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Аннотация. Статья посвящена вопросам адаптации и социализации персонала в организациях сферы общественного пита-

ния. На примере ООО «Арт Рест», управляющего сетью ресторанов Rostic’s, проанализирована действующая система адаптации 

новых сотрудников. Выявлены ее основные недостатки: отсутствие системного подхода, формальный характер наставничества, 

недостаточное внимание к социальной интеграции сотрудников и высокий уровень профессионального стресса. По результатам 

анализа кадровых показателей предложены меры по совершенствованию системы адаптации: разработка единого регламента, 

модернизация системы наставничества и формирование понятных карьерных траекторий. Представлена прогнозная оценка эф-

фективности предложенных мер, согласно которой их реализация может способствовать снижению текучести кадров на 20–25 % 

и повышению производительности труда на 10–15 %. 
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В современных экономических условиях человеческие ресурсы играют ключевую роль в деятельности любой организации, 

обеспечивая ее операционную эффективность и стратегическое развитие [1, с. 45]. Особую остроту вопросы управления персо-

налом приобретают в сфере общественного питания, которая характеризуется высокой интенсивностью труда, стрессогенностью 

и, как следствие, значительной текучестью кадров. В этой связи эффективная система адаптации и социализации новых сотруд-

ников становится не просто инструментом кадрового менеджмента, а важным условием стабильной работы компании [2, с. 30]. 

Несмотря на наличие множества теоретических разработок в области адаптации персонала, на практике многие предприятия 

сферы общественного питания продолжают сталкиваться с недостаточной системностью процессов ввода новых сотрудников в 

должность. Проблема исследования заключается в противоречии между потребностью компании в успешной адаптации и за-

креплении новых сотрудников и недостаточной эффективностью реализуемых корпоративных адаптационных программ. 

Цель настоящего исследования — теоретическое обоснование и разработка комплекса мероприятий по совершенствованию 

управления адаптацией и социализацией персонала в ООО «Арт Рест». Для достижения поставленной цели были определены 

следующие задачи: проанализировать текущую систему адаптации в компании, выявить ее ключевые недостатки, предложить 

пути их устранения и дать прогнозную оценку эффективности предлагаемых решений. 

Теоретико-методологическую базу исследования составили труды отечественных и зарубежных ученых в области управле-

ния человеческими ресурсами. В работе применялись методы системного анализа, кейс-стади, статистического наблюдения и 

синтеза. Эмпирической базой послужили данные кадровой отчетности ООО «Арт Рест» за 2022–2024 гг., результаты анализа 

внутренних регламентирующих документов, а также личные наблюдения за процессом адаптации новых сотрудников. 

Объектом исследования выступает ООО «Арт Рест» — крупный партнер бренда Rostic’s, управляющий сетью ресторанов 

в 22 городах России. В компании действует линейная структура управления, включающая несколько уровней — от директора 

ресторана до рядовых сотрудников. Особенностью организационной структуры является наличие должности тренера-настав-

ника, что свидетельствует о внимании компании к обучению и адаптации персонала. 

Анализ кадрового обеспечения показал, что среднесписочная численность работников ООО «Арт Рест» в 2024 г. соста-

вила 2638 человек, что на 31 человека меньше, чем в 2023 г. (2669 человек). Снижение численности может быть связано с ком-

плексом факторов, характерных для ресторанного бизнеса: ростом налоговой нагрузки, увеличением расходов на оплату труда, 

дефицитом кадров в отрасли, а также высоким уровнем профессионального стресса и эмоционального выгорания сотрудников. 

Компания регулярно размещает вакансии на различных площадках и предлагает обучение кандидатам без опыта работы, что 

свидетельствует о постоянной потребности в найме персонала и может косвенно указывать на сложности с его удержанием. 

В ходе анализа системы управления персоналом ООО «Арт Рест» были выявлены следующие основные проблемы в сфере 

адаптации и социализации новых сотрудников [3, с. 254]: 

1. Отсутствие систематизированной программы адаптации. Во многих ресторанах сети процесс ввода в должность носит не-

достаточно системный характер: отсутствуют четкие планы, этапы и критерии оценки прогресса. Новые сотрудники не-

редко предоставлены сами себе и не получают структурированной информации о компании, ее миссии, ценностях и внутрен-

них стандартах. 
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2. Формальный характер наставничества. Хотя наставничество рассматривается как важный инструмент адаптации, на прак-

тике оно часто сводится к формальному закреплению наставника за новым сотрудником. Наставники не всегда обладают необ-

ходимыми педагогическими компетенциями и, что немаловажно, не получают дополнительного материального вознаграждения 

за выполнение этой функции [4, с. 605]. 

3. Ограниченность содержания адаптации. Обучение преимущественно охватывает профессиональную сторону работы — 

изучение меню, стандартов приготовления продукции и правил кассовой дисциплины. При этом недостаточно внимания уделя-

ется социальной интеграции, знакомству с корпоративной культурой, а также развитию навыков взаимодействия с гостями и 

преодоления профессионального стресса. 

4. Отсутствие четких критериев оценки в период испытательного срока. Новые сотрудники не всегда получают конкретные за-

дачи и понимают, по каким показателям оценивается их работа. Такая неопределенность может снижать мотивацию, повы-

шать уровень тревожности и одновременно затруднять для менеджеров объективную оценку готовности сотрудника к самостоя-

тельной работе. 

5. Недостаток социальной и психологической поддержки. Интеграция нового сотрудника в коллектив во многом происходит 

стихийно. Отсутствие мероприятий, направленных на командообразование и неформальное общение, а также недостаточная 

поддержка со стороны руководства могут затруднять социализацию, усиливать чувство изоляции и способствовать досрочному 

уходу из компании. 

6. Высокий уровень профессионального стресса и отсутствие информации о карьерных перспективах. Работа в ресторане 

связана со значительными физическими и эмоциональными нагрузками, а отсутствие понятных перспектив профессионального 

развития может снижать долгосрочную мотивацию сотрудников [6, с. 98]. 

Выявленные проблемы взаимосвязаны и могут усиливать друг друга, увеличивая продолжительность периода адаптации, 

повышая вероятность ошибок, снижая качество обслуживания и способствуя росту текучести кадров. 

Для решения выявленных проблем предлагается внедрить комплексный подход к совершенствованию системы адаптации 

персонала в ООО «Арт Рест» [5, с. 120]. 

Первое направление — разработка единого регламента адаптации. Предлагается разработать и утвердить «Положе-

ние об адаптации персонала ООО «Арт Рест», содержащее пошаговый план работы с новым сотрудником в течение испытатель-

ного срока. Документ должен включать основные этапы адаптации, чек-листы для наставника и стажера, а также контрольные 

точки для оценки результатов. Это позволит сделать процесс более последовательным. 

Второе направление — совершенствование системы наставничества. Необходимо перейти от формального закрепления 

наставника за новым сотрудником к более тщательному отбору кандидатов на эту роль с учетом их профессионального опыта, 

коммуникативных навыков и лояльности к компании. Целесообразно разработать программу обучения наставников, включающую 

методику передачи знаний и основы педагогического общения, а также предусмотреть дополнительное материальное стимули-

рование. В качестве показателей эффективности работы наставника можно использовать долю сотрудников, успешно прошед-

ших испытательный срок, и результаты обратной связи от стажеров. 

Третье направление — усиление социальной интеграции и психологической поддержки. В адаптационную программу следует 

включить мероприятия, направленные на командообразование и неформальное взаимодействие в коллективе, а также обучение 

способам преодоления профессионального стресса. С учетом специфики ресторанного бизнеса важно также более внимательно 

подходить к составлению графиков работы, чтобы по возможности снизить нагрузку на сотрудников в период адаптации и умень-

шить риск эмоционального выгорания. 

Четвертое направление — формирование понятных карьерных перспектив. Новый сотрудник с первых дней работы должен 

понимать, какие возможности профессионального развития существуют в компании. Для этого целесообразно разработать по-

нятные схемы карьерного продвижения — от линейных должностей до должности директора ресторана — и регулярно обсуждать 

с сотрудниками вопросы их дальнейшего развития. Такой подход может повысить долгосрочную мотивацию персонала и снизить 

вероятность досрочного ухода из компании [6, с. 98]. 

Прогнозная оценка эффективности внедрения предложенных мероприятий в ООО «Арт Рест» позволяет предположить по-

ложительные изменения основных кадровых и организационных показателей. Стандартизация процесса адаптации может сокра-

тить период полной адаптации с 3–4 до 1,5–2 месяцев, а также снизить количество существенных операционных ошибок со сто-

роны новых сотрудников в первые месяцы работы на 40–50 %. 

Совершенствование системы наставничества и усиление социальной интеграции могут способствовать увеличению доли 

сотрудников, успешно проходящих испытательный срок, с 65 до 85–90 %. Кроме того, комплексный подход к снижению профес-

сионального стресса и повышению вовлеченности персонала может привести к сокращению текучести кадров среди новых со-

трудников на 20–25 % в течение первых трех месяцев работы, уменьшению числа случаев временной нетрудоспособности на 20–

30 % и повышению производительности труда на 10–15 %. 
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Формирование понятных карьерных перспектив может увеличить долю сотрудников, планирующих остаться в компании бо-

лее двух лет, с 40 до 65–70 %. Развитие внутреннего кадрового резерва, в свою очередь, позволит сократить потребность 

во внешнем подборе персонала и связанные с ним затраты ориентировочно на 20–25 %. 

Следует отметить, что приведенные показатели имеют прогнозный характер. Окончательно оценить эффективность предло-

женных мероприятий можно только после их практического внедрения и сопоставления фактических кадровых показателей за 

соответствующие периоды. 

Таким образом, проведенное исследование показало, что система адаптации и социализации персонала в ООО «Арт Рест» 

нуждается в дальнейшем совершенствовании. К основным проблемам относятся отсутствие системного подхода к адаптации 

новых сотрудников, формальный характер наставничества, недостаточное внимание к социальной стороне адаптации и неяс-

ность карьерных перспектив. Предложенный комплекс мер предполагает переход к более последовательной работе с новыми 

сотрудниками. Разработка единого регламента, совершенствование наставничества, внимание к психологическому климату и 

формирование понятных возможностей карьерного роста могут сократить продолжительность адаптации, снизить текучесть кад-

ров и расходы на подбор персонала, а также повысить мотивацию сотрудников и качество обслуживания. Данные меры могут 

быть использованы и в других организациях сферы общественного питания со сходной структурой и условиями работы. 
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Abstract. This article examines the adaptation and socialization of personnel in food service organizations. Using Art Rest LLC, which 

operates the Rostic’s restaurant chain, as a case study, the existing system for the adaptation of new employees is analyzed. Its main 

shortcomings are identified, including the lack of a systematic approach, the formal nature of mentoring, insufficient attention to employees’ 

social integration, and a high level of occupational stress. Based on an analysis of personnel indicators, measures are proposed to improve 

the adaptation system, including the development of unified adaptation regulations, modernization of the mentoring system, and the es-

tablishment of clear career paths. A forecast assessment of the effectiveness of the proposed measures is presented, indicating 

that their implementation may contribute to a 20–25 % reduction in employee turnover and a 10–15 % increase in labor productivity. 
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