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B Hacrosimee Bpemsi TOCTHHMYHBIA On3Hec B KpIpreI3craHe sIBISieTCS OAHUM W3 MEPCIIEKTUBHBIX U
JOXOAHBIX HAmpaBlIeHUH B cdepe COLMMAIBHO-KYJIBTYpHOrO cepBuca. Jliogm 00mamaror JIeHEKHBIMU
CPEICTBaMHM JUIsl OTAbIXa M MyTEIIECTBUM, a 3HAYUT U U1 NPOXKUBAHUS B OTENSAX. | OCTMHUIIBI CTAaHOBSITCS
BechbMa BOCTpEOOBaHHBIMH, M Ha ()OoHE OOIIero MogbeMa 3KOHOMHKU CTpPaHbl cdepa TOCTENPUHMCTBA
HauMHAeT BO3pOXKAAThC. OmHaKo OONMBIIMM MUHYCOM OCTA€TCsl HU3KOE KaueCTBO CepBHCA, KOM(OPTHOCTH
HOMEPOB M KYJABTYpPBl OOCIYKHBaHHsI CO CTOPOHBI IEPCOHaNa, YTO YCHJIMBAeT AKTYaJbHOCTH BOIPOCOB,
CBSI3aHHBIX C PA3BUTHEM IIepCOHANa B chepe TOCTENPHUIMCTBA.

Ha cerogusmmuii geHb B JIEJIOBOM MHpPE YTBEPAMIACh (QUIOCO(HS, EHTPATGHBIM 3BEHOM KOTOPOM
SBJIACTCSl TE3UC O peIlalollel pojM 4YenoBeKa B KHU3HEAESATENbHOCTH JIIOOOM opraHuzanud. Temnepb
OpraHU3aliy 3aMHTEPECOBAHBI B TOM, YTOOBI B COCTaBE MepcoHalia Bce Oonbliiee MeCTO 3aHUMaI PAOOTHUKH
C aHAJIMTHYECKUMHU CIIOCOOHOCTSIMH, CKJIOHHBIE K TIOMCKY HOBOTO B cdepe cBoei aesrensHOCTH. Peus uzer,
M0 CYILIECTBY, O CTPAaTErMUYECKON KaJpOBOHW MOJIUTHKE, HANpaBIEHHOM Ha MOATOTOBKY M HACBIIIEHHE BCEX
3BEHBEB NIPOM3BOJICTBA PaOOUEH CHIION C TBOPUECKUMU BO3MOYKHOCTSIMHU [4].

st aToro Tpebyercst pa3paboTKa HOBOTO MOAXO/a K HEMPEPHIBHOMY Pa3BUTHIO IEpPCOHAa, TO €CTh
MPOBENICHUST KOMIUIEKCA MEpPONPHSTHH, CHOCOOCTBYIOIIMX TIIOJHOMY PACKPBITHUIO JIMYHOIO TOTEHIHANA
PabOTHHUKOB U POCTY MX COCOOHOCTH BHOCHUTH BKJIaJ B JEITEIBHOCTH OpraHU3alvy cepbl FOCTEIPUIMCTBA
nocpeacTBoM 3(p(heKTUBHOIO JOCTIKEHHS €€ CTPATErMIEeCKUX M TAKTHUYECKHX LIEMEeH.

JIro0oit venoBek, paboTaronMii B OTeNe, MOXKET PaCCUMTHIBATh HA KapbepHBIA POCT, KOHEYHO, €CIU
XOpOILIO MPOSIBUT ceOst Ha pabouem mecrte. [IprMepoB KapbepHOro pocTa MOXKHO HPHBECTH TOCTATOYHO
MHOTO, TJIaBHOE, YTOOBI COTPYIOHHK IIOHMMAJl, YTO €ro Kapbepa B €ro pyKax, a BO3MOXHOCTH —
HeorpanuueHHbI. Beuto Obl TpyHomro0ue, cooOpasuTeNbHOCTE, PACTOPONHOCTh M HaOmoAaTensHOCTh. Ho 310
JIaJIeKo HE BCe.

Cpemu mpobiiem, ¢ KOTOPBIMH CTAJIKUBAIOTCS BCE OTENH, MEHEIKEPHI 10 TIEPCOHAITY OTMEYAIOT CIIa0BbIi
YPOBEHb aHTIMHCKOTO S3bIKa M MPOOIIeMBI BhICIIEro oOpa3zoBanus B cdepe TOCTHHUIHOro OM3HEeca, KOTOpoe
OYeHb JATEKO OT MPaKTHYecKoro onbiTa. Hy, 1 KOHEYHO, MHIYCTPHIO TOCTENPHUUMCTBA He 000ILIa BceoOmas
npobiemMa aeduIMTa KBATU(PUIIMPOBAHHBIX KaapoB. HaiWio HEZOCTaTOK CHEHaIMCTOB M YIPaBJICHLICB
CpemHero 3BeHa: Te, KTO paboraeT B 3TOM OW3HECEe C IOCIIEIHEro Kypca WHCTHTYTa, TOJNBKO HAaYMHAIOT
BBIXOIUTHh Ha MO3MLMHU CPEIHETO MEHEMKMEHTA. TpYIHO 3aKphlBaTh M MO3UIMH HU3LIETO YPOBHSA: JIIOAU
9acTO M JIETKO MEHSIOT pPaboTy, MONOIEXKb CTPEMHUTCS K CIMIIKOM OBICTPOMY KapbepHOMY pOCTY,
MepeoLeHNBas COOCTBEHHBIE BO3MOXKHOCTH M TPETEHAYsS Ha PYKOBOIIIME MO3WIWH, a JIIOMM CTapIIero
MIOKOJIEHNUS HE BIIAJICIOT HHOCTPAHHBIMH S3bIKaMHU.

IIpn ¢opmupoBanum wLeneBOro moaxona K Mpo)eCCHOHATBHOMY Pa3BUTHIO IIEPCOHANA CIEAYET
OTMETUTb, YTO 3TO, KaK IMPaBHJIO, OOYYEHHE B3POCHBIX, MOITOMY HPHEMBI M CIOCOOBI, HCIOIb3YyEMbIE B
crcteMe 0a30BOH MOATOTOBKH, TOJDKHBI OBITH MOIEPHU3UPOBAHBL, TAK KaK MOBEJCHUE B3POCIIBIX B MIPOLIECCE
00yueHUsI 3aBHCHT OT MHOXKECTBA PA3IMYHbIX (PAKTOPOB, HATIPHMED:

a) 4eM crapiie oOy4yaeMblid, TeM CWJIbHEeE Pa3BHT €ro WHAWBUAYAIbHBIA MOJAXOA U €ro ydeOHas
KOHLISTIIIHS,;

0) pomnb 00y4yaemoro B riepruoA 0a30BOil MOATOTOBKH TLJIOXO COUETAETCS C POIIBIO B3POCIIOrO;

B) B3pOCIIbIE MPAKTHYECKH HE CTAKMBAIOTCS C aKTMBHBIMH (popMamMu 00ydeHus! (WHIMBUAYAIEHOTO U
TPYIIIOBOrO HampasiieHus) [4].

OOyueHre mepcoHala TOCTHHHUYHOIO XO3fiCTBAa — 93TO OpraHM30BaHHBIN, IIefIeHANPABICHHBIH,
HENpEepBIBHBIA MPOLECC OBNaACHHs 3HaHHAMH B cepe cepBHca, YMEHHSMH OOCTY)KMBAHUS U CIOCOOaMHU
O0LIEeHNsT COTPYAHHUKOB, MO PYKOBOACTBOM CIICIMAIMCTOB, YTOOBI KIIMEHT BCEr/la OCTaBajCs JIOBOJIEH
MIPEIOCTABICHUEM YCIIYT TOCTUHULIBI [1].

B menom cucrema 1eneBoro pa3BUTHS IEPCOHANA OPraHM3alrK B cpepe roCTENPUUMCTBa COCTOUT U3
KOMITJIEKCA IEMEHTOB, COIEHCTBYIOIIMX OBBILIIEHUIO KaJ[pOBOro MOTEHIINAIA OPraHU3aLu B COOTBETCTBUU
C ee LEIsIMU.

K sneMeHTaM cHCTEMBI LIENEBOIO Pa3BUTHSI NEPCOHANA MOYKHO OTHECTH CIICAYIOLIHE:

— 3JIEMEHT OpPraHU3alIOHHON CTPYKTYpBI — IUTaTHOE PACIIMCAHNE;

— BJIEMEHTHI Pa3BUTHUs KaJPOBOTO MOTEHLHaa: MpodecCHoHabHas Kapbepa; pOoTaLus; 3aMelleHue



JIOJDKHOCTCH;

— 3JIEMEHTBI PA3BUTHSI JIMYHOTO MTOTSHITHANIA: TTEPEKBATU(DUKAITUS, TTOBBIIICHIE KBaIH(PUKAIN (SBHOS
WJIM CKPBITOE) ITyTEM CaMOIIOJIT OTOBKH;

— WH(OPMAIMOHHBIE JJIEMEHTHI: aHAJM3 PhIHKA O00pa30BaHMS; aHAIM3 TPEUIOKEHUN M CIIpoca Ha
oOpa3oBaHWE BHYTPH OpraHHW3aly; TEPCOHU(UIMPOBAHHAS CHCTEMa JaHHBIX O pPa3BUTHH KaJIpoOB;
PE3YIILTATHI ATTECTALUH U OLIEHKH paboThI epcoHaa [2].

AHanu3 SIEMEHTOB CHUCTEMbI MO3BOJSIET ONPENETUTh IOCICIOBATEIFHOCTh LIEIEBOrO Pa3BUTUA
MepCOHAa KaK MPoIecca M3MEHEHHI, TECHO CBSI3aHHOTO € KaJpOBOW MOUTUKON opraHu3anuu (puc. 1).

Okxkpyxaroruas cpeaa
(BHEIIHKE YCIIOBHST)
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Puc. 1. LleneBoe pa3BuTue nepcoHanga B TOCTUHUILIE

BakHeHIMM HHCTPYMEHTOM II€I€BOTO Pa3BUTHS TIEpCOHANIA SBIIIETCS MPOECCHOHATBHOE 00yUeHHE,
MIPE/ICTaBIIIoIIee CO00M TPOIEeCcC HEMOCPEACTBEHHON TMepeiaui HOBBIX MPO(ECCHOHATHHBIX HABBIKOB WU
3HaHWI COTPYJHUKAM opraHm3aiuu. @®opManbHO TPO(PECCHOHAIFHOE IEIEBOE pPa3BUTHE IIMHpE, YeM
npodeccroHanbHOe 00yUYeHre, M YacTO BKIIIOUAET B ce0sl MOCeHee, OAHAKO B PEaNbHOM KHU3HH pa3jinyie
MEKIy HUMH MOXET OBITh YCIOBHBIM, TOCKOJBKY OHH CITYXaT OJHOW IIeJM — MOATOTOBKE IepCoHala
OpraHu3alK K YCIEITHOMY BBITIOTHEHUIO CTOSIIMX TIEpe] HUM 3ajau.

LeneBoe pa3BuTHEe TMEepcOHAnNa B OpPraHU3alMAX TOCTUHUYHOM HWHIYCTPUU MpPEAIoiaracT
WCIIONb30BaHKE, TPEKIC BCErO, AKTUBHBIX METOAOB OOYUYCHUS IepCOHAlla TOCTUHHUIIBI, MaKCUMAaJbHOS
BHEJIPEHHE B MPOIIECCe O0YUCHUST KOMITBIOTEPHBIX U MH(OPMAIIMOHHBIX TEXHOIOTHH. B HacTosIiee Bpemst B

OTEYCCTBEHHOH WHIYCTPUHM TOCTEIPHUMCTBA AKTHBHO MCIIONB3YIOTCS CICIYIONME METOIbl OOYydeHHMS
nepcoHana (puc. 2).
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Puc. 2. Meroapl 00y4yeHus nepcoHana B MHAYCTPUU TOCTEPUIMCTBA.

IlepBbiii Meron, Shadowing, mepeBOAMTCS C aHINMIICKOrO si3blKa Kak «OBITh TeHbIo». CyTh ero
3aKIII0YAETCS B TOM, YTO K palOTalomeMy COTPYIHUKY HPHKPEIUITIOT JIPYroro paOOTHHKA, JKEMAroIero
3aHMMATh TAKyIO e JIOKHOCTb. TO €CTh Y «TEHI» MOSBIISIETCS BO3MOXKHOCTb OKYHYTBCS B paboumii mporiecc,
noApoOHO M3Yy4YHTh Bce (DYHKIMM M JEHCTBHS, BBINOJHSAEMbIE B TEUEHHE IHSA A0 3TOro paboTaroumm
crenuamucTom [2].

CrenoBatenbHO, COTPYAHUK CTAHOBUTCS CBUJIETENIEM «HECKOJIBKHUX JHEH JKH3HW IPYroro MEHemKepa,
noiy4yaer uHQopManuio 00 0cOOCHHOCTSIX BBIOPaHHOM Kapbephl, IUIIOcax M MHHYycax pabotel. [locne
OKOHYAHMSI 3TOTO METOa MPOBOAMTCS MHTEPBHIO C MEHEKEpOM M Oecela O BBIBOJAX, KOTOpHIE ObLIM B
nporecce caefaanbl UM. ITOT criocod 00ydeHus! MPEeKpacHO MOMOUIET ATl TOTO Ciydasi, KOraa PyKOBOIUTENb
XOYET MepeKBATU(PHUIUPOBATL PAOOTHUKA HA APYTYIO CIICIUAIBHOCTb.

JlaHHBII METOA YacTO MUCHONB3YETCsl ISl MPUBIICYEHNS IEPCIIEKTUBHBIX CTYICHTOB BY30B, ¥ KOTOPBIX
MPY TaKUX YCIOBHUSIX OyZIET BO3MOKHOCTh PEASIbHO YBUACTD M OLEHUTH TO, YeM OHHM COOMPAIOTCS 3aHUMAThCS
B OyaymieM. 3T0 IOMOTraeT BBISIBUTH IPOOEIBI B 3HAHUSIX M BOBPEMS X BOCIIONHUTB.

Crnenyrommmii merox, Secondment, ¢ aHIVIMICKOTO O3HAYaeT «KOMaHAMpPOBaHUE». Takas Qopma
SBJISICTCSI PA3HOBUAHOCTHIO POTAIMU IEPCOHANA, MPU KOTOPOH COTPYIHHKA TEPEBOAAT Ha BpEMsS B OTIEN
TOCTHHHUIIBL, & IOTOM OH BO3BpAILAeTCsl K CBOMM IPEXHUM 00s3aHHOCTSIM. BpeMeHHoe nepeMerieHne MOKeT
OBITh KaK KpaTKOCpO4YHbIM (0K010 80 yacoB paboyero BpeMeHH), Tak M JIOITOCPOYHBIM (OKono roga). OHo
MPUMEHSETCS] KaK BHYTPHU OpPTaHM3alliM, TaK U B MOAPA3JCICHUSIX TOCTHHHULBL [Ipyu ero mcnons30BaHud y
CIIELMAIIICTA TIOSBIISIETCS. BO3MOKHOCTD TIOHATH, Kak paboTaer Ipyroi OTHed OTels, M HMCIONb30BaTh 3TH
HaBBIKH JUTs TOBBIICHUS 3P (eKTUBHOCTH pabOThI COOCTBEHHOTO moapasaeneHus [4].

JlaHHBIA MeTO[ MOKa MaJIo IPUMEHSIETCS Ha MIPAKTHUKE B OTEUECTBEHHBIX TOCTHHHUIIAX, TaK KaK B HAIIICH
CTpaHe MoKa He 0TpaboTaH MEXaHU3M 3aMeLICHHS COTPYIHUKOB, OTIIPABIIIEMBIX B KOMaHUPOBKY.

Tperuii Meroq — Buddying, korga x MeHemKepy MPUKPEIUIIIOT COTPYAHHKA, KOTOPOTO OH JIOJKEH
ornekaTb. AHrMiACKoe cioBo buddy o3HavaeT «pHsTENb», TO €CTh PaOOTHHKU HAXOASATCS B PaBHOM
TIOJIOKEHHH, @ PYKOBOAUTEINb BBICTYIAET HE KaK HACTABHUK, KOTOPBIN NaéT KOHKPETHBIE 3aIaHUs U YKa3aHH,
a Kak OMNEKyH, KOTOpbHIM IOMOraeT W NOAJEp)KUBacT MomuuHeHHoro [4]. Tor B cBOw ouepenp MOXKET
OLICHMBATh paboOTy MEHeKepa M JaBaTh OOBEKTHBHYIO OOpPaTHYIO CBSI3b O MOMEHTAX, KOTOpBIC yIMyCKaeT
PYKOBOAMTEIB, U COBETOBATH Oosiee 3¢ deKTUBHBIC NericTBUsL. KOHEUHO, MpeKae YeM MPUCTYIUTh K JAHHOMY
METO/Y, HEOOXOIMMO OOYUYHTh COTPYAHUKA IPAMOTHO JIEJIaTh BHIBOJBI U MIPABHIIBHO UX M3J1araTh.

l'ocTuHMIBI, KOTOPBIE UCIIONB3YIOT 3TOT METOI OOYYEHHS, OTMEYAIOT, YTO MOCJE HEro B KOJUIEKTHBE
YIAy4IIAETCs B3aUMOIIOHUMAaHKE U CHIYKAETCSl HANPSDKEHHE MEXKTY PyKOBOIUTENIEM M TIOAYHMHEHHBIMU.

Taxum oOpazom, nporiecc HOpMUPOBAHUS LEAEBOrO MOAXO0/a K PA3BUTHIO TIEPCOHAIA B OPTaHU3ALUSIX
cepbl TOCTENPUUMCTBA SIBIICTCS BaKHEHIIMM (PaKTOPOM HX YCHEHIHON [esTeNbHOCTH, OCTHXKEHUS
TIOCTAaBJICHHBIX Liefied M 3a1ad. JTO OCOOEHHO CIPAaBEIIMBO B COBPEMEHHBIX YCIOBHSIX, KOIZa pa3BUTHE
WHHOBAIIMOHHBIX TOIXOIOB K BEIACHHWIO OHM3HECA 3HAYMTEABHO YCKOpSIET IMIPOLEcC YCTapeBaHUs
npogecCHOHATILHBIX 3HaHUK 1 HaBHIKOB. BHeApeHHE B IEATENbHOCTh TOCTHHHLIBI MIPELIaracMbIX METOIOB U
croco0oB 00y4eHHsl TepcoHajia MO3BONUT YAYYIIUTH CHCTEMY YIpaBJCHHS TMEPCOHAJIOM, YTO HAIPSMYIO
TIOBJIMSIET HA PE3YNbTaThl KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTM OpraHH3alMd TOCTUHUYHOTO XO3SHCTBA, IOMOXKET
TIOBBICUTB Ka4eCTBO MPEAOCTABISIEMBIX YCIYT B OTEJIE M IPUBJICYb OOJIbIIEE KOTMYESCTBO KIIMEHTOB.

JluTeparypa:

1. AnanseBa H.B. Ympasnenue nepconanoM B roctinuiie: yuebnoe mocodue. — M.: THOPA-M, 2008.
-235c¢.

2. KubanoB A.5l. YnpaBiieHHe ITEpCOHAIOM OpraHM3alyy: aKTyaJbHbIE TEXHOJIOTHH HaiiMa, aanTalun
u arrectarmu: yaebHoe rmocodue / A.S1. Kubanos, 1.b. [lypakoa. — M.: KHOPYC, 2009. — 368 c.

3. Odummansupii caidit TpenumnroBoro wnentpa AgentSchool. CoBpemenHbie ¢GoOpMBI 00ydeHUs
nepcoHana [DIeKTpoHHbIN pecypc]. — Pexum mocryma: http:/www.agentscholl.ru.

4. ®enoposa H.B., Munuenkos O.10. Ynpasnenue nepconanom opranuzanuu. — M.: Knopyc, 2005. —



416 c.
5. ®opcud I1. Passutre u 00yuenue nepconana. — CI16.: ]| Hea, 2003. — 182 c.



	ОСОБЕННОСТИ РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА В СФЕРЕ
	ГОСТЕПРИИМСТВА В СОВРЕМЕННЫХ УСЛОВИЯХ
	БЕЙШЕНОВА С. Б.
	магистрант кафедры «Менеджмент»
	КГУСТА им. Н. Исанова
	В настоящее время гостиничный бизнес в Кыргызстане является одним из перспективных и доходных направлений в сфере социально-культурного сервиса. Люди обладают денежными средствами для отдыха и путешествий, а значит и для проживания в отелях. Гостиницы становятся весьма востребованными, и на фоне общего подъема экономики страны сфера гостеприимства начинает возрождаться. Однако большим минусом остается низкое качество сервиса, комфортности номеров и культуры обслуживания со стороны персонала, что усиливает актуальность вопросов, связанных с развитием персонала в сфере гостеприимства.
	На сегодняшний день в деловом мире утвердилась философия, центральным звеном которой является тезис о решающей роли человека в жизнедеятельности любой организации. Теперь организации заинтересованы в том, чтобы в составе персонала все большее место занимали работники с аналитическими способностями, склонные к поиску нового в сфере своей деятельности. Речь идет, по существу, о стратегической кадровой политике, направленной на подготовку и насыщение всех звеньев производства рабочей силой с творческими возможностями [4].
	Для этого требуется разработка нового подхода к непрерывному развитию персонала, то есть проведения комплекса мероприятий, способствующих полному раскрытию личного потенциала работников и росту их способности вносить вклад в деятельность организации сферы гостеприимства посредством эффективного достижения ее стратегических и тактических целей.
	Любой человек, работающий в отеле, может рассчитывать на карьерный рост, конечно, если хорошо проявит себя на рабочем месте. Примеров карьерного роста можно привести достаточно много, главное, чтобы сотрудник понимал, что его карьера в его руках, а возможности – неограниченны. Было бы трудолюбие, сообразительность, расторопность и наблюдательность. Но это далеко не все.
	Среди проблем, с которыми сталкиваются все отели, менеджеры по персоналу отмечают слабый уровень английского языка и проблемы высшего образования в сфере гостиничного бизнеса, которое очень далеко от практического опыта. Ну, и конечно, индустрию гостеприимства не обошла всеобщая проблема дефицита квалифицированных кадров. Налицо недостаток специалистов и управленцев среднего звена: те, кто работает в этом бизнесе с последнего курса института, только начинают выходить на позиции среднего менеджмента. Трудно закрывать и позиции низшего уровня: люди часто и легко меняют работу, молодежь стремится к слишком быстрому карьерному росту, переоценивая собственные возможности и претендуя на руководящие позиции, а люди старшего поколения не владеют иностранными языками.
	При формировании целевого подхода к профессиональному развитию персонала следует отметить, что это, как правило, обучение взрослых, поэтому приемы и способы, используемые в системе базовой подготовки, должны быть модернизированы, так как поведение взрослых в процессе обучения зависит от множества различных факторов, например:
	а) чем старше обучаемый, тем сильнее развит его индивидуальный подход и его учебная концепция;
	б) роль обучаемого в период базовой подготовки плохо сочетается с ролью взрослого;
	в) взрослые практически не сталкиваются с активными формами обучения (индивидуального и группового направления) [4].
	Обучение персонала гостиничного хозяйства – это организованный, целенаправленный, непрерывный процесс овладения знаниями в сфере сервиса, умениями обслуживания и способами общения сотрудников, под руководством специалистов, чтобы клиент всегда оставался доволен предоставлением услуг гостиницы [1].
	В целом система целевого развития персонала организации в сфере гостеприимства состоит из комплекса элементов, содействующих повышению кадрового потенциала организации в соответствии с ее целями.
	К элементам системы целевого развития персонала можно отнести следующие:
	– элемент организационной структуры – штатное расписание;
	– элементы развития кадрового потенциала: профессиональная карьера; ротация; замещение должностей;
	– элементы развития личного потенциала: переквалификация; повышение квалификации (явное или скрытое) путем самоподготовки;
	– информационные элементы: анализ рынка образования; анализ предложений и спроса на образование внутри организации; персонифицированная система данных о развитии кадров; результаты аттестации и оценки работы персонала [2].
	Анализ элементов системы позволяет определить последовательность целевого развития персонала как процесса изменений, тесно связанного с кадровой политикой организации (рис. 1).
	Рис. 1. Целевое развитие персонала в гостинице
	Важнейшим инструментом целевого развития персонала является профессиональное обучение, представляющее собой процесс непосредственной передачи новых профессиональных навыков или знаний сотрудникам организации. Формально профессиональное целевое развитие шире, чем профессиональное обучение, и часто включает в себя последнее, однако в реальной жизни различие между ними может быть условным, поскольку они служат одной цели – подготовке персонала организации к успешному выполнению стоящих перед ним задач.
	Целевое развитие персонала в организациях гостиничной индустрии предполагает использование, прежде всего, активных методов обучения персонала гостиницы, максимальное внедрение в процессе обучения компьютерных и информационных технологий. В настоящее время в отечественной индустрии гостеприимства активно используются следующие методы обучения персонала (рис. 2).
	Рис. 2. Методы обучения персонала в индустрии гостеприимства.
	Первый метод, Shadowing, переводится с английского языка как «быть тенью». Суть его заключается в том, что к работающему сотруднику прикрепляют другого работника, желающего занимать такую же должность. То есть у «тени» появляется возможность окунуться в рабочий процесс, подробно изучить все функции и действия, выполняемые в течение дня до этого работающим специалистом [2].
	Следовательно, сотрудник становится свидетелем «нескольких дней жизни» другого менеджера, получает информацию об особенностях выбранной карьеры, плюсах и минусах работы. После окончания этого метода проводится интервью с менеджером и беседа о выводах, которые были в процессе сделаны им. Этот способ обучения прекрасно подойдёт для того случая, когда руководитель хочет переквалифицировать работника на другую специальность.
	Данный метод часто используется для привлечения перспективных студентов вузов, у которых при таких условиях будет возможность реально увидеть и оценить то, чем они собираются заниматься в будущем. Это помогает выявить пробелы в знаниях и вовремя их восполнить.
	Следующий метод, Secondment, с английского означает «командирование». Такая форма является разновидностью ротации персонала, при которой сотрудника переводят на время в отдел гостиницы, а потом он возвращается к своим прежним обязанностям. Временное перемещение может быть как краткосрочным (около 80 часов рабочего времени), так и долгосрочным (около года). Оно применяется как внутри организации, так и в подразделениях гостиницы. При его использовании у специалиста появляется возможность понять, как работает другой отдел отеля, и использовать эти навыки для повышения эффективности работы собственного подразделения [4].
	Данный метод пока мало применяется на практике в отечественных гостиницах, так как в нашей стране пока не отработан механизм замещения сотрудников, отправляемых в командировку.
	Третий метод – Buddying, когда к менеджеру прикрепляют сотрудника, которого он должен опекать. Английское слово buddy означает «приятель», то есть работники находятся в равном положении, а руководитель выступает не как наставник, который даёт конкретные задания и указания, а как опекун, который помогает и поддерживает подчиненного [4]. Тот в свою очередь может оценивать работу менеджера и давать объективную обратную связь о моментах, которые упускает руководитель, и советовать более эффективные действия. Конечно, прежде чем приступить к данному методу, необходимо обучить сотрудника грамотно делать выводы и правильно их излагать.
	Гостиницы, которые используют этот метод обучения, отмечают, что после него в коллективе улучшается взаимопонимание и снижается напряжение между руководителем и подчиненными.
	Таким образом, процесс формирования целевого подхода к развитию персонала в организациях сферы гостеприимства является важнейшим фактором их успешной деятельности, достижения поставленных целей и задач. Это особенно справедливо в современных условиях, когда развитие инновационных подходов к ведению бизнеса значительно ускоряет процесс устаревания профессиональных знаний и навыков. Внедрение в деятельность гостиницы предлагаемых методов и способов обучения персонала позволит улучшить систему управления персоналом, что напрямую повлияет на результаты конкурентоспособности организации гостиничного хозяйства, поможет повысить качество предоставляемых услуг в отеле и привлечь большее количество клиентов.
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