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Исследован вопрос о влиянии корпоративной культуры на управление персоналом 
сетевого гостиничного предприятия. Обобщены подходы к сущности понятия 
корпоративной культуры и определения ее роли как стратегического конкурент-
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предположить, что производительность труда работников напрямую зависит от 
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Вопросам корпоративной культуры в настоящее время уделяется 

большое внимание, так как она становится неотъемлемой частью де-
лового общения, оказывая непосредственное влияние на создание по-
зитивного психологического климата на предприятиях гостиничного 
бизнеса. 

Актуальность данной темы объясняется большим интересом 
к вопросу роли корпоративной культуры в управлении персоналом 
гостиничного предприятия в целом и сетевого в частности. Экономи-
сты, занимающиеся вопросами функционирования гостиничного 
бизнеса, признают тот факт, что гостиничный бизнес в России не 
нацелен на повышение качества производимых услуг, поскольку 
у работников отсутствуют моральные и нравственные ориентиры, 
связанные с результатами своего труда (заработной платы). Причи-
ны, породившие интерес к вопросу корпоративной этики, обусловле-
ны следующим: 

• человеческий капитал становится решающим фактором роста 
национальной экономики; 



И.В.  Долгова, В.Л. Белый  

2                                                                               Гуманитарный вестник   # 6·2021 

• корпоративная культура является инновационным элементом в 
управлении современном гостиничным предприятием [1]; 

• корпоративная культура рассматривается как форма обще-
ственного сознания в управлении персоналом предприятия [2, 3] и 
является важной составляющей социального менеджмента в управ-
лении предприятием; 

• центром составляющей корпоративной культуры становятся 
трудовые отношения; 

• возникают возможность и необходимость использования корпо-
ративной культуры в качестве инструмента, влияющего на регулиро-
вание трудовых отношений на предприятиях гостиничного бизнеса. 

Изучение вопроса роли корпоративной культуры в управлении 
персоналом сетевого гостиничного предприятия имеет особую зна-
чимость в связи с гипертрофированными теневыми процессами 
в сфере трудовых отношений, необходимостью адаптации общих за-
кономерностей корпоративной этики к социально-культурным осо-
бенностям России и национальному менталитету. 

Целью статьи является определение роли корпоративной культу-
ры в управлении персоналом сетевого гостиничного предприятия. 

Корпоративная культура, по мнению многих авторов [1, 4, 5], 
становится важной частью в стратегии менеджмента гостиничного 
предприятия сетевого уровня. Она закладывает определенные ценно-
сти, которые становятся философией сетевой гостиницы, помогая ей 
конкурировать в мире гостиничного бизнеса. Корпоративная культу-
ра формирует поведение сотрудников гостиницы, определяя страте-
гию предприятия, его структуру и механизм управления персоналом.  

В процессе формирования корпоративной культуры происходит 
коммуникативное общение, которое основывается на принятых в се-
тевой гостинице ценностях, ритуалах, мифах и т. д., за счет чего вы-
рабатываются определенный стиль сетевого гостиничного предприя-
тия, специфика взаимоотношений между сотрудниками и руковод-
ством. Корпоративная культура предназначена для решения таких 
задач, как создание комфортного климата в коллективе, выживание в 
конкурентной борьбе и формирование положительного имиджа сете-
вой гостиницы. 

Некоторые авторы, изучающие вопросы становления корпора-
тивной культуры, выделяют ее как основной фактор, необходимый для 
эффективного управления компанией [4] в связи с развитием такой 
области бизнеса, как гостиничное дело, а также с развитием и погло-
щением одних компаний другими и выходом на мировой рынок. 

Перед тем как перейти к рассмотрению роли корпоративной 
культуры в управлении персоналом сетевого гостиничного предприя-
тия, уточним понятия корпорации и корпоративной культуры. 
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По мнению Э.А. Капитонова, в современной экономике отношения 
между управляющими и сотрудниками компании должны строиться 
исходя из взаимных интересов, когда корпорация и сотрудники рас-
сматриваются как единый коллектив не только в достижении общей 
цели, но и в распределении дохода компании, получая от своей рабо-
ты удовлетворение [6]. В этом случае руководство и работники ком-
пании являются партнерами, главная целью которых — повышение 
качества предлагаемых услуг и доходности компании. Поэтому кор-
порация во главу угла ставит человеческий капитал.  

В настоящее время корпорация превращается в замкнутое соци-
альное пространство, куда посторонним вход воспрещен. Она фор-
мирует свои ценности и принципы, которые разделяют все члены 
трудового коллектива, превращаясь, таким образом, в единый соци-
альный организм с узкокорпоративными интересами, позволяющими 
отделять одно сетевое гостиничное предприятие от другого. Как пра-
вило, такие предприятия строятся на основе открытости и социально 
ориентированы.  

Основываясь на понятии корпорации, дадим определение корпо-
ративной культуры, используя при этом различные точки зрения из-
вестных экономистов. 

Ф.Дж. Роджерс определяет корпоративную культуру как «набор 
некоторых ценностей, принятых в организации, которые отражают 
их поведенческие действия» [7]. 

Дж. Эванс и Б. Бергман эти ценности представляют следующим 
образом: 

• главная цель — работа на длительную перспективу, кратко-
временные цели связаны с повышением качества услуг; 

•  отсутствие строгих требований к внешнему виду, отсутствие 
предвзятости к сотрудникам и возвышения над ними, допущение от-
хождения от правил; 

•  руководитель среднего звена влияет на принимаемые реше-
ния, не обращаясь к высшему руководству, что свидетельствует о до-
верительном отношении к сотрудникам компании со стороны высше-
го руководства сетевого гостиничного предприятия; 

•  практика неформальных контактов; 
•  привлечение имеющегося персонала компании на освободив-

шиеся вакантные должности [8]. 
Важной особенностью корпоративной культуры становится 

повышение эффективности ключевого сотрудника и обеспечение ему 
профессионального роста и развития. Без эффективного топ-менедж-
мента, способного открывать перед своей компанией интересные 
перспективы и двигать ее вперед, ни одна организация не может стать 
успешной, расти и процветать. В связи с этим необходимо оценивать, 
проводить обучение и следить, чтобы каждая компетенция управлен-
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ческого персонала развивалась. Эта задача требует не только особого 
внимания со стороны HR и привлечения профессионалов, но и 
специальных инструментов и методов оценки, учитывающих сущность 
работы ключевых руководителей высшего звена, с целью в будущем 
привлекать персонал компании занимать освободившие вакантные 
должности, т. е. использовать внутренние резервы. 

В.В. Козлов рассматривает корпоративную культуру с точки зре-
ния формальных и неформальных ценностей, принятых в компании, 
которые выражаются в наличии определенных групповых интересов, 
включающих корпоративные ценности: обычаи и традиции, связан-
ные с поведением работников в организации, и отношениями, которые 
выстраиваются между руководством компании и трудовым коллекти-
вом [5]. Сюда также можно отнести стиль руководства в компании, удо-
влетворенность работников условиями труда, распределением дохода, 
участием в прибыли компании, т. е. идентификацию работника с пред-
приятием и возможностью задержаться здесь надолго. Данный образ 
поведенческой культуры принимается работниками предприятия, одоб-
ряется ими, создает определенные рамки поведения, за пределы кото-
рых сотрудник не имеет право выходить в силу своего согласия и одоб-
рения. Эта культура становится стилем его деловой жизни. 

Таким образом, корпоративная культура превращается в филосо-
фию компании, представляя собой некую объединяющую характери-
стику организации с ее ценностями, нормами поведения, способами 
оценки трудовой деятельности работников компании, которые одоб-
ряются со стороны всех работников предприятия гостиничного бизнеса.  

С. Седун предполагает, что корпоративная культура не обяза-
тельно связана с организационной и может самостоятельно, целена-
правленно создаваться руководством компании, что, как правило, 
приводит к неодобрению персоналом компании надуманных ценно-
стей и нежеланию им следовать [9]. 

Таким образом, можно сделать вывод, что корпоративная культу-
ра является результатом осознанной деятельности трудового коллек-
тива, который стремится создать для себя более комфортные условия 
труда, позволяющие повысить его производительность. Важно отме-
тить, что создаваемые и общепринятые нормы и правила поведения 
способствуют раскрытию творческого потенциала сотрудников ком-
пании, повышая тем самым производительность труда через совер-
шенствование и внедрение нового в систему ценностей компании. 
Поэтому корпоративная культура постоянно претерпевает изменения 
во времени. 

Однако корпоративная культура может представлять определен-
ные трудности для сетевых компаний гостиничного предприятия, 
создавая личные и организационные барьеры на пути выработки 
корпоративной стратегии: 
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личные 
•  страх перед новыми отношениями, опосредованными переме-

нами корпоративной культуры; 
•  потребность в гарантиях, особенно при изменении организа-

ционной структуры; 
•  отрицание необходимости перемен в корпоративной культуре 

из-за опасений явных потерь; 
•  отсутствие вовлеченности в преобразовании лиц, непосред-

ственно затрагиваемых трансформацией культуры; 
•  недостаточность ресурсов и времени из-за перегруженности 

операционной деятельностью; 
организационные 
• инертность больших организационных структур;  
• сложность трансформации сложившихся социальных норм; 
• взаимозависимость подсистем, когда запаздывание перемен в 

одной приводит к снижению скорости преобразований в целом; 
• негативный прошлый опыт, связанный с подобными мероприя- 

тиями; 
• непрофессиональная работа по трансформации корпоративной 

культуры внешними консультантами [10]. 
Поэтому при создании и совершенствовании корпоративной 

культуры необходимо учитывать все вышеперечисленные барьеры, 
чтобы она не повредила существующему имиджу компании и спо-
собствовала повышению ее конкурентоспособности. Такую культуру 
невозможно создать без участия главы компании. 

Первый шаг к решению этого вопроса — рекрутинг. Важную 
роль играет то, какие люди приходят в компанию. Здесь можно вос-
пользоваться системой подбора персонала, разработанной компанией 
«ЭКОПСИ» [1]. Для сетевой гостиницы имеет большое значение 
правильное взаимодействие между подразделениями компании. Эти 
подразделения не только различны по типу, но и быстро меняются, 
приспосабливаясь к новым условиям выживания в конкурентной 
борьбе. Поэтому подразделения должны иметь определенную свобо-
ду действий и вместе с тем ответственность в рамках выполнения ос-
новных задач компании.  

Корпоративная культура предполагает создание механизма, 
обеспечивающего взаимодействие подразделений, подчиненных 
главной стратегии компании. Эффективность работы сотрудников 
под влиянием подобных ценностных установок отражается на эконо-
мическом успехе сетевой гостиницы, поэтому ценностные ориентиры 
должны определяться не стихийно, а целенаправленно, с учетом кор-
поративной стратегии. 

В создании ценностей, которые разделяли бы все сотрудники, 
важную роль играют авторитарные члены коллектива, которые своими 
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действиями убеждают остальных работников следовать их примеру, 
формируя единство взглядов, действий и поступков в целях обеспе-
чения эффективной работы предприятия, создавая благоприятный 
психологический климат внутри коллектива, ориентируя на то, что 
работа должна и может приносить удовольствие. Благодаря общей 
системе ценностей, созданной на предприятии гостиничного бизнеса, 
происходит объединение сотрудников предприятия и руководства.  

Совокупность ценностей, которым следует работник, составляет 
его ценностную основу, по ней окружающие судят о том, что собой 
представляет работник как личность. Каждый сотрудник оценивается 
руководством предприятия и другими работниками в рамках общей 
системы ценностей сетевого гостиничного предприятия, тем самым 
занимая свою индивидуальную позицию, которая в процессе работы 
может меняться. При трудоустройстве отдел по работе с персоналом 
должен учитывать не только профессиональные качества кандидата 
на занимаемую должность, но и ценностные ориентиры, которые по-
могут ему быстрее адаптироваться, если он примет сложившуюся 
в данной сетевой гостинице систему ценностей. 

Стать полноправным членом коллектива сотрудник сможет, если 
будет соблюдать нормы и правила, принятые в сетевой гостинице, 
принимать решения, основываясь на корпоративных ценностях. Пол-
ная идентификация сотрудника с предприятием произойдет лишь 
в том случае, если он будет разделять сложившиеся корпоративные 
ценности. 

Общепринятые корпоративные ценности, присущие многим ра-
бочим группам, исследовали Г. Саймон, Д. Смитбург и др. [11]. Та-
кими ценностями являются: 

•  креативность, использование новых технологий, интерес 
к своей профессии; 

•  уважение к старшим и руководству, старшинство и профессио-
нализм как синонимы; 

•  авторитарность руководящих должностей; 
•  забота о трудовом коллективе (беспристрастное отношение 

к людям, проявление интереса к их нуждам и заботам, уважительное 
отношение к личности работника, обучение и возможность повышения 
квалификации, продвижение работника по карьерной лестнице, спра-
ведливость в распределении дохода, мотивация людей к труду) [12];  

• наличие опыта работы, профессиональные навыки, стремление 
найти кандидата внутри трудового коллектива как критерии выбора 
на руководящие и контролирующие должности; 

• наличие дисциплины, новые формы управления трудовым кол-
лективом; 

• стиль руководства и управления от авторитарного до гибкого; 
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• особенность принятия организационных решений: единолич-
ные, коллективные, использование «мозгового штурма»; 

• быстрота и легкость донесения информации до сотрудников 
компании; 

• характер контактов (предпочтение личным или письменным 
контактам, жесткость или гибкость в использовании установившихся 
каналов служебного общения, значение, придаваемое формальным 
аспектам, возможность контактов с высшим руководством, нормы 
поведения при проведении собраний); 

• формальные, неформальные отношения, наличие совместных 
мероприятий; 

• способы разрешения конфликтных ситуаций, наличие «тре-
тейского судьи»; 

• критерии оценки работы предприятия в целом и работника в 
частности. 

Таким образом, можно сделать следующие выводы:  
1) ценности, принятые на сетевом гостиничном предприятии, 

являются основой существования корпоративной культуры и могут 
со временем претерпевать изменения. Каждой сетевой гостинице 
присущи свои материальные и духовные ценности, что позволяет от-
личать ее от других предприятий гостиничного бизнеса. Однако 
практика функционирования международных компаний свидетель-
ствует о наличии общих черт в системе ценностей, связанных с об-
щекультурными особенностями. Чем крупнее компания, тем сильнее 
развиты эти ценности; 

2) при создании сетевой гостиницы руководитель закладывает в 
нее свою систему ценностей и приоритетов, а негативное влияние 
внешних факторов нейтрализуется позитивным влиянием факторов 
внутренней корпоративной культуры, создающих положительный 
имидж предприятия и стимулирующих интерес сотрудников к работе. 
Эти ценности, принятые в той или иной корпоративной культуре, 
должны учитывать экономические реалии сетевой гостиницы, способ-
ствовать ее росту и эффективному решению стратегических задач. 
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