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В статье обозначена необходимость перестройки системы управления персоналом в 
связи с трансформацией современного бизнеса. Обозначена важнейшая роль корпора-
тивного обучения для повышения эффективности бизнеса, показана эволюция корпо-
ративного обучения в России. В индустрии гостеприимства корпоративное обучение 
играет важную роль, так как позволяет сохранять единые стандарты обслуживания, 
формировать конкурентное преимущество отеля, снижать текучесть кадров. Вме-
сте с тем немногие предприятия отрасли готовы тратить время и средства на по-
вышение квалификации персонала в рамках программ корпоративного обучения и 
склонны обращаться к обращаться к рынку труда в поисках специалистов с нужным 
уровнем знаний, нежели готовить их самим. Для выявления современных трендов и за-
проса бизнеса на корпоративное образование в статье проведено исследование среди 
менеджеров гостиничных предприятий малого и среднего размера. Опрос охватил 318 
гостиничных предприятия по всей территории РФ. Вопросы анкеты были разбиты на 
два блока: блок вопросов закрытого и блок вопросов открытого типа. Первый блок во-
просов направлен на выявление наличия программ корпоративного обучения на пред-
приятиях и причин их отсутствия. Далее, при наличии на предприятии корпоративного 
обучения, респондентам было предложено дать ответ на вопросы второго блока во-
просов, которые носили характер глубинного интервью. Итоги проведённого опроса 
показывают, что перед работодателями и образовательными организациями сегодня 
стоит задача перехода сложившейся системы переподготовки кадров и повышения их 
квалификации от длительных и объёмных форм обучения к коротким образователь-
ным интенсивам с учётом современных тенденций – геймификации, иммерсивности, 
коммуникационной составляющей образования и пр. 
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CORPORATE TRAINING IN HOSPITALITY INDUSTRY: THE CASE OF RUSSIA 
 

Abstract. The article outlines the need to restructure the personnel management system in con-
nection with the transformation of modern business. Corporate training plays important role in 
improving business efficiency. The article reveals the main stage of corporate training evolution 
in Russia. Corporate training is vital for the hospitality industry, as it allows maintaining uniform 
service standards, creating a competitive advantage for the hotel, and reducing staff turnover. 
At the same time, few enterprises in the industry are willing to spend time and money on staff 
development through corporate training programs and tend to turn to the labor market in search 
of specialists with the required level of knowledge, rather than train them themselves. To identify 
modern trends and business demand for corporate education, the article provides a study among 
managers of small and medium-sized hotel enterprises. The survey was based on two blocks of 
questions – a closed type and open one; and 318 hotel enterprises throughout the Russian Fed-
eration took part in it. The first block of questions was aimed at identifying the corporate training 
programs at enterprises and the reasons for their absence. Further, the heads of enterprises, who 
use corporate training, were asked to take part in in-depth interview and answer the questions 
of the second block. The survey results show that employers and educational organizations today 
are faced with the task of transitioning the existing system of personnel retraining and improving 
their qualifications from long-term and voluminous forms to short educational intensives, using 
modern trends such as gamification, immersive technologies, the communication component of 
education, etc. 
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Сфера управления человеческими ресур-
сами меняется настолько быстро, что занимает 

первое место среди важнейших преобразова-
ний в бизнесе. Технологии стали развиваться с 

огромной скоростью, что позволило родиться 

новому миру, в котором мы сейчас живём. Он 

перевернул абсолютно все понятия, принципы 

работы и т.д. [4]. 
Трансформация бизнеса влечёт за собой 

изменение стратегий компаний, появление 

новых моделей бизнеса. В этих условиях необ-
ходима существенная перестройка системы 

управления персоналом во всех её направле-
ниях. Обучение персонала не обошло этих 

преобразований.  
Несмотря на сложную ситуацию в эконо-

мике, заставляющую бизнес снижать расходы 

на персонал, многие российские компании в 

условиях высокой конкуренции делают ставку 

на удержание персонала, сохранение и накоп-
ление человеческого капитала, и инвестируют 

средства в развитие программ корпоративного 

обучения, в создание собственных корпора-
тивных университетов [3]. 

Корпоративное обучение – это специ-
ально организованный, целенаправленный, 
управляемый процесс овладения сотрудни-
ками предприятия профессионально-значи-
мыми знаниями, умениями, навыками и спо-
собами деятельности под руководством опыт-
ных преподавателей̆, наставников, специали-
стов, руководителей. 

Корпоративное обучение становится 

важнейшей формой профессиональной подго-
товки сотрудников, и прежде всего руководи-
телей компании, позволяющей им получить 

новые умения и навыки для повышения эф-
фективности работы как персонально каждого, 
так и организации в целом [5]. 

Можно выделить три этапа эволюции 

корпоративного обучения в России: 

1) 2010–2015 гг. – персонализация подхода к 

обучению: формирование модульных про-
грамм обучения. Появление концепции 

«управление талантами» и обучение ста-
новится все более ориентированным на 

развитие компетенций персонала. С уве-
личением объёма информации появля-
ется потребность в новых методах и ин-
струментах, позволяющих удерживать 

внимание обучающихся и обеспечивать их 

вовлеченность; 
2) 2015–2020 гг. – бум нестандартных обра-

зовательных форматов: появились от-
крытые образовательные курсы, облач-
ные технологии, адаптивный дизайн и ко-
робочные решения для обучения, мульти-
модальные форматы и мобильные прило-
жения. В обучении стали активно приме-
няться цифровые технологии, искусствен-
ный интеллект, VR/AR, роботизация, сен-
сорика и проч. Новые подходы – геймифи-
кация, микрообучение – позволяют под-
держивать высокую эффективность обра-
зовательного процесса, делать его персо-
нализированным и результативным. В пе-
риод пандемии обучение перешло в он-
лайн, новые методы и форматы активно 

развиваются и уже не вызывают такого 

скепсиса, как раньше; 
3) 2020–н.в. – сегодня всё больше компаний 

признают особую роль корпоративного 

обучения в развитии сотрудников и биз-
неса в целом. В эту сферу инвестируют не 

только крупные, но и средние и малые 

предприятия. Приобретает популярность 

концепции L&D, ранее считавшиеся теоре-
тическими. В приоритете онлайн-фор-
маты, непрерывное обучение и тотальная 

цифровизация. 
Руководитель KPMG Academy Дмитрий 

Мусатов отмечает: «Современный подход к ор-
ганизации внутрикорпоративного обучения 

характеризуется гибкостью. Наблюдается 

быстрая смена фокусов обучения вслед за 

быстрым изменением бизнес-целей организа-
ций, соответственно создаются гибкие про-
граммы обучения, конструкторы. Также со-
здаются короткие версии долгосрочных про-
грамм с наиболее концентрированным кон-
тентом. Доминирует прагматичный под-
ход, любое обучение должно соотноситься с 
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бизнес-целями, эффективность обучения 

оценивается в течение 1–3 лет, в том числе 

через отслеживание успехов в карьерном 

продвижении сотрудников»1. Это подчёрки-
вает важность вопросов эффективного разви-
тия персонала и организаций. 

Обучение персонала для большинства 

российских организаций в настоящее время 

приобретает особое значение. Это связано с 

тем, что работа в условиях рынка предъявляет 

высокие требования к уровню квалификации 

персонала, знаниям и навыкам работников: 
знания, навыки установки, которые помогали 

персоналу успешно работать ещё вчера, сего-
дня теряют свою действенность. 

Многие современные компании активно 

внедряют и развивают программы внутрикор-
поративного обучения своих сотрудников. На 

данный момент более 100 российских компа-
ний заявили о запуске подразделений или 

программ под названием «корпоративный 

университет». За последние 15 лет корпора-
тивные университеты стали существенным 

фактором развития многих ведущих компаний 

нашей страны. 
Корпоративные университеты (КУ) – это 

образовательные подразделения организаций 

(учреждения), стратегические инструменты 

корпораций или организаций, созданные для 

достижения их миссии путём обучения и раз-
вития сотрудников2.  

В период с сер. 2000-х по сер. 2010-х гг. 
стартовало большинство ныне действующих 

корпоративных университетов ведущих рос-
сийских компаний: РЖД, Сбербанка, «Роса-
тома», «Газпром нефти», НЛМК, ТМК и других.  

В качестве примера приведём специфику 

деятельности Корпоративного университете 

ОАО «РЖД», который успешно функционирует 

уже 12 лет в сфере корпоративного образова-
ния и является лидером в данной сфере. Он 

включает более 200 очных и дистанционных 

образовательных программ. Образовательная 

 
1 https://hr-media.ru/klyuchevye-trendy-korporativnogo-obucheniya-do-2035-goda   
2 https://education.forbes.ru/authors/korporativnie-universitety  
3 https://universitetrzd.ru/ 

система Корпоративного университета вклю-
чает следующие образовательные программы: 

− образовательные программы для руково-
дителей, куда включено обучение финали-
стов конкурса «Лидеры России»; 

− обмен опытом в области бизнес-образова-
ния и управления персоналом; 

− отраслевые конференции; 
− стратегические сессии по запросам под-

разделений; 
− комплексное развитие кадрового резерва; 
− мастер-классы; 
− поддержка реализации молодёжной по-

литики; 
− оценка методом Ассессмент Центр. 

За период функционирования Корпора-
тивного университета ОАО «РЖД» 360 тысяч 

руководителей прошли обучение по очным и 

дистанционным обучающим програм-
мам.6820 руководителей были оценены мето-
дом Ассессмент Центр. Индекс чистой лояль-
ности составляет 71,7% (готовность рекомен-
довать обучения в университете)3. 

При такой положительной тенденции 

нельзя не привести неблагозвучную параллель 

между отношением к корпоративному обуче-
нию в отечественной и зарубежных странах. 
Зарубежные компании тратят в среднем 4% от 

фонда оплаты труда на обучение сотрудников 

(в среднем на одного работника приходится 34 

часа обучения в год). Средний и крупный оте-
чественный бизнес вкладывает в обучение 

своего персонала 1–2% от фонда оплаты труда 

(на образование одного российского работ-
ника уходит не больше 1–2 дней). Лишь от-
дельные крупнейшие компании России инве-
стируют в обучение большие суммы и стиму-
лируют сотрудников учиться 5–8 дней в году.  

К числу основных проблем развития си-
стемы корпоративного обучения можно отне-
сти сложности в части привлечения персонала 

к обучению, а также отсутствие современных 

методов оценки эффективности обучения. 
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Несомненно, важнейшим фактором, влияю-
щим на процессы развития корпоративного 

обучения, является цифровизация бизнес-про-
цессов, в том числе в области обучения и раз-
вития персонала. Особенно это является акту-
альным для нового поколения Z, воспитанного 

в условиях цифровизации, и которое уже вы-
ходит на рынок труда [6]. 

Сегодняшние молодые специалисты – 

движущая сила экономики знаний и завтраш-
ние бизнес-лидеры. Согласно последнему ис-
следованию Citrix Systems, Inc. (NASDAQ:CTXS), 
которое посвящено эффекту Цифрового поко-
ления (The Born Digital Effect), они могут увели-
чить корпоративные прибыли на $1,9 трлн. Но 

для этого им потребуются новые условия 

труда. Цифровое поколение, куда вошли со-
трудники, принадлежащие к миллениалам 

(1981–1996 г.р.) и Поколению Z (родившиеся 

после 1997 г.), стали первыми, кто вырос в пол-
ностью цифровом мире. И теперь на них при-
ходится большая часть мировых трудовых ре-
сурсов4. И, бесспорно, руководителями в бли-
жайшем будущем станут именно представи-
тели цифрового поколения. Это должно 

явиться бесспорным маркером для бизнес-ли-
деров в части внедрения современных моде-
лей и инструментов, чтобы создать привлека-
тельную рабочую среду для нового поколения. 

Сегодня достаточно активно внедряются 

облачные технологии, позволяющие оптими-
зировать деятельность по управлению персо-
налом, в том числе и образовательный аспект, 
и направить её на достижение стратегических 

целей компаний. Мы сегодня наблюдаем су-
щественное расширение форм и методов обу-
чения персонала. 

Согласно результатам масштабного ис-
следования KPMG Academy Russia и CROC 

Education Solutions «Корпоративное обучение: 
трансформация подходов» (было опрошено 

более 800 сотрудников компаний из разных 

отраслей и проведены беседы с более чем 50 

 
4 https://hr-media.ru/tsifrovoe-pokolenie-mozhet-uvelichit-pribyl-kompaniy-no-emu-potrebuyutsya-novye-usloviya-truda 
5 https://hr-media.ru/klyuchevye-trendy-korporativnogo-obucheniya-do-2035-goda 

экспертами) можно выявить основные тренды 

в области корпоративного обучения5. 
Основными мотиваторами корпоратив-

ного обучения были выявлены следующие: 

− возможности будущего профессиональ-
ного развития и роста – 58%; 

− необходимость новых навыков и знаний 

для выполнения рабочих задач – 14%; 

− развитие навыков внутри компании ощу-
тимо влияет на эффективность работы: 
32% (с опытом работы более 5 лет), 58% 

(начинающие специалисты). 
Варьируются также и предпочитаемые 

форматы обучения: длительность обучения –
30–60 минут представляется оптимальной для 

48% сотрудников, 60–90 минут – для 33% со-
трудников и 15–30 минут – для 12% сотрудни-
ков. Уже давно сформировалось мнение, что в 

корпоративном онлайн обучении «побеж-
дают» короткие форматы. Это происходит из-
за сложности в длительной концентрации на 

образовательном контенте. Это позволяет сде-
лать вывод, что в будущем основой образова-
тельного процесса станет мобильное обуче-
ние, для прохождения которого нужен лишь 

гаджет. Но автор данной статьи склоняется к 

гибридной форме корпоративного обучения. 
Однако исследование выявило, что на те-

кущий момент наиболее предпочтительным 

по-прежнему остаётся очный формат (43%), на 

втором месте расположился онлайн-формат в 

режиме реального времени с преподавателем – 
20% и завершает рейтинг предпочтительности – 

записанные онлайн-курсы (15%). 
Эксперты прогнозируют к 2035 г. появле-

ние внутренних knowledge-sharing платформ, 
предоставляющие возможность сотрудникам 

обучать друг друга как на рабочем месте, так и 

вне его. Новые цифровые технологии позволят 

эффективно «прокачать» цифровые компетен-
ции персонала. 

Самыми востребованными курсами сего-
дня являются курсы иностранного языка – 40%, 
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далее следуют курсы по развитию управленче-
ских навыков – 35% и курсы по развитию навы-
ков управления продуктами – 34%.  

Корпоративное обучение – это не только 

способ формирования кадрового резерва 

определённого уровня для компании, но и 

возможность создания оптимальных для ра-
боты условий труда, нефинансовой мотивации 

персонала. Особое значение корпоративное 

обучение занимает в индустрии гостеприим-
ства, где главным конкурентным преимуще-
ством выступает квалифицированный персо-
нал на всех уровнях взаимодействия с гостем 

и управлением бизнес-процессами [1]. Корпо-
ративное обучение и корпоративная культура 

многими экспертами и учёными рассматрива-
ется как способ удержания персонала и сниже-
ния текучести кадров [2]. При этом не все гос-
тиничные предприятия склонны поддержи-
вать корпоративное обучение. Практика кор-
поративного обучения в индустрии гостепри-
имства получила широкое распространение в 

сетевых формах, так как это один из способов 

поддержания стандартов качества во всех эле-
ментах гостиничной цепи независимо от 

бренда или месторасположения гостиничных 

предприятий. Вместе с тем, владельцы и 

управляющие небольшими гостиницами, хотя 

и отмечают значимость корпоративного обуче-
ния, больше склонны обращаться к рынку 

труда в поисках специалистов с нужным уров-
нем знаний, нежели готовить их самим. Для 

подтверждения этой гипотезы мы провели ис-
следование среди менеджеров гостиничных 

предприятий малого и среднего размера. 
Опрос охватил 318 гостиничных предприятия 

по всей территории РФ. Региональная пред-
ставленность гостиниц, которые охватил опрос 

показана в табл. 1. Выборка носила случайный 

характер и в данные исследования вошли ре-
зультаты, полученные на основе добровольно 

данных ответов. Для чистоты данных и исклю-
чения не откровенных ответов опрос прово-
дился на основе анонимности.  

 

Таблица 1 – Географическая репрезентативность участников опроса 
Федерал.округ Субъект Кол-во Федерал.округ Субъект Кол-во 

Центральный 

Москва  10 

Северо- 
Западный 

Санкт-Петербург 21 

Московская обл. 26 Ленинградская обл. 18 

Тверская обл. 5 Калининградская обл. 13 

Костромская обл. 5 Мурманская обл. 8 

Калужская обл. 8 Вологодская обл. 5 

Владимирская обл. 9 Респ. Алтай 7 

Тульская обл. 6 

Приволжский 

Респ. Татарстан 23 

Южный 

Респ. Крым 35 Пермский край 7 

Краснодарский край 30 Нижегородская обл. 16 

Карачаево-Черкесская Респ. 8 

Сибирский 

Иркутская обл. 5 

Респ. Дагестан  13 Красноярский край 5 

Респ. Адыгея 3 Кемеровская обл. 2 

Волгоградская обл. 13 Респ. Алтай 1 

Уральский 
Свердловская обл. 5 

Дальневосточный  
Камчатский край 5 

Тюменская обл. 3 Приморский край 3 

 
Вопросы анкеты были разбиты на два 

блока: блок вопросов закрытого и блок вопро-
сов открытого типа. В первый блок вошли та-
кие вопросы: 

1. Есть ли на Вашем предприятии про-
граммы корпоративного обучения? 

(ответ: да / нет); 
2. Что удерживает Вас от введения корпо-

ративного обучения (в случае, если про-
грамм корпоративного обучения на 

предприятии нет) (ответ: стоимость та-
кого решения / малое количество 
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персонала на предприятии / низкая за-
грузка и необходимость уделить внима-
ние этому вопросу / я считаю это лиш-
ним на моём предприятии / затрудня-
юсь ответить); 

3. Готовы ли Вы ввести программы корпо-
ративного обучения на Вашем предпри-
ятии при? (ответ: да / нет); 

4. Есть ли у Вас поддержка обучения пер-
сонала? (ответ: нет / да, оплачиваемый 

отпуск на время обучения / да, сохране-
ние условий труда и частичная оплата 

курсов повышения квалификации/ да, 
полная оплата обучения). 

Более половины всех ответов на первый 

вопрос были отрицательными. Наибольшее ко-
личество предприятий, у которых нет программ 

корпоративного обучения ни в каком виде, 
находятся в Южном федеральном округе (52% 

всех отрицательных ответов) – Крыму, Даге-
стане, Адыгее, Карачаево-Черкесии, а также в 

Дальневосточном федеральном округе (25% 

всех отрицательных ответов). Далее в порядке 

убывания следуют гостиницы Уральского феде-
рального округа, Иркутской обл., Краснояр-
ского края, Мурманской обл., Карелии, и др. 
Меньше всего отрицательных ответов в Мос-
ковской обл., Москве и Санкт-Петербурге. 
Также в ответах менеджеров гостиничных 

предприятий Центрального и Северо-Запад-
ного федерального округа больше всего реши-
мости уделить внимание введению корпора-
тивного обучения в ближайшем будущем.  

Среди наиболее распространённых от-
ветов относительно того, что сдерживает 

предприятия в решении ввести корпоратив-
ное обучение лидирует ответ «стоимость та-
кого обучения (70% всех ответов). Около 15% 

респондентов ответили, что не видят смысла 

в корпоративном обучении на своих предпри-
ятиях.  

Далее, при наличии на предприятии кор-
поративного обучения, мы попросили респон-
дентов дать ответ на вопросы второго блока 

вопросов, которые носили характер глубин-
ного интервью: 

1. Сколько сотрудников (или какая часть) 
ежегодно проходят программы корпора-
тивного обучения? 

2. Какова периодичность корпоративного 

обучения? 
3. Какой формат корпоративного обучения 

Вы больше предпочитаете: онлайн или 

очный?  
4. Какую длительность корпоративного 

обучения Вы предпочитаете: единичные 

мастер-классы, короткие интенсивы, 
длительные программы более 1 месяца, 
стажировки? 

5. Какую долю ежегодного дохода Вы тра-
тите на корпоративное обучение? 

6. Можете ли Вы сказать, что корпоратив-
ное обучение приносит Вам прибыль? 

7. Какие выгоды несёт для Вашего предпри-
ятия корпоративное обучение? 

8. Какие недостатки Вы можете отметить в 

корпоративном обучении на Вашем 

предприятии? 
Результаты опроса сгруппированы по от-

ветам и представлены в табл. 2. 
По итогам опроса можно сделать следу-

ющие выводы. На предприятиях курортного 

типа отказываются от корпоративного обуче-
ния в туристический сезон, отдавая предпо-
чтение низкому сезону. В предприятиях, кото-
рые ориентированы на бизнес-путешествен-
ников (например, в Кемеровской обл., Екате-
ринбурге и др.), а также предприятиях, ори-
ентированных на крупный рынок туристов, 
ищущих возможности загородного отдыха (в 

Московской, Тверской, Ярославской, Влади-
мирской и Ленинградской обл.), программы 

корпоративного обучения проводятся раз в 

полугодие и реже и носят короткий характер – 

от разовых мастер-классов до коротких ин-
тенсивов по повышению мастерства, тимбил-
дингу и корпоративной культуре. Большая 

часть руководителей гостиничных предприя-
тий отмечает удобство смешанного формата 

обучения, когда часть занятий переносится в 

онлайн, что позволяет привлекать коучей из 

других регионов и снижать затраты на их 
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приезд. При этом многие руководители отме-
чают, что не рассматривают полностью он-
лайн формат как успешный механизм корпо-
ративного обучения из-за низкого уровня вос-
приятия информации онлайн, невозможности 

отследить учебные результаты и сформиро-
вать навыки, которые формируются в про-
цессе непосредственного выполнения опре-
делённого вида работ и их контроля. Большая 

часть руководителей считает, что корпоратив-
ное обучение нужно лишь квалифициро-

ванному персоналу, который уже обладает 

определёнными навыками и которым стоит 

дорожить. Многие руководители, которые 

всё же дают возможность корпоративного 

обучения линейному персоналу, стремятся 

максимально сократить расходы на эту ста-
тью. Для этого выбирают наиболее способных 

и заинтересованных работников, или уделяют 

внимание конкретным службам – предпочте-
ние чаще всего отдаётся контактному персо-
налу – горничным, портье и др. 

 

Таблица 2 – Результаты опроса представителей гостиничной индустрии,  
на предприятиях которых есть программы корпоративного обучения 

№ вопроса Группы и доля ответов 

1 
Менее 30% штата  

(менеджеров) 

Около половины  

квалифицированного 

персонала 

Все руководители 

служб и не менее 30% 

линейного персонала 

30–50% штата  

независимо  

от должности 

% ответов 66% 22% 7% 5% 

2 Раз в год Раз в полугодие 
Раз в несколько  

месяцев 
В зависимости от сезона 

и других факторов 

% ответов 43% 26% 12% 19% 

3 Онлайн Очный Смешанный 

% ответов 30% 19% 51% 

4 
Единичные  

мастер-классы 
Короткие интенсивы 

Длительные про-
граммы более 1 месяца 

Стажировки более  

2 месяцев 

% ответов 10% 74% 10% 6% 

5 Менее 1% 1–2% 3–4% 

% ответов 78% 17% 5% 

6 
Да, приносит  

материальную 
Да, приносит  

нематериальную 
Сложно сказать Нет 

% ответов 30% 30% 30% 10% 

7 
Формирует  

лояльность среди  

сотрудников 

Позволяет соблюдать 

корпоративную  

культуру, стандарты 

предприятия 

Повышает уровень  

обслуживания, а значит 

лояльности гостей 

Позволяет  

оптимизировать  

бизнес-процессы 

% ответов 60% 20% 48% 21% 

8 
Не влияет на заинте-
ресованность и моти-
вацию сотрудников 

Сотрудники не рассмат-
ривают это как выгоды 

от компании 

Обучение носит  

поверхностный  

характер 
Сложно сказать 

% ответов 25% 30% 30% 10% 

 
Большая часть респондентов отмечают, 

что корпоративное обучение приносит поль-
зую их предприятиям – формирует лояльность 

среди сотрудников и позволяет соблюдать 

корпоративную культуру, даёт возможность 

поддерживать высокие стандарты обслужива-

ния, избегать конфликтных ситуаций, которые 

могли бы возникнуть по вине необразован-
ного и неквалифицированного персонала. 
Обучение кадров разного уровня позволяет 

оптимизировать бизнес-процессы и стимули-
ровать сотрудников генерировать «бытовые» 
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инновации, которые в итоге улучшают работу 

отелей. Так, например, обучение барменов в 

одном из предприятий, руководитель кото-
рого принял участие в опросе, позволило со-
кратить расход алкоголя за счёт оригинальной 

подачи коктейлей и авторских рецептов. А обу-
чение горничных по стандартам хаускипинга 

Lotte позволило учесть предпочтения гостей в 

высоком ценовом сегменте и повысить их ло-
яльность.  

Вместе с тем руководители не готовы тра-
тить много на корпоративное обучение в силу 

недостаточного объёма оборотных средств, 
неочевидности прямых финансовых выгод от 

этого и по другим объективным для предпри-
ятий причинам. Четверть опрошенных руково-
дителей отметила, что корпоративное обуче-
ние, направленное на совершенствование 

навыков и знаний специалистов, которое орга-
низуется предприятием, зачастую самими со-
трудниками не рассматривается как личная 

выгода. Многие работники воспринимают обу-
чение как «обязаловку», навязанную руковод-
ством, на которую нужно тратить не только ра-
бочее, но и личное время. Если корпоративное 

обучение даёт результаты, то работники рас-
сматривают их как личное достижение, кото-
рое впоследствии не учитывается, если перед 

ними стоит вопрос о смене места работы. Ещё 

одной проблемой, с которой сталкиваются ру-
ководители при организации корпоративного 

обучения – это его поверхностный характер. 
Зачастую такое обучение имеет целью инфор-
мирование и не подразумевает итогового кон-
троля. Другими словами, успешность обучения 

зависит от мотивированности конкретного со-
трудника, его способности к самоорганизации. 
Если же руководитель вводит жёсткий кон-
троль, например итоговый экзамен на мастер-
ство по результатам обучения, то многие со-
трудники рассматривают его как недоверие к 

их способностям, как стремление сократить 

штат или как способ снизить зарплаты. Другая 

картина наблюдается в обучении мягким 

навыкам и в тимбилдинге, где итоговый кон-
троль действительно не требуется, а задачей 

коуча и руководителя провести самостоятель-
ную рефлексию по итогам обучения и скоррек-
тировать процессы управления.  

Незначительная часть руководителей от-
метила, что в их предприятиях применяются 

механизмы корпоративного университета, ко-
гда средство размещения становится образо-
вательной средой, а сотрудники выступают 

друг для друга наставниками или кураторами, 
используется система ротации кадров для 

формирования комплексного опыта и навыков 

работы в отеле. Однако такой инновационный 

подход не всегда приветствуется сотрудни-
ками из-за того, что многие думают, что растят 

себе конкурентов в лице подопечных, внутри 

служб неохотно приветствуются изменения в 

коллективе, к тому же работникам зачастую 

тяжело перестраиваться с одного набора ак-
тивностей на другой.  

Таким образом, можно подвести итог. Кор-
поративное обучение – это важный компонент 

современной экономики, и необходимое усло-
вие развития индустрии гостеприимства, где 

кадровый потенциал способен формировать 

конкурентное преимущество каждого кон-
кретно взятого предприятия. Возможности кор-
поративного обучения в современном мире 

растут – пандемия привела к всплеску онлайн 

образовательных активностей и развитию ди-
станционных технологий обучения, длитель-
ный же период обучения в дистанционном 

формате позволил выявить его недостатки и 

преимущества, и вполне успешно перейти к 

смешанному формату. Развитие иммерсивнных 

образовательных технологий позволяет имити-
ровать рабочую обстановку и создавать усло-
вия для креативного решения сложных задач в 

условиях, приближенных к реальным. Все это 

создаёт условия для совершенствования кадро-
вого потенциала без отрыва от производства. 
Вместе с тем практика корпоративного обуче-
ния персонала всех уровней управленческой 

цепочки в индустрии гостеприимства присуща 

сегодня в основном сетевым формам, где 

очень важно соблюдение корпоративной куль-
туры и сетевых стандартов во всех службах и 
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участниках цепи. Небольшие гостиничные 

предприятия в большей степени полагаются на 

персонал со сложившимися навыками и пред-
почитают ротировать кадры, нежели обучать их 

самостоятельно. Особенно ярко это проявля-
ется в курортных регионах страны, где вместе с 

большим количеством туристов в сезон появля-
ется большое количество временной рабочей 

силы. Высокая загрузка отелей в сезон не со-
здаёт необходимости для отелей в обучении 

персонала и формировании иных конкурент-
ных преимуществ. Вместе с тем наблюдается 

тенденция роста внимания к корпоративному 

обучению со стороны все большего числа руко-
водителей гостиничных предприятий по всей 

России, особенно в местах отдыха городских 

жителей крупных промышленных центров и 

мегаполисов или растущих туристских 

дестинациях. Результаты проведённого в статье 

опроса подтверждают это. При этом значитель-
ная часть руководителей не готова тратить бо-
лее 2% доходов своего предприятия на обуче-
ния сотрудников, отдавая предпочтение обуче-
нию высококвалифицированного персонала. 
Популярностью пользуются короткие форматы 

обучения с использованием элементов дистан-
ционного обучения. Исходя из этого, перед ра-
ботодателями и образовательными организа-
циями сегодня стоит задача перехода сложив-
шейся системы переподготовки кадров и повы-
шения их квалификации от длительных и объ-
ёмных форм обучения к коротким образова-
тельным интенсивам с учётом современных 

тенденций – геймификации, иммерсивности, 
коммуникационной составляющей образова-
ния и пр.  
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