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ПРОБЛЕМА ТЕКУЧЕСТИ ПЕРСОНАЛА  
В ГОСТИНИЧНОМ БИЗНЕСЕ

Текучесть кадров — движение рабочей силы, обусловленное неудовлет-
воренностью работника своим рабочим местом или неудовлетворенностью 
организации конкретным работником. Если коэффициент текучести кадров 
превышает 5%-й барьер — явление приобретает отрицательные черты: ор-
ганизация постоянно несет затраты на увольнение, подбор, обучение и адап-
тацию нового персонала, и, что самое важное, снижается качество обслу-
живания, а значит, и лояльность гостя к гостинице [1]. По данным Белстата, 
в январе-сентябре 2022 г. организации с числом занятых от 16 человек уво-
лили 555,2 тыс. работников, параллельно приняв на работу за тот же период 
492,8 тыс. чел. В силу превышения количества уволенных над числом приня-
тых на рынке труда сложилось соотношение принятых и уволенных работ-
ников на уровне 88,8 %. В пересчете на абсолютное число работников отток 
кадров за 9 месяцев составил 62,4 тыс. чел. В качестве сравнения: за анало-
гичный период 2021 г. компании уволили 570,7 тыс. работников и приняли на 
работу 519,1 тыс. В результате число уволенных превысило количество при-
нятых на 51,6 тыс. работников. Соотношение принятых и уволенных работни-
ков в предыдущем году сложилось на отметке 91,0 % [2]. Данная тенденция 
сохраняется и в гостиничном бизнесе.

В связи с уходом сотрудников с предприятия начинают разрушаться сло-
жившиеся связи в трудовом коллективе, что может привести к массовой теку-
чести кадров. Изучение причин текучести кадров на предприятиях индустрии 
гостеприимства необходимо для разработки мероприятий, направленных на 
эффективное управление данным явлением. Рассмотрим возможные пути сни-
жения текучести кадров в гостиничном бизнесе:

1. Совершенствование системы отбора персонала. Наем сотрудников дол-
жен соответствовать корпоративному кодексу гостиничного предприятия. Цен-
ности и принципы нанимаемого работника не должны противоречить миссии 
организации. Также на стадии подбора персонала необходимо уделять долж-
ное внимание оценке профессиональных качеств сотрудника.

2. Разработка мероприятий по адаптации новых сотрудников. Например, 
возможно введение системы наставничества. В роли наставника может вы-
ступать линейный руководитель или более опытный сотрудник, работающий 
в аналогичной должности. 

3. Плановое обучение персонала с целью профессионального и личност-
ного развития, которое представляет собой: тренинги по повышению квалифи-
кации и тимбилдинги за счет работодателя. Также сюда относится разработка 
программ по профессиональному и карьерному развитию сотрудника.
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