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В статье рассматриваются вопросы мотивации персонала на предприятиях гостинично-
ресторанного бизнеса, делается вывод о том, что мотивация персонала – это одна из первостепен-
ных и важнейших задач квалифицированного и грамотного управления предприятием, способствую-
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Общеизвестно,  что  эффективная деятель-
ность предприятия в индустрии гостеприимства 
прежде всего зависит от персонала, который яв-
ляется самым ценным и дорогим ресурсом в 
гостеприимстве. При этом предприниматель 
при проектировании и развитии гостинично-
ресторанного бизнеса должен понимать, что 
успех его деятельности зависит не только от ква-
лификации и опыта сотрудников, но и от того, 
как и с какой отдачей этот персонал будет рабо-
тать, а это во многом зависит от его мотивиро-
ванности.

Можно сколько угодно налаживать и ремон-
тировать помещения, устанавливать самое до-
рогое и современное оборудование, потратить 
большие ресурсы на рекламу и пиар-компанию, 
но если персонал неграмотный, немотивирован-
ный, то предприятие не будет успешным и эф-
фективным на столь обширном конкурентном 
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рынке, насыщенном товарами и услугами под 
любой его сегмент.

Мотивация персонала – это одна из перво-
степенных и важнейших задач квалифициро-
ванного и грамотного управленца гостинично-
ресторанного бизнеса. Мотивация – это про-
цесс стимулирования самого себя и других на 
деятельность, направленную на достижение ин-
дивидуальных и общих целей организации.  По 
словам Верхоглазенко Владимира Николаеви-
ча, тренера-консультанта по организационному 
развитию: «определение мотивации через сти-
мулирование (и наоборот) очень распростране-
но среди специалистов по управлению. Если еще 
учесть то обстоятельство, что у многих стимул 
отождествляется с оплатой труда – мы получаем 
окончательно запутанную картину в этом аспек-
те управления персоналом» [1].

Другими словами, мотивация – это метод 
стимулирования, состоящий из систематизации 
данных. У каждого предприятия, безусловно, 
имеется своя система, следовательно, и свои ме-
тоды мотивации. Для грамотного построения си-
стемы мотивации первостепенно выявляются ла-
тентные и явные потребности кадрового соста-



202   Вестник Российского нового университета _____________________________________

ва, которые не всегда носят гомогенный харак-
тер.

Выявленные потребности персонала явля-
ются главным инструментом руководителя для 
построения эффективной корпоративной куль-
туры и системы мотивации. Слабость корпора-
тивной культуры и системы мотивации ведет к 
социально-экономическим проблемам, которые 
влияют на внешнее и внутреннее состояние ин-
дустрии гостеприимства. В конечном итоге сла-
бость перерастает в угрозу и порой – в банкрот-
ство предприятия.

Если рассматривать мотивацию в глобаль-
ном масштабе, то можно утверждать, что она 
также влияет на ВВП, ВНД и государственный 
бюджет страны в целом.

Согласно данным, которые приводит мини-
стерство экономического развития России, ВВП 
РФ в 2010 году вырастет на 0,5% вместо плани-
ровавшихся ранее 3,8%. В 2011 году рост эконо-
мики составит 3,4% вместо 4%, а в 2012 году – 
4,4% вместо 4,9% [5].

Такое резкое снижение ВВП России вызвано 
глобальным финансовым кризисом, а также рез-
ким падением спроса на основные экспортные 
товары страны.

Таким образом, неэффективная корпоратив-
ная культура и система мотивации может приве-
сти к ухудшению благосостояния нации в связи с 
тем, что ВВП и ВНД являются главными состав-
ляющими бюджета страны, который осущест-
вляет трансфертные платежи, а 
также производит выделение бюд-
жета для социальной помощи не-
имущим и развития государствен-
ных учреждений.

Такой вывод основывается 
на аксиоматике, что у мотивиро-
ванного персонала высокая сте-
пень работоспособности и прева-
лирует доход по сравнению с не-
мотивированным персоналом, ко-
торый за неимением стимулов не 
считает нужным прилагать усилия 
для повышения благосостояния 
гостинично-ресторанного пред-
приятия.

Следовательно, у мотивиро-
ванного персонала появляется 
свободный капитал, часть кото-
рого они тратят на развлечения и 
продукты питания, часть отходит на сбережения 
или инвестируется в развитие бизнеса.

Инвестирование и траты на досуг и продук-
ты питания повышают ВВП, ВНД и государ-

ственный бюджет страны, а это, в свою очередь, 
ведет к покрытию социальных выплат, пособий, 
пенсий, реконструкций исторических и культур-
ных памятников, памятников архитектуры и пр. 
Все это, безусловно, влияет на улучшение эконо-
мики страны в целом и повышение ее привлека-
тельности на туристском рынке как туристской 
дестинации.

На многих предприятиях индустрии госте-
приимства предполагается, что на мотивацию 
персонала влияют имеющиеся у них потребно-
сти, и сотрудники будут мотивированы, если ор-
ганизация предоставит им соответствующие 
вознаграждения или стимулы, которые приведут 
к повышению производительности и работоспо-
собности, что, в свою очередь, увеличит финан-
совые показатели предприятия.

В последнее время все чаще выявляются та-
кие факторы, которые делают мотивационный 
процесс каждого конкретного человека в инду-
стрии гостеприимства уникальным. Это связа-
но с тем, что существует разная степень влияния 
одинаковых мотивов на различных людей, раз-
личная степень зависимости действия одних мо-
тивов от других.

На рисунке 1 показана схема решения 
социально-экономических проблем в гости-
нично-ресторанном бизнесе.

У одних людей стремление к достижению 
результата может быть очень сильным, у других 
же оно может быть относительно слабым.

Рис. 1. Пути решения социально-экономических проблем

Самым важным и на сегодняшний день акту-
альным фактором в системе мотивации персона-
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ла в индустрии гостеприимства является систе-
ма оплаты труда.

На российском современном рынке менедж-
мент чаще всего использует в системе оплаты 
труда такую концепцию оплаты труда: экономия 
на персонале, которая вызывает следующие про-
блемы в индустрии гостеприимства:

– текучесть кадров;
– слабая работоспособность;
– отсутствие концентрации и заинтересован-

ности персонала на главном;
– отсутствие желания повышать конкуренто-

способность предприятия за неимением мотива-
ции;

– отсутствие дружного коллектива, вслед-
ствие возникновения социально-экономических 
проблем внутри предприятия;

– снижение финансовых показателей, что ве-
дет к неликвидности сферы гостеприимства;

– снижение производительности труда и ка-
чества;

– кражи на предприятии;
– банкротство.
Все вышеперечисленные проблемы ведут к 

кризису предприятия как на микро- , так на ма-
кроуровнях.

Поэтому для руководства гостинично-
ресторанного предприятия гораздо дешевле бу-
дет вкладывать денежные средства в развитие 
своего персонала и всячески находить к нему 
подход.

Одним из наиболее эффективных методов 
мотивации персонала в свое время предложил 
гений промышленной индустрии Генри Форд- 
старший, который четко понимал, что без спло-
ченной команды ему не покорить и не удержать 
завоеванный рынок [2]. Поэтому он разработал 
следующий процесс стимулирования роста:

– каждый работник получал акции корпора-
ции и автоматически становился акционером. 
Такой психологический ход сформировал в уме 
работника мысль, что он работает на себя и раз-
вивает свое предприятие. Это позволило резко 
увеличить производительность, так как работ-
ник уже вносил вклад в развитие «собственно-
го» предприятия;

– ввел обязательный перерыв для работников 
предприятия;

– ввел различные социальные льготы;
– придумал выходной день;
– образовал профсоюзы для рабочих.
Следует добавить, что особую роль сыграло 

изобретение Фордом промышленного конвейе-
ра, который внес большой инновационный про-

рыв и в то же время являлся мощным мотивато-
ром, так как облегчал труд рабочего.

Очень важно разрабатывать систему моти-
вации под организационную культуру предпри-
ятия, а также использовать существующее поло-
жение на рынке труда и в стране в целом – это 
позволит разработать более грамотный и четкий 
подход к персоналу.

Одним из важных процессов мотивации 
является вознаграждение, которое позволя-
ет процессуально оценивать труд сотрудников 
гостинично-ресторанного бизнеса, доносить до 
них информацию о результатах выполненной ра-
боты и поисков путей совершенствования прак-
тики выполнения рабочих заданий [4].

Реализация целостной системы экономиче-
ского вознаграждения в индустрии гостеприим-
ства предполагает использование организацией 
различных дифференцированных систем опла-
ты труда.

В то же время, большинство людей устрое-
но таким образом, что им всегда все мало, и лю-
бое повышение зарплаты работникам, независи-
мо от ее величины, лишь усиливает их убежде-
ние, что они заслуживают большего. Также есть 
люди, для которых деньги вообще не являются 
основным мотиватором. В таком случае грамот-
ному руководителю следует выявить нематери-
альные стимулы и разработать систему немате-
риального вознаграждения, что позволит работ-
нику чувствовать свою социальную значимость 
и принадлежность к той или иной структуре в 
индустрии гостеприимства.

В заключение можно сделать вывод, что мо-
тивирующий фактор – это определенная потреб-
ность, удовлетворив которую человек чувству-
ет себя счастливым. Существует множество те-
орий, объясняющих поведение человека. За вто-
рую половину XX века разработано много тео-
рий мотивации личности, в которых показано, 
что истинные причины, заставляющие человека 
работать с максимальными усилиями, чрезвы-
чайно сложны и разнообразны.

Поэтому грамотный руководитель гости-
нично-ресторанного бизнеса должен на основе 
всех теоретических разработок теории мотива-
ции, адаптировав их к конкретному ресторанно-
гостиничному предприятию, найти подход к 
каждому сотруднику, который будет плодотвор-
но работать и трудиться там, где он сможет удо-
влетворить свои потребности.

Здесь уместно привести высказывание одно-
го из известных специалистов в этой области, ко-
торый сказал, что «все управление, в конечном 
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счете, сводится к стимулированию активности 
других людей» [3].
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