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В статье обосновано развитие кадрового менеджмента в туристских предприятиях. Установлено, 
что реализация потенциала туристского предприятия осуществляется через систему управления, 
первоосновой которой являются управленческие кадры. При этом функционально кадры менед-
жмента являются объектом и субъектом управления, а кадровый менеджмент, как консолидирующий 
фактор обеспечения взаимодействия элементов организационного развития, играет ключевую роль 
в управлении персоналом. Он фокусируется на формировании и развитии кадрового потенциала, не-
обходимого для достижения бизнес-целей. Исследования подтверждают, что успешность кадрового 
менеджмента зависит от кадрового потенциала, который можно определить как категорию, охватыва-
ющую совокупность руководителей и специалистов со специальным управленческим образованием, 
функционирующих в рыночных условиях, с целью достижения определенных целей туристского 
предприятия путем эффективного использования как ресурсов данного предприятия, так и присущих 
кадрам организационно-управленческих навыков, способностей, профессиональных знаний и уме-
ний. Доказано, что консолидирующим фактором интереса кадров по обеспечению эффективного 
организационного развития выступает мотивация, которая заключается в том, что мотивационное 
поле на стратегическом и тактическом уровнях управления обеспечивает достижение поставленных 
целей за счет создания благоприятного климата поведения кадрово-управленческого персонала.
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The article substantiates the development of personnel management in tourism enterprises. It is established 
that the realization of the potential of a tourist enterprise is carried out through a management system, the primary 
basis of which are managerial personnel. At the same time, functionally, management personnel are the object 
and subject of management, and personnel management, as a consolidating factor in ensuring the interaction of 
elements of organizational development, plays a key role in personnel management. It focuses on the formation 
and development of human resources necessary to achieve business goals. Research confirms that the success 
of personnel management depends on human resources, which can be defined as a category encompassing a 
set of managers and specialists with special management education, operating in market conditions, in order to 
achieve certain goals of a tourism enterprise through the effective use of both the resources of this enterprise and 
the inherent organizational and managerial skills, abilities, professional knowledge and skills. It is proved that 
the consolidating factor of personnel’s interest in ensuring effective organizational development is motivation, 
which consists in the fact that the motivational field at the strategic and tactical management levels ensures the 
achievement of goals by creating a favorable climate for the behavior of personnel and management personnel.

Введение
Эффективная рыночная система ту-

ристского сектора Российской Федерации 
формируется под влиянием различных со-

циально-экономических факторов, кото-
рые определяют развитие хозяйственных 
субъектов. В настоящее время туристский 
сектор и туристское предприниматель-
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ство требуют особого внимания со сторо-
ны государства.

Туристический сектор и предпринима-
тельство нуждаются во внимании со сторо-
ны государства и эффективном управлении 
на всех уровнях. При этом на микроуров-
не управление сосредоточено на работни-
ках, и менеджмент должен фокусироваться 
на создании конкурентоспособного кадро-
вого потенциала. Кроме того, в этой сфере 
происходят значительные изменения, вы-
зывающие множество проблем, среди кото-
рых кадровая проблема особенно актуальна. 
Также кадровый менеджмент играет ключе-
вую роль в туристических организациях, по-
зволяя им адаптироваться к рыночным усло-
виям и сохранять конкурентоспособность. 

Исследования в области теоретических 
и практических аспектов кадрового ме-
неджмента проводили такие авторы, как 
Р.М. Арсений [1], А.В. Афанасьева [2], 
В.П. Ердакова [3], В.В. Лиханова [9], О.А. Мас-
ленникова [10], А. Полухина [11], Е.Н. Тро-
фимов [12], А.П. Ромаев [13], Е.В. Юдина 
[14] и др. Однако остаются нерешенные во-
просы, включая недостаточное изучение 
формирования кадрового резерва для руко-
водителей и специалистов, а также необхо-
димость уточнения организационно-мето-
дических аспектов кадрового обеспечения 
и систем мотивации труда в туристических 
организациях.

Кроме того, туристская экономическая 
среда играет важную роль в обеспечении 
развития страны. Поэтому для эффектив-
ного функционирования индустрии туриз-
ма необходимы квалифицированные кадры, 
особенно в управлении. Кроме того, в усло-
виях демографического и экономического 
кризиса критически важно разработать эф-
фективную систему управления. Она долж-
на обеспечивать туристские предприятия 
специалистами и руководителями, способ-
ными решать актуальные задачи. Все это 
подчеркивает значимость кадровых вопро-
сов в туристской сфере.

Целью научной работы выступает 
обоснование перспектив развития кадро-
вого менеджмента в рамках туристских 
предприятий. 

Материал и методы исследования
В этом исследовании применялись диа-

лектический метод и системный подход, что 
способствовало глубокому анализу кадро-
вого менеджмента. Эти методы также по-

зволили оценить текущее состояние и пер-
спективы данной области, а для обобщения 
теоретических аспектов использовались ло-
гические методы, включая анализ, синтез, 
индукцию, дедукцию, а также аналогию 
и сопоставление.

В исследовательской части работы ис-
пользовались различные методы. Сравнение 
позволило сопоставить результаты текущего 
периода с предыдущими. Группировка дан-
ных помогла выявить зависимость результа-
тов хозяйствования от уровня образования, 
возраста и специальности руководителей 
и специалистов. Корреляционно-регресси-
онный анализ установил связь между уров-
нем образования управленческих кадров 
и объемами туристских услуг. Социологиче-
ские методы применялись для мониторинга 
работы кадровых служб. Также в данном ис-
следовании использовались различные ис-
точники информации. Основными материа-
лами стали законодательные и нормативные 
акты, а также официальные статистические 
данные. Кроме того, для анализа были рас-
смотрены научные публикации и результаты 
социолого-экономических опросов.

Результаты исследования  
и их обсуждение

Кадровый менеджмент всегда выполнял 
роль механизма организации эффективного 
функционирования общественных форми-
рований, что, бесспорно, касается и инду-
стрии туризма. Теорией менеджмента обо-
снованы главные теоретико-практические 
постулаты функционирования менеджмен-
та в организации в зависимости от объек-
та управления. При этом управление зна-
чительно шире менеджмента, потому что 
управление как термин может применять-
ся к различным объектам, а менеджмент – 
только к человеку как участнику организа-
ционных процессов [4, 7, 16].

Менеджмент персонала и кадровый ме-
неджмент играют ключевую роль в создании 
эффективных условий для работы. Они обе-
спечивают мотивацию сотрудников и рацио-
нальное использование кадрового потенциа-
ла, а также способствуют достижению целей 
как работников, так и организации в целом. 
Они включают взаимосвязанные мероприя-
тия в организационной, экономической и со-
циальной сферах, и нацелены на создание 
условий для нормального функционирова-
ния и развития рабочей силы в туристиче-
ских предприятиях.
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Все это актуально для всех компаний 
в туризме, основная цель которых – эффек-
тивная организация труда сотрудников и их 
целенаправленное использование. При этом 
управленческий труд имеет особый, пре-
жде всего умственный и творческий харак-
тер, который сводится к поиску и принятию 
наилучших сервисных и других решений, 
а также их эффективному практическо-
му воплощению. Таким образом, термин 
«менеджмент» является частью более ши-
рокого понятия «управление», а в любой 
управленческой системе персонал занимает 
центральное место. Он может быть как объ-
ектом управленческих действий, так и субъ-
ектом, активно участвующим в управлении. 
Поэтому, в этих условиях кадры являются 
составляющей персонала, который имеет 
соответствующий уровень образования и за-
нимает определенные должности в структу-
ре менеджмента.

Более точно и полно отразить совре-
менную практику управления кадрами по-
зволяет сочетание взаимодополняющих 
эмпирических и теоретических форм при 
анализе категории кадрового обеспечения. 
В последнее время начали пользоваться 
категорией «кадрово-управленческий по-
тенциал». Такое развитие понятийного ап-
парата обусловлено эволюцией науки управ-
ления, что, в свою очередь, обусловлено 
развитием экономики и изменением уровня 
требований, что диктуется динамикой ха-
рактера экономических взаимоотношений 
и типа хозяйствования.

В то же время менеджмент, как система 
организационно-управленческих отноше-
ний, предусматривает реализацию четко 
определенных функций, главной из которых 
является мотивация. В мотивации кадрового 
состава решающую роль играют осознанные 
факторы, которые связаны с корпоративной 
культурой менеджмента персонала. Кроме 
того, управленческий процесс всегда ориен-
тирован на мотивацию, которая проявляется 
в двух ключевых аспектах. Первый аспект – 
это функция, выполняемая руководителями 
по отношению к сотрудникам. Второй – это 
личные убеждения и трудовое поведение са-
мих руководителей и специалистов.

Практика показала, что в кадровом ме-
неджменте мотивация занимает важное 
место, так как она формирует корпоратив-
ную культуру управления, а поведение ру-
ководителей и сотрудников отражает их 
мотивацию, что способствует повышению 

общей эффективности работы. Кроме того, 
мотивация персонала поддерживает целена-
правленную деятельность и создает благо-
приятную атмосферу для управления, на-
правленного на достижение целей туристи-
ческого предприятия.

При этом создание благоприятного кли-
мата поведения кадрово-управленческого 
персонала является залогом его рациональ-
ного поведения, которое опосредует макси-
мальное использование знаний руководи-
телей на благо туристской фирмы. Таким 
образом мотивация объективно выступает 
эффективным и наиболее действенным ин-
струментарием воздействия на работника, 
а также на коллектив в аспекте обеспече-
ния мотивационного поля, адаптированного 
к потребностям туристской компании.

Организационно-управленческие и  
мотивационные аспекты кадрового менед-
жмента являются определяющими с по-
зиции обоснования теоретических основ 
управления кадрами и кадрового управ-
ления в туристском предприятии, кото-
рое строит систему мотивации работников 
в зависимости от финансово-экономических 
характеристик, общих организационных це-
лей, а также трудового потенциала занятых, 
причем особенно это касается кадров – ру-
ководителей и специалистов. Это связано 
с тем, что в основу мотивации индивида по-
ложены потребности как ощущение отсут-
ствия блага, побуждающего к реализации 
собственного кадрового потенциала через 
организационно-трудовое поведение.

В целом, анализируя теорию организа-
ционно-управленческих и мотивационных 
аспектов кадрового менеджмента в разви-
тии данного вопроса, можно сделать вывод, 
что человек является главным участником 
всех процессов в туристском предприятии. 
Именно поэтому организационно-управлен-
ческий и мотивационный процесс обеспечи-
вает условия формирования продуктивных 
кадров согласно техническим и технологи-
ческим потребностям.

Выводы
Подводя итоги можно отметить, что 

реализация потенциала туристского пред-
приятия осуществляется через систему 
управления, первоосновой которой являются 
управленческие кадры. При этом функцио-
нально кадры менеджмента являются объ-
ектом и субъектом управления, а кадровый 
менеджмент, как консолидирующий фактор 
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обеспечения взаимодействия элементов ор-
ганизационного развития, играет значимую 
роль в управлении человеческими ресурса-
ми. Он помогает формировать и развивать 
кадровый потенциал, а также эффективно 
его использовать для достижения целей ком-
пании. Основным показателем успешности 
в этой сфере является кадрово-менеджерский 
потенциал, который можно определить как 
категорию, охватывающую совокупность ру-
ководителей и специалистов со специальным 
управленческим образованием, функциони-
рующих в рыночных условиях, с целью до-
стижения определенных целей туристского 
предприятия путем эффективного использо-
вания как ресурсов данного предприятия, так 

и присущих кадрам организационно-управ-
ленческих навыков, способностей, профес-
сиональных знаний и умений.

Консолидирующим фактором интереса 
кадров по обеспечению эффективного ор-
ганизационного развития выступает моти-
вация, которая заключается в том, что мо-
тивационное поле на стратегическом и так-
тическом уровнях управления обеспечивает 
достижение поставленных целей за счет 
создания благоприятного климата поведе-
ния кадрово-управленческого персонала. 
Поэтому мотивация объективно выступает 
эффективным и наиболее действенным ин-
струментарием воздействия на работника 
туристского предприятия.
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