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В статье рассмотрены основные подходы к определению понятий человеческого 

капитала и кадрового потенциала, выявлены и описаны показатели оценки кадрового 
потенциала организаций сферы туризма. Особое внимание уделено вопросам мотивации 
сотрудников организаций индустрии туризма в условиях применения новых цифровых 
технологий и высокого уровня конкуренции в сфере туризма. Исследованы внешние и 
внутренние факторы влияния на кадровый потенциал организаций сферы туризма в со-
временных условиях. На основе проведенного исследования автором разработаны пред-
ложения по адаптации кадрового потенциала организаций индустрии туризма к работе 
в условиях цифровой экономики. 

Ключевые слова: индустрия туризма; кадровый потенциал; цифровая экономика; 
виды и методы мотивации сотрудников; элементы кадрового потенциала; организации 
сферы туризма. 
 

Теория человеческого капитала пред-
ставляет собой сравнительно недавно 
сформировавшееся научное направление в 
области экономических знаний. Основой 

данного направления является анализ 
взаимосвязей количественных и качест-
венных характеристик конкретного ра-
ботника или коллектива на особенности и 
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скорость адаптации к изменяющимся эко-
номическим и социальным условиям тру-
да. Важным элементом данной взаимосвя-
зи является изучение возможностей ра-
ботников к восприятию новых инноваци-
онных процессов управления и новых 
технологических коммуникационных сис-
тем, например, адаптация к работе в но-
вых условиях цифровой экономики. В 
табл. 1 представлены определения поня-
тия «человеческий капитал». 

В современной науке имеется много 
определений понятия «человеческий ка-
питал», например, «человеческий капитал 
– это совокупность знаний, умений и на-
выков, состояние физического и психиче-
ского здоровья человека, влияющие на 
результаты его трудовой деятельности; 
это приведенная дисконтированная сумма 
всех ожидаемых доходов от человеческо-
го труда; это долговременный экономиче-
ский ресурс, воспроизводство которого 
требует постоянной мотивации, так как 
связано со спецификой человеческого 
фактора» [10, с. 11]. 

Структурные особенности и взаимо-
связи между основными категориями, от-
носящимися к человеческому потенциалу 
как обобщенной характеристике, и влия-
ние основных факторов на качественные 
параметры развития человека и общества 
представлены на рис. 1. 

В условиях современного периода 
экономического развития для повышения 
уровня конкурентоспособности любой 
организации индустрии туризма необхо-
димо особое внимание уделять качествен-

ным характеристикам кадрового потен-
циала, что является важнейшей основой 
профессионализма, высокого уровня ква-
лификации и возможности осуществлять 
инновационные изменения. В широком 
смысле слова потенциал – это количест-
венно-качественная характеристика нали-
чия и использования ресурсов. Рассмат-
ривая такой факторный потенциал, как 
кадровый, в первую очередь определяют 
такие количественно-качественные харак-
теристики, как образование, квалифика-
цию, профессиональные навыки, лично-
стные характеристики сотрудника и др. В 
табл. 2 представлены определения поня-
тия «кадровый потенциал». 

Следовательно, процесс формирова-
ния умного, квалифицированного работ-
ника, способного к обучению, быстрому 
принятию управленческих решений и 
возможности осваивать новые современ-
ные технологии представляет собой важ-
нейшее направление эволюции экономи-
ческого развития, повышение уровня кон-
курентоспособности организации. На 
формирование квалифицированного, про-
фессионально выполняющего свои долж-
ностные обязанности сотрудника влияют 
различные факторные характеристики. К 
внутренним факторам относится генети-
ческая предрасположенность к развитию, 
здоровье, умственные способности, пси-
хологические характеристики личности, 
особенности типа личности, эмоциональ-
ный фон, уровень и качество образования, 
социальный статус, уровень социальной 
обеспеченности и др. 

Таблица 1 
Определения понятия «человеческий капитал»  

№ 
пп 

Автор Определение 

1 Адам Смит Одним из элементов капитала являются «приобретенные и полезные 
способности всех членов общества» [11]. 

2 Карл Маркс, 
Фридрих Энгельс 

«Общественное знание превратилось в производительную силу…, и 
условия жизненного процесса подчинены контролю всеобщего интел-
лекта и преобразованы в соответствии с ним» [7]. 

3 Теодор Шульц «Знания и умения индивида также являются капиталом, и вложения в 
образование могут принести в будущем больший доход, чем физиче-
ский капитал» [12]. 

4 Гэри Беккер «Общий человеческий капитал включает знания универсального ха-
рактера. Специфический человеческий капитал имеет ценность для 
конкретной организации или вида деятельности» [4]. 

Источник: сост. автором. 
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Рис. 1. Составные структурные элементы человеческого потенциала 
 

Таблица 2 
Определения понятия «кадровый потенциал» 

№ 
пп 

Автор Определение понятия «кадровый потенциал» 

1 М.А. Миллер  Величина возможного участия высококвалифицированного персона-
ла в деятельности организации, также способность работников к ин-
новационной деятельности. 

2 С.В. Андреев  Способности постоянных работников, имеющих определенную ква-
лификацию и обладающих специальными знаниями, трудовыми на-
выками и опытом работы эффективно выполнять функциональные 
обязанности. 

3 Е.М. Дандыкина Знания, умения, способности, которые реализуются в процессе тру-
довой деятельности работниками, представляющими собой кадро-
вый состав предприятия. 

Источник: сост. автором на основе [5, с. 233–234]. 

 
К внешним факторам, влияющим на 

развитие личности и формирование ква-
лифицированного специалиста, относится 
политическая обстановка, такие экономи-
ческие факторы, как уровень жизни и пла-

тежеспособности, возможность полно-
ценного отдыха, качество услуг здраво-
охранения и образования, возможность 
творческого развития, уровень и качество 
переподготовки специалистов, уровень 

Человеческий потенциал 

Человеческий 
капитал 

Трудовой по-
тенциал 

Кадровый по-
тенциал 

«Совокупность знаний, умений и навыков, состояние физи-
ческого и психического здоровья человека, влияющие на 
результаты его трудовой деятельности» [10, с. 11]. 

«Располагаемые в настоящее время и предвидимые в буду-
щем трудовые возможности, характеризуемые количеством 
трудоспособного населения, его профессионально-
образовательным уровнем, другими качественными харак-
теристиками» [9, с. 354]. 

«Обобщающая характеристика совокупных способностей и 
возможностей постоянных работников, имеющих опреде-
ленную квалификацию и обладающих специальными зна-
ниями, трудовыми навыками и опытом работы в определен-
ной сфере деятельности эффективно выполнять функцио-
нальные обязанности» [5, с. 233]. 

Группы факторов развития человеческого потенциала 

Современные 
системы управ-
ления человече-
скими ресурса-
ми 

Глобализация и 
международные 
миграционные 
процессы 

Инвестирование в 
развитие и вос-
производство че-
ловеческого по-
тенциала 

Система обра-
зования, куль-
туры и духов-
ного воспита-
ния 
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конкурентоспособности и многие др. 
Формирование квалифицированных и 

креативных работников, особенно в раз-
личных организациях сферы туризма, их 
адаптация к новым условиям хозяйство-
вания на этапе перехода к новым техноло-
гическим возможностям на основе ис-
пользования цифровых платформ и Ин-
тернет-сервисов приобретает важнейшее 
значение. Именно от способностей работ-
ников, от их умения воспринимать новые 
технологии и новые подходы к осуществ-
лению своей деятельности в условиях вы-
сокого уровня конкуренции зависит воз-
можность дальнейшего развития органи-
зации, увеличения доли прибыли и усиле-
ния конкурентных позиций на рынке сбы-
та. На основе проведенных научных ис-
следований можно отметить, что кадро-
вый потенциал включает в себя совокуп-
ность взаимосвязанных и взаимозависи-
мых потенциалов, которые и формируют 
человека как профессионального работ-
ника, отличного исполнителя или успеш-
ного руководителя. Следовательно, кад-
ровый потенциал включает: 

1) потенциал личности, к которому 
относятся такие характеристики, как осо-
бенности характера, тип личности, вид 
темперамента, наклонности, интересы, 
способности, умение принимать креатив-
ные решения, возможности для дальней-
шего развития; 

2) потенциал знаний, включающий 
такие характеристики человека, как прак-
тические знания, навыки в конкретной 
сфере деятельности, компетентностные 
параметры, квалификация, уровень и ско-
рость освоения новых технологий; 

3) коммуникативный потенциал, 
представляющий собой совокупность 
коммуникативных качеств, которые яв-
ляются основой осуществления коммуни-
кативного процесса межличностного об-
щения в конкретном коллективе, общест-
ве. К основным качествам коммуникатив-
ности общения относятся умение мыс-
лить, грамотно писать, формулировать 
свои мысли и убежденно и точно гово-
рить, умение убеждать, слушать собесед-
ников, принимать решения в условиях 
возникновения конфликтной ситуации, 

умение пользоваться коммуникационны-
ми системами передачи информации, ис-
пользовать различные сервисные плат-
формы для общения с окружающими; 

4) потенциал развития личности, 
включающий следующие характеристики: 
когнитивные способности к познанию, 
уровень нравственности, моральные каче-
ства, умение генерировать идеи, способ-
ность к изобретениям, уровень творческих 
способностей, уровень социального ин-
теллекта. 

Коллектив организации представляет 
собой совокупность личных потенциалов 
отдельных работников, что рассматрива-
ется как обобщенный кадровый потенциал 
коллектива, т.к. на основе методов приня-
тия решения, таких, как деловые тренин-
ги, метод мозгового штурма и др. важное 
значение имеет так называемый коллек-
тивный уровень способности принятия 
конкретных эффективных решений. Для 
выявления характерных особенностей и 
существенных характеристик работоспо-
собности коллектива организации приме-
няются различные показатели оценки кад-
рового потенциала. На формирование 
кадрового потенциала оказывают влияние 
такие характеристики, как уровень и каче-
ство образования, характеристики физи-
ческого и психологического здоровья, 
уровень интеллекта и др. Показатели 
оценки кадрового потенциала организа-
ции можно разделить на количественные 
и качественные показатели. В табл. 3 
представлены основные элементы оценки 
кадрового потенциала организации сферы 
туризма. 

Кадровый потенциал представляет 
собой составную часть системы управле-
ния организацией, а в частности – систе-
мы управления персоналом. Главной це-
лью работы любого коллектива является 
проявление способностей и умений для 
достижения стратегических целей данной 
организации.  

Для повышения эффективности рабо-
ты персонала необходимо создавать бла-
гоприятные условия как в трудовом кол-
лективе, так и при формировании потен-
циального, будущего работника, обращая 
внимание на особенности развития,  меди- 
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Таблица 3 
Элементы оценки кадрового потенциала организации сферы туризма 

№ 
пп 

Группа показате-
лей 

Показатели оценки кадрового потенциала 

1 Количественные 
показатели 

Возрастной состав персонала 
Квалификационный состав персонала 
Структура работников по полу 
Структура персонала организации 
Коэффициент текучести кадров 
Коэффициент по приему кадров 
Коэффициент по выбытию кадров 
Стаж работы по специальности 

2 Качественные 
показатели 

Квалификационные характеристики (образование, квалификация, 
опыт) 
Интеллектуальные особенности (способность принимать решения) 
Инновационные характеристики (креативные способности, способно-
сти к обучению) 
Культурно-моральный уровень (уровень культуры, моральные качест-
ва, нравственность) 
Социально-психологические характеристики (тип личности, характер, 
уровень стрессоустойчивости, коммуникационные характеристики) 
Физический уровень развития (характеристики здоровья, медицинские 
показатели, спортивные достижения, выносливость, физическая ак-
тивность) 

Источник: сост. автором. 

 
цинское обслуживание, качество образо-
вания, психологический климат в семье и 
многие др., непосредственно влияющие на 
развитие и формирование личности фак-
торы. 

Одним из важнейших показателей ра-
боты коллектива как единой команды яв-
ляется показатель текучести кадров. Для 
того, чтобы квалифицированного, инно-
вационно мыслящего работника удержать 
в коллективе, необходимо создание бла-
гоприятных условий работы, решение со-
циальных вопросов, в том числе соответ-
ствующий квалификации уровень зара-
ботной платы, наличие социального паке-
та, благоприятного климата в коллективе. 
Все действия по управлению организаци-
ей, целью которой является повышение 
эффективности работы коллектива для 
усиления конкурентных позиций и повы-
шения прибыльности организации отно-
сительно создания благоприятных усло-
вий труда, связаны с применением раз-
личных методов мотиваций коллектива и 
создания определенных условия труда, 
так называемой корпоративной этики по-
ведения в коллективе.  

«Мотивация – это сложный процесс 
побуждения человека к определенному 
поведению и деятельности под воздейст-
вием внутриличностных и внешних фак-
торов» [8]. 

В условиях высокого уровня конку-
ренции в сфере туризма в современных 
условиях потребность в методах мотива-
ции сотрудников приобретает важное зна-
чение. При поиске работы потенциально-
го сотрудника интересуют такие важные 
для принятия решения работать в органи-
зации вопросы, как уровень заработной 
платы, условия работы, количество дней 
отпуска, социальный пакет, медицинское 
обслуживания, возможность карьерного 
роста.  

В табл. 4 представлены примеры и 
характеристики методов материальной 
мотивации сотрудников в сфере туризма. 

В современных условиях не всегда 
только материальное стимулирование 
способствует повышению заинтересован-
ности в работе и является гарантией того, 
что сотрудник не предпочтет работать в 
другой организации данной сферы. 

Поэтому,   кроме  методов  материаль- 
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Таблица 4 
Список основных методов материальной мотивации сотрудников в сфере туризма  
№ 
пп 

Название метода Характеристика 

1 Оплата труда  В зависимости от индивидуальных показателей работы 
сотрудника 

2 Премирование сотрудников Премии сотрудникам организаций сферы туризма при 
выполнении целевых параметров 

3 Оплата в зависимости от уме-
ния сотрудника использовать 
цифровые платформы в сфере 
туризма 

Заработная плата определяется с учетом стажа, навыков 
и профессионализма в работе. 

4 Социальный пакет, страховка, 
льготы 

Включает бесплатное медицинское обслуживание, опла-
ту проезда, оплату питания, предоставление скидок на 
оплату коммунальных платежей 

5 Путевки в санатории, дома от-
дыха 

Предоставление лучшим сотрудникам возможности 
бесплатной поездки в санатории 

6 Система штрафов при отсутст-
вии навыков работы с система-
ми бронирования 

Мотивирует сотрудников соблюдать корпоративную 
политику и использовать цифровые технологии в работе 

7 Билеты на различные культур-
ные мероприятия, оплата экс-
курсий,  туристических путевок  

Лучшие сотрудники могут получить в подарок оплачен-
ные организацией билеты или путевки, что способствует 
заинтересованности в повышении качества работы. 

Источник: сост. автором на основе [8]. 

 
ной мотивации сотрудников активно при-
меняются методы нематериальной, ста-
тусной мотивации.  

В табл. 5 представлены примеры и 
характеристики методов нематериальной 
мотивации сотрудников организаций ин-
дустрии туризма. 

Применение различных методов мо-
тивации сотрудников, вне всякого сомне-
ния, способствует повышению профес-
сионализма и качества работы, укрепляет 
корпоративные связи, усиливает внутри-
фирменную конкуренцию между сотруд-
никами. Тем не менее, на кадровый по-
тенциал оказывают влияние многие фак-
торы, конъюнктура рынка в данной сфере, 
особенности покупательной возможности 
населения, интерес потенциальных потре-
бителей к товарам и услугам организации 
и прочее.  

Кадровый потенциал организаций 
сферы туризма характеризуется такими 
параметрами, как количество сотрудни-
ков, уровень квалификации в конкретной 
сфере деятельности, уровень образования, 
наличие творческих способностей  и воз-
можности принимать креативные решения 
в условиях цифровой экономики. 

Все факторы, оказывающие воздейст-
вие на кадровый потенциал организации, 
подразделяются на внешние и внутренние 
факторы воздействия. На рис. 2 представ-
лена классификация основных факторов 
влияния на кадровый потенциал органи-
зации. 

В государственном стандарте по на-
правлению «Туризм» имеются следующие 
требования по подготовке студентов: 
«выполнять работы с использованием 
программных средств, работать с профес-
сиональным программным обеспечением, 
пользоваться средствами связи и техниче-
скими средствами, осуществлять профес-
сиональную деятельность с использова-
нием цифровых технологий» [2]. 

По мнению ученых В.Н. Аниськина, 
А.Л. Бусыгиной и др., «процесс подготов-
ки специалистов в области туризма разде-
ляется на следующие этапы: 1. Углублен-
ная компьютерная подготовка. 2. Интен-
сивное использование в учебном процессе 
лицензионных (туристических и сервис-
ных) компьютерных программ. 3. Приме-
нение облачных систем автоматизации 
туристического бизнеса» [3, с. 31].  

Деятельность    в    области    развития 
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Таблица 5 
Список основных методов нематериальной мотивации сотрудников 

организаций индустрии туризма 
№ 
пп 

Название метода Характеристика 

1 Замена должности или 
объединение должностных 
обязанностей 

Повышает квалификацию сотрудников сферы туризма, а 
также мотивирует к качественной работе 

2 Командная работа Группы сотрудников выполняют общую работу быстрее и 
качественнее 

3 Расширение полномочий 
сотрудников 

Самостоятельное принятие решения о способах выполнения 
поставленной задачи и разработка нового программного про-
дукта в сфере туризма 

4 Проведение конкуров – 
лучший по профессии 

Стимулирует желание проявить свои способности, достичь 
лучших результатов, повысить уровень знаний в области раз-
личных цифровых платформ в сфере туризма 

5 Публичная похвала со-
трудника 

Способствует поддержанию энтузиазма и желания работать 
еще более качественно 

6 Карьерный рост Возможности карьерного роста мотивируют сотрудников по-
вышать квалификацию и профессиональные навыки в облас-
ти изучения нового программного обеспечения 

7 Обучение, повышение 
квалификации 

Ключевой фактор повышения качества работы, привлечение 
перспективных работников, активное использование настав-
ничества 

8 Поздравления со значи-
мыми датами 

Дружелюбное отношение и внимание руководства к сотруд-
никам повышает качество работы и желание работать в кол-
лективе 

9 Дополнительные выход-
ные дни 

Предоставление дополнительных выходных дней за качест-
венно выполненную работу 

10 Комфорт и атмосфера Создание комфортных условий работы и благоприятной ат-
мосферы в коллективе способствует отдыху сотрудников и 
повышение производительности труда 

Источник: сост. автором на основе [8]. 

 
цифровых технологий отражена в госу-
дарственной программе «Цифровая эко-
номика Российской Федерации». К основ-
ным целям кадрового обеспечения отно-
сятся следующие: «создание условий для 
подготовки кадров цифровой экономики, 
совершенствование системы образования 
для обеспечения цифровой экономики 
компетентными кадрами, создание систе-
мы мотивации по освоению необходимых 
компетенций и участию кадров в развитии 
цифровой экономики России» [1, с. 11]. 

На основе проведенного исследования 
автором разработаны предложения по 
адаптации кадрового потенциала органи-
заций индустрии туризма к работе в усло-
виях цифровой экономики. Для осуществ-
ления быстрого процесса развития цифро-
вых технологий в различных направления 
туристской деятельности необходимо: 

– увеличить финансирование органи-
заций туристской индустрии из федераль-
ного и регионального бюджетов на вне-
дрение информационно-коммуникацион-
ных технологий, необходимых для осуще-
ствления туристкой деятельности в новых 
экономических условиях; 

– активизировать процессы перепод-
готовки и обучения сотрудников органи-
заций индустрии туризма по профильным 
направлениям для повышения навыков 
работы в условиях цифровой экономики; 

– разработать систему мотиваций со-
трудников, активно использующих циф-
ровые технологии в работе по соответст-
вующим направлениям туристской дея-
тельности; 

– обеспечить учебные заведения, под-
готавливающие специалистов в области 
туризма  и  гостиничного  дела  необходи- 
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Рис. 2. Классификация основных факторов влияния на кадровый потенциал  

организаций сферы туризма 
Источник: сост. автором на основе [6]. 

 
мым лицензионным программным про-
дуктом для подготовки квалифицирован-
ных кадров; 

– активно в организациях туристской 
индустрии применять методы наставниче-
ства, обучения молодых специалистов, 
использования необходимого программ-
ного обеспечения. 

Важнейшей задачей в области повы-
шения качественных характеристик кол-
лектива сотрудников организации сферы 
туризма является активное развитие ини-
циативы сотрудников, улучшение условий 
труда, максимальное использование но-
вых технологических направлений разви-
тия, особенно в области цифровых техно-
логий, освоения новой техники, что спо-
собствует повышению качества обслужи-

вания, сокращению времени обработки 
заказов, возможности применения инди-
видуального подхода к потребителям то-
варов и услуг в данной области деятель-
ности. 
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