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Введение

Проблема нехватки квалифицированных кадров актуальна для различных отраслей, а для динамично развивающейся индустрии гостеприимства, вероятно, важнейшая. Причем проблема гораздо серьезнее чем, просто недостаточное число выпускников.
Как отмечают сегодня практики, профессиональный уровень молодых специалистов крайне низок. Выпускник обладает серьезной, можно даже сказать фундаментальной, базой общетеоретических знаний и дисциплин, однако работодатели констатируют серьезные проблемы в специализации, практическом опыте, знании современных технологий и недостаточной языковой подготовке. Имеют место недостаточная компетентность молодых специалистов и отсутствие адаптационных навыков, которыми они должны обладать в динамично развивающейся конкурентной среде (подтверждается результатами анкетирования HR менеджеров таких гостиниц как Metropol Moscow, The Ritz-Carlton Moscow, Inter Continental Moscow Tverskaya, National Moscow). 

Сегодня работодатели как потребители результатов образовательных систем оценивают качество образования и подготовленность специалистов по уровню развития их профессиональных и общекультурных компетенций, скорости овладения известными компетенциями и способности осваивать новые. 

Однако, в существующей системе профессиональной подготовки специалистов среднего звена индустрии гостеприимства наблюдается ряд проблем: 

· разрыв между образовательными результатами выпускников и реальными потребностями рынка труда, результатом которого становится дополнительные расходы работодателей на «доводку» специалиста на рабочем месте;

· отсутствие программ тренингового типа и, обеспечивающих их тренинговых центров - гостиниц, входящих в структуру образовательных учреждений среднего профессионального образования, которые служили бы базой прохождения практик, как необходимое условие формирования компетенций выпускника;

· неразвитая система повышения квалификации преподавателей в отраслевых центрах, которая бы предусматривала их современную международную (или практику по международным стандартам) практику работы в гостиничном бизнесе, как одно из условий подготовки конкурентоспособного специалиста.

· отсутствует система диверсифицированного и сбалансированного профессионального образования в сфере гостеприимства. Нет тесной интеграции науки и бизнес-структур, т. е. нет широкого спектра образовательных программ и образовательных учреждений, осуществляющих непрерывную, многоуровневую, профессиональную деятельность по подготовке и переподготовке кадров в гостеприимства в соответствии с международными стандартами и в тесном взаимодействии с лучшей практикой.

· слабая вовлеченность бизнеса в процесс подготовки кадров, его слабое влияние на образовательные программы через предъявление требований к компетенциям специалистов.

Таким образом, сложилось противоречие: с одной стороны потребность сферы гостеприимства в квалифицированных специалистах среднего звена, подготовленных в соответствии с требованиями мировых стандартов, способных к оптимальной адаптации в области новых технологий гостеприимства, с другой стороны, ограниченными возможностями их удовлетворения существующей системой профессиональной подготовки специалистов.
Обозначенные противоречия актуализируют проблему поиска и реализации организационно-педагогических условий, которые позволят обеспечить эффективную подготовку специалистов в соответствии с требованиями мировых стандартов.

Цель исследования – изучение необходимых условий модернизации системы профессиональной подготовки кадров гостиничной индустрии. 
Объект исследования: профессиональная подготовка специалистов сферы гостеприимства.

Предмет исследования - процесс формирования компетенций будущего специалиста.

Гипотеза исследования. Система профессиональной подготовки специалистов гостиничной индустрии будет соответствовать требованиям международного стандарта, обеспечивать современные компетенции, если будут созданы следующие условия:

· для реализации компетентностного подхода в части накопления практического опыта, погружения в реальные ситуации посредством введения технологических практикумов по дисциплинам профессионального цикла, организации выездных занятий на базе передовых (современных) хозяйств сферы сервиса и гостеприимства.

· создана непрерывная, многоуровневая система профессиональной подготовки кадров для индустрии гостеприимства в тесном взаимодействии с практикой (школа-колледж-вуз – послевузовская подготовка – предприятия гостиничного комплекса Москвы) как условие формирования необходимых компетенций на разных этапах;

· включение в структуру учреждений среднего профессионального образования тренинговых центров (гостиниц), которые служили бы базой прохождения практик, как условие формирования интегральных компетенций;

· разработаны программы повышения квалификации преподавательского состава профильных учебных заведений на предприятиях гостиничного комплекса Москвы с целью адаптации их учебных курсов под реалии современного гостиничного бизнеса.

· внедрение системы дистанционного обучения с использованием современных компьютерных и телекоммуникационных технологий как условие формирование информационно-коммуникативных компетенций;

· вовлечение специалистов бизнеса в процесс подготовки кадров. Ориентация в подготовке кадров для сферы сервиса и туризма не только на требования предприятий – работодателей, но и на активизацию привлечения их к участию в разработке и реализации образовательных программ; 

Задачи исследования:

· определить содержание и структуру компетенций специалиста гостиничной индустрии (требования отрасли к специалисту);

· определить структуру и содержание компетенций как результата зарубежных и отечественных программ профессиональной подготовки специалистов гостиничной индустрии.

· определить и экспериментально проверить условия формирования необходимых компетенций будущего специалиста.

· Обзор литературы. Различные аспекты профессионального образования и формирования компетенций представлены:

 В педагогической и методической литературе: 

· непрерывность профессионального образования (А.М. Новиков, Б.С. Гершунский, А.В. Даринский, Т.Н. Шамова, Г.А. Ягодин, Т.Ю. Ломакина и др.);

· направления профессиональной подготовки личности (Э.Ф. Зееер, Е.А. Климов, А.Я. Наин, А.Я. Журкина, З.А. Решетова и др.)

· содержание профессиональной подготовки учащихся профессиональных училищ, техникумов, колледжей (В.И. Кондрух, Ф.Н. Клюев, С.А. Махновский, Читаева О.Б. и др.).

В современных исследованиях:

· Ананьева Т.Н., Илюхина Г.И. Определение характеристик подготовки компетентных кадров в условиях введения уровневого образования: современные тенденции, проблемы и перспективы инновационного развития: Сборник научных статей̆ Международной научно-методической Интернет - конференции, посвященное 40-летию УГАЭС, 26 декабря 2011 г. –Уфа: Уфимская государственная академия экономики и сервиса, 2011. 

· Павлов В.П., Трещалин М.Ю. Инновационные подходы к подготовке специалистов для индустрии туризма с учетом требований болонскоӗ конвенции //Образование в области сервиса и туризма: Сборник статей̆ / Под общей редакцией д.и.н., профессора А.А. Федулина, д.с.н., профессора Т.Н. Ананьевой. - М.: ИЦ «Маска», 2008 г

· Федулин А.А., Ананьева Т.Н. и др. Компетентностный подход к содержанию государственных образовательных стандартов высшего профессионального образования для образовательных программ в области сервиса: монография. ФГОУВПО «РГУТиС». – М., 2008

В зарубежных источниках:

· Clarke A., Chen W. International Hospitality Management: Concepts and Cases. – Elsevier Ltd. – 2007.

· Frank M. Go. Globalization and Emerging Tourism Education Issues/ Global Tourism/ William F. Theobald. – 3rd ed. – Elsevier Inc. – 2007.

· Hudson S. Tourism and Hospitality Marketing: A Global Perspective. – SAGE Publications Ltd. – 2008.

· http://www.fh-krems.ac.at/news-and-press/news/2009/new-achievement-of-imc-university-of-applied-sciences-krems-award-for-tourism-and-leisure-management/
· http://www.fh-krems.ac.at/news-and-press/news/2008/23rd-international-tourism-students-conference-2013-a-success-story/
Методология исследования. В качестве методологии исследования в работе могут быть использованы научные положения по организации и развитию систем подготовки кадров; статистический, функциональный и структурно-уровневый методы исследований, методы системного анализа и синтеза.

Исследовательские вопросы: 

· изучить динамику развития гостиничного комплекса города Москвы с целью прогнозирования потребности в специалистах до 2020 года;
· сегментация объектов гостиничного комплекса по уровню комфортности и принадлежности к гостиничным цепям, с целью изучения квалификационных требований к работникам различного уровня;

· изучить современное состояние системы подготовки кадров для индустрии гостеприимства, существующие программы подготовки специалистов, для сравнения с предъявляемыми требованиями к специалистам предприятий международных гостиничных цепей с целью выявления противоречий;

· изучение различных моделей подготовки специалистов для анализа их результата (структура компетенций)

· анализ зарубежного опыта подготовки специалистов для индустрии гостеприимства с целью составления рекомендаций по формированию новых организационно-педагогических условий модернизации системы профессиональной подготовки специалистов

· обосновать рекомендации по модернизации системы подготовки кадров для индустрии гостеприимства и сервиса.

Методы исследования:

· теоретический анализ исследования проблемы на основе изучения педагогической, научной, методической литературы; 

· анализ законодательных и нормативных актов и документов федерального и регионального уровня, образовательных и профессиональных стандартов с целью изучения характера и содержания деятельности специалиста, уточнения требований к его профессионально важным качествам;

· анкетный опрос, наблюдение, тестирование;

· статистические методы обработки результатов исследования.

Опытно-экспериментальная база исследования: исследование проводилось в ГБОУ СПО колледж гостиничного хозяйства «Царицыно» 37 г. Москвы. 
Структура работы: введение, три главы, заключение, список используемых источников, приложение. 

Глава 1. Теоретические аспекты исследования проблемы организации педагогических условий модернизации системы профессиональной подготовки специалистов для индустрии гостеприимства города Москвы

1.1 Содержание и структура компетенций специалиста гостиничной индустрии

            Специалист гостиничного бизнеса в России пока не самая популярная профессия: мало кто четко знает и представляет, как можно сделать карьеру в этой сфере. Тем не менее рекрутеры отмечают тенденцию развития данного направления, где сейчас наблюдается явная нехватка кадров. «Наши деньги» попытались разобраться в том, как стать хорошо оплачиваемым специалистом в гостиничном бизнесе и добиться быстрого карьерного роста [7, c. 14]. 

Наиболее востребованными являются специалисты в сфере гостеприимства, имеющие диплом следующих учебных заведений: Московская академия туристского и гостинично-ресторанного бизнеса при Правительстве Москвы, Институт туризма и гостеприимства (при Московском государственном университете сервиса), Российская международная академия туризма, Московский колледж «Царицыно», Санкт-Петербургский торгово-экономический институт, Институт гостиничного бизнеса и туризма при Российском университете дружбы народов. 
Стоит отметить, что российские вузы за последние годы заметно повысили уровень подготовки будущих сотрудников отелей и увеличили количество мест для поступающих, но все же взгляды абитуриентов часто бывают обращены в сторону Европы. Объясняется это желанием получить качественное образование, которое гарантирует успешный карьерный рост, а также престижную работу в отелях, которые находятся под управлением ведущих международных компаний. 

Среди самых популярных иностранных учебных заведений, предлагающих обучение гостиничному делу и туризму, можно выделить: Нotel Institute Montreux (HIM), Swiss Hotel Management School (SHMS), The School of International Hotel and Tourism Management (HTMi), Cesar Ritz Colleges Switzerland. 

Однако в зарубежном образовании существует один нюанс, на который стоит обратить внимание. Человеку, решившему получить европейский сертификат, прежде всего необходимо ответить себе на вопрос, насколько это целесообразно. Если к моменту поступления в иностранный вуз уже есть опыт работы в качестве менеджера в гостиничной индустрии, то европейский сертификат оправдает надежды. Но если опыт работы отсутствует, по возвращению в Россию придется столкнуться с несоответствием зарплатных ожиданий и желаемой позиции с тем, что сможет предложить отель [21, c. 105]. 

Для работы в гостинице необходимо владение одним, а лучше несколькими иностранными языками. Свободное знание английского языка обязательно для работы практически во всех службах отеля, которые связаны напрямую с обслуживанием гостей. Соответствующие сертификаты, как показывает практика, в данном вопросе далеко не главное. Как правило, отели проверяют языковые навыки в ходе непосредственного общения с кандидатом: зачастую первое интервью проходит на английском. Это позволяет выявить уровень языка лучше, чем строчка в резюме с указанием сертификата. Кстати, именно это испытание может определить должность, которая будет предложена кандидату. На позицию горничных и официантов, к примеру, достаточно иметь базовый английский, тогда как для работы в отделе продаж, приема и размещения необходимо уметь свободно излагать свои мысли и поддерживать беседу (требуемый уровень, как правило, не ниже Upper-Intermediate). 

Приветствуется и знание второго иностранного: немецкий, французский, итальянский. Не менее популярны сейчас и восточные языки, их востребованность заметно выросла за последние несколько лет. 

Для сферы гостеприимства крайне важны такие качества, как открытость, коммуникабельность, доброжелательность и стрессоустойчивость. В течение рабочего дня сотруднику приходится решать массу текущих вопросов, преодолевать проблемные ситуации и в то же время оставаться приветливым с гостями и коллегами. Именно поэтому при устройстве на работу кандидату обычно предлагается пройти специальное тестирование, которое наглядно демонстрирует, насколько человек готов к работе в индустрии гостеприимства. Как правило, отели предпочитают набирать на стартовые позиции персонал вообще без опыта работы, поэтому основной упор при подборе делают именно на личностные качества соискателей [31, с. 85]. 

Если кандидат претендует на более высокую позицию, например, менеджера одного из отделов, он должен быть готов проявлять гибкость и принимать ответственность за работу своих подчиненных, уметь разрешать конфликтные ситуации, а это приходит только с опытом. 

Предыдущий опыт работы специалиста (именно в гостиничном бизнесе), безусловно, ценится. Но высококвалифицированных кадров, работающих в сфере гостеприимства, в России немного. Что же касается зарубежных стажировок, которые бывают во время обучения, то для рядовых сотрудников они являются скорее преимуществом, но не основным требованием, а вот для позиций более высокого уровня опыт работы в зарубежных сетевых отелях может стать ключевым требованием при приеме на работу. 

Стоит отметить, что на сегодняшний день существует следующая тенденция: в связи с бурным развитием гостиничной индустрии в России все более востребованными становятся специалисты начального уровня. Крупные сетевые отели предпочитают принимать людей без опыта работы. Стартовые позиции есть в каждой службе отеля, главное – выбрать направление. Отели сами вкладывают значительные силы в развитие и обучение собственного персонала. Для своих сотрудников они проводят тренинги, а в целях повышения квалификации часто отправляют их на стажировки за границу. Иными словами, самостоятельно взращивают кадры. 

Как правило, карьера специалиста в гостиничном бизнесе начинается со стартовых позиций: администратор в службе приема и размещения или официант (ежемесячная заработная плата варьируется от 15 000 до 20 000 рублей). Помимо фиксированного оклада есть бонусы, премии и чаевые. Нередко складывается такая ситуация, что, например, официант может зарабатывать больше, чем его супервайзер [10, с. 56]. 

Размер компенсации для линейных сотрудников считается не главной мотивацией, поскольку руководство отелей предлагает своим сотрудникам целые комплексы тренингов для овладения профессией, дает возможность профессионального и личностного роста, социальный пакет и другие способы поощрения. 

С прохождением определенного времени и приобретением профессионального опыта возможен рост как в рамках самого подразделения: старший смены (до 20 000 рублей), ассистент менеджера (до 38 000 рублей), менеджер (от 45 000 рублей), так и переход в другие отделы. Большинство отелей достаточно лояльно относятся к перемещению своих сотрудников из одной службы в другую, что дает возможность развиваться профессионально. 

Ситуация с менеджерским составом в московских отелях обстоит довольно сносно. На рынке уже существует некоторая база профессионалов. Частично дефицит покрывается за счет внутренних ресурсов операторских сетей. Если сотрудник, например, работает супервайзером, он может пройти ряд тренингов в другом отеле той же сети и сможет возглавить одну из служб. 

Подводя итог, можно сказать, что на сегодняшний день складывается следующая тенденция: предложений работы в сфере гостиничной индустрии становится все больше, но молодая смена действительно квалифицированных специалистов еще не созрела. В связи с этим можно сделать прогноз: в ближайшие годы по-прежнему будет ощущаться дефицит кадров. 

На протяжении нескольких столетий деятельность обслуживающего персонала в средствах размещения была соотносима с социальной ролью «прислуги», для подготовки которой не существовало специальной профессиональной системы. В ХХ в. в России она претерпела значительные изменения в ценностной трактовке (от «прислуги» – к рабочему и служащему), что отразилось на качестве сервиса. Профессиональная подготовка специалистов гостиничного сервиса в массовом масштабе была начата в 2000-е гг. на трех уровнях: начальное профессиональное образование (НПО), среднее профессиональное образование (СПО) и высшее профессиональное образование (ВПО). Особенности стандартов первого и второго поколения (ориентация на знания, умения и представления об особенностях деятельности гостиничных предприятий) не позволяли в полной мере формировать практические навыки и опыт выпускников, что значительно снижало их конкурентоспособность [25, с. 45]. 

Переход к стандартам нового поколения, к компетентно-ориентированному обучению подразумевает не только переосмысление целей, результатов подготовки, но и поиск оптимальных способов формирования профессиональной компетентности специалистов гостиничного сервиса. 

В подготовке специалистов гостиничного сервиса с конца 2000-х гг. наметился перекос в сторону преобладания высшего образования. При этом в гостиничных предприятиях реальная потребность в специалистах с высшим образованием составляет около 20 %. Работодатели предпочитают принять на работу специалиста с любым высшим образованием, затем обучить основным функциям на рабочем месте. Привлекательными факторами выпускника вузов являются возраст и более высокий уровень развития общих компетенций. 

Наличие сформированных общих компетенций у выпускников учреждений ВПО, например, эффективно общаться с коллегами, клиентами, организовать рабочий процесс и т.п., позволяет работодателям формировать профессиональные компетенции непосредственно на рабочем месте. Следовательно, в процессе подготовки специалистов на уровне СПО необходимо сделать упор на развитие общих компетенций в их четкой интеграции с профессиональными компетенциями. Только в этом случае выпускники СПО смогут быть конкурентоспособными на рынке труда [25, с. 50]. 

Анализ систем подготовки специалистов гостиничной индустрии ряда европейских стран (Германия, Швейцария, Голландия) позволил выделить их основные отличия от системы российской подготовки, определить преимущества, которые могут быть адаптированы к российской системе. Значительное внимание в подготовке специалистов гостиничного сервиса в Европе уделяется практике. Например, в профессиональных школах Германии соотношение теоретического и практического обучения составляет 25% и 75 % соответственно. 

Учебный план подготовки специалистов включает три уровня: начальная подготовка, ознакомление с теоретическими и практическими основами группы родственных профессий, специализация. Выбор форм и методик обучения разнообразен, при этом и в профессиональных школах, и в университетах Европы предпочтение отдают проблемному обучению, разбору практических ситуаций (case studies), мастер-классам. 

Особое место занимает характеристика создаваемого образовательного пространства в учебных заведениях, когда учебные заведения расположены непосредственно в отелях, студенты проживают в гостиничных номерах (как, например, в Голландии), что способствует полному «погружению» в жизнь гостиничного предприятия. 

Для характеристики общих компетенций, формируемых в процессе обучения, в европейской практике выделены три группы: инструментальные, межличностные и системные [25, с. 53]. 

В целом опыт европейской системы подготовки специалистов гостиничного сервиса может быть адаптирован к российской системе подготовки в части организации практического обучения (в образовательных учреждениях и в гостиничных предприятиях) и выборе технологий обучения. 

Компетентностный подход позволяет [61, с. 48]: 

а) перейти в профессиональном образовании от его ориентации на воспроизведение знания к применению и организации знания; 

б) взять за основу стратегию повышения гибкости в целях расширения возможностей трудоустройства и выполняемых задач; 

в) поставить во главу угла междисциплинарно-интегрированные требования к результату образовательного процесса; 

г) ориентировать человеческую деятельность на бесконечное разнообразие профессиональных и жизненных ситуаций. 

В понятии компетентностного подхода заложена идеология интерпретации содержания образования, формируемого «от результата» («стандарт на входе»). Цель компетентностного подхода – обеспечение качества образования, которое понимается как система свойств и характеристик, отражающих соответствие образования современным потребностям и ценностям, а также преставлениям об его будущем. Приведенный в диссертационном исследовании обзор дефиниций компетенций представляет собой только часть реально существующего многообразия, отражающего авторские понимания сущности этого феномена. Одной из основных характеристик, объединяющей многообразие нюансов и акцентов , является то, что компетенция проявляется в детальности. Обобщая рассмотренные варианты определений категории «компетенция», за основу в работе мы приняли два определения: 

· компетенция – интеграция знаний, умений, опыта с социально - профессиональной ситуацией (с конкретной реальной деятельностью), т.е. способность мобилизовать знания, умения и практический опыт в конкретной социально профессиональной ситуации (Э.Ф. Зеер); 

· компетенция – результат образования, выражающийся в готовности субъекта эффективно сорганизовывать внутренние и внешние ресурсы для достижения поставленной цели (Концепция компетентностно-ориентированного образования Самарской области, 2004) . 

Обобщение исследований, проводимых в Западной Европе по проблеме ключевых конструктов, показал, что общепринятого их определения нет. К ним относят ключевые квалификации (Германия), базовые навыки (Дания), ключевые навыки (Великобритания). Анализ предлагаемых структур и перечень этих конструктов показывает, что одни из них тяготеют к компетентности – широкой общеобразовательной, политической и метакультурной осведомленности, другие обозначают способности в области выполнения широкого спектра обобщенных действий – компетенций, третьи характеризуют социально-профессиональные качества обучаемых и работников. Таким образом, все многообразие новых интегративных единиц образования можно свести в три группы: компетентности, компетенции, учебно-познавательные, и социально-профессиональные качества (или метакачества) [2, с. 95]. 

Предложенная И.А. Зимней классификация ключевых компетенций подразделяет все их многообразие на основные группы по трем основаниям: субект-личность; субъект-субъектное взаимодействие и деятельность. Так как детальность в гостиничной индустрии подразумевает в первую очередь взаимодействие с клиентами, то на первый план в подготовке специалистов гостиничного сервиса выходят общие компетенции группы субъект-субъектного взаимодействия. 

Вводимые федеральные государственные образовательные стандарты трех ступеней (НПО, СПО и ВПО) определяют перечень общих компетенций для специалистов гостиничного сервиса. Профессиональные стандарты индустрии гостеприимства, разработанные Российским союзом промышленников и предпринимателей и утвержденные автономной некоммерческой организацией «Национальное агентство развития квалификаций», содержат описание единиц для должностей, предоставляющих услуги питания. Среди них выделены четыре профессиональные функции, которые можно соотнести с общими компетенциями. 

Владение общими компетенциями в профессиональной деятельности в сфере сервиса выходит на первый план, так как для группы социономических профессий типа «человек – человек», актуальны такие качества как эмпатия, рефлективность, толерантность, коммуникабельность и др. [16, с. 96]. 

По мнению исследователей (В.И. Байденко, А.В. Хуторской, Т.А. Корчак и др.), на развитие общих компетенций оказывают влияние несколько факторов: содержание обучения, сформированное «от результата»; применение личностно–ориентированных и деятельностных технологий; повышение уровня мотивации студентов к саморазвитию; готовность преподавателя к работе в рамках компетентностного подхода. Разработанные HR-консалтингом и работодателями методы оценки и развития компетенций у персонала отчасти могут быть перенесены в область профессиональной подготовки. Особенно это актуально в части организации практик в гостиничных предприятиях [2, с. 47]. 
Структурная модель компетенций, предложенная Э.Ф. Зеером, включает в себя социально значимые качества, способности, установки (готовности), знания, умения [2]. Поскольку реализация компетенций происходит в процессе выполнения разнообразных видов деятельности для решения теоретических и практических задач, то в структуру компетенций помимо деятельностных (процедурных) знаний, умений и навыков входят также социально значимые качества. Еще одним конструктом обновления образования являются метакачества, представляющие собой экстрафункциональные качества, определяющие продуктивность учебной, учебно-профессиональной и социально-профессиональной деятельности. 

Э.Ф. Зеером определены две группы метакачеств:

1) широкого радиуса функционирования, востребованные при выполнении разнообразных видов деятельности (познавательные, регуляторные и коммуникативные качества);

2) узкого радиуса действия – метапрофессиональные качества, необходимые для представителей профессий, выделенных в группы: «человек– человек», «человек – техника», «человек – природа» и др.

К первой группе качеств относятся наблюдательность, аттенционные, имажинитивные, мнемические, мыслительные качества, работоспособность, надежность, ответственность, организованность, самостоятельность, социально-профессиональная мобильность.

Вторая группа метапрофессиональных качеств распределена по группам профессий. Так, для группы социономических профессий типа «человек – человек» актуальны такие качества, как эмпатия, рефлексивность, толерантность, аттрактивность, ассертивность, коммуникабельность и др. Интенсивное развитие гостиничной индустрии в России в последнее десятилетие поставило перед профессиональным образованием новые задачи – необходима подготовка компетентного специалиста, обладающего соответствующими личными качествами, способного к продуктивной работе в особой сфере, где порой сложно измерить физическими величинами конечный результат.

Гостеприимство – одно из фундаментальных понятий человеческой цивилизации. Забота, проявленная по отношению к гостю, и способность чувствовать потребности клиентов – наиболее ценные черты поведения обслуживающего персонала гостиничных предприятий. Комфорт, уют гостиницы создается людьми, а не стенами. В связи с этим в процессе подготовки специалистов гостиничного сервиса актуальным становится вопрос формирования профессионально значимых качеств.

Анализ высказываний зарубежных и отечественных специалистов индустрии гостеприимства (Э.Статлер, К. Уилсон, Р. Крок, Р. Хитц, Д. Уокер, Ю.В. Волков, И.В.Зорин, И.Ю. Ляпина, В.Г. Федцов) позволяет определить следующие наиболее важные качества: доброжелательность, тактичность, обучаемость, гибкость, дисциплинированность, неконфликтность, оптимизм, энтузиазм и стрессоустойчивость.

В обобщенном виде модель выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис» включает в себя три компонента: когнитивный, технологический и личностный (рис.1). Проявляются эти компоненты, по нашему мнению, на трех уровнях: 

1.операционально-исполнительском, 

2.организационно-технологическом и 

3.проектно-организационном. Каждый последующий уровень базируется на предшествующих. 
    Х
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Рисунок 1– Модель выпускника колледжа специальности 

«Гостиничный сервис»

Ось Х –личностные компоненты (профессионально значимые качества);

Ось Y–когнитивные компоненты (основные понятия, знания); 

Ось Z–технологические компоненты (умения, практический опыт)

При опоре на содержание разработанной модели выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис», предложенную И.А. Зимней; содержание Регионального (областного) компонента Государственного образовательного стандарта НПО и СПО Свердловской области; профессиональных стандартов индустрии гостеприимства в ходе исследования была выстроена структура общих компетенций, необходимых для профессиональной деятельности в сфере гостиничного сервиса (рис. 2).





Рисунок 2 - Структура общих компетенций, необходимых в профессиональной деятельности в гостиничном сервисе
Основу данной структуры составляют личностные компетенции–компетенции, относящиеся к самому человеку как личности, субъекту деятельности, общения (по И.А. Зимней), среди которых наибольшее значение на этапе профессиональной подготовки, по нашему мнению, имеют ценностносмысловая ориентация в мире и способность к самосовершенствованию. 

Под личностными компетенциями мы вслед за Е.М. Ядченко понимаем комплекс навыков восприятия, суждения и поведения личности, которые призваны обеспечить эффективную интеграцию человека в окружающую действительность. Личностные компетенции выступают основой самоопределения и самореализации. Они позволяют лучше понимать себя, осознавать свои мотивы, находить равновесие между личными целями и практической деятельностью в организации, преодолевать стереотипы мышления и т.п.

На личностных компетенциях базируются три взаимосвязанные компетенции, между которыми не всегда можно четко провести границу: информационная, коммуникативная и компетенция действия в стандартных и нестандартных ситуациях (системная компетенция по определениям, принятым в документах Болонского процесса). При этом недостаточно развитые первые две компетенции не смогут определить развитие третьей, так как за исключением работ, выполняемых горничной, все остальные виды работ требуют от персонала гостиниц владения, прежде всего информационной и коммуникативной компетенциями.

Выявлены признаки проявления компетенций, необходимых для осуществления деятельности в гостиничном сервисе:

Личностные компетенции:
1)Ценностно-смысловая ориентации в мире (типология ценностных ориентаций представлена по теории М. Рокича) обладает терминальными ценностями (ценностями-целями), необходимыми для профессиональной деятельности в сфере гостеприимства: доброта, интересная работа, активная деятельная жизнь (полная, эмоционально насыщенная жизнь), красота природы и искусства, любовь, счастье других, развитие, познание, уверенность в себе, здоровье (физическое и психическое). Компетенция действия в стандартных и нестандартных ситуациях обладает инструментальными ценностями (ценностями-средствами) необходимыми для профессиональной деятельности в сфере гостеприимства: жизнерадостность (оптимизм и чувство юмора), чуткость (заботливость), терпимость к взглядам и мнениям других людей, широта взглядов (умение понять чужую точку зрения, уважать иные вкусы, обычаи, привычки), аккуратность, воспитанность, ответственность (чувство долга, умение держать свое слово), самоконтроль (сдержанность, самодисциплина).

2) Способность к саморазвитию

· владеет методами самопознания: самонаблюдение, самодиагностика;

· определяет жизненные планы, пути их реализации;

· применяет методы саморегулирования, самообучения.

Информационная компетенция:

· ориентируется в информационном поле;

· осуществляет поиск и получение информации из разных источников;

· анализирует и обрабатывает информацию;

· представляет и хранит информацию;

· передает и распространяет информацию.

Коммуникативная компетенция:

· выражает свои мысли в устной речи на русском языке;

· выражает свои мысли в устной речи на иностранном языке;

· учитывает мотивацию, личностные особенности субъектов общения, вырабатывает оптимальные стратегии общения;

· владеет нормами этикета;

· оформляет письменную документацию.

Компетенция действия в стандартных и нестандартных ситуациях:

– анализирует ситуацию, определяет причины ее возникновения;

· составляет перечень альтернативных вариантов развития событий;

· выбирает допустимые и оптимальные варианты решения;

· определяет действия по предотвращению повторения ситуаций, по модернизации технологии обслуживания.
Таким образом, компетентностный подход предполагает следующие изменения структуры подготовки специалистов: а) ориентация содержания подготовки на результаты, значимые для сферы труда; б) межпредметный характер обучения; в) направленность на активность обучающихся, позволяющая развивать у обучающихся способность самостоятельно решать проблемы в разливных сферах и видах деятельности. 

1.2 Современное состояние системы подготовки кадров для индустрии  гостеприимства.

Проблемы подготовки и подбора профессиональных кадров, чьи знания, умения и компетенции, то есть уровень квалификации, наиболее точно соответствует требованиям производства, сохраняют актуальность уже не один десяток лет. Необходимость создания и внедрения в практику новых более эффективных и надежных подходов и методов действия и регулирования в данной сфере определяется возрастающей значимостью человеческого капитала в преодолении социально-экономических проблем современного общества. К таким проблемам относятся: ускорение темпов обновления производства, что приводит к быстрому «устареванию» полученных квалификаций и требует их постоянного обновления; усиление миграционных процессов, в результате чего в развитых странах увеличивается доля населения с низким уровнем квалификации, усиливается социальное расслоение общество и его дестабилизация; появление новых глобальных рисков и угроз (экологические проблемы, борьба с терроризмом и др.), преодоление которых требует значительных финансовых расходов и, следовательно, приводит к сокращению средств, выделяемых на решение других проблем. 
Анализ зарубежного опыта показывает, что развитые страны ведут целенаправленную и последовательную работу по формированию целостной системы обеспечения устойчивого социально-экономического развития, в основе которой лежит формирование партнерских взаимовыгодных отношений между различными сферами общества. Создание конструктивных механизмов взаимодействия сферы труда и сферы образования, повышающих эффективность и снижающих издержки (временные, финансовые, человеческие и др.) процесса подготовки и использования профессиональных кадров, является одним из элементов такой системы. 
Профессиональные стандарты –документы, устанавливающие требования к знаниям, умениям, компетенциям, опыту, системе ценностей и личным качествам, необходимым для выполнения определенной работы или профессиональных обязанностей, рассматриваются в настоящее время зарубежными и российскими экспертами как один из инструментов, позволяющих создать устойчивое и эффективное взаимодействие сферы труда и сферы образования, обеспечить рациональное использование людских ресурсов и, в конечном счете, содействовать устойчивому развитию общества. 

Структура и содержание профессиональных стандартов варьирует в широких пределах и зависит от ряда факторов, например, от характера профессиональной деятельности, регламентируемой стандартом (преобладание стереотипных или уникальных (неповторяющихся, непредсказуемых, действий)); от конкретных задач, решаемых данным стандартом и определенных соответствующими нормативными документами, а также от методов их создания. Профессиональные стандарты могут быть внутрифирменными (разрабатываться и использоваться в рамках одного/нескольких родственных предприятий), отраслевыми, региональными, национальными и международными. 
В течение последних 20 лет деятельность по разработке, совершенствованию и широкому внедрению в практику профессиональных стандартов развивается в мире по нескольким направлениям. 
Во-первых, происходит движение от локальных отраслевых систем стандартов к формированию общенациональных систем. Эта тенденция отмечается в таких странах как, Австралия, Канада, Великобритания, США, Германия, Япония, Нидерланды, Чили, Малайзия, Филиппины, Турция, Румыния и др. 
Во-вторых, разрабатываются новые подходы и методы формирования и использования профессиональных стандартов. Они начинают активно применяются как в сфере труда, обеспечивая управляемый карьерный рост и профессиональное развитие, так и в сфере образования, где создают основу для разработки программ профессиональной подготовки и более эффективных методов оценивания и аттестации результатов профессионального обучения. 
В-третьих, увеличивается круг «пользователей» профессиональных стандартов. Он охватывает не только сотрудники кадровых служб и служб, отвечающих за внутрифирменную подготовку персонала, но и работодателей и работников, учащихся профессионального образования разного уровня, преподавателей и руководители учебных заведений и т.д. 
В-четвертых, расширяется обмен опытом по проблемам формирования и использования профессиональных стандартов. Все больше и больше стран в различных регионах мира начинают разрабатывать и применять общенациональные профессиональные стандарты. В этот список входят развитые экономические страны, страны Азии и Латинской Америки, Центральной и Восточной Европы, бывшие советские республики.
Проблемы обеспечения качества рабочей силы, формирования эффективных механизмов ее поддержания и повышения, взаимодействия сферы труда и сферы образования имеют большое значение для России. Политический и социально-3экономический кризис 90-х годов прошлого века привели к демонтажу действующей системы обеспечения качества рабочей силы. И сегодня наша страна стремиться создать механизмы, эффективно работающие в условиях рынка, заменив ими методы, используемые в плановой экономике.
Использование профессиональных стандартов, по мнению зарубежных политиков, практиков, экспертов и исследователей, вносит значимый (весомый, важный) вклад в развитие и функционирование, как сферы труда, так и сферы образования. 

В сфере труда профессиональные стандарты содействуют: 

· формированию и поддержанию высокого профессионального уровня рабочей силы, наиболее полно соответствующего потребностям производства и, следовательно, обеспечивают повышение производительности и конкурентоспособности;

· определению и формулированию потребностей в рабочей силе и профессиональной подготовке;

· эффективному, обоснованному подбору кадров и проведению «внутрифирменного» профессионального обучения;

· проведению проверки, аттестации и сертификации квалификаций;

· развитию мобильности рабочих кадров и др.

В сфере образования профессиональные стандарты используются при:

· разработке программ профессиональной подготовки, методов оценки, сертификации и аккредитации всех видов профессионального обучения, отвечающих (наиболее полно, точно) соответствующих потребностям экономики;

· обеспечении сопряженности образовательных программ разного уровня и вида и усиления целостности всей системы профессиональной подготовки и, следовательно, построения эффективной и гибкой системы, способной быстро и адекватно отвечать на изменения в социально-экономической сфере.

Использование профессиональных стандартов позволяет:
1. Работодателям:
-повышать производительность, улучшать качество производства (продуктов) и услуг и тем самым не только поддерживать, но и усиливать свою конкурентоспособность;
-снижать затраты на подбор кадров и проведение внутрифирменного обучения;

-эффективно обновлять (повышать) знания, умения и компетенции сотрудников;

2. Работникам: 

-определять умения и знания, необходимые для конкретной профессии;

-более точно оценивать потребности и возможности в профессиональной подготовке;

-определять и реализовать четкие и ясные пути карьерного роста;

-получать рекомендации для прохождения сертификации/аккредитации;

-повышать свою мобильность в рамках национальной экономики.

Нами отмечено, что проблема подготовки квалифицированных специалистов остается острым, следовательно, решение своих конкретных кадровых проблем нужно искать самим, ни на кого не уповая. Покажем это на основе данных Федерации Рестораторов и Отельеров и результатов собственных исследований авторов. Отметим, что речь дальше пойдёт не о предприятиях для президентов, высокопоставленных чиновников и людей с чемодан образными кошельками, речь пойдёт о предприятиях, воспользоваться гостеприимством которых может если не каждый, то большинство.
Во всем мире подготовке кадров для туристского бизнеса уделяется особое и весьма значительное внимание. Эталоном в сфере туризма и гостиничного сервиса считается швейцарское образование: в маленькой Швейцарии десятки частных школ гостиничного и туристского менеджмента, которым, чтобы работать, не нужна специальная аккредитация, но необходимо иметь признание и хорошую репутацию, то есть школе жизненно необходимо, чтобы ее дипломы получили подтверждение солидных организаций, поэтому большинство школ проходят аккредитацию. Федеральная государственная комиссия по образованию, а также государственный или частный университет могут проверить и аккредитовать школу. Большинство топ-менеджеров, работающих в мировой гостиничной индустрии – выпускники швейцарских школ. Школы дают не только необходимые знания и навыки, но и умение работать в интенсивном режиме, развивать и совершенствовать, себя, общаться с людьми разных национальностей. В мире туризма без школы нельзя стать профессионалом. Известные швейцарские школы гостиничного менеджмента имеют зарубежные филиалы в Испании, Сингапуре, Великобритании, Франции и других местах.

С профессиональной точки зрения интересно рассмотреть британский опыт многоуровневой профессиональной подготовки специалистов сферы гостеприимства и туризма, поскольку Британия – родина организованного туризма. Так, Борнмутский Университет является полностью признанным британским правительством и известный своей высокой квалификацией в сфере гостиничного и туристского менеджмента. Это современный университет, имеющий в своем составе семь Академических школ. За время обучения студенты получают «реальный опыт реального мира», развивая интеллектуальные, практические и профессиональные навыки, которые ценят работодатели. Такие качества, как способность решить проблему и умение принимать решение. Предпринимательская жилка, общительность, корпоративность и умение работать в команде, компьютерная грамотность, знание основ бизнеса – необходимы выпускнику для успеха в жизни и в профессии. Эта комбинация качеств, выработанная у выпускников Борнмута, имеет большой спрос на рынке вакансий, что подтверждается первым местом университета среди вузов Великобритании.

Университет Суррей признан во всем мире за свою научно-исследовательскую деятельность и необычайно эффективное обучение. Новый стратегический подход Университета призван поднять и расширить международный статус вуза, что предполагается достичь, направляя деятельность и конкретные технологические возможности на информирование и пользу международных, национальных и местных обществ, частью которых является Университет. Этим обществам университет будет предоставлять образование исходя из их потребностей, развивать и поддерживать мировой уровень исследований, укреплять ценности и создавать такие условия для учебы, в которых студентам, обеспеченным профессиональными навыками, необходимо будет проявить себя. Основные принципы нового стратегического подхода университета Суррей: работа в мировом масштабе; лидерство в научных исследованиях; усиление значимости образования; создание продуктивного партнерства.

Университет Ольстера на базе кампуса в Джорданстауне имеет факультет бизнеса и менеджмента, предлагающий обучение на степень бакалавра по программе «Гостиничный менеджмент». Цель данной программы – дать образование студентам, желающим занять управленческие должности на предприятиях гостеприимства, как в частном, так и в общественном секторе индустрии. Посредством этого курса студентам демонстрируют широкий диапазон возможностей для развития карьеры в индустрии гостеприимства. После удачного выполнения программы обучения, ожидается, что выпускники выработают: способность и желание аналитически читать, логически думать и ясно выражать свои мысли; необходимые для гостеприимства технические и управленческие навыки и знание продукта; личную компетентность необходимую для карьеры в стратегическом менеджменте; междисциплинарный подход к решению проблем и принятию решений.

Таким образом, концепция образования в подготовке специалистов для данной сферы за рубежом в основном направлена на практическую компетентность. Когда как, теоретический аспект присутствует в меньшей степени. Подготовка специалистов для сферы туризма и гостиничного сервиса в разных странах ведется по-разному и отражает влияние конкретных исторических, политических, социально-экономических и других факторов. Как показывают исследования специалистов, принципиальная кадровая схема в туризме включает две системы подготовки:

– специализированная профессиональная подготовка для предприятий, непосредственно принимающих участие в производстве туристского продукта;

– подготовка специалистов массовых профессий для смежных отраслей национальной экономики.

При этом каждая из этих систем имеет образовательные уровни.

1. Высший уровень предполагает подготовку менеджеров, которые определяют направления и задачи работы, стратегию, тактику отрасли, отдельного предприятия (турменеджер, менеджер гостиницы, менеджер маркетинговой деятельности в туризме и др.). Специализированная подготовка персонала такого уровня проводится в ведущих учебных заведениях (университетах, школах туризма, учреждения повышения квалификации) по программам магистра и бакалавра.

2. Средний уровень характерен для персонала, который обеспечивает технологическую последовательность обслуживания, согласовывает взаимодействие с другими технологическими звеньями (турагент, менеджер по резервированию мест, метрдотель ресторана). Этот уровень обеспечивают учебные заведения, которые готовят специалистов по менеджменту определенных технологических процессов бакалаврского уровня.

3. Начальный уровень представлен персоналом, который выполняет конкретные задания и обеспечивает удовлетворение отдельных потребностей туриста, либо реализацию отдельного вида обслуживания. Этот уровень обеспечивают учебные заведения широкого профиля и специализации, которые готовят работников массовых профессий: официантов, поваров, инструкторов и т.д.

Таким образом, ставя перед собой задачи повышения качества образования в сфере туризма и гостиничного сервиса, нужно учитывать тенденции развития мирового туризма, опыт передовых зарубежных стран в учебно-образовательном процессе, который прибывает в состоянии постоянного поиска путей совершенствования образования в сфере туризма и гостиничного сервиса. Для совершенствования уже имеющихся программ подготовки специалистов, соответствующих требованиям мировых стандартов, в российских колледжах и вузах, необходимо провести специальный анализ мировых тенденций развития профессионального образования в сфере туризма и гостиничного сервиса, проанализировать современное состояние профессионального образования в сфере туризма и гостиничного сервиса в России и тенденции его развития, выявить основные модели обучения специалистов в сфере туризма и гостиничного сервиса с целью возможного применения в российской системе образования и отразить современные тенденции образования и зарубежные модели обучения в сфере туризма и гостиничного сервиса в концептуальной модели профессионального образования в сфере туризма и гостиничного сервиса в России. Таким образом, изучение и адаптация мирового опыта будет способствовать разработке наиболее эффективные модели обучения студентов в сфере туризма и гостиничного сервиса в российских учебных заведениях; учитывая своеобразие профессиональной подготовки специалистов в регионах России с акцентом на «национальную специфику» в направлении туризма и гостиничного сервиса.
Выводы по первой главе. 

Результаты теоретического анализа по проблеме исследования, позволили нам  выявить проблему нашего исследования. Нами сделан вывод, что модель выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис», созданная на основе анализа содержания профессиональной деятельности специалистов, требований работодателей, включает в себя три группы компонентов: личностные, когнитивные и технологические. Их освоение происходит на трех уровнях: операционально-исполнительском, организационно-технологическом и проектно-организационном.
Теоретический анализ систем профессиональной подготовки специалистов для сферы туризма позволяет выявить следующие тенденции в зарубежной туристской педагогике: 1) психолого-педагогическая и профессиональная подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала проходит с учетом изменяющихся и усложняющихся требований и новых стандартов индустрии туризма; 2) профессиональная подготовка принимает во внимание сезонный характер индустрии и предыдущий опыт работников; 3) предусматриваются возможности профессионального роста и продолжения специального и общего образования с учетом потребностей туристского рынка. Ставя перед собой задачи повышения качества образования в сфере туризма и гостиничного сервиса, нужно учитывать тенденции развития мирового туризма, опыт передовых зарубежных стран в учебно-образовательном процессе, который прибывает в состоянии постоянного поиска путей совершенствования образования в сфере туризма и гостиничного сервиса. Для совершенствования уже имеющихся программ подготовки специалистов, соответствующих требованиям мировых стандартов, в российских колледжах и вузах, необходимо провести специальный анализ мировых тенденций развития профессионального образования в сфере туризма и гостиничного сервиса, проанализировать современное состояние профессионального образования в сфере туризма и гостиничного сервиса в России и тенденции его развития, выявить основные модели обучения специалистов в сфере туризма и гостиничного сервиса с целью возможного применения в российской системе образования и отразить современные тенденции образования и зарубежные модели обучения в сфере туризма и гостиничного сервиса в концептуальной модели профессионального образования в сфере туризма и гостиничного сервиса в России. Таким образом, изучение и адаптация мирового опыта будет способствовать разработке наиболее эффективные модели обучения студентов в сфере туризма и гостиничного сервиса в российских учебных заведениях; учитывая своеобразие профессиональной подготовки специалистов в регионах России с акцентом на «национальную специфику» в направлении туризма и гостиничного сервиса.
Глава 2. Изучение особенности подготовки специалистов для индустрии гостеприимства города Москвы в системе средних профессиональных учреждений

2.1 Анализ различных моделей подготовки специалистов для сопоставления их результата

Гостиничным предприятиям необходимы подготовленные специалисты с определенным опытом работы. Однако выпускники вузов приходят на рынок труда с большим теоретическим запасом знаний и с недостаточными профессиональными навыками. Подготовка и обучение кадров – это вложение денежных средств и времени, которые необходимо рационально использовать, поэтому следует совершенствовать систему подготовки кадров для гостиничных предприятий с учетом требований рынка гостиничных услуг и выпускать из вузов уже хорошо подготовленных к практической деятельности специалистов. Таким образом, современные экономические условия требуют иного, нового подхода от образовательных учреждений к подготовке специалистов XXI века в сфере индустрии гостеприимства. 

Проблема подготовки кадров для гостиничных предприятий широко обсуждается в рамках научно-практических конференций различного уровня. Выявляются различные причины слабой подготовленности выпускников к профессиональной деятельности [31, с. 59]. 

Одной из основных причин, по мнению авторов статьи, является слабая ориентация Государственных образовательных стандартов на специализированную подготовку специалистов, которыми сейчас заполнен рынок труда для гостиничных предприятий и которыми так не довольны работодатели. Государственные образовательные стандарты высшего профессионального образования по специальности «Социально-культурный сервис и туризм», в рамках которого предусматривалась специализация «Гостиничный сервис», как показывает анализ требований стандарта, ориентирован в основном на теоретическую подготовку специалистов для туризма [1, с. 102]. Для дисциплин специализации выделяется всего 2052 часа из 8262 часов теоретического обучения. Поэтому выпускники не обладают достаточными базовыми знаниями по блоку дисциплин специализации, практически не знакомы с организацией и технологией работы различных служб гостиниц, ресторанов, у них, как правило, отсутствуют навыки практической деятельности. Состав и содержание дисциплин специализации потребовал пересмотра и увязки с потребностями рынка труда в сфере гостеприимства и питания, с потребностями работодателей. Поэтому в рамках образовательных стандартов третьего поколения, утвержденными Минобрнаки РФ, предусматривается внедрение образовательных стандартов «Гостиничное дело» для бакалавров и магистров. Федеральный государственный образовательный стандарт высшего профессионального образования по направлению подготовки 101100 «Гостиничное дело» (квалификация (степень) бакалавр) был утвержден приказом Министерства образования и науки Российской Федерации от 16 сентября 2010 г. № 936 [2, с. 49]. А стандарт для магистров по направлению «Гостиничное дело» утвержден приказом от 14 января 2011 года № 11 [3, с. 45]. Как мы видим, эти стандарты утверждены недавно, и какими будут результаты, покажет только время. 
В рамках образовательных стандартов третьего поколения «Гостиничное дело» акцент делается не на получение знаний, умений и навыков, а на обладание компетенциями, как общекультурными, так и профессиональными, которые так необходимы для работы в гостиничных предприятиях. Возникает идея создания тренинг-гостиниц на базе высших учебных заведений по западному образцу, где студенты работают и учатся одновременно. В этом случае, для них это возможность получить практический опыт. 

А пока, для получения требуемых компетенций, гостиничные предприятия вынуждены «дотягивать» выпускников до требуемого уровня подготовки. Тренинговые программы обучения, обучение с отрывом от работы могут себе позволить только крупные компании и организации индустрии гостеприимства, малый бизнес не имеет таких финансовых возможностей и им приходится применять обучение через наставничество, обучение на рабочем месте и т.д. В то же время и деньги, потраченные на подготовку молодых специалистов крупными компаниями, не гарантируют того, что они проработают более года в своей должности и не оставят ее в поисках более высокооплачиваемой работы в другой гостинице или даже в иной сфере бизнеса. 

Интересен тот факт, что согласно проведенному авторами статьи опросу, выпускники профильных учебных заведений при окончании обучения рассчитывают занять руководящую должность, плохо представляя себе, в чем же будут заключаться их должностные обязанности. 

На наш взгляд, кратко, но достаточно хорошо описаны требования к персоналу гостиниц и иных средств размещения и его квалификации в Приложение 8 к «Системе классификации гостиниц и иных средств размещения». [5, с. 169]. Это, прежде всего, требования к знанию иностранных языков, умению работать в автоматизированных системах. Несмотря на то, что классификация у нас в стране добровольная, требования к качеству услуг должны соблюдаться и в некатегорийных гостиницах. Для лучшего понимания должностных обязанностей сотрудников гостиниц необходимо студентам более внимательно относиться к должностным инструкциям, которые обязательно присутствуют в любой гостинице.

Одной из причин недостаточной подготовки кадров для гостиничных предприятий, авторы статьи видят в отсутствии сотрудничества предприятий гостиничного бизнеса с учебными заведениями. В отличие от Запада, где сотрудничество бизнеса и учебных центров стало очень популярным, широкого распространения в России данное сотрудничество не получило. В настоящее время взаимодействие гостиниц и учебных заведений, подготавливающих специалистов для гостиничной отрасли, сводится к прохождению студентами учебной, производственной и преддипломной практик на базе гостиниц. 

Отсутствие отраслевого заказа на потребность в специалистах гостиничного сервиса приводит к хаотичности в численности и профессиональной направленности подготовки специалистов учебные заведения практически работают «вслепую», т. е. готовят столько специалистов, сколько могут. это усложняет трудоустройство молодых специалистов, не обеспечивает конкретных потребностей предприятий [36, с. 49].
Автором изучались конкретные требования работодателей в гостиничном комплексе г. Москвы к профессиональным навыкам и умениям, которыми должен обладать выпускник профильного колледжа, а также их общее восприятие качества профессиональной подготовки тех работников, из числа молодых специалистов со средним профессиональным образованием, которых они принимают на работу в гостиничное предприятие г. Москвы. Тем самым, полученные выводы могут послужить основой общей образовательной траектории в профильных колледжах г. Москвы, для разработки и внедрения практического компонента программ профессиональной подготовки специалистов для гостиничного комплекса Москвы [8, с. 99]. 

Полученные по материалам интервью с HR менеджерами гостиничных предприятий (Metropol Moscow, The Ritz-Carlton Moscow, Inter Continental Moscow Tverskaya, National Moscow) выводы не имеют совершенно полного репрезентативного характера представленной выборки, а относится к разряду «case-studies», т.е. анализируются конкретные ситуации, высказанные HR менеджерами гостиничных предприятий в ходе проведенных интервью, которые, тем не менее, позволяют на достаточно качественном уровне получить общую картину процессов, происходящих в данной сфере, увидеть общий пласт проблем, лежащих на стыке отраслевого рынка труда и системы среднего профессионального образования, а также наметить определенные пути их решения.

В настоящее время требуют пояснения приоритеты работодателя в гостиничном комплексе г. Москвы в отношении кадрового состава специалистов и персонала отелей. Существующая в Москве до сих пор почти определенная закрытость трудовой сферы в гостиничном комплексе в области оплаты труда персонала, условий труда и т.д. порождает определенные мифы, существенно деформирующие трудовые и образовательные стратегии определенной части населения города, с одной стороны, и снижающие эффективность работы трудовых коллективов гостиничных предприятий, с другой, вследствие того, что работодатель в гостиничном комплексе не получают на отраслевом рынке труда того гостиничного работника, который ему нужен, и вынужден поэтому инвестировать определенные финансовые ресурсы в его переучивание, которое далеко не всегда приносит ожидаемые результаты [22, с. 99]. 

Перечисленные обстоятельства актуализируют изучение приоритетов работодателей в гостиничном комплексе Москвы, с тем, чтобы решить целый ряд остро стоящих кадровых проблем. К ним, прежде всего, относятся разрешение противоречий между отраслевым рынком труда в гостиничном комплексе и рынком образовательных услуг, предоставляемых профильными колледжами, в подготовке молодых специалистов с профильным средним профессиональным образованием, а также сокращение масштабов неформальных трудовых отношений, выстраивание эффективной общей организационной культуры гостиничного бизнеса. 

Тенденцией развития отраслевого рынка труда в гостиничном комплексе г. Москвы последних лет, и в этом безоговорочно сходятся как представители педагогических коллективов профильных колледжей, так и сотрудники специализированных рекрутинговых агентств, является конкретизация требований к гостиничным работникам. Понятно стремление работодателя в гостиничном комплексе получить сотрудника отеля с профильным средним профессиональным образованием, знающего и умеющего как можно больше, но такой сотрудник претендует на значительно большее вознаграждение, что снижает рентабельность от его привлечения к работе в гостиничном предприятии. К тому же, работодатель стремиться получить работника, справляющегося с конкретными специфическими компетенциями (например, менеджер службы приема и размещения менеджер службы управления номерным фондом отеля, менеджер по работе с персоналом гостиницы, т.е. – разные профессиональные компетенции внутри одной профессии гостиничного работника), но затратить при этом как можно меньше собственных средств на профессиональное дообучение [9, с. 44]. 

 Исследования требований работодателя к компетенциям сотрудников составляют обобщенные результаты опроса в форме интервью отдельных HR менеджеров гостиничных предприятий (Metropol Moscow, The Ritz-Carlton Moscow, Inter Continental Moscow Tverskaya, National Moscow), которые могут быть соотнесены с ситуацией во всем гостиничном комплексе (таб. 4)
Таблица 4.

Распределение ответов руководителей московских отелей по результатам организованных интервью на вопрос: «Что ожидают гостиничные предприятия г. Москвы от своих работников?»
	Характеристики ( качества) гостиничных работников
	Результат полученных ответов %

	Клиентоориентированность
	77

	Приверженность работе к работе в гостинице
	75

	Умение работать в команде (сотрудничество)
	71

	Склонность к последующему профессиональному обучению (потенциал)
	62

	Системное мышление
	60

	Компетентность в решении задач связанных с технологическим процессом гостиничного обслуживания
	57

	Навыки уверенного пользователя ПК
	56

	Способность брать на себя ответственность в рамках возложенных функциональных обязанностей, которые определены должностными инструкциями и другими нормативными документами гостиничного предприятия
	56


Исходя из полученных ответов по результатам организованных интервью, можно отметить изменения в сфере управления человеческими ресурсами, применительно к каждому реально работающему гостиничному предприятию. Они включают в себя переход:

· от узкой специализации и ограниченной ответственности специалистов и персонала отелей – к широкой профессиональной ответственности, в том числе при совмещении профессий и функциональных обязанностей гостиничного работника на рабочем месте;

· от планируемой карьеры молодого специалиста со средним профессиональным образованием в гостиничном комплексе - к гибкому выбору пути профессионального развития в индустрии гостеприимства;

· от ответственности менеджеров гостиничного предприятия за развитие персонала – к ответственности самих гостиничных работников за собственное развитие;

· от уклонения от обратной связи с подчиненными специалистами и персоналом на уровне отдельных служб и в целом трудового коллектива гостиничного предприятия.

Таким образом, можно с большой степенью достоверности утверждать, что осевым направлением развития кадрового менеджмента столичного гостиничного комплекса в настоящее время и в обозримой перспективе является формирование и эффективное управление, и преумножение социального и человеческого капиталов как решающих факторов достижения конкурентных преимуществ каждого конкретного гостиничного предприятия. Решение задач достигается на основе формирования соответствующей организационной (корпоративной) культуры и налаживания постоянного и всестороннего процесса внутрифирменного обучения рассматриваются в качестве одного из направлений в вопросах разработки и внедрения практического компонента программ профессиональной подготовки специалистов для гостиничного комплекса Москвы, входящих в отечественные и международные гостиничные цепи.

 Среди важнейших тенденций в формировании и развитии персонала указанных гостиничных предприятий города Москвы, по материалам организованных интервью, можно назвать следующие:

· повышение гибкости системы управления человеческими ресурсами в столичном гостиничном комплексе и ее ориентация на стратегические результаты деятельности каждого конкретного гостиничного предприятия позиционирующего на московском рынке гостиничных услуг; 

· движение от периодического повышения квалификации персонала к целостному и постоянному обучению и накоплению человеческого капитала как важнейшего фактора достижения конкурентных преимуществ гостиничного предприятия в условиях неопределенности внешнего окружения;

· смещение акцента от индивидуального обучения отдельных специалистов и персонала к так называемым «обучающимся организациям»
· переход от стандартных программ обучения к гибким, проблемно-ориентированным программам развития специалистов и персонала гостиничных предприятий;

· аккумулирование социального капитала гостиничного предприятия посредством развития командных форм работы на уровне отдельных служб и других функциональных подразделений отеля.

Исследование профессиональных качеств, являющихся важными для управленческого уровня низшего и среднего звена управления гостиничных предприятий показывает следующее.

К важнейшим отнесены качества, названные большинством опрошенных:

· готовность брать на себя ответственность в принятии сложных решений (88 %);

· инновационный тип мышления, постоянный поиск и освоение новых возможностей совершенствования технологического процесса гостиничного обслуживания (71 %);

· способность организовать командную работу персонала в службе или ином структурном подразделении гостиницы (68%);

· настойчивость в осуществлении принятых решений по отношению к подчиненным сотрудникам (66%).

Обращают внимание на то, что качества, наличие которых руководители гостиничных предприятии города Москвы рассматривают как ключевое условие успеха, связаны в первую очередь с волевыми и интеллектуальными свойствами личности гостиничного работника. 

 Важные качества, составившие вторую группу, оцениваются как полезные и необходимые более чем половиной слушателей. К ним относятся:

· высокий уровень профессионализма и большой опыт практической работы в гостинице;

· клиентоориентированность, стрессоустойчивость и работоспособность;

· умение стимулировать подчиненных специалистов и персонал к безусловному выполнению возложенных функциональных обязанностей;

· способность создавать в трудовом коллективе возглавляемой службы или иного структурного подразделения гостиницы климат доверия м взаимной поддержки.

Все эти качества взаимосвязаны и в совокупности отражают освоение основных практических навыков и умений в гостиничном сервисе.

 Решая вопрос о найме молодых специалистов со средним профессиональным образованием работодатель в гостиничном комплексе, в основном, предпочитает трудоустраивать в гостиничное предприятие опытных работников, дополнительное обучение которых не требуется. При этом служба персонала гостиницы обращает внимание на наличие базовых профессиональных компетенций:

· наличие профильного не ниже среднего профессионального образования - требование 90% работодателей;

· навыки работы на компьютере, на уровне, не ниже уверенного пользователя ПК – 95%;

· знания, как минимум, одного иностранного языка по гостиничной специальности в объеме профессиональной разговорной лексики общения с гостем – 50%;

· наличие опыта работы по специальности (в среднем от двух лет) -50%.

Полученные данные подтверждают динамику увеличения спроса на гостиничного работника со средним профессиональным образованием, который наряду с указанными выше требованиями (квалификация, опыт, особые знания и т.д.), должен обладать рядом индивидуальных качеств, таких как клиентоориентированность, стрессоустойчивость, работоспособность, коммуникабельность, респектабельный внешний вид, личностная привлекательность, а также наличием определенных физических данных, позволяющих работодателю отдать предпочтение данному кандидату на имеющуюся вакансию в гостинице. 

Требования работодателей к наличию перечисленных индивидуальных качеств достаточно жесткие, особенно среди категории московских гостиниц пять звезд. Если специалист со среднем профессиональным образованием не обладает всем комплексом навыков, необходимых работодателю в гостиничном комплексе, то он рискует не найти работу в отелях верхнего ценового сегмента на гостиничные услуги, вне зависимости от того, насколько потенциально востребована отраслевым рынком труда его специальность по диплому, полученному в профильном колледже. В частности, во многих московских отеля растут требования к профессионализму кандидатов на замещение вакансий. При приеме специалиста со средним профессиональным образованием, работодатель в гостиничном комплексе г. Москвы сейчас достаточно четко формулирует профессиональные компетенции по конкретной должности и по возможности старается привлечь специалиста определенного профиля применительно к специфике того структурного подразделения, где имеется открытая вакансия.

 Работодатель, имея возможность выбора новых сотрудников, привлекаемых на работу в московскую гостиницу, постоянно решает вопрос оценки качественных характеристик персонала, с точки зрения профессиональных компетенций, причем этот процесс не останавливается даже тогда, когда штат гостиничного предприятия оказывается укомплектован. Применительно к работе пятизвездочных отелей постоянно оцениваются и аттестуются по разработанным внутрикорпоративным критериям гостиничного оператора не только вновь принимаемые сотрудники, но и те, кто работает в гостиничном предприятии достаточно длительное время. Критерии такой оценки достаточно разнообразны, в зависимости от задач, которые работодатель перед собой ставит. Но в любом случае, очевидно, что реальные задачи конкретного гостиничного гостиничный работник со средним профессиональным образованием имеет только минимальную, для конкретной технологической ситуации процесса гостиничного обслуживания совокупность знаний и умений, полученных в профильном колледже и на закрепленных на практике.

Отставание программ обучения в профильных колледжах, обремененных обязательными требованиями государственных образовательных стандартов по гостиничным специальностям от современной практики столичных гостиничных предприятий, представляется неизбежным, с этим согласны все стороны столичного гостиничного сообщества. Поэтому работодатель в гостиничном комплексе г. Москвы, кроме наличия у претендента на должность или сотрудника отеля конкретных знаний по специальности, выставляет следующие требования:

· мотивация гостиничного работника;

· умение гостиничного работника работать в команде и на благо команды;

· умение решать нестандартные задачи;

· умение брать на себя ответственность;

· умение и желание учиться;

· работоспособность.

Кроме того, для сотрудников линейного уровня гостиницы все большую значимость приобретает клиентоориентированный подход, стрессоустойчивость и работоспособность. 

 Требования к компетенциям высшего менеджмента гостиничных предприятий не обязательно предполагают доскональное знание сферы деятельности отеля, и требования к техническим навыкам в этом случае достаточно мягки. Это связано с тем, что задача топ-менеджмента состоит в координации управленческих процессов в трудовом коллективе гостиничного предприятия.

 В отечественной практике основными признаются следующие компетенции топ-менеджеров в гостиницах:

· планирование;

· анализ

· использование информации;

· работа в команде;

· руководство отношениями;

· ориентация на достижение результата;

· управление конфликтами.

 Сектор управленческого персонала высшего звена традиционно испытывает дефицит специалистов, и спрос на них превышает предложение. С увеличением активности международных гостиничных операторов в Москве и внедрением действующих в отелях цепи общих стандартов менеджмента изменились и требования к топ-менеджерам. Менеджер высшего звена должен иметь не только хорошее экономическое образование и определенный набор знаний, но также основными требованиями являются опыт работы на гостиничных предприятиях соответствующего масштаба и решение аналогичных проблем на этих предприятиях.

  Современный работодатель в гостиничном комплексе г. Москвы весьма требователен, но его приоритеты в отношении молодых специалистов со средним профессиональным образованием, ориентированным на работу в гостиничной отрасли столицы достаточно противоречивы. Данный работодатель, как правило, находится в осознании острой кадровой проблемы, которую пытается решить самостоятельно; использует различные способы привлечения персонала в гостиницу, но всем каналам предпочитает связи; склонен продвигать и переобучать собственных работников, но при этом при приеме на работу отдает преимущество имеющим опыт работы и опять же кандидатам, обладающим ярко выраженным клиентоориентированным подходом по отношению к гостям отеля. Неслучайно среди определенной части выпускников профильных колледжей складываются массовые представления (стереотип) о жестком требовательном работодателе, которому не так просто угодить.

 О том, каковы эти представления, можно судить из анализа результатов исследований, проведенных среди выпускников колледжа гостиничного хозяйства «Царицыно» № 37, находящихся на пороге отраслевого рынка труда в гостиничном комплексе. В исследовании приняли участие 170 выпускников текущего учебного года, находящихся на пороге отраслевого рынка труда в гостиничном комплексе.

 Для понимания того, что, по мнению нового поколения работников, нужно для продвижения, были сопоставлены необходимые для карьерного роста, с точки зрения наших респондентов, личные качества, с теми, что «есть в наличии» (табл. 5).

Таблица 5.

Сопоставление собственных «сильных качеств» с теми, что необходимы для карьерного роста (в процентах)

	Качества
	Респонденты, выделяющие качество в числе:

	
	Наиболее присущих
	ранг
	Необходимых для карьерного роста
	ранг

	Работоспособность

Доброта

Патриотизм

Внутренняя свобода, независимость

Умение работать в трудовом коллективе

Способность идти на компромисс

Умение рисковать
	42,2

18,4

5,6

19,6

23,0

18,2

11.3
	1

7-8

13

5-6

4

7-8

11
	46,4

1,2

5,1

7,4

18,8

11,0

35,7
	2-3

13-14

10

9

6

8

4

	Готовность к переменам

Интеллигентность

Предприимчивость, энергичность

Справедливость

Доброжелательность в общении

Ответственность

Способность добиваться цели
	14,4

9,2

19,8

13,9

4,2

41,6

28,3
	9

12

5-6

10

14

2

3
	20,2

2,9

48,2

2,2

1,1

12,1

46,4
	5

11

1

12

13-14

7

2-3

	Примечание: респонденты в каждом случае могли назвать не более трех главных качеств


В целом, опрошенные студенты охарактеризовали себя, прежде всего, как людей работоспособных и ответственных (эти качества отметили 42% респондентов). В тоже время набор качеств, наиболее важных для успеха представляется студентам, весьма отличающимся от их собственного профессионального портрета. Мы видим драматический диссонанс личностного потенциала и требований работодателя в гостиничном комплексе, предстающих перед поколением, которое скоро должно активно войти на рынок труда. За исключением умения работать в коллективе и работоспособности, которыми обладают столько же респондентов, сколько считают эти качества важнейшими, совпадений «сущего и должного» больше не обнаружилось. С одной стороны, респонденты в качестве своих сильных сторон называют доброту, ответственность, независимость, но эти качества, по их убеждению, не могут обеспечить карьерный рост. Его в значительно большей степени гарантируют предприимчивость, энергичность, умение рисковать и добиваться цели, а именно этими качествами обладают вдвое меньше респондентов, чем число тех, кто считает их необходимыми. Если сгруппировать качества, которыми обладают студенты, в антиномии «исполнительность – инициативность», то распределение будет выглядеть следующим образом: в равной мере исполнительностью инициативностью обладают 13% респондентов; только исполнительностью – 31,6%; только инициативностью – 25,8%; ни тем, ни другим – около трети, или 29,6%.

Другой парадокс, который выявило исследование, состоит в том, что, по мнению большинства опрошенных студентов, для того чтобы чего-то добиться в жизни, нужны, главным образом самостоятельность и определенная жесткость. Работодатель же в гостиничном комплексе, одновременно с этими качествами ждет от молодых дипломированных специалистов со средним образованием совсем другого – прежде всего, не инициативности, а исполнительности, применительно к полученным в стенах колледжа практическим знаниям, навыкам и умениям: соотношение соответственно 31,7 % к 68,3% Причем это соотношение остается постоянным и для тех, кого отличает исполнительность, и для тех, кого – инициативность.

Другая особенность требований работодателя, которая фиксируется будущими наемными работниками, состоит в том, что уровень образования занимает последнее место среди характеристик, учитываемых при приеме на работу: в качестве главного достоинства нанимаемого его указали лишь 15% респондентов. Несколько большее значение придается наличию рекомендаций (19%). Ровно две трети опрошенных считают, что при приеме на работу главное – опыт работы. Такие представления, вполне отражающие реальность, если ориентироваться на данные проведенных предприятий и рекрутинговых агентств. Поэтому расширение практического компонента образовательных программ подготовки молодых специалистов в профильных колледжах представляется крайне необходим, так как это дает студентам некоторый опыт работы. И это один из главенствующих способов соответствовать требованиям работодателя, поскольку иные возможности вхождения в профессию (практика на гостиничных предприятиях, конкурсы профессионального мастерства студентов и другие формы деятельности) либо нее развиты совсем, либо наличествуют лишь формально.

 Сформировались у студентов и определенные представления о том, кто скорее продвинется по карьерной лестнице: 36% респондентов считают, что квалифицированные работники, и 64% - что те, кто умеет ладить с начальством. Выбор в пользу лояльности в ущерб квалификации делают и те, кто намерен самостоятельно устраиваться на работу, и те, кто рассчитывает на помощь при трудоустройстве. Фиксируя тенденцию, при которой скорее добьются карьерного роста работники, «умеющие ладить с начальством», большинство студентов признают неправильность такой ситуации. 

 Данные показывают, что приоритет ожидания от молодых специалистов – гостиничных работников самостоятельности и инициативности перед исполнительностью видится сегодняшним студентам несколько более правильным (табл. 6). 

Таблица 6.

Оценка студентами колледжа возможных путей продвижения по карьерной лестнице (в процентах)

	Представление студентов о качествах работника – выпускника колледжа, наиболее ценимых работодателем
	Механизмы продвижения по карьерной лестнице в гостиничном предприятии

	
	Правильные 
	Неправильные 
	Трудно скзать

	Исполнительность в рамках функциональных обязанностей
	38,3
	52,9
	8,8

	Инициативность 
	46,7
	44,3
	9,0


Вместе с тем, лишь около половины опрошенных студентов колледжа видят необходимость и реальные возможности корректировки существующих механизмов устройства на работу и продвижения по служебной лестнице гостиничном предприятии (табл.7). 

Таблица 7.

Оценка студентами необходимости и реальных возможностей корректировки реальных механизмов устройства на работу в гостиничном комплексе Москвы
	Представления о качествах работника, наиболее ценимых работодателем
	Следует ли менять механизмы отраслевого рынка труда

	
	Следует менять
	Механизмы неправильны, но они меня устраивают
	Все равно ничего не удастся изменить

	Исполнительность
	45,9
	14,8
	39,3

	Инициативность
	51,9
	20,3
	27,8


 Студенты, считающие, что работодателем в гостиничном комплексе ценится, в первую очередь, инициативность, демонстрируют более активную позицию: более половины из них видят необходимость и возможность осуществления изменений; еще 20% готовы к эффективным взаимодействиям со сложившейся, на их взгляд, деформированной внешней средой. Более трети студентов заявили, что сложившуюся на рынке труда систему устройства на работу и продвижения по служебной лестнице «все равно не удастся изменить»; можно лишь приспособиться к данным условиям.

 Анализ неформальных встреч с выпускниками колледжа показывает, что в подавляющем числе случае карьерный рост молодых специалистов возможен только путем перехода на работу в другую гостиницу, предлагающую более привлекательные условия материальной мотивации труда.

 Крайне важно создание позитивного имиджа гостиничной отрасли для будущих молодых специалистов, которым в обозримой перспективе предстоит влиять в трудовые коллективы столичных отелей. Молодым людям при построении будущей профессиональной карьеры нужны ориентиры. Такими ориентирами могут стать успешные личности, на которых можно равняться и брать с них пример. Организация встреч с первыми лицами отрасли, их участие в днях открытых дверей профильных колледжей и другие формы общения с молодежью помогли бы будущим хотельерам стремиться к лучшему и достигать большего. Молодежь привлекает внешняя красота высококлассных отелей столичного мегаполиса, радует перспектива, что будут строится в Москве все новые и новые гостиницы, будет возникать много рабочих мест, где потребуются силы и творческие таланты молодежи, испытывающей желание работать в индустрии гостеприимства в соответствии с уровнем мировых стандартов в этой сфере.  
2.2 Анализ отечественного и зарубежного опыта подготовки специалистов для индустрии гостеприимства

Индустрия гостеприимства города Москвы относится к числу наиболее быстро и динамично развивающихся отраслей городского хозяйства и всей экономики столичного мегаполиса. Это во многом объясняется целенаправленными мерами, предпринимаемыми Правительством Москвы по реализации стратегической задачи превращения столицы в крупнейший деловой и туристский центр мирового значения. В настоящее время отечественная индустрия гостеприимства, в лице московского гостиничного комплекса, переживает период количественного и качественного роста. По данным Комитета по туризму и гостиничному хозяйству города Москвы, а также в результате анализа государственной программы города Москвы «Развитие индустрии отдыха и туризма» на 2012 – 2016 годы, до 2016 года в Москве будет введено в эксплуатацию до 177 новых гостиниц (рис. 1), в результате чего номерной фонд московских гостиниц увеличится в 1,5 раза. 
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Рисунок 1 – Прогноз показателей развития гостиничной отрасли города Москвы на среднесрочную перспективу (2012 - 2016 гг.)

Планируемое увеличение в столичном мегаполисе числа гостиниц и емкости имеющегося номерного имеет прямую и самую непосредственную связь со значительным возрастанием потребности в специалистах гостиничных предприятий.

На данный момент в Москве в гостиничном деле занято около 50 тысяч работников, то есть, приблизительно 1, 9 % трудоспособного населения. 
 Проведенный мониторинг предприятий московского гостиничного комплекса показал, что к административному и управленческому персоналу относится 18% занятых, работники предприятий питания составляют 22% служащих, в службах приема и размещения и обслуживания номерного фонда гостиниц занято 21% персонала. В целом в гостиничном комплексе столицы работают специалисты более 70 профессий. Образовательный уровень персонала московских гостиниц не достаточно высок: 43 % имеют высшее и средне-специальное образование, среди них 19% - высшее. Среднее образование имеют 50% работников. Согласно экспертным расчетам, при строительстве еще 177 гостиниц, общее число занятых в гостиничном комплексе Москвы увеличится на 40 тыс. человек (рис. 2). В том числе: 10 тыс. будет составлять персонал служб номерного фонда, включая горничных; 8 тыс. - работники служб приема и размещения; 9 тыс. - специалисты гостиничных служб; 9 тыс. - инженерно-технические работники; 4 тыс. - работники экономических служб и бухгалтерии.

 Гостиничный комплекс Москвы по критерию комфортности и уровню предоставляемых услуг выглядит следующим образом: 14% - отели 5* , 21% - 4* , 46 % - 3 *, менее 3 * - 19 % , а более 55 % гостиничных предприятий принадлежит международным гостиничным цепям (Marriot International, Intercontinental Hotels Group , Hyatt International Corporation, Kempinski Hotels, Lotte Hotels & Resort и др.). Следовательно, и к уровню подготовки специалистов предъявляются требования международного стандарта.

На сегодняшний день кадры разного уровня для сферы гостеприимства готовят более 100 учебных заведений города Москвы (включая региональные филиалы и представительства), которые за 2012 год в общей сложности подготовили свыше 5 тыс. специалистов. Это позволяет говорить о сложившейся системе массового профильного гостиничного образования в городе, представленного учебными заведениями высшего, среднего и дополнительного образования (табл. 8). 

Таблица 8.

Перечень направлений подготовки и специальностей ВПО, СПО, профессий НПО, по которым осуществляется подготовка для индустрии гостеприимства
	№ пп
	Наименование направления подготовки и специальности ВПО, СПО, профессии НПО
	Квалификация (степень) выпускника

	
	В системе высшего профессионального образования

	1.
	100103 Социально-культурный сервис
	Специалист по сервису и туризму

	2.
	101100 Гостиничное дело
	Бакалавр, магистр

	
	В системе среднего профессионально образования

	3.
	101101 Гостиничный сервис
	Менеджер

	4.
	100114 Организация обслуживания в общественном питании
	Менеджер

	5.
	260807 Технология продукции общественного питания
	Техник - технолог

	
	В системе начального профессионального образования

	6.
	100114.01 Официант. бармен
	Официант, бармен, буфетчик

	7.
	260807.01 Повар, кондитер
	Повар, кондитер

	8.
	101101.01 Портье, администратор
	Портье, администратор

	9.
	101101.51 Горничная
	Горничная


 В тоже время, если провести параллель между потребностью в кадрах и количеством выпускников, можно утверждать, к 2016 году при вводе в эксплуатацию еще 177 гостиничных комплексов, дефицит специалистов составит около 20 000 чел (рис.2).
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Рисунок 2 – Потребность в специалистах до 2016 года по данным Комитета по туризму и сервиса.

А если учесть тот факт, что в отрасли остаются более 30% выпускников, вопрос дефицита кадров станет более остро, а через какое-то время, если гостиничная отрасль Москвы будет развиваться запланированными темпами, то столкнется с кадровым голодом. Причины того, что около 70% выпускников не идут работать по специальности или уходят в течении первого года работы в отрасли (по данным опроса, проведенного Молодежным советом гостиничной отрасли г. Москвы) (рис.3), следующие:

· несоответствие уровня подготовки выпускников требованиям, предъявляемым работодателем;

· несоответствие уровня оплаты труда предъявляемым требованиям;

· смена профессиональной деятельности, связанная с психологическими аспектами (неготовность прислуживать);

· завышенные ожидание выпускников профильных учебных заведений, которые приходят устраиваться на работу с полной уверенностью, что они сразу могут претендовать на занятие управленческих позиций в гостинице, слабо представляя, в чем же будут заключаться должностные обязанности этого универсального управленца. При наличии даже высшего образования, карьера в данной отрасли начинается с низовой должности.

Руководители учебных заведений единодушны во мнении, что практически работают вслепую, т. е. готовят специалистов, сколько могут по более удобным для них специальностям или согласно плану приема, утвержденного Департаментом образования г. Москвы (для учреждений СПО). В результате усложняется трудоустройство молодых специалистов по полученным специальностям и не обеспечивается удовлетворение конкретных потребностей гостиничных предприятий. При этом имеется резкая диспропорция в подготовке специалистов разных уровней, с явным дефицитом специалистов начального и среднего профессионального образования и соответствующих образовательных учреждений в городе Москве. В настоящее время, в соответствии с государственными образовательными стандартами, подготовка кадров по массовым профессиям и специальностям начального и среднего профессионального образования для туристско-гостиничного комплекса г. Москвы представлена следующим образом:

· «Гостиничный сервис» - квалификация менеджер;

· «Организация обслуживания в общественном питании» - квалификация – менеджер;

· «Технология продукции в общественном питании»;

· «Повар»;

· «Официант – бармен»
· «Горничная»
Обучение по перечисленным профессиям и специальностям ведется в 16 учебных заведениях начального и среднего профессионального образования в г. Москве, среди которых Колледж гостиничного хозяйства № 37, 23 Колледж сферы услуг №№3, 10, 22, 32, 44. Технологические колледжи №№ 14, 21 28, 29. Колледжи малого бизнеса №№40, 48 и др. Профильными колледжами ежегодно выпускается примерно 2,3 тысячи человек молодых специалистов с начальным и средним профессиональным образованием для индустрии гостеприимства, в том числе 40% выпускники получают среднее профессиональное образование, 60% - начальное профессиональное образование. При сложившихся в настоящее время темпах подготовки указанных специалистов потребность гостиничной г. Москвы в перечисленных выше специалистах будет удовлетворена не ранее, чем через 15 лет. 

Следовательно, найти квалифицированного работника для гостиничной отрасли столицы, особенно на позиции линейного персонала отелей, становится найти все труднее. Проблема дефицита квалифицированных кадров актуальна для различных отраслей, а для динамично развивающейся индустрии гостеприимства, вероятно, важнейшая. Причем проблема гораздо серьезнее чем, просто недостаточное число выпускников. Качество подготовки выпускаемых специалистов, по отзывам топ-менеджмента гостиничных предприятий, не отвечает требуемым запросам динамично развивающейся сферы гостеприимства и не отражает специфики предпочтений московского рынка труда в гостиничной сфере. Кроме того, быстро меняющиеся как внешние, так и внутренние условия функционирования гостиничных предприятий в условиях рыночной конкурентной среды, предъявляют новые высокие требования к уровню квалификации специалистов и персонала гостиниц, заставляя их повышать свои профессиональные знания и компетенции, а также приобретать новые навыки работы. Как отмечают сегодня практики, профессиональный уровень молодых специалистов крайне низок. Выпускник обладает серьезной, можно даже сказать фундаментальной, базой общетеоретических знаний и дисциплин, однако работодатели констатируют серьезные проблемы в специализации, практическом опыте, знании современных технологий и недостаточной языковой подготовке. Слабая языковая подготовка выпусков профильными учебными заведениями вынуждает гостиничные предприятия отдавать предпочтения выпускникам ведущих экономических и лингвистических вузов. Это особенно характерно для отелей, входящих в международные гостиничные цепи, где свободное владение как минимум одним иностранным языком является обязательным стандартом качественного обслуживания. Имеют место недостаточная компетентность молодых специалистов и отсутствие адаптационных навыков, которыми они должны обладать в динамично развивающейся конкурентной среде (подтверждается результатами анкетирования HR менеджеров таких гостиниц как Metropol Moscow, The Ritz-Carlton Moscow, InterContinental Moscow Tverskaya, National Moscow). Чтобы правильно определить основные направления развития системы кадрового обеспечения индустрии гостеприимства в столице, необходимо, хотя бы в наиболее общей форме, проанализировать основные проблемы современной подготовки кадров для туристско-гостиничного комплекса Москвы. По оценке подавляющего большинства директорского корпуса гостиничных предприятий г. Москвы, в настоящее время пока еще отсутствует система диверсифицированного и сбалансированного профильного профессионального образования в сфере туризма и гостеприимства. Нет тесной интеграции отраслевой науки и практики в сфере туристско-гостиничного комплекса г. Москвы, что сказывается на уровне образовательных программ. Существует нехватка новейших учебников и учебных пособий по востребованным отраслью гостиничным специальностям (в том числе в электронном виде на современных мультимедийных носителях), в первую очередь для подготовки линейного персонала гостиниц. Отсутствует литература по профессиональной ориентации школьников по гостиничным специальностям. Профильный учебный комплекс, в лице высших и средних учебных заведений г. Москвы в какой-то мере дезориентирован, в виду отсутствия отраслевого заказа, который давал бы контрольные цифры имеющейся потребности в специалистах разного уровня подготовки, исходя из результатов постоянного и систематического мониторинга востребованных на рынке труда специальностей. 
           Подготовку специалистов для гостиничной индустрии осуществляют колледжи и университеты многих стран. Среди них можно выделить: специализированные школы и учебные заведения Швейцарии и Австралии, США и Канады, Великобритании и Ирландии, Испании, Франции, Финляндии и других стран. 

           Основное влияние на карьерный рост оказывает выбор профессии и выбор учебного заведения, в котором эту профессию желательно получить. Как профессия, так и учебное заведение могут существенным образом повлиять на уровень профессионализма, темпы карьерного продвижения и уровень карьерных достижений. Как правило, топ-менеджеры и руководители гостиничных комплексов Европы поучили образования в швейцарских  и немецких ведущих учебных заведениях гостиничного бизнеса. Поэтому принятое решение по выбору учебного заведения определит не только качество получаемых знаний, но и будущую работу, круг людей, с которыми предстоит общаться. 

          Немного истории: первая школа гостиничного менеджмента EHL была открыта в 1893 году в Лозанне, Швейцария. Теперь это учебное учреждение – Школа гостиничного менеджмента Лозанны – известно как первая школа гостиничного менеджмента в мире. Первоначально было открыто профессиональное высококвалифицированное училище, в котором на французском языке велась подготовка для гостиничной индустрии. В 1994 году Школа гостиничного менеджмента получила статус высшего учебного заведения, а в 1996 обучение проходит на английском языке.

Наиболее известны такие швейцарские учебные заведения, как Swiss Hotel Management School, Hotel Institute Montreux , Les Roches School of Hotel Management.

            В 1922 году при Корнельском университете была открыта в США  первая школа обучения гостиничному менеджменту – Cornell School of Hotel Administration . 

Позже появилось множество учебных заведений, готовящих специалистов для индустрии гостеприимства: школа международного гостиничного менеджмента « Vatel», которая занимает второе место в европейской классификации самых известных школ, где преподавание ведется на английском языке, школы Fachhochschule Muenchen и    Fachhochschule Heilbronn в Германии и др.

 Необходимо отметить, что в настоящее время имеется конкуренция на рынке образовательных услуг в направлении гостинично-туристского бизнеса. Зарубежные школы соперничают между собой, с каждым годом предлагая все больше разнообразных программ, привлекая к преподаванию лучшие научные кадры и опытных практиков гостиничного дела, организовывают для своих студентов стажировки при самых престижных отелях. К сожалению, в данной конкуренции практически не принимают участие российские учебные заведения. 

             В настоящее время в области подготовки специалистов туристско-гостиничного бизнеса выделяются и достаточно сильно различаются две модели обучения, которые условно называют американской и европейской.

· Американская модель. В США в основном предпочитают учиться в колледже ил
или университете, так называемых школ с высшим образование нет. Обучение гостиничному менеджменту базируется  на принципах, общих для вех специальностей с учетом практической  направленности проводимых занятий (практическая направленность методики подготовки специалистов). В США считают, что управление гостиницей аналогично управлению любым другим действующим предприятиям . Для американцев содержать отель или ресторан – это такой же бизнес, как и любой другой. Прохождение практики тоже включено в процесс обучения и составляет 40 % к 60% теории. В школах США базовым считается основательное изучение теории. Поэтому в американских учебных заведениях упор, особенно на начальном этапе, делают на курс общей теории управления. Хотя в программу обучения и входит разбор практических ситуаций из практики гостиничного дела ( case-studies), однако для будущего менеджера по американской модели не обязательно досконально вникать в мельчайшие детали деятельности низовых звеньев. Поэтому американские специалисты  в случае необходимости могут достаточно легко переквалифицироваться, например, в управленцев другого направления.

            На базе образовательных учреждений созданы специализированные кадровые агентства, которые имеют единую информационную систему с предприятием и которые занимаются регулярным мониторингом потребностей рынка труда, трудоустройством молодых специалистов и регулированием набора абитуриентов по профильным специальностям. Таким образом, это позволяет образовательным учреждениям быстро реагировать на изменения потребностей рынка в кадрах того или иного квалификационного уровня и профиля. Также преимуществом является тесное взаимодействие  с профессиональными организациям.

· Европейская модель. В большинстве случаев образцом европейской модели обучения гостинично-туристскому бизнесу являются Швейцарские учебные заведения.  Швейцария – законодатель мод в глобальной индустрии гостеприимства. В Европе в сфере гостеприимства применяется профессиональное движение с самого нижнего уровня, поэтому даже выпускники университетов, получившие бакалаврский диплом, в большинстве случаев начинаю работу на самых младших позициях. Считается обязательным сочетать  теоретические занятия с практической работой в условиях реального времени – на базе действующего отеля. Большинство школ гостиничного дела в Швейцарии открыты на базе действующих или бывших гостиниц, студенты живут тут же, что позволяет им получать профессиональные навыки в обстановке, приближенной к реальности.  Таким образом, менеджер гостиницы, получивший европейское образование, в одной из европейских школ, не только знает, чем занята каждая служба отеля, но и умет делать все, что делают его служащие. Таким образом, в европейской модели отсутствует деление на специализацию, как в России (гостиничный сервис, организация обслуживания на предприятиях общественного питания, технология продукции общественного питания). Выпускник европейской школы после ее окончания может работать в любой службе отеля, включая ресторан, кухня, исключая только технические службы. Как правило, учебный год делится на два семестра: первый студенты проводят в учебной аудитории, а во второй – на практике, что составляет соотношение 50% теория и 50% практика. Такая организационная система еще до выпуска дает студентам опыт, который жизненно необходим  и ценится в индустрии гостеприимства. 

            Независимо от того, где находится та или иная гостиничная школа (Швейцария, Германия, Франция), обучение гостиничному менеджменту ведется в рамках одних и тех же программ; сначала студенты изучают все тонкости функционирования отеля: прием и размещение гостей, обслуживание номеров, организация работы ресторана,  кухни, затем в программе – основы информационных технологий, бухучета, маркетинга. Учебный год включает два семестра – теорию и практику.  язык обучения – английский.  Для прохождения практики в престижных отелях, обязательным условием является знание на профессиональном уровне немецкого и французского языков. Первая ступень в это бизнесе (год) оканчивается получением сертификата, дающего право на простую работ (портье, горничная, официант). Пройдя еще один курс, можно получить диплом, а продолжив в учебу – высший диплом ( advanced Diploma) – аналог российского диплома о среднем специальном образовании, затем бакалавриат, магистратура, МВА. При успешном окончании курса обучения выдаются соответствующие дипломы. 

            Существенным преимуществом европейской модели профессиональной подготовки специалистов для индустрии гостеприимства является:

· обучение проходит в реальной среде, на базе крупных гостиничных комплексов и действующих отелей;

· основная часть учебного времени отводится на приобретение  практических навыков, получаемых в ходе практических занятий, стажировок и практик на предприятиях индустрии;

· студент поэтапно проходит все уровни профессиональной подготовки, постоянно повышая свою профессиональную квалификацию. 

· ставится акцент на формирование психологии обслуживания клиентов у студентов;

· при появлении на предприятии потребности в новых специалистах, начинается их обучение;

· учебный план формируется с учетом потребностей предприятия  - заказчика и возможностей учебного заведения, которое будет выполнять этот план.

           В настоящее время автором изучается зарубежный  опыт подготовки специалистов для гостиничной индустрии, однако, полученные данные позволяют сделать предварительные выводы и сравнить с российской моделью подготовки  специалистов (табл. 7).

Таблица 7.

Сравнение различных моделей подготовки специалистов  (СПО) гостиничной индустрии

	Показатели
	Американская модель
	Европейская модель
	Российская модель

	База общей подготовки
	Среднее общее образование
	Среднее общее образование
	Среднее общее образование,

основное общее

	Сроки обучения
	2
	2
	2 года 10 месяцев, 

3 года 10 месяцев

	Заказчик на обучение специалистов
	Предприятия, через кадровые агентства при учебных заведениях
	Гостиничное предприятие
	Заказчик отсутствует, план набора утверждается Департаментом образования 

г. Москвы

	Стандарты  обучения
	Профессиональные 

Организации
	Утверждает заказчик (отрасль)
	Утверждает Минобрнауки

	Среда обучения
	Учебное заведение
	Гостиничные комплексы
	Учебное заведение

	Доля теории в образовательном процессе
	60%
	50%
	80%

	Доля практики в образовательном процессе
	40%
	50%
	20%

	Язык преподавания
	Английский
	английский
	Русский

	Изучение иностранных языков
	Немецкий, французский
	Немецкий, французский
	английский


                 Стремительное развитие гостиничного комплекса Москвы, его модернизация, предъявляет высокие требования к качеству сервиса, следовательно необходимо адаптировать  международный опыт профессиональной подготовки кадров национальную практику, с целью обеспечить индустрию гостеприимства компетентными специалистами с учетом требований бизнеса и международных стандартов.  
Выводы по второй главе.
Анализ неформальных встреч с выпускниками колледжа показывает, что в подавляющем числе случае карьерный рост молодых специалистов возможен только путем перехода на работу в другую гостиницу, предлагающую более привлекательные условия материальной мотивации труда. 

Проблема поиска квалифицированного работника для гостиничной отрасли столицы, остается актуальным. Проблема дефицита квалифицированных кадров актуальна для различных отраслей, а для динамично развивающейся индустрии гостеприимства, вероятно, важнейшая. Причем проблема гораздо серьезнее чем, просто недостаточное число выпускников. Качество подготовки выпускаемых специалистов, по отзывам топ-менеджмента гостиничных предприятий, не отвечает требуемым запросам динамично развивающейся сферы гостеприимства и не отражает специфики предпочтений московского рынка труда в гостиничной сфере. По оценке подавляющего большинства директорского корпуса гостиничных предприятий г. Москвы, в настоящее время пока еще отсутствует система диверсифицированного и сбалансированного профильного профессионального образования в сфере туризма и гостеприимства. Нет тесной интеграции отраслевой науки и практики в сфере туристско-гостиничного комплекса г. Москвы, что сказывается на уровне образовательных программ. Существует нехватка новейших учебников и учебных пособий по востребованным отраслью гостиничным специальностям (в том числе в электронном виде на современных мультимедийных носителях), в первую очередь для подготовки линейного персонала гостиниц. Отсутствует литература по профессиональной ориентации школьников по гостиничным специальностям. Профильный учебный комплекс, в лице высших и средних учебных заведений г. Москвы в какой-то мере дезориентирован, в виду отсутствия отраслевого заказа, который давал бы контрольные цифры имеющейся потребности в специалистах разного уровня подготовки, исходя из результатов постоянного и систематического мониторинга востребованных на рынке труда специальностей. 
Глава 3. Предложения и рекомендации по формированию новых организационно-педагогических условий модернизации системы профессиональной подготовки специалистов и их обоснование
3.1 Рекомендаций по формированию новых организационно-педагогических условий модернизации системы профессиональной подготовки специалистов

Динамичный рост туристическо-гостиничного бизнеса вызывает в компаниях необходимость разрабатывать стратегию формирования и развития кадрового потенциала, без которой невозможно эффективное функционирование предприятия индустрии гостеприимства. 

По оценкам экспертов, к 2010 г. номерной фонд гостиниц только в столице увеличится в три раза, и по своим качественным и количественным характеристикам приблизится к аналогичным показателям Нью-Йорка, Лондона, Парижа. В связи с развитием экономики регионов и ростом интереса иностранных туристов к российским городам требуется также увеличение и модернизация гостиничных комплексов по всей стране.

Расширение номерного фонда подразумевает появление большого количества рабочих мест и значительное возрастание потребности в сотрудниках для обслуживания въездного турпотока. Только в Москве, по расчетам экспертов, дополнительно потребуется не менее 150 тыс. специалистов разного уровня подготовки.

Главные направления решения кадровых проблем: 
• внедрение новых управленческих стратегий, соответствующих основным мировым тенденциям развития гостиничной индустрии;
• поиск новых методов и форм управления кадровым потенциалом, организации труда; 
• переход на современные кадровые технологии, совершенствование управленческих процессов; 
• повышение уровня подготовки и квалификации персонала.

Столичный опыт 

Создание благоприятных условий для развития туризма, гостиничного бизнеса возможно только при наличии четко отлаженной системы непрерывного образования и совершенствования практических навыков специалистов, отвечающей международным требованиям и рекомендациям Всемирной туристической организации (ВТО).

Рассмотрим укомплектованность индустрии кадрами на примере Москвы как образца для подражания региональными туристи-ческо-гостиничными сетями.

Функционирование отрасли в столице обеспечивает кадровый состав, сформировавшийся в последние 10-15 лет. Почти половина персонала занята в двух основных службах: управлении номерным фондом (24 %) и питания (23 %). В отделах приема и размещения трудятся 8,5 % от числа всех, работающих в гостиничном хозяйстве, в экономических подразделениях (включая бухгалтерию) - 5 %, инженерно-технических - 14 %, остальных - 25,5 % (более 70 специальностей).

Образовательный уровень работников московских гостиниц: 19 % имеют высшее образование, 24 % - среднее специальное, 50 % - среднее, около 7 % - незаконченное среднее.

Большую часть кадрового состава отрасли образуют люди старше 40 лет (59 %), из них 27 % переступили 50-летний возрастной рубеж.

Наибольшее число сотрудников (43 %) работают в гостиницах категории 1-2 звезды, где штат долгое время практически не обновляется. Приток молодых специалистов происходит преимущественно в отелях категории 45 звезд, доля которых в Москве не превышает 18 % .

В ближайшие годы будет производиться реконструкция объектов гостиничного комплекса, при этом однако планы его развития и модернизации не подкреплены достаточными мерами по увеличению числа нужных специалистов.

Анализ кадровой потребности не только столичного, но и регионального туристическо-гостинич-ного комплекса (ТГК) показывает, что имеющаяся система подготовки и переподготовки персонала не в состоянии обеспечивать рынок труда отрасли работниками требуемого качества и в достаточном количестве.

Туристическое образование по-столичному

Сегодня высшее профессиональное образование в области туризма можно получить в 68 городах РФ. Подготовку проводят более 250 вузов, причем 80 % из них - непрофильные. По неофициальным данным только в Москве насчитывается около 100 учебных заведений, из них более 30 - высшие, где преподают соответствующие дисциплины. Ежегодно в России становятся специалистами в сфере туризма 20-25 тыс. человек, однако лишь 25-30 % выпускников остаются в отрасли.

Рассмотрим опыт подготовки кадров в Москве. Последние 15 лет ведется работа по созданию системы непрерывного образования в сфере туризма - от довузовского (школьного профильного) до послевузовского (аспирантура, докторантура). Первая носит в основном профориен-тационный характер. Сегодня лишь несколько вузов в Москве имеют подготовительные курсы, помогающие выпускникам подготовиться к дальнейшему получению образования в сфере туризма и гостеприимства. Однако, учитывая перспективы развития туриндустрии, их явно недостаточно.

Начальное и среднее образование в данной области предлагают получить около 50 столичных учебных заведений (государственных и негосударственных). Но качество его не соответствует требованиям работодателей, поэтому около 40 % выпускников вскоре после трудоустройства по специальности увольняются, 30 % - уходят в связи с профессиональной некомпетентностью; 10 % - по другим причинам (не устраивает уровень оплаты труда, график работы, нет времени для дальнейшего обучения). В то же время 22 % персонала выполняет работу, для которой не нужны особые знания и навыки.

Что же касается высшего образования, то в настоящее время рынок вузов Москвы, готовящих работников для ТГК, практически сложился и включает около 150 учебных заведений (30 из них - государственные), но качество обучения также зачастую не соответствует современным требованиям отрасли из-за отсутствия единых образовательных стандартов, т. к. каждый вуз готовит специалистов по своей программе. У выпускников часто имеются следующие пробелы:
• слабое знание иностранных языков;
• отсутствие практических навыков по выбранной профессии; 
• несформированные навыки работы с компьютерными программами и т. д.

Ежегодно количество поступающих в вузы сокращается на 14 %, постепенно образуется демографическая яма.

В прошлом профессиональной подготовкой специалистов отрасли занимались бывшие институты системы повышения квалификации - ЦСТЭ ВЦСПС, ВАО «Интурист», которые имели преподавателей-отраслевиков, связи в туристической индустрии, но лишь набирали опыт подготовки специалистов по программам высшего образования.

Сейчас профильным вузам в короткие сроки необходимо внедрить единые образовательные стандарты с учетом международного опыта и требований работодателей, увеличить количество часов по изучению иностранных языков, программного обеспечения для гостиничных предприятий и приобретения практических навыков, соответствующих требованиям времени.

В последние годы стали пользоваться спросом и активно развиваться такие виды обучения, как профессиональная переподготовка и повышение квалификации. Учитывая, что значительное число специалистов туристической индустрии не имеют базового отраслевого образования, дополнительные краткосрочные курсы позволяют им оперативно получать знания, не отвлекаясь от практической деятельности. Ценность такого обучения в том, что оно максимально приближено к требованиям рыночной экономики. При Департаменте образования Москвы в настоящее время аккредитованы 11 образовательных учреждений (в том числе средних, а также специальные курсы и центры), которые реализуют программы дополнительного отраслевого образования. Кроме того, повышением квалификации и переподготовкой кадров для данной сферы занимается ряд высших учебных заведений.

В то же время специалисты туристической отрасли отмечают недостаточную проработанность таких форм дополнительного профессионального образования, как краткосрочные тренинги, стажировки, мастер-классы. Существенный пробел в системе дополнительного образования - малое количество программ, ориентированных на лиц с начальным и средним профессиональным образованием (поваров, барменов, администраторов и т. д.). Также представляется целесообразным более широкое применение модульной системы повышения квалификации, которая позволяет работодателю обучать своих сотрудников без отрыва от производства и формировать учебные программы в соответствии с потребностями конкретного предприятия, включая в них только необходимые темы.

Чтобы в будущем избежать кадрового голода, компаниям ТГК необходимо в рамках единой системы управления кадровым потенциалом проанализировать потребность в персонале, способном обеспечить развитие туриндуст-рии. Это предполагает учет работающих специалистов и формирование «отраслевого заказа» на подготовку кадров для новых и уже действующих предприятий. Кроме того, требуется непосредственная организация обучения и повышения квалификации сотрудников, а также специалистов, способных преподавать.

Цель системы управления кадровым потенциалом:
• формирование состава высококвалифицированных специалистов ТГК;
• создание условий для постоянного роста профессионального мастерства работников отрасли; 
• определение проблем, для решения которых необходима государственная поддержка, и создание условий для системного решения вопросов обеспечения ТГК квалифицированными кадрами; 
• стимулирование всех участников рынка гостиничных услуг к повышению уровня подготовки работников и приведения ее в соответствие с требованиями индустрии гостеприимства на современном этапе.

Для достижения поставленных целей предприятия гостиничного хозяйства должны выполнять следующие основные задачи:
• анализ рынка туристского образования;
• анализ и научное обоснование потребности в кадрах с учетом задач и перспектив развития региона;
• разработка перечня требований, предъявляемых к специалистам, и профессиональных стандартов для сотрудников организаций ТГК;
• анализ возможности использования зарубежного опыта при подготовке кадров для туристическо-гостиничного комплекса;
• выявление проблем с трудоустройством молодых специалистов и определение путей их решения;
• оценка эффективности действующих образовательных стандартов по профессиям в сфере ТГК, целесообразности их обновления, а также разработки и внедрения новых; 
• развитие сотрудничества учебных заведений с компаниями туристического и гостиничного бизнеса.

Перечисленные задачи требуют создания на предприятиях индустрии гостеприимства централизованных служб персонала, создающих новый кадровый продукт для подразделений компании, комплексной системы оценки потенциала каждого сотрудника, системы мотивации и стимулирования персонала, корпоративных учебных центров для формирования и развития конкурентоспособного кадрового состава гостиничного комплекса, способного работать в условиях постоянных изменений рыночной среды.

Таким образом, можно утверждать, что в ближайшие годы между компаниями туриндустрии развернется жесткая конкурентная борьба за квалифицированный персонал, поэтому уже сейчас необходимо обратить особое внимание на формирование и развитие своего кадрового потенциала.

Так,  Колледж для проведения практических занятий должен иметь: учебную  гостиницу, тренинговый ресторанный (банкетный) зал, компьютерные классы с современными, действующими в организациях туриндустрии, программами.
У студентов колледжа должна быть возможность (при условии хорошего знания английского языка) пройти производственную практику и стажировку зарубежном.

В процессе производственной (профессиональной) практики студент должен закрепить и углубить знания, полученные в процессе обучения, приобрести умения по всем видам профессиональной деятельности.

Выпускники колледжа, успешно окончившие обучение по специальности «Гостиничный сервис» могут продолжить свое обучение и получить высшее профессиональное образование в сокращенные сроки.

За время обучения в колледже студенты должны иметь возможность получить дополнительные профессиональные навыки на платных курсах по различным направлениям сфер деятельности. 
Таким образом, можно утверждать, что предложенные нами рекомендации, в процессе внедрения их в колледже, способствует повышению учебной мотивации и укреплению практических знаний в области индустрии гостеприимства и сервиса.
3.2 Обоснование рекомендаций по модернизации системы подготовки кадров для индустрии гостеприимства и сервиса

Исследование проводилось в ГБОУ СПО колледж гостиничного хозяйства «Царицыно» 37 г. Москвы. 

Для того, что бы повысить условия подготовки специалистов гостиничного типа.  Рекомендаций по формированию новых организационно-педагогических условий модернизации системы профессиональной подготовки специалистов следующие:
1. Профессиональная компетентность специалиста гостиничного сервиса представляет собой системное свойство личности специалиста, интегрирующее перманентно развиваемые общие компетенции и формируемые профессиональные компетенции, проявление которого возможно только в практической деятельности по организации и предоставлению гостиничных услуг. Общие компетенции, развиваемые с детства, выступают базисной составляющей процесса интеграции; включение в них профессиональных знаний, умений трансформирует кооперируемые элементы через ассимиляцию, аккомодацию и уравновешивание в новые качества, позволяющие в дальнейшем осуществлять профессиональную деятельность. 

2. Определенный на основе анализа требований работодателей перечень общих компетенций, необходимых в профессиональной деятельности в гостиничной индустрии, включает личностные компетенции (ценностно-смысловая ориентация в мире, способность к саморазвитию), информационную, коммуникативную компетенции и компетенцию действия в стандартных и нестандартных ситуациях. Траектории развития общих компетенций нельзя рассматривать как однолинейные, однонаправленные, они неразрывно связаны с процессом формирования профессиональных компетенций. Развитие общих компетенций осуществляется последовательно по трем уровням, выделенным в модели выпускника специальности «Гостиничный сервис». 

3. Модель выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис» содержит три группы компонентов (личностные, когнитивные и технологические), осваиваемые на трех основных уровнях: операционально-исполнительском, организационно-технологическом и проектно-организационном, и характеризует существенные личные качества, знания, умения, навыки, необходимые для продуктивного выполнения разнообразных задач в области гостиничного сервиса. 

4. Педагогическими условиями, обеспечивающими развитие общих компетенций в профессиональной подготовке специалистов гостиничного сервиса, являются: 

· использование модели выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис», опирающейся на требования современного рынка труда, определяющей ориентиры подготовки, позволяющей диагностировать уровни сформированности общих и профессиональных компетенций; 

· формирование содержания обучения, ориентированного на интегративное развитие общих и профессиональных компетенций; применение теории контекстного обучения, имитационно-деятельностных и личностно-ориентированных технологий обучения; 

· разработка и использование оценочных средств, с одной стороны способствующих на всех этапах профессиональной подготовки адекватной оценке уровня развития общих компетенций, а с другой – влияющих посредством самооценки обучающихся на процесс развития. 

Преобладание в современной педагогической и психологической литературе устойчивого сочетания «формирование компетенций» понимается нами как узкое толкование сложного многогранного процесса, особенно применительно к общим (ключевым) компетенциям. Опираясь на сравнение образовательных моделей формирования и развития личности, предложенное Г.В. Акоповым, считаем целесообразным вести исследование именно процесса развития общих компетенций. 

Педагогические условия развития общих компетенций мы интерпретируем как совокупность внешних и внутренних факторов образовательного процесса, от реализации которых зависят развитие общих компетенций и их интеграция в профессиональное поле обучающихся. 

Для выявления педагогических условий, способствующих развитию ощих компетенций в профессиональной подготовке специалистов гостиничного сервиса, в нашем исследовании были учтены потребности рынка труда в специалистах среднего звена (результаты опроса представителей девяти гостиниц разных классов, трех предприятий питания и трех туристских фирм). На их основе составлена модель выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис»; определены уровни развития общих компетенций на основе деятельностного подхода; изучены механизмы интеграции общих и профессиональных компетенций. 

Исходя из результатов анализа педагогической и психологической литературы, обобщения опыта подготовки студентов, мы полагаем, что условиями, обеспечивающими развитие общих компетенций в профессиональной подготовке специалистов гостиничного сервиса, являются: 

· использование модели выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис», опирающейся на требования современного рынка труда, определяющей ориентиры подготовки, позволяющей диагностировать уровни сформированности общих и профессиональных компетенций; 

· формирование содержания обучения, ориентированного на интегративное развитие общих и профессиональных компетенций; применение теории контекстного обучения (А.А. Вербицкий), имитационно-деятельностных и линостно-ориентированных технологий обучения; 

· разработка и использование оценочных средств, с одной стороны способствующих на всех этапах профессиональной подготовки адекватной оценке уровня развития общих компетенций, а с другой – влияющих посредством самооценки обучающихся на процесс развития. 

В обобщенном виде модель выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис» включает в себя три компонента: когнитивный, технологический и личностный. Проявляются эти компоненты, по нашему мнению, на трех уровнях: 
1. операционально-исполнительском, 
2. организационно-технологическом; 
3. проектно-организационном. Каждый последующий Урвань базируется на предшествующих. 

Последовательность освоения профессиональных компетенций в соответствии с моделью должна следовать логике «от простого к сложному». Только освоив операционно-исполнительский уровень, обучающийся может переходить к организационно-технологическому уровню и далее. Многовековой опыт индустрии гостеприимства, основанная на нем деятельность зарубежных гостиничных школ демонстрируют, что именно поэтапное освоение специальности от низовых должностей является наиболее эффективной моделью подготовки. 

Основным критерием оптимальности профессиональной подготовки студентов колледжа мы считаем достижение каждым студентом максимально возможного для него уровня профессиональной компетентности в условиях нормативного использования учебного времени. Данный подход позволяет формировать индивидуальные траектории обучения студентов, так как на первом этапе обучения возможно выявление потенциала обучающихся, отсев тех, кто не сможет реализовать себя в гостиничной индустрии. 

При опоре на содержание разработанной модели выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис», выделенные отельерами качества, а также на классификацию ключевых компетенций, предложенную И.А. Зимней; содержание Регионального (областного) компонента Государственного образовательного стандарта в ГБОУ СПО колледж гостиничного хозяйства «Царицыно» 37 г. Москвы; профессиональных стандартов индустрии гостеприимства в ходе исследования была выстроена структура общих компетенций, необходимых для профессиональной деятельности в сфере гостиничного сервиса. 

Основу данной структуры составляют личностные компетенции – компетенции, относящиеся к самому человеку как личности, субъекту деятельности, общения (по И.А. Зимней), среди которых наибольшее значение на этапе профессиональной подготовки, по нашему мнению, имеют ценностносмысловая ориентация в мире и способность к самосовершенствованию. 

Под личностными компетенциями мы вслед за Е.М. Ядченко понимаем комплекс навыков восприятия, суждения и поведения личности, которые призваны обеспечить эффективную интеграцию человека в окружающую действительность. Личностные компетенции выступают основой самоопределения и самореализации. Они позволяют лучше понимать себя, осознавать свои мотивы, находить равновесие между личными целями и практической деятельностью в организации, преодолевать стереотипы мышления и т.п. 

На личностных компетенциях базируются три взаимосвязанные компетенции, между которыми не всегда можно четко провести границу: информационная, коммуникативная и компетенция действия в стандартных и нестандартных ситуациях (системная компетенция по определениям, принятым в документах Болонского процесса). При этом недостаточно развитые первые две компетенции не смогут определить развитие третьей, так как за исключением работ, выполняемых горничной, все остальные виды работ требуют от персонала гостиниц владения, прежде всего информационной и коммуникативной компетенциями. 

Выявлены признаки проявления компетенций, необходимых для осуществления деятельности в гостиничном сервисе: 

Личностные компетенции: 

· обладает терминальными ценностями (ценностями-целями), необходимыми для профессиональной деятельности в сфере гостеприимства: доброта, интересная работа, активная деятельная жизнь (полная, эмоционально насыщенная жизнь), красота природы и искусства, любовь, счастье других, развитие, познание, уверенность в себе, здоровье (физическое и психическое); 

· обладает инструментальными ценностями (ценностями-средствами) необходимыми для профессиональной деятельности в сфере гостеприимства: жизнерадостность (оптимизм и чувство юмора), чуткость (заботливость), терпимость к взглядам и мнениям других людей, широта взглядов (умение понять чужую точку зрения, уважать иные вкусы, обычаи, привычки), аккуратность, воспитанность, ответственность (чувство долга, умение держать свое слово), самоконтроль (сдержанность, самодисциплина). 

· владеет методами самопознания: самонаблюдение, самодиагностика; 

· определяет жизненные планы, пути их реализации; 

· применяет методы саморегулирования, самообучения. 

Информационная компетенция: 

· ориентируется в информационном поле; 

· осуществляет поиск и получение информации из разных источников; 

· анализирует и обрабатывает информацию; 

· представляет и хранит информацию; 

· передает и распространяет информацию. 

Коммуникативная компетенция: 

· выражает свои мысли в устной речи на русском языке; 

· выражает свои мысли в устной речи на иностранном языке; 

вырабатывает оптимальные стратегии общения; 

· владеет нормами этикета; 

· оформляет письменную документацию. 

Компетенция действия в стандартных и нестандартных ситуациях: 

· анализирует ситуацию, определяет причины ее возникновения; 

· составляет перечень альтернативных вариантов развития событий; 

· выбирает допустимые и оптимальные варианты решения; 

· определяет действия по предотвращению повторения ситуаций, по модернизации технологии обслуживания. 

При разработке педагогических технологий развития общих компетенций за основу была взята теория контекстного обучения А.А. Вербицкого. Вделанные в рамках данной теории обучающие модели – семиотическая, имитационная и социальная – в соответствии с учебной, квазипрофессиональной и учебно-профессиональной деятельностью обучающихся были перенесены в процесс профессиональной подготовки специалистов гостиничного сервиса в колледже. Реализация этих моделей осуществлялась посредством разработанных в ходе исследования учебно-методических комплексов по спец. дисциплинам «Гостиничная индустрия», «Организация обслуживания в гостиницах и туристских комплексах», «Организация туризма» и трем видам практик (учебной, по профилю специальности и квалификационной). 

Для проведения опытно-поисковой работы по определению уровня развития общих компетенций были выявлены признаки проявления информационной, коммуникативной компетенций и компетенции действия. Проявление общих компетенций возможно в деятельности в соответствии с моделью выпускника на трех уровнях: операционально-исполнительском, организационо-технологическом и проектно-организационном. 

Как показали исследования, оптимальным вариантом шкалирования при диагностике уровня развития общих компетенций может являться трехступенчатая шкала: 0 баллов – критерий не проявился; 1 балл – критерий проявился частично; 2 балла – критерий проявился в полном объеме. Применительно к уровням, представленным в модели выпускника, шкала расширяется до семступенчатой: 

· критерий не проявился – 0 баллов; 

· критерий проявился на операционально-исполнительском уровне: 1 балл – частично, 2 балла - в полном объеме; 

· критерий проявился на организационно-технологическом уровне: 3 балла – частично, 4 балла - в полном объеме; 

· критерий проявился на проектно-организационном уровне: 5 баллов – частично, 2 балла - в полном объеме. 

Помимо обозначенных уровней следует выделить и недопустимый уровень, если набранное студентом количество баллов ниже минимального для операционально-исполнительского уровня, что свидетельствует о недостаточном развитии общих компетенций в рамках основного или среднего общего образования. Подобная ситуация на начальных этапах обучения может быть скорректирована. 

Исследованием в целом были охвачены 529 человек, в том числе студенты специальности «Гостиничный сервис» в ГБОУ СПО колледж гостиничного хозяйства «Царицыно» 37 г. Москвы. 

На констатирующем этапе опытно-поисковой работы для определения превалирующих у студентов ценностных установок, уровня самооценки и оценки сформированности мотивов и ключевых компетенций было использовано несколько методик: анкета «Образ мира профессионала», опросчик «Общая шкала самооценки», адаптированная методика Г.П. Карповой для определения структуры учебной мотивации, методика определения сформированнсти ключевых компетенций (авторы Э.Э. Сыманюк и                     А.М. Павлова). 

Компетенции проявляются в конкретных ситуациях (социальных и профессиональных). В каждой обучающей модели осуществлялась диагностика, ориентированная на основную единицу деятельности обучающегося. Так, в семиотической модели диагностирование ориентировано на элементы речевого действия, в имитационной модели – на предметное действие, а в социальной модели – на поступок, направленный на другого человека, предполагающий ответную реакцию и с учетом этого – коррекцию своего действия. Для диагностики информационной, коммуникативной компетенций и компетенции действия в стандартных и нестандартных ситуациях были подобраны практические задания, которые использовались на констатирующем этапе в начале 3-го семестра. 

Результаты, полученные на констатирующем этапе, позволили выделить для проведения формирующего и контрольного этапов контрольную (КГ) и экспериментальную (ЭГ) группы студентов дневного отделения, в которых результаты обработки показателей общих компетенций имели сходные значения. Численный состав в этих группах на констатирующем этапе: КГ – 70 человек, ЭГ – 66 человека; на контрольном этапе: КГ– 62 чел., ЭГ – 60 чел. 

Проведение формирующего этапа опытно-поисковой работы осуществлялось на занятиях по специальным дисциплинам «Гостиничная индустрия» (3–й семестр), «Организация обслуживания в гостиницах и туристских комплексах»(3–6-й семестры), «Организация туризма» (4-й семестр), при проведении трех видов практик (учебной – 4-й семестр, по профилю специальности – 5-й семестр, квалификационной – 6-й семестр). 

В контрольной группе использовались традиционные технологии обучения, внимание студентов не акцентировалось на значении общих компетенций, хотя эпизодически прослеживались междисциплинарные связи с общегуманитарными дисциплинами (такими как «Деловое общение», «Праксеология», «Основы философии»), оказывающими существенное влияние на развитие общих компетенций. В экспериментальной группе обучение осуществлялось в соответствии с обозначенными в гипотезе условиями. 

При подборе педагогических методов развития общих компетенций акцент был сделан на методах, стимулирующих обучение посредством действия, обмена опытом, изучения опыта, экспериментирования, сотрудничества, «позитивного» совершения ошибок, творческого разрешения проблем, обратной связи посредством социального взаимодействия, постановки и представления идей и проблем, исследования ролевых моделей. 

Контрольным этапом опытно-поисковой работы в двух рассматриваемых группах стала государственная итоговая аттестация выпускников, проводившаяся в два этапа в форме итогового междисциплинарного экзамена по специальности. Члены государственной аттестационной комиссии (ГАК) оценивали каждый этап по стандартной пятибалльной шкале, дополнительно во время второго этапа оценивались общие компетенции с использованием разработанного автором исследования листа оценивания. Полученные результаты контрольного эксперимента, представлены в таблице 9. 
Таблица 9
Результаты контрольного эксперимента.

	Компоненты 
	Контрольная группа 
	Экспериментальная группа 

	Информационный 
	80,65%
	86,6%

	Коммуникативный 
	50,0%
	54,83%

	Нестандартные ситуации
	22,59%
	43,33%


Из результатов диагностики общих компетенций на контрольном этапе, очевидно, что в ЭГ по всем трем компетенциям показатели проектно организационного уровня превышают аналогичные результаты в КГ в среднем на 16,22%. При этом важным значением является сумма показателей развития каждой из трех общих компетенций на организационно-технологическом и проектно-организационном уровнях, так как достижение этих уровней соответствует освоению программы среднего профессионального образования. Наименьшие различия в КГ и ЭГ по сумме значений этих уровней были получены на контрольном этапе по информационной компетенции: в КГ – 80,65% (54,83 и 25,82% ), в ЭГ – 86,66% (50,0 и 36,66%). Наибольшие различия были выявлены на контрольном этапе по коммуникативной компетенции: в КГ – 48,39% (25,8 и 22,59%), в ЭГ – 86,6%(43.33 и 43.33 %). 

Дополнительно на контрольном этапе студенты обеих групп заполняли анкеты по самооценке: на этапе подготовки к государственной итоговой аттестации по адаптированной методики «Образ Я менеджера гостиничного сервиса»; после завершения второго этапа итогового междисциплинарного экзамена по специальности анкету с оценкой процедуры государственной итоговой аттестации и самооценкой (разработанную лабораторией менеджмента качества ГБОУ СПО Колледж гостиничного хозяйства «Царицыно»). Полученные результаты самооценки далее были сопоставлены с определенной членами ГАК оценкой профессиональных и общих компетенций выпускников. В отчете председателя ГАК указано, что оценка государственной аттестационной комиссии и самооценка выпускников совпадают: в контрольной группе – в 76%, в экспериментальной группе – в 89%. 

Для проверки достоверности полученных результатов опытно -поисковой работы была выдвинута нулевая гипотеза: распределение студентов по уровням развития трех общих компетенций в экспериментальной группе является случайным, и предложенные педагогические условия на уровень развития общих компетенций не влияют. Параллельно была сформулирована альтернативная гипотеза: распределение студентов по уровням развития трех общих компетенций в экспериментальной группе не является случайным, предложенные педагогические условия влияют на уровень развития общих компетенций. По количественным показателям, построим рисунок 3
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Рисунок 3 – Результаты контрольного эксперимента

По рисунку 3, можно выявить положительную динамику, отметим, что показатели информационной компетентности повысился не значительно, но результат есть, коммуникативная компетентность то же выросла на незначительную часть, высокая динамика прослеживается по результатам умения решать нестандартные задачи. Для выявления значимости изменений проводилось сравнение средних значений показателя уровня развития каждой из трех общих компетенций у студентов двух групп на констатирующем и контрольном этапах с помощью критерия. Удалось установить, что на констатирующем этапе соотношение показателей развития каждой из трех общих компетенций у студентов контрольной и экспериментальной групп в значении попадает в зону не значимости. 

Критическое значение при уровне значимости 0,05 в соответствии с числом степеней свободы составляет 5,991. Дополнительным показателем является процент выпускников, трудоустроившихся по специальности: в период с 2011 г. по 2012 г. прослеживалась положительная динамика – с 58 % до 81 %. Таким образом, проведенное исследование подтвердило справедливость выдвинутой гипотезы. 

В заключении представлены основные результаты диссертационного исследования и сделаны следующие выводы: 

1. На основе анализа российской и европейской систем подготовки специалистов гостиничного сервиса, педагогической литературы, посвященной осмыслению и реализации компетентностного подхода, выявлено, что процесс развития общих компетенций не является самостоятельной составляющей процесса обучения: он органично интегрирован в процесс формирования профессиональных компетенций. Подобный интегративный подход позволяет отслуживать уровень развития общих компетенций не абстрактно, а непосредственно в деятельности, имеющей прямую связь с будущей профессиональной деятельностью. 

2. Модель выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис», созданная на основе анализа содержания профессиональной деятельности специалистов, требований работодателей, включает в себя три группы компонентов: личностные, когнитивные и технологические. Их освоение происходит на трех уровнях: операционально-исполнительском, организационно-технологическом и проектно-организационном. 

3. Из значительного числа общих (ключевых) компетенций, определенных зарубежными и отечественными исследователями, выделены наиболее значимые, на наш взгляд, для успешной профессиональной деятельности в сфере гостеприимства: личностные компетенции (ценностно-смысловая ориентация в мире и способность к саморазвитию), информационная компетенция, коммуникативная компетенция и компетенция действия в стандартных и нестандартных ситуациях. В соответствии с моделью выпускника для каждой из них составлен перечень признаков проявления на трех уровнях. Кроме того, выдвинуто предположение о взаимосвязи этих компетенций и логике их освоения. 

4. Для реализации педагогических условий развития общих компетенций использована теория контекстного обучения. Этап профессиональной подготовки может быть охарактеризован как период, когда значительная часть развитых в рамках школы общих компетенций претерпевает трансформацию, включается в процесс интеграции с профессиональными компетенциями. Этот процесс происходит через основные виды деятельности студентов: учебную, квазипрофессиональную, учебно-профессиональную. 

5. Разработанный в ходе исследования учебно-методический комплекс по специальным дисциплинам «Гостиничная индустрия», «Организация обслуживания в гостиницах и туристских комплексах», «Организация туризма» и трем видам практики (учебной, по профилю специальности и квалификационной) опирается на имитационные и неимитационные деятельностные технологии. С их помощью студент осваивает новую для него деятельность от простых элементов к более сложным и, наконец, овладевает полноценной профессиональной деятельностью. 

6. Результаты опытно-поисковой работы подтверждают значимость обозначенных педагогических условий для развития общих компетенций. 

Проведенное исследование не отвечает на все вопросы, связанные с развитием общих компетенций будущих специалистов гостиничного сервиса. Перспективы дальнейшего исследования проблемы касаются определения минимального уровня общих компетенций для выявления профессиональной пригодности абитуриентов; изучения механизмов взаимодействия общих компетенций, влияния личностных компетенций на уровень овладения обучающимся профессиональными компетенциями; мультиплицирования результатов исследования в смежные отрасли сервисной деятельности. 
Заключение

Результаты теоретического анализа по проблеме исследования, позволили нам  выявить проблему нашего исследования. Нами сделан вывод, что обучение и повышение квалификации персонала необходимо, иначе в условиях конкуренции становится проблематичным выживание предприятия. В то же время отраслевая система подготовки кадров в России отстаёт в своём развитии лет на пять только в количественном отношении. В качественном она отстаёт гораздо больше. Поэтому на обозримое будущее забота об уровне подготовки персонала остаётся актуальной для акционеров и ТОР менеджеров предприятий отрасли. Ну и будем надеяться, что система национальных проектов доведет свой взор и до национального кризиса индустрии ГиР в нашей стране.
Мы изучили компетентностный подход, который предполагает следующие изменения структуры подготовки специалистов: а) ориентация содержания подготовки на результаты, значимые для сферы труда; б) межпредметный характер обучения; в) направленность на активность обучающихся, позволяющая развивать у обучающихся способность самостоятельно решать проблемы в разливных сферах и видах деятельности.
Анализ неформальных встреч с выпускниками колледжа показывает, что в подавляющем числе случае карьерный рост молодых специалистов возможен только путем перехода на работу в другую гостиницу, предлагающую более привлекательные условия материальной мотивации труда. 

Проблема поиска квалифицированного работника для гостиничной отрасли столицы, остается актуальным. Проблема дефицита квалифицированных кадров актуальна для различных отраслей, а для динамично развивающейся индустрии гостеприимства, вероятно, важнейшая. Причем проблема гораздо серьезнее чем, просто недостаточное число выпускников. Качество подготовки выпускаемых специалистов, по отзывам топ-менеджмента гостиничных предприятий, не отвечает требуемым запросам динамично развивающейся сферы гостеприимства и не отражает специфики предпочтений московского рынка труда в гостиничной сфере. По оценке подавляющего большинства директорского корпуса гостиничных предприятий г. Москвы, в настоящее время пока еще отсутствует система диверсифицированного и сбалансированного профильного профессионального образования в сфере туризма и гостеприимства. Нет тесной интеграции отраслевой науки и практики в сфере туристско-гостиничного комплекса г. Москвы, что сказывается на уровне образовательных программ. Существует нехватка новейших учебников и учебных пособий по востребованным отраслью гостиничным специальностям (в том числе в электронном виде на современных мультимедийных носителях), в первую очередь для подготовки линейного персонала гостиниц. Отсутствует литература по профессиональной ориентации школьников по гостиничным специальностям. Профильный учебный комплекс, в лице высших и средних учебных заведений г. Москвы в какой-то мере дезориентирован, в виду отсутствия отраслевого заказа, который давал бы контрольные цифры имеющейся потребности в специалистах разного уровня подготовки, исходя из результатов постоянного и систематического мониторинга востребованных на рынке труда специальностей. 
Исследование проводилось в ГБОУ СПО колледж гостиничного хозяйства «Царицыно» 37 г. Москвы. Результаты диссертационного исследования и сделаны следующие выводы. На основе анализа российской и европейской систем подготовки специалистов гостиничного сервиса, педагогической литературы, посвященной осмыслению и реализации компетентностного подхода, выявлено, что процесс развития общих компетенций не является самостоятельной составляющей процесса обучения: он органично интегрирован в процесс формирования профессиональных компетенций. Подобный интегративный подход позволяет отслуживать уровень развития общих компетенций не абстрактно, а непосредственно в деятельности, имеющей прямую связь с будущей профессиональной деятельностью. 

Модель выпускника колледжа специальности «Гостиничный сервис», созданная на основе анализа содержания профессиональной деятельности специалистов, требований работодателей, включает в себя три группы компонентов: личностные, когнитивные и технологические. Их освоение происходит на трех уровнях: операционально-исполнительском, организационно-технологическом и проектно-организационном. 

Из значительного числа общих (ключевых) компетенций, определенных зарубежными и отечественными исследователями, выделены наиболее значимые, на наш взгляд, для успешной профессиональной деятельности в сфере гостеприимства: личностные компетенции (ценностно-смысловая ориентация в мире и способность к саморазвитию), информационная компетенция, коммуникативная компетенция и компетенция действия в стандартных и нестандартных ситуациях. В соответствии с моделью выпускника для каждой из них составлен перечень признаков проявления на трех уровнях. Кроме того, выдвинуто предположение о взаимосвязи этих компетенций и логике их освоения. 

Для реализации педагогических условий развития общих компетенций использована теория контекстного обучения. Этап профессиональной подготовки может быть охарактеризован как период, когда значительная часть развитых в рамках школы общих компетенций претерпевает трансформацию, включается в процесс интеграции с профессиональными компетенциями. Этот процесс происходит через основные виды деятельности студентов: учебную, квазипрофессиональную, учебно-профессиональную. 

Разработанный в ходе исследования учебно-методический комплекс по специальным дисциплинам «Гостиничная индустрия», «Организация обслуживания в гостиницах и туристских комплексах», «Организация туризма» и трем видам практики (учебной, по профилю специальности и квалификационной) опирается на имитационные и неимитационные деятельностные технологии. С их помощью студент осваивает новую для него деятельность от простых элементов к более сложным и, наконец, овладевает полноценной профессиональной деятельностью. 
 Результаты опытно-поисковой работы подтверждают значимость обозначенных педагогических условий для развития общих компетенций. Проведенное исследование не отвечает на все вопросы, связанные с развитием общих компетенций будущих специалистов гостиничного сервиса. Перспективы дальнейшего исследования проблемы касаются определения минимального уровня общих компетенций для выявления профессиональной пригодности абитуриентов.
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2   Байденко В. И. Стандарты в непрерывном образовании: современное состояние. М.: Исследовательский центр проблем качества подготовки специалистов, 2008. - 249 с. 

3   Белкин А. С. Компетентность. Профессионализм. Мастерство. Челябинск: ОАО «Юж.-Урал.Кн. изд-во», 2004. 176 с 

4   Бенедиктов С. П. Профессиональная практика студентов и ее оценка // Тезисы докладов и сообщений II республиканской научно-методической конференции «Актуальные проблемы педагогики высшей школы». Минск, 2006. - С. 5. 

5   Бусленко Н. П. Моделирование сложных систем. М.: Наука, 1978. -400 с. 

6   Бухарова Г. Д. Современное образование: тенденции и направления развития // Образование и наука. Будущее в ретроспективе: Научно-методический сборник / Авт.-сост. Е. В. Ткаченко. Екатеринбург: Изд-воУрО РАО, 2005.-434 с. 

7   Вербицкий А. А. Активное обучение в высшей школе: комплексный подход. М.: Высшая школа, 2011. - 204 с. 

8   Волков Ю. Г. Диссертация: Подготовка, защита, оформление: Практическое пособие / Под ред. Н.И. Загузова. М.: Гардарики, 2012.- 160 с. 

9   Володарская И. А., Арташкина Т. А. Использование профессиональных задач в процессе обучения // Практика создания модели специалиста в различных вузах. М.: Знание, 2009. - С. 6976. 

10   Воспитательная работа в вузах России в новых условиях /А.А.Бартоломей, М.Б.Немировский, В.Н.Стегний и др. М.,2007.-40с. 

11   Галагян А. И. Связь высшего образования и производства в странах Запад // Экономические науки. 2001. - № 3. - С. 22-27. 

12   Гершунский Б. С. Стратегические приоритеты развития образования в России // Педагогика. 2006. - № 5. - С. 46-54. 

13   Головаха Е. И. Жизненная перспектива и профессиональное самоопределение молодежи. Киев: «Наукова думка», 2008. - 144с. 

14   Голомшток А. Е. Роль трудовых коллективов в формировании профессиональной направленности школьников // Советская педагогика. 2004. -№3.- С. 42-48. 

15   Ермилова Д. В. Характеристика зарубежных школ индустриального туризма и гостеприимства: Учебное пособие. -М.: РМАТ, 2009 123 с. 

16   Закон РФ «О высшем и послевузовском профессиональном образовании» от 22.08.2006 № 125-ФЗ // Сборник нормативно-правовых и методических документов в сфере профессионального дополнительного образования. М., 2008. - С. 38-52 

17   Закон РФ «Об образовании» // Сборник нормативно-методических материалов по профессиональному обучению. СПб.: УМЦ, 2005. -24 с. 

18   Запенкова Г. И., Никульшина М. Н. Вариант системного подхода // Вестник высшей школы. 2004. - № 2. - С. 26-27. 

19   Зеер Э. Ф., Водеников В. А., Доронин Н. А., Зеер П. Ф., Колобков И. А. Психолого-педагогическое обеспечение подготовки ремесленников-предпринимателей/ Под ред. Э.Ф. Зеера. Екатеринбург: Урал. гос. проф.-пед. ун-та, 2001. - 233с. 

20   Информационно-правовой портал «Гарант» [Электронный ресурс]. – Режим доступа : http://www.garant.ru/news/343879/ (дата обращения 20.09.2011)
21   Латухина Кира. Отпуск на родине/ Российская газета Столичный выпуск № 5541 отиюля 2011 г.
22   Наумова, Г.Р. Исследовательская деятельность преподавателя в подгтовке специалистов гостиничного сервиса / Г.Р. Наумова // Направления оргнизации научно-исследовательской работы в современном образовательном учреждении: сборник научных трудов. / ГОУ ВПО «Урал. гос. пед. ун-т». – Екатеринбург, 2010. – С. 49–53. 

23   Наумова, Г.Р. Компетентностно-ориентированная подготовка специалстов гостиничного сервиса / Г.Р. Наумова // Вестник Челябинского педагогческого университета. – 2009. – № 11.2 – С. 111–118. 

24   Наумова, Г.Р. Контекстный подход в развитии общих компетенций бдущих специалистов гостеприимства / Г.Р. Наумова // Казанская наука. – 2011. – № 10. – С. 302–304. 

25   Наумова, Г.Р. Многомерная модель выпускника колледжа специальнсти «Гостиничный сервис» / Г.Р. Наумова // Проблемы и перспективы развтия образования : материалы Международной заочной научной конференции г. Пермь, апр. 2011г. / под ред. Г.Д. Ахметовой. – Пермь: Меркурий, 2011. – Т. 2. – С. 13–17. 

26   Наумова, Г.Р. Профессиональная компетентность специалистов гостничного сервиса / Г.Р. Наумова // Теория и практика профессионального обрзования: поиск, инновации, перспективы / под ред. Г.Д. Бухаровой и О.Н. Арефьева. – Екатеринбург: ИздатНаукаСервис, 2010. – Вып. 12. – С. 477–483. 

27   Наумова, Г.Р. Структура общих компетенций специалистов гостининого сервиса / Г.Р. Наумова // Актуальные направления научнисследовательской деятельности ИРО : сборник материалов научнпрактической конференции. / ГБОУ ДПО СО «ИРО». – Екатеринбург, 2011. – С. 135–140. 

28   Наумова, Г.Р. Трансформация учебных умений в профессиональные в подготовке специалистов гостиничного сервиса / Г.Р. Наумова // Формировние учебных умений: материалы Международной научно-практической коференции, 22–23 апр. 2011г./ ГОУ ВПО «УлГПУ им. И.Н. Ульянова». – Ульновск, 2011. – С. 256–260. 

29   Наумова, Г.Р. Формирование общих и профессиональных компетенций в подготовке специалистов гостиничного сервиса / Г.Р. Наумова // Актуальные научно-педагогические проблемы воспитания и образования учащихся и стдентов: сборник научных статей / под ред. Н.Н. Тулькибаевой, З.М. Большаквой. – Санкт-Петербург: Изд-во БПА, 2010. – С.47–51. 

30   Наумова, Г.Р. Формирование профессионально-значимых качеств будщих специалистов гостиничного сервиса / Г.Р. Наумова // Среднее профессональное образование. – 2010. – № 3. – С. 50–52. 

31   Новые педагогические и информационные технологии в системе образования: Учебное пособие для педагогических вузов и системы повышения квалификации педагогических кадров / Под ред. Е.С. Полат. -М.: Академия, 2001.-270 с. 

32   Образование в туризме // Туризм: обзор материалов. Вып. 4. -М.: Он-Лайн, 2006.-98 с. 

33   Общероссийский классификатор профессий рабочих, должностей служащих и тарифы разрядов (ОК 016-94) / Минтруда России. Госстандарт России. -М., 2006. 168 с. 
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Chart1

		Информационный		Информационный

		Коммуникативный		Коммуникативный

		Нестандартные ситуации		Нестандартные ситуации



Контрольная группа

Экспериментальная группа

0.8065

0.866

0.5

0.544

0.2259

0.4333



Лист1

		Компоненты		Контрольная группа		Экспериментальная группа		Ряд 3

		Информационный		80.65%		86.60%		2

		Коммуникативный		50.00%		54.40%		2

		Нестандартные ситуации		22.59%		43.33%		3

		Категория 4		4.5		2.8		5

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.






