategie w ramach polityki roz-
woju przemystu turystycznego. Niestety, cho¢ kadry
turystyczne odgrywaja wazna role w podazy ustug tu-
rystycznych, jest to zagadnienie, ktoérego nie przebada-
no doktadnie pomimo istniejacej potrzeby zarzadzania
i planowania wymogdw pracy w turystyce (Baum, 2007,
Baum i in., 2016; Ladkin, 2011). Celem artykutu jest row-
niez rozszerzenie wiedzy w tym zaniedbanym obszarze.

2. PROBLEM BADAWCZY

Chociaz Afryka wytyczyta plan emancypacji swojej
gospodarki, jej sukces w budowaniu bazy potrzeb-
nych kompetencji jest jak dotad niewielki (Moyo, 2018).
Afryka wciaz pozostaje w tyle, jesli chodzi o rozwdj
kompetentnych zasobow ludzkich, aby skutecznie
odpowiedzie¢ na krytyczne wyzwania rozwojo-
we (Mweetwa i in., 2021). Jednym z gtéwnych prob-
leméw jest brak umiejetnosci zawodowych w sekto-
rze turystycznym (Dieke, 2020).

Wigkszos¢ krajow afrykanskich wprowadzito $rodki,
ktére umozliwiaja rozwoj sektora turystycznego w celu
osiagniecia korzysci gospodarczych (United Nations
Conference on Trade and Development, 2017). Na przy-
klad Bezuidenhout i Grater (2016) zauwazyli, Ze afrykan-
ski przemyst turystyczny stat si¢ istotnym Zrodiem
zatrudnienia i dlatego zainteresowanie nim znacznie
wzrosto. Turystyka zostata uznana za kamien wegielny
gospodarek panstw SADC. Jej wysoka warto$¢ wyni-
ka z duzego wkitadu regionu w produkt krajowy brut-
to oraz w poziom zatrudnienia (Southern African Devel-
opment Community, 2020). Jednakze wiekszo$¢ krajow
wspdlnoty nie odnosi sukceséw w dziedzinie turystyki,
czego dowodem sg warto$ci wskaznika konkurencyj-
nosci w turystyce (Travel and Tourism Competitiveness

Index — TTCI) w latach 2007-2019 (World Economic
Forum, 2007, 2015, 2017, 2019a). TTCI jest wszechstron-
nym narzedziem strategicznym, stuzacym do pomiaru
czynnikow i regulacji, ktore utatwiajg zrownowazony
rozwdj sektora turystycznego (Crotti, Mishari, 2015).
Potudniowoafrykanska Wspolnota Rozwoju skiada sig
215 panstw (Southern African Development Communi-
ty Statistical Yearbook, 2015). Jak pokazuje TTCI, wigk-
szo$¢ z nich plasuje sie¢ w obrebie 40 ostatnich pozycji
wsrod 140 krajow z réznych kontynentéw. W okresie
2015-2019 tylko RPA, Mauritius, Seszele, Botswana, Na-
mibia i Tanzania znalazly sie w goérnej setce wartosci
TTCI, podczas gdy Angola, Demokratyczna Republi-
ka Konga, Madagaskar, Malawi, Lesotho, Mozambik,
Eswatini, Zambia i Zimbabwe zajely miejsca w ostatniej
czterdziestce (World Economic Forum, 2015, 2017, 2019b).

Wizja regionu SADC zaktada, ze do 2030 r. liczba
przyjeé turystow i przyjazdow przekroczy sredni
wzrost globalny, wydluzona zostanie srednia dtugos¢
pobytu turystéw oraz zwigkszy sie liczba ponownych
wizyt, jak rowniez nastapi rozwdj polityki wspierajacej
turystyke regionalng (Southern African Development
Community, 2020). Podniesienie poziomu szkolen
w zakresie umiejetnosci zawodowych w sektorze tu-
rystycznym oraz stworzenie wigkszych mozliwosci
dla spotecznosci lokalnej zostaty okreslone jako obszar
priorytetowy w kontekscie rozwoju turystyki na tere-
nie wspolnoty, poniewaz niedostateczne kompetencje
okazaly sie przeszkoda na drodze rozwoju turystyki
regionalnej. Bariery jezykowe, niedostateczna wiedza
na temat zagadnien kultury oraz staba umiejetnosc
zarzadzania turystyka w sposéb zréwnowazony unie-
mozliwiaja skuteczny rozwdj tej branzy (Southern
African Development Community, 2020). W tabeli 1
przedstawiono poziom gospodarczy kazdego z panistw
nalezacych do SADC.

Tabela 1. Kategorie dochodowe krajow
Potudniowoafrykanskiej Wspdlnoty Rozwoju

Gospodarki Gospodarki
Gospodarki |nisko-i$rednio- | $rednio- | Gospodarki
nisko- dochodowe dochodowe | wysoko-
dochodowe (dolny (g6rny dochodowe
przedziat) przedziat)
Demokratyczna |Angola Botswana Seszele
Republika Eswatini Mauritius
Konga Lesotho Namibia
Madagaskar Tanzania RPA
Malawi Zambia
Mozambik Zimbabwe

Zrédto: World Bank (2021b), zmienione.

Z tabeli 1 wynika, ze wszystkie kraje SADC plasu-
jace sie w latach 20152019 posrdéd 40 ostatnich pozy-
cji wedtug wskaznika TTCI (oprocz Tanzanii) naleza
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do kategorii gospodarek nisko- lub $redniodochodowych

(dolny przedziat). Mozna takze zauwazyc, ze wszystkie

panstwa plasujace sie¢ w gornej setce wartosci wskaznika

naleza do kategorii gospodarek $rednio- (gorny prze-
dziat) oraz wysokodochodowych (oprécz Tanzanii). Dla

celéw tego artykutu Tanzania zostata wybrana jako kraj

wzorcowy, poniewaz jest to gospodarka sredniodocho-
dowa (w dolnym przedziale), ktdrej strategie rozwoju

kompetencji zawodowych moga by¢ najlatwiejsze do za-
adaptowania przez gospodarki niskodochodowe, mniej

konkurencyjne w turystyce swiatowej. Fakt, Ze jest to

gospodarka sredniodochodowa (w dolnym przedzia-
le) z najlepszymi wynikami turystycznymi w regionie

SADC, sprawia, iz badanie czynnikéw wplywajacych

na wzrost i kondycje przemystu turystycznego Tanzanii

moze podpowiedzie¢ kierunek dzialan krajom gorzej

funkcjonujacym w tym obszarze, w jaki sposéb popra-
wic swoja efektywnosc.

Aby uzupelnic¢ liste strategii rozwoju kompeten-
cji zawodowych pracownikow sektora turystycz-
nego Tanzanii, autorka uwzglednita takze strategie
stosowane przez dwa inne kraje w regionie, naleza-
ce do kategorii gospodarek sredniodochodowych (gor-
ny przedzial). Zestawienie to moze stuzy¢ jako zrédio
wiedzy dla stabiej radzacych sobie panstw. Uwaza
sig, ze laczne spojrzenie na gospodarki srednio roz-
winiete, zaréwno w dolnym, jak i géornym przedziale
dochodowym, stwarza mozliwo$¢ zréznicowanego po-
dejscia do rozwijania kompetencji istotnych w pracy
w sektorze turystycznym. Zidentyfikowane strategie
moga tez by¢ proste do wdrozenia, poniewaz nie ma
duzej réznicy w dochodzie miedzy tymi dwiema kate-
goriami. Jako drugi kraj wzorcowy wybrano Mauritius
ze wzgledu na to, ze zajmuje on wyzsze miejsce niz
RPA w swiatowym raporcie indeksu konkurencyjno-
$ci, oceniajacym panstwa wedlug czynnikéw i cech,
ktére wzmagaja produktywnosé, wzrost i rozwdj
czlowieka w czasach czwartej rewolucji przemystowej
(World Economic Forum, 2019b). Z tego wzgledu uwa-
za sig, ze polityka wdrozona w Mauritiusie moze by¢
bardziej odpowiednia do zaadaptowania dla innych
krajéw SADC. RPA jest druga najwigksza gospodarka
w Afryce (World Bank, 2021a) i wdrozenie jej strategii
przyjetej w tym panstwie moze by¢ ryzykowne dla in-
nych, gorzej rozwinietych panstw wspolnoty. Seszele
rowniez nie zostaly wybrane jako kraj wzorcowy, po-
niewaz jest to wysokodochodowa gospodarka i zaadap-
towanie jej strategii rozwoju umiejetnosci zawodowych
w turystyce wydaje sie trudne, bo moga by¢ one zbyt
zaawansowane lub zbyt drogie dla panstw o niskich
dochodach. Sposroéd dwoch pozostatych panstw jako
kraj wzorcowy wybrano Botswane, gdyz w rankingu
Global Competitive Index znajduje si¢ ona wyzej niz
Namibia. Botswana stoi na uprzywilejowanej pozycji
pod wzgledem stosowania skutecznych zasad i regu-
lacji (World Economic Forum, 2019b).

3. METODYKA

Jako gléwna metode badawcza wybrano przeglad lite-
ratury, majac na celu zidentyfikowanie strategii stoso-
wanych przez Tanzanig¢, Mauritius i Botswane w rozwi-
janiu kompetencji zawodowych potrzebnych w pracy
w sektorze turystycznym. Dzieki przegladowi literatu-
ry mozna uzyskac wiele informacji zwigzanych z oma-
wianym tematem. Zbiory danych wtérnych to klu-
czowy element wszystkich typow badan, ktére moga
stuzy¢ jako podstawa poszerzania wiedzy, tworzenia
wytycznych w ustalaniu zasad i dziataniach praktycz-
nych. Dane te potwierdzaja efektywnos¢ i moga zwiek-
szy¢ mozliwosci tworzenia nowych idei i kierunkéow
w konkretnej dziedzinie (Greenhoot, Dowsett, 2012;
Snyder, 2019).

Dane wtorne odnosza sie do informacji, ktére juz
zostaly zebrane za posrednictwem zrddet pierwot-
nych i staly sie tatwo dostepne dla badaczy w ich
wiasnych pracach (Blaikie, 2009). Jak zauwazyt Travis
(2016), badania kameralne sa okreslane jako badania
wtorne, ktére zawieraja w sobie przeglad danych juz
istniejacych, aby stworzy¢ wiedze dotyczaca studio-
wanego zagadnienia. W niniejszym opracowaniu
zebrane dane opisuja praktyki stosowane przez trzy
wytypowane kraje w celu podniesienia ich efektyw-
nosci w rozwijaniu kompetencji pracownikéw branzy
turystycznej. By zebra¢ potrzebne dane, przeszukano
wiele zrodet informaciji: ksiazki, artykuty w czasopis-
mach, gazety, raporty i strony rzadowe, raporty or-
ganizacji miedzynarodowych, a takze opublikowane
i nieopublikowane zrédta prywatne itp. Wynika to
z faktu, ze najwazniejsze informacje dotyczace prob-
lemu badawczego zostaty udokumentowane w tych
materiatach, a odpowiednie informacje zostaly wy-
korzystane, by wesprze¢ wnioski z przeprowadzo-
nego badania. Aby uporzadkowac¢ dane, wdrazane
w wybranym kraju, strategie dotyczace rozwoju zaso-
bow ludzkich zostaty opisane jako studia przypadku.
Umozliwilo to analize poréwnawcza i usytuowanie
badania w znaczacym i rzeczywistym kontekscie.
Nastepnie zebrane dane zostaty przedstawione w for-
mie tabelarycznej, zeby ustali¢ podobienstwa i rézni-
ce w strategiach wykorzystywanych przez trzy kraje
wzorcowe.

4. WYNIKI | DYSKUSJA

W niniejszej czesci zaprezentowane zostang studia
przypadku Tanzanii, Mauritiusu i Botswany wzgledem
inicjatyw, ktdre te panistwa podjely w celu podniesienia
kompetencji zawodowych wymaganych w sektorze tu-
rystycznym. Zostanie rowniez przedstawiona analiza
porownawcza zidentyfikowanych strategii.
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4.1. PRZYPADEK TANZANII

W Tanzanii ksztalcenie jest nadzorowane przez trzy
instytucje: Uniwersyteckg Komisje Tanzanii (Tanzania
Commission for Universities), ktora jest odpowiedzial-
na za koordynowanie i regulowanie edukacji uniwer-
syteckiej, Zarzad Szkolenia Zawodowego (Vocational
Education Training Authority) odpowiedzialny za ko-
ordynowanie, regulowanie, finansowanie, zapewnia-
nie i promowanie edukacji zawodowej oraz Krajo-
wa Radg Szkolnictwa Technicznego (National Council
of Technical Education) odpowiedzialna za koordyno-
wanie, regulowanie i akredytowanie instytucji technicz-
nych (Mirondo, 2021). Aby podnie$¢ poziom pismienno-
$ci w Tanzanii, rzad ustanowit obowigzek uczeszczania
do szkoty podstawowej. Wyksztatcenie wyzsze
mozna zdoby¢ na 28 uczelniach, w 19 koledzach
uniwersyteckich oraz w wielu kolegiach i instytu-
tach szkoleniowych. System szkolnictwa wyzszego
funkcjonuje na poziomie nieuniwersyteckim i uni-
wersyteckim. Liczba instytucji nieuniwersyteckich,
np. szkét technicznych, zawodowych i specjalistycz-
nych, znacznie wzrosta w ostatnich latach (Nuffic, 2014).
Podniesienie omawianych kompetencji zajeto druga po-
zycje z szesciu na liscie priorytetéw w rozwoju turysty-
ki w Tanzanii (Mateng’e, 2014). Tanzania wcigz uwaza
niedostateczne kwalifikacje w sektorze turystycznym
za hamulec rozwoju, a najnowsze strategie rozwigzywa-
nia tego problemu to m.in. zatozenie National College of
Tourism oraz starania, by zwiekszy¢ wspotprace z in-
stytucjami we Wtoszech i Szwajcarii w zakresie rozwoju
wspomnianych kompetencji (Mirondo, 2021). Ponad-
to w celu poprawy umiejetnosci turystycznych tanzan-
skie instytucje edukacyjne zaplanowaty nawiazanie
wspodtpracy z branza turystyczna w takich obszarach,
jak: staze, szkolenia praktyczne i zatrudnienie absolwen-
tow (Anderson, Sanga, 2018). W tabeli 2 przedstawiono
proponowane strategie oraz wdrazane dzialania.

Wedlug Anderson i Sangi (2018) Tanzania byta w sta-
nie stworzyc¢ do pewnego stopnia skuteczne partnerstwo
miedzy edukatorami turystyki a firmami turystycznymi
w celu podniesienia jakosci zasobéw ludzkich. Inicja-
tywy tego typu przyniosty sukces pierwszym akredy-
towanym przez National College of Tourism programom
praktyk zawodowych w hotelarstwie. Aby zapewnic
wysoka jakos¢ personelu turystycznego, Anderson (2015)
zaproponowata Ministerstwu Edukacji i Szkolenia Za-
wodowego wdrozenie nastepujacych dziatan:

1. Zatozenie organu akredytujacego instytucje szko-
leniowe w zakresie turystyki i hotelarstwa, ktory
nadzorowalby sprawy zwiazane z infrastruktura
i rozwojem umiejetnosci.

2. Ustalenie odpowiednich warunkéw wstepnych
do akceptacji programow szkoleniowych, by zapew-
ni¢ osiggniecie pozadanych rezultatow.

3. Opracowanie standardéw programu oraz wytycz-
nych dotyczacych finansowania.

4. Zapewnienie instytucjom szkoleniowym odpowied-
niego zaplecza i wykwalifikowanego personelu.

5. Przyjecie standardéw certyfikacji specjalistow
turystycznych.

6. Zajecie si¢ kluczowymi zagadnieniami, np. aktual-
nym programem nauczania oraz badaniami w naj-
wazniejszych obszarach.

Nalezy zaznaczy¢, ze w czasie gdy wykonywano ni-
niejsze badania, nie byt widoczny postep we wprowa-
dzaniu rekomendowanych strategii.

Brak wykwalifikowanego personelu w przemysle
turystycznym zmusit pracodawcéw do zatrudniania
wiekszej liczby pracownikoéw zagranicznych (Ander-
son, Sanga, 2018). Kraj otworzyt drzwi dla specjalistow
zza granicy, ktorzy posiadali pozadane umiejetnosci
(Tanzania Investment Centre, 2019) — 28% o0so6b za-
trudnionych w przemysle turystycznym na stanowi-
skach kierowniczych to specjalisci pochodzacy z in-
nych panstw (Mirondo, 2021).

Tabela 2. Wspoétpraca przemystu i instytucji edukacyjnych w Tanzanii

Strategia

Sposob wdrazania

Wospieranie stazy

Przydzielenie 10-25 studentéw stazystéw rocznie, by zdobywali niezbedna wiedze praktyczna

Budowanie wigzi migdzy Konfederacja Turystyki Tanzanii (Tourism Confederation of Tanzania)
a Stowarzyszeniem Hoteli Tanzanii (Hotel Association of Tanzania)

Wospieranie praktyk

zawodowych pod katem rozwoju turystyki

Opracowanie programu finansowanego przez Migdzynarodowa Organizacje Pracy (International
Labour Organisation) w odpowiedzi na braki umiejetnosci kadr. Dzieki wspélpracy z ta organizacja
podjeto kroki w celu zaprojektowania, implementacji oraz finansowania programéw szkoleniowych

jak i pracownikow turystycznych

Zapewnienie finansowania przez partnerow wspierajacych lokalne instytucje szkoleniowe
w dziedzinie turystyki w programach zdobywania umiejetnosci zaréwno dla studentow,

Wspieranie badan
naukowych

badawczych i rozwojowych

Dostarczenie przez przemyst instytucjom edukacyjnym informacji uzupetniajacych w celach

Zrédto: Anderson, Sanga (2018), zmienione.
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4.2. PRZYPADEK MAURITIUSU

Poszukujac sposobu, jak zwiekszy¢ wzrost gospodar-
czy i do 2030 r. sta¢ si¢ krajem o wysokim dochodzie,
wladze Mauritiusu obraty sobie za cel strategiczny
rozwdj kapitatu i umiejetnosci ludzkich (Garavaniin.,
2016). Z mysla o rozwoju wewnetrznym Mauritius
utrzymal system bezptatnej edukacji, ktory wprowa-
dzono przed uzyskaniem niepodlegtosci. Inwestycje
rzadowe w zasoby ludzkie pozwolity sektorowi bizne-
sowemu dysponowac kapitatem ludzkim, know-how
iwyksztalceniem pracownikéw niezbednym do wyko-
rzystania szans na rynku (Vandemoortele, Bird, 2011).
Rzad Mauritiusu ustanowit Rade Rozwoju Zasobow
Ludzkich (Human Resource Development Council
— HRDCQ), by ksztatci¢ wykwalifikowane i sprawcze
kadry zgodnie z narodowymi priorytetami wzrostu
spoteczno-gospodarczego. W celu powigzania kom-
petencji pracownikéw z wydajnoscia HRDC ustano-
wito trzykierunkowe podejscie: dopasowanie podazy
sity roboczej do aktualnego popytu na umiejetnosci
zawodowe, promowanie ustawicznego szkolenia
na poziomie poszczegolnych przedsigbiorstw i pozio-
mie ogdlnokrajowym, a takze prognozowanie i rozwi-
janie nowych umiejetnosci, ktére beda potrzebne
w przysztosci (Human Resource Development Council,
2017a). Na podstawie swojego oswiadczenia (Human
Resource Development Council, 2015) Rada Rozwoju
Zasobow Ludzkich zarzadza od 2003 r. szkoleniami
krajowymi oraz gwarantuje, ze oferowane kursy odpo-
wiadajg potrzebom panstwa, jak réwniez uwzgledniaja
pracownikow z sektora prywatnego.

W ramach rozwoju kadr sektora turystycznego Mau-
ritius posiada osiem instytucji szkolnictwa wyzszego,
oferujacych kwalifikacje menedzerskie w dziedzinie
zarzadzania turystyka miedzynarodowa, hotelami sie-
ci miedzynarodowych, godcinnoscia i turystyka. Kursy
konicza sie zdobyciem dyplomu lub tytutem absolwen-
ta studiow podyplomowych w instytucjach, ktére uzy-
skaly pelna lub tymczasowa akredytacje Komisji Szkol-
nictwa Wyzszego (Tertiary Education Commission,
2019). Aby uzupelni¢ szeregi pracownikéw tam, gdzie
jest to niezbedne, Mauritius otworzy! podwoje dla pra-
cownikdéw zagranicznych. Najwyzej wykwalifikowani
fachowcy pochodza z krajéw wysoko rozwinietych
(Hanoomanjee, Jaunky, Ramesh, 2017).

4.3. PRZYPADEK BOTSWANY

Planowanie zatrudnienia stanowi priorytet Botswany
od momentu uzyskania niepodleglosci — kraj zainwe-
stowal w badania przysztych wymogdéw rynku pracy,
aby wykorzystac te informacje do ustalania planowa-
nych potrzeb edukacyjnych i szkoleniowych (Human
Resource Development Council, 2009). Strategia, ktéra

Botswana wykorzystata do rozwoju swoich zasobow
ludzkich, objeta stworzenie ,Programu wsparcia po-
lityki rozwoju zasobow ludzkich” (Human Resource
Development Sector Policy Support Programme
— HRDSP), ktéry w latach 2013-2018 byt finansowany
przez Unig Europejska na kwote ponad miliona euro.
Spodziewano sie, ze HRDSP bedzie wspierany przez
wiladze Botswany, by umozliwic¢ zarzadzanie sektorem
edukacji. Ogodlnie rzecz biorac, program przyczynit sie
do opracowania kompleksowego planu dla sektora
edukacji, sprzyjajac tendencji rozwojowej (European
Commission, 2018).

Jednym z zadart HRDC w Botswanie jest dopilno-
wanie, aby wszystkie zaktady pracy planujace zaanga-
zowac sie w szkolenie zawodowe przedstawity plany
tego typu szkolen na poczatku roku finansowego. Pla-
ny te odgrywaja kluczowa role w rozwoju kompetencji
zawodowych w lokalnych firmach i muszg by¢ kon-
struowane w taki sposob, by zapewni¢ ich dopaso-
wanie do priorytetéw narodowych, zréwnowazenie
podazy z popytem oraz dopasowanie edukacji zawo-
dowej do potrzeb rynku pracy w dzisiejszym konku-
rencyjnym swiecie (Human Resources Development
Council, 2017b).

Botswana walczy z problemem braku wykwalifi-
kowanych pracownikéw w sektorze turystycznym
(Ketshabile, 2010) za pomoca czterech plandéw roz-
woju zasobdéw ludzkich, w ramach ogdlnego planu
rozwoju sektora turystycznego. Strategie te sa wazny-
mi narzedziami szkoleniowymi i edukacyjnymi, jak
rowniez pobudzajg wspotprace miedzy instytucjami
szkolnictwa wyzszego a poszczegolnymi branzami po-
przez przygotowanie programdow nauczania, wypra-
cowanie przywiazania studentéw oraz prowadzenie
szkolen po to, by upewnic sig, ze nie ma rozbieznosci
miedzy umiejetnosciami nabytymi na uczelniach a po-
trzebami pracodawcow (Human Resource Develop-
ment Council, 2017b).

Dzigki HRDC powstaty réwniez komisje branzo-
we, w tym jedna odpowiedzialna za kwestie turysty-
ki, skupiajaca przedstawicieli szerokiego wachlarza
interesariuszy, m.in.: instytucje szkoleniowe, organy
regulacyjne, sektor prywatny, stowarzyszenia, orga-
nizacje spoteczne, rzad oraz urzad kwalifikacji zawo-
dowych Botswany (Human Resource Development
Council, 2018a). Rolg komisji branzowych jest wskaza-
nie kierunku planowania rozwoju krajowych zasobéw
ludzkich przez zastosowanie podejscia sektorowego,
by niwelowac¢ rozbieznosci migdzy podaza a popytem
(Human Resource Development Council, 2018b).

Botswana przyjmuje takze pracownikéw zagra-
nicznych w celu uzupetnienia lokalnego stanu wie-
dzy. Wedlug botswanskiego Ministerstwa Pracy
i Spraw Wewnetrznych (Botswana Ministry of Labour
and Home Affairs, 2019) wszyscy ekspatrianci, ktorzy
pragna pracowac w tym kraju, powinni przedstawic¢
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dowdd oferty pracy precyzujacej wymagane kwalifi-
kacje, doswiadczenie, adres i numery kontaktowe pra-
codawcy oraz date wygasniecia oferty. Aby zapewnic
akceptowalne warunki pracy, Botswana zostata syg-
natariuszem 15 miedzynarodowych konwencji pracy
(Botswana Ministry of Labour and Home Affairs, 2019).

4.4. DYSKUSIA

Wyniki badania pokazaty, ze trzy prezentowane kra-
je, objete benchmarkingiem, stosuja rézne podejscia
do rozwijania kompetencji zawodowych w sektorze
turystycznym w celu osiagniecia lepszej swiatowej
pozycji konkurencyjnej. Przeprowadzono analize po-
rownawcza strategii oraz praktyk stosowanych przez te

trzy panstwa w formie tabeli. Elementami wspolnymi
wszystkich strategii rozwoju kompetencji sa: tworze-
nie instytucji szkolnictwa wyzszego oferujacych kursy
zwigzane z zatrudnieniem w sektorze turystycznym,
otwarcie rynku pracy dla zagranicznych specjalistow
w celu uzupelnienia niedoboréw umiejetnosci rodzi-
mych pracownikéw, wspodlpraca miedzy sektorem
publicznym/prywatnym a instytucjami szkolnictwa
wyzszego w zakresie rozszerzenia programu nau-
czania oraz praktycznego szkolenia studentoéw. Ponad-
to wszystkie trzy panstwa umiescity strategie podno-
szenia poziomu kompetencji pozadanych w sektorze
turystycznym wérod gtéwnych priorytetéw krajowych,
a takze wprowadzity obowigzkowsa edukacje podsta-
wowa. Wydaje sie, ze tylko kraje o $rednim docho-
dzie (gorny przedzial) ustanowity wiasne instytucje

Tabela 3. Porownanie strategii rozwoju kompetencji zawodowych w sektorze turystycznym

Strategie rozwoju kompetencji zawodowych w sektorze turystycznym

Tanzania | Mauritius | Botswana

z zatrudnieniem w sektorze turystycznym

Utworzenie instytugji szkolnictwa wyzszego oferujacych kursy zwigzane

w zakresie kompetencji

Otwarcie rynku pracy dla pracownikéw zagranicznych w celu uzupetnienia brakow

Ustanowienie wspotpracy miedzy przemysltem a instytucjami szkolnictwa wyzszego
w celu poszerzenia programu nauczania oraz praktycznego szkolenia studentéw

priorytetow narodowych

Podniesienie poziomu umiejetnosci zawodowych ma sie sta¢ jednym z gtéwnych

Obowiazkowa edukacja podstawowa

Powotanie krajowej instytucji rozwoju zasobéw ludzkich

pracownikow z sektora prywatnego

Zawiadywanie przez krajowq instytucje rozwoju zasobow ludzkich réwniez szkoleniem

zawodowych wymaganych w sektorze turystycznym

Ustalenie wytycznych odno$nie do pozyskiwania finansowania rozwoju kompetencji

przez organizacje stazy, praktyk i wspieranie badan

Silne zwiazki miedzy przemystem turystycznym a instytucjami szkolnictwa wyzszego

Inwestycje w badania przysztych wymogdw rynku pracy

instytucje rozwoju

Zabezpieczenie finansowania rozwoju zasobow ludzkich przez miedzynarodowe

turystycznym

Opracowanie czterosektorowych plandéw rozwoju zasobow ludzkich, w tym w sektorze

sektorach

Krajowa jednostka rozwoju kadr, ktdra skupia wszystkich interesariuszy w istotnych

i hotelarstwem w celu promowania jakosci

Utworzenie organu akredytowania instytucji szkoleniowych zajmujacych si¢ turystyka

Podniesienie jako$ci infrastruktury w instytucjach szkoleniowych X

Przyjecie standarddw certyfikowania specjalistéw w zakresie turystyki X

umiejetnosci zawodowych

Zwiekszenie wspdtpracy z europejskimi instytucjami turystycznymi w zakresie rozwoju

Zrédlo: opracowanie autorki.
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rozwoju zasobdw ludzkich, ktore szkolg takze pracowni-
koéw z sektora prywatnego. Tanzania ustalita wytyczne
odnosnie do pozyskiwania funduszy na rozwijanie
umiejetnosci zawodowych oraz umocnita relacje miedzy
przemystem turystycznym a instytucjami szkolnictwa
WYyzszego za pomocg organizowania stazy, praktyk
i wspierania badan. Nalezy rowniez zauwazyc, ze trzy
unikatowe strategie Tanzanii obejmowaty: utworze-
nie organu akredytowania instytucji szkoleniowych
zajmujacych sie turystyka i hotelarstwem w celu pro-
mowania jakos$ci, podniesienie jakosci infrastruktury
w instytucjach szkoleniowych oraz przyjecie standar-
doéw certyfikowania specjalistéw w dziedzinie turystyki.
Botswana wdraza pewne strategie, ktdre nie sg jeszcze
stosowane w innych panstwach, takie jak: pozyskiwa-
nie poza wlasnymi granicami funduszy na rozwdj zaso-
boéw ludzkich, opracowanie krajowych planéw zasobdéw
ludzkich oraz utworzenie podkomisji w ramach krajo-
wejjednostki ds. rozwoju kadr, ktora skupia wszystkich
interesariuszy w odpowiednich sektorach. W tabeli 3
umieszczono zestawienie strategii rozwoju zasobow
ludzkich w turystyce wprowadzonych przez trzy wy-
brane kraje wzorcowe.

Poniewaz istotnym zrodiem informacji w niniejszym
badaniu byt jeden kraj sredniodochodowy w dolnym
przedziale (Tanzania) oraz dwa sredniodochodowe
w gornym przedziale (Botswana i Mauritius), mozna
stwierdzi¢, ze wigkszos$¢ strategii stosowanych przez
Mauritius i Botswane jest rowniez wdrazanych w Tan-
zanii. Nawet nalezac do krajéw o niskim dochodzie,
Tanzania podjeta wiele inicjatyw w celu rozwijania
kompetencji zawodowych w sektorze turystycznym
- wigcej niz Botswana.

Jak zauwazyta Rasenthuntsa (2021), aby rozwiazac
problem braku umiejetnosci zawodowych w sektorze
turystycznym w Egipcie, tamtejszy rzad wspart e-edu-
kacje, badania nad turystyka oraz poprawit pozyski-
wanie funduszy na inicjatywy rozwoju kompetencji,
zwlaszcza tych zwiazanych z zarzadzaniem dziedzi-
ctwem kulturowym i hotelarstwem. Wydaje sie, ze
istnieje duze podobienistwo miedzy mechanizmami
stosowanymi w trzech opisywanych krajach wzorco-
wych i w Egipcie.

Takze Chiny podniosty kompetencje pracownikéw
sektora turystycznego dzieki rozwinigciu wspotpra-
cy z zagranicznymi uczelniami, jednakze przyjely
inne podejscie, wdrazajac bardziej zaawansowane
strategie, m.in.: programy wymiany zasobéw ludz-
kich, wysylanie wyktadowcéw turystycznych w celu
prowadzenia zaawansowanych badan, organizowanie
czestych wizyt zagranicznych ekspertéw oraz prowa-
dzenie wewnetrznych szkolen dla urzednikéw panstwo-
wych, ktore podnoszg ich kompetencje (Liu, Wall, 2005).

Ponadto w dazeniu do rozwigzania problemu niedo-
boru umiejetnosci turystycznych, wedtug Singha (2018),
rzad Indii ustanowit w 20091 2010 r. program , Hunar Se

Rozgar”. Program ten byl skierowany do os6b w wieku

18-28 lat w niekorzystnej sytuacji spotecznej, ktérym

zaproponowano krotkie kursy (trwajace 6-8 tygodni)

finansowane przez Ministerstwo Turystyki. Program

oferowanych kurséw uwzglednial nastepujace obszary

tematyczne:

- ustugi zwigzane z wyzywieniem,

— produkcje zywnosci/piekarnictwo,

- recepcje,

- ustugi sprzatania,

- konserwacje dziedzictwa oraz umiejetnosci
kamieniarskie,

— prowadzenie pojazdéw mechanicznych.

Polityka taka wskazuje na odmienne podejscie w In-
diach w poréwnaniu do trzech analizowanych panstw
Poludniowoafrykanskiej Wspdlnoty Rozwoju. Kraje te
nie wykorzystaly pomystu oferowania krétkich kurséw
podnoszacych kompetencje osob pracujacych w tury-
styce, jak rowniez nie uwzglednity oséb w niekorzyst-
nej sytuacji spotecznej przy opracowywaniu kursow
dopasowanych do potrzeb uczestnikéw.

Ponadto, z perspektywy kraju rozwinigtego, w celu
podniesienia umiejetnosci turystycznych rzad Irlandii
opracowat w 2016 r. plan dzialania w dziedzinie tury-
styki, ktory miat obowiazywac przez dwa lata, wraz
ze szczegdlowymi strategiami promowania odpo-
wiednich umiejetnosci w sektorze turystycznym. Aby
zapewnic skutecznos¢, rzad powotat Grupe Lideréow
Turystyki, ktéra ma nadzorowac wspotprace branzy
turystycznej i instytucji edukacyjnych w celu wdroze-
nia zalecen planu dziatania (Department of Transport,
Tourism and Sports, 2017). Mozna zauwazy¢, ze ist-
nieje réznica miedzy inicjatywami wykorzystywany-
mi przez trzy afrykanskie kraje wzorcowe a Irlandia
w tym sensie, ze Irlandia opracowata narodowa stra-
tegie do wdrozenia w calym panstwie, podczas gdy
kraje afrykanskie nie majg kompleksowych planéw
rozwoju zasobow ludzkich w turystyce.

Strategie przyjete przez panstwa wzorcowe roz-
nig sie tez od tych zaproponowanych dla Korytarza
Ekonomicznego Almaty — Biszkek, uwzgledniajacych
zinstytucjonalizowang miedzynarodowa wspdtprace,
ktora dotyczy edukacji turystycznej i reform. Zakladaja
one jednak rowniez certyfikowanie wielu kompetencji
i akredytacji, ulepszanie programoéow nauczania oraz za-
pewnienie nowoczesnych sal wyktadowych, akademi-
kéw, laboratoriow i warsztatow w ramach praktycznej
edukagji turystycznej (Asian Development Bank, 2019).

5. WNIOSKI

Poniewaz niedostateczne wyksztatcenie ludzi zo-
stato uznane za przeszkode w rozwoju turystyki
w Afryce (Dieke, 2020), autorka niniejszego artykutu
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zidentyfikowata strategie, ktére panstwa Potudnio-
woafrykanskiej Wspolnoty Rozwoju (SADC) mogty-
by wdrozy¢. Mozna stwierdzi¢, ze wszystkie trzy ba-
dane kraje, bez wzgledu na przedzial dochodowy,
w jakim sie znajduja, potozyty solidne fundamen-
ty pod rozwdj kompetencji zawodowych w sektorze
turystycznym, wdrazajac pie¢ kluczowych strategii:
oferowanie kurséw turystycznych w instytucjach
szkolnictwa wyzszego, dopuszczenie miedzynaro-
dowych specjalistow do lokalnej branzy turystycznej,
nawigzanie wspotpracy przez interesariuszy tury-
styki nakierowanej na rozwdj umiejetnosci, umiejsco-
wienie rozwoju kompetencji zawodowych w sektorze
turystycznym na priorytetowym miejscu w krajowych
planach strategicznych oraz obowiazkowa eduka-
cje podstawowa. Sfery, w ktorych okreslono ogodlne
braki kompetencyjne, to: zarzadzanie, umiejetnosci
informatyczne i spoteczne (Organisation for Economic
Co-operation and Development, 2012). Jak podkre-
$la Kimeto (2021), pracownicy po studiach wyzszych sa
postrzegani jako osoby posiadajace wtasciwe umiejet-
nosci i kompetencje, aby funkcjonowac w przemysle tu-
rystycznym. Takze obowigzkowe wyksztatcenie pod-
stawowe jest strategia, ktéra moze wzmocnic¢ takie
umiejetnosci, jak komunikacja w jezyku angielskim,
poniewaz turystyke uznano za sektor, ktéry miesci
w sobie pracownikéw zaréwno z niskimi, jak i wy-
sokimi kwalifikacjami (European Commission, 2016).

Nasuwa si¢ wniosek, ze aby umozliwi¢ rozwdj
kompetencji zawodowych pracownikéw sektora tu-
rystycznego, niezbedne jest skorygowanie polityki
przez mniej konkurencyjne kraje. Zmiany na przyktad
wymaga otwarcie si¢ na wykwalifikowanych specjali-
stow w dziedzinie turystyki, co pomogtoby uzupelnic¢
lokalng wiedze, oraz na nawiazywanie wspotpracy
w tym obszarze miedzy placowkami szkolnictwa wyz-
szego, rzadem i sektorem prywatnym. Wyniki badania
dowodza, ze utworzenie krajowej instytucji rozwo-
ju zasobow ludzkich w celu podniesienia poziomu
umiejetnosci i kompetencji pracownikéw to strategia
wdrozona tylko przez Mauritius i Botswane. Wydaje
sie, ze dla panstw o niskim i srednim dochodzie jest
to trudne wyzwanie, poniewaz wymaga duzych in-
westycji finansowych. Dlatego Tanzania nie powotata
podobnej instytucji, co sugeruje, ze do pewnego stopnia
niektore strategie stosowane w krajach o srednich do-
chodach (w gérnym przedziale) moga by¢ niemozliwe
do wdrozenia w panstwach biedniejszych.

Jednakze, jak pokazuja doswiadczenia trzech omo-
wionych krajow, wladze odgrywajaq wiodaca role w bu-
dowaniu platform umozliwiajacych rozwdj kompetencji
pracownikow sektora turystycznego. Rzady powin-
ny planowac i organizowac srodki stuzace poprawie
standardu infrastruktury wykorzystywanej w edukacji
turystycznej, stawia¢ rozwdj umiejetnosci zawodowych
na priorytetowym miejscu, opracowywac regulacje

wspierajace turystyke oraz koordynowac wspotprace
miedzynarodowa nakierowang na rozwoj kompetencji
w sektorze turystycznym. Jest réwniez niezwykle istot-
ne, by rozwija¢ wspdtprace miedzy wladzami, sektorem
prywatnym i instytucjami edukacyjno-szkoleniowymi,
umozliwiajac rozwoj odpowiednich umiejetnosci wy-
maganych w branzy turystycznej. Z kolei intensywne
inwestowanie finansowe jest niezbedne do poszerzenia
bazy kompetencji zawodowych.

Zaleca sig, aby skoncentrowaé przyszte badania
na ustaleniu struktur wspotpracy, ktore kraje SADC
moglyby zbudowa¢ we wlasnym regionie. Badania
naukowe w tej dziedzinie umozliwityby ubozszym
panstwom nawigzywanie partnerstwa z najlepszymi,
aby tworzy¢ lepsze $srodowisko do wymiany wiedzy
i dzielenia sie zasobami pozwalajacymi podnies¢ umie-
jetnosci zawodowe sektora turystycznego wszystkich
krajéow cztonkowskich, bez wzgledu na ich status
gospodarczy.

Glownym zadaniem niniejszego artykulu jest
przedstawienie strategii wdrozonych przez pan-
stwa Potudniowoafrykanskiej Wspolnoty Rozwoju
w celu rozwijania kompetencji zawodowych w sek-
torze turystycznym. Aby to osiagna¢, przeanalizo-
wano strategie zastosowane w Tanzanii, Mauritiusie
i Botswanie, co moze wptyna¢ na prowadzong po-
lityke i utorowac droge innym krajom potudniowej
Afryki, ktore pragna podnies¢ poziom wspomnianych
kompetencji z mysla o ogolnej efektywnosci catego
regionu. Wyniki badan pokazaly, ze wiadze i insty-
tucje szkolnictwa wyzszego odgrywaja gtéwna role
w zapewnieniu dobrze wykwalifikowanych zasobdw
ludzkich, zaréwno w krajach wspdlnoty, jak i poza
nimi. Wysoki poziom wspoétpracy miedzy wladzami
a instytucjami szkolnictwa wyzszego jest niezbedny
w formowaniu dobrze wyksztatconych pracownikéw
turystyki. Co wiecej, okazato sig, ze sektor prywatny
ma niewielkie znaczenie w rozwoju kompetencji za-
wodowych w sektorze turystycznym w wybranych
panstwach SADC. Dodatkowo artykul rzuca swiat-
o na mechanizmy rozwijania tych kwalifikacji, za-
stosowane przez kraje spoza obszaru wspdlnoty,
gdzie stwierdzono kilka podobnych metod. Okazato sig
jednak, ze w przeciwienstwie do niektorych panstw
azjatyckich i europejskich, takich jak: Chiny, Indie
czy Irlandia, opisywane kraje SADC nie inwestuja tak
bardzo w szkolenie pracownikdéw branzy turystycznej,
jak to ma miejsce w gospodarkach rozwinietych. Nie
opracowaty tez programow szkoleniowych poswieco-
nych turystyce regionalnej, a rzady nie zainwestowaty
w kroétkie kursy szkoleniowe, dopasowane do potrzeb
indywidualnych. Ustalono réwniez, ze kraje wzorcowe
nie posiadajq odpowiednich planéw dziatania tury-
stycznego, jakie funkcjonujg w panstwach rozwinietych.

Jest mozliwe, Ze inne strategie rozwoju umiejetnosci
turystycznych, wykorzystywane przez analizowane
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panstwa potudniowoafrykanskie, zostaty pominigte
w tym studium ze wzgledu na brak dokumentacji. To
ograniczenie moglo wyeliminowac opcje, ktore mogty-
by zosta¢ przyjete przez kraje o stabiej rozwinigtej
turystyce w regionie SADC. Jak zauwazono w litera-
turze przedmiotu, umiejetnosci pracownikow bran-
7y s postrzegane jako wazne narzedzie ufatwiajace
rozwoj turystyki, jednak kwestia rozwoju zasobéw
ludzkich w Afryce byta dotagd pomijana przez badaczy,
zatem wiadomo zbyt mato na temat ksztattowania po-
lityki turystycznej w tym wzgledzie.
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