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Статья исследует трансформацию управления человеческими ресурсами в индустрии госте-

приимства на фоне растущего дефицита квалифицированного персонала и высокой текучести

кадров. Автор решает научную проблему несоответствия традиционных подходов к управлению

персоналом современным требованиям рынка труда, предлагая авторскую интегрированную

систему адаптивного управления человеческими ресурсами, учитывающую специфику индустрии

гостеприимства. Исследование раскрывает потенциал цифровизации кадровых процессов через

внедрение современных технологий и аналитических инструментов для оптимизации работы

с персоналом. В статье обоснована экономическая эффективность инвестиций в человеческий

капитал и разработана многоуровневая система мероприятий, повышающих привлекательность

работодателя. Новизна исследования заключается в создании циклической модели управления

персоналом, объединяющей стратегические, операционные и оценочные компоненты с учетом

экономических возможностей различных типов предприятий гостеприимства. Результаты будут

полезны руководителям предприятий индустрии гостеприимства, специалистам по управлению

персоналом, а также исследователям в области менеджмента туризма и сервиса.
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Введение

В последние годы индустрия гостеприимства

столкнулась с беспрецедентными вызовами

в сфере управления человеческими ресурсами.

По данным hh.ru за 2023 год, спрос на работ-

ников в этом секторе вырос на 47% относи-

тельно предыдущего года, что свидетельствует

о критическом дефиците квалифицированных

кадров [10]. Одновременно с этим исследова-

ния показывают снижение соискательского ин-

тереса к данной отрасли — число резюме со-

кратилось на 65%, до двух человек на место.

Эта диспропорция создает принципиально но-

вую реальность для управления человеческими

ресурсами (HR-менеджмента) в ресторанном

и гостиничном бизнесе, требующую трансфор-

мации существующих подходов к привлечению

и удержанию персонала.

Как отмечают Щедрина И. В. и Клименко-

ва Т. А. [13], актуализировалась проблема долго-

срочного взгляда на управление человеческими

ресурсами и выбора эффективной стратегии

в сфере ресторанного бизнеса. По мнению Сто-

кратовой М. Н. и Кулеш М. И., «Персонал вос-

принимается как приоритетный стратегический

ресурс, важнейший ключевой фактор успеха

ресторана», что подчеркивает значимость эф-

фективного управления кадрами для конкурен-

тоспособности предприятий данной сферы [11].

Анализ текущей ситуации демонстрирует, что

сфера отелей, ресторанов и кафе переживает

период интенсивной цифровой трансформации

HR-процессов. Согласно исследованию веб-

интегратора «Факт», свыше 30% опрошенных

компаний отметили увеличение бюджетов на

автоматизацию кадровых функций в 2024 го-

ду [2]. При этом акценты смещаются от рекру-

тинга к развитию и удержанию существующих

сотрудников — это напрямую связано с текущим

дефицитом рабочей силы и потребностью в эф-

фективном управлении имеющимися человече-

скими ресурсами.

Примечательно, что в отрасли формируется

новая концепция — человекоцентричность как

фундаментальный принцип ведения бизнеса. Как

справедливо отмечается в исследовании, важ-

ным HR-трендом становится забота о менталь-

ном здоровье работников, предоставление воз-

можностей для отдыха и восстановления [9].

Трансформация роли HR-департаментов в стра-

тегических бизнес-партнеров становится до-

минирующим трендом. По результатам опроса

Gartner, 97% HR-специалистов стремятся изме-

нить корпоративную культуру, хотя 57% отме-

тили недостаточный прогресс в этом направле-

нии. В то же время лишь 36% руководителей

кадровых отделов считают, что существующие

программы обучения эффективно готовят лиде-

ров к предстоящим вызовам [3]. Данный разрыв

между стремлениями и реальностью создает об-

ширное поле для научных исследований и прак-

тических экспериментов.

Несмотря на многочисленные исследования

в сфере управления персоналом, вопрос ин-

теграции цифровых технологий в HR-практики

предприятий гостинично-ресторанного бизнеса

с учетом российской специфики остается недо-

статочно изученным [14].

Цель исследования — разработка интегрирован-

ной модели управления человеческими ресурса-

ми для предприятий индустрии гостеприимства,

которая учитывает современные вызовы рынка

труда и потенциал цифровизации кадровых про-

цессов.

Научная новизна данного исследования заклю-

чается в разработке интегрированной моде-

ли управления человеческими ресурсами для

предприятий индустрии гостеприимства, учи-

тывающей как традиционные подходы к моти-

вации и развитию персонала, так и возможно-

сти цифровой трансформации HR-процессов.

Авторская гипотеза состоит в том, что страте-

гический подход к управлению персоналом, ос-

нованный на сочетании человекоцентричности

и цифровизации HR-функций, способен значи-

тельно повысить эффективность предприятий

гостеприимства за счет снижения текучести

кадров и повышения качества обслуживания.

Методология исследования базируется на ком-

плексном анализе научных публикаций авторов
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за период 2020–2025 гг., посвященных пробле-

мам управления персоналом в индустрии го-

степриимства. Для разработки авторской Ин-

тегрированной системы адаптивного управле-

ния человеческими ресурсами применен ме-

тод синтеза существующих теоретических кон-

цепций с практическими технологиями управ-

ления персоналом, адаптированными к специ-

фике индустрии гостеприимства. Структурно-

функциональный подход позволил выделить

ключевые компоненты модели и установить ха-

рактер взаимосвязей между ними. Эмпириче-

скую базу составляют данные отраслевых ис-

следований, статистические показатели эффек-

тивности управления персоналом, а также мате-

риалы, опубликованные в профильных научных

журналах и сборниках научных трудов.

Основная часть

Индустрия гостеприимства отличается рядом

характеристик, которые формируют уникальную

среду для управления трудовыми ресурсами. По

данным Всемирного совета по туризму и путеше-

ствиям (WTTC), в данном секторе занято более

330 миллионов человек по всему миру [22]. При

этом отрасль характеризуется высокой трудо-

емкостью, что обусловлено самой природой

предоставляемых услуг — большинство опера-

ций требует непосредственного человеческого

участия, в отличие от производственных отрас-

лей, где автоматизация достигла значительных

масштабов.

Сезонность выступает одним из наиболее значи-

мых аспектов, влияющих на стратегию управле-

ния персоналом. Пляжные курорты испытывают

пик загрузки в летние месяцы, горнолыжные

базы — зимой, а городские отели могут стал-

киваться с наплывом гостей во время крупных

мероприятий [34]. Данная особенность создает

давление на HR-отделы, которым приходится

быстро наращивать штат, нанимая большое коли-

чество временных сотрудников в сжатые сроки.

Эффективное прогнозирование становится клю-

чом к решению этой задачи. Анализ историче-

ских данных помогает HR-специалистам пред-

видеть, когда следует начинать рекрутинговые

кампании и сколько людей потребуется нанять.

Стоит отметить, что переменные затраты на

оплату труда напрямую коррелируют с потоком

клиентов и потребностями бизнеса, а почасовой

персонал, частично занятые работники и сезон-

ные сотрудники попадают именно в эту катего-

рию расходов [26].

Индустрия гостеприимства, с её высокой зави-

симостью от человеческого фактора и выражен-

ной сезонностью спроса, формирует уникаль-

ные требования к управлению персоналом, где

ежедневное взаимодействие сотрудников с кли-

ентами становится основным активом бизнеса.

Однако именно эти особенности порождают

системные вызовы: рекордную текучесть кад-

ров, хронический дефицит квалифицированных

специалистов и необходимость адаптации HR-

стратегий к посткризисным реалиям.

Текучесть кадров в гостиничной индустрии пред-

ставляет собой неорганизованное движение

персонала, которое позволяет оценивать сте-

пень удовлетворенности работников в конкрет-

ной организации. Исследователи отмечают, что

при превышении 5% барьера текучести кадров

явление приобретает отрицательные черты —

организация несет постоянные затраты на уволь-

нение, подбор, обучение и адаптацию нового

персонала [12]. В результате снижается качество

обслуживания и лояльность гостей к гостинице.

Анализ текучести кадров в гостиничном сек-

торе показывает, что наиболее высокий про-

цент увольнений наблюдается на позиции ад-

министратора службы приема и размещения.

Также отмечается, что текучесть выше среди

руководителей высшего звена, чем у линейных

руководителей.

Среди основных причин высокой текучести рос-

сийские исследователи выделяют: недостаточ-

ный уровень заработной платы, неудовлетво-

ренность социально-психологической атмосфе-

рой в коллективе, неэффективную организацию

адаптации новых сотрудников, отсутствие воз-

можностей для карьерного роста и повышения

квалификации [7].
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Рис. 1. Управление персоналом в индустрии гостеприимства (составлено автором на основе вышеуказанных

источников).

Еще одна проблема связана с персоналом. При-

чинами дефицита квалифицированного персо-

нала на гостиничных предприятиях являются де-

мографические факторы, снижение заработной

платы и недостаточное внимание к повышению

квалификации [4].

Как отмечают эксперты отрасли, современный

гостиничный бизнес в России сталкивается

с острой нехваткой кадров. По оценкам Минэко-

номразвития, до 2030 года сфере гостеприим-

ства потребуется около 400 тысяч новых сотруд-

ников [8].

Среди основных факторов, усугубляющих кад-

ровую проблему, специалисты выделяют низкий

престиж профессий в гостинично-ресторанном

бизнесе и отсутствие интереса молодежи. Рабо-

та в гостиничном бизнесе часто ассоциируется

с большими нагрузками, низкими зарплатами

и нестабильными графиками.

Существенным фактором, влияющим на возмож-

ности привлечения персонала, является рост

конкуренции за кадры с другими, более привле-

кательными отраслями экономики, такими как IT

и маркетинг, которые предлагают сотрудникам

более конкурентные условия.

Пандемия COVID-19 оказала значительное вли-

яние на индустрию гостеприимства, став ка-

тализатором существенных изменений в HR-

практиках. Исследования показывают, что 75%

компаний снизили расходы на персонал из-за

коронавируса.

Одним из главных последствий пандемии стал

массовый отток квалифицированных специали-

стов из гостинично-ресторанного бизнеса. Во

время локдаунов гостиницы приостанавливали

работу, что привело к массовым сокращениям.

Многие бывшие сотрудники отрасли нашли ра-

боту в других секторах и не планируют возвра-

щаться в «ненадежную» сферу.

В результате кризиса в индустрии сформиро-

вались новые HR-тренды. Большое внимание

стало уделяться развитию HR-бренда компании,

который формируется из определенных пре-

имуществ: возможности обучения и карьерного

роста, социального пакета, отношений внутри

коллектива и ценностей организации.

Наиболее заметным трендом стала ставка на

развитие HR-отделов. После ухода с россий-

ского рынка крупных управляющих компаний
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HR-департаменты остались без стандартов под-

бора и обучения персонала. В связи с этим

в гостинично-ресторанном бизнесе возникла

потребность в сильных HR-директорах и HR-

бизнес-партнерах, способных самостоятельно

создавать актуальные стандарты работы, обу-

чать сотрудников и адаптировать их к новым

реалиям [5].

Трансформация роли HR-отделов в индустрии

гостеприимства претерпела значительные из-

менения за последние десятилетия. Если ра-

нее функции кадрового департамента ограничи-

вались преимущественно административными

задачами (найм, увольнение, оформление до-

кументов), то в настоящее время наблюдается

существенный сдвиг в сторону стратегическо-

го партнерства с руководством компаний. Как

отмечает исследование компании Favorit, «HR-

бизнес-партнёры становятся неотъемлемой ча-

стью стратегического менеджмента многих ком-

паний по всему миру. Ушли в прошлое времена,

когда HR воспринимали исключительно в адми-

нистративном контексте» [1].

Концепция HR-бизнес-партнёрства предпола-

гает активное участие специалистов по управ-

лению человеческими ресурсами в разработке

и реализации бизнес-стратегии предприятия.

В отличие от традиционных HR-специалистов,

которые фокусируются на выполнении стандарт-

ных кадровых процессов, бизнес-партнеры ори-

ентируются на поддержку бизнес-целей и уча-

стие в принятии решений на уровне руковод-

ства.

Корпоративная культура играет исключитель-

ную роль в достижении успеха предприятий

гостеприимства. Для организаций сферы отелей,

ресторанов и кафе характерна ориентация на

определенные ценности, которые создают атмо-

сферу единства целей и подходов среди сотруд-

ников. Эффективная корпоративная культура

способствует тому, что сотрудники чувствуют

себя «в своей тарелке» в группе вовлеченных

единомышленников [6].

Компаниям, стремящимся укрепить корпоратив-

ную культуру, следует уделять внимание фор-

мированию ценностей, которые соответствуют

их бизнес-модели и концепции обслуживания.

Например, отелям высокого класса с персона-

лизированным сервисом характерны такие цен-

ности, как дружеская атмосфера в коллективе,

сплоченность, верность традициям, командный

дух, гостеориентированность.

Изменение демографического состава рабочей

силы в индустрии гостеприимства требует но-

вых подходов к развитию лидерства. Вхождение

на рынок труда представителей поколения Z

(рожденные после 2000 г.) с их специфическими

ценностями и ожиданиями от работы создает

потребность в трансформации управленческих

практик. Молодые специалисты, в отличие от

своих предшественников, отдают предпочтение

гибкому графику, возможностям для обучения

и профессионального роста, а также сбаланси-

рованной рабочей нагрузке.

В этом контексте, развитие лидерских компетен-

ций руководителей разного уровня становится

приоритетной задачей. Руководители должны

овладевать навыками мотивации мультигенера-

ционных команд, создания инклюзивной среды

и применения гибких методологий управления

проектами.

Как подчеркивает исследование отрасли, «HR-

бизнес-партнёры помогают организациям адап-

тироваться к изменениям, внедряя программы

по управлению изменениями и обучая сотрудни-

ков, чтобы они могли эффективно справляться

с новыми вызовами». Таким образом, сотрудни-

чество между линейными руководителями и HR-

специалистами становится ключом к успешному

развитию лидерства в организации.

Стратегическое планирование человеческих ре-

сурсов в индустрии гостеприимства становится

все более значимым в свете меняющейся де-

мографической ситуации на рынке труда. Этот

процесс включает прогнозирование потребно-

сти в персонале с учетом бизнес-целей, сезон-

ных колебаний спроса и доступности трудовых

ресурсов.

Одна из главных задач стратегического плани-

рования персонала — обеспечение устойчивого
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развития компании за счет привлечения и удер-

жания талантов. HR-бизнес-партнеры способ-

ствуют созданию устойчивой кадровой стра-

тегии, которая позволяет компании успешно

конкурировать на рынке, обеспечивая наличие

необходимых ресурсов для будущего роста.

Анализ текущих трендов показывает, что гости-

ничные предприятия все чаще используют дан-

ные о демографии рынка труда для адаптации

своих HR-стратегий. Это включает разработку

программ привлечения молодых специалистов,

создание инклюзивной рабочей среды для пред-

ставителей разных поколений и внедрение гиб-

ких моделей занятости.

Успех заведений индустрии гостеприимства

в значительной степени зависит от качества

персонала и его стабильности. Разработка эф-

фективных стратегий привлечения и удержания

сотрудников требует комплексного, нестандарт-

ного подхода, учитывающего специфику отрас-

ли и современные тенденции рынка труда.

При разработке конкурентоспособных систем

компенсации целесообразно руководствовать-

ся актуальными данными рынка труда. Исследо-

вания показывают, что 86% отелей в 2024 году

повысили заработную плату в попытке удержать

персонал. Для максимальной эффективности

системы вознаграждения рекомендуется комби-

нировать базовую оплату с переменной состав-

ляющей, привязанной к результативности.

Произведенные расчеты демонстрируют, что

повышение затрат на компенсационные пакеты

на 15–20% способно снизить текучесть кадров

на 30–35%, что в долгосрочной перспективе

генерирует положительный возврат инвестиций

(ROI). При среднем уровне текучести в 80% и сто-

имости замены 10 000 долларов (около 842 000

рублей), организация с 50 сотрудниками тратит

около 400 000 долларов (33,68 млн рублей)

ежегодно на замещение персонала. Снижение

текучести на треть сократит эти затраты прибли-

зительно на 133 000 долларов (11,2 млн рублей),

что существенно превышает инвестиции в повы-

шение заработной платы [23; 27; 30; 35].

Программы развития карьеры также демонстри-

руют высокую эффективность в удержании пер-

сонала. 79% сотрудников индустрии отмечают

возможности карьерного роста как приоритет-

ный фактор при выборе работодателя [18]. Эф-

фективные программы развития карьеры и ком-

пенсации оказывают значительное влияние на

производительность персонала, повышая уро-

вень удовлетворенности и лояльности сотруд-

ников.

Анализ современных HR-практик демонстриру-

ет парадигмальный сдвиг в сторону приорите-

зации благополучия сотрудников. Организации,

внедрившие комплексные программы поддерж-

ки ментального здоровья, продемонстрировали

снижение текучести кадров на 25% по срав-

нению с компаниями, игнорирующими данный

аспект.

Одним из эффективных инструментов поддержа-

ния благополучия сотрудников выступает внед-

рение гибких графиков работы. Согласно дан-

ным отраслевых исследований, 52% предпри-

ятий гостинично-ресторанного бизнеса, пред-

ложивших более гибкие графики, отметили су-

щественное улучшение показателей удержания

персонала [15].

Расчеты показывают экономическую целесо-

образность инвестиций в программы благопо-

лучия: при затратах приблизительно 500–700

долларов (42 100–58 940 рублей) на сотрудника

в год, организация получает снижение абсенте-

изма на 20–30% и повышение производительно-

сти на 10–15%. Для ресторана с 30 сотрудника-

ми и средним доходом 1,5 миллиона долларов

(126,3 млн рублей), повышение производительно-

сти на 10% потенциально увеличивает годовую

выручку на 150 000 долларов (12,63 млн рублей)

при инвестициях всего в 15 000–21 000 долла-

ров (1,26–1,77 млн рублей) [28; 32; 33; 36].

Трансформация подходов к обучению персонала

в индустрии гостеприимства характеризуется

внедрением цифровых технологий и персонали-

зированных программ развития. Геймификация,
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использование виртуальной реальности и мик-

рообучение выступают в качестве наиболее пер-

спективных методологий.

Проведенный анализ эффективности различных

методов обучения демонстрирует, что внедре-

ние VR-технологий для отработки навыков об-

служивания гостей повышает уровень усвоения

информации на 75% по сравнению с традици-

онными методиками. Однако экономическая це-

лесообразность варьируется в зависимости от

размера предприятия.

Расчеты показывают, что для малых предприятий

(до 20 сотрудников) оптимальным выбором яв-

ляется комбинация микрообучения и наставни-

чества, требующая инвестиций около 300–400

долларов (25 260–33 680 рублей) на сотрудни-

ка в год. Для крупных организаций (более 100

сотрудников) экономически оправданным ста-

новится внедрение VR-технологий и геймифи-

цированных платформ обучения с первоначаль-

ными инвестициями 50 000–100 000 долларов

(4,21–8,42 млн рублей) и ежегодным обслужи-

ванием 20 000–30 000 долларов (1,68–2,53 млн

рублей) [19; 20; 24; 29; 38].

Интегрированная система адаптивного

управления человеческими ресурсами

в индустрии гостеприимства: авторская

модель

На основе проведенного анализа нами разра-

ботана Интегрированная система адаптивного

управления человеческими ресурсами (ИСА-

УЧР), представляющая собой циклическую мо-

дель, учитывающую специфику предприятий ин-

дустрии гостеприимства различного масштаба.

Таблица 1. Интегрированная система адаптивного управления человеческими ресурсами: модульная струк-

тура (составлено автором) [16; 17; 21; 25].

Диагностический

Анализ

внешней/внутренней

среды; DIGITAL-анализ,

SWOT-анализ

кадрового потенциала

Точность прогнозов;

выявление проблем

М: базовая диагностика

С: регулярный

мониторинг

К: комплексная

аналитика

Стратегический

Формирование

кадровой стратегии;

прогнозирование

потребности

в персонале; сценарное

планирование

Соответствие кадровой

стратегии бизнес-целям

М: оперативное

планирование

С: тактическое

планирование

К: долгосрочное

планирование

Операционный

Реализация процессов

найма, адаптации,

обучения; программы

наставничества

Снижение текучести на

25–30%; сроки закрытия

вакансий

М: фокус на адаптации

С: стандартизация

HR-процессов

К: высокая

формализация

Цифровой

Внедрение

HR-технологий;

HRM-системы,

AI-рекрутинг,

VR-обучение

Сокращение затрат на

15%; рост

производительности на

10–15%

М: базовые функции

С: интегрированные

решения

К: собственные

экосистемы

Модуль
Содержание

и инструменты
КПЭ

Применение по типам

предприятий

Продолжение на следующей странице
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Таблица 1. Интегрированная система адаптивного управления человеческими ресурсами: модульная струк-

тура (составлено автором) [16; 17; 21; 25]. (Продолжение таблицы)

Корпоративной

культуры

Формирование клиенто-

ориентированной

культуры; программы

well-being, гибкие

графики

Уровень вовлеченности;

снижение абсентеизма

на 15%

М: личный пример

руководства

С: формализация

ценностей

К: многоуровневые

программы

Оценки эффективности

Мониторинг КПЭ;

оценка ROI

в человеческий капитал;

сбалансированные

показатели

ROI инвестиций

в персонал

М: базовые показатели

С: комплексная оценка

К: многофакторная

система

Модуль
Содержание

и инструменты
КПЭ

Применение по типам

предприятий

Примечание: М — малые предприятия, С — средние предприятия, К — крупные предприятия.

ИСАУЧР функционирует как циклическая систе-

ма взаимосвязанных модулей, каждый из кото-

рых решает специфические задачи и в совокуп-

ности обеспечивает комплексное управление

персоналом. Модульная структура позволяет

гибко адаптировать систему к потребностям

предприятий различного масштаба, что особен-

но важно в условиях высокой дифференциации

субъектов индустрии гостеприимства.

Диагностический модуль выступает в качестве

аналитического фундамента системы, обеспечи-

вая всестороннюю оценку внутренней и внеш-

ней среды организации в контексте кадрового

потенциала. Применение инструментов DIGITAL-

анализа и SWOT-анализа кадрового потенциала

позволяет выявить проблемные зоны и возмож-

ности для развития. Важно отметить различия

в применении данного модуля: если малые пред-

приятия концентрируются на базовой диагно-

стике локального рынка труда, то крупные ор-

ганизации реализуют комплексную аналитику

с построением прогностических моделей разви-

тия кадрового потенциала.

Стратегический модуль обеспечивает формиро-

вание долгосрочной кадровой политики, согла-

сованной с общими бизнес-целями предприятия.

Учитывая высокую сезонность спроса в инду-

стрии гостеприимства, этот модуль предусмат-

ривает механизмы прогнозирования потребно-

сти в персонале с учетом сезонных колебаний.

Стратегическое планирование человеческих ре-

сурсов становится все более значимым в све-

те меняющейся демографической ситуации на

рынке труда, что требует дифференцированного

подхода для предприятий различного масшта-

ба — от оперативного планирования в малых ор-

ганизациях до долгосрочного стратегического

планирования в крупных сетевых структурах.

Операционный модуль представляет собой

практический инструментарий реализации кад-

ровых процессов, включая найм, адаптацию,

обучение и мотивацию персонала. Внедрение

эффективных программ адаптации приобретает

особую значимость, поскольку неэффективная

организация адаптации сотрудников является

одной из ключевых причин высокой текучести

кадров в гостиничной индустрии. Ориентация на

снижение текучести кадров на 25–30% через со-

вершенствование операционных процессов под-

тверждает экономическую целесообразность

инвестиций в данный модуль.

Цифровой модуль интегрирует современные

технологические решения в процессы управле-

ния персоналом, что особенно актуально в усло-

виях цифровой трансформации отрасли. Внедре-

ние систем управления человеческими ресурса-

ми, технологий искусственного интеллекта в ре-

крутменте и виртуальной реальности в обучении

позволяет сократить затраты на кадровые про-

цессы на 15% и повысить производительность
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труда на 10–15%. Вариативность внедрения циф-

ровых инструментов — от базовой автомати-

зации в малых предприятиях до создания соб-

ственных цифровых экосистем в крупных сетях —

обеспечивает экономическую эффективность

инвестиций вне зависимости от масштаба биз-

неса.

Модуль корпоративной культуры фокусирует-

ся на формировании клиентоориентированной

организационной среды, системы ценностей

и норм поведения. В условиях высокой значи-

мости человеческого фактора в обеспечении

качества услуг в индустрии гостеприимства дан-

ный модуль приобретает стратегическое зна-

чение. Реализация программ благополучия со-

трудников и внедрение гибких графиков работы

позволяют снизить уровень абсентеизма на 15%

и повысить вовлеченность персонала. При этом

малые предприятия концентрируются на личном

примере руководства, тогда как крупные орга-

низации внедряют многоуровневые программы

развития корпоративной культуры.

Модуль оценки эффективности завершает цикл

управления персоналом, обеспечивая мони-

торинг ключевых показателей эффективности

и оценку возврата инвестиций в человеческий

капитал. Этот модуль особенно важен для обос-

нования экономической целесообразности ин-

вестиций в развитие персонала, поскольку поз-

воляет количественно измерить влияние кад-

ровых практик на бизнес-результаты. Диффе-

ренциация подходов к оценке эффективности —

от базовых показателей в малых предприятиях

до многофакторных систем в крупных органи-

зациях — обеспечивает релевантность анализа

с учетом масштаба и специфики бизнеса.

Ключевой особенностью предложенной ИСАУЧР

является ее адаптивность к предприятиям раз-

личного масштаба. В малых организациях (до

20 сотрудников) акцент делается на операци-

онных процессах и формировании корпоратив-

ной культуры с использованием базовых циф-

ровых инструментов. Для средних предприятий

(20–100 сотрудников) характерно сбалансиро-

ванное развитие всех модулей с приоритетом

интегрированных решений в сфере цифровиза-

ции. Крупные предприятия (более 100 сотрудни-

ков) концентрируются на стратегическом пла-

нировании и создании собственных цифровых

экосистем управления персоналом.

Циклический характер модели обеспечива-

ет непрерывное совершенствование системы

управления человеческими ресурсами через

механизм обратной связи. Результаты оценки

эффективности становятся исходными данными

для диагностического модуля, что позволяет

корректировать стратегию и тактику управления

персоналом в соответствии с изменяющимися

условиями внешней и внутренней среды.

Интеграция цифровых технологий во все мо-

дули системы соответствует современным тен-

денциям цифровой трансформации HR-практик

и обеспечивает переход от традиционных мето-

дов управления персоналом к концепции «ум-

ного» управления человеческими ресурсами

(Smart HRM 4.0), основанной на внедрении тех-

нологий Индустрии 4.0.

Расчеты показывают следующую картину: при

среднем уровне текучести 80% и стоимости

замещения одного сотрудника 842 000 руб-

лей, предприятие с 50 сотрудниками ежегод-

но тратит 33 680 000 рублей на замену персо-

нала. Внедрение ИСАУЧР требует инвестиций

около 2 000 000 рублей для среднего пред-

приятия и снижает текучесть на 30%, что со-

кращает количество заменяемых сотрудников

на 15 человек в год, обеспечивая экономию

12 630 000 рублей. По формуле «срок окупаемо-

сти = инвестиции / годовая экономия», получаем

2 000 000/12 630 000 = 0,158 года (≈1,9 месяца)

при идеальных условиях. Однако, учитывая по-

степенность внедрения системы, неравномер-

ность получения эффекта в течение года, а также

дополнительные операционные расходы на под-

держание модели, консервативная оценка срока

окупаемости составляет 6-12 месяцев в зави-

симости от размера предприятия и начального

уровня текучести кадров [31; 37; 39].

Предложенная модель ИСАУЧР представляет

собой научно обоснованный инструментарий,
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позволяющий предприятиям индустрии госте-

приимства эффективно решать критические про-

блемы управления персоналом — высокую те-

кучесть кадров, дефицит квалифицированных

специалистов и снижение привлекательности

отрасли для молодых профессионалов. Эконо-

мические расчеты подтверждают целесообраз-

ность инвестиций в реализацию модели, демон-

стрируя окупаемость в два месяца в зависимо-

сти от масштаба предприятия и текущего уровня

текучести кадров.

Заключение

Проведенное исследование выявило ряд си-

стемных проблем в сфере управления челове-

ческими ресурсами индустрии гостеприимства:

критически высокую текучесть кадров (до 80%),

острый дефицит квалифицированных специали-

стов и снижение привлекательности профессий

в сфере гостеприимства. Эти вызовы усугубля-

ются недостаточной адаптацией традиционных

методов управления персоналом к современ-

ным условиям и низким уровнем цифровизации

HR-процессов.

В качестве комплексного решения выявленных

проблем разработана Интегрированная система

адаптивного управления человеческими ресур-

сами (ИСАУЧР), представляющая собой цикли-

ческую модель из шести взаимосвязанных мо-

дулей (диагностический, стратегический, опе-

рационный, цифровой, корпоративной культуры

и оценки эффективности). Предложенная мо-

дель обладает высокой адаптивностью к пред-

приятиям различного масштаба и учитывает

отраслевую специфику индустрии гостеприим-

ства.

На основании проведенного анализа предла-

гается следующий комплекс рекомендаций по

внедрению ИСАУЧР:

1. Дифференцированный подход к реализации

модулей в зависимости от масштаба пред-

приятия: для малых организаций акцент на

операционном модуле и модуле корпоратив-

ной культуры; для средних — сбалансирован-

ное развитие всех модулей; для крупных —

приоритет стратегическому планированию

и цифровой трансформации.

2. Интеграция цифровых технологий в кадровые

процессы с учетом экономических возможно-

стей предприятия: от базовой автоматизации

в малых организациях до комплексных цифро-

вых экосистем в крупных сетях, что позволяет

сократить затраты на HR-процессы на 15%.

3. Формирование клиентоориентированной

корпоративной культуры с внедрением

программ благополучия сотрудников, спо-

собствующих снижению абсентеизма на 15%

и повышению вовлеченности персонала.

4. Внедрение эффективных программ адапта-

ции и обучения персонала, позволяющих сни-

зить текучесть кадров на 25–30% и повысить

качество обслуживания гостей.

Экономическое обоснование подтверждает це-

лесообразность инвестиций в ИСАУЧР: при

среднем уровне текучести 80% и стоимости

замены одного сотрудника около 842 000 руб-

лей, снижение текучести на 30% обеспечивает

значительную экономию, превышающую затра-

ты на внедрение модели. Расчеты показывают

окупаемость инвестиций в течение 6–12 месяцев

в зависимости от масштаба предприятия.

В качестве перспективных направлений даль-

нейших исследований выделяются:

1. Разработка методик оценки эффективности

отдельных модулей ИСАУЧР;

2. Изучение влияния национальной и организа-

ционной культуры на результативность моде-

ли;

3. Анализ применимости концепции Smart

HRM 4.0 в различных сегментах индустрии

гостеприимства.

Научная новизна исследования заключается

в создании интегрированной циклической моде-

ли управления персоналом, объединяющей тра-

диционные подходы с цифровыми технологиями

и учитывающей дифференциацию предприятий

индустрии гостеприимства. Предложенная ИС-

АУЧР позволяет трансформировать управление

человеческими ресурсами из функциональной

задачи в стратегическое конкурентное преиму-

щество в условиях прогнозируемого дефицита

кадров в индустрии гостеприимства.
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