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Аннотация
В условиях динамично меняющихся экономических процессов способность предприятия своевременно и полноценно закрывать кадровые потреб-
ности становится одним из факторов обеспечения его устойчивого развития. Компаниям приходится сталкиваться с возросшими требовани-
ями к квалификации сотрудников и с ростом конкуренции за профессиональные кадры, что оборачивается рисками снижения операционной эф-
фективности и увеличения издержек на подбор персонала. Наблюдаемая в российских организациях фрагментарность подходов к планированию 
штата, отсутствие унифицированных процедур оценки и привлечения специалистов провоцирует системные проблемы, выражающиеся в пе-
риодических кадровых «провалах» или, напротив, избыточном штате. Разработка комплексного подхода, включающего процессную регламен-
тацию ключевых этапов подбора и адаптации персонала, внедрение моделей прогнозирования на основе количественных и качественных пока-
зателей, оценку эффективности кадровых мероприятий открывает путь к повышению результативности работы всей организации.
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Abstract
In a dynamically changing economic environment, a company’s ability to meet its personnel needs promptly and fully is becoming a key factor in ensuring its 
sustainable development. Companies face increased demands on employee qualifications and growing competition for qualified talent, which entails risks of 
reduced operational efficiency and increased recruitment costs. The fragmented approaches to staffing planning observed in Russian organizations and the lack 
of standardized procedures for assessing and attracting specialists are causing systemic problems, manifested in periodic staffing shortfalls or, conversely, over-
staffing. Developing a comprehensive approach, including process-based regulation of key stages of personnel recruitment and onboarding, the implementation 
of forecasting models based on quantitative and qualitative indicators, and the evaluation of the effectiveness of HR measures, paves the way to improving the 
overall performance of the organization.
Keywords: personnel search and selection, students, flexible schedules, staffing needs, migration policy, HR strategy.
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Процесс обеспечения потребности организации в персо-
нале в современной организации представляет собой ком-
плекс взаимосвязанных мероприятий, направленных на 
точное определение требуемого количества работников с 
необходимыми компетенциями и их своевременное при-
влечение. Он начинается с анализа стратегических целей 
компании и оценки объёма будущих работ, что позволяет 
сформировать прогноз численности и квалификации пер-
сонала. На основе полученных данных формируется чёткая 
картина кадрового дефицита или избытка, позволяющая 
организовать эффективную систему найма и адаптации но-
вых сотрудников.

Разработанный прогноз трансформируется в конкретные 
планы по набору и обучению персонала, а также задаёт ба-
зовые показатели для оценки эффективности кадровых ме-
роприятий. Специалисты HR-службы регулярно сравнивают 
фактические показатели с плановыми, что даёт возможность 
корректировать стратегию привлечения и удержания сотруд-
ников в режиме реального времени.

Системный подход к организации данного процесса по-
дразумевает не только структурирование основных этапов 
работы с кадрами, но и интеграцию информационных тех-
нологий для автоматизации учёта и отчётности. Внедрение 

HR-информационных систем позволяет аккумулировать 
данные по движению персонала, результатам аттестаций и 
обороту кадров, что ускоряет принятие управленческих ре-
шений при изменении внешних и внутренних факторов. 
Благодаря налаженному циклу «прогноз – план – коррек-
ция» организация сохраняет гибкость и оперативность в 
реагировании на колебания рынка труда, укрепляя тем са-
мым устойчивость своих бизнес-процессов.

Привлечение сотрудников анализируется через призму 
современных каналов коммуникации с кандидатами, меха-
низмов корпоративного бренда работодателя, критериев 
отбора и процедуры адаптации. Рассматриваются способы 
формирования потока соискателей, оценка их профессио-
нальных и личностных характеристик, применение группо-
вых и индивидуальных интервью, онлайн-инструментов 
предварительного тестирования. 

Удержание персонала раскрывается через исследование 
систем нематериального и материального стимулирова-
ния, программ наставничества и карьерного роста, меха-
низмов регулярной обратной связи и оценки результа-
тивности. Важным элементом становится анализ клима-
тообразующих факторов, корпоративных ценностей и 
возможностей для самореализации сотрудников, что 
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позволяет сформировать устойчивую мотивацию и сни-
зить текучесть кадров. 

В целом в научном исследовании термин «потребность в 
персонале» интерпретируется как совокупность требований 
к количественным и качественным характеристикам работ-
ников, необходимых для выполнения стратегических и опе-
ративных задач организации [3]. Такое понимание включает 
прогнозирование численности штатных единиц, опреде-
ление компетенций, опыта и образовательного уровня спе-
циалистов, учёт факторов внешней среды, способных по-
влиять на кадровый потенциал. А стратегическим инстру-
ментом преемственности управления и минимизации 
рисков, связанных с уходом значимых специалистов, явля-
ется «кадровый резерв», который охватывает потенциально 
активную и подготовленную часть персонала организации, 
способную замещать вышестоящие должности, а также 
часть персонала, проходящийего планомерную подготовку 
для занятия рабочих мест более высокой квалификации [4]. 
В практике большинства организаций формирование ре-
зервных групп осуществляется посредством комплексных 
оценочных процедур, включающих аттестацию, ассессмент-
центры и индивидуальные планы развития, направленные 
на подготовку сотрудников к продвижению [2]. 

Целенаправленная деятельность по построению, поддер-
жанию и развитию трудового потенциала организации через 
систему взаимосвязанных функций: подбор, обучение, мо-
тивацию, оценку и развитие карьеры сотрудников, призвана 
обеспечить согласование потребностей бизнеса с ожидани-
ями персонала, повысить эффективность использования 
рабочей силы и укрепить корпоративную культуру [3].

Кадровое обеспечение организаций изучается через при-
зму интеграции стратегических и операционных элементов 
HR-деятельности, что отражено в монографии Д.С. Елифе-
ренко и Т.А. Яковлевой. Авторы предлагают замкнутый 
контур управления персоналом, в котором прогнозирование 
численности, подбор и оценка эффективности мероприятий 
образуют непрерывный цикл с чётко выстроенным взаимо-
действием подразделений и инструментов [2].

Экономический аспект кадровой стратегии рассматри-
вают С.С. Солдатова и А.С. Варламова, подчёркивая связь 
между анализом рисков нехватки персонала и мерами по их 
предотвращению [10]. При формировании превентивных 
механизмов – резервов кадров и стресс-тестов штатного 
расписания – они выстраивают алгоритмы, позволяющие 
адаптировать численность работников к колебаниям 
внешней среды без потери качества рекрутинга и превыше-
ния бюджетных ограничений. Роль кадровой логистики 
раскрыта в исследованиях А.В. Милой и Р.Д. Виндерова, 
где детально описаны этапы движения сотрудников от вы-
явления потребности до маршрутизации по внутренним и 
внешним каналам отбора. Предложенные методики опти-
мизации перемещения кадров способствуют сокращению 
простоев, позволяют гибко перераспределять ресурсы и 
повышать рентабельность использования трудовых ресурсов 
в зависимости от сезонного спроса [7].

Автоматизация онбординга и дистанционного обучения 
получила своё отражение в публикации Н.А. Ершовой, ко-
торая анализирует эффективность электронных платформ 
и предлагает критерии оценки зрелости цифровой HR-ин-
фраструктуры. В работе обосновывается внедрение унифи-
цированных систем учёта компетенций, ускоряющих адап-
тацию новых сотрудников и снижая риски текучести [8]. 
Комплексный подход к качественному и безопасному от-
бору персонала разработан М.А. Раисовой и И.Ю. Ануфри-
евой, включающий психометрические тесты и сценарное 
моделирование ситуаций. Их методика повышает надёж-

ность отбора, сокращает операционные риски и обеспечи-
вает соответствие требованиям безопасности труда [9]. Со-
поставление представленных авторских позиций выявляет 
отсутствие единой интегрированной модели, охватывающей 
стратегическое планирование, логистику, цифровизацию и 
обеспечение безопасности одновременно. Для адаптации 
данных наработок под специфику кадровой политики со-
временной организации требуется разработка комплексной 
методики, объединяющей лучшие российские и зарубежные 
практики в единую систему управления персоналом.

В условиях современной российской экономики инду-
стрия общественного питания остаётся одной из наиболее 
динамично развивающихся, при этом сохраняет высокую 
степень зависимости от трудовых ресурсов мигрантов. На 
протяжении последних лет в данной сфере наблюдается 
устойчивый рост доли иностранных работников. Согласно 
аналитическим данным, в зависимости от формата заведе-
ния, доля мигрантов в составе трудового коллектива ресто-
ранов и кафе варьируется от 20 до 90% [5]. Такой тренд объ-
ясняется рядом факторов: мигранты, как правило, предъяв-
ляют более низкие зарплатные ожидания, демонстрируют 
готовность к интенсивной работе в сменном графике и вы-
сокой производственной загрузке, поскольку основной целью 
их трудовой миграции является накопление денежных средств 
для последующего возвращения на родину.

Следствием такого положения дел стала устойчивая ка-
дровая модель, в которой бизнес в сфере общественного 
питания опирается на наём мигрантов как на наиболее до-
ступный и гибкий ресурс. Однако данная модель в по-
следние годы начала сталкиваться с серьезными вызовами, 
вызванными изменениями в миграционной политике Рос-
сийской Федерации [6].

Предложение, выдвинутое в рамках совершенствования 
кадровой стратегии, направлено на реструктуризацию под-
хода к найму персонала с акцентом на привлечение студен-
тов, получающих высшее и среднее профессиональное об-
разование. Реализация инициативы предполагает ком-
плексный пересмотр условий трудоустройства и процессов 
внутреннего документооборота. Первостепенным шагом в 
реализации новой стратегии станет введение гибких форм 
занятости, ориентированных на потребности обучающихся. 

Данная модель предполагает не только повышение при-
влекательности вакансий среди студентов, но и более устой-
чивую укомплектованность кадров на временные и выход-
ные смены, которые зачастую вызывают сложности при 
традиционном наборе. В связи с переходом к гибкой модели 
занятости потребуется внесение изменений в ряд локальных 
нормативных актов и организационных документов [1].  
В частности:
	• штатное расписание. Необходимо предусмотреть новые 

позиции с частичной занятостью и указанием соответ-
ствующего фонда оплаты труда;

	• трудовые договоры должны быть адаптированы под 
условия гибкой занятости, включая положение о сменном 
графике, изменяемом по согласованию сторон;

	• правила внутреннего трудового распорядка. Следует до-
полнить пунктами, регулирующими график работы для 
сотрудников с частичной занятостью;

	• графики сменности и табели учета рабочего времени адап-
тировать под гибкую нагрузку, в том числе с использова-
нием электронных форм учета;

	• должностные инструкции. Внести изменения с учетом 
специфики временного или неполного рабочего времени;

	• положения об оплате труда. Необходимо утвердить меха-
низмы пропорциональной оплаты в зависимости от от-
работанных часов или смен.

  90: 20–23



22

Управление персоналом и интеллектуальными ресурсами в России (№ 1 (82 2026)

Параллельно с этим важно провести информационную 
кампанию среди текущих сотрудников и управленческого 
состава, разъяснив преимущества предлагаемой модели и 
механизмы ее внедрения. В условиях переориентации кад-
ровой стратегии на студенческую аудиторию становится 
необходимой адаптация содержания вакансий. В текстах 
объявлений следует указывать, что «предусмотрена возмож-
ность трудоустройства студентов с гибким графиком, сов-
мещающим работу и обучение». Это позволит сразу обозна-
чить ключевое преимущество вакансии и привлечь внима-
ние целевой аудитории. На этапе собеседования важно 
акцентировать внимание кандидатов на возможности по-
лучения оплачиваемого практического опыта в сфере об-
щественного питания, что особенно ценно для студентов, 
стремящихся к профессиональному развитию. 

В рамках развития кадровой стратегии и расширения ка-
налов привлечения молодых специалистов целесообразно 
инициировать заключение договоров о сотрудничестве с 
профильными колледжами и вузами. Такой формат взаи-
модействия способен выстроить устойчивую и взаимовы-
годную модель партнёрства: образовательные учреждения 
получают дополнительные возможности для организации 
производственной практики, а предприятие – доступ к це-
левой аудитории студентов, заинтересованных в получении 
практического опыта и потенциального трудоустройства. 
Предоставление базы практики на территории организаций 
общественного питания позволит студентам не только от-
работать профессиональные навыки в реальных условиях, 
но и оценить специфику конкретного рабочего места.  
В свою очередь, организации получают возможность при-
смотреться к соискателям ещё на этапе стажировки, что 
повышает качество отбора и снижает риски текучести пер-
сонала после найма.

С целью повышения эффективности коммуникации с 
учебными заведениями, рекомендуется также использовать 
дополнительные информационные ресурсы, находящиеся 
в распоряжении самих образовательных учреждений. Речь 
идет о возможности распространения информации о вакан-
сиях через внутренние студенческие сообщества – чаты в 
мессенджерах (Telegram, WhatsApp, «ВКонтакте»), где со-
средоточена основная часть целевой аудитории. Публикация 
информации о стажировках и вакансиях с возможностью 
гибкого графика, оплаты труда и получения практического 
опыта способна вызвать интерес у студентов и стимулиро-
вать отклики от мотивированных кандидатов.

Помимо официальных каналов вузов и колледжей, по-
лезным шагом станет использование внешних неформаль-
ных источников – специализированных сообществ и кана-
лов в социальных сетях и мессенджерах, ориентированных 
на студентов. В качестве примера можно выделить группу 
«ВРаботе — Стажировки и вакансии для студентов» с ауди-
торией более 25 тыс. подписчиков во «ВКонтакте» и допол-
нительным телеграм-каналом с 5448 подписчиками, а также 
платформу «Подработка для студентов» с охватом около  
98 тыс. подписчиков (https://orgstud.com/). Публикация ак-
туальных предложений в таких сообществах значительно 
расширит охват и создаст дополнительный приток соиска-
телей, соответствующих требованиям кафе. Комплексное 
использование официальных и альтернативных каналов в 
сочетании с юридически оформленным взаимодействием с 
образовательными учреждениями, формирует устойчивую 
инфраструктуру поиска персонала, адаптированную под 
специфику формата занятости студентов.

Резюмируя изложенные шаги, структура развития стра-
тегии поиска и подбора кандидатов с учетом изменений 

миграционной политики сформулирована следующим об-
разом:
	• пересмотр целевых категорий соискателей. Привлечение 

студентов, обучающихся в вузах и колледжах Москвы,  
с фокусом на студентов, получающих образование по спе-
циальностям, связанным с ресторанной отраслью, такими 
как «Поварское дело» и «Организация и управление в 
гостиничном и ресторанном бизнесе». Географическая 
близость учебных заведений и гибкость учебного распи-
сания создают благоприятные условия для трудоустрой-
ства на позиции с частичной занятостью;

	• адаптация условий трудоустройства для студентов. Введе-
ние гибких форм занятости с возможностью частичной 
занятости и гибким графиком работы, который будет со-
гласован с учебным расписанием. Ротация сотрудников 
в зависимости от академических периодов также позволит 
оптимизировать кадровый состав в периоды пиковых на-
грузок;

	• переработка нормативных актов и документов. Модифи-
кация штатного расписания, трудовых договоров и долж-
ностных инструкций с учетом новых форм занятости. 
Внесение изменений в правила внутреннего трудового 
распорядка, а также адаптация графиков сменности и та-
белей учета рабочего времени под гибкие условия работы 
студентов;

	• развитие партнерских отношений с образовательными 
учреждениями. Партнерство позволит организовать пра-
ктику на базе кафе, а также обеспечит доступ к целевой 
аудитории студентов;

	• использование современных каналов коммуникации для 
привлечения студентов. Активное использование соци-
альных сетей, специализированных студенческих сооб-
ществ и мессенджеров для распространения информации 
о вакансиях. Публикация информации о стажировках и 
вакансиях с гибким графиком и возможностью получения 
практического опыта в таких группах и каналах, как «ВРа-
боте | Стажировки и вакансии для студентов» и «Подра-
ботка для студентов», поможет привлечь заинтересован-
ных кандидатов.
Эта структура направлена на создание устойчивой кад-

ровой базы с учетом изменений внешней и внутренней 
среды, способствующей успешной адаптации к новым усло-
виям рынка труда.
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