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Қазіргі кезде өркенниеттің алмасуына байланысты біздің елімізде мейманхана және мейрамхана  индустриясы қарқынды дамуда.
 Мейманхана және мейрамхана индустриясы – бұл халық шаруашылығының ірі, кең тармақты, халықтың мұқтаждығын қанағаттандыруға бағытталған саласы болып табылады[1]. 

Қазақстаннның нарықтық экономикаға өтуіне байланысты қонақжайлық индустриясын дамыту үшін, оның жаңа шарттарын анықтап сол талаптарға сай мамандарды елімізде  дайындау басты мақсаттардың бірі болып табылады. Соңғы уақыттағы білім жүйесіндегі өзгерістер адамның әлеуеттік жетілуіне, жаңашылдыққа, шығармашылыққа, жаң-жақты дамуына жол ашып болашақта бәсекелстікке төтеп бере алатын маман ретінде қалыптасуына мүмкіндік беруде.
Маман өз кәсібінде құзыретті болуы үшін ең бастысы жақсы жоспарлау мен басқару тәсілдерің жетік меңгеріп қоңақжайлық ұйымдастыру сферасындағы қызметкерлер құрамын басқару аймағында әмбебап білімі болуы керек. Қызметкерлер құрамын басқарудың бірнеше әдістерімен стильдері бар. 
Басқару әдістері – бұл мақсатқа жетуге арналған, басқарылып отырған объектіге әсер ету әдістерінің жыйыны.
Басқару әдістерінің 3 түрге бөліп қарастыруға болады:

1) Экономикалық;
2) Ұйымдастыру–әкімшілік;
3) Әлеуеттік – психологиялық.

Экономикалық әдісі – жоспарлау, қорытындылау, шаруашылық есеп және қаржыландыруды қарастыратын болса. 
Ұйымдастыру – әкімшілік тіке директивтік нұсқауға негізделеді. Әлеуметтік зерттеулер басқару шаруашылығындағы табыстың 15% - мамандықты жақсы білуіне, 85% - адамдармен жұмыс істей алатындығына байланысты екенің көрсетті. Бұл көрсеткіш басқару әдістерінің әлеуеттік – психологиялық түрі өте маңызды екенің айдан анық дәлелі.
Әр адамның тұлға ретінде қалыптастыратын өзіндік мінез – құлқы бар. Осы мінез құлықтардың ерекшелігің біле отырып қызметкерді еңбек ұжымына деген қажетті салаға бағыттап, әр топтың өзіне тән белгілі психологиялық климатын қалыптастыруға болады. Сонымен қатар еңбек ұжымдарының пайда болуының және дамуының мәнді жағдайына, психофизиологиялық сәйкестік ұстанымының қадағалануы болып табылады.
Жапон әлеуметтанушыларының пікірінше: адамның жұмысқа деген ынтасы – психологиялық ортаға байланысты, еңбек өнімділігі шамамен 1,5 есеге азайып немесе көбеюі мүмкін. Басқарудағы әлеуметтік және психологиялық аспектілеріне шамадан тыс назар аудару қызметкерлер арасындағы зиянды қарым қатынасқа әкелеп, кәсіпорында еңбек өнімділігінің азайуына себепкер болады.Еңбек өнімділігің арттыру үшін қызмтекерлерді жұмысқа деген ынтасын яғни орысша мотивациясын арттыру керек. Ынтаны артыру арқылы кәсіпорын тек өзінің өнімділігің арттырып қоймай, сонымен қатар қызметкерлердің еңбек нәтижесінде қызығушылығын арттыру мен білікті персоналды тарту және ұстап қалуға бағытталған [2].
Ынталандыру — еңбекке қозғау процесі. Ынталандыру менеджменттің негізігі функцияларының бірі ретінде, өзін және басқаларды  ұйымның жеке мақсаттарына жету мақсатында әрекетке қозғау.  

Еңбек жасау кезінде адам мінез құлқын зерттеу, ынталандырудың жалпы түсінкетемсін беріп, жұмыс орнында қызметкерді жұмысқа ынталадырудың прагматикалық моделдерін жасауға мүмкіндік береді. 

Ынталандыру адамды басқарудың негізін құрайды. Басқарудың тиімділігі көп дәрежеде,қаншалықты ынталандыру процесі табысты жүретініне байланысты.

Персоналды ынталандыру тәсілдері:
- материалдық – жалақы, сыйлықақы, айыппұл, кірістен пайыздар беру, және т.б.

-материалдық емес және оның ішінде :

- әлеуметтік-психологиялық – қоғамдық танымалдылық, өз маңыздылығын түсіну, алғыс айту, жазалау, оқыту;

-  басқарушылық – қызметін жоғарылату/төмендету, қосымша өкілеттілік.

Коммерциялық персоналды ынталандыру жүйесін жасау кезінде келесі талаптарды есепке алу керек:
· әділдік – сыйақы көлемі жұмысты әділ бағалау негізінде белгіленуі керек;
· болжаулық – жұмыскер өз қызметінің нәтижесінде қандай сыйақы алатынын білу керек;
· баламалылық – сыйақы әр жұмыскердің ортақ нәтижеге қосқан үлесіне, оның тәжірибесіне және мамандану деңгейіне сай болу керек;
· уақыттылық – сыйақы нәтижеге жете салысымен берілуі тиіс;
· маңыздылық – жұмыскер үшін сыйақы маңызды болуы керек [3].
Материалдық емес көтермелеу арқылы еңбек уәждемесін арттыру мақсатында адал еңбегі үшін, жұмыс тиімділігін арттыруда елеулі қосқан үлесі үшін, өндірістік және экономикалық көрсеткіштерді орындау үшін, Компанияны дамытуға қосқан үлесі үшін өндірістік және басқарушылық тиімділігінің жоғары деңгейін көрсететін қызметкерлер мемлекеттік, ведомстволық және ішкі наградалармен марапаттауға және бейстандарттық бонустар ұсынылады. Бейстандарттық бонустар әр түрлі кейіпте болуы мүмкін:

- белгілі бір уақытқа ауыспалы атақ ( мысалы, апта ері);

- мақтау қағазы, озаттық белгісі;

- құрмет тақтасына суретті ілу;

- киноға, театрға, концертке билеттермен марапаттау;

- компания буклетіне қызметкер суретін орналастыру;

- ортақ ұжымдық шаралар (спорт және демалыс).
Қызметкерлер жұмыс нәтижесіне өздерінің қосқан үлестерін сезініп, соған лайықты деңгейде болғанда ғана жетістікке алып келеді. Кабинеттің жабдықталуы мен өлшемдері, беделді конгрестерге қатысу, маңызды келіссөздерде фирманың атынан қатысу, шетелдерге шығу, лауазымын ерекше көрсету – осының барлығы қызметкердің әріптестері мен бөгде адамдар алдындағы қалпын көрсетеді. Бұл әдісті аса мұқият қолдану керек: қызметкерді бұрын  берілген лауазымынан толықтай немесе жартылай айыру оның тарапынан біршама әрекеттерге, тіпті жұмыстан шығуға дейін алып келуі мүмкін [4]. 

Басқару барысында сіздің көніл-күйініз басқаларға әсер ететінін ұмытпау керек. Олардың атқарған қызметтерін бағалаған кезде,бірінші жақсы жағына назар аударып кемшіліктері болған жағдайда, содан кейін толықтыруды немесе өзгертулерді талап ету. Ең маңызды мәселелердін бірі қарым- қатынас, себебі гуманитарлық психолог Абрахам Маслоудың қажеттілік туралы пирамидасында физиологиялық қажеттіліктен кейін, әлеуметтік қажеттілік яғни адам өзі қоғамның маңызды бір бөлшегі екенің сезіну керек. Қызметкерлермен жақсы қарым-қатынаста болу үшін, олардың жағдайын  эмпатикалық тұрғыдан түсіне білу үлкен шеберлік. Осы шеберлікке жету барысында өзіңізді жан-жақты жетілдіруден тыйманыз [5].
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