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Аннотация. Для успешного развития предприятия руководству необходимо знать ос-
новы менеджмента для того, чтобы управлять операционной деятельностью служб гос-
тиницы, работать с различными категориями гостей, управлять материально-
производственными запасами, уметь организовывать мероприятия и правильно строить 
взаимоотношения со спонсорами. Одним из факторов успешной деятельности пред-
приятия гостеприимства является создание эффективной системы менеджмента в рабо-
те с персоналом. 
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Summary. For successful development of the enterprise the management needs to know man-
agement bases to operate operating activities of services of hotel, to work with various catego-
ries of guests, to operate material and production stocks, to be able to organize actions and it is 
correct to build relationship with sponsors. One of factors of successful activity of the enter-
prise of hospitality is creation of effective system of management in work with the personnel. 
 

В настоящее время гостиничный 
бизнес развивается очень стремительно 
не только в России, но и во всем мире. В 
последние десятилетия были сделаны 
значительные шаги в сторону примене-
ния теории общего менеджмента в ин-
дустрии гостеприимства. Ведь для ус-
пешного развития предприятия работ-
никам, а тем более руководству необхо-
димо знать основы менеджмента. Эти 
знания просто необходимы, чтобы нау-
читься управлять операционной дея-
тельностью служб гостиницы, работать с 
различными категориями гостей, 

управлять материально-производствен-
ными запасами, уметь организовывать 
мероприятия и правильно строить вза-
имоотношения со спонсорами.  

Сегодня менеджмент в гостеприим-
стве определяют как особый вид профес-
сиональной деятельности, направленной 
на достижение оптимальных результатов 
на основе рационального использования 
материальных, трудовых и финансовых 
ресурсов, применения многообразных 
принципов, функций и методов ме-
неджмента. Также менеджмент характе-
ризуют как область знаний, в рамках ко-
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торой изучаются возможности эффек-
тивного управления [1: 184]. 

Менеджмент как управление в ус-
ловиях рынка обеспечивает ориентацию 
гостиничного предприятия на удовле-
творение потребностей рынка, на за-
просы конкретных потребителей, орга-
низацию тех видов услуг, которые поль-
зуются спросом и способны приносить 
предприятию прибыль.  

Работа менеджера в гостинице – 
это производительный труд, характер-
ный для условий комбинирования вы-
сокотехнологичного производства с вы-
соким уровнем специализации работ-
ников, обеспечивающий связь и единст-
во всего процесса производства гости-
ничных услуг. Возросшие сегодня тре-
бования к управлению обусловлены 
увеличением размеров предприятий, 
сложностью технологий обслуживания 
клиентов, необходимостью овладения 
самыми современными управленчески-
ми навыками. Все решения по финансо-
вым, организационным и другим вопро-
сам подготавливаются и вырабатывают-
ся профессионалами в сфере организа-
ции управления, которые осуществляют 
контроль за выполнением намеченного 
плана [2: 178]. 

Для современного гостиничного 
менеджмента характерно: 

– стабильное стремление к повы-
шению эффективности гостиничного 
бизнеса; 

– высокая степень самостоятельно-
сти обслуживающего персонала, обеспе-
чивающая свободу принятия решения 
тем, кто несет ответственность за конеч-
ные результаты функционирования на 
рынке фирмы или ее подразделений; 

– постоянная корректировка целей 
и программ, средств и методов взаимо-
действия с клиентами в зависимости от 
состояния рынка, специфики обслужи-

ваемого контингента, изменений внеш-
ней среды; 

– ориентация на достижение за-
планированного конечного результата 
деятельности фирмы; 

– использование современной 
информационной базы для оптимиза-
ции процесса управления гостинич-
ным бизнесом; 

– изменение функции планирова-
ния – от текущего к перспективному; 

– упор на все основные факторы 
улучшения деятельности гостиницы; 

– оценка управления работы персо-
нала в целом только на фундаменте ре-
ально достигнутых конечных результатов; 

– привлечение всех сотрудников 
фирмы к управлению; 

– осуществление управления на 
основе предвидения изменений, гибких 
решений; 

– опора на инновации, нововведе-
ния в каждом элементе работы гостини-
цы, нестандартные решения; 

– проведение глубокого экономи-
ческого анализа каждого управленче-
ского решения; 

– способность разумно рисковать; 
– становление роли маркетинга в гос-

тиничном бизнесе как ключевой [2: 164]. 
Существуют различные виды ме-

неджмента как специальные области 
управленческой деятельности, связан-
ные с решением определенных задач 
менеджмента. 

Общий или генеральный менедж-
мент заключается в управлении деятель-
ностью организации в целом или ее само-
стоятельных хозяйственных звеньев 
(профит-центров). Функциональный 
(специальный) менеджмент заключается в 
управлении определенными сферами де-
ятельности организации или ее звеньев 
(управление маркетингом, инновациями). 

В любой организации общий и 
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функциональный менеджмент сущест-
вуют в органическом единстве, состав-
ляя целостную систему менеджмента. 
Их отношение и сочетание определяют 
превалирующий тип формальной 
структуры организации. Виды менедж-
мента определяются объектами управ-
ления в компании: 

– административный менедж-
мент – это разработка и принятие 
управленческих решений, распределе-
ние заданий между исполнителями и 
контроль их выполнения; 

– инновационный менеджмент – 
это организация и управление исследо-
ваниями, разработкой, освоением и рас-
пределением нововведений в соответст-
вии с перспективными целями, потен-
циалом организации и результатами 
маркетинговых исследований; 

– производственный менеджмент – 
это организация и управление постав-
ками материальных ресурсов, производ-
ством и его подготовкой с целью соблю-
дения установленной технологии и тре-
бований к качеству продукции; 

– экологический менеджмент – ор-
ганизация предупреждения, недопуще-
ния и установления последствий вред-
ных воздействий производства на окру-
жающую среду; 

– инвестиционный менеджмент – 
это деятельность по выявлению наибо-
лее приоритетных направлений вложе-
ния капитала или покупки собственно-
сти для извлечения доходов и других 
выгод на основе финансовых расчетов 
эффективности проектов; 

– творческий (креативный) ме-
неджмент – это деятельность, основан-
ная на стремлении реализовать опыт, 
знания, идеи, посредством организации 
производства, маркетинга; 

– стратегический менеджмент – это 
обоснование и выбор перспективных 

целей и развития предприятия, повы-
шение его конкурентоспособности, за-
крепление целей в долгосрочных пла-
нах, разработка целевых программ, 
обеспечивающих достижение намечен-
ных целей; 

– кадровый менеджмент – это каче-
ственное планирование использования 
работников предприятия, организация 
подбора, обучения, расстановки, оценки 
и стимулирования кадров, мотивация и 
создание благоприятного климата в кол-
лективе [3]. Кадровый менеджмент явля-
ется неотъемлемой частью гостиничного 
предприятия. От того как развита систе-
ма кадрового менеджмента, зависит ус-
пешность организации.  

Термин «кадровый менеджмент» 
возник в семидесятые годы прошедшего 
столетия. Тогда человеческие ресурсы 
рассматривались как источник неисполь-
зованных резервов, позволяющих нала-
дить более рациональное планирование, 
организацию и реализацию решений в 
общей структуре предприятия [4: 152]. 

Кадровый менеджмент во многом 
развивался одновременно с общемиро-
вой цивилизацией. Движение за демо-
кратизацию в Европе покончило с тези-
сом о том, что создание благоприятного 
рабочего климата само собой приведет к 
наилучшим результатам. Организацию 
стали рассматривать скорее как сплете-
ние интересов различных групп, а чело-
век был поставлен во главу угла всей сис-
темы управления. Человеческий фактор, 
а также его умелое использование на 
производстве стали стратегическим фак-
тором эффективного функционирова-
ния предприятия в современных слож-
ных и нестабильных условиях рынка. 

Говоря о кадровом менеджменте, 
необходимо обозначить различие таких 
понятий, как кадры и персонал пред-
приятия. Различные толковые словари 
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определяют данные понятия по-
разному. В толковом словаре Ефремовой 
кадрами является основной состав под-
готовленных работников какой-либо 
организации. В то время как персонал 
обозначается как служащие или рабочие 
какой-либо организации, принадлежа-
щие к одной профессиональной катего-
рии. В толковом словаре Ожегова кадры 
– это состав работников той или иной 
отрасли деятельности. Понятие «персо-
нал» характеризуется как личный состав 
или работники учреждения, предпри-
ятия, составляющие группу по профес-
сиональным или иным признакам [5: 
360]. Персонал определяют как совокуп-
ность всех работников предприятия, за-
нятых трудовой деятельностью, а также 
состоящих на балансе, но временно не 
работающих в связи с различными при-
чинами [6]. Оба данных понятия имеют 
сходные черты и определенные разли-
чия. Сходство понятий определяется в 
том, что кадры и персонал предприятия 
составляют его работники, осуществ-
ляющие свою деятельность. Различия 
выявляются в значении профессиональ-
ных признаков, принадлежащих к опре-
деленной группе рабочих (в гостинич-
ном предприятии это группа админист-
раторов, группа горничных, группа ра-
ботников общественного питания). Та-
ким образом, кадровый потенциал 
предприятия гостиничного бизнеса – 
это совокупность работников различных 
профессионально-квалификационных 
групп, занятых в производстве различ-
ных видов услуг, входящих в списочный 
состав предприятия. В списочный состав 
включаются все работники предпри-
ятия, принятые на работу, связанную 
как с основной, так и неосновной его 
деятельностью [7: 204]. 

Разделяют также понятия «про-
фессиональные» и «квалифицирован-

ные» сотрудники. Профессиональные 
сотрудники – это классификация по 
профессиям рабочих, имеющих специ-
альную подготовку для выполнения оп-
ределенной работы на основе соответст-
вующих теоретических и практических 
знаний и опыта. Профессиональные ра-
ботники – специалисты своего дела, 
имеющие соответствующую подготовку, 
занимающиеся деятельностью в качест-
ве зарабатывания средств к существова-
нию.  

Квалификационные работники – 
это классификация работников по при-
знаку наличия у них необходимых зна-
ний, умений, навыков для успешного 
выполнения определенной деятельности 
в рамках одной профессии (специально-
сти). Квалифицированные – это специ-
ально подготовленные сотрудники, 
прошедшие проверку знаний в объеме, 
обладающие определенными навыками 
и опытом. Сходство данных понятий за-
ключатся в том, что квалифицирован-
ными и профессиональными называют 
сотрудников, осуществляющих свою дея-
тельность в организации для достижения 
поставленной цели. Различия определя-
ются в совершенности определенных 
знаний, так, квалифицированный со-
трудник не всегда является профессио-
налом в области своей работы. Так, ква-
лифицированные и профессиональные 
сотрудники могут относиться к кадровой 
базе организации. 

В свою очередь, специфический 
вид управленческой деятельности, объ-
ектом которого являются кадры гости-
ничного предприятия, получил назва-
ние кадрового менеджмента [8: 15]. 

На сегодняшний день в литературе 
можно встретить примеры различного 
толкования понятия «кадровый менедж-
мент». Одни авторы в определении ак-
центируют внимание на организацион-
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ной стороне управления. Другие в опре-
делении делают упор на содержатель-
ную часть, отражающую функциональ-
ную сторону управления. 

Типичным примером первого под-
хода может служить определение, дан-
ное В.П. Галенко: «Кадровый менедж-
мент – это комплекс взаимосвязанных 
экономических, организационных и со-
циально-психологических методов, 
обеспечивающих эффективность трудо-
вой деятельности и конкурентоспособ-
ность предприятий». Другой подход от-
ражен в определении управления пер-
соналом, принятом в немецкой школе 
менеджмента: «Кадровый менеджмент 
(менеджмент персонала, экономика пер-
сонала) – область деятельности, важ-
нейшими элементами которой являются 
определение потребности в персонале, 
привлечение персонала (вербовка и от-
бор персонала), задействование в рабо-
те, высвобождение, развитие, контроль 
персонала, а также структурирование 
работ, политика вознаграждений и со-
циальных услуг, политика участия в ус-
пехе, управление затратами на персонал 
и руководство сотрудниками». 

Характеризуют кадровый менедж-
мент и как менеджмент, направленный 
на развитие и эффективное использова-
ние кадрового потенциала организации 
и мобилизацию сотрудников посредст-
вом активной работы линейных и 
функциональных менеджеров. 

Специалист в области психологии 
менеджмента Т.Ю. Базаров характеризу-
ет понятие «кадровый менеджмент» как 
одно из направлений современного ме-
неджмента, нацеленное на развитие и 
эффективное использование кадрового 
потенциала организации [7: 78].  

Таким образом, главное, что со-
ставляет сущность кадрового менедж-
мента организации – это системное, 

планомерно организованное воздейст-
вие с помощью взаимосвязанных орга-
низационно-эконо-мических и социаль-
ных мер на процесс формирования, 
распределения, перераспределения ра-
бочей силы на уровне предприятия, на 
создание условий для использования 
трудовых качеств работника (рабочей 
силы) в целях обеспечения эффективно-
го функционирования предприятия и 
всестороннего развития занятых на нем 
работников [9: 84]. 

Само понятие «кадровый менедж-
мент» в отечественной практике появи-
лось сравнительно недавно. Также в оте-
чественной литературе долго отсутство-
вало изложение целостной системы и ме-
тодологии функционального разделения 
труда в области управления кадрами. 
Сегодня постепенно происходит осозна-
ние значимости того широкого спектра 
задач и вопросов, которые должны ре-
шать предприятия гостеприимства по 
эффективной организации системы ме-
неджмента для достижения поставлен-
ных целей. В связи с этим все чаще на ба-
зе традиционных служб (отделов кадров, 
отделов организации труда и заработной 
платы) в гостиницах создаются новые 
службы управления сотрудниками пред-
приятия, которые расширяют круг своих 
функций и от чисто кадровых вопросов 
переходят к разработке эффективных 
систем стимулирования трудовой дея-
тельности, управлению профессиональ-
ным продвижением, предотвращению 
конфликтов, изучению рынка трудовых 
ресурсов [10: 237]. 

На сегодняшний день Министер-
ство труда и социальной защиты рас-
сматривает вопросы кадрового потен-
циала организаций, вводятся новые 
принципы кадровой работы в системе 
государственной гражданской службы. 
В работу современных кадровых служб 



СОЦИАЛЬНО-ГУМАНИТАРНЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ 
 

Вестник социально-гуманитарного образования и науки. 2014. №4 
s-h_vestnik@rambler.ru 

 
 9  

вводятся современные кадровые техно-
логии и инструменты: 

– прием в электронном виде доку-
ментов для участия в конкурсе на заме-
щение вакантной должности и проведе-
ние первичного квалификационного 
отбора кандидатов в дистанционном 
формате с идентификацией личности 
человека, подавшего документа и за-
полнившего квалификационный тест; 

– формирование института на-
ставничества, способствующего карьер-
ному росту; 

– становление квалификационных 
требований к профилю образования, 
знаний и навыков; 

– внедрение системы комплексной 
оценки деятельности [11]. 

В настоящее время сущность лю-
бой деятельности может быть охаракте-
ризовано конкретным перечнем состав-
ляющих ее работ или ее составными 
элементами. Содержание задач кадрово-
го менеджмента составляют: 

– определение потребности в кад-
рах с учетом стратегии развития пред-
приятия, объема производства услуг; 

– формирование численного и ка-
чественного состава кадров (система 
комплектования, расстановка); 

– планирование кадровой политики 
(взаимосвязи с внешним и внутренним 
рынком труда, высвобождение, перерас-
пределение и переподготовка кадров); 

– развитие системы общей и про-
фессиональной подготовки кадров; 

– адаптация работников на пред-
приятии; 

– стимулирование труда, система 
материальной и моральной заинтере-
сованности; 

– оценивание деятельности и атте-
стация кадров, ориентация ее на поощ-
рение и продвижение работников по 
результатам труда и ценности работни-

ка для предприятия; 
– налаживание межличностных 

отношений между работниками, ад-
министрацией и общественными ор-
ганизациями; 

– организация деятельности мно-
гофункциональной кадровой службы 
как органа, ответственного за обеспече-
ние предприятия рабочей силой и за 
надежную социальную защиту работ-
ника [12: 42]. 

Исходя из вышесказанного, можно 
выделить следующие цели кадрового 
менеджмента на предприятии:  

– повышение конкурентоспособно-
сти предприятия в рыночных условиях; 

– повышение эффективности про-
изводства и труда, в частности достиже-
ние максимальной прибыли; 

– обеспечение высокой социальной 
эффективности функционирования 
персонала гостиничного предприятия.  

Реализация целей и задач кадрово-
го менеджмента осуществляется через 
кадровую политику. Кадровая политика 
– главное направление в работе с кадра-
ми, набор основополагающих принци-
пов, которые реализуются кадровой 
службой предприятия. В этом отноше-
нии кадровая политика представляет со-
бой стратегическую линию поведения в 
работе с персоналом. Кадровая полити-
ка – это целенаправленная деятельность 
по созданию трудового коллектива, ко-
торый наилучшим образом способство-
вал бы совмещению целей и приорите-
тов предприятия и его работников [6]. 

Главным объектом кадровой поли-
тики предприятия являются кадры – это 
работники организации. Они создают и 
приводят в движение средства произ-
водства, постоянно их совершенствуют. 
От квалификации работников, их про-
фессиональной подготовки, деловых ка-
честв в значительной мере зависит не 
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только эффективность работы, но и 
эффективность кадрового менеджмента. 
Наиболее полная реализация постав-
ленных целей во многом зависит от вы-
бора вариантов построения самой сис-
темы управления персоналом предпри-
ятия, познания механизма его функ-
ционирования, выбора наиболее опти-
мальных технологий и методов работы с 
людьми [13: 36]. 

Сегодня в системе управления гос-
тиничным предприятием особое значе-
ние приобретает вопрос, каким образом 
функции кадрового менеджмента смогут 
повысить его организационный уровень. 
Функции системы менеджмента кадров – 
отрасль общей политики фирмы, так 
или иначе связанная с человеческим 
фактором. Набор тех или иных функций 
системы управления кадрами в разных 
компаниях различен, так как обычно ка-
ждый руководитель выбирает те элемен-
ты, которые на его взгляд, лучше подхо-
дят к конкретной ситуации (размер 
фирмы, специфика ее деятельности) и 
кажутся ему полезными для успешной 
работы организации. Но, несмотря на все 
различия между организациями, сущест-
вует стандартный набор функций кад-
рового менеджмента, которые в сумме 
своей представляют кадровую политику 
организации [4: 115]. 

Обычно называют следующие ос-
новные функции кадрового менедж-
мента предприятия: 

– обеспечение кадрами, подготов-
ку, переподготовку и повышение ква-
лификации кадров; 

– оформление трудовых правоот-
ношений, организацию оплаты труда; 

– развитие отношений с органами 
рабочего самоуправления, координа-
цию работы по соблюдению техники 
безопасности, обеспечение каждого 
подразделения организации квалифи-

цированными кадрами [2: 156]. 
Но также выделяют и такие функ-

ции, как контроль сотрудников. Его за-
дачами являются: изучение влияния, ко-
торое оказывает существующее распре-
деление сотрудников по рабочим мес-
там на результаты работы организации, 
анализ социальной и экономической 
эффективности применения тех или 
иных методов управления, координация 
планирования персонала с планирова-
нием других сфер деятельности органи-
зации, создание информационной базы 
по персоналу. 

Еще одной современной функцией 
кадрового менеджмента является осущест-
вление кадрового маркетинга. Его основ-
ной задачей является обеспечение органи-
зации высококвалифицированными ра-
ботниками. Кадровый маркетинг пред-
ставляет собой совокупность мероприя-
тий, направленных на изучение внутрен-
него и внешнего рынка труда и его сег-
ментирование и реализацию в отношении 
специальных кадровых подходов, анализ 
ожиданий сотрудников в отношении слу-
жебных перемещений, распространение в 
рамках организации информации о по-
требности в кадрах, возможности повысить 
или изменить квалификацию. 

Также в область деятельности кад-
рового менеджмента на предприятии 
входит активный поиск специалистов. 
Крупные организации обычно делают 
это самостоятельно, например, устанав-
ливая контакты с перспективными сту-
дентами учебных заведений при усло-
вии того, что те после завершения обра-
зования придут на работу в организа-
цию. Мелкие и средние организации 
обращаются к посредническим фирмам 
по подбору кадров или специальным 
лизинговым фирмам, предоставляющим 
временных и постоянных работников 
без установления отношений прямого 
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найма (последние в нашей стране прак-
тически отсутствуют) [14: 54]. 

В основе кадрового менеджмента 
лежит, в свою очередь, мониторинг – 
постоянное специальное наблюдение за 
состоянием кадров, их динамикой, в том 
числе текучестью, балансом трудовых 
ресурсов, удовлетворенностью работой, 
процессами найма, обучения, повыше-
ния квалификации, состоянием трудо-
вой дисциплины. Осуществляется орга-
низация и проведение специальными 
фирмами кадрового консалтинга. Эти 
фирмы выдают на основе исследований 
рекомендации о путях повышения эф-
фективности кадровой работы [14: 57]. 

В организационной структуре 
предприятия кадровый менеджмент осу-
ществляется через кадровую службу. На 
сегодняшний день число работников 
сферы управления достигает тридцать 
процентов от общего состава организа-
ции. Поэтому одной из важнейших про-
блем, решаемых кадровыми службами 
сегодня, является формирование опти-
мального управленческого аппарата по 
управлению кадрами, на которую возло-
жены функции по приему и увольнению 
работников, а также по организации их 
обучения, повышение квалификации и 
переподготовки, определение текущей и 
перспективной потребности в менедже-
рах, способных профессионально осуще-
ствлять свою деятельность в организации, 
призванными управлять персоналом в 

рамках избранной кадровой политики. 
Проанализировав понятие «кадро-

вый менеджмент», был сделан вывод, 
что это специфический вид управленче-
ской деятельности, объектом которой 
являются кадры гостиничного предпри-
ятия. Основными целями кадрового ме-
неджмента являются: повышение кон-
курентоспособности предприятия в ры-
ночных условиях, повышение эффек-
тивности производства и труда, обеспе-
чение высокой социальной эффектив-
ности функционирования коллектива 
гостиничного предприятия. Задачами 
кадрового менеджмента на предпри-
ятии являются: формирование числен-
ного и качественного состава кадров, 
кадровая политика, система подготовки 
кадров, адаптация работников на пред-
приятии, стимулирование труда, оценка 
деятельности и аттестация кадров, сис-
тема развития кадров. К основным 
функциям менеджмента кадров отно-
сятся: обеспечение кадрами, оформле-
ние трудовых правоотношений, коор-
динация работы по стабилизации усло-
вий труда и соблюдение техники безо-
пасности. Таким образом, кадровый ме-
неджмент является неотъемлемой со-
ставляющей системы менеджмента на 
предприятии, нацеленный на развитие 
и эффективное использование кадрово-
го потенциала организации и непре-
рывно взаимодействующий с множест-
вом факторов. 
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