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РЕФЕРАТ 

 

Дипломна робота містить 101 с., 19 табл., 24 рис., 53 джерела. 

Об’єкт дослідження – мотивація персоналу. 

Предмет дослідження – особливості мотиваційної політики підприємства 

ресторанного господарства. 

Мета роботи – дослідження теоретичних та прикладних аспектів процесу 

мотивації та формування мотиваційної політики для покращення роботи 

підприємств ресторанного господарства. 

Методи дослідження – логічного узагальнення, систематизації, 

схематичного й графічного зображення, опитування (анкетування). 

Недосконалість мотиваційної політики, недооцінка рівня моральних і 

матеріальних витрат, витрат людського потенціалу стає реальною проблемою 

для підприємств в умовах жорсткої конкуренції у сфері ресторанного бізнесу. 

Проблема соціально-економічної мотивації праці працівників вивчена не в 

повному обсязі та керівники сучасних ресторанних підприємств приділяють 

недостатньо уваги системі мотивації праці своїх співробітників. Персонал, 

повністю задоволений умовами праці, є одним з найбільш важливих факторів 

ефективної діяльності організації. 

В роботі викладені: 

а) теоретичні основи формування мотиваційної політики в 

ресторанному господарстві; 

б) дослідження процесу мотиваційної політики підприємства 

ресторанного господарства; 

в) пропозиції щодо формування мотиваційної політики підприємства 

ресторанного господарства. 
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ВСТУП 

 

Актуальність ітеми. Актуальність іобраної теми ідослідження зумовлена 

ітим, що іпроблема соціально-іекономічної мотивації іпраці працівників 

івивчена не ів повному іобсязі та ікерівники сучасних іресторанних 

підприємств іприділяють недостатньо іуваги системі імотивації праці ісвоїх 

співробітників. іПерсонал, повністю ізадоволений умовами іпраці, є іодним з 

інайбільш важливих іфакторів ефективної ідіяльності компанії. іСтворення 

ефективних ізаходів мотивації іі стимулювання іпраці персоналу іє запорукою 

іуспіху ресторанного іпідприємства в ісучасних конкурентних іумовах. 

Діяльність ібудь-якої іорганізації неможлива ібез її іосновного ресурсу – 

іперсоналу. Грамотно імотивований персонал ібільшою мірою ізалучає в 

ітрудовому процесі ісвої здібності іі внутрішні іможливості, швидше ідосягає 

поставленої імети і іотримує від іорганізації необхідну ідля себе івинагороду. В 

іпрактиці українських іпідприємств ресторанного ігосподарства переважають 

ітрадиційні матеріальні істимули, здійснюється імеханічне перенесення 

іскладових американських іта західноєвропейських ісистем мотивації, іщо в 

іцілому формує інедостатньо ефективну імотиваційну політику. іТому 

особливої іуваги набуває івизначення складових іефективної мотиваційної 

іполітики та іїх використання ів діяльності іпідприємств ресторанного 

ігосподарства. 

Теорію іі практику імотивації досліджували ітаки видатні ізарубіжні вчені 

іяк Ф. іТейлор, Ф. іГілберт й іЛ. Гілберт, іГ. Емерсон, іМ. Фоллет, іа також іО. 

Шелдон, іА. Файоль, іЕ. Мейо іта інші. іЗначний внесок іу розвиток імотивації 

на іпідприємствах сфери ігостинності зробили ітаки вітчизняні івчені – Л. 

іКалініченко, В. іНепочатенко, І. іПоворознюк, Т. іТомаля, Т. іШелеметьєва та 

іін. Створення іефективних заходів імотивації і істимулювання праці 

іперсоналу є ізапорукою успіху іресторанного підприємства ів сучасних 

іконкурентних умовах. іЕфективне управління іперсоналом ресторанного 

ібізнесу не іможливе без ічіткого усвідомлення імотивів і іпотреб людини, іа 

також іуміння правильно івикористовувати стимули ідо праці. іСаме цим 



8 

ізумовлений вибір іі актуальність ітеми дипломної іроботи. 

Зв’язок іроботи з інауковими програмами, іпланами, темами. іОбраний 

напрямок ідосліджень збігається із фундаментальними інауковими 

дослідженнями ікафедри економіки іта митної ісправи: «Дослідження 

іформування та іфункціонування бізнес-іекосистем в іумовах сталого 

ірозвитку». 

Мета іі задачі ідослідження. Метою ідиломної роботи іє дослідження 

ітеоретичних та іприкладних аспектів іпроцесу мотивації іта формування 

імотиваційної політики ідля покращення іроботи підприємств іресторанного 

господарства. 

іДля досягнення іпоставленої цілі ів роботі івирішено наступні ізадачі: 

– охарактеризовано ітеоретичні основи іпроцесу мотивації іта зміст 

імотиваційної політики іу ресторанному ігосподарстві;  

– досліджено іособливості світової іпрактики мотивації іу роботі 

іпідприємств ресторанного ігосподарста; 

– проаналізовано іпроцес мотивації іперсоналу в ікафе Brand Bar 

«Бегемот»; 

– ісформовано пропозиції іщодо мотиваційної іполітики підприємства 

іресторанного господарства ікафе Brand Bar «Бегемот».  

іОб’єктом дослідження іє мотивація іперсоналу. 

Предметом ідослідження є іособливості мотиваційної іполітики 

підприємства іресторанного господарства. 

іМетоди дослідження. іДля вирішення іпоставлених завдань іу роботі 

івикористано такі іметоди дослідження: ілогічного узагальнення (ідля 

забезпечення іпослідовності в іпроведенні наукового ідослідження й 

іформування висновків); ісистематизації (при ісистематизації поглядів іучених 

та іузагальнення категорійного іапарату); схематичного ій графічного 

ізображення (для ісхематичного подання іключових теоретичних іаспектів 

дослідження іпроблеми й інаочного зображення істатистичних матеріалів іі 

аналітичних іданих); опитування (іанкетування). 

Інформаційною ібазою дослідження іпослужили монографічні  
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ідослідження і інаукові праці івітчизняних та ііноземних дослідників івчених, 

статистичні ідані, нормативно-іправові акти, іінтернет-ресурси із матеріалами 

іпро дані іспеціалізованих періодичних івидань з іпитань мотивації іперсоналу 

в ііндустрії гостинності. 

іПрактичне значення іодержаних результатів. іЗапропоновано пропозиції 

іщодо удосконалення імотиваційної політики ів кафе Brand Bar «іБегемот», а 

ісаме: розроблено іанкету, за ідопомогою якої іпроаналізовано політику 

імотивації і ізадоволеності співробітників ізакладу системою іуправління 

персоналом; ізапропоновано програму ікар’єрного росту іофіціанта кафе іта 

кар’єрограму; іпрограму стажування ідля персоналу; ідодаткові заходи іщодо 

організації ітрудового процесу іу закладі, іа також іоптимізації балансу іміж 

роботою іта особистим іжиттям. Запропоновано іалгоритм впровадження 

ісистеми тайм-іменеджменту, завдяки ітехнологіям якого ібуде дотриманий 

ібаланс між іроботою та іособистим життям. 

іНаукова новизна іодержаних результатів ідослідження полягає ів 

формуванні імотиваційної політики, іщо позитивно івплине на іефективність 

діяльності іперсоналу та іякість обслуговування, іщо відображено іу наступних 

іположеннях: 

набули іподальшого розвитку:  

ітеоретичні положення, іметодологічні підходи іі прикладні ірекомендації 

щодо іформування мотиваційної іполітики підприємств іресторанного 

господарства, іщо надало ізмогу обґрунтувати іта розробити іпропозиції щодо 

іпокращення роботи іпідприємств ресторанного ібізнесу. 

Апробація ірезультатів дипломної іроботи. Основні ірезультати 

дипломної іроботи були івикладені і іухвалені на ІІI Міжнародної інауково-

практичної іконференції «Світові ідосягнення і ісучасні тенденції ірозвитку 

туризму іта готельно-іресторанного господарства» (ім. Запоріжжя, і14-15 

ілистопада 2024 ір.). 

Структура іі обсяг іроботи. Дипломна іробота складається ізі вступу, 

ітрьох розділів, івисновків, списку івикористаних джерел. іЗагальний обсяг 

ідипломної роботи – і101 сторінка, і19 таблиць, і24 рисунка. іСписок 
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використаних іджерел нараховує і53 найменування. 

 

і1 ТЕОРЕТИЧНІ іОСНОВИ ФОРМУВАННЯ іМОТИВАЦІЙНОЇ ПОЛІТИКИ іВ 

РЕСТОРАННОМУ іГОСПОДАРСТВІ 

 

1.1  Сутність іпоняття, основні ізавдання мотивації іта зміст 

імотиваційної політики 

 

іСутність мотивації іполягає в ітому, щоб ізадовольняти потреби 

іспівробітників, допомагаючи іїм реалізувати ісвій потенціал іі досягати іцілей 

компанії. іПроблема мотивації ііснувала завжди, іале стосувалася івона в 

іосновному пізнавальної іактивності людини. іДослідження мотивації 

іперсоналу є іпопулярною темою ів менеджменті. іПротягом десятиліть ібагато 

вчених іта практиків іприділяли увагу іцьому питанню. іСеред основних 

ідослідників, які ізробили значний івнесок у івивчення мотивації: іАбрахам 

Маслоу, іДевід Макклелланд, іФредерік Герцберг, іЕдвард Дічи іта Річард 

іРайан, Даніель іПінк,  [28, іс. 12]. 

іУ науці імотивацію розуміють, іяк спонукання ідо дій іабо головну 

ірушійну силу ібудь якого іпочинання [28, іс. 91]. іЦе процес істимулювання 

людей ідо дій ідля досягнення іцілей. Тоді іяк поняття «імотив» яке ібільш 

вузько інаправлене ніж «імотивація» означає іспонукання до ідіяльності, 

пов’язані ііз задоволенням іпотреби суб’єкта. іПсихологічними факторами, іщо 

стимулюють іповедінку людей, іможуть бути: 

– іпрагнення до ігрошей 

– успіху 

– івизнання 

– задоволення івід роботи 

– іробота в ікоманді, тощо [і5, с.і10]. 

За ісловами Дж. іАдамса однією із найважливіших іфункцій управління іє 

створення іготовності серед іспівробітників виконувати ісвої завдання 
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іякнайкраще [14, іс. 20]. іТому роль ікерівника полягає ів тому, іщоб викликати 

ізацікавленість у івиконанні працівниками ісвоїх обов’язків. іЗавдання 

мотивації іперсоналу наведено іна рисунку і1.1. 

 

 

іРисунок 1.і1 – Основні ізавдання мотивації 

 

іПроцес мотивації іскладається з ітрьох етапів: 

– іпочуття потреби ічи драйву; 

– істимул, в іякому потрібно ізбуджувати потреби; 

– іколи потреби ізадовольняються, задоволення іабо досягнення іцілей. 

Отже, іможемо сказати, іщо мотивація – іце психологічне іявище, яке 

іозначає, що іпотреби людей іповинні вирішуватися ішляхом складання іплану 

стимулювання.  

іВ. Врум івважає, що іспонукання або істимулювання – це івчинок або 

іобіцянка для ібільших дій. іТакож можна іназвати стимулом ідо більшої ідії 

[33, іс. 12]. іСтимули – це іте, що ідається на ідодаток до ізарплатні. Стимули 

ізабезпечують завзяття іпрацівників для ікращої роботи. іЦе природно, іщо 

ніхто іне діє ібез цілі. іТому надія іна винагороду іє потужним істимулом для 

імотивації працівників. іОкрім грошового істимулювання, існують іі інші 
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істимули, які іможуть привести ілюдину до ікращої мотивації. іЦе включатиме 

ізадоволеність роботою, ібезпеку роботи, іпросування по іслужбі та ігордість за 

ідосягнення. Тому ізаохочення дійсно іможуть часом іспрацьовувати на 

ідосягнення цілей іпідпрємства. Потреб ів стимулах іможе бути ібагато:  

– для іпідвищення продуктивності 

– іщоб керувати істимулом або івикликати його 

– ідля підвищення івідданості роботі 

– іщоб психологічно ізадовольнити людину, іщо призводить ідо 

задоволення івід роботи 

– іформувати поведінку іабо світогляд іпідлеглого щодо іроботи 

– виховувати ізавзяття та іентузіазм до іроботи 

– отримати імаксимум своїх іможливостей, щоб івони були імаксимально 

використані [і13, с. і32]. 

 Проаналізувавши івисловлювання багатьох інауковців щодо ікатегорій 

стимулів, іми прийшли ідо висновку, іщо їх іможна розділити іна 2 ігрупи, 

грошові іі не ігрошові (див. ірис. 1.і2). 

 

Рисунок і1.2 – іГрупи стимулів (іскладено автором) 

 

іГрошові заохочення – іті стимули, іякі задовольняють іпідлеглих, 
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надаючи іїм винагороду ів грошових іодиницях. Гроші івизнані головним 

іджерелом задоволення іпотреб людей. іГроші також ікорисні для ізадоволення 

соціальних іпотреб, володіючи ірізними матеріальними іпредметами. Отже, 

ігроші задовольняють іне лише іпсихологічні потреби, іа й іпотреби в ібезпеці 

та ісоціальні потреби. іТому на ібагатьох підприємствах ізапроваджують різні 

іплани заробітної іплати та ісхеми преміювання, іщоб мотивувати іта 

стимулювати ілюдей працювати [і29, с. і102]. 

 Негрошові ізаохочення – окрім ігрошових стимулів, ііснують певні 

інефінансові стимули, іякі можуть ізадовольнити потреби іего та 

ісамоактуалізації працівників. іСтимули, які іне можна івиміряти грошовими 

іпереказами, належать ідо категорії «іНегрошові заохочення». іВсякий раз, 

іколи керівник іповинен задовольнити іпсихологічні потреби іпідлеглих, він 

івикористовує нефінансові істимули.  

Нефінансові істимули можуть ібути таких івидів:  

– безпека іроботи – це істимул, який ізабезпечує велику імотивацію 

працівників. іЯкщо його іробота безпечна, івін докладе імаксимум зусиль ідля 

досягнення іцілей підприємства. іЦе також ідопомагає, оскільки івін дуже 

ідалекий від іпсихічної напруги, іі може ідати все іможливе для іпідприємства. 

– похвала ічи визнання – іще одне інефінансове стимулювання, іяке 

задовольняє іпотреби його іпрацівників. Іноді іпохвала стає іефективнішою за 

ібудь–який іінший стимул. іСпівробітники більше іреагуватимуть на іпохвалу 

та інамагатимуться працювати іще краще. 

– ісхема пропозицій – іорганізація повинна із нетерпінням іприймати 

пропозиції івід підлеглих. іЦе виховує ідух участі іу співробітників. іЦе можна 

ізробити, публікуючи ірізні статті, інаписані працівниками ідля поліпшення 

іробочого середовища, іякі можна іпублікувати в ірізних журналах ікомпанії. 

Також ікорисно для імотивації співробітників івідчувати себе іважливими. Це, 

ізрештою, допомагає ізменьшити стурбованість іта адаптувати інові методи 

іпраці. 

– збагачення іробочих місць – іще один інегрошовий стимул, іза 
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допомогою іякого робота іпрацівника може ібути покращена. іЦе можна 

ізробити, збільшивши ійого обов’язки, ідавши йому іважливе призначення, 

ізбільшивши зміст іі характер іроботи. Таким ічином ефективний іпрацівник 

може іотримати складні іроботи, на іяких вони іможуть довести ісвою цінність. 

іЦе також ісприяє найбільшій імотивації ефективних іпрацівників. 

– можливість іпросування по іслужбі є іефективним інструментом ідля 

підвищення іморального стану. іЯкщо працівникам інадаються можливості ідля 

прогресу іта зростання, івони почуваються ізадоволеними, і івони стають 

ібільш відданими іорганізації [4, іс. 101]. 

іВищезазначені нефінансові іінструменти можна іефективно 

сформулювати, інадаючи належну іувагу ролі іпрацівників. Поєднання 

іфінансових та інефінансових стимулів ідопомагає покращити імотиваціх 

працівників іпідприємства [7, іс. 112]. 

іПозитивні стимули (ізаохочення) – це іті стимули, іякі забезпечують 

іпозитивне запевнення іщодо задоволення іпотреб та ібажань. Позитивні 

істимули зазвичай імають оптимістичне іставлення, і івони, як іправило, 

даються ідля задоволення іпсихологічних потреб іпрацівників. Наприклад, 

іпідвищення по іслужбі, похвала, івизнання, пільги іта надбавки ітощо. Це 

іпозитивно від іприроди. 

Негативними істимулами (заохочення) іє ті, іметою яких іє виправлення 

іпомилок. Мета – івиправити помилки, іщоб отримати іефективні результати. 

іЯк правило, ідо негативного істимулювання вдаються ітоді, коли іпозитивний 

стимул іне спрацьовує, іа працівникам ідоводиться надавати іпсихологічний 

відступ. іВін за ісвоєю природою інегативний. Наприклад – іпониження, 

переведення, іштрафи [10, іс. 54]. 

іЩе з ідавніх часів ілюди замислювалися іпро мотивацію іта її 

іпотрібність, але ілише у іминулому столітті ібули розроблені іперші теорії. 

іДалі розглянемо ідеякі з інайважливіших для інашого світу ітеорії мотивації.  

іКонцепції мотивації ібули в іосновному розроблені іблизько 1950-іх 

років. іУ цей іперіод було івисловлено три ікласичні теорії (ідив. рис. і1.3). іЦі 
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теорії іє основними іелементами сучасних ітеорій, розроблених іпізніше. 

Працюючі ікерівники та івчені професіонали іна сьогоднішній ідень 

використовують іці класичні ітеорії для іпояснення концепції імотивації 

працівників [і40, с. і9]. 

 

Рисунок і1.3 – іКласичні теорії імотивації 

 

Абрахам іМаслоу добре івідомий тим, іщо запропонував ітеорію ієрархії 

іпотреб у і1943 р. іЦя теорія іє класичним ізображенням мотивації ілюдини. Ця 

ітеорія базується іна припущенні, іщо всередині ікожної людини ііснує ієрархія 

із п’яти іпотреб [39, іс. 18]. іАктуальність цих іпотреб різниться. іЦі п’ять 

іпотреб такі: 

– іфізіологічні потреби – іце основні іпотреби у іповітрі, воді, іїжі, одязі 

іта житлі. іІншими словами, іфізіологічні потреби – іце потреби ів основних 

ізручностях життя. 

– ібезпека – потреба ібезпеки включає ів себе іфізичну, екологічну іта 

емоційну ібезпеку і ізахист. Наприклад – ібезпека роботи, іфінансова безпека, 

ізахист від ітварин, безпека ісім’ї, охорона іздоров’я тощо. 

– ісоціальні потреби – івключають потребу ів любові, ітурботі, 

належності іта дружбі. 

– іпотреби поваги – ібувають двох ітипів: внутрішні іпотреби гідності 
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(івласної гідності, івпевненість в ісобі, компетентність, ідосягнення і ісвободи) і 

ізовнішніх потреб ігідності (визнання, івлада, статус, іуваги і ізахоплення). 

– потреба ів самовираженні – ісюди входить ібажання стати ітим, ким іви 

здатні істати. Вона івключає потребу ів зростанні іта самозадоволенні. іЦе 

також івключає бажання іотримати більше ізнань, соціальних іпослуг, творчості 

іта бути іестетичним. Потреби ісамореалізації ніколи іне задовольняються 

іповністю. У іміру того, іяк людина іросте психологічно, іможливості постійно 

ізростають, щоб іпродовжувати зростати [і9, с. і41]. 

За ісловами А. іМаслоу: «людей іспонукають незадоволені іпотреби. 

Оскільки ікожна з іцих потреб івідносно задовольняється, івона рухає іі змушує 

із’явитися наступну іпотребу». А. іМаслоу згрупував іп’ять потреб іу дві 

ікатегорії – потреби івищого та інижчого рівня. іФізіологічні потреби іта 

потреби ів безпеці іскладали потреби інижчого порядку. іЦі потреби інижчого 

порядку ів основному ізадовольняються зовні. іПотреби соціальні, іповаги та 

ісамореалізації становили іпотреби вищого іпорядку. Ці іпотреби вищого 

іпорядку, як іправило, задовольняються івнутрішньо, тобто івсередині людини 

[і24, с. і34]. 

Цю ітеорію можна ізгрупувати у ітак звану іпіраміду потреб іА. Маслоу, 

іприведно на ірисунку 1.і4. 

 

Рисунок і1.4 – іПіраміда потреб іА. Маслоу 
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іУ 1959 іроці Фредерік іГерцберг, учений-ібіхевіорист, запропонував 

ідвофакторну теорію іабо теорію імотиватора-гігієни. іНа думку іГерцберга: «є 

ідеякі фактори іроботи, які іпризводять до ізадоволення, тоді іяк існують іінші 

фактори іроботи, які ізапобігають незадоволенню». іЗа словами іГерцберга: 

«протилежність іпоняття «Задоволення» – іце «відсутність ізадоволення», а 

іпротилежність «незадоволення» – «івідсутність незадоволення» [і16, с. і21]. 

Герцберг ікласифікував ці іфактори роботи іна дві ікатегорії. 

Гігієнічні іфактори є ітими факторами іпраці, які інеобхідні для 

ііснування мотивації іна робочому імісці. Вони іне призводять ідо позитивного 

ізадоволення на ітривалий термін. іАле якщо іці фактори івідсутні / якщо іцих 

факторів інемає на іробочому місці, іто вони іпризводять до інезадоволення. 

Іншими ісловами, гігієнічні іфактори – це іті фактори, іякі при ідостатній або 

іобґрунтованій роботі ізаспокоюють працівників іі не іроблять їх 

інезадоволеними. Ці іфактори є інезвичними для іроботи. Фактори ігігієни 

також іназиваються невдоволюючими іабо факторами іобслуговування, 

оскільки івони необхідні, іщоб уникнути іневдоволення. Ці іфактори описують 

іробоче середовище. іФактори гігієни ісимволізували фізіологічні іпотреби, 

яких ілюди бажали іта очікували ізадовольнити.  

 Мотиваційні іфактори – за іГерцбергом, гігієнічні іфактори не іможна 

розглядати іяк мотиватори. іМотиваційні фактори ідають позитивне 

ізадоволення. Ці іфактори властиві іроботі. Ці іфактори спонукають 

іпрацівників до ікращої роботи. іЦі фактори іназиваються задовільними. іЦе 

фактори, іщо беруть іучасть у івиконанні роботи. іПрацівники вважають іці 

фактори іневід’ємною користю. іМотиватори символізували іпсихологічні 

потреби, іякі сприймались іяк додаткова івигода [55, іс. 42]. 

іПриклади мотиваційних іта гігієнічних іфакторів в ітеорії Герцберга 

інаведено в ітаблиці 1.і1. 

У і1960 році іДуглас Макгрегор ісформулював теорію X і ітеорію Y. 

іНауковець запропонував ідва аспекти іповедінки людини іна роботі: іодин з 
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іяких є інегативним, називається ітеорією X, іа інший іпозитивним, теорія Y.  

За ісловами Макгрегора: «ісприйняття менеджерами іприроди людей 

ібазується на ірізних припущеннях» [і21, с. і28]. 

Можна ісказати, що ітеорія X іпредставляє песимістичний іпогляд на 

іприроду та іповедінку працівників іна роботі, ітоді як ітеорія Y – 

іоптимістичний погляд іна природу іта поведінку іпрацівників на іроботі.  

Таблиця і1.1 – іМотиваційні та ігігієнічні фактори 

 

іГігієнічні фактори іМотиваційні фактори 

іПолітика фірми іі адміністрації іУспіх 

Умови іроботи Просування іпо кар’єрі 

іПрибуток Визнання 

іВідносини с іколегами, керівництвом 
іМожливості росту ітворчого та 

іділового 

Ступінь іконтроля за іроботою Повага 

 

іЯкщо співвіднести іце з ітеорією Маслоу, іможна сказати, іщо теорія X 

базується іна припущенні, іщо працівники інаголошують на іфізіологічних 

потребах іта потребах ібезпеки. Тоді іяк Теорія X базується іна припущенні, 

іщо соціальні іпотреби, потреби ів повазі іта потреби ів самореалізації 

ідомінують у іспівробітників. 

Макгрегор іговорить: «теорія Y є ібільш справедливою іта 

обґрунтованою, ініж теорія X». Таким ічином, він ізаохочував сердечні 

істосунки в ікоманді, відповідальні іта стимулюючі іроботи та іучасть усіх іу 

процесі іприйняття рішень [і22, с. і97]. 

Всім ізнайомі класичні ітеорії мотивації, іале вони іне мають іемпіричної 

підтримки. іЩо стосується ісучасних теорій імотивації, то івсі вони ідобре 

підтверджені ідоказами. Деякі ісучасні теорії імотивації приведені інижче: 

– теорія іпотреб К. іАльдерферера (ERG); 

– ітеорія потреб іМакклелланда [56, іс. 33]. 
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іЩоб привести ітеорію мотивації іієрархії А. іМаслоу в ісинхронізацію з 

іемпіричним дослідженням, іКлейтон Альдерферер іпереосмислив її івласними 

словами. іЙого переробка іназивається ERG-ітеорією мотивації. іВін переклав 

іієрархію потреб іА. Маслоу іна три іпростіші та іширші класи іпотреб: 

– потреби ів існуванні (Existence) – сюди івходить потреба ів основних 

іматеріальних потребах. іКоротше кажучи, іце включає іфізіологічні та іфізичні 

потреби ілюдини; 

– потреба іу зв’язку (Relatedness) – сюди івходять прагнення ііндивіда до 

іпідтримання значних іміжособистісних стосунків (ібудь то із родиною, 

іоднолітками чи іначальством), отримання ісуспільної слави іта визнання. 

іСоціальні потреби іМаслоу та ізовнішня складова іпотреб поваги іпідпадають 

під іцей клас іпотреб; 

– потреби іросту (Growth) – ісюди входить іпотреба у ісаморозвитку та 

іособистісному зростанні іта просуванні. іПотреби самоактуалізації іМаслоу та 

івнутрішній компонент іпотреб в іповазі підпадають іпід цю ікатегорію потреб 

[і44, с. і128]. 

Значимість ітрьох класів іпотреб може івідрізнятися для ікожної людини. 

іРізниця між ітеорією потреб іМаслоу та ітеорією ERG іАльдерфера. 

На івідміну віт ітеорії потреб іА. Маслоу, ів якій івказано, що ів даний 

імомент часу іможе функціонувати ілише одна іпотреба, К. іАльдерферер 

стверджує, іщо в іконкретний період ічасу може іфункціонувати більше іоднієї 

потреби. 

іТеорія потреб іК. Альдерферера ітакож показує, іщо якщо ізадоволення 

потреб івищого рівня іприборкано, зростає ібажання задовольнити іпотреби 

нижчого ірівня [12, іс. 39]. 

іЗа словами іА. Маслоу: «ілюдина залишається іна певному ірівні 

потреби, ідоки ця іпотреба не ібуде задоволена» [і39, с. і99]. Хоча ізгідно з 

ітеорією ERG, іякщо потреба івищого рівня ізагострюється, особа іможе 

повернутися, іщоб збільшити ізадоволення потреби інижчого рівня. іЦе 

називається іфрустраційно-регресійним іаспектом теорії ERG. Наприклад – 
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іколи потреба іу зростанні ізагострюється, тоді ілюдина може ібути мотивована 

ізадовольнити потребу іу спорідненості. іЯкщо є іпроблеми у ізадоволенні 

потреб іу спорідненості, іто вона іможе бути імотивована потребами ііснування. 

Таким ічином, розлад іабо загострення іможе призвести ідо регресії ідо потреб 

інижчого рівня. 

іХоча теорія іієрархії потреб іА. Маслоу іжорстка, оскільки івона 

передбачає, іщо потреби іслідують певній іі впорядкованій іієрархії, і іякщо 

потреба інижчого рівня іне задоволена, ілюдина не іможе переходити ідо 

потреби ібільш високого ірівня. Теорія іпотреб К. іАльдерферера дуже ігнучка, 

оскільки івін сприймає іпотреби як ідіапазон різновид, іа не ісприймає їх іяк 

ієрархію. іЗа словами іК. Альдерфера: «ілюдина може іпрацювати над 

іпотребами у ізростанні, навіть іякщо її ііснування чи іпотреби у іспорідненості 

залишаються інезадоволеними. Таким ічином, він ідає пояснення іпроблемі 

«голодного іхудожника», який іможе боротися іза зростання, інавіть якщо івін 

голодний» [і46, с. і128]. 

Альдерфер іспробував встановити ізв’язок між ізадоволенням потреб іі їх 

іактивізацією, і ів результаті івизначив наступні ісім принципів: 

і1. Чим іменш задоволені іпотреби існування (E), тим ісильніше вони 

іпроявляються. 

2. іЧим слабкіше ізадоволені соціальні іпотреби (R), ітим сильніша ідія 

потреб ііснування (E). 

і3. Чим іповніше задоволені іпотреби існування (E), тим іактивніше 

заявляють іпро себе ісоціальні потреби (R). 

4. іЧим менш ізадоволені соціальні іпотреби (R), ітим більше 

іпосилюється їх ідія. 

5. іЧим менше ізадоволені потреби іособистісного зростання іі 

самореалізації (G), тим ісильнішими стають ісоціальні потреби (R). 

6. іЧим повніше ізадоволені соціальні іпотреби (R), ітим сильніше 

іактуалізуються потреби іособистісного зростання (G). 

7. іЧим менше ізадоволені потреби іособистісного зростання (G), тим 
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іактивніше вони іпроявляють себе.    іЧим більше ізадовольняється потреба ів 

особистісному ізростанні, тим ісильнішою вона істає [54, іс. 44]. 

іДля кращого ірозуміння даної ітеорії приведено ісхему на ірисунку 1.і5. 

Девід іМакклелланд запропонував ітеорію мотивації іпотреб або 

ідосягнень. Ця ітеорія стверджує, іщо на іповедінку людини івпливають три 

іпотреби – потреба іу владі, ідосягнення та іприналежність. Потреба ів 

досягненні – іце потяг ідо успіху, ідосягнення у івідповідності до інабору 

стандартів, іборотьби за ідосягнення успіху. іПотреба у івладі – це ібажання 

впливати іна поведінку іінших людей івідповідно до івашого бажання. іПотреба 

у іприналежності – це іпотреба у івідкритих та ітовариських міжособистісних 

істосунках [49, іс. 55]. 

 

   

 

 

 

 

 

іРисунок 1.і5 – Пояснювальна ісхема роботи ітеорії К. іАльдерферера 

 

Представимо ісхематично теорію імотивації потреб іабо досягнень іна 

рисунку і1.6. 

 

Потреба в 
досягненні

Потреба 
приналежності

Потреба у 
владі

Потреба росту (G) 

Потреба зв’язкуn (R) 

Потреба існування (E) 
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іРисунок 1.і6 – Схема ітеорії потреб іМакклелланда 

 

Проведемо іпорівняння найважливіших ітеорій мотивації. іРезультати 

цього інаведено у ітаблиці 1.і2. 

Після іпроведеного порівяння, інами встановлено, іщо кожна із теорій 

іпотреб має ісвої відмінності, іта носить іунікальний характер, іале всі івони 

направлені іна задоволення іпотреб людини.  

іУзагальнюючи досвід іпровідних компаній іготельно-ресторанного 

ібізнесу 

 

Таблиця і1.2 – іПорівняльний аналіз ітеорій мотивації 

 

іКритерії 

порівняння 

іТеорія 

Маслоу 

іТеорія 

Герцберга 

іТеорія Х 

іта Y 

іМакгре-

гора 

іТеорія 

Альдерферера 

іТеорія 

Макклеланда 

іСкладові 

моделі 

і5 потреб  

іякі 

розташовані 

іієрархічно і 

ісходження 

йде ізнизу 

вверх. 

іГігієнічні та 

імотиваційні 

фактори. 

іСкладаєть-

ся із теорії 

іХ та Y 

Характери-

ізує 2 ірізні 

типи 

ілюдей. 

Потреба ів 

зв’язках, ірості 

та ііснуванні. 

Не іієрархічна. 

Потреба іу 

владі, іуспіху, 

принадлежно

-істі. 

Ієрархія 

іможе 

сходити іяк 

знизу івверх, 

так іі зверху 

івниз. 

Критерії 

іпрацівник

а 

Застосовна 

ідля всіх. 

іЗастосовна в 

іорганізаціях. 

Застосовна 

ітільки в 

іпрофесій-

ній 

ідіяльності 

Застосовна ідля 

всіх. 

іЗастосована 

для івсіх. 
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Застосуван

ня ів 

практичній 

ідіяльності 

Ідея 

іпереходу 

від іланцюга 

до іланцюга 

не ібула 

підтверд-

іжена 

досвідом 

іуправління, 

цю імодель 

не іслід 

адаптувати 

ідо досвіду 

іуправління 

на імалих і 

ісередніх 

підприєм-

іствах. 

Хоч іця теорія 

іефективно 

використову-

івалася в іряді 

організацій, 

іна її іадресу 

лунали іі 

критичні 

ізауваження. 

В іосновному 

вони ібули 

пов’язані із 

методами 

ідосліджень. 

Застосо-

івується на 

іпідприємс

твах. 

Не ізнайшла 

практичного 

ізастосування. 

Макклеланд 

івважає що із 

трьох іпотреб 

для іуспіху 

менеджера 

іважливе 

значення імає 

тхне іпотреба 

другого 

ітипу. Тому 

ікерівник 

повинен 

ідавати 

можливість 

іменеджерам 

задовольняти 

іі розвивати 

ідану 

потребу. 

 

інаведемо такі іскладові мотиваційної іполітики підприємства ісфери 

гостинності: іматеріальна та інематеріальна (див. ірис. 1.і7) [29, іс. 146]. 

іНеобґрунтоване стимулювання іготельно-ресторанного ібізнесу, 

ігнорування іпринципів мотивування іта стимулювання іпрацівників, 

відсутність ісистеми рейтингу іперсоналу, висока іплинність кадрів, 

іпорушення трудового іта виконавчого іпорядку, часті іконфлікти можуть 

іпризвести до інезадовільних  
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соціально-іпсихологічних умов. іЯкісне обслуговування ів кінцевому іпідсумку 

призводить ідо ефективної, іконкурентоспроможної роботи іпідприємства. 

Політика істимулювання, поряд ііз системою іоплати праці, імає бути 

іадаптована до іпоточного стану іпідприємства, поточних ізавдань, змін 

ісередовища та ісучасних вимог. 

іСистема корпоративного істимулювання та ізаробітної плати іповинна 

будуватися івідповідно до іосновних принципів, іщо регулюють ідіяльність 

компанії, іцілей і іосновних цінностей іматеринської компанії іабо 

франчайзингової ікомпанії. 

Політика істимулювання повинна ібазуватися на ізагальній стратегії 

ікомпанії та іїї цілях іта прийнятій ікорпоративній політиці. іСподіваємося, що 

іспочатку буде ісформована місія, іа потім ібудуть затверджені іцілі та ішляхи 

їх ідосягнення. Для іроботодавця важливо, іщоб опис ікожного працівника ічи 

Мотиваційна політика  

Матеріальна 

Заробітна плата, 

премії 

Бонусна політика 
 

Право придбання 

акцій 

Відсотки з дивідендів 

Нематеріальна 

Професійне 

навчання 

Підвищення 

кваліфікації 

Медалі, грамоти 

Подарунки на 

свята 

Просування 

кар’єрними 

сходами 

Харчування, 

транспортування 

Путівки на 

відпочинок 

Рисунок 1.7 – Характеристика мотиваційної політики 

підприємства 
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робочої ігрупи, що івиконує місію, іцілі та ікорпоративну культуру іорганізації, 

був іформальним і іточним. 

Отже, імотивація – це ісила, яка ізмушує людей ідіяти і ідосягати своїх 

іцілей. Мотивація іє невід’ємною іскладовою сучасного ііснування та іроботи 

різноманітних іпідприємств, включаючи іготельні господарства.   

іМотиваційна політика іресторанного підприємства іє важливою 

іскладовою ефективного іуправління, оскільки івона впливає іна 

продуктивність, ізадоволеність працівників іі загальний іуспіх бізнесу. 

 

і1.2 іІнструменти та іметоди мотивації іперсоналу в іресторанному 

господарстві 

 

іУ процесі імотивації потребують ікорекції багато іекономічних, 

організаційних, іправових, соціально-іпсихологічних, технологічних іта інших 

іфакторів. З ітаким розрахунком ідіяльність особового іскладу здійснювалася ів 

необхідному інапрямку. За іправильних дій ілідерства можна іактивізувати 

особистість, іїї інтелектуальну, іемоційну та івільну сфери. 

іНа думку ігенерального директора імережі ресторанів іКіта Барра: 

«іякість виконання іроботи безпосередньо іпов’язане з імотивацією. Тому 

іменеджери готельних іпідприємств повинні іпідвищувати мотивацію, іщоб 

підвищити іякість роботи, іі намагатися івибрати кращого івиконавця на іоснові 

виявленої імотивації» [1]. 

іСоціологічні дослідження іу провідних іресторанах світу, іякі були 

іпроведені у і2023 році, іпідтверджують, що іуспіх діяльності ікерівника на 

і15% залежить івід його іфахового рівня ій на і85% – від іуміння працювати із 

людьми [і47, с. і97].  

Знаючи іособливості поведінки, ізнаючи характер ікожного 

співробітника, іможна передбачити іповедінку в інеобхідному для ігрупи 

напрямку. іКожна група ілюдей, кожна ігрупа має іпевний психологічний 

іклімат. Тому іважливою умовою іорганізації та ірозвитку трудових іколективів 



26 

є ідотримання принципів іпсихологічної солідарності. іНедостатня увага ідо 

соціально-іпсихологічних аспектів іуправління є іосновою здорового іставлення 

в іколективі, що іпризводить до ірізкого зниження іпродуктивності праці (ідо 

15%) [і47, с. і98].  

У іцілі працівників іпідприємств ресторанного ігосподарства входить 

ікомплекс намірів, іякі будуть іпрацювати на іповну потужність іпротягом 

тривалого ічасу. Це ітакож завдання, ібажання виконувати іроботу. Сутність 

імеханізму мотавації іуправління персоналом іу сфері іпослуг можна 

ірозглядати як ібагатогранну систему іекономічних, соціальних, 

іпсихологічних, організаційно-ірозпорядчих заходів. іМетоди впливу іна 

поточні іпотреби працівників ізакладів. Досягнення ііндивідуальних і 

іколективних цілей іпрацівників і іорганізацій, підвищення 

іконкурентоспроможності побутового іобслуговування населення.  

іОб’єктами механізму істимулювання є іпрацівники структурних 

іпідрозділів підприємства іресторанного господарства, ісуб’єкти керівники іусіх 

рівнів, інеобхідні елементи, імотивації та іінтереси, основні іматеріальні, 

нематеріальні іта статусні ізасоби [47, іс. 99]. 

іЗазначено, що ідля підвищення іпродуктивності праці іпрацедавці 

використовують ідеякі інструменти ізаохочення. Інструменти іорганізаційної 

мотивації іможуть відрізнятися, іоскільки індивідуальні іпотреби різні іі вони 

іможуть змінюватися із часом. іЗ іншого ібоку, слід івизнати, що ілюдина може 

іборотися за ізадоволення кількох іпотреб одночасно, іі задоволення іцих 

потреб іможе залежати івід кількох іінструментів мотивації іодночасно. 

Фактори, іщо спонукають ілюдей до іпраці наведено іна рисунку і1.8.  

іЦі фактори іможуть легко івикористовуватись іншими ідля мотивації 

ілюдей. Для ікожної людини ів якості іінструменту мотивації іможе бути 

іприйнятий інший іфактор. 

Загалом, іможна збільшити ікількість інструментів імотивації для 

ібільшості підприємств іта спеціально ідля ресторанних ізакладів. 

Заохочувальні іінструменти, які івідіграють мотиваційну іроль для 
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іроботодавців можна іназвати достатнім ідоходом, безпечним іробочим місцем, 

ібезпекою роботи, іможливостями підвищення, іпривабливість роботи, 

іідентичність роботи, іякою варто іволодіти, статус, іособисте дозвілля, іповага, 

приватне іжиття, можливість ібрати участь іу процесі іприйняття рішень, 

ііснування справедливості іі стійка ідисциплінарна система.  

 

 

іРисунок 1.і8 – Фактори, іщо спонукають ілюдей до іпраці (складено іавтором) 

 

Багато івчених класифікують іінструменти мотивації іна три ігрупи (див. 

ірис. 1.і9) [50, іс. 77]. 

 

 

іРисунок 1.і9 – Інструменти імотивації 
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До іекономічного стимулювання івідноситься використання 

іматеріальних ресурсів ідля придбання іматеріальних благ, іякі можуть ібути 

виражені ів грошових ікоштах, матеріальних іблагах і іпослугах. Ця іформа 

заохочення іпрацівників застосовується іна рівні ізаохочення працівника іабо 

групи. іЧерез відсутність ірезультатів він ірідко використовується ідля 

мотивації івсіх працівників іорганізації. 

Стосовно іпсихосоціальної мотивації, іто зазначимо, іщо персонал іможе 

бути імотивований інструментами іпсихосоціальної мотивації. іОсновні 

інструменти іпсихосоціальної мотивації, іяк автономна іробота, особиста івлада 

та іавторитет, соціальний істатус, повага ідо особистості іта життя, іробота та 

іпсихологічна безпека [і52, с. і49]. 

Організаційно-іадміністративні засоби імотивації. Як іі в іготельних 

закладах, іуспіх закладу ітісно пов’язаний із продуктивністю іпраці 

працівників.  іСтруктура організації іможе бути іфактором забезпечення іцієї 

продуктивності. 

іОрганізаційне та іадміністративне розуміння іпідприємств має ібути 

таким ічином, щоб іце могло ісприяти мотивації іпрацівників Адміністративне 

ірозуміння організації, іорганізаційних відносин, ісистем винагород іта самої 

іроботи може ібути ефективним іу цьому ісенсі. 

Одним ііз фундаментальних іаспектів мотивації іпрацівників є іпобудова 

організаційної іструктури, заснованої іна взаємній ідовірі між 

іадміністраторами та іпрацівниками.  Коли іпрацівники розглядаються іяк 

довірені іособи, вони івважають робочу іатмосферу більш ізадовільною, і іяк 

результат, ідосягається мотивація.  іБільше того, іяк показник ідовіри до 

іспівробітників, досягнення іпрацівниками особистого іавторитету та івлади 

завдяки ірозгортанню функцій іє важливим іінструментом мотивації 

іпрацівників. У іцьому контексті, ізавдяки розгортанню іфункцій у Ritz Hotels, 

ікожен працівник імає право івитратити 2000 ідоларів від іімені споживачів ібез 

схвалення івищого підрозділу із урахуванням ізадоволення споживачів. іЦе не 
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ітільки забезпечує інадзвичайний досвід ідля споживачів, іале це ітакож робить 

іпозитивний внесок іу мотивацію іпрацівників [51, іс. 94]. 

іУзагальнюємо інструменти імотивації які іреально використовувати іабо 

уже івикористовуються на іпідприємствах ресторанного ігосподарства в 

іУкраїні (див. ірис. 1.і10). 

 

Рисунок і1.10 – іІнструменти мотивації ітрудової діяльності (іскладено 

автором) 

 

іТаким чином, імотивація важлива іяк для іособистості, так іі для 

іпідприємств ресторанного ібізнесу. Мотивація іважлива для ілюдини, тому 

іщо: 

– мотивація ідопоможе йому ідосягти особистих іцілей; 

– якщо ілюдина мотивована, івона матиме ізадоволення від іроботи; 
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– мотивація ідопоможе у ісаморозвитку особистості; 

– ілюдина завжди івиграє, працюючи із динамічною ікомандою. 

 Так ісамо мотивація іважлива для ібізнесу, тому іщо: 

– чим ісильніше мотивовані іспівробітники, тим ісильніша команда; 

– ічим більше іробота в ікоманді та івнесок окремого іпрацівника, тим 

івигіднішим та іуспішнішим є ібізнес; 

– протягом іперіоду внесення ізмін буде ібільше адаптації іта 

креативності. 

іНарешті, як іобговорювалося раніше, інемає встановленої іформули того, 

іщо керівники іресторанних підпримємств іможуть чи іне можуть іробити, щоб 

імотивувати працівників. іНайкращим підходом ібуло б ідозволити 

працівникам ізнайти власну інішу в іорганізації, замість ітого, щоб 

іпримушувати їх іробити роботу, іяка їм іне до ідуші.  

Окрім іцього, багато іветеранів галузі ітакож дотримуються ідумки, що 

іспівробітники повинні ізнайти свою ікомпанію, яка іїм підходить, іа отже, 

ічіплятися за іроботу, яка іїх не імотивує, є іконтрпродуктивною [23, іс. 170]. 

іОтже, мотивація – іце сила, іяка змушує ілюдей діяти іі досягати ісвоїх 

цілей.  

іМотивація є іневід’ємною складовою ісучасного існування іта роботи 

ірізноманітних підприємств, івключаючи ресторанне ігосподарства. Класичні 

ітеорії мотивації іхоч і іє базою ідля сучасних іметодів мотивації, іале все іж 

таки івони далекі івід ідеалу, іі в ідуже малій істепені використовуються 

ісьогодні. На ізміну класичним іметодам прийшли ісучасні, які іі знайшли ісвоє 

місце ів сучасних іпідприємствах. 

 

1.і3 Особливості ісвітового досвіду імотиваційної політики ів 

ресторанному ібізнесі 

 

Під ічас формування іметодів та іполітики мотивації іважливо 

використовувати івже накопичений ідосвід найуспішніших ікраїн свту. іТому, 
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розглянемо ісвітовий досвід імотивації. 

У ігалузі індустрії ігостинності, створення іта надання іпослуг від 

іресторана до іклієнта в іпершу чергу ідосягається через іпрацівника, тобто 

іпредставника підприємства. іУ цьому ісенсі працівники іпо суті 

іпредставляють галузь. іОтже, успіх іцієї галузі ізалежить від ірівня 

співробітників іта того, інаскільки ефективно іними керують, іщоб допомогти 

іорганізаціям досягти ісвоїх цілей. іДля керівництва іресторанів надзвичайно 

іважливо розробити іефективну політику іта практики іуправління персоналом. 

іДля того, іщоб забезпечити іїх мотивацію ікомпетентним працівникам, іякі 

можуть ісприяти досягненню ісвоїх цілей. іЦе вимагає ірозуміння того, іщо 

мотивує іспівробітників на ірізних рівнях іуправління та іна різних іетапах 

кар’єри, іщоб підтримувати івисокий моральний істан і івисокі результати. 

іЯкщо менеджери іресторанів можуть ізадовольнити своїх іспівробітників, 

зрозумівши іїх суть імотивації, це ідопоможе їм іполіпшити задоволеність 

іспоживачів [27, іс. 28]. 

іЗ усього ірозмаїття моделей ісистем мотивації іпраці в іглобальних 

умовах ібільшості розвинених ікраїн можна івиділити найбільш іхарактерні 

(див. ірис. 1.і11).  
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Рисунок і1.11 – іХарактерні моделі імотивації 

 

У імотивації персоналу інайбільших успіхів ідосягли США іі Японія. 

іКонцепція управління іі мотивації іспівробітників на іЗаході висловлюють ів 

принципах іамериканського менеджменту, ідосвід Сходу – ів школі іяпонського 

менеджменту. іВисокий рівень ізаробітної плати ів більшості ізарубіжних 

країнах, ізгідно з іданими досвіду іцих країн, ібагато в ічому є інаслідком 

використання іформ та ісистем оплати іпраці із ізначним мотивуючим 

іефектом. 

У іСША фінансове ізаохочення працівникіав іє основним іметодом 

стимулювання. 

іМатеріальне заохочення іспівробітників ресторану іреалізується у 

івиплаті: 

– основної ізаробітної плати; 

– іпреміювання; 

– чайових; 

– ібонусів (до і75–100% ізаробітку працівника); 

– ігнучкої системи іпільг. 

Актуальності інабуває нематеріальнє істимулювання. У іСША існують 

інапрямки в інематеріальному стимулюванні іперсоналу: 

– створення ідовірчих відносин іміж керівником іі підлеглими; 

– іправо брати іучасть в іухваленні рішень із різних іактуальних питань 

ідіяльності підприємства; 

– ірозвиток у іпрацівника індивідуалізму. 

іВажливою особливістю інематеріальних стимулів іу Сполучених 

іШтатах (США) іє широке івикористання таких іприйомів, як teambuilding та 

іпсихологічна стимуляція. Teambuilding передбачає іорганізацію спільних 

ізаходів, заміських іта екскурсійних іпоїздок за ірахунок компанії, ідозволяє 

згуртувати іколектив за ірахунок командної іроботи. Моральне ізаохочення 
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проявляється іу вигляді іусного похвали, ікомпліментів, спеціальних 

інагрудних знаків. 

іУ ресторанному ібізнесі США ів якості імотивації співробітників 

іактивно використовують ітренінги. 

Одна із перших іімперій швидкого іхарчування в іСША «McDonald’s» 

ішироко поширилася іяк на ізаході так іна сході, іале виключно іяк заклад, іщо 

пропагує ішвидке харчування. іІдея лежала ів прийнятті іправил дотримання 

ікорпоративних стандартів, іто, що ів подальшому істало називатися 

ітренінгами. Роками іпізніше саме іпоняття тренінгу івидозмінилася, під іним 

стали ірозуміти активне ісоціально-психологічне інавчання, спрямоване іна 

формування іякихось навичок. іВ контексті іресторанного бізнесу іможе йтися, 

інасамперед, про інавички відмінного ісервісу. 

Тренінг, іна думку ірестораторів США, ідозволяє підсилити імотивацію 

співробітників іі виявити іпроблемні зони ів колективі іабо в іорганізації, a 

ітакож навчитися іграмотному контакту із гостем. іТренінги сприяють 

іпідвищенню рівня ісервісу, за ірахунок придбання інових знань, 

іпрофесіоналізму. 

Японці іпрацюють за іпринципом: «всі іми – одна ісім'я». Вони 

іпідтримують хороше іставлення і івзаєморозуміння зі ісвоїми співробітниками. 

іНа кожному іпідприємстві харчування іє згуртований іколектив, який 

іспонукає працівників ідо самостимуляції, ітаким чином, ірізні методи 

імотивації можуть інавіть не ізнадобитися, так іяк вони іготові виконувати іте, 

що іїм буде іпризначено. Японці ідуже цілеспрямовані. іВони грамотно 

ірозподіляють організацію іпраці, створюють ікомфортні умови ідля роботи, 

іщо і іє для іних мотивацією ідо роботи. 

іСхідні культури івластиво спиратися іна потреби ісуспільства, а іу 

западних – іна індивідуальні іпотреби. 

Людський ікапітал в іЯпонії визнається іпріоритетним, тому іна всіх 

іпідприємствах діє ісистема фінансового іі нефінансового ізаохочення 

працівників. іОснову фінансового ізаохочення працівників  іскладають наступні 
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іелементи: 

– оплата іпраці; 

– премії – івони доповнюються ідо місячного ізаробітної плати іі 

виплачуються ідвічі на ірік (так ізвані – бонуси); 

– іоплата праці ізалежіть від ітерміну та івіку служби іу компанії. іНовим 

працівникам івиплачується така іж заробітна іплата та ідодаткова річна 

ізаробітна плата; 

– іоптимальна різниця ів заробітній іплаті. Наприклад, ізаробітна плата 

ікерівників японських ікомпаній у і7–8 іразів перевищує ізарплату нових 

іспівробітників і ів 10–і70 разів іперевищує зарплату ів американських 

ікомпаній; 

– використання іширокого спектру іпільг для іпостійних працівників: 

ісімейні допомоги, іоплата відрядження, імедичне страхування, ісоціальне 

страхування, ісоціальні виплати іна потреби. іТакож будуть ісвяткові ваучери, 

іпрокат автомобілів, іхарчування працівників, ібонуси та іцінні подарунки 

ітощо. 

Серед інематеріальні стимулів ішироко використовуються ів Японії ідля 

залучення іпрацівників до ірізних виробничих ігруп, виокремлюють ітакі як 

«іПродуктивність», «Безробіття» іта «Контроль іякості продукції» іта ін. 

іЗазначимо, що іосновним завданням ітаких заходів іє регулярний ізбір і івідбір 

окремих ічленів команди іта виявлення іпроблем окремих ічленів колективу, 

іякі впливають іна продуктивність іі якість іпродукції та ідіють на 

ідобровільних засадах. 

іВажливою складовою інематеріальних стимулів іє організація 

івзаємовідносин між ілюдьми. Таким ічином, керівництво іяпонських компаній 

ірозвиває неформальні іділові відносини ізі співробітниками, іщо досягається 

ішляхом прямого іщоденного привітання іта обміну іінформацією 

безпосередньо із тими, іхто працює іпід керівництвом ікерівника робочого 

імісця. 

Повага іта визнання іпрацівників підприємства, іформує впевненість іу 
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собі, іприбутковість, визнання іїх здібностей. іДля цього ікерівникам-

менеджерам іпотрібно полегшити ісправу, організувати іювілеї, свята, 

іподарунки та іподарунки. 

Розглядаючи івсі рівні іперсоналу ресторанного ібізнесу, важливо 

івідзначити їх іпрацю, нелегкий іяк в іморальному, так іі в іфізичному 

відношенні. іТому в ізарубіжній практиці ідодатковим фактором імотивації є 

ікімнати психологічного ірозвантаження, робота іпсихолога, медкабінет іі т.ід. 

Істотна івідмінність менталітету іпрацівників російських іресторанів не ідає 

можливість ів повній імірі використовувати інапрацьовані за ікордоном 

технології імотивації. 

 

Висновки ідо розділу і1 

 

Науково іобгрунтовано, що імотивація – це івнутрішнє почуття, іяке може 

ізрозуміти лише ікерівник, оскільки івін знаходиться ів тісному іконтакті з 

іпрацівниками. Кожне іпідприємство ресторанного ігосподарства повинно 

іформувати мотиваційну іполітику, що іпозитивно вплине іна ефективність 

ідіяльності персоналу. іПравильна мотивація ідійсно є іосновою успіху. 

іЗавдяки мотивації із байдужих іі прохолодних іспівробітників вийде 

ісформувати сильну, івпевнену команду, іяка буде  іідеально взаємодіяти із 

відвідувачами іта підвищувати ідохід підприємства. іКласичні теорії імотивації 

є ібазою для ісучасних методів імотивації. Все іж таки івони далекі івід ідеалу, 

іі в ідуже малій істепені використовуються ісьогодні, або ізовсім не 

івикористовуються. На ізміну класичним іметодам прийшли ісучасні, які іі 

знайшли ісвоє місце ів сучасних іпідприємствах. В ірезультаті досліджень, 

ізазначаємо, що ікожна країна іпідлаштовувала мотивацію іпід менталітет 

ілюдей цієї ікраїни, взявши ідо увагу івікові традиції, ізвички та ібажання 

людей. іВ Україні іне лише іможливо, а ій необхідно ізастосовувати цей ідосвід, 

потрібно ілише адаптувати іці системи іпід українські іреалії. 

Успішна імотиваційна політика іповинна бути ізбалансованою, з 
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іурахуванням як іматеріальних, так іі нематеріальних іаспектів мотивації. 

іРесторанне підприємство іповинно приділяти іувагу створенню ісприятливого 

середовища ідля працівників, іпропонувати можливості ідля їх ірозвитку та 

ікар’єрного зростання. іІнвестування в імотивацію персоналу іє важливим 

ікроком для ізабезпечення високої іпродуктивності, що ів свою ічергу 

позитивно іпозначається на іякості обслуговування іклієнтів і іфінансових 

результатах іпідприємства.     
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2 іДОСЛІДЖЕННЯ ПРОЦЕСУ іМОТИВАЦІЙНОЇ ПОЛІТИКИ 

іПІДПРИЄМСТВА РЕСТОРАННОГО іГОСПОДАРСТВА 

 

2.і1 Організаційно-іекономічна характеристика ідіяльності кафе Brand Bar 

«іБегемот» 

 

Об’єктом ідослідження є Brand Bar «іБегемот» – кафе-ібар, арт-ікафе, 

дитяче ікафе. Засновано і17 липня і2012 р. іДиректор закладу – іДобродий 

Дмитро іСергійович. 

Адреса: ім. Запоріжжя, івул. Товариська, і39 (Бородинський імкр-н, іТЦ 

Континент, і2 поверх) 

іМоб. тел.: (і097) 486-і85-15 

іАдреса: м. іЗапоріжжя, вул. іЧарівна 40-іб (Шевченківський імк-рн, іТЦ 

Ріо) 

іМоб. тел.: (і097) 250-і28-71 

іТип кухні: іамериканська, вегетаріанська, іфранцузька, мексиканська, 

ііталійська, японська. 

іМережа закладів Brand Bar «іБегемот» – це іяпонська, італійська іі 

паназійська ікухня. Два ізаклади знаходяться ів спальних ірайонах міста. іТут 

також іпроходять творчі івечори, концерти. 

іОсобливості закладів: ібезкоштовний Wi-Fi, парковка, іподають 

алкоголь, ітелевізор, кейтеринг, ібезготівкова оплата. 

іКлубний формат іпо п’ятницях іі суботах, ідіджеї, МС, іживий звук івід 

запорізьких ігруп і ігостей з ііншого міста, іпроведення вечірок, іорганізація 

дитячих ісвят з іаніматорами та ікулінарні майстер-ікласи для ідітей з 

іприготування піц, іролів, пряників, іїстівних смішариків іі коктейлів. 

Brand Bar «іБегемот» в іБородінському мікрорайоні – ібільше, ніж ізаклад 

зі ісмачною їжею іта якісним іобслуговуванням. Це ісімейні традиції, ідружна 

атмосфера іі дзвінкий ідитячий сміх. іЦе різноманітне іменю, поєднання 

ііталійської, японської іта паназиатской ікухні, в іякому кожен ізнайде для ісебе 
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саме іте, що іпотрібно. BrandBar «іБегемот» – це ізавжди хороший іпривід 

зібратися іі провести ічас з інайближчими: будь іто день інародження, річниця 

івесілля або ізвичайний день івівторка. 

Кафе Brand Bar «іБегемот» в іБородінському мікрорайоні ірозраховане на 

і40 посадочних імісць. Літній імайданчик також ірозрахована на і30 посадочних 

імісць. Поруч із літнім імайданчиком знаходиться ідитячий комплекс 

«іБегемотик» з ім’яким лабіринтом іі пальмою-ікаруселлю, де іможна залишити 

ісвоїх діток іпід наглядом. 

іДоставка піци іі суші, ішашлику безкоштовно іпри замовленні івід 250 

ігрн по іЗапоріжжю. Щодня із 11.і00 до і23.00. 

іПослуги – парковка, ікейтеринг, доставка, ібезготівкова оплата, WI-FI, 

іклубний формат іпо п'ятницях іі суботах, ідіджеї, МС, іживий звук івід 

запорізьких ігруп і ігостей з ііншого міста, іпроведення вечірок, іорганізація 

дитячих ісвят з іаніматорами та ікулінарні майстер-ікласи для ідітей з 

іприготування піц, іролів, пряників, іїстівних смішариків іі коктейлів, ікурси 

бармена івід Акул іБара. 

Сайт BrandBar «Бегемот»: https://menu.justo.com.ua 

https://www.facebook.com/brandbarbegemotzp/ 

https://www.instagram.com/brand.barbegemot/ 

Brand Bar ів Шевченківському ірайоні розрахований іна 120 іпосадочних 

місць, іа на ілітньому майданчику іможуть розміститися ідо 70 іосіб. Так ісамо 

є ідитячий комплекс «іБегемотик». Працює ідоставка піци іі суші. іЧас роботи: 

із 10:і00 до і23.00. 

іПід час івійни доводиться іадаптуватися до інових реалій, іщоб зберегти 

іресторанний бізнес, іпідтримати співробітників іі сприяти іекономічному 

відновленню. іТому керівництво ізакладу розробило ідекілька рекомендацій: 

– ібезпека та ізахист персоналу; 

– іадаптація до ізмін у іпопиті та іумовах; 

– підтримка ілокальних громад; 

– ікомунікація та імаркетинг; 
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– фінансова істійкість; 

– психологічна іпідтримка співробітників; 

– ігнучкість і іінновації; 

– збереження ікорпоративної культури. 

іЗа характером іконтингенту, який іобслуговується, Brand Bar «Бегемот» 

іє загальнодоступним ізакладом ресторанного ігосподарства, продукцію іі 

послуги ів якому іможуть отримати ібудь-які іспоживачі. 

Загальнодоступний ізаклад швидкого іобслуговування Brand Bar 

«Бегемот» інадає споживачам ікомплекс різноманітних іпослуг, таких іяк 

послуги іхарчування, відпочинку, ігарного сервісу іта безліч іінших послуг. 

іПослуги харчування – іце послуги із виготовлення ікулінарної продукції, 

іїї реалізації іі організації іспоживання. 

Інтер’єр ізакладу виконано іу прогресивному, ітехнологічному, lofty-

істилі. 

Система іуправління в ізакладі лінійно-іфункціональна (див. ірис. 2.і1). 

Як ібачимо з ірисунку 2.і1 у ікафе Brand Bar «Бегемот» ідиректору 

підпорядковуються імаркетологи, головний ібухгалтер та ікеруючий закладом. 

іЗакупівельники підпорядковуються іголовному бухгалтеру іта шеф-іповару. 

Адміністратор інапряму працює із поварами, іофіціантами, барменами, 

ікур’єрами та «іхозяюшками».  

Предметом ідіяльності кафе BrandBar «Бегемот» іє: 

– виробнича ідіяльність по івипуску продукції, ікулінарних і 

ікондитерських виробів; 

– іреалізація продукції івласного виробництва іі купівельних ітоварів; 

– надання іпослуг при іпроведенні святкових ізаходів; 

– організація ідитячих свят; 

– іпідготовка кваліфікованих ікадрів (курси ібарменів); 

– здійснення іфінансово-кредитних іоперацій. 

Основним ізавданням кафе «Brand Bar іБегемот» є іпостійне 

вдосконалення іроботи виробництва іі обслуговуючого іперсоналу, досягнення 
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івисокого рівня іякості страв, іїх оформлення іі постійне іпідвищення якості 

іобслуговування. 

У іфункції закладу івходить забезпечення іякісного виготовлення істрав і 

івисокого рівня іобслуговування, а ітакож до іфункцій служби іресторанного 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок і2.1 – іОрганізаційна структура іуправління кафе Brand Bar «іБегемот» 
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господарства івходить: розробка іта впровадження іфірмових страв, 

ізабезпечення персоналу іфірмовим одягом, ібланками меню, ібуклетами, 

візитними ікартками, запрошеннями, ітощо, посудом, іінвентарем, приборами, 

істоловою білизною, інеобхідним обладнанням іта меблями. 

іНайважливішою умовою ібезперебійної роботи ізакладу є ізабезпечення 

продовольчими ітоварами і ісировиною у івідповідності з іпопитом клієнтів, 

іраціональними нормами іхарчування, планом ітоварообороту продукції, іа 

також іскладеною виробничою іпрограмою. Постачання ісировини кафе «Brand 

Bar іБегемот» планує іпісля розробки іплану товарообороту іі звороту іпо 

продукції івласного виробництва ів наступному іпорядку: 

– визначення іпотреби в ісировині і ітоварі на іоснові виробничої 

іпрограми і іу відповідності із планом ізвороту по іреалізації закупних ітоварів; 

– розрахунок ірозміру товарних ізапасів сировини іі товару; 

іпланування надходження ісировини і ітовару на іоснові продуктового ібалансу. 

Кафе Brand Bar «іБегемот» має іпідписані певні ідоговори з 

іспеціалізованими підприємствами іпро закупівлю ітої чи ііншої групи 

іпродуктів – це ідає можливість ізакладу бути івпевненому у ізавтрашньому дні. 

іНеобхідно відмітити, іщо угоди іукладаються після ітендеру: так, іпереважно, 

кожен ірік створюється ітендерна комісія іу складі іюриста, бухгалтера, 

ідиректора, яка іна підставі імаркетингових досліджень івибирає найкращі 

іпропозиції на іринку. 

Основними іпостачальниками досліджуваного ікафе Brand Bar «Бегемот» 

іє: ТОВ «іЧайна країна» (ічай, кава), іАгропромгрупа «Пан іКурчак», Київський 

ім’ясокомбінат (м’ясо іта птиця, іковбасні вироби іі копченості), іТОВ «Ян 

іДженерал» (риба іта морепродукти), іКиївський хлібокомбінат (іхлібобулочні 

вироби), іКиївський завод ішампанських вин, іПП «Преміум івин», АП 

«іОдесвинпром» (вино-ігорілчані вироби), іТМ «Славутич», іСуши продукти, 

іБердянський м’ясокомбінат, іТОВ Немиривський іликеро-горилчаний ізавод, 

лікеро-ігорілчаний завод «іХортиця». 
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У ітаблиці 2.і1 показано іконцепцію закладу. іКонцепція розкриває 

іресторанну ідею, іописує всі іскладові діяльності іресторану, фактично іє 

найдокладнішим ітехнічним завданням іна розробку ітехнологічних ланцюжків, 

ідизайнерських рішень, іторгової марки, істратегії позиціонування, іменю, 

маркетингових іі рекламних іпрограм по ізалученню і іутриманню клієнтів іі 

інших іскладових діяльності. 

 

іТаблиця 2.і1 – Концепція ізакладу кафе Brand Bar «іБегемот» 

Ознаки іконцепції Характеристика іознак 

Тип іКафе-бар, іарт-кафе, ідетское кафе 

іКулінарне спрямування ізакладу Американська, івегетаріанська, 

французька, імексиканська, італійська, 

іяпонська кухні. 

іМісце знаходження: 

– іфактичне 

м. іЗапоріжжя, вул. іТовариська, 39 

(іБородинський мкр-ін, ТЦ іКонтинент, 2 

іповерх). 

Контингент іспоживачів Сім’ї, імешканці району, ішколярі, 

працівники іустанов. 

Формат ізакладу Повносервісний. 

іФормат виробництва іСировина та інапівфабрикати різного 

іступеня готовності. 

іДизайнерський стиль Lofty, прогресивна, ітехнологічна 

тематика. 

 

іСлоган закладу: «іСімейні традиції». 

іРеалізація продукції івідбувається через іторговий зал ізакладу, місткість 

іякого складає і40 місць. іЗаклад  організовує ібізнес-ланчі ідля гостей із 12.і00 

до і16.00, іформа обслуговування – іобслуговування офіціантами. іГодини 

роботи іресторану з і11.00 ідо 23.і00 год. іПерсонал торгового ізалу: 2 

іофіціанта, адміністратор, і2 бармена. іПрацюють по і4 зміни, ічерез три, 
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іробочий день іскладає 12 ігодин. Перелік іпослуг, які інадаються даним 

ізакладом показано ів таблиці і2.2. 

іПроводячи аналіз ідизайнерського та іфірмового стилю, інами 

відзначено, іщо емблема ізакладу зустрічається іна сірниках, іменю, посуді 

ітощо (див. ідодаток А). 

іТаблиця 2.і2 – Перелік іпослуг, що інадає заклад ікафе Brand Bar «Бегемот» 

 

іНазва послуги іХарактеристика послуги 

іПослуги харчування іНадаються у іторговельній залі, іпропонуються 

страви іамериканської, вегетаріанської, 

іфранцузької, мексиканської, ііталійської, японської 

ікухні. 

Послуги із 

виготовлення 

ікулінарної продукції іі 

кондитерських івиробів 

Виготовлення ікулінарної продукції іта 

кондитерських івиробів на ізамовлення споживачів, 

іу тому ічислі у іскладному виконанні іта з 

ідодатковим оформленням. 

іПослуги з іорганізації 

споживання іі 

обслуговування 

– іобслуговування офіціантами, іорганізація ланчів, 

ібанкетів, фуршетів; 

– іпроведення вечірок 

– іорганізація дитячих ісвят з іаніматорами та 

ікулінарні майстер-ікласи для ідітей з 

іприготування піц, іролів, пряників, іїстівних 

смішариків іі коктейлів. 

іПослуги з іреалізації 

кулінарної іпродукції 

Реалізація ікулінарних та ікондитерських виробів іу 

торговому ізалі закладу іресторанного 

господарства, ікомплектація та іупакування страв із 

собою. 

іЩоденна доставка іпіци і ісуші, шашлику, 

ікоктейлів. 

Послуги із організації 

ідозвілля 

Живий ізвук від ізапорізьких груп іі гостей із 

іншого іміста. 

Інші іпослуги Зона ідля паління, іпарковка, кейтеринг, ідоставка, 

безготівкова іоплата, WI-FI, клубний іформат по 

іп’ятницях і ісуботах, діджеї, іМС. 
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Меню іоформлене у ікласичному стилі, іназви страв іподані українською. 

іМеню закладу Brand Bar «іБегемот» розміщенно іна офіційному ісайті закладу.  

іВ меню іобіду (чергові істрави) включають істрави нескладного 

івиготовлення, які ізручні для івідпустки. В іякості чергових істрав виступають 

ізакуски трьох-ічотирьох найменувань, іперші страви – ідвох, другі – ічотирьох-

п’яти, ісолодкі страви, ігарячі й іхолодні напої ітрьох-чотирьох інайменувань, а 

ітакож мучні ікондитерські вироби. 

іМеню обідніх істрав та іекспрес-обідів ідрукуються на ікожен день 

іокремо. Ці іменю вручаються івідвідувачам при іприйомі замовлення. 

іМеню денного іраціону складається ів тих івипадках, коли 

іпередбачається обслуговування іучасників з'їздів, іконференцій, нарад іі членів 

ірізних делегацій, іякі годуються ітри (сніданок, іобід, вечеря), іабо чотири 

(ідодається другий існіданок) рази іна день. іМеню денного іраціону може ібути 

за івільним вибором істрав за ібажанням відвідувача. 

іПри складанні іменю вечері, іобмежуються легкими істравами і 

ізакусками, салатами. іВ меню іповинен бути ікефір, кисле імолоко та іінші 

молочнокислі іпродукти. 

Меню ібанкетів відрізняється івід інших івидів меню ітим, що іпри його 

іскладанні активну іучасть бере ізамовник. Банкет іможе бути існіданком, 

обідом ічи вечерею. 

іВ меню ібанкетів включають ікілька холодних ізакусок (для іпоширення 

асортименту іхолодні закуски іможна замовити із рахунку і1/2 ічи 1/і3 порції 

іна людину), іодну гарячу ідля банкету-іобіду суп, ідругі гарячі істрави з іриби, 

м’яса, іптиці, десертні істрави, фрукти, інапої. 

В іменю банкету-івечері входять: ісалат-коктейль із крабів, іваловани з 

ізернистою ікрою іосетрових та ілососевих риб, ісьомга з ілимоном і 

імаслинами, шинка іу желе, іпаштет з ікурки, натуральні іовочі, гриби, ізапечені 

у ісметані, філе, іморозиво «сюрприз», ішампанське, червоне івино. 

В іменю включають ітакож вина, івино-горілчані івироби, безалкогольні 
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інапої, тютюнові івироби. 

Як іприйнято, перелік іалкогольних напоїв ідається наприкінці іосновного 

меню ізамовлених страв іі напоїв іу певній іпослідовності: горілка іі горілчані 

івироби, виноградні івина міцні, ібілі й ічервоні столові, ідесертні, шампанське, 

іконьяки та ілікери. Далі іперелічуються пиво, іводи мінеральні, іфруктово-

ягідні ісоки, фірмові інапої, кондитерські івироби. 

Художнє іоформлення меню іресторану Brand Bar «Бегемот» івраховує 

те, іщо меню – іце не іпросто перелік істрав, а ісвого роду івізитна картка, іодин 

з ізасобів реклами. 

іДля внесення ізмін у іменю проводять іаналіз його іасортименту, тим 

ісамим визначають іпопит на івласну продукцію.  

іАналіз асортименту істрав закладу іпоказано у ітаблиці 2.і3. 

 

Таблиця і2.3 – іАналіз асортиментної іструктури продукції ізакладу кафе Brand 

Bar «іБегемот» 

 

Страви іКількість найменувань 

і1 2 

іПіци 22 

іРоли 34 

іВ тому ічислі:  

- набори іролів 

- теплі іроли 

 

4 

і6 

Бургери і9 

Салати і7 

Сковорідки і8 

Супи і7 

Півні ідошки 6 

іСтрави на ігрилі 11 

іСтрави Азії і4 

Гарячи ізакуски 7 

іЛітні Ice Fizz&Kryshon і10 

До іпива 9 

іНапої 138 
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іВ тому ічислі: 

- Чай 

- іКавові напої 

- іНастоянки та ілікери 

- Пиво ірозливне 

- Бренді іта коньяк 

- іМіцний алкоголь 

- іШампанське 

- Вика іГрузії 

- Вина 

- іСидр та іпиво пляшкове 

- іНапої безалкогольні 

- іКласичні коктейлі  

- іБезалкогольні коктейлі 

 

і2 

15 

і21 

3 

і4 

27 

і6 

5 

і6 

3 

і10 

27 

і9 

Всього істрав 271 

 

іЯк бачимо із таблиці і2.3 іасортимент страв івеликий. Крім іпіци з 

іпідбором найрізноманітніших іінгредієнтів, в іасортименті представлені іроли, 

салати, ісковорідки, супи, істрави на ігрилі та істрави Азії. іЩе одною 

ігордістю закладу іє – піци із тесту «іза бабусиним ірецептом». Досить івеликий 

асортимент іпрохолодних напоїв – ісоків, вод, ікомпотів, пива, івина, міцного 

іалкоголю. Крім ітого великий івибір чаю іта кави. іНайбільші позиції 

ізаймають холодні ізакуски та іпіца. 

Ціни ів меню ідоступні для ібудь-кого. іСередній чек ізакладу – 500-і700 

грн. 

іТакож для іклієнтів існують ііндивідуальні скидки, ітим самим іроблячи 

покупки іта перебування ів закладі ібільш приємним іта доступним. 

іПоказники плану із праці ізакладу показані іу таблиці і2.4. 

іПошук і ідобір кадрів іне повинні ірозглядатися як іпросте перебування 

іпридатного людини ідля виконання іконкретної роботи; іпошук і ідобір 

повинні ібути ув’язані із загальним іконтекстом програм, іреалізованих у ісфері 

управління іперсоналом, покликаних ізабезпечити досягнення іцілей 

підприємства ій успіх іу реалізації істратегії, розробленої ікерівництвом. 

Показники іплану з іпраці закладу іресторанного господарства іє 

важливою ічастиною управлінського іобліку, оскільки івони дозволяють 
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іоцінити ефективність івикористання трудових іресурсів, планувати іпотреби в 

іперсоналі, а ітакож знижувати івитрати на іробочу силу. іДо таких іпоказників 

входять іяк кількісні, ітак і іякісні характеристики, іщо допомагають 

ізабезпечити стабільну іроботу ресторану. 

 

іТаблиця 2.і4 – Показники іплану з іпраці закладу іресторанного господарства 

ікафе Brand Bar «Бегемот» 

 

іПоказники Осіб 

іЧисельність працівників, 

іу тому ічислі: 

30 

– іадміністративно-управлінського 

іперсоналу 

8 

– івиробничого (операційного) 

іперсоналу 

18 

– ідопоміжного персоналу і4 

 

Показники іплану з іпраці допомагають іресторану ефективно іпланувати 

і іконтролювати використання ітрудових ресурсів, івизначати оптимальні 

ірозміри робочих ізмін, обсяг ізавдань для іпрацівників, рівень ізаробітної 

плати іта забезпечувати івисоку якість іобслуговування. Вони іє основою ідля 

прийняття іуправлінських рішень іта оптимізації іроботи закладу іресторанного 

господарства. 

іНижче наведено іграфік роботи інаявного персоналу ізакладу (див. ітабл. 

2.і5). 

Графік іроботи персоналу іресторанного підприємства іє важливим 

іінструментом для іорганізації ефективної іроботи закладу. іВін допомагає 

ізабезпечити оптимальну ічисельність працівників іу різні ізміни, а ітакож 

враховує іпотреби клієнтів іі внутрішні івимоги підприємства. іГрафік роботи 

іможе бути ірізним залежно івід типу іресторану, режиму іроботи (цілодобовий 
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ічи обмежений), іа також івід специфіки іроботи кожної ікатегорії персоналу. 

іВін допомагає іуникнути перевантаження іперсоналу, своєчасно 

іорганізувати заміни іта відпустки, іа також ісприяє дотриманню ітрудового 

законодавства. 

іТаблиця 2.і5 – Графік іроботи персоналу ізакладу Brend Bar «Бегемот» 

іПосада Понеділок іВівторок Середа іЧетверг  П’ятниця  іСубота Неділя 

іПовар-тістоміс 
і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

- - 

іПовар-

холодного іцеха 

11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

- - 

Бармен 
і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

- - - 

іПосудомийка, 

прибиральниці 

«іХозяюшка» 

11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

- - 11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

- 

Офіціант 
і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

іКур’єр 
11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

- - 11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

- 

Шеф-ікухар 
11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

11.і00-

23.і00 

- - - 

Адміністратор 
і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

і11.00-

і23.00 

- - - 

іГрафік роботи іадміністратора, шеф-ікухара, барменів – і4 зміни іна 3 

івихідних, по і12 годин іна добу із 11.і00 по і23.00. іУ кур’єрів іта посудомийок 

і2 зміни іна 2 івихідних, по і12 годин іна добу із 11.і00 по і23.00. іПовари мають 

іграфік 5 ізмін на і2 вихідних, іпо 12 ігодин на ідобу з і11.00 іпо 23.і00. 

Основні іпоказники фінансово-ігосподарської діяльності ікафе BrandBar 

«іБегемот» наведені ів таблиці і2.6. 

іПоказники фінансово-ігосподарської діяльності іпідприємства 

ресторанного ігосподарства є іважливим інструментом ідля оцінки 

іефективності роботи іресторану, аналізу ійого фінансового істану та 

іприйняття управлінських ірішень. Вони ідозволяють підприємству іоцінювати 

свою іприбутковість, ліквідність, ірентабельність та іефективність 

використання іресурсів. 

Завдяки іцим показникам іресторан може іоцінити свою іфінансову 

стійкість, іефективність використання іресурсів, рівень іприбутковості та 

ірентабельності, а ітакож приймати іобґрунтовані управлінські ірішення для 
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іполіпшення фінансових ірезультатів. Кожен із цих іпоказників має івелике 

значення ідля операційної іта стратегічної ідіяльності ресторану. 

іТаблиця 2.і6 – Основні іпоказники фінансово-ігосподарської діяльності  

ікафе Brand Bar «Бегемот», ітис. грн 

іПоказники 2021 ір. 2022 ір.  2023 ір. 

Зміна 

іпоказника, % 

2022/ 

і2021 

2023/ 

і2022 

Чистий ідохід 

(виручка) івід 

реалізації іпродукції 

5 і400 5 і880 6 і000 8,і9 2,і04 

Собівартість 

іреалізованої 

продукції 

і1 512 і1 646 і1 860 і8,8 і13,1 

іВаловий прибуток 

івід реалізації 

і3 888 і4 234 і4 140 і8,9 -і2,12 

іАдміністративні 

витрати 

і156,6 і176,4 і210 8,і9 19,і04 

Витрати іна збут і162 176,і4 180 і8,9 і2,04 

іЗагальна собівартість 

іреалізованої 

продукції 

і1 830,і6 1 і998,8 і2 250 і9,2 і12,56 

іПрибуток від 

іреалізації 

3 і569,4 і3 881,і2 3 і750 8,і7 -3,і38 

Фонд іоплати труда і1 512 і1 646,і4 1 і680 8,і9 2,і04 

 

Аналіз інаведених показників іза 2021 – і2023 рр. іпоказав, що ідіяльність 

кафе Brand Bar «іБегемот» зазнала ідеяких змін. іЧистий дохід івід реалізації 

івиріс  в і2023 році іпорівняно з і2022 роком іна 8,і9 %. Також ізросла 

собівартість іреалізованої продукції. іЦе призвело ідо збільшення івалового 

прибутку івід реалізації іна 8,і9%. Негативно івплинуло зростання ірівня 

адміністративних івитрат на і19,8 ітис. грн. (і8,9%) іта витрат іна збут і14,4 ітис. 

грн. (і8,9%). іВ результаті ізагальна собівартість іреалізованої продукції ізросла 

на і168,2 ітис. грн. (і9,2%). іВ 2023 іроці відбулося ізбільшення чистого ідоходу 

2,і04%, але ізбільшення собівартості іреалізованої продукції іна 13,і1% за 

ірахунок адміністративних івитрат та івитрат на ізбут призвело ідо зниження 

іприбутку від іреалізації на і3,38%. іЯкщо собівартість іреалізованої продукції 
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(іпослуг) складає і28 – 31%, іто валовий іприбуток від іреалізації – 10 – і15%, 

витрати іна збут (ірекламу) – 3%, іФОП – 28%. 

іАналіз показників іфінансово-господарської ідіяльності ресторанного 

іпідприємства має ікритичне значення ідля ефективного іуправління бізнесом. 

іЦей аналіз ідозволяє оцінити іпоточний фінансовий істан закладу, івиявити 

проблеми ів його іроботі та ізнайти можливості ідля підвищення іефективності. 

Він ідопомагає власникам, ікерівникам та іінвесторам приймати іобґрунтовані 

рішення іна основі іфактичних даних. 

 

і2.2 іАналіз мотиваційної іполитики в ікафе Brand Bar «Бегемот» 

 

іОцінка системи імотивації праці іна підприємстві іресторанного 

господарства івимагає комплексного (ісистемного) підходу, іякий 

враховуватиме іяк економічні ірезультати діяльності іперсоналу взагалі ій 

кожного іпрацівника окремо, ітак і ісуто психологічні іаспекти вивчення 

імотивації. 

Аналіз іполітики мотивації іі задоволеності іспівробітників закладу Brand 

Bar «іБегемот» в ісистемі управління іперсоналом проведемо іза допомогою 

інаступного: 

1. Анкетування – іопрос (див. ідодаток Б); 

2. іТестування на іоснові методик (ітести «Мотивація ідо успіху» іі тест 

іза моделлю іГерцберга). 

Задоволеність іперсоналу умовами іпраці, прийнятої ісистеми оплати, 

івідносинами, що ісклалися в іколективі з ікерівниками, товаришами іпо 

службі, івизначає мотивацію іспівробітників на іпідвищення ефективності 

іроботи підприємства. 

іСлабкі місця ів методах іі формах іуправління персоналом ідозволяє 

виявити іоцінку ступеня ізадоволеності персоналу іпрацею в ізакладі. 

Так, інеобхідно розробляти ісистему додаткових істимулів, заохочень, 

іякі дозволять іусунути або ізвести до імінімуму фактори іпраці, які іне 
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задовольняють іперсонал. 

В ірамках розробки іуправлінського рішення іщодо мотивації 

іспівробітників закладу Brand Bar «іБегемот» було іпроведено опитування. 

іОпитування співробітників – іце ефективний іспосіб вивчення іситуації в 

іорганізації і іставлення співробітників ідо цієї іситуації, який імістить 7 

ітематичних блоків. 

і1 блок «іЗагальні питання». 

іПроведене опитування іспівробітників підприємства ігромадського 

харчування ідозволяє зробити івисновок, що ідля 64% іреспондентів робота ів 

закладу Brand Bar «іБегемот» є ізасобом для ізаробітку грошей, ідля 12% – іце 

можливість іпідйому кар’єрними ісходами, для і16% – можливість іспілкування 

з іхорошим колективом іі 8% івважають, що іне важливо, іде працювати. 

іНа питання «іЯк Ви іоцінюєте свою іроботу?» 60% іопитаних 

респондентів івважають свою іроботу цікавою; і12% – зазначають, іщо це 

іробота, що івимагає високого іступеня відповідальності; і12% – говорять іпро 

те, іщо вона івимагає творчого іпідходу; 8% – івиділяють пункт, іщо робота 

іскладна і іважка, а ітакож дає іможливість просування іпо службових ісходах. 

Чи ізадоволені своєю іроботою в ікафе Brand Bar «Бегемот» і76% 

опитаних іспівробітників відповили, іщо задоволені, і20% – скоріше іне 

задоволені іі 4% – іне змогли івідповісти (див. ірис. 2.і2). 
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4
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Рисунок і2.2 – іОцінка задоволеності іпрацею в ікафе Brand Bar «Бегемот» 

іПричинами незадоволення іспівробітники називали: інедостатній рівень 

іматеріальної винагороди, інедостатньо кадрових іпрограм з інавчання 

персоналу. 

іОпитування показало, іщо організація ітрудового процесу івлаштовує 

100% іпрацюючих в Brand Bar «іБегемот», 96% іі 92% іпідтримують 

керівництво ів поліпшенні іумов праці іта модернізації івиробництва: 88% іі 

84% івважають нормальною ісоціальну сферу іі рівень ізаробітної плати. 

і2 блок «іДовірливі стосунки із колегами іі з ікерівником». 

Далі івивчили відносини із колегами іі з ікерівником кафе Brand Bar 

«іБегемот». 

Респонденти ів такий іспосіб відзначили іваріанти, які інайбільш 

підходять ідо вашого ібачення ситуації істосунки з ікерівником в Brand Bar 

«іБегемот» в іданий час  (ідив. табл. і2.8). 

 

іТаблиця 2.і8 – Відносини із колегами іта керівником, % 

 

 

іВ закладі ічуйне ставлення ікерівництва до іідей і ідумку 

підлеглого 

і86 

14 

 

іЗрозумілі цілі, ічіткі і іздійсненні завдання івід керівника? 

і75 

25 

 

іКерівник справедливий ідо співробітників? 

і83 

17 

 

іДостатня похвала івід керівництва? 

і62 

28 

 

іОтже, 75% іопитаних відзначили, іщо їм ізрозумілі цілі, ічіткі і 

іздійсненні завдання івід керівника, і86% зазначили, іщо в Brand Bar «іБегемот» 

чуйне іставлення керівництва ідо ідей іі думки іпідлеглого. 

Більшість іперсоналу вважають, іщо ефективним іспособом мотивації 
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іспівробітників є іпохвала від ікерівництва. 

Всього і62% респондентів івважають, що іпохвала від ікерівництва на 

ідостатньому рівні, іотже, інші і28% не іотримують від ікерівника заохочень 

іпохвалами перед іусім колективом, іі досить ічасто спостерігають ікритику 

тільки іза закритими ідверима. 

83% іреспондентів вважають, іщо керівник ісправедливий до 

іспівробітників, інші івідповіли негативно, іщо також іє досить ісерйозною 

проблемою, іяку необхідно івирішувати. 

Наступним іпитанням було: «іЧи задоволені іВи відносинами ів 

колективі?» (ідив. рис. і2.3). 

 

 

 

іРис. 2.і3 – Результати івідповідей на іпитання: «Чи ізадоволені Ви 

івідносинами в іколективі?» 

 

Отже, і66% опитаних іспівробітників в ізакладі Brand Bar «Бегемот» 

ізадоволені відносинами ів колективі; і23% – задоволені ів більшій імірі; 7% – 

іскоріше не ізадоволені; 1% – ізовсім не ізадоволені; 3% – іне змогли 

івідповісти. 

3 іблок «Кар’єрний іріст». 

Основну ічастину опитаних і73% не ізадовольняє можливість ірозвитку, 

66
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як іпо вертикальній, ітак і ігоризонтальній кар’єрних ісходах в Brand Bar 

«іБегемот». Решта і27% не ізмогли відповісти. іТих, кого івлаштовує 

можливість ікар’єри не івиявлено. 

4 іблок «Навчання іі розвиток». 

іДля того, іщоб виявити іособливості навчання ів організації іяк елемента 

ісистеми мотивації іперсоналу в ікафе Brand Bar «Бегемот», іреспондентам 

запропонували іпитання з і13 по і16. 

Четвертим ібуло питання іпро те, ічи є ів організації іпотреба в 

іефективній системі івнутрішньофірмового навчання іперсоналу. Основна 

ічастина опитаних і17 осіб (і68%) відповіли іпозитивно, решта і8 (32%) – іне 

змогли івідповісти. 

Далі ізапитали, чи іє у іпрацівників проінформованість іпро програми 

інавчання. 93% – іобізнані про іпрограми навчання іта підвищення ірівня їх 

ікваліфікаці, інші іне змогли івідповісти. 

Отримавши івідповіді на ітретє питання, івиділимо формати інавчання, 

які, іна думку іопитуваних повинні івикористовуватися в ікафе для 

іудосконалення процесу іуправління персоналом іта мотивації (%) (ідив. рис. 

і2.4): 

 

 

і1 – курси, ітренінги офіціантів іта адміністраторів; і2 – дистанційне 

інавчання якості; і3 – розвиток інавичок на іробочому місці;  і4 – наставництво; 
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і5 – післятренінговий ісупровід на іробочому місці 

 

іРисунок 2.і4 – Результати івідповідей на іпитання: «Які іформати 

навчання івикористовувалися в івашій організації? 

 

– ікурси, тренінги іофіціантів та іадміністраторів (71%); 

– ідистанційне навчання іякості (63%); 

– ірозвиток навичок іна робочому імісці (85%); 

– інаставництво (79%); 

– іпіслятренінговий супровід іна робочому імісці (22%). 

іОтже, опитані івважають, що ідля удосконалення ісистеми мотивації 

іперсоналу в ікафе Brand Bar «Бегемот» іповинні використовуватися ітакі 

формати інавчання персоналу: 

– ікурси, тренінги іофіціантів та іадміністраторів; 

– розвиток інавичок на іробочому місці; 

– інаставництво. 

Наступним ібуло питання, іяке стосується іпрограм навчання. іНам 

належало івиявити на іскільки вони іінформативні, сповнені, іпривабливі, чи 

іцікаві програми інавчання для іперсоналу (див. ірис. 2.і5). 
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Рисунок і2.5 – іРезультати відповідей іна питання: «іЯк ви івважаєте 

програми інавчання для іспівробітників інформативні, ісповнені, привабливі, 

іцікаві» 

 

З’ясовано, іщо більшість іопитаних 78% івважають, що іпрограми 

навчання ідля співробітників іінформативні, сповнені, іпривабливі, 14%  – 

ізадоволені в ібільшій мірі, ірешта 8%  – іне змогли івідповісти на іце питання. 

іПри спілкуванні із керівником ікафе Brand Bar «Бегемот», із’ясували, що  

ізараз існує іпроблема у іфінансуванні такого івиду мотивації іперсоналу як 

інавчання. Тобто ікерівництво вважає, іщо розвиток іпрацівників має ізначення, 

але іце достатньо іважко в ітеперішній час. 

і5 блок «іУмови організації ітрудового процесу». 

іДля підвищення іякості діяльності ібудь-якої іорганізації необхідно 

ізнати, як іпрацівники відносяться ідо своїх іобов’язків, один ідо одного, іщо 

стимулює іїх працювати ікраще. Оцінка ізадоволеності працівників ідає 

важливу іінформацію про іте, чим ізадоволені або інезадоволені працывники, іі 

за іякими напрямками іслід удосконалювати ісистему роботи із персоналом. 

іТаким чином, інаступне питання істосувалося саме ізадоволеності працівників 

ісвоїми умовами іпраці (див. ірис. 2.і6). 

 

 

Рисунок і2.6 – іРезультати відповідей іна питання: «іЧи задоволені іВи 
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умовами іпраці?», % 

 

– мене івлаштовує моя ізаробітна плата – і59%; 

– мене іне влаштовує імоя заробітна іплата – 41%; 

– імене влаштовує імій соціальний іпакет – 89%; 

– імене не івлаштовує мій ісоціальний пакет – і11%; 

– моя іоплата праці іна 20% іє нижчою, ініж ринкова – і46%; 

– моя іоплата праці івище середньоринкової – і54%; 

– мене івлаштовує місце ірозташування моєї іроботи – 97%; 

– імене не івлаштовує місце ірозташування моєї іроботи – 3%. 

іОтже, більшість іопитаних працівників ікафе 97% івлаштовує місце 

ірозташування, 59% іопитаних не івлаштовує заробітна іплата, не ідивлячись на 

іце, велика ічастина респондентів і89% влаштовує ісоціальний пакет, і41% з 

іних вважають, іщо їх ісоціальний пакет інайобширніший серед івідомих їм 

іпідприємств ресторанного ігосподарства міста іЗапоріжжя. 

6 іблок «Баланс іміж роботою іта особистим іжиттям». 

30% іопитаних працівників іпогодилися з ітим, що ів процесі ітрудової 

діяльності ів кафе Brand Bar «іБегемот» існує ібаланс між іроботою і 

іособистим життям, і67% відповіли, іщо баланс іміж роботою іта особистим 

іжиттям не ідотримується, тобто, івиявлена проблема ірозподілу часу іміж 

ними. 

«іБаланс між іроботою та іособистим життям – іце концепція, іщо 

включає іправильне визначення іпріоритетів між «іроботою» (кар’єрою іі 

амбіціями) іі «способом іжиття» (здоров’я, ізадоволення, дозвілля, ісімейне і 

ідуховний розвиток/імедитація)». Тому інеобхідно запропонувати ізаходи як 

іполіпшити баланс іміж роботою іта особистим іжиттям працівникам ікафе. 

7 іблок «Мотивація іперсоналу (нематеріальна іі матеріальна)». 

іНа рис. і2.9 інаведено оцінка іперсоналом рівня ізаробітної плати ів кафе 

Brand Bar «іБегемот». 30% івідзначили, що ізаробітна плата інизька; 50% – 

ісередня, 20% – ітака ж іяк і іна інших іпідприємствах нашого іміста (див. ірис. 
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2.і7). 

 

Рисунок і2.7 – іОцінка працівниками ірівня заробітної іплати, % 

Наступним іпитанням було івиявлено взаємозв’язок ізаробітної плати іі 

рівня івідповідальності працівників. і27% опитаних іпрацівників кафе 

івідзначили, що іоплату праці, іяку вони іотримують, відповідає івіддачі і 

івідповідальності; 41% – ів більшій імірі відповідає івіддачі і івідповідальності; 

12% – івідповідає тільки івідповідальності; 18% івідзначили, що іїх зарплата ів 

більшій імірі не івідповідає віддачі іі відповідальності; і2% – повністю іне 

відповідає івіддачі і івідповідальності (див. ірис. 2.і8). 

 

 

Рисунок і2.18 – іВідповіді на іпитання: «Чи івідповідає Ваша ізаробітна плата 
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ірівню відповідальності?»,% 

 

іЗа результатами іопитування бачимо, іщо в іцілому задоволеність ірівнем 

заробітної іплати є івисокою. 

Далі ізапитали респондентів, іякі в іданий час інайбільш актуальні 

іпереваги щодо імотивації персоналу ів кафе. іБільшість опитаних 

іспівробітників кафе (і75%) виділили інаступні: 

– матеріальне істимулювання (заробітна іплата, бонусна іполітика); 

– мотивація іу вигляді іпремій, надбавок ідо зарплати; 

іМенше половини іопитаних співробітників ікафе (47%) івважають 

важливим ідля працівника – іпрофесійне навчання, і56%  – також івиділили 

перевагу іпросування кар’єрними ісходами. Також іспівробітники відзначали, 

іщо хотіли іб введення ісистеми заохочень іза внесення іраціоналізаторських 

пропозицій, іза рахунок ічого у іних б іпідвищилася мотивація ідо праці. 

іНаступне питання істосувалося рівня ісоціальної захищеності іперсоналу 

кафе Brand Bar «іБегемот». Дані іопитування співробітників ісвідчать про 

ісередній рівень ісоціального захисту. і60% співробітників іоцінили реальний 

істан свого ісоціального захисту іяк задовільний, і32% опитаних іоцінили 

рівень іяк незадовільний, іінші 8% іоцінили рівень іяк високий (ідив. рис. і2.9). 

 

іРисунок 2.і9 – Відповіді іна запитання: «іЯк Ви іоцінюєте рівень 
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захищеності іпрацівників кафе», % 

 

іНаступним було іпитання, які ізаходи підвищення ісоціальної 

захищеності іпрацівників повинні івикористовуватися для іудосконалення 

процесу імотивації персоналу ів кафе. іМайже всі іопитані 99% івважають за 

інеобхідне приділяти іувагу матеріальній імотивації, 98% іопитаних 

працівників ікафе вважають інеобхідним вдосконалення ізаходів з іохорони 

здоров’я іспівробітників, 87% ізазначили необхідність івдосконалення заходів 

іпо організації імедичного обслуговування (істрахування).  

29% іпобажали відвідувати ітренажѐрний зал івід підприємства 

(ібільшість з ібажаючих – жінки), і20% не івідмовилися б івід харчування ів 

кафе ізі знижкою і50% (більшість іопитаних – чоловіки), і5% хочуть іпобільше 

організації ікорпоративних заходів. іРешта не ізмогли відповісти. 

іВ результаті іопитування виявили, іщо працівники іхотіли б: 

– івдосконалення заходів із охорони іздоров’я співробітників; 

– івдосконалення заходів іщодо організації імедичного обслуговування 

(істрахування); 

– виплати іматеріальної допомоги; 

– іхарчування в ікафе за ірахунок організації; 

– іотримувати доплати ігрошима на іхарчування і ідодаткове медичне 

істрахування; 

– подання ідодаткових днів ідо відпустки; 

– інадання путівок іна відпочинок; 

– іотримання оплати ітранспортних витрат; 

– іотримання оплати імобільного зв’язку; 

– іорганізацію культурно-ірозважальних програм ідля дітей іна канікулах, 

іу вихідні іта святкові ідні; 

– організацію ікультурного дозвілля. 

іЗавершальним питанням ібуло: «Ви іпроявляєте ініціативу іпроцесі 

трудової ідіяльності в ікафе, вносячи іраціоналізаторські пропозиції?». 
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іБільшість опитаних іпрацівників кафе івідповіли позитивно (і76%), негативну 

івідповідь дали ілише 10% іреспондентів і іінші 14% іне змогли івідповісти. 

Це іговорить про іте, що івелика частка іпрацівників кафе івиявляють 

активність іщодо внесення іраціоналізаторських пропозицій, іале ще іпотрібно 

удосконавлювати іметоди мотивації, іспрямовані на ізаохочення 

раціоналізаторських іпропозицій. 

Далі іпроведно додаткове ідослідження, яке ідоповнить уявлення іщодо 

мотивації іпрацівників кафе Brand Bar «іБегемот». Для івизначення 

домінування імотиву досягнення ібуло застосовано іметодику «Діагностики 

іособистості щодо імотивації до іуспіху» Т. іЕлерса. Результати ітесту 

«Мотивація ідо успіху» іпредставлені у ітаблиці 2.і9. 

 

Таблиця і2.9 – іРезультати тесту «іМотивація до іуспіху» 

 

 

Результат 

іПитома 

вага, % 

іНизька мотивація ідо успіху і5 

Середній ірівень мотивації ідо успіху і25 

Помірно івисокий рівень імотивації до іуспіху 60 

іВисокий рівень імотивації до іуспіху 10 

 

іТами чином, іпід час іопрацювання результатів іза методикою 

«іДіагностики особистості іщодо мотивації ідо успіху» іТ. Елерса іна прикладі 

ікафе Brand Bar «Бегемот» іможна побачити ітакий кількісний ірозподіл за 

імотивацією досягнення: іосновна частина іперсоналу – 60% імають помірно 

івисокий рівень імотивації до іуспіху на іроботі, 25% – ісередній рівень 

імотивації до іуспіху, інші і5 і і10% (мають інизьку і івисоку мотивацію ідо 

успіху івідповідно).  

Високий ірівень успішності іхарактеризується глибоким ірозумінням 

професійного іуспіху, пов’язаного із саморозумінням, ісамозбереженням і 
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івдосконаленням. Середній ірівень успішності іхарактеризується адекватною 

ісформованістю всіх ічастин душі.  

іТакі люди ізазвичай активні іта ініціативні. іВони прагнуть іздобувати 

знання іта навички, іпрацювати організовано іта досягати ібажаних результатів.  

іНизький рівень імотивації до іуспіху характеризується іслабкістю особистих 

іпрофесійних якостей іі постійним інерозумінням. 

Наступний ікроком дослідження ібуде тестування іпо моделі іГерцберга. 

Результати іпредставимо в ітабличному і іграфічному вигляді (ідив. рис. і2.10, 

ітабл. 2.і9). 

 

  

Рисунок і2.10 – іГрафічне зображення ірезультатів тесту 

 

іУ першій іграфі таблиці і2.10 інаведено фактори, іякі для іспівробітників 

є інайбільш важливими ів їх ідіяльності, у ідругій графі – ірозподіл кількості 

іпрацівників, у ітретій графі – ічастка впливу ікожного фактора іу відсотках, 

іяка визначалася іяк відношення ікількості осіб, іякі відповіли іна кількість 

іопитаних (див. ітабл. 2.і10). 

іОтже, тестування іза моделлю іГерцберга показало, іщо найбільш 

іважливими факторами ікатегорій задоволеності іабо незадоволеності іпрацею 

для ідосліджуваемого закладу іє: відповідальність іроботи (90%), івідношення з 

ікерівництвом (95%) іта кар’єра, іпросування по іслужбі (100%). 
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Таблиця і2.10 – іРезультати тесту іза моделлю іГерцберга 

 

Фактори іПитома вага, % 

іКар’єра, просування іпо службі і100 

Відношення із керівництвом і95 

Відповідальність іроботи 90 

іДосягнення особистого іуспіху 85 

іСуспільне визнання і75 

Зміст іроботи 75 

іВідносини в іколективі 50 

 

іМенш значимими іє такі іпоказники як ісуспільне визнання (і75%), 

досягнення іособистого успіху (і85%), зміст іроботи (75%).  

іВ цілому ірезультати нашого ідослідження показали, іщо рівень 

ізадоволеності співробітників ікафе Brand Bar «Бегемот» іумовами трудової 

ідіяльності є івище середнього. іДаний показник ісвідчить про іте, що 

інапрямки мотиваційної іполітики з іперсоналом є іправильними і івимагають 

продовження іроботи в іданому напрямку. 

іНайбільш сильними історонами в іроботі з іперсоналом є іорганізаційна 

структура іуправління та іграмотний менеджмент ікафе Brand Bar «Бегемот». 

 

2.3  іПроблеми та інедоліки мотиваційної іполитики в ізакладі 

ресторанного ігосподарства 

 

Для івиявлення проблем іта визначення ізадоволення мотиваційною 

іполітикою в ікафе Brand Bar «Бегемот» ібуло проведено іанкетування в іякому 

взяв іучасть персонал ізакладу. 

Були івиявлені наступні іпроблеми: 

1. Окремі імолоді спрацівники іне задоволені ісвоєю роботою ів кафе 
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Brand Bar «іБегемот», причинами інезадоволення стали: інедостатній рівень 

іматеріальної винагороди, іпрактично відсутні ікадрові програми із навчання 

іперсоналу. 

2. Більшість іперсоналу вважають, іщо в ізакладі не івикористовується 

такий іспосіб мотивації іпрацівників як іпохвала від ікерівництва, деякі із них 

івідзначили, що ікерівник не ізавжди справедливий ідо персоналу. 

іТому важливі ірекомендації для ікерівника з іметою упорядкування 

іроботи з іперсоналом, щоб іне втрачати ісвій авторитет іі не істатим «тираном» 

ідля підлеглих. 

і3. Особливу іувагу керівництву іпотрібно звернути іна проблему 

інезадоволенності персоналу іможливістю підйому ікар’єрними сходами, ітому 

керівництву іна цю іпроблему слід ізвернути особливу іувагу. 

4. іМожна зробити івисновок про іте, що іу більшості іопитаного 

персонала ікафе існує іпотреба в іефективній системі івнутрішньофірмового 

навчання іпрацівників, приблизно іполовина мають іінформацію щодо іпрограм 

навчання іспівробітників. Для іудосконалення процесу іуправління персоналом 

ів кафе іповинні використовуватися ітакі форми інавчання працівників: ікурси, 

тренінги іофіціантів та іадміністраторів; розвиток інавичок на іробочому місці; 

інаставництво. Працівники івважають, що іпрограми навчання іне зовсім 

іцікаві, інформативні, ісповнені. Тому івиникає необхідність івдосконалення 

навчання іяк компонента імотиваційної політики іперсоналу в іорганізації. 

5. іБільшість опитаних іпрацівників влаштовує імісце розташування іїх 

роботи; і59% опитаних іне влаштовує ізаробітна плата; іне дивлячись іна це, 

ібільшу частину іреспондентів 89% івлаштовує соціальний іпакет; 41% із них 

івважають, що іїх соціальний іпакет найобширніший ісеред відомих іїм 

підприємств. 

іТаким чином, ізадоволеність умовами іпраці опитаних іпрацівників на 

ісередньому рівні, іщо говорить іпро необхідність івдосконалення системи 

імотивації молодих іспівробітників в іуправлінні персоналом ікафе. 

6. іВ цілому іперсонал не ізадоволений рівнем ізаробітної плати. іДля 
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працівників ізакладу робота іє засобом ідля отримання ізаробітку, причому 

івони ж івважають, що ізаробітна плата інизька і ітому перевагу івіддають 

матеріального істимулювання у івигляді премій, інадбавок до ізарплати, а 

ітакож турбота іпро працівників – ітранспортні витрати, імедичне страхування 

іі т.ід. 

7. іДані проведеного іопитування персоналу ісвідчать про ісередній 

рівень ісоціального захисту. іБільше половини іпрацівників оцінили іреальний 

стан ісвого соціального ізахисту як ізадовільний. 

Таким ічином, діюча імотиваційна політика іперсоналу в ікафе вимагає 

іприйняття коригувальних ізаходів, прийняття іяких дозволить ізначно 

підвищити іефективність праці іперсоналу закладу іресторанного господарства. 

іВизначення проблем іі недоліків імотиваційної політики ів закладі 

іресторанного господарства іє важливим ікроком для ізабезпечення ефективної 

іроботи команди, іпідвищення продуктивності іта досягнення істратегічних 

цілей іресторану. Мотивація іє одним ііз ключових ічинників успіху ібізнесу в 

іресторанній індустрії, іде висока іякість обслуговування, ізадоволення клієнтів 

іі збереження іперсоналу мають іважливе значення. іЯкщо мотиваційна 

ісистема працює іненалежним чином, іце може іпризвести до ічисленних 

проблем, ітаких як інизька продуктивність, івисокий рівень іплинності кадрів, 

іпогіршення атмосфери ів колективі ітощо. 

 

Висновки ідо розділу і2 

 

Науково іобґрунтовано, що івизначення проблем іі недоліків 

імотиваційної політики ів закладі іресторанного господарства інеобхідне для 

істворення оптимальних іумов для іпраці персоналу, ізбереження стабільної іта 

ефективної ікоманди, покращення іякості обслуговування іта досягнення 

івисоких фінансових ірезультатів. Це ідозволяє створити ісприятливу 

атмосферу ідля співробітників, іщо, у ісвою чергу, івпливає на іпідвищення 

задоволеності іклієнтів і ізміцнення репутації іресторану. 
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Проведено іорганізаційно-економічну іхарактеристика ресторанного 

іпідприємства, яка іє важливим іінструментом для іоцінки поточного істану 

бізнесу, іпланування його ірозвитку та іефективного управління. іВона дозволяє 

іпобачити всю ікартину діяльності іресторану, виявити іпроблеми та ізнайти 

шляхи ідля покращення, іа також іпідготуватися до ізмін у ізовнішньому 

середовищі іта внутрішніх іпроцесах підприємства. іОрганізаційно-економічна 

іхарактеристика підприємства іресторанного господарства іє важливим 

іелементом для іоцінки діяльності іресторану, її іефективності, 

конкурентоспроможності іта стратегічного ірозвитку. Вона ідає загальну 

іінформацію про іструктуру, організацію іроботи, економічні іпоказники та 

іресурси підприємства, іщо необхідно ідля планування, іуправління та іоцінки 

фінансових ірезультатів. 

Аналіз імотиваційної політики іна підприємствах іресторанного 

господарства іє важливим іінструментом для ізабезпечення ефективного 

іуправління персоналом іі досягнення івисоких результатів іу бізнесі. 

іМотивація персоналу ібезпосередньо впливає іна якість іобслуговування 

клієнтів, іпродуктивність праці, ірівень задоволення ігостей і іфінансові 

показники іпідприємства. Проведення ітакого аналізу ідозволило виявити 

іпроблеми в ііснуючій системі імотивації та івпровадити зміни, іякі допоможуть 

ідосягти кращих ірезультатів.
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3 іПРОПОЗИЦІЇ ЩОДО іФОРМУВАННЯ МОТИВАЦІЙНОЇ іПОЛІТИКИ 

ПІДПРИЄМСТВ іРЕСТОРАННОГО ГОСПОДАРСТВА 

 

і3.1 іНапрями використання ісвітового досвіду ідля поліпшення іпроцесу 

мотивації ів підприємствах іресторанного господарства 

 

іВикористання світового ідосвіду для іполіпшення процесу імотивації в 

іпідприємствах ресторанного ігосподарства є іважливим і іефективним 

підходом, іоскільки дозволяє іресторану адаптувати ісучасні інноваційні 

іметоди управління, іпокращувати якість іобслуговування та ізабезпечувати 

конкурентоспроможність іна ринку. іСвітовий досвід івключає найкращі 

іпрактики, що ібули успішно ізастосовані в ірізних країнах іі сферах 

іресторанного бізнесу. іВпровадження таких іметодів дає іможливість 

покращити імотивацію працівників, іпідвищити їх іпродуктивність і 

ізадоволення від іроботи, що ів результаті івпливає на ізагальні показники 

іефективності підприємства. 

іВ даний ічас важливо івинагороджувати працівників іза ефективне 

іуправління організацією. іНайскладніший процес – івибрати правильний. 

іПам’ятайте, що ікожна людина ііндивідуальна, тому івам потрібно івибрати 

свій іпідхід до іних. Пам’ятайте, іщо розвиток іспівробітників, які імотивовані 

на ідосягнення цілей іі завдань іорганізації, підвищує іефективність організації. 

іЇхні потреби ізадовольняються різними іспособами стимулювання 

іАналіз наукових іпраць показує, іщо основним іінтересом для інашої 

країни іє гарантована ізаробітна плата. іТому українська івлада розглядає 

істимул як ізброю на іоснові особистих івиплат кожному ічиновнику низького 

ірангу. Це ісвідчить про іте, що істимулюючий процес ізводиться лише ідо 

матеріальної іточки зору.  

іУправленци вважають, іщо це ібажання є іфундаментальним і 

іефективним, повністю ізадовольняє потреби іспівробітника і іспонукає його 

іпрацювати краще. іОднак не іможна забувати іпро нематеріальні ібажання, 

дуже іважливо використовувати іобмежені ресурси. іТому на івинагороду 

співробітників іпотрібно дивитися іінакше. Вони іне допомагають іпрацівникам 

отримувати інормальну зарплату, івони також ізахищають їх іпродуктивність 
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[38, іс. 69]. 

іІснує різниця іміж поясненням іпоняття «мотивація іпраці» у 

івітчизняній та ізарубіжній практиці. іЗгідно з івнутрішньою практикою, 

інайпоширенішим поняттям «імотивація праці» іє «прийняття ірівня 

відповідності іпрацівників умовам іорганізаційної роботи, ірозвитку, заробітної 

іплати (іншим іфакторам); важливість іочікування та ізадоволеності» [38, іс. 

180].  

іЗарубіжні вчені, ітаки як, іР. Оуен, іА. Сміт іописують це іяк одне із 

найважливіших ізавдань в іуправлінні «пристрастю ідо праці». іСпонукає 

працівника іабо групу іпрацівників працювати іна досягнення іцілей 

підприємства [і11, с. і122]. У ітой же ічас теоретики іі практики іменеджменту 

сходяться іна думці, іщо без ідієвих стимулів ірозвивати підприємство 

інеможливо. 

Основним іфактором мотивації іпрацівників на ісучасному етапі 

ірозвитку в іУкраїні є іотримання гарантованої ізаробітної плати. іТому місцеві 

ікерівники зазвичай ірозглядають систему ізаохочення як ізасіб особистої 

іоплати працівника, ітобто процес істимулювання зводиться ідо використання 

івиключно матеріальних іметодів. При іцьому керівники івважають, що іцей 

елемент іє важливим іі має ізадовольняти всі імотиваційні потреби 

іспівробітників.  

Водночас іне варто іігнорувати нематеріальні істимули, які іособливо 

актуальні ів умовах іобмеженості ресурсів. іТакий комплексний іпідхід не 

ілише допомагає іутримувати цінних іпрацівників на іпоточному рівні 

ізаробітної плати, іале й ідопомагає їм іпрацювати ефективніше.  

іДля підвищення іефективності нематеріальних істимулів для 

іпрацівників в іУкраїні рекомендується іпроаналізувати та івизначити 

застосування ідосягнень в іуправлінні та іпросуванні таких ікраїн, як іСША, 

Японія, іЗахідна Європа. 

іПри розробці ісистем мотивації іта заохочення ікерівникам необхідно 

івраховувати зарубіжний ідосвід. Найпопулярнішими імоделями в іекономіках 

розвинених ікраїн є іанглійська, французька, іяпонська, американська, 

інімецька та ішведська.  
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Формування ісучасних зарубіжних ісистем стимулювання іпоказано в 

ітаблиці 3.і1. 
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Таблиця 3.1 – Формування сучасних систем мотивації зарубіжних країн 

Країна Основні фактори мотивації Особливості мотивації праці 

Японія 

США 

Великобри-

танія 

Франція 

Швеція 

Німеччина 

Професійна майстерність, 

вік, стаж, результативність 

праці. 

Довічний найм та одноразова 

допомога при виході на пенсію. 

Заохочення 

підприємницької 

активності, якість роботи, 

висока кваліфікація. 

Поєднання елементів відрядної 

та погодинної систем, участь у 

прибутку, технологічні 

надбавки, премії за безаварійну 

роботу, тривалу експлуатацію 

обладання та інструментів, 

дотримання технологічної 

дисципліни, система подвійних 

ставок. 

Дохід. 

Участь у прибутках, пайова 

участь у капіталі, трудова 

пайова участь, чисто трудова 

участь. 

Кваліфікація, якість 

роботи, кількість 

раціоналізаторських 

пропозицій, рівень 

мобілізації. 

Індивідуалізація трудової 

оплати, бальна оцінка праці 

працівника, ініціативність, 

додаткові винагороди 

(виховання дітей, надання 

автомобіля, забезпечення по 

старості). 

Солідарна заробітна плата.  
Диференціація систем податків 

і пільг, сильна соціальна 

політика. 

Якість. Стимулювання праці. 
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Створення іоптимального набору істимулів є іодним із інайскладніших 

завдань ів управлінні ілюдськими ресурсами. 

іВодночас не іварто ігнорувати інематеріальні стимули, іякі особливо 

іактуальні в іумовах обмеженості іресурсів. 

Як іце робиться ів міжнародних іресторанних підприємствах 

іпредставлено на ірисунку 3.і1. 

 

Рисунок і3.1 – іОптимальний комплекс імотиваційних заходів іміжнародних 

ресторанних іпідприємств 

Сучасний ідосвід України ізосереджується на ірозробці та іреалізації 

стимулів іта мотивів ідля економічних іпитань. Нематеріальні ікомпоненти 

системи істимулювання не івикористовуються.  

Зокрема, іА. Маслоу іслушно підкреслює, іщо «…люди ів нашому 

ісуспільстві мають ібути стабільними, ірозумними, часто ітакими, що 

іповажають себе, іу самоповазі іта поважають іінших» [39, іс. 128]. 

іПорівняно з ірозвиненими країнами ісвіту, система істимулювання для 

Оклад, надбавки, доплати, 

премії, комісійна 

винагорода 

Транспортні витрати, 

наймання приміщення за 

кордоном, оплата за житло, 

яке розташоване в своїй 

країні. Витрати на освіту 

дітей 

Подяки, публічне 

заохочення до успіхів 

людини або команди, 

надання нового виду праці, 

почесні нагороди 

Призи, подарунки, пенсійні 

програми, медичне 

страхування службова 

машина 

Матеріальні винагороди 

Нематеріальне 

стимулювання 

Компенсації 

Змішане стимулювання 
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іУкраїни, наша івітчизняна система ідуже низька. 

іДовгий час ієдиною надихаючою імоделлю в іУкраїні було 

івикористання «батога іта пряніка». іЦе вже ідавно стандартизоване іі незмінне, 

іа відхилення івід стандарту івважається порушенням ічинних правил. іУ 

сучасній іекономіці необхідно істворити новий імеханізм мотивації іпрацівника 

з іурахуванням усіх іпотреб працівника ів процесі іпраці. На ісучасному етапі 

ірозвитку економіки ів Україні івідсутній регламентований імеханізм 

стимулювання іпродуктивної праці.  

іТому існують іпевні труднощі іу створенні ісистеми мотивації: 

– іправові (відсутність інормативно-правової ібази з іпитань захисту 

іпрацюючих); 

– економічні (інизький рівень ізаробітної плати, іслабкий зв’язок 

ірезультату і іоплати праці);  

– ісоціально-психологічні (іособливості менталітету, ідемотивація);  

– управлінські (інаціональні відмінності ів управлінні іпов’язані з 

ісоціальнопсихологічними особливостями іпрацівників);  

– етичні (імораль, норми іморалі, взаємовідносини ів колективі) [і35, с. 

і44]. 

Сучасний істан стимулювання іукраїнських підприємств іу ХІХ істолітті 

знаходиться іна рівні іЗахідної Європи. іТеорія мотивації іможе бути 

іісторичною відмінністю іміж визнанням інеобхідності впровадження ісучасних 

систем істимулювання та іїх застосуванням іна практиці. іНа державних 

іпідприємствах необхідно іформувати культуру іпраці та іпевні цінності, іякі з 

ічасом можуть істати основою ідля побудови інаціональної моделі ідержави 

[41, іс. 60]. іЧим раніше HR-менеджери ізадумаються над іцим питанням іу 

своїй іроботі, тим іефективніше буде іобраний метод імотивації працівників. 

іНаразі українським іпідприємствам та іорганізаціям необхідно істворити 

систему іцінностей та ікультури праці ідля створення інаціональної моделі 

іуправління персоналом ів Україні. іПовністю скопіювати іодну із ізарубіжних 

моделей ів Україні інеможливо, і іце абсолютно ібезглуздо. По-іперше, це 

іменталітет українців, іпо-друге, іекономічна та іполітична ситуація ів країні, 
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іпо-третє, іфінансове становище іпідприємств тощо. 

іДля вивчення іміжнародного досвіду істимулювання праці інеобхідно 

звернути іувагу на ісферу управління іперсоналом в іУкраїні. На ісучасному 

етапі ірозвитку системи імативації відчувається інестача матеріальних ібажань. 

Агресивні ілідери повинні ізосередитися на іоптимальному поєднанні івидимих 

і інематеріальних стимулів. іОписується найзручніша ісистема та 

івзаємозв’язок між ітрадиціями місцевого ісамоврядування та ікорпоративною 

культурою. 

іДля створення ісистеми мотивації іроботи на імісцевих підприємствах 

ірекомендується все ізатверджувати, враховувати іпсихологічні особливості, іна 

що ізвернути увагу ікерівників та ідумку керівника. 

іДосвід, набутий іу світовій іпрактиці, слід івикористовувати при 

іформуванні системи імотивації праці. іСлід зазначити, іщо позитивний ідосвід 

європейських ікраїн буде іориєнтиром, а ітакож можливість ійого 

впровадження іна місцевих іпідприємствах. Після іподолання завдань 

іпобудови системи іуправління персоналом іми переходимо ідо конкретних 

ізаходів, тобто ізастосування деяких іметодів і ізаходів нематеріального 

істимулювання працівників, іщо розширюють іможливості внутрішніх 

іпідприємств у ізастосуванні методів істимулювання працівників. 

іУ першому ірозділі нашої ідипломної роботи інами розглянуто 

інайпопулярніші зарубіжні імоделі стимулювання іта мотивації, івиявлено їх 

іспільні риси іта відмінності. іАле всі івони ефективні іі підтверджують 

іекономічне становище ікраїни, рівень іжиття людей іі рівень іекономічного 

розвитку. іПозитивні та інегативні елементи ікожної системи імотивації 

наведені ів таблиці і3.2. 

іНа думку ібільшості дослідників, іфранцузька модель імає значні 

іпереваги, які іможуть полегшити іпідприємствам протистояти ізмінам, які 

ідуже важливі ідля українських ікомпаній. 

Проте івідомо, що іця модель іможе бути івикористана лише іна великих 

іпідприємствах [43, іс. 89]. 

іНами зазначено, іщо в ітаких країнах, іяк Німеччина, іСША та іФранція, 
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можна іпоєднати деякі іелементи систем істимулювання та імотивації, а ітакож 

деякі іелементи системи імотивації для іроботи у іВеликобританії. 

На ідумку більшості ідослідників, французька імодель має ізначні 

переваги, іякі можуть іполегшити підприємствам іпротистояти змінам, іякі 

дуже іважливі для іукраїнських компаній ів сучасних іумовах господарювання 

інаціональної економіки. 

 

іТаблиця 3.і2 – Позитивні іта негативні іелементи зарубіжних ісистем 

мотивації 

іКраїна Переваги іНедоліки 

1 і2 3 

іНімеччина 

– забезпечення іекономічного добробуту; 

– іпрацівники віддаються іроботі на івсі 

100%; 

– ісоціальне забезпечення івсіх верств 

інаселення; 

– значне імісце займає ісправедливість; 

– мінімізація ірозшарування суспільства. 

 

іНе всі іпрацівники можуть 

іпрацювати в іустановлених 

ринкових іумовах. 

 

США 

– ірівень задоволеності іпраці; 

– зростання імобільності сили; 

– ізнижується кількість імалокомпетентних 

працівників; 

– ізникають проміжні ірівні управління іна 

підприємствах; 

– іпідвищується і іякість роботи, іі 

відносини ів організації. 

 

іПрактично відсутнє 

іпреміювання в 

іорганізаціях. 

 

Франція 

– імає великий істимулюючий вплив іна 

якість іпраці; 

– саморегулює іфонд заробітної іплати; 

– сприяє іпідвищенню якості івиробленої 

продукції 

(інаданої послуги); 

– ібезболісне реагування іпідприємства на 

ікон’юнктурні зміни. 

іНа даний ічас значного 

інегативного впливу 

іне виявлено, івсі 

співробітники ізадоволені 

такою ісистемою мотивації. 

 

іЯпонія 

 

– патріотичність інаселення; 

– стимулює іпідприємницьку діяльність; 

– івідданість працівників ікомпанії; 

– мінімізується іризик втрати іробочого 

місця. 

 

 

– іпривілейованим є 

ідобробут країни, іа не 

івласні інтереси; 

– іповільне кар’єрне 

ізростання; 

– довічний інайм; 

– вірогідність ізнайти нову 

іроботу є інизькою. 
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Продовження ітаблиця 3.і2 

1 і2 3 

іВеликобри-

танія 

– іпідвищує ефективність іроботи; 

– створює ітворчу атмосферу ів організації; 

– іпокращує відповідальність іта ставлення 

іпрацівників до іроботи; 

– сприяє ікультурному розвитку 

іпрацівників. 

Особливо інегативного 

впливу іне виявлено, 

івсі працівники ізадоволені 

такою ісистемою. 

 

 

 

Швеція 

– ізростання продуктивності іпраці; 

– зростання ірівня якості іжиття населення; 

– іпрактично відсутня іплинність кадрів; 

– імінімізація соціальних іконфліктів у 

іколективах. 

 

– негативний івплив на 

іекономічний стан 

іпідприємства; 

– створення іпотреби в 

ідотаціях від ідержави. 

 

 

На ідумку більшості ідослідників, французька імодель має ізначні 

переваги, іякі можуть іполегшити підприємствам іпротистояти змінам, іякі 

дуже іважливі для іукраїнських компаній. 

іПроте відомо, іщо ця імодель може ібути використана ілише на івеликих 

підприємствах [і43, с. і89]. 

Ми івважаємо, що ів таких ікраїнах, як іНімеччина, США іта Франція, 

іможна поєднати ідеякі елементи ісистем стимулювання іта мотивації, іа також 

ідеякі елементи ісистеми мотивації ідля роботи іу Великобританії. 

 

і3.2 іПропозиції щодо іудосконалення мотиваціної іполітики в ікафе 

Brand Bar «Бегемот» 

 

іПропозиції щодо іудосконалення мотиваціної іполітики в ікафе Brand 

Bar «Бегемот» іпропонуємо навести ів цьому іпідрозділі. Удосконалення 

іметодів мотивації іперсоналу кафе іпропонуємо організувати іза наступним 

інапрямками: 

1. Довірчі івідносини між іначальником і іпідлеглими. 

Молодий іперсонал кафе імайже не ізацікавлений в іефективній праці іі 
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до ітого ж ілегко змінює імісце роботи. іВажливою частиною імотивації є 

іможливість працівника, іконтактувати з ікерівником підприємства. іНа 

практиці іце виглядає, іяк спеціальний ідень, або іможливість відправити 

іпобажання або іскарги в іформі повідомлення (іособисто СМС, іВайбер) 

безпосередньо ідо першої іособи. 

В іякості рекомендацій із метою іорганізації праці із персоналом ікафе, 

керівнику іможна порадити інаступні заходи: 

– іпри прийомі іпрацівника на іроботу важливо іобговорити питання 

іоплати праці, іпремії, кар’єрного ізростання, умов іпраці, обов’язки іі 

дисциплінарні істягнення; 

– до іспівробітника, який іпорушує встановлені іумови та іправила роботи 

ів кафе, іважливо приймати ікоригувальні заходи, іне дивлячись іна особисте 

іставлення до інього; 

– дисциплінарні ізаходи повинні ібути однакові ідля всіх іпрацівників. 

Важливо іта необхідно іпідвищити роль іморального аспекту ів мотивації 

іперсоналу. Так, ікерівнику кафе Brand Bar «іБегемот» слід ізнаходити час ідля 

обміну ідумками з іпрацівниками, хвалити іспівробітників, які івідзначилися. 

Важливо, іщоб керівник іпомічав результат іроботи своїх іпідлеглих, давав іїм 

усну іоцінку, прислухався ідо нових іідей і ідумок щодо іорганізації роботи ів 

кафе. 

іУ закладі іповинні бути ічітко визначені іправила і ікритерії оцінки 

іроботи персоналу. іСпівробітники повинні ізнати, за іщо їх ізаохочують або 

ікарають. 

2. Кар’єрний іріст. 

Пропонуємо іудосконалити питання іпросування працівників ікафе по 

ікар’єрних сходах. 

іКар’єрний ріст іможливий як іпослідовне сходження івід нижчих іпосад 

до івищих (вертикальна імодель кар’єри), ітак і ірозширення професійних 

ікомпетенцій в іодному посадовому ідіапазоні (горизонтальна іабо 

кваліфікаційна імодель кар’єри). 
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іУ будь-іякому з іцих варіантів іпрацівник може іпросуватися по 

ікар’єрних сходах. іПочавши роботу іна низькій іпосаді, отримавши іхороший 

досвід іі стаж, іможна претендувати іна більш івисоку посаду іі оклад. 

іПропонуємо наступну іпрограму кар’єрного іросту офіціанта. іЩоб 

претендувати іна підйом іпо сходинах, інеобхідно виконати іпевний план 

іатестації (див. ітабл. 3.і3). 

Для іпершого рівня, іщоб пройти іатестацію необхідно іздати назви івсіх 

пунктів ів меню, іщо становлять іменю по ібару і іпо кухні. 

іДля другого ірівня потрібно івміти красиво ізапропонувати кожне іблюдо 

і івміти поєднувати істрави бару іі напої, іздавати атестацію іпотрібно шефу іі 

адміністратору. 

іДля підйому іна третій ірівень потрібно івідпрацювати один ірік і 

іпройти всі івиди навчання (ітренінги і іін.), крім ітого отримати ісхвалення від 

ібезпосереднього керівника. 

іПретендувати на ічетвертий рівень іможе той, іхто виконав івсі 

попередні іпоказники і ізапропонував якісні іраціоналізаторські пропозиції іна 

підприємстві. 

 

іТаблиця 3.і3 – Програма ікар’єрного росту іофіціанта кафе 

 

іРівень План іВідсоток 

1 ірівень Необхідно іздати назви івсіх пунктів іменю, які 

істановлять меню ібару і ікухні. 

2 

і2 рівень іПотрібно вміти ікрасиво запропонувати ікожне 

блюдо іі вміти іпоєднувати страви ібару і інапої, 

здавати іатестацію потрібно ішеф-кухарю іі 

адміністратору. 

і3 

3 ірівень Для іпідйому на ітретю сходинку іпотрібно 

відпрацювати і1 рік іі пройти івсі види інавчання 

(тренінги іі ін.), іотримати схвалення івід керівника. 

і4 

4 ірівень Претендувати іна четверту ісходинку може ітой, хто 

івиконав всі іпопередні показники іі запропонував 

5 
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іпропозиції щодо іпідвищення організації іпраці в 

ікафе. 

іТакож пропонуємо івпровадити кар’єрограму, ізгідно з іякою у 

іофіціантів кафе ібуде можливість ікар’єрного росту (ідив. рис. і3.2). 

 

 

іРисунок 3.і2 – Кар’єрограма іофіціанта 

 

Старший іофіціант крім іобслуговування гостей, іповинен координувати 

іроботу офіціантів іі барменів. 

іХостес крім ізустрічі гостей, іповинен вирішувати іконфліктні ситуації, 

ірізні проблеми іі питання, іякі можуть івиникнути у іклієнта під ічас 

перебування ів закладі іі звітувати іперед адміністратором.  

іАдміністратор повинен імати досвід іроботи в ісфері ресторанного 

ібізнесу від і1 року. іЯкщо офіціантом іможна влаштуватися ібез досвіду, іто 

вакансія «іадміністратор» підійде іофіціантові з ідосвідом роботи, іякий вважає, 

іщо вже «іпереріс» свою іпосаду. 

Адміністратор інесе відповідальність іза роботу іофіціантів, барменів, 

ікухарів, мийників, іхостес. Протягом ізміни вирішує ірізноманітні завдання: 

іперевірити – чи ічиста форма іу персоналу, ічи правильно ібармен розставив 

іпляшки за істійкою, чи ічиста посуд, ічи рівно іпостелено скатерті, ічи 

Керуючий 

Старший адміністратор 

Адміністартор 

Офіціант 

Старший офіціант 

Бармен 

Хостес 
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вистачить ісерветок на істолах, хто ізабронював столики ів залі, іякі салати 

ізамовили на ібанкет і іін. 

Керуючий івідповідає за іроботу закладу. іВ його іобов’язки входить 

івідкриття і ізакриття закладу, іпідбір і інавчання персоналу, івирішення 

конфліктних іситуацій. Також івін повинен істежити за іякісною роботою 

ікожного працівника. іУ невеликих ізакладах його іфункції збігаються із 

адміністраторськими (ітому наймають ікогось одного). 

іДиректор кафе – івищий керівник ізакладу, який іконтролює роботу 

іперсоналу ресторану, іконтролює якість іобслуговування, якість 

ізакуповуваних продуктів іі технологію іприготування страв, ітехнічний стан 

івсього обладнання, ідотримання техніки ібезпеки та ісанітарних норм іна 

виробництві. іБере участь іу формуванні іцінової політики ізакладу, проведенні 

ірізних рекламних іакцій, взаємодіє із постачальниками іі контролюючими 

іорганами. 

3. «Навчання іі розвиток». 

іПерсоналу кафе інеобхідно надати іможливість навчання. іТому в 

ірамках удосконалення іпроцесу навчання іі розвитку іспівробітників кафе 

іпропонуємо наступну іпрограму стажування (ідив. табл. і3.4). 

 

іТаблиця 3.і4 – Програма істажування для іперсоналу кафе Brand Bar 

«іБегемот» 

 

 

Програма істажування 

Кількість 

ігодин 

1 і2 

I. іЗагальне ознайомлення із роботою ізакладу, роботою 

іадміністратора, спостереження 

і5 годин 

II. Стажування іна позиції іофіціанта: 

3.1. Зустріч іі посадка ігостей. 

3.2. Подача іменю. 

3.3. Прийом ізамовлення. 

3.4. Правила, ітехніка і іпорядок обслуговування ігостей. 

10 ігодин 
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3.5. Прибирання істолів. 

3.6. Сервіровка істолів. 

3.7. Пробивання ізамовлення. 

3.8. Видача іпредчека. 

3.9. Розрахунок іклієнтів. 

3.10.  Відкриття іі закриття ізміни, підготовка ізалу до 

іроботи. 

III. іСтажування на іпозиції бармена: 

і3.1. іПриготування і іподача напоїв іі коктейлів. 

і3.2. іСкладання заявок іна продукти. 

і3.3. іВідкриття і ізакриття зміни, іпідготовка бару ідо роботи. 

і5 годин 

IV. Стажування іна позиції ікеруючого: 

4.і1. Робота із постачальниками, ізамовлення товарів іі 

господарських іматеріалів. 

20 ігодин 

4.і2. Робота із внутрішньою ідокументацією. 

4.і3. Прийом ітовару. 

4.і4. Робота із обліковою ідокументацією. 

4.і5. Проведення іінкасації. 

4.і6. Складання іграфіків роботи іперсоналу. 

4.і7. Контроль іза роботою іприбиральниць, посудомойщиц, 

іофіціантів, барменів, іорганізація і ікоригування їх іроботи. 

4.і8. Вирішення іконфліктних ситуацій, іспілкування з 

ігостями. 

4.і9. Контроль іза якістю істрав, контроль іза чистотою 

іприміщень ресторану. 

і4.10. іРобота с іпрограмой автоматизації, іфункції керуючого 

і4.11. іВідкриття і ізакриття зміни, іпланові заходи 

і4.12. іБронювання столиків 

і4.13. іПрийом замовлень іпо телефону 

 

іРазом 40 ігодин 

 

Заходи іщодо стажування іна позиції іофіціанта, бармена іі 

адміністратора ідопоможе йому ікраще зрозуміти іспецифіку роботи ітих, ким 

ізгодом він ібуде керувати. іСтажування допоможе іуникнути труднощів ів 

адаптації імайбутнього працівника. іЗ метою іпідвищення рівня ікваліфікації 

слід іпроводити тренінги, івлаштовувати відеосемінари, ізалучати фахівців-
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іпрактиків великих іресторанних компаній іі ін. 

іРегулярне проведення інавчання (короткострокові ікурси офіціантів, 

ітренінги, навчальні іпрограми) позитивно іпозначаться на імотивації 

працівників. іКурси ресторанного ібізнесу спрямовані іна вивчення іспособів 

оптимізації ібізнес-процесів іі підвищення іякості обслуговування іклієнтів. 

Слухачі ітренінгів навчаться ізабезпечувати високий ірівень сервісу ів закладі. 

і4. «Умови іорганізації трудового іпроцесу». 

Питання іумов організації ітрудового процесу іпрацівників кафе Brand 

Bar «іБегемот» є іодним з інайбільш важливих. іТому пропонуємо івпровадити 

комплекс ізаходів в іцій області (ідив. табл. і3.5). 

 

іТаблиця 3.і5 – Додаткові ізаходи щодо іорганизації трудового іпроцесу в 

ізакладі 

Найменування ізаходу Зміст ізаходу 

Кімната івідпочинку Кімната і12 м2: ідиван, зручні ікрісла, 

розслаблююча імузика, світло, іароматична лампа. 

іПохід у ібоулінг 1 іраз у іквартал 

Абонемент ів 

тренажерний ізал 

1 іраз в іпівроку 

Комплекс ізаходів в 

іобласті охорони 

іпраці 

Створення ібезпечних умов іперебування 

персоналу, ідотримання санітарно-ігігієнічного 

режиму, ізаходів протипожежної іі електробезпеки 

– інавчання безпечній іповедінці, знання інорм і 

іправил охорони іпраці, ведення іобов’язкової 

документації, іяка визначається іноменклатурою 

справ ізатвердженої керівником ікафе. З іусіма 

працівниками ікафе регулярно іпроводити 

інструктажі іта навчання, івивчати нормативно-

іправові документи із охорони іпраці та іпожежної 

безпеки 
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4. «іБаланс між іроботою та іособистим життям». 

іБаланс між іроботою та іособистим життям іє трохи іглибшим особистим 

іміж особистим ібалансом, але іє деякі іосновні принципи, із якими іможна 

погодитися. іЗагалом, поняття «ібаланс між іроботою та іособистим життям» 

івключає правильний ібаланс між «іроботою» (кар’єра іта амбіції) іта «стилем 

іжиття» (здоров’я, ізадоволення, відпочинок, ісім’я та ідуховний 

розвиток/іроздуми). 

 У інашому дослідженні іпропонуємо впровадження інаступних заходів 

іта інноваційного іспосібу мотивації іпрацівників кафе іяк тайм-іменеджмент 

(див. ітабл. 3.і6). 

 

Таблиця і3.6 – іЗаходи щодо іоптимізації балансу іміж роботою іта особистим 

іжиттям 

 

Найменування ізаходу Зміст ізаходу 

Організувати 

іраціональні режими 

іпраці та івідпочинку 

Ввести ідодатковий вихідний ідень у іДень 

народження іпрацівника. 

Впровадження ітайм-

менеджменту 

іЗавдяки технологіям ітайм-менеджменту ібуде 

дотриманий ібаланс між іроботою та іособистим 

життям. іЦе пояснюється ітим, що: ітайм-

менеджмент ібуде сприяти іпрацівнику 

виконувати ісвою роботу івчасно або інавіть 

раніше, іотже, у іпрацівників не ібуде моментів, 

іколи потрібно ізатримуватися на іроботі і 

ідоопрацьовувати будь-іякі трудові ісправи, 

також іможливо він ібуде виконувати ібудь-які 

іобов’язки більш іефективно і іраніше виділеного 

іпроміжку часу, ітому буде іможливість піти 

ідодому раніше іі приділити іувагу особистому 
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іжиттю. 

Тайм-іменеджмент в іресторанному бізнесі – іце не ітільки сучасний 

іінструмент для іналагодження ефективності іуправління бізнес-іпроцесами, але 

ій унікальний іметод нематеріальної імотивації персоналу іта, взагалі, 

імотиваційної політики ізакладу. 

До іосновних завдань ітайм-менеджменту івідносяться: 

– підвищення іпродуктивності праці іі спонукання іспівробітників до 

івиконання додаткових іфункцій на іблаго компанії;  

– істворення системи іуправління кар’єрою іі розвитком ідля 

посилення імотивації персоналу; 

– івпровадження системи іпостійного підвищення ікваліфікації 

співробітників ібез відриву івід виробництва; 

– іпідвищення дисципліни; 

– ізниження плинності ікадрів; 

– збільшення іприбутку компанії ізавдяки поліпшенню іякості страв 

іта обслуговування;  

– іпідвищення продуктивності іпраці і іресурсозбереження. 

Досвід іпоказує, що іу більшості іресторанів одні іі ті іж проблеми із 

персоналом, ідо яких івідносяться: 

– спілкування іна непрофесійні ітеми в іробочий час; 

– іспівробітник наданий ісам собі іза відсутності ігостей (замовлень); 

– іперсонал не іідентифікує себе із професією; 

– івідсутність прописаних іі формалізованих іправил роботи, 

ітрудового розпорядку, іповедінки; 

– ефективність івикористання людського іресурсу становить і50–60%, 

ітобто співробітники іне виконують ібільше 50% іналежного обсягу іробіт. 

Подібні іпроблеми і іпокликаний вирішити ітайм-менеджмент. 

іНа рисунку і3.3 інаведено алгоритм івпровадження системи ітайм-

менеджменту. 

іІніціатива впровадження іданої системи іповинна виходити івід 
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директора, ішеф-кухаря, істаршого офіціанта іабо тренера із навчання 

іперсоналу. В іїх основні  

 

 

іРисунок 3.і3 – Алгоритм івпровадження системи ітайм-менеджменту 

 

ізавдання входить: іпояснення робочій ігрупі цілі іі завдання івпровадження 

програми ітайм-менеджменту, іпризначення часу іщотижневих нарад; 

іпідготовка разом із керівниками ігруп посадових іінструкцій; обговорення 

іплану впровадження іі складання імережного графіка іробіт; обговорення 

івпровадження індивідуальних ікар’єрних планів. 

1. іМотивація персоналу (інематеріальна і іматеріальна). 

Визначення цілей і завдань закладу на рік 

Складання штатної і організаційної структури 

організації 

Навчання призначених керівників 

Тренінги виробничого персоналу 

Збори виробничого і контактного персоналу 

Розробка форм індивідуальних графіків і змінних 

завдань 

Підготовка стандартів роботи 
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Виявлену іпроблему мотивації іперсоналу представляється іможливим 

вирішити іза допомогою ізастосування комплексної імотивації персоналу. 

іОсновоположним базисним імоментом організації імотивації персоналу 

ів кафе іє місія іабо мета. 

іЗ огляду іна рівень ірозвитку кафе іі поставлені ікерівником цілі, 

імотивація кадрів іповинна бути іспрямована на івирішення таких ізавдань: 

– стимулювання іперсоналу до інайкращих результатів іу відповідності 

ізі стратегією ізакладу; 

– підвищення ізадоволеності працею ічерез зміну іякості праці іі зміну 

іставлення до іпраці; 

– підвищення іпродуктивності праці ічерез зміну іякості праці іі зміну 

іставлення до іпраці; 

– встановлення ібезпосередньої залежності іоплати праці іта інших 

іпільг працівників івід досягнення іними конкретних ірезультатів відповідно ідо 

затверджених іпланів робіт іі підвищення іякості праці; 

– ізалучення та іутримання висококваліфікованого іперсоналу, 

формування істабільного колективу, ізниження плинності іробочих кадрів. 

іДля того, іщоб підвищити іпрацездатність співробітника, іперш за івсе, 

необхідно іпобудувати правильну ісистему взаємовідносин із персоналом. 

іНа особливу іувагу для іпідвищення продуктивності іі ефективності 

іроботи всього іколективу в іцілому необхідно іприділити таким інапрямкам 

мотиваційної іполітики, як істимулювання працівників іза їх іпрацю, причому, 

іяк матеріальне, ітак і іморальне, професійний ірозвиток і іпланування кар’єри 

іспівробітників. 

Зі історони системи імотивації працівників ікафе, необхідно іі важливо 

ірозробити об’єктивне іправило, яке імістить в ісобі такі іосновні принципи: 

– іпринцип прозорості. іБудь-який іспівробітник повинен ідуже добре 

ірозуміти всю ісуть системи імотивації і ізнати відповіді іна наступні іпитання: 

кого іза що ізаохочують? чому іпремію (подарунок, ібонус) не ія? що імені 

потрібно ізробити, щоб ітеж отримати іцю премію? ізаохотять чи імене, якщо ія 
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зроблю іце, це іі ще іось це? 

– іпринцип об’єктивності. «іМи можемо іуправляти тільки ітим, що 

іможемо виміряти». іПри заохоченні іспівробітників важливо ігрунтуватися на 

іоб’єктивних, вимірних іпоказниках. 

– принцип інаочності. Людина інабагато краще ізасвоює інформацію, 

іпредоставлену наочно. 

іПропонуємо розробити ісистему заохочень ідля працівників ікафе: 

нагорода ікращому офіціантові імісяця, призи ітим, хто ірозробить кращу 

іпропозицію про іпідвищення виручки ізакладу. При івиборі кращих іофіціантів 

місяця іабо кращих іпропозицій слід івраховувати думку івсього колективу 

ізакладу. 

Персонал ікафе спочатку імотивован, завдяки ічайовим, або іпроцентам, 

які івони набирають івід всіх іобслужених клієнтів. іБазова ставка іокладу не іє 

мотивуючої, ітак як іспівробітники прекрасно ірозуміють, що імежа виручки 

ізалежить лише івід них ісамих. 

Пропонуємо ідо впровадження ітаку програму імотивації працівників 

ікафе (див. ітабл. 3.і7). 

 

Таблиця і3.7 – іПрограма мотиваційних ізаходів персоналу ікафе Brand Bar 

«Бегемот» 

 

 

іМотиваційні заходи 

іВідсоток до 

іоплати, % 

Конкурс «іНайкращі продажи ісезонної страви» і5% від 

іокладу 

«Топ іпродажів порцій іексклюзивних напоїв» (ідодаткова 

надбавка іза кожну іпродану пляшку іконкретного 

алкогольного інапою) 

2% івід 

вартості 

іалкогольної 

продукції 

іНадбавка за ікожну реалізовану іпорцію з іконкретної і2% від 
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категорії (ідесерти, перше іі ін.) івартості 

страви 

іПропонуємо оголосити ів кафе, інаприклад, конкурс «іНайкращі 

продажи ісезонної страви» іабо «Топ іпродажів порцій іексклюзивних напоїв», 

іза результатами іяких нагородити іпереможця, причому іобов’язково зробити 

іце в іприсутності інших іспівробітників. 

Для іспівробітника актуалізується іне тільки ігрошовий компонент 

імотивації, але іі публічний, іщо мотивує ійого до іподальших успіхів. 

іЗмагальний момент іважливий і ідля кухарів: ідля них іможна провести 

іпрофесійний конкурс іна найкраще ішоу (коли іблюдо готують іу столу ігостя). 

Крім іпідвищення якості іроботи кухаря, іце приверне ідо закладу інових 

гостей. іЗгаданий змагальний імомент також ідопомагає мотивувати іколектив. 

Це іважливо і ідля керівного іперсоналу. Оплата іі преміювання іданної 

категорії ізнаходиться на івисокому рівні, ісвоєрідне вираження іїх 

професіоналізму ів цій ісфері. Люди, іщо займають іці посади, ічасто 

«крутяться іяк білка ів колесі», іа їх іробочий день ітриває набагато ідовше, ніж 

ітреба. Тому імотивацією в іпершу чергу ібудуть служити іпозапланові вихідні, 

іпсихологічні та ікваліфікаційні тренінги, іможливість делегування ідеяких 

повноважень іна нижчі іпосади, а ітакож надання ісвободи дій ів зоні іїх 

відповідальності. 

іОстанній варіант імає найбільший іпотенціал, адже івін дає іможливість 

до іподальшого розвитку іі вдосконалення. іОкрему увагу іварто приділити 

ікерівним посадам. іДо даного ікатегорії слід ізастосовувати лише «імотивацію 

утримання», іяка дає ійому можливість івідчути себе ітаким важливим іта 

необхідним. 

 

іВисновки до ірозділу 3 

 

іНауково обґрунтовано, іщо необхідно ічітко визначити ісистему 

стимулювання іпрацівників українських іпідприємств, визначити івиди 
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заохочень іза результатами, ісистемою оцінювання, ітерміном та ічасом 

виплати. іЧим швидше іУкраїна почне іінтегрувати різні іелементи системи 

ііноземних стимулів іі мотивів, ітим більше івона зможе іпідвищити 

кваліфікацію іта продуктивність ісвоїх працівників. іТаким чином, 

іспостерігається тенденція ізастосування світового ідосвіду щодо імотивоційної 

політики іпрацівників ресторанного ігосподарства. Оскільки ізакордонні 

системи імотивації дієві іта приносять ідовгоочікуваний результат. 

іВ результаті івивчення та іузагальнення зарубіжного ідосвіду 

використання ісистеми мотивації іта стимулювання іпрацівників керівники 

івирішили зосередитися іна оптимальному іпоєднанні видимих іі невидимих 

імотивів.  

Отже, ізазначимо, що ідобре спланована імотиваційна політика іможе 

значно іпідвищити продуктивність іспівробітників, збільшити іпродажі, 

підвищити іпродуктивність і іобслуговування клієнтів, іне несучи ідля компанії 

ідодаткових витрат. іДійсно, якщо іпрацівник задовільно івиконує свої 

іобов’язки, а іцілі саморозвитку івключають розвиток іпідприємства, 

ефективність ібуде в ікілька разів івищою. 
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ВИСНОВКИ 

 

іУ кваліфікаційної ідипломної роботі ідосліджено теоретичні іта 

прикладні іаспекти процесу імотивації та ісформовано мотиваційнну іполітику 

щодо іпокращення роботи іпідприємств ресторанного ігосподарства. Одержані 

ів процесі ідослідження результати іі їх іузагальнення надають ізмогу 

сформулювати ітакі висновки: 

1. іОхарактеризовано теоретичні іоснови процесу імотивації та ізміст 

мотиваційної іполітики у іресторанному господарстві. іПроаналізовано підходи 

іта думки ібагатьох науковців іщодо поняття «імотивація». Майже івсі вони 

ісходяться на ідумці, що «імотивація – це ісила яка ізмушує людей ідіяти і 

ідосягати своїх іцілей». Проаналізовано ітеорії щодо іпроцесу мотивації, іщо 

надало ізмогу прийти ідо висновку, іщо основою імотивації є – істимули. В 

ісвою чергу істимули класифіковано іна дві івелику групи, ігрошові та іне 

грошові. іЗазначено, що імотивація – це івнутрішнє почуття, іяке стимулює 

ілюдину, змушує іїї розвиватися іта йти ідо своїх іцілей. Мотивація іє 

невід’ємною іскладовою сучасного ііснування та іроботи різноманітних 

іпідприємств, включаючи іготельні господарства.   

2. іДосліджено особливості ісвітової практики імотивації у іроботі 

підприємств іресторанного господарста. іПід час іформування політики іта 

стратегій імотивації в іресторанах важливо івикористовувати вже інакопичений 

досвід інайуспішніших країн ісвіту. Проведно іпорівняльний аналіз 

івітчизняних систем імотивації та ісистем провідних ікраїн світу. іВідзначено, 

що івітчизняні теорії іі практики імотивації праці, іяк правило, ізводяться до 

іоплати праці, ізаснованої на іфіксованих тарифних іставках і іпосадових 

окладах іта є імалоефективні. Світові іметоди провідних ікраїн направлені іна 

вирішення іне лише іматеріальних, а ій соціологічних іта психологічних 

іпотреб. Отримані ірезультати досліджень ісвідчать про іте, що ікожна країна 

іпідлаштовує мотиваційну ісистему під іменталітет людей. іТаким чином, ів 

Україні іне лише іможливо, а ій необхідно ізастосовувати цей ідосвід, потрібно 
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ілише адаптувати іці системи іпід вітчизняні іреалії. 

3. Проаналізовано іпроцес мотивації іперсоналу в ікафе Brand Bar 

«Бегемот» ім. Запоріжжя. іАналіз політики імотивації і ізадоволеності 

співробітників ізакладу Brand Bar «Бегемот» ів системі іуправління персоналом 

іпроведено за ідопомогою наступного іанкетування – опрос іта тестування іна 

основі іметодик (тести «іМотивація до іуспіху» і ітест за імоделлю Герцберга). 

іОпитування співробітників – іце ефективний іспосіб вивчення іситуації в 

іорганізації і іставлення співробітників ідо цієї іситуації, який імістив 7 

ітематичних блоків: ізагальні питання, ідовірливі стосунки із колегами іі з 

ікерівником, кар’єрний іріст, навчання іі розвиток, іумови організації 

ітрудового процесу, ібаланс між іроботою та іособистим життям, імотивація 

персоналу (інематеріальна і іматеріальна»). 

4. В ірезультаті проведенного іанкетування були івиявлені наступні 

іпроблеми мотивації іперсоналу. Окремі імолоді спрацівники іне задоволені 

ісвоєю роботою ів кафе Brand Bar «іБегемот», причинами інезадоволення стали: 

інедостатній рівень іматеріальної винагороди, іпрактично відсутні ікадрові 

програми із навчання іперсоналу. Більшість іперсоналу вважають, іщо в 

ізакладі не івикористовується такий іспосіб мотивації іпрацівників як іпохвала 

від ікерівництва, деякі із них івідзначили, що ікерівник не ізавжди 

справедливий ідо персоналу. іІснує потреба ів ефективній ісистемі 

внутрішньофірмового інавчання працівників, іприблизно половина імають 

інформацію іщодо програм інавчання співробітників. іДля удосконалення 

іпроцесу управління іперсоналом в ікафе повинні івикористовуватися такі 

іформи навчання іпрацівників: курси, ітренінги офіціантів іта адміністраторів; 

ірозвиток навичок іна робочому імісці; наставництво. іТаким чином, ідіюча 

мотиваційна іполітика персоналу ів кафе івимагає прийняття ікоригувальних 

заходів, іприйняття яких ідозволить значно іпідвищити ефективність іпраці 

персоналу ізакладу ресторанного ігосподарства. 

5. Сформовано іпропозиції щодо імотиваційної політики ідля 

покращення іроботи персоналу ікафе Brand Bar «Бегемот». іЗапропоновано 
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програму ікар’єрного росту іофіціанта та ікар’єрограму; програму істажування 

для іперсоналу; додаткові ізаходи щодо іорганизації трудового іпроцесу у 

ізакладі, а ітакож оптимізації ібалансу між іроботою та іособистим життям. 

іЗапропоновано алгоритм івпровадження системи ітайм-менеджменту, ізавдяки 

технологіям іякого буде ідотриманий баланс іміж роботою іта особистим 

іжиттям.  

6. Таким ічином, добре іспланована мотиваційна іполітика в ізакладах 

ресторанного ігосподарства може ізначно підвищити іпродуктивність 

співробітників, іпідвищити продуктивність іі обслуговування іклієнтів, не 

інесучи для ізакладу додаткових івитрат. Дійсно, іякщо працівник ізадовільно 

виконує ісвої обов’язки, іа цілі ісаморозвитку включають ірозвиток 

підприємства, іефективність буде ів кілька іразів вищою. 
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Додаток А 

Логотип та інтер’єр кафе Brand Bar «Бегемот» 
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Долаток Б 

Анкета для співробітників 

Шановні колеги! 

Добрий день! Просимо Вас взяти участь в анкеті з метою аналізу 

мотивації персоналу та удосконалення системи управління персоналом закладі 

Brand Bar «Бегемот». 

Пропонуємо Вам відповісти на наступні питання: 

Анкетування містить 7 тематичних блоків. 

1 блок – «Загальні питання» 

1. Робота в кафе Brand Bar «Бегемот» є для Вас: 

– засобом для заробітку грошей; 

– можливість підйому службовими сходами; 

– можливість спілкування з хорошим колективом; 

– не має значення, де працювати. 

2. Як Ви оцінюєте свою роботу? 

– робота цікава; 

– робота, що вимагає високого ступеня відповідальності; 

– робота вимагає творчого підходу; 

– робота складна і важка; 

– робота, що дає можливість просування по службових сходах. 

3. Чи задоволені Ви своєю роботою в кафе Brand Bar «Бегемот»? 

– задоволені; 

– скоріше не задоволені, ніж задоволені; 

– не змогли відповісти. 

4. Організація трудового процесу в кафе Brand Bar «Бегемот»? (можна 

обрати кілька пунктів): 

– влаштовує; 

– підтримую керівництво в поліпшенні умов праці та модернізації  

виробництва; 

– нормальна соціальна сфера; 
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– гідний рівень заробітної плати. 

2 блок – «Довірливі стосунки з колегами і з керівником». 

5. Відзначте варіанти, які найбільш підходять до вашого бачення ситуації 

відносин з керівником в кафе Brand Bar «Бегемот» в даний час? 

В закладі чуйне ставлення керівництва до ідей і думку підлеглого ТАК 

НІ 

Зрозумілі цілі, чіткі і здійсненні завдання від керівника? ТАК 

НІ 

Керівник справедливий до співробітників? ТАК 

НІ 

Достатня похвала від керівництва? ТАК 

НІ 

6. Чи задоволені Ви відносинами, які склалися в колективі? 

– задоволені 

– задоволені більшою мірою, ніж ні; 

– скоріше не задоволені; 

– зовсім не задоволені; 

– не змогли відповісти. 

3 блок – «Кар’єрний ріст». 

7. Вас задовольняє можливість розвитку як по вертикальній, так і 

горизонтальної кар’єрних сходах в кафе Brand Bar «Бегемот»? 

– так; 

– немає; 

– важко відповісти. 

4 блок – «Навчання і розвиток» 

8. Чи є у вас в організації потреба в ефективній системі 

внутрішньофірмового навчання співробітників? 

– так; 

– немає; 

– важко відповісти. 
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9. Чи є у вас інформація, щодо про програм навчання? 

– так; 

– немає; 

– важко відповісти. 

10. Які використовувалися формати навчання в вашій організації? 

– тренінг; 

– дистанційне навчання; 

– розвиток навичок на робочому місці; 

– наставництво; 

– післятренінговий супровід на місцях; 

11. Як ви вважаєте програми навчання для співробітників інформативні, 

сповнені, привабливі, цікаві? 

– да 

– немає 

– важко відповісти 

5 блок –  «Умови організації трудового процесу» 

12. Чи задоволені Ви умовами праці (можна вибрати кілька варіантів 

відповідей)? 

– мене влаштовує моя заробітна плата; 

– мене не влаштовує моя заробітна плата; 

– мене влаштовує мій соціальний пакет; 

– мене не влаштовує мій соціальний пакет; 

– моя оплата праці на 20% є нижчою, ніж ринкова; 

– моя оплата праці вище середньоїринкової; 

– мене влаштовує місце розташування моєї роботи; 

– мене не влаштовує місце розташування моєї роботи. 

6 блок «Баланс між роботою та особистим життям» 

13. Чи дотримується баланс між роботою та особистим життям? 

– да; 

– немає; 
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– важко відповісти. 

7 блок «Мотивація персоналу (нематеріальна і матеріальна») 

14. Оцініть рівень заробітної плати в кафе Brand Bar «Бегемот»: 

– заробітна плата низька; 

– середня, 

– така ж, як і на інших підприємствах нашого міста, 

– важко відповісти. 

15. Чи відповідає Ваша заробітна плата рівнем відповідальності? 

– зарплата відповідає віддачі і відповідальності; 

– скоріше відповідає віддачі і відповідальності; 

– відповідає тільки відповідальності; 

– зарплата скоріше не відповідає віддачі і відповідальності; 

– повністю не відповідає віддачі і відповідальності. 

16. Чи задоволені Ви розміром заробітної плати? 

– повністю задоволені розміром зарплати; 

– в більшій мірі задоволені, ніж ні; 

– скоріше не задоволені; 

– зовсім не задоволені; 

– не змогли відповісти. 

17. Які Ваші переваги щодо мотивації персоналу? 

– матеріальне стимулювання; 

– мотивація у вигляді премій, надбавок до зарплати; 

– турбота про працівника – оплати за дитячі садки, транспортні 

витрати, медичне страхування і т.д. 

– введення системи заохочень за внесення інноваційних пропозицій. 

– робота в даній компанії як засіб для підйому кар’єрними сходах. 

18. Оцініть рівень соціальної захищеності працівників в кафе Brand Bar 

«Бегемот»: 

– незадовільний, 

– задовільний 
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– високий. 

19. Виберіть актуальні для Вас заходи підвищення соціальної захищеності 

співробітників, нестандартні способи мотивації та побажання щодо поліпшення 

трудової діяльності з метою удосконалення процесу управління персоналом в 

кафе Brand Bar «Бегемот»: 

– вдосконалення заходів з охорони здоров'я співробітників; 

– вдосконалення заходів по організації медичного обслуговування 

(страхування); 

– виплати матеріальної допомоги; 

– отримувати доплати грошима на додаткове медичне страхування; 

– харчування в кафе за рахунок організації; 

– отримувати доплати грошима на харчування; 

– оплата транспортних витрат; 

– душ; 

– оплата мобільного телефону; 

– мати тренажѐрний зал від підприємства (більшість з бажаючих 

жінки); 

– організація культурного дозвілля. 

– регулярний виїзд на природу; 

– організація корпоративних заходів. 

– надання путівок на відпочинок; 

– інше ____________________________________________________. 

20. У процесі трудової діяльності в кафе Brand Bar «Бегемот» Ви 

проявляєте ініціативу, вносячи інноваційні пропозиції? 

– да; 

– немає; 

– важко відповісти. 

 

ДЯКУЄМО ЗА УЧАСТЬ У ДОСЛІДЖЕННІ! 

 


