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АНОТАЦІЯ 

 

Малий О.І. Забезпечення ефективного управління трудовими ресурсами 

підприємства ресторанного бізнесу (на прикладі ресторану “Оскар”). 

Кваліфікаційна робота магістра (101 с., 4 рис., 35 табл., 42 літ. джерел) за 

спеціальністю 241 “Готельно-ресторанна справа”. – Тернопільський 

національний технічний університет імені Івана Пулюя. Факультет економіки та 

менеджменту. – Тернопіль, 2021. 

Дана магістерська робота присвячена розгляду питань забезпечення 

ефективного управління трудовими ресурсами підприємства ресторанного 

бізнесу у сучасних умовах його функціонування. У процесі дослідження 

розглянуто питання щодо особливостей формування та функціонування ринку 

ресторанної сфери в Україні, етапів відбору персоналу та сучасних методів 

управління трудовими ресурсами на підприємствах ресторанного господарства. 

У роботі проаналізовано організаційно-управлінську та фінансову діяльність 

ресторану “Оскар”, досліджено професійну складову його трудових ресурсів. З 

метою забезпечення ефективного управління трудовими ресурсами ресторану 

запропоновано заходи з удосконалення його організаційного середовища, 

впровадження системи оцінювання та атестації персоналу, а також  пропозиції з 

підвищення кваліфікації трудових ресурсів у сфері технологій інформаційно-

організаційного забезпечення. 

Ключові слова: трудові ресурси, ресторанний заклад, технології, 

інформаційно-організаційне забезпечення, фінансові показники, ресурси,  

персонал. 

Практична значимість роботи. Результати проведеного дослідження 

створюють основу для подальших досліджень й практичного вирішення 

проблеми забезпечення ефективного управління трудовими ресурсами 

підприємства ресторанного бізнесу за допомогою використання та 

впровадження запропонованих пропозицій та заходів і можуть бути використані 

рестораном “Оскар” у процесі планування кадрової політики. 
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ANNOTATION 

 

Malyi O.I. Ensuring effective management of human resources of the restaurant 

business (the restaurant “Oscar” as a case study). 

Qualifying work of the master (101 p., 4 fig., 35 tab., 42 lit.) on a specialty 241 

“Hotel-restaurant business”. – Ternopil Ivan Pul'uj National Technical University. 

Faculty of Economics and Management. – Ternopil, 2021. 

This master’s thesis is devoted to the issues of ensuring effective management 

of labor resources of the restaurant business in the modern conditions of its operation. 

In the course of the research the issues of peculiarities of formation and functioning of 

the restaurant market in Ukraine, stages of personnel selection and modern methods of 

labor resources management at restaurant enterprises was considered. The paper 

analyzes the organizational, managerial and financial activities of the restaurant 

“Oscar”, investigated the professional component of its human resources. In order to 

ensure effective management of the restaurant's labor resources, measures was 

proposed to improve its organizational environment, implement a system of evaluation 

and certification of personnel, proposals for training of human resources in the field of 

information and organizational support technologies. 

Keywords: labor resources, restaurant, technology, information and 

organizational support, financial indicators, resources, staff. 

The practical significance of the work. The results of the study provide a basis 

for further research and practical solutions to the problem of effective management of 

human resources of the restaurant business through the use and implementation of 

proposed proposals and measures and can be used by the restaurant “Oscar” in the 

planning process. 
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ВСТУП 

 

 

Актуальність теми. Розвиток ринкових відносин в Україні обумовив 

реформування громадського харчування, як державної системи, та у результаті 

приватизації відбулися процеси відродження вітчизняного ресторанного бізнесу, 

що отримав свої джерела у спадщині ресторанної справи як дореволюційної 

України, Радянський досвід, що врахований, як позитивний. Зміна власності 

державної на приватну з різними формами господарювання для нових власників 

ресторанного господарства поставила завдання ефективної діяльності його 

підприємств. Необхідно відзначити, що ресторанний бізнес, що підкоряється 

економічним законам конкуренції, попиту та пропозиції, також регулюється 

державою. Правда, вплив держави на розвиток ринку відбувається в основному 

не за рахунок адміністрування та директив зверху, а цивілізованими правовими 

й економічними методами, створюючи законну та нормативну базу, що регулює 

ресторанний бізнес. 

Керівникам підприємств ресторанної сфери потрібні висококваліфіковані 

трудові ресурси, їх турбує висока плинність, результати економічної діяльності, 

підвищенням конкурентоспроможності. Однак мало хто з них замислюється над 

стимулюванням працівників, підвищенням мотивації праці. Вони не бачать, як 

задоволеність працюючих напряму пов’язана з якістю обслуговування 

споживачів. Для формування ефективної трудової мотивації персоналу 

ресторанів необхідно, щоб зміст трудової діяльності полягав не тільки у 

задоволенні своїх особистих потреб, але й виходив за його межі. Зміст трудової 

діяльності не повинен зводитися тільки до отримання матеріальних благ. 

Необхідно робити трудову діяльність змістовною, залучати співробітників до 

вирішення проблем, сприяти саморозвитку, застосуванню творчих здібностей. 

Для молодих фахівців, що тільки що покинули стіни ВУЗу, це особливо 

актуально. Цілком задоволені працівники більше працюють і, як наслідок, 

досягають кращих результатів у роботі. Тому актуальність обраної теми полягає 
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у забезпеченні ефективного управління трудовими ресурсами ресторану “Оскар”, 

враховуючи взаємозв’язок між задоволеністю працею й якістю обслуговування. 

Питаннями вдосконалення системи управління персоналом у готельному 

господарстві займалися такі вітчизняні і зарубіжні вчені як: М. В. Єфремова, B.А. 

Квартальнов, М.В. Кобяк, М.М. Нестерук, А.Л. Лесник, А.К. Маринин, 

І.П.Матицький, Г.А. Папирян та інші. 

Зв’язок із науковими програмами, планами, темами. Кваліфікаційна 

робота магістра виконана у відповідності з тематикою науково-дослідних робіт 

кафедри управління інноваційною діяльністю та сферою послуг Тернопільського 

національного технічного університету імені Івана Пулюя. 

Мета і завдання дослідження. Мeтою кваліфікаційної рoботи магістра є 

обґрунтування теоретичних положень, розробка науково-методичних і 

практичних рекомендацій із забезпечення ефективного управління трудовими 

ресурсами підприємства ресторанного бізнесу. 

Для досягнення поставленої мети в роботі поставлено наступні завдання:  

– дослідити питання щодо особливостей формування та функціонування 

ринку ресторанної сфери в Україні; 

– розглянути поняття, особливості й етапи відбору персоналу на 

підприємствах ресторанного господарства; 

– проаналізувати організаційно-управлінську та фінансову діяльність 

ресторану “Оскар”; 

- обгрунтувати доцільність впровадження заходів з удосконалення 

організаційного середовища ресторану “Оскар”; 

– запропонувати систему оцінювання та атестації персоналу; 

- надати пропозиції щодо підвищення кваліфікації трудових ресурсів у 

сфері технологій інформаційно-організаційного забезпечення. 

Об’єкт дослідження – ресторан “Оскар”. 

Предмет дослідження – теоретико-практичні аспекти забезпечення 

ефективного управління трудовими ресурсами підприємства ресторанного 

бізнесу. 
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Методи виконання – для вирішення поставлених у роботі завдань 

використано систему методів наукового дослідження, а саме: аналіз і синтез (для 

обґрунтування теоретичних положень і практичних рекомендацій); комплексний 

аналіз (при дослідженні рівня розвитку підприємства); аналітичні методи: 

порівняльний і економічний аналіз (для розрахунку основних показників 

господарської діяльності, визначенні показників ефективності запровадження 

проектної пропозиції). 

Інформаційною базою дослідження є документи і матеріали органів 

державної влади і управління, законодавчі і нормативні акти, державні і 

міжнародні стандарти України, матеріали і дані періодичного друку, 

монографічна і інша наукова література за темою кваліфікаційної роботи 

магістра.  

Емпіричною базою є аналітичні дані, опубліковані в науковій літературі і 

періодичному друці, експертні розробки і оцінки українських і зарубіжних 

учених, а також аналітичні і власні розрахункові матеріали автора. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає у розвитку теоретичних 

засад та розробленні практичних рекомендацій із забезпечення ефективного 

управління трудовими ресурсами підприємства ресторанного бізнесу. Зокрема, у 

роботі: 

- представлено пропозиції з підвищення кваліфікації трудових 

ресурсів у сфері технологій інформаційно-організаційного забезпечення; 

- надано практичні рекомендації щодо удосконалення організаційного 

середовища ресторану, впровадження на ньому системи оцінювання та атестації 

персоналу. 

Практичне значення одержаних результатів полягає у можливості 

використання запропонованих практичних рекомендацій із забезпечення 

ефективного управління трудовими ресурсами підприємства ресторанного 

бізнесу, а саме шляхів удосконалення його організаційного середовища. 

Апробація результатів дослідження. Основні висновки, положення та 

результати дослідження були розглянуті і схвалені на кафедрі управління 
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інноваційною діяльністю та сферою послуг Тернопільського національного 

технічного університету імені Івана Пулюя, а також на 2-х науково-практичних 

конференціях, зокрема: 

1. Нагорняк Г.С., Малий О.І. Перспективні напрямки функціонування 

підприємств здорового харчування в Україні. “Інновації розвитку харчових 

технологій та індустрії гостинності у готельно-ресторанному бізнесі”. Збірник 

тез доповідей ІІ Всеукраїнської науково-практичної конференції. Тернопіль 

ДВНЗ “Тернопільський коледж харчових технологій і торгівлі”, 2021.С. 36-38. 

2. Нагорняк Г.С., Малий О.І. Значення системи прийняття управлінських 

рішень в ефективному зростанні вітчизняного готельно-ресторанного бізнесу. 

“Формування механізму зміцнення конкурентних позицій національних 

економічних систем у глобальному, регіональному та локальному вимірах”. 

Збірник тез доповідей, 05 листопада. Тернопіль: ФОП Паляниця В.А., 2021. С. 

33-36. 

Обсяг та структура кваліфікаційної роботи бакалавра. Кваліфікаційна 

робота магістра формується зі вступу, чотирьох розділів, висновків, списку 

використаних джерел та додатків. Загальний обсяг роботи – 101 cт., 35 табл. і 4 

рис., 4 додат., використані джерела із 42 найменувань. 

 



11 
 

 

1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНИЙ РОЗДІЛ 

ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЕФЕКТИВНОГО  

УПРАВЛІННЯ ТРУДОВИМИ РЕСУРСАМИ ПІДПРИЄМСТВА 

РЕСТОРАННОГО БІЗНЕСУ 

 

 

1.1. Специфічні особливості формування та функціонування ринку 

ресторанної сфери в Україні 

 

У ситуації, що склалася у зв’язку зі зростаючою конкуренцією, що з 

кожним роком усе зростає на ринку вітчизняного ресторанного бізнесу, а також 

збільшення вимогливості клієнтів до якості надаваних послуг, особливу увагу 

слід приділяти заходам щодо залучення й втримання клієнтів підприємств 

громадського харчування. Просування послуг ресторану розглядається, як  

комплекс заходів щодо доведення інформації до кінцевого споживача про 

ресторан, його переваги. Ресторану необхідно привернути увагу клієнта, 

переконати його скористатися пропонованими послугами. У даний момент 

робота ресторану пов’язана з наявністю великої кількості інформації про меню, 

особисті дані працівників, рахунки тощо. Крім того, підприємствам ресторанної 

галузі необхідно вирішувати такі важливі завдання, як збільшення прибутки, 

управління змінами у ресторані аж до зміни концептуальної спрямованості, 

приміром, на підставі результатів опитування клієнтів ресторану. 

Приведемо класифікацію підприємств ринку послуг громадського 

харчування залежно від орієнтації на кінцевого споживача функціональної 

належності. 

1. Підприємства, що обслуговують певний контингент відвідувачів за 

місцем роботи або навчання. Ця група підприємств відноситься до “закритої 

мережі” і є найбільш важливою у соціальному відношенні (їдальні при 

промислових підприємствах, вузах, комбінати шкільного харчування тощо). 

2. Загальнодоступні підприємства харчування, що виявляють послуги з 
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місця проживання й відпочинку населення у вільний час. Як правило, 

асортименти їх послуг різноманітний, що дозволяє задовольнити 

персоніфіковані потреби споживачів. Загально прийнято називати їхню 

сукупність “відкритою мережею”. 

3. Підприємства, що організовують харчування у різних соціально-

культурних і лікувальних установах (школах-інтернатах, санаторіях, місцях 

висновку, лікарнях) в окрему групу. Дослідники виділяють ці підприємства в 

окрему групу. Організації, орієнтовані на цей сегмент, в основному 

фінансуються з фондів соціального призначення, і споживачі одержують 

“безкоштовне” або пільгове обслуговування. 

4. Харчування в літаках, поїздах, на морському транспорті. Вивчення 

організації харчування цієї категорії споживачів заслуговує особливого уваги, 

оскільки саме для цієї сфери значимим є поєднання управління матеріальними 

потоками із правилом 7 R [16, с. 38]. 

Слід зазначити, що об'єктом дослідження є імен- але підприємства другої 

групи – відкрита (загальнодоступна) мережа підприємств, орієнтована на 

задоволення потреб населення великого міста в харчуванні й проведенні 

дозвілля. Ці підприємства в Україні прийнято класифікувати по типах: 

“ресторан”, “бар”, “кафе”, “закусочна”, “їдальня”, доповнення до яких 

становлять “кав’ярня”, “підприємство швидкого харчування”, “кафетерій”, 

“буфет” і “магазин кулінарії”. 

Разом з тим, на ринку найчастіше неможливо точно визначити тип 

підприємства харчування. У рамках однієї мережної концепції можуть бути 

виділені ресторани й кафе, що суттєво відрізняються ас- сортиментом, послугами 

й ціновою політикою. Тому в цей час на ринку немає чіткої класифікації 

підприємств харчування. Крім того, очевидне змішання українських і 

закордонних підходів. У світовій практиці ресторани найчастіше ділять по 

асорті- менту, кваліфікації персоналу, цільової аудиторії, упущу цін, а також на 

гастрономічні (ресторани високої кухні) і негастрономічні. Внаслідок цього, 

актуальність уточнення існуючих класифікацій безсумнівна [12, с. 341]. 
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Тип організації харчування підприємці визначають, як правило, виходячи 

із власного позиціонування. Поряд з “стандартними” типами, часто 

зустрічаються street-food, сasual-dining, fast casual, fine dining, QSR-quick service 

restaurant. Розглянемо ці типи. 

Ринок ресторанів street food (вулична їжа) – це сукупність ресторанів 

швидкого обслуговування із зоною харчування або без неї, розташовані на 

вулиці. 

Quick service restaurant (QSR) – синонім fast-food restaurant (ресторани 

швидкого обслуговування). Як правило, це мережа підприємств швидкого 

обслуговування з обмеженим асортиментами страв. Кава та прохолоджуючі 

напої з посудом одноразового використання, пластиковими меблями й іншими 

атрибутами, характерними для закусочних і підприємств швидкого 

обслуговування. Піонерами цього сегмента є мережі Mcdonald’s, Kentucky 

Fried Chicken, Burger King у США. 

Ресторани fast casual (швидка повсякденна їжа) – демократичні ресторани 

швидкого обслуговування. 

Ресторани casual dining (демократичні ресторани) – характеризуються 

середнім рівнем цін, знайомою і улюбленою кухнею, зручним розташуванням. 

Збільшення частки населення з середнім рівнем доходів послужило причиною 

високою динаміки ринку послуг харчування в цьому сегменті; часто до цього 

сегмента відносять кафе. 

Ресторани fine dining (елітарні ресторани) – це ресторани високої кухні. 

Як правило, у найбільшому місті їх нараховується близько 5%. 

Крім того, у практиці зустрічається сегментування ринку харчування по 

методах і формах обслуговування відвідувачів. Згідно з ними, крім 

“класичного” обслуговування, використовуються інші способи 

самообслуговування: 

- food court (майданчик для їжі) – відкриті майданчики з більшою 

кількістю місць і широким вибором страв від підприємств різних спеціалізацій; 

- сatering – виїзне ресторанне обслуговування з офіціантами; припускає 
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виїзне обслуговування банкетів, святкування в офісах; 

- free-flow (вільний вибір) – припускає вільний рух відвідувачів по залу та 

поділ лінії роздачі на розміщені по торговельному залу точки, у яких представлені 

страви різної специфіки. На вході відвідувач одержує пластикову карту, на яку 

записується вартість продукції, розрахунки відбувається на виході. Це дозволяє 

уникнути черг у касу, і використовується в місцях з інтенсивним рухом потоків 

відвідувачів; 

- шведський стіл – метод самообслуговування, при якому відвідувач сам 

обирає страви; одержав широке поширення у ресторанах при готелях, при 

обслуговуванні проживаючих по системі “усе включено”, а також організованих 

груп (конференції, форуми тощо); 

- drive throw або drive-in restaurant (автокафе) – підприємство швидкого 

обслуговування, де споживач їсть, не виходячи з машини, а їжу подають в 

автомобіль; у такому кафе подаються страви та напої масового попиту; 

- bar service – обслуговування “біля барної стійки” нам підприємствах, що 

припускають обслуговування офіціантами (в основному, у кав’ярнях); такий 

спосіб дозволяє швидко обслужити обмежених у часі відвідувачів; 

- project-light (“легкий” проект) – на невеликому просторі монтується 

барная стійка, навколо неї встановлюються столики й стільці; це дає 

можливість працювати у місцях з високою прохідністю (аеропортах, бізнес-

центрах, галереях торговельних центів), де обмежений простір [2, с. 644]. 

Отже, до основних класифікаційним ознакам підприємств харчування 

ставляться: характер діяльності, що залежить від виконуваних функцій 

(виробництво, реалізація, організація споживання); тип (умови обслуговування, 

асортименти, номенклатура послуг і технічна оснащеність); методи та форми 

обслуговування; місце й характер розміщення; специфіка обслуговування. 

Зупинимося на тенденціях розвитку сфери швидкого харчування. В 

умовах ринкової економіки мережа підприємств громадського харчування 

швидкого обслуговування (ПБО) повинна одержати значний розвиток. Вони 

покликані у короткі терміни при мінімальних витратах забезпечити 
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задоволення різноманітного попиту на продукцію громадського харчування. 

На наш погляд, актуальність проблеми розвитку підприємств швидкого 

харчування і їх раціонального розміщення досить велика. Це пояснюється 

значним відставанням вітчизняної сфери громадського харчування від світового 

розвитку галузі, а також впливом на якість й ефективність роботи підприємств 

харчування їх потужності, спеціалізації, розміщення й кількості місць. 

Слід зазначити, що суб’єкти ринку послуг суспільного харчування прагнуть 

до  мінімізації  витрат проведення й обігу, зокрема до скорочення витрат на доставку 

сировини, напівфабрикатів, матеріалів. З іншого боку, оптимальне місце 

розташування підприємства харчування дає можливість максимізації прибутку 

за рахунок залучення великої кількості відвідувачів, а також територіальної 

доступності. Досягнення цих цілей можливо на основі логістики. 

Сфера послуг громадського харчування може розглядатися як об'єкт 

вивчення в рамках логістичного підходу. При цьому з урахуванням можливості 

планування різних операцій і проведення аналізу різних рівнів елементів 

логістичної системи випливає можливість діяльності підприємств харчування на 

макро- і мікрологістичних рівнях. 

У вітчизняній літературі по економіці сфери харчування у питаннях 

розміщення мережі у радянський період (у 1950-1990 рр.) виділяють два 

напрямки: 

- аналіз основних концепцій побудови системи та розміщення мережі 

підприємств громадського харчування; 

- визначення перспективної забезпеченості мережею підприємств 

харчування та потреб розвитку мережі підприємств суспільного харчування 

(розрахункові нормативи розвитку мережі) [37, с. 40]. 

Планування та розміщення мережі підприємств харчування проводилося 

на підставі принципів східчастої або функціональної концепцій. 

Східчаста система розміщення, згідно з якою проектування мережі 

підприємств харчування передбачало диференціацію їх локалізації по щаблях 

обслуговування, основними з яких з’явився загальноміський центр, район (часто 
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адміністративний), житлові квартали, мікрорайони. Головною ланкою в системі 

вважався мікрорайон. Основним принципом розміщення було максимальне 

наближення підприємств харчування до місця проживання, згідно з яким 

створювалась диференціація нормативів, при цьому значну частку мережі 

підприємств харчування рекомендувалося розміщати у житловій зоні. 

Розташування підприємств по східчастій системі припускало наступний їхній 

розподіл по території міста: 

- 1 щабель – підприємства, що обслуговують населення у групі будинків з 

радіусом обслуговування 200 м; 

- 2 щабель – підприємства, розташовані у мікрорайоні (6-10 тис. осіб.) з 

радіусом обслуговування 500 м; 

- 3  щабель – підприємства, розташовані у житловому районі (35-40 тис. 

осіб) з радіусом обслуговування 1000 м; 

- 4 щабель – підприємства, призначені для обслуговування населення 

міського району, що доповнюють мережу підприємств мікрорайонів і житлових 

районів; 

- 5 щабель – підприємства, розташовані у загальноміському центрі [41 с. 

58]. 

Розроблені рекомендації припускали різні нормативи місць і кількість щаблів 

обслуговування залежно від величини міста: зі зменшенням чисельності населення 

скорочувалося й число щаблів. 

Згідно з такою концепцією, надання послуг харчування повинне бути 

максимально наближене до потенційних споживачів – жителям мікрорайону. При 

цьому не враховувалося значення виробничої, культурної, побутовий сфер 

діяльності населення, різноманіття його інтересів і зв’язків  у міському  середовищі,  

а також за межами  міста. Крім того, пізніше було встановлено, що підприємства 

харчування, розміщені у районах і мікрорайонах, відвідуються проживаючим у них 

населенням рідко. З розвитком транспортної інфраструктури спостерігався ріст 

мобільності та внутрішньоміської міграції населення, відбувалися зміни у 

технологічних процесах, формах і методах обслуговування. Ці й інші причини 
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викликали необхідність перегляду містобудівних концепцій і переходу від 

східчастої до функціональної системи побудови мережі підприємств харчування. 

 

 

1.2. Поняття, особливості й етапи відбору персоналу на підприємствах 

ресторанного господарства 

 

Відбір персоналу – процес вибору найбільш підходящих по своїх фізичних, 

особистісним, психологічним і професійним якостям співробітника на певну 

посаду. У науковій літературі відбір персоналу розглядається як найбільш 

відповідальний період у діяльності по керуванню персоналом і виділяють кілька 

основних кроків: оформлення анкетних і біографічних даних; аналіз 

рекомендацій і послужного списку; співбесіда; діагностика професійної 

придатності; медичний контроль; аналіз результатів випробувань і винесення 

висновку про професійну придатність; ухвалення рішення про наймання на 

роботу. Такий багатокроковий процес відбору персоналу дозволяє відсіяти 

частина здобувачів внаслідок їхньої невідповідності заявленим вимогам. У 

зв'язку зі складністю процесу наймання, частина кандидатів самостійно 

відмовляється від вакантної посади. Використання повної системи відбору 

дозволяє уникнути велика кількість помилок, забезпечуючи тим самим 

надійність і продуктивність функціонування набраного штату співробітників у 

рамках діяльності конкретного підприємства. Залежно від того, яку посаду 

розраховує одержати кандидат, кількість випробувань для нього може бути 

збільшене, що сприяє більш ретельному найманню. 

На першому етапі кандидати, що пройшли попередній відбір, проходять 

анкетування, пов'язане з якістю майбутньої роботи, продуктивністю, умовами 

праці тощо. У процесі аналізу рекомендацій вивчається послужний список 

кожного кандидата й складається список питань для співбесіди. Проглядаються 

рекомендації з минулих місць роботи. 

Кожна компанія відрізняється способом організації, динамікою росту, 
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специфікою діяльності та інше. Ті самі вакансії можуть припускати різні 

обов'язки, оплату й значимість у різних компаніях, що яскраво прослідковується 

на прикладі  організацій, що ведуть  діяльність  в  області ресторанного й 

готельного бізнесу.   Тому для відбору підходящого персоналу слід ураховувати 

ряд особливостей. Потреба в співробітниках багато в чому залежить від етапу 

розвитку бізнесу. На початковому етапі розвитку організації необхідна сильна 

команда креативних фахівців, здатних працювати за рахунок власної ініціативи 

й ухвалювати самостійні рішення. Співробітникам необхідно нестандартно 

мислити при вирішенні поставлених завдань. Коли компанія успішно 

розбудовується, виникає необхідність у досвідчених і кваліфікованих 

співробітниках. Принципи й особливості добору персоналу багато в чому 

визначаються типом культури підприємства і його організаційною структурою. 

Приступаючи до пошуку й відбору персоналу необхідно визначити ряд дій, які 

можна доручити іншим організаціям, що спеціалізуються на даному виді 

діяльності, наприклад, кадровим агентствам. У деяких випадках заповнити 

недолік кадрів можна використовуючи внутрішні ресурси організації. При 

внутрішньому відборі для заповнення вакантних посад використовуються наявні 

кадри, у той час як при зовнішньому відборі залучаються працівники ззовні. 

Кожний із двох видів відбору має свої позитивні й негативні сторони. При 

внутрішньому відборі затрачається мінімум фінансових коштів, тому що не 

доводиться вдаватися до допомоги сторонніх організацій. На заміщення 

вакантних посад направляється персонал, що раніше працював в організації, а 

значить уже є інформація про даних співробітників. Внутрішній відбір створює 

додатковий стимул для співробітників до кар’єрного росту [32]. 

Утримування етапів відбору персоналу багато в чому залежить від 

традицій, особливостей організації, що ухвалює нових співробітників, а також 

від характеру посади, на яку претендує кандидат. На кожному щаблі відбору 

відсівається частину заявників або ж вони відмовляються від процедури, 

ухвалюючи інші пропозиції. 

Первинний відбір починається з аналізу списків кандидатів з погляду їх 
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відповідності вимогам організації до майбутнього співробітника. Основна мета 

первинного відбору полягає у відсіванні кандидатів, не характеристик, що 

володіють набором, необхідних для заняття вакантної посади. Етапи первинного 

відбору залежать від бюджету, стратегії організації й престижності посади. У цей 

час найчастіше використовуються такі методи: аналіз анкетних даних і 

тестування. 

Аналіз анкетних даних припускає, що біографія людини є надійним 

індикатором, що визначають можливість успішного виконання певних 

виробничих функцій. На цьому етапі фахівці кадрової служби проводять аналіз 

інформації, що втримується в заповнених кандидатами анкетах, порівнюючи 

фактичні дані з очікуваннями керівників від здобувачів на посаду. Аналіз 

анкетних даних є простим, дешевим і ефективним етапом первинного відбору у 

випадку, коли організація має великий список кандидатів і коли мова йде про 

спеціалізовані посади. У той же час цей етап наближений в оцінці потенціалу, 

оскільки орієнтований винятково на факти про кандидата, такі як досвід роботи, 

утвір, професійні досягнення та інше, а не на його поведінку на співбесіді. Тому 

при відборі кандидатів на керівні посади, що особливо припускають подальший 

розвиток і професійний ріст, потрібно вкрай обачно використовувати етап 

аналізу анкет. 

Тестування завойовує останнім часом усе більшу популярність серед 

провідних організацій розвинених країн, його використовують не тільки 

корпорації, але й державні установи, громадські організації. Переваги тестування 

полягають у можливості оцінки поточних знань кандидата з урахуванням 

особливостей організації й майбутньої посади. Недоліки цього етапу первинного 

відбору – високі витрати, потреба в допомозі фахівців, умовність і обмеженість 

тестів, що не дають повної вистави про кандидата. Кожна організація повинна 

ухвалювати розв'язок про використання тестів з обліком власних фінансових 

можливостей, культурних особливостей, пріоритетів розвитку. При прийманні 

на роботу можуть застосовуватися три типи тестів: на професійні знання й 

навички; на рівень розвитку інтелекту й інших здібностей; на наявність і ступінь 
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прояву певних особистісних якостей. Кваліфікаційні тести для оцінки рівня 

професійних знань і навичок покликано визначити рівень професійної 

майстерності або знань кандидата в конкретних сферах трудового процесу, крім 

того, вони дозволяють провести відсівання й первісне ранжирування 

претендентів на посаду. На етапі тестування можу застосовуватися різні 

методики відбору персоналу, особливо ті, які вимагають заповнення опитувачів, 

тестів, бланків, шкал тощо [2, с. 23]. 

Стадія первинного відбору завершується створенням обмеженого списку 

кандидатів, найбільш відповідних вимогам організації. Іншим кандидатам 

повідомляється про розв'язок припинити розгляд їх кандидатур на дану посаду. 

На етапі співбесіди зі співробітниками кадрової служби. На даному етапі 

фахівець із добору персоналу проводить індивідуальні співбесіди – інтерв'ю з 

відібраними кандидатами, ціль яких укладається в оцінці ступеня відповідності 

кандидата портрету ідеального співробітника, його можливості виконувати 

вимоги посадової інструкції, потенціалу професійного росту й розвитку, 

здатності адаптуватися в організації, знайомству з очікуваннями кандидата 

відносно організації, умовами роботи, її оплати та ін. Співробітник кадрової 

служби повинен зосередитися на оцінці  загальних характеристик кандидата – 

аналітичних здібностей, характеру, життєвої філософії, ступені мотивації, 

працездатності, сумісності з організацією. Важливо відзначити, що співбесіда є 

двостороннім процесом – не тільки організація оцінює кандидата, але й кандидат 

оцінює організацію з погляду її відповідності його власним інтересам і запитам.  

Працівник кадрової служби, що проводить співбесіду, повинен надати 

максимально об'єктивну й повну інформацію про організацію, щоб зацікавити 

кандидата й у теж час уникнути приймання на роботу тих, чиї очікування 

розходяться з можливостями організації. Існує кілька видів співбесід. 

Наприклад, “представник компанії – здобувач”, “представник компанії – група 

здобувачів”, “група представників – група кандидатів”. Співбесіда “один на 

один” є найпоширенішим і досить ефективним. У тому випадку, коли співбесіда 

проходить із групою кандидатів, інтерв'юерові надається можливість 
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одночасно оцінити трохи потенційних співробітників і поспостерігати за ними 

в умовах стресової ситуації (присутність декількох претендентів на ту саму 

посаду), хоча розмовляти одночасно з декількома кандидатами значно 

складніше. Участь групи представників організації підвищує об’єктивність 

оцінки і якість самої співбесіди, однак може створити додатковий стрес для 

кандидата й збільшує витрати організації. Присутність кількох людей з обох 

сторін сильно ускладнює процес співбесіди й вимагає ретельної підготовки й 

погодженого поведінки інтерв'юерів. 

Основна частина співбесіди являє собою обмін інформацією між його 

учасниками. Інтерв’юера цікавить ті відомості, які дають можливість оцінити 

здатності й бажання кандидата успішно працювати в організації. Тому 

завершення співбесіди може відбутися в той момент, коли вирішить 

інтерв’юер. Результати співбесіди повинні містити оцінку кандидата й 

пропозиція – продовжувати або припинити роботу з ним. Висновок 

співробітника, що проводив співбесіду, передається керівникові підрозділу, що 

розташовує вакансією, який і ухвалює рішення щодо подальших дій відносно 

даного кандидата. Керівник надає кандидатові детальну інформацію про свій 

підрозділ, вакантну посаду, функції, які йому доведеться виконувати у випадку 

приймання на роботу. Результати співбесіди повинні бути зафіксовані 

документально. Для цього необхідно використовувати спеціальні форми оцінки 

кандидатів. На основі аналізу результатів співбесіди керівник підрозділу 

вибирає кандидата, який, на його думку, найбільше підходить для даної посади. 

Залежно від важливості вакантної посади може знадобитися співбесіда з 

генеральним директором, перш ніж буде ухвалене рішення про приймання на 

роботу [4, с. 109]. 

З вищесказаного можна зробити висновок, що методи відбору персоналу 

можуть використовуватися практично на будь якому етапі відбору, особливо ті, 

які не вимагають спеціальної підготовки й високої кваліфікації. Сполучення 

методик і методів відбору персоналу на різних етапах дозволяє значно скоротити 

час оцінки здобувача, що є вигідним для обох сторін. Сукупна багатобічна оцінка 
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здобувачів дозволить відібрати найбільш підходящих кандидатів на посаду. В 

організаціях ресторанного та готельного бізнесу такий варіант здійснення 

відбору найбільш актуальний, що пояснюється короткими термінами, за які 

необхідно оцінити претендента на наявність різних компетенцій, знань, навичок 

і вмінь. Для того, щоб визначити підходящі методи відбору персоналу у сфері 

послуг, необхідно виділити специфічні вимоги, пропоновані до здобувачів. 

 

 

1.3. Сучасні методи управління трудовими ресурсами, що 

застосовуються у ресторанному та готельному бізнесі 

 

Складність відбору персоналу у ресторанному та готельному бізнесі не 

повинна позначатися на успішності відбору. Високі витрати для проведення 

відбору по перерахованим компетенціям і навичкам змушує керівництво 

організацій громадського харчування й коштів малого розміщення 

використовувати менш витратні методи, які найчастіше не припускають високої 

успішності. Для того, щоб визначити підходящі методи для оцінки кандидатів,  

необхідно точно описати вимоги до кандидатів на різні групи посад, що 

дозволить підібрати методи, орієнтовані на визначення тих якостей, які необхідні 

кандидатам при устрої на конкретну посаду. 

Персонал готельного й ресторанного бізнесу можна умовно розділити на 

чотири категорії: адміністративний персонал, персонал залу, кухарі та 

обслуговуючий персонал. Адміністративний персонал містить у собі 

адміністраторів закладів і готелів. До них у досліджуваних сферах висувається 

найбільша кількість вимог. Адміністратори – посадові особи, що мають 

повноваження, достатні для того, щоб здійснювати ресурсне й організаційне 

забезпечення всіх робіт. Крім навичок, передбачуваних специфікою діяльності 

ресторанного й готельного бізнесу, адміністратори повинні бути керівниками. 

До адміністраторів готелів і ресторанів застосовуються наступні критерії: досвід 

роботи на відповідних посадах, знання в професійній сфері, вища освіта, знання 
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іноземних мов, знання міста, презентабельна зовнішність, навичка керування. 

Персонал залу містить у собі офіціантів і барменів. Співробітники даних 

підрозділів найбільше часто контактують із гістьми, від спілкування із цими 

людьми в гостей і складається загальне враження про заклад. Офіціанти й 

бармени – посередники між гістьми й керівником. Вони повинні бути націлені 

на повідомлення до гостей концепції закладу, ідеології й принципів роботи й 

завжди діяти в інтересах організації. Специфіка роботи працівників залу 

укладається не тільки в необхідності ідеального знання продукту, але й в 

організації злагодженої роботи між підрозділами. Резюмуючи вищесказане, слід 

зробити висновок про пропоновані критерії при відборі нових співробітників на 

посаді офіціантів і барменів. Співробітники повинні мати високі комунікативні 

навички, рухливість і реактивністю мислення, ретельністю, навичками 

командної роботи. Інші вимоги відсуваються на другий план, тому що для  

кандидатів  на  посаді  офіціантів  і  барменів  проводиться  більш поглиблене 

стажування. Кандидати на дані посади перебувають у віковому діапазоні від 18 

до 24 років, що припускає під собою відсутність великого досвіду роботи. Серед 

рестораторів існує думка про те, що офіціанта простіше навчити з “нуля”, чим 

переучувати. Варто відзначити, що зовнішній вигляд, характер кандидата 

відіграє важливу роль при відборі, в основі вимог до кандидата лежать 

особистісні якості здобувача [13, с. 27]. 

Критеріїв відбору персоналу в готельному й ресторанному бізнесі існує 

безліч, що утрудняє процес оцінки. Саме тому необхідно визначити перелік 

важливих вимог до кандидатів. Однак цього недостатньо для того, щоб грамотно 

поставити процес відбору, тому що існують посади, що відрізняються друг від 

друга навичками й компетенціями, необхідними для володіння персоналу. Щоб 

підібрати методи й методики, спрямовані на виявлення критеріїв, пропонованих 

до кандидатів на певні посади, необхідно їх групувати. Кожна група буде 

підлегла певному методу відбору, що найбільше точно виявляє необхідні 

характеристики здобувача. Для того, щоб підібрати підходящі методи, варто 

розглянути застосування сучасних методів відбору персоналу в ресторанному й 
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готельному бізнесі. 

Поняття «метод» і «методика» можуть здатися ідентичними, однак у 

психологічному дослідженні вони мають відмінності. Для того, щоб бачити 

границю між двома суміжними поняттями, варто розглянути докладніше всі їх 

аспекти. Метод – це спосіб організації дослідження для перевірки висунутої 

гіпотези. Методики розглядаються як процедури, “техніки” збору даних, які 

можуть бути включені в різні структури досліджень. Розглянувши поняття 

“метод” і “методика”, можна судити про те, що ці способи відбору персоналу 

невіддільні друг від друга. 

Усе більше компаній не обмежуються співбесідою й вивченням резюме. 

Багато прибігають до використання нетрадиційних, сучасних методів. У 

більшості випадків потенційний співробітник не представляє, що його очікує 

на співбесіді або відразу після нього. Такі методи використовуються замість 

звичних способів відбору персоналу. Вони дозволяють точно визначити 

професійні, особистісні якості здобувача, які в сукупності є показником 

відповідності кандидата займаної посади. Прибігаючи до таких методів, 

керівники фірми повинні враховувати, що нові методи відбору можуть бути 

невідомі здобувачам, тому поведінка останніх може відрізнятися від 

очікуваного. Варто враховувати й той факт, що незважаючи на успішне 

проходження кандидатом базових етапів відбору, він може не пройти стадію 

нетрадиційних, сучасних методів, що не повинне вплинути на ухвалення 

рішення про наймання кандидата на вакантну посаду [13, с. 24]. 

Метод Brainteaser – інтерв'ю, “лоскіт мозку”, спрямований на оцінку 

параметрів стресостійкості та креативності людини одночасно. Суть методу 

полягає у тому, що кандидату необхідно вирішити завдання, спрямоване на 

розвиток логічних здібностей, або відповістити на нестандартне запитання. 

Даний метод підходить для професій, у яких важлива креативна складова, 

логічне мислення та нестандартний погляд на стандартні ситуації. Існує кілька 

видів питань і завдань для такого виду інтерв’ю: 

- завдання на логіку з відомими відповідями; 
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- завдання без фіксованого відповіді; 

- вправи на креативність, оригінальність. 

Даний метод переважно використовують вітчизняні представництва 

закордонних компаній, для яких дуже важливі неординарність й оригінальність 

мислення. На їхню думку, люди, які мають ці якості, можуть запропонувати нову 

інноваційну ідею для розвитку компанії. 

Метод фізіогноміки при відборі персоналу – це визначення типу 

особистості та характеру людини по зовнішніх рисах особи. У фізіогноміці 

вивчаються пропорції одних рис особи стосовно інших, форми особи, що 

дозволяють доповнити характеристику людини. Фізіогноміка – унікальний 

інструмент аналізу рис особи з розшифруванням індивідуальних особливостей 

людини. Уміння правильно інтерпретувати із зовнішності внутрішній стан, 

характер і схильності може допомогти у різних ситуаціях, наприклад, на 

співбесіді. Фізіогноміку не можна використовувати, як єдиний спосіб відбору 

персоналу. Швидше вона підходить в якості допоміжного методу, що дозволяє 

підтвердити висновки, отримані шляхом традиційного інтерв’ювання. Даний 

метод рекомендується використовувати лише при володінні достатніми 

навичками, тому що є більша ймовірність зробити помилку при інтерпретації рис 

особи співрозмовника й зробити неправильні висновки щодо кандидата. 

Графологія – галузь знання про почерк і методи його дослідження з 

погляду віддзеркалюваних у ньому психічних станів і особливостей особистості 

пишучого. Різні характеристики почерку дають у сукупності коштовну 

інформацію про темперамент людини, його характері, стані в момент написання, 

відношенні до предмета й утримуванню написаного. Суть методу полягає у тому, 

що кандидата просять написати від руки будь яку фразу, а потім піддають 

аналізуванню почерк. При цьому враховується натиск, обриси, нахил букв та 

інші деталі. На основі отриманих даних дається картина того, який у кандидата 

характер. Графологія не може використовуватися як єдина методика відбору [16, 

с. 72 ]. 

Методики відбору персоналу допомагають виділити з загальної сукупності 
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якостей кандидата ті, які необхідні для виконання певних функцій на займаній 

посаді у відповідності зі структурою діяльності. 

Методика проведення шокового інтерв'ю є одним з нових принципів 

спілкування зі здобувачем. Ціль такої співбесіди – вивести здобувача зі стану 

психічної рівноваги та подивитися, як він буде поводитися у стресовій ситуації. 

Шокова співбесіда може бути корисною, якщо мова йде про ті професії, де 

стресостійкість є важливою професійною якістю. До таких професій відносяться 

менеджери по роботі з клієнтами, менеджери по продажах, менеджери по 

персоналу, диспетчери, продавці – ті, кому доводиться мати часті контакти з 

людьми. Ще одна із причин шокової співбесіди – очікування здобувачем явно 

завищеної заробітної плати. Шокове інтерв’ю має кілька ознак, по яких можна 

легко ідентифікувати даний метод відбору. Наприклад, здобувача можуть 

змусити чекати довгий час. Його поведінка у ситуації з тривалим спізненням 

може багато сказати про його терпіння та витримку. Кандидата на посаду можуть 

залишити одного у кабінеті, у якому проводиться співбесіда, і спостерігати за 

його поведінкою. Співбесіда може проводитися у нетрадиційному для даного 

заходу місці, приміром, на вулиці, у коридорі або в іншому місці, яке може 

збентежити здобувача. У нестандартній ситуації кандидат може повестися 

некоректно або занадто непевно, що може показати його не найбільш позитивні 

якості, які він намагався приховати. Здобувачу можуть ставити запитання, що 

безпосередньо стосуються його некомпетентності у певній сфері, натякати на 

його неспроможність у професійному середовищі. У ході співбесіди інтерв’юер 

може перебивати мову кандидата у грубій формі. Роботодавець ставить 

провокаційні запитання, що не відносяться до співбесіди, але прямо дотичні до 

особистого життя претендента, тим самим ставлячи у стресову ситуацію й 

оцінюючи його поведінку. При успішному проходженні кандидатом схожих 

випробувань, роботодавець може вдатися до більш жорстоких заходів, таких як 

ігнорування здобувача, часті дзвінки, які робить сам роботодавець, заняття 

сторонніми справами, наприклад, читанням книг або журналів. У таких 

стресових умовах кандидат здатний повестися неправильно, але найбільш 
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грубою помилкою може бути припинення співбесіди. Питання про етику даного 

методу є причиною спорів фахівців. Це є головним недоліком шокового 

інтерв’ю. 

Поряд з методикою шокового інтерв’ю, виділяють і методику проведення 

поведінкового інтерв’ю. Поведінкове інтерв’ю дає можливість виробити лінію 

поведінки кандидата у майбутньому. З цією метою задаються питання про 

попередні місця роботи. Увага повинна зосереджуватися на аспектах, що 

стосуються вакансії. Питання формулюють так, що кандидату необхідно 

привести конкретні приклади: “опишіть ситуацію, коли…”, “приведіть  приклади 

того, як…”,  “опишіть вашу роль у…” тощо. Кандидата можуть попросити 

розповісти про свою попередню роботу, описати основні завдання, виконувані 

кандидатом протягом робочого дня на останній роботі. Також здобувача можуть 

попросить розповісти про успіхи, досягнуті на попередніх місцях його 

працевлаштування, описати найцікавіші або успішні проекти, у яких кандидат 

брав участь, розповісти про конфлікт, що виникав на попередньому місці роботи 

і як удалося дозволити цей конфлікт. Питань, що підходять для інтерв’ювання 

кандидата за даною методикою, велика кількість. Усі вони спрямовані на 

визначення ходу думок кандидата. Така методика добре підходить для наймання 

керівників вищої ланки, топ-менеджерів. Саме складне в проведенні 

поведінкової співбесіди; 

- інтерпретація результатів, тому що відповіді респондента інтерв’юер 

повинен аналізувати у ході проведення співбесіди. Для грамотної оцінки 

відповіді кандидата необхідно виділити три аспекти: проблему досягнуті 

результати, що вживають дії й. Від повноти відповіді кандидата прямо залежить 

успішність проходження кандидатом співбесіди. Виділяють три категорії 

поведінкового прикладу: повний, неповний, помилковий. Повною відповіддю 

вважається той, який має опис ситуації, початий дія для її дозволу та результат. 

Респондент, що відповів на більшість питань відповідно до цих складових, має 

високі шанси для одержання бажаної посади. 

При неповному поведінковому прикладі респондент упускає одне або дві 
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ланки із трьох. У даній ситуації інтерв’юер ставить навідні запитання, які 

повинні допомогти респондентові побудувати повний ланцюжок міркувань. 

Нарешті, помилковий поведінковий приклад як загальні міркування, думка по 

даному приводу та теоретичні положення. При даній моделі відповіді 

респондент провалює поведінкову співбесіду. Керівник, що проводить 

співбесіду, повинен судити про те, що у кандидата недостатньо досвіду, 

напрацьованих компетенцій для високої посади. Дана методика діюча при 

відборі кандидатів, тому що допомагає визначити можливу поведінкову систему 

кандидата. Недоліками цієї методики можна вважати складність проведення й 

інтерпретації, і те, що не завжди модель відповіді кандидата на запитання 

поведінкового інтерв’ю може збігатися з моделлю його поведінки у вирішенні 

профільних запитань. Не можна упустити й факт нестандартного мислення 

кандидата. Він може відповідати на запитання по-іншому, ніж від нього 

очікується. Сприйнявши такого кандидата як недостатньо компетентного, 

керівник може упустити кваліфікованого, досвідченого фахівця з нестандартним 

мисленням [21, с. 63]. 

Існує методика проведення проективного інтерв'ю. Методики даного класу 

ґрунтуються на тому, що людина схильний проектувати свій життєвий досвід і 

вистави на дії інших людей для того, щоб їх пояснити. Тобто людина схильний 

пояснювати причини дії навколишніх відповідно до тем, як він уважає 

правильним. Відповідаючи на проективні питання, респондент пояснює 

поведінку, мотиви, дії інших людей з урахуванням власного досвіду. У ході 

проведення такого інтерв'ю, респондентові задається низка питань, пов'язаних з 

мотивами й причинами дій сторонніх людей. Виходячи з відповідей кандидата 

інтерв'юер може судити про його власні мотиви. Питання для даної методики 

проведення проективного інтерв'ю розділяють по компетенціями для простоти їх 

класифікації. Наприклад, для таких компетенцій, як чесність і лояльність, 

виділяють схожі запитання: “Коли можна збрехати або сказати неправду на 

робочому місці?”, “Наскільки працівник повинен бути лояльний до 

підприємства, на якому він працює?”. Для визначення ступеня мотивації 
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кандидата підготовляються такі питання: “Чому люди керуються при виборі 

місця роботи?”, “Чому й для чого люди працюють?”, “Чому деякі люди 

отримують задоволення від роботи, а деякі – немає?”, “Що сприяє підвищенню 

продуктивності праці людей?” тощо. Відповідаючи на запитання, що стосуються 

мотивації, респондент дає зрозуміти, наскільки він зацікавлений в отриманні 

даної посади та чи готовий він ретельно трудитися для досягнення результатів 

на своєму робочому місці. Для визначення моделі поведінки кандидата у ситуації 

“керівник – підлеглий” задаються такі питання: “Яким повинен бути гарний 

керівник (працівник, підлеглий)?”, “Які відносини між працівником і 

роботодавцем є оптимальними?”. При відповіді на подібні питання 

випробуваний висловлює своє відношення до керівництва фірми,  показує свою 

передбачувану модель поведінки у ситуації “працівник – роботодавець”. Для 

професій, у яких важлива комунікативна сторона, наприклад, для працівників 

сфери “людина – людина”, виділяють низка питань, що розкривають 

компетенцію відношення з клієнтами. Для цього використовують такі питання, 

як: “Які риси характеру сприяють налагодженню ефективних відносин із 

клієнтами?”, “З якими клієнтами найважче всього встановити контакт?”. Жодна 

професія не обгороджена від виникнення конфліктних ситуацій, тому необхідно 

визначити вміння кандидата вирішувати конфліктні ситуації або визначити його 

модель поведінки у них. Для цього використовують питання: “Які типові 

причини конфліктів у колективі ви зустрічали?”, “Хто і яким чином повинен 

дозволяти конфліктні ситуації?” й інші. Методика проведення проективного 

інтерв’ю є недостатньо ефективною тому, що кандидат може бути готів до 

подібних запитань і може відповідати на них так, як потрібно для проходження 

інтерв’ю. Також дана методика  вимагає достатньої  кваліфікації  інтерв'юера для  

повної та точної інтерпретації результатів. 

Методика аналізу метапрограм. Ця методика складна при відборі 

персоналу, але до того ж досить ефективна. Метапрограми описують звичний 

стиль мислення людину, те, як він сприймає й обробляє інформацію. Для 

виконання певних завдань кращим виявляється певний тип мислення й обробки 
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інформації. Отже, успішність і ефективність роботи кандидата прямо пов'язана з 

його типом і стилем мислення. Метапрограми розглядають парами, які являють 

собою два протилежні підходи до вирішення одного й того ж завдання. Людей 

не може мати відразу з двома протилежним стилями мислення, в основному 

показник кандидата перебуває десь між двома протилежностями, показуючи при 

цьому схильність до одного зі стилів. Розглянемо декілька найпоширеніших 

метапрограм. 

Внутрішня референція – зовнішня референція. Дана метапрограма описує 

те, на які критерії опираються люди при порівнянні різних варіантів дій і при 

прийнятті важливих рішень. Люди із внутрішньою референцією схильні до 

звертання до власних переконань, досвіду думкам, що встоялися, при прийнятті 

рішень. Такі працівники важко піддаються керуванню. Вони сприймають 

інструкції, накази й вказівки як додаткову інформацію й схильні до опору чужим 

розв'язкам. Люди, яким характерна зовнішня референція, навпаки, намагаються 

звернутися до допомоги сторонніх людей, щоб довідатися, на що варто 

опиратися при виконанні деяких завдань, схильні самостійно ухвалювати 

розв'язки тільки в тому випадку, коли правильність цього розв'язку буде 

підтверджена сторонніми людьми. Люди такого типу легко піддаються 

керуванню й не прагнуть брати на себе відповідальність за прийняття 

відповідальних рішень. Для визначення схильності людини за цією 

метапрограмою можна задати кандидату таке запитання: “Як можна визначити, 

що ви добре виконали роботу?”. Людина, схильна до внутрішньої референції, 

відповість, що він сам так уважає, у той час як людей, схильний до зовнішньої 

референції буде посилатися на оцінювання керівників й думка інших людей [7, 

с. 236]. 

Наближення – відхилення. Дана метапрограма відображає ступінь і метод 

мотивації людину. Іншими словами – дії людини, спрямовані на власну 

мотивацію до діяльності, яка йому не цікава. Кандидати з метапрограмою 

“Наближення” сконцентровані винятково на своїх цілях. Вони шукають вигоду 

від пророблених дій і вистави про отриману вигоду й мотивує їх на діяльність. 
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Кандидати з метапрограмою “Відхилення” усвідомлюють проблеми виконання 

завдань і знають, чого потрібно уникати при їхнім виконанні. Такі люди 

зосереджують увагу на тому, що їм не подобається, представляючи негативні 

наслідки невиконання поставленого завдання, мотивують себе на її виконання.  

Схильність до  представленої метапрограмі можна визначити, задавши питання 

типу: “Чому ви прагнете перемінити місце роботи?”. Людей з метапрограмою 

«Відхилення» буде посилатися на не цікавість, безперспективність,  складність і 

монотонність роботи, у той час, як людей з метапрограмою “Наближення” 

говоритиме про те, що його дуже зацікавила нова робота й він вважає її цікавою 

і сподівається на успіх на новій посаді. Люди типу “Наближення” з легкістю 

справляються з завданнями, де необхідно прагнути до чітко поставленої мети. 

Люди типу “Відхилення” добре справляються з роботою, пов’язаною з пошуком 

помилок. 

Активний – вичікувальний. Дана метапрограма характеризує стиль роботи 

кандидата. Активна людина схильна до прояву ініціативи й активного 

просування справи, дорученої їм. Активність таких людей проявляється не лише 

у роботі, але й у відповідях на запитання. Часто вони не чекають доручень і 

приступають до виконання роботи самостійно. Ці люди мають гарний ступінь 

мотивації до дії. 

Те, що людина має активний стиль роботи, не означає, що вона 

виконуватиме роботу швидко. Люди з вичікувальним стилем схильні чекати 

моменту, що коли оточуючі почнуть діяти, щоб вибрати вдалий момент для 

початку виконання завдання. Такі люди відрізняються нерішучістю, повільністю 

у прийнятті рішень, їм необхідна сильна мотивація ззовні та гарна підтримка їх 

починань для того, щоб почати діяти. 

Загальний – приватний. Ця метапрограма описує те, з яким обсягом 

інформації воліє працювати людина. Люди, схильні до загальної метапрограми, 

працює в основному з більшим обсягом інформації, мислить глобально й 

узагальнюють інформацію, може випустити з уваги частину важливої 

інформації, добре справляються з розробденням стратегічних завдань і планів.  
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Люди із особистою метапрограмою віддають перевагу невеликим обсягам 

інформації для оброблення, приділяють особливу увагу деталям, люблять давати 

точні описи. Добре справляються із завданнями, що вимагають уваги до деталей, 

що й випливають з невеликого числа послідовних кроків [10, с. 68]. 

Схожість – схожість із відмінністю – відмінність. Метапрограма описує 

систему рішень завдань через увагу, яку людей звертає на схожості та 

відмінності. Кандидати, орієнтовані на пошук схожості, звертають увагу на те, 

як дана ситуація співвідноситься з їхнім попереднім досвідом. При виборі з 

декількох варіантів орієнтуються на те, що їм найбільше знайомо. Люди, що 

шукають відмінності, цікавляться переважно новим, непізнаним, схильні до 

спор, прагнуть до змін, шукають нові варіанти вирішення проблем, не люблять 

повторюватися. Люди з метапрограмою схожості і з відмінністю рівною мірою 

звертають увагу на схожість із попереднім досвідом і на відмінності з ним. Такі 

люди орієнтовані на плановий розвиток, воліють вирішувати завдання 

перевіреними способами, але з нововведеннями. 

Минуле – сьогодення – майбутнє. Метапрограма описує той проміжок 

часу, на якому сконцентрована людина: на минулому, майбутньому або 

сьогоденні. Кандидат з метапрограмою “Майбутнє” орієнтований на те, що може 

трапитися надалі, такі люди добре вирішують завдання планування та розвитку. 

Люди з метапрограмою “Сьогодення” опирається на те, що відбувається тепер, 

добре бачать ситуацію у сьогоденні та можуть вирішувати завдання з 

орієнтуванням на те, що відбувається. Люди з метапрограмою “Минуле” схильні 

аналізувати минулі події. 

Виходячи з визначення основних метапрограм кандидата, можна скласти 

його метапрограмний портрет, який надалі допоможе при найманні кандидата на 

конкретну посаду. Наприклад, метапрограмний портрет для керівників повинен 

бути приблизно таким: “Внутрішня референція”, “Активний”, “Наближення”, 

“Сьогодення та Майбутнє”, “Загальне”, “Відмінність”. Дана методика може 

проводитися як у формі інтерв’ю, так і у формі анкетування, тому може бути 

використана на різних етапах відбору, залежно від специфіки посади, на яку 
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ведеться відбір. Методика аналізу метапрограм – надійний і ефективний спосіб 

відбору персоналу, тому що, знаючи метапрограмний портрет працівника, 

можна найбільш ефективно використовувати його трудовий потенціал.  
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2. АНАЛІТИКО-РОЗРАХУНКОВИЙ РОЗДІЛ 

ДОСЛІДЖЕННЯ ЕФЕКТИВНОГО УПРАВЛІННЯ  

ТРУДОВИМИ РЕСУРСАМИ РЕСТОРАНУ “ОСКАР” 

 

 

2.1. Організаційно-управлінська характеристика діяльності 

ресторанного закладу 

 

Об’єктом дослідження виступає ресторан “Оскар”, що знаходиться у м. 

Тернопіль, по вул. С. Крушельницької, 18. 

Ресторан “Оскар” відноситься до типу підприємства громадського 

харчування, тобто це вид підприємства з характерними особливостями 

кулінарної продукції та номенклатури пропонованих послуг споживачам.  

Ресторан відмінно гармоніює з навколишнім ландшафтом і затишною 

атмосферою, серед щебетання птахів і трелі цвіркунів. До сутінків, що 

опускаються, запалюються ліхтарі, які стають дороговказними зірками в 

казковий і таємничий світ спокою, насолоди та заспокоєння. Улітку 

відкривається веранда та гості можуть насолоджуватися трапезою на свіжому 

повітрі. 

Зал наповнений множинними елементами декору, в тому числі, 

зробленими працівниками закладу власноручно, з особливою турботою, усе це 

надає закладу особливого вигляду. У ресторані можна помітити елементи й 

присутності у дизайні й тяжіння до національної культури. Плавне чергування 

світлих і бежевих тонів налаштовує на спокійний лад, дерев’яна барна стійка, 

дивани ванільно-золотистого кольору на фоні молочно-білих стін вдало 

поєднуються з дзеркальними вставками. 

Заклад складається з кількох зон, які плавно переходять у вестибюль. 

Основний зал з м’якими кріслами та диванами, зона відпочинку з Vip-залом 

спеціально призначена для банкетів і ділових зустрічей. Веранда перетинається з 

“Кімнатою для паління” – це створює комфорт як для любителів паління, так і 
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для тих, хто не полюбляє паління. У ресторані грає приємна музика, що 

налаштовує гостей закладу до гарного відпочинку та вишуканого дозвілля. 

Для створення оптимального мікроклімату у ресторані функціонує система 

кондиціювання повітря. Крісла на літній веранді й стільці усередині приміщення 

комфортні та зручні. У повітрі відчувається приємний запах готової їжі. У меню 

представлені усі найбільш популярні страви європейської, середземноморської, 

італійської, української й азіатської кухонь. 

Персонал закладу уважний, ввічливий, люб’язний і вихований, для кожного 

гостя створитися індивідуальний підхід. Формений одяг: біла сорочка та чорні 

штани для чоловіків, а також поясна сумка, а дівчата одягнуті у чорні спідниці з 

поясною сумкою та білі блузи. 

Ресторан – це заклад ресторанного господарства з різноманітним 

асортиментом продукції власного виробництва та закупних товарів, високим 

рівнем обслуговування та комфорту у поєднанні з організуванням відпочинку і 

дозвілля споживачів. За часом обслуговування ресторани поділяють на: 

швидкого обслуговування та звичайні; за методами обслуговування – 

обслуговування офіціантами і самообслуговування [23]. 

Ресторан “Оскар”, займаючи середнє положення у ланцюзі постачання між 

постачальником сировини, товарів і кінцевим споживачем, будучи 

безпосереднім постачальником послуг, змушене, з одного боку, передбачити 

мінливі потреби відвідувачів, а, із іншого – вибудовувати ланцюг постачання 

таким чином, щоб мінімізувати витрати, успішно конкуруючи з іншими 

підприємствами та, загалом, функціонуючи економічно ефективно. 

Ринок ресторанної сфери, маючи виражену специфіку, є комплексним 

об’єктом для вивчення й економічного дослідження. Тому, розміщення 

підприємства повинно враховувати специфічні особливості сфери харчування. 

Поряд з загальновідомими, до особливостей ринку послуг харчування слід 

віднести наступне: 

- об’єктом ринку послуг харчування є специфічна інтегрована перехідна 

форма – “послуга-продукт”, на відміну від об’єктів “продукт” або “послуга” у 
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чистому вигляді; 

- необхідність максимального просторового наближення підприємств до 

споживачів, викликана відсутністю посередників, нерозривністю та 

одночасністю виробництва, реалізації та надання послуг; 

- реалізація підприємствами двох різно направлених функцій: формування 

пропозиції на ринку та попиту на сировину, товари та послуги постачальників; 

- неоднозначність існуючих класифікацій; 

- використання диференційованого підходу до опису процесів 

внутрішньогалузевої монополістичної конкуренції у різних сегментах ринку 

послуг громадського харчування, при якому диференціація відбувається у межах 

типу підприємств однієї спеціалізації, підприємств, що мають, до прикладу, 

однакову зону обслуговування. 

Рівень обслуговування у ресторанах забезпечується 

висококваліфікованими кухарями, офіціантами, метрдотелями і поєднується з 

організацією відпочинку і розваг для гостей і відвідувачів закладу. Організація  

відпочинку і розваг – одна з основних функцій ресторану. Мета рекреаційно-

розважальної діяльності полягає у підвищенні емоційного тонусу, зняття втоми, 

відновлення і розвиток психофізичних, фізичних й інтелектуальних 

можливостей гостей. Від відвідання ресторану гість повинен отримати позитивні 

емоції та враження. Основний метод обслуговування споживачів у ресторані 

“Оскар” – офіціантами. Застосовуються наступні форми та методи обслуговування 

споживачів офіціантами: індивідуальний та бригадний. 

У ресторані можна смачно та швидко пообідати. Щоб заощадити час і 

гроші, можна замовити бізнес-ланч. Якщо гість хоче провести тихий, незабутній 

вечір, то ресторан “Оскар” – це те місце, де він зможете відпочити від 

повсякденних справ, оцінити майстерність кухарів і за келихом вина послухати 

живу музику. 

Приблизний асортиментний мінімум продуктів для ресторану 

встановлений власником закладу, однак він може частково змінюватись за 

рахунок страв національної кухні та фірмових страв. Фірмові страви – це страви, 
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приготовлені будь яким підприємством по спеціально розробленій рецептурі. 

Фірмові страви повинні відображати особливості національної кухні та 

тематичний напрямок підприємства. Рекомендується подача певних фірмових 

страв з виконанням заключної операції по їх приготуванні на очах у споживача. 

Ресторан вищого класу дещо нижчий за комфортністю та наданням послуг 

від ресторану класу “люкс”. Проте також має у своєму розпорядженні бенкетний 

зал, коктейль-хол з барною стійкою, бар. Інтер’єри приміщень мають бути 

красиво, у певному стилі оформлені та відповідати назві ресторану. Офіціанти 

повинні досконало володіти технікою обслуговування відвідувачів, а також 

знати іноземні мови в обсязі, необхідному для спілкування з відвідувачами. 

Високі вимоги у таких ресторанах висуваються до використовуваного посуду, 

приборів, столової білизни. Обслуговуючий персонал повинен мати формений 

одяг і взуття єдиного зразка. Висококваліфікованим має бути і весь кухарський 

склад закладу. У меню повинні переважати (більше половини асортименту) 

фірмові, замовні страви та кулінарні вироби. Певні вимоги висуваються до 

оформлення обкладинки меню, до самого меню і всієї друкованої реклами 

(буклетів, листівок, запрошень тощо). 

Класифікація закладів ресторанного господарства базується на комплексі 

вимог до: асортименту продукції; рівня обслуговування та надаваних послуг [ 27 

с. 103 ]. 

Ресторан “Оскар” відноситься до групи продажу їжі і напоїв, як правило, 

призначених для споживання на місці з показуванням розважальних вистав або 

без них. Також ця група охоплює: ресторан; ресторан-бар; кафе; кав’ярню; 

ресторан; кафе-пекарню; чайний салон; кафетерій; закусочну. 

Послуги, що пропонуються споживачам на підприємствах громадського 

харчування різноманітних типів і класів згідно ГОСТР 50764-95 “Послуги 

громадського харчування”, поділяються на: 

- послуги харчування; 

- послуги по виготовленні кулінарної продукції та кондитерських виробів; 

- послуги по організації споживання та обслуговування; 
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- послуги по реалізації кулінарної продукції; 

- послуги по організації дозвілля; 

- інформаційно-консультативні послуги; 

- інші послуги. 

Вимоги до закладів ресторанного господарства визначають відповідно до 

таких основних характеристик: 

- місце розташування закладу та стан прилеглої території; 

- вид, тип та особливості будівлі; 

- комфортність, зовнішній і внутрішній дизайн приміщення; 

- рівень оснащеності закладів устаткуванням, меблями, посудом, 

столовими приборами, столовою білизною; 

- процес обслуговування; 

- асортимент продукції та вимоги до оформлення меню, прейскуранту і 

карти вин; 

- освітньо-кваліфікаційний рівень персоналу; 

- номенклатура додаткових послуг. 

Професійно-кваліфікаційний склад працівників виробництва та 

обслуговуючого персоналу має забезпечувати виконання вимог згідно з 

Довідником. Інформацію про тип і клас закладу, належність, режим його роботи 

потрібно розміщувати на фасаді приміщення. 

Ресторан – це заклад громадського харчування, що спеціалізується на 

продажі алкогольних напоїв, які споживаються на місці (тобто, у приміщенні 

самого закладу), а також їжі. Формально, за інтер’єром, режимом роботи тощо, 

ресторанний заклад має меню, яке складається в основному (але не тільки) з 

алкогольних напоїв. Отож, ресторан “Оскар” – це невеликий затишний заклад, 

зачаровує з перших хвилин перебування у ньому. Він розташований у зеленій 

зоні поряд з парковим масивом. Розкішний інтер’єр, виконаний у благородних 

теплих тонах, гармонійно підібране освітлення, приємні деталі дозволяють 

цілком насолодитися відпочинком і невимушеною атмосферою. Метою 

ресторану “Оскар” є одержання максимального прибутку у процесі виробництва 
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та реалізації продукції харчування, надання послуг. Цей заклад пропонує справді 

винятковий сервіс, котрий підносить гостинність на новий рівень. 

Типові правила внутрішнього трудового розпорядку у ресторані “Оскар” – 

це державний нормативний акт загальної дії. На сьогодні діють Типові правила 

внутрішнього трудового розпорядку для робітників і службовців. Працівники у 

даному закладі працюють чесно та сумлінно, дотримуються дисципліни праці, 

своєчасно та точно виконують розпорядження власника, підвищують 

продуктивність праці, поліпшують якість продукції, дотримуються 

технологічної дисципліни, вимог по охороні прані, техніки безпеки та 

виробничій санітарії. Це основні обов’язки працюючих ресторану “Оскар”. 

Доповненням до режиму роботи, встановленого на підприємстві, є графіки 

змінності, графіки відпусток та інші локальні акти, що регулюють час роботи та 

відпочинку персоналу. Одним із методів забезпечення дисципліни праці у 

ресторані “Оскар” є заохочення, стимулювання ініціативи працівника, 

спрямоване на сумлінне виконання ним його трудових зобов’язань. Саме тому 

заохочення є важливим елементом внутрішнього трудового розпорядку. 

Невиконання трудових обов’язків у ресторані тягне застосування до нього 

видів дисциплінарної відповідальності. Дисциплінарна відповідальність – це 

застосування до працівника видів дисциплінарного стягнення у результаті осуду 

його трудової поведінки. До дисциплінарних проступків заклад зокрема 

відносять спізнення, прогули, невиконання норм виробітку. За порушення 

трудової дисципліни до працівника може бути застосовано тільки один з таких 

заходів стягнення: догана; звільнення [31, с. 89]. 

Підприємства харчування повинні бути обладнані системами оповіщення 

та засобами захисту від пожежі, передбаченими Правилами пожежної безпеки. 

У ресторані “Оскар” діють строгі правила санітарії, коли обслуговуючий 

персонал в обов’язковому порядку повинен мити руки:  

- після паління; 

- після споживання їжі; 

- після відвідування туалетної кімнати; 
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- перед початком роботи; 

- після миття підлоги та зміни сміттєвих бачків; 

- після зміни робочої ділянки; 

- після роботи з грошима. 

Кожен знаходить собі тут страву до душі. Гостей приваблює тут тепла 

обстановка, незмінна якість страв, спокійна, затишна атмосфера. Багато гостей 

міста Тернопіль полюбляють заходити у ресторан “Оскар”. Тут панує особлива 

обстановка. Заклад розміщений неподалік від центра Тернополя. Сама будівля 

історично було відведена під їдальню. 

Обстановка представлена наступними складовими. Затишний зал, м'яке, 

приглушене світло, доброзичливість обслуговуючого персоналу створюють 

романтичний настрій. У цьому закладі організовуються банкети та вечори, 

обслуговуються туристичні групи (до 150 осіб), а також пропонується виїзне 

обслуговування фуршетів, весіль. Кухарі пропонують велику різноманітність 

страв зі свинини, яловичини, риби, курей. Встановлена середня ціна на страви. 

Години роботи: щодня з 11.00 до 02.00. 

Корпоративні заходи – для проведення корпоративних заходів ресторан 

“Оскар” пропонує замовити банкет. Творча група з радістю складе програму 

свята: 

- музичний супровід (жива музика, DJ); 

- танцювальні виступи (танець живота, бальні танці, стриптиз); 

- ексклюзивний сценарій конкретно для певної організації; 

- кращі провідні виконавці міста; 

- прикраса залу. 

Усі графіки виходу на роботу повинні складатися з урахуванням норм 

чинного трудового законодавства. Тривалість робочого тижня для працівників 

ресторану складає 41 год. Перерва для відпочинку та харчування тривалістю не 

більше 2 годин не включається в робочий час. Час початку і закінчення перерви 

визначається Правилами внутрішнього трудового розпорядку ресторану та 

графіком роботи. Графіки роботи складаються на місяць і доводяться до відома 
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кожного працівника не пізніше ніж за 2 тижні до введення їх в дію, а якщо режим 

роботи ресторану не змінюється, то за 3 дні до початку місяця. 

Біля входу до зали гостей зустрічає адміністратор, який вітає їх, пропонує 

зайняти столики та місця у залі, знайомить з офіціантом, повертається на своє 

робоче місце, а після закінчення обслуговування він, як привітний господар, 

проводжає гостей, прощається з ними і запрошує знову відвідати ресторан. Але 

у багатьох спеціалізованих підприємствах ресторанного господарства часто 

замість адміністратора гостей зустрічає офіціант. Біля столу гостей зустрічає 

офіціант, він вітає їх, представляється їм, допомагає сісти за стіл, трохи 

відсунувши крісло, віддаючи перевагу дітям, жінкам, старшим за віком. Жінка 

сідає праворуч від чоловіка. У разі коли гості сіли за стіл, пересаджувати їх, 

пропонуючи інші місця, не дозволяється. Офіціант, підходячи до столика, 

повинен вітати гостей в залежності від часу відвідування словами “Добрий 

ранок”, “Добрий день” або “Добрий вечір”[20, с. 38]. 

Якщо гості сіли за обраний ними стіл, то пропонувати їм інші місця, 

пересаджувати не дозволяється. У вечірні години займати вільні місця за столом, 

де вже сидять відвідувачі, можна тільки після того, як вони дадуть на це дозвіл. 

У денні години (з 12 до 17), коли відпускаються обіди, за столиками займаються 

вільні місця. Іноді буває, що у залі відвідувач і офіціант стикаються один з одним. 

У такому випадку офіціант пропонує відвідувачу пройти перше. При прийманні 

замовлення офіціант повинен стояти біля гостя по можливості з правого боку від 

нього, не торкаючись при цьому столу, стільця (крісла), не схиляючись близько 

до гостей. Меню пропонується в розгорнутому вигляді на першій сторінці зліва 

лівою рукою. Якщо за столом однією компанією сидять кілька людей, меню 

подається старшому з них. При зустрічі відвідувачів, прийом замовлення та 

обслуговуванні офіціант повинен дотримувати прийняті правила етикету. Так, 

якщо серед гостей є жінка, слід допомогти їй зайняти місце за столиком, 

підставити крісло. Меню в першу чергу пропонується старшої з жінок. 

Почекавши кілька хвилин з боку, слід ввічливо запитати, чи потрібна їй 

допомога у виборі меню. Якщо гості попросять порадити, яку страву краще 
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вибрати, офіціант негайно ж охоче має прийти до них на допомогу, намагаючись 

врахувати смаки відвідувачів. Якщо гість не виявить бажання, щоб йому 

допомогли, офіціантові рекомендується терпляче чекати. Після прийому 

замовлення на кулінарні страви офіціант приймає замовлення на винно-

горілчану продукцію, але при цьому повинен бути готовий допомогти гостям у 

виборі вин і до холодних закусок, і до перших і других страв тощо. Офіціантові 

необхідно досконало знати не тільки асортимент вин в буфеті (барі), але і їх 

якість, особливості і, зокрема, вміло рекомендувати ті або інші вина в поєднанні 

із замовленими стравами. Замовлення вписується в блокнот рахунків у двох 

примірниках, під копірку. Приймати замовлення слід дуже уважно, щоб 

попередити виникнення непорозумінь. Після прийняття замовлення його треба 

повторити гостю для перевірки, уточнити час подачі страви тощо. 

Якщо за столом сидять окремо кілька відвідувачів, офіціант повинен 

підійти до кожного з них і відкрити окремий рахунок. Після закінчення прийому 

замовлення слід, крім вина, запропонувати фруктову або мінеральну воду. 

Прийнявши замовлення, офіціант отримує в сервізної посуд для холодних 

закусок і робить замовлення. Потім він йде в гарячий цех і замовляє гарячі 

страви. І тільки після цього пробиває чеки на касовій машині для отримання 

буфетної продукції. Зазвичай при замовленні других страв (гарячих) офіціант 

робить замовлення і на десертні страви, для того щоб кухарі підготували 

необхідні продукти або напівфабрикати. Тоді в потрібний для подачі момент 

приготування їх займе значно менше часу. 

Винно-горілчані вироби відпускаються з буфету у пляшках або в розлив у 

графинах, при індивідуальному замовленні – 50-100 г напою у чарці. При 

отриманні алкогольних і безалкогольних напоїв офіціант повинен звернути увагу 

на температуру їх подачі [32]. 

Неподалік від ресторану “Оскар” є автостоянка, яка призначена для 

відвідувачів. Біля входу стоїть рекламний щит, на якому розміщенні нові акції та 

пропозиції. Окрім звичайної, на даху ресторану є світлова вивіска “Оскар”, сама 
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вивіска світиться синім світлом. На передньому плані ресторану немає жодних 

клумб, вони є тільки на літньому майданчику. 

На підприємствах харчування слід беззаперечно дотримуватися санітарно-

гігієнічних норм і правил, установлених органами санітарно-епідеміологічного 

нагляду щодо чистоти приміщень, стану сантехнічного та виробничого 

устаткування. Забезпечення безпеки у ресторані “Оскар” починається з моменту 

проектування кухні й інших технологічних приміщень. Без створення 

нормальних умов для роботи персоналу кухні не можна гарантувати якісного 

оброблення продуктів і приготування страв. Санітарні правила та норми 

рекомендують відводити під кухню ресторану 1/2 чи навіть 2/3 його площі. 

Недолік виробничих приміщень порушує технологічний процес, без якого 

неможливо дотримуватися безпеки харчування. Це відноситься і до організації 

збереження продуктів. Для правильного збереження на кухні повинно бути 

достатньо устаткування, в тому числі й холодильного, що забезпечує зберігання 

якості продуктів. 

До основних принципів проєктування підприємств громадського 

харчування відносять: 

- забезпечення встановленим набором приміщень, достатність їх площі й 

кубатури; 

- розміщення окремих приміщень групами залежно від їх призначення: 

торговельні, виробничі, складські, адміністративні й побутові; 

- планування приміщень з таким розрахунком, щоб унеможливити 

стикання зустрічних потоків харчових продуктів, напівфабрикатів і готової 

продукції, а також відходів і брудного посуду; 

- забезпечення поточності технологічних процесів шляхом раціонального 

планування приміщень і розміщення технологічного обладнання; 

- достатнє забезпечення підприємств санітарно-технічними пристроями, 

холодом і гарячою водою. 

Харчовий блок у ресторані “Оскар” забезпечують гарячою та холодною 

водою, каналізацією. Харчові відходи можуть бути середовищем для 
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розмноження бактерій та виведення мух. Тому їх збирають у металеві баки або 

відра із щільними кришками, а сухе сміття – у сміттєзбірники. Тару з-під відходів 

ретельно чистять, миють і дезінфікують. Не рідше 1 разу на тиждень у 

приміщеннях громадського харчування роблять генеральне прибирання з 

використанням дозволених МОЗ України мийних і дезінфікуючих засобів. 

Наявність мух, тарганів та гризунів свідчить про незадовільний санітарний стан 

підприємства. В усіх приміщеннях є природне та штучне освітлення, яке 

відповідає санітарно-гігієнічним вимогам, причому всі електролампи треба 

закрити плафонами [27, с. 104]. 

У ресторані “Оскар” присутні такі приміщення: 

- складські приміщення: охолоджувальна камера; комора для сухих 

продуктів, хліба, овочів, білизни, інвентарю; комора для зберігання тари; 

приміщення для комірника; 

- виробничі приміщення: заготівельні цехи для овочів, м’яса, птиці, риби; 

варильний цех; холодна заготовочна; кондитерський цех; мийка кухонного 

посуду; роздавальна; 

- адміністративно-побутові приміщення: кімната завідувача виробництва; 

гардеробні, душові, убиральні для персоналу. 

Усі дошки та ножі для розробки маркують. Існує не менше 8 дошок і 8 

ножів (окремо для сирих і варених м’яса, риби, овочів, холодних закусок і хліба). 

В усіх приміщеннях є природне та штучне освітлення, яке відповідає санітарно-

гігієнічним вимогам, причому всі електролампи треба закрити плафонами. 

Варильний цех та інші приміщення повинні мати центральну систему опалення 

і паливно-витяжну вентиляцію. 

Продовольча сировина та харчові продукти зазнають перероблення на 

різних стадіях технологічного процесу виробництва продукції у ресторані 

“Оскар”. Основні стадії технологічного процесу виробництва продукції у 

ресторані наступні: приймання продовольчої сировини і харчових продуктів; 

зберігання харчових продуктів; механічна та гідромеханічна обробка сировини; 
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теплова обробка напівфабрикатів і приготування готової їжі; зберігання готової 

продукції; організація споживання їжі. 

Первинною сировиною для технологічних процесів на підприємствах 

ресторанного господарства слугують сільськогосподарські продукти, що не 

зазнали технологічного оброблення, а також різноманітні харчові продукти, які 

зазнали повної або часткового перероблення на підприємствах харчових галузей 

промисловості. До першої групи сировини належать: свіжа картопля, овочі, 

зелень, плоди, ягоди, цитрусові, баштанні, жива й охолоджена риба, нерибні 

морепродукти, перната дичина, гриби тощо. До другої групи сировини належать: 

борошно, крохмаль, крупи, макаронні вироби, бобові, цукор, харчові жири, 

молоко й молочні продукти, м'ясо і м'ясопродукти, рибопродукти, яйця, 

сільськогосподарська птиця, субпродукти, овочеві, м'ясні, рибні й комбіновані 

напівфабрикати, спеції, приправи тощо. 

Продовольча сировина та харчові продукти, що надходять у ресторані 

“Оскар”, за якістю відповідають стандартам і гігієнічним вимогам і 

супроводжуватися документами, що засвідчують їх якість і безпеку. Щоб 

запобігти появі та поширенню інфекційних захворювань і харчових отруєнь, 

забороняють приймати: 

- продовольчу сировину та харчові продукти без документів, що 

підтверджують їхню якість і безпеку; 

- м’ясо та м’ясопродукти всіх видів сільськогосподарських тварин без 

ветеринарного свідоцтва; 

- рибу, раків, сільськогосподарську птицю без ветеринарного свідоцтва; 

- консерви з порушеннями герметичності банок, бомбажні, банки з іржею, 

деформовані, без етикеток, із простроченими термінами реалізації; 

- крупу, борошно й інші сухі продукти, уражені шкідниками; 

- свіжі овочі та фрукти із цвіллю й ознаками гнилі; 

- продукцію домашнього виготовлення (консервовані гриби, овочі, фрукти, 

м’ясні, рибні, молочні продукти, готові до вживання) [34, с. 29]. 
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Тара та упаковка завезених харчових продуктів є цілою, неушкодженою й 

незабрудненою. Важливою стадією технологічного процесу є зберігання певного 

запасу сировини для забезпечення безперервності роботи підприємства 

ресторанного господарства. Крім того, невеликий запас сировини, що швидко не 

псується (борошно, цукор, крохмаль, спеції тощо), доцільно створювати для 

раціонального використання транспорту. На підприємстві ресторанного 

господарства обладнують продовольчий склад, що має кілька приміщень, 

компактно розташованих поблизу розвантажувального майданчика, вантажних 

ліфтів. До складу належать охолоджувані й неохолоджувані приміщення 

(комори). Охолоджувані камери й комори повинні відповідати певним 

технічним, технологічним і санітарно-гігієнічним вимогам. 

Якість продукції ресторанного господарства значною мірою залежить від 

дотримання правил зберігання сировини. Сухі продукти – борошно, цукор, 

крупи, макаронні вироби, чай, каву, кондитерські вироби тощо зберігають у 

сухих, добре провітрюваних приміщеннях за температури приблизно 20°С і 

відносній вологості повітря 70-75%. Вміст вологи в сухих продуктах коливається 

від 0,1% (цукор) до 20% (крохмаль). Через капілярно-пористу будову сухі 

продукти легко поглинають вологу з повітря, внаслідок чого вологість продуктів 

може підвищуватися, а стійкість до зберігання знижуватися.  

Розміщуючи продовольчу сировину у холодильній камері, необхідно 

уникати контакту м’яса з рибою та птицею, незалежно від їх термічного стану. 

Під час холодильного зберігання м'ясна, рибна сировина та напівфабрикати 

повинні перебувати під наглядом. Охолоджена риба може зберігатися не більше 

2 діб за температури, близької до 0°С. Жива риба може надходити тільки на ті 

підприємства ресторанного господарства, які обладнані акваріумами для її 

зберігання. За відсутності низькотемпературного холодильного обладнання 

морожена риба може надходити з урахуванням денної потреби. Зберігають її в 

нерозпакованому вигляді за температури, близької до 0°С. Розморожені харчові 

продукти дуже нестійкі при зберіганні: повільно розморожені м'ясопродукти і 

птиця можуть зберігатися не більше доби, а розморожена риба зберіганню не 
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підлягає, її необхідно переробляти негайно. Молочні продукти, жири, м’ясну та 

рибну гастрономію, яйця, сири зберігають у холодильних камерах за 

температури 5°С і відносної вологості повітря 85-90%. Продукти з гострим 

запахом зберігають на окремих стелажах, у тарі, окремо від інших продуктів. 

 

 

2.2. Дослідження професійної діяльності трудових ресурсів ресторану 

“Оскар” 

 

Проаналізуємо зміни в русі кадрових ресурсів ресторану. Для цього 

розрахуємо такі показники як: коефіцієнти оборотів по прийнятті (вибутті) 

працівників ресторану, а також коефіцієнт плинності кадрів (табл. 2.1) [31, с. 91]. 

Таблиця 2.1 

Динаміка руху кадрових ресурсів ресторану “Оскар” за 2018-2020 рр. 

Показник 
2018 

р.     

2019 

р.       

2020 

р.     

Абсолютне 

відхилення, осіб 

Відносне  

відхилення, % 

2019 р. до 

2018 р. 

2020 р. до 

2019 р. 

2019 р. до 

2018 р. 

2020 р. до 

2019 р. 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Середньооблікова 

чисельність 

персоналу 

41 39 15 -2 -24 -5,13 -160,00 

Кількість 

прийнятих на 

роботу 

18 15 1 -3 -14 -20,00 -1400,00 

Кількість 

звільнених з 

роботи 

13 8 27 -5 19 -62,50 70,37 

Кількість 

звільнених за 

власним 

бажанням та за 

порушенням 

трудової 

дисципліни, осіб 

7 2 13 -5 11 -250,00 84,62 

 

 

 



48 
 

 

Продовження табл. 2.1 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Кількість 

звільнених за 

власним 

бажанням та за 

порушенням 

трудової 

дисципліни, осіб 

7 2 13 -5 11 -250,00 84,62 

Коефіцієнт 

обороту по 

прийому, % 

0,44 0,38 0,07 -0,0544 -0,3179 -14,15 -476,92 

Коефіцієнт 

обороту по 

вибуттю, % 

0,32 0,21 1,80 -0,1119 1,59487 -54,57 88,60 

Коефіцієнт 

плинності кадрів, 

% 

0,15 0,15 0,93 0,0075 0,77949 4,88 83,52 

 

Отже, як бачимо з табл. 2.1, зміни у структурі персоналу ресторану є дуже 

суттєвими. Як бачимо, у ресторанному закладі достатньо велика плинність 

кадрів. У 2020 р., порівняно з 2019 р., кількість працівників зменшилась майже 

втричі. 

Проаналізуємо, на скільки високою є ефективність використання робочої 

сили ресторану при незначній кількості працівників, особливо у 2020 р. Для 

цього розрахуємо наступні показники: склад, чисельність, структуру та динаміку 

підприємства (табл. 2.2). 

Таблиця 2.2 

Аналізування зміни чисельності персоналу 

ресторану “Оскар” за 2018-2020 рр. 

Категорія 

персоналу 

2018 р. 2019 р. 2020 р. 

Абсолютне 

відхилення, 

осіб. 

Відносне 

відхилення, % 

к-

сть 
% 

к-

сть 
% 

к-

сть 
% 

2019/ 

2018 

2020/ 

2019 

2019/ 

2018 

2020/ 

2019 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Всього 41 100 39 100 15 100 -2 -24 -5,13 -160,00 
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Продовження табл. 2.2 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1. 

Промисловий 

персонал, з 

них: 

32 78,05 30 76,92 13 86,67 -2 -17 -6,67 -130,77 

а) робітники 22 53,66 20 51,28 8 53,33 -2 -12 -10,00 -150,00 

б) службовці 3 7,32 2 5,13 1 6,67 -1 -1 -50,00 -100,00 

в)спеціалісти 5 12,20 6 15,38 3 20,00 1 -3 16,67 -100,00 

г) керівники 2 4,88 2 5,13 1 6,67 0 -1 0,00 -100,00 

2. 

Непромисловий 

персонал 

9 21,95 2 5,13 2 13,33 -7 0 -350,00 0,00 

 

 

На основі даних з табл. 2.2, можна зробити висновок про те, чисельність 

персоналу ресторану душе швидко змінюється.  

Порівняємо відношення промислового та непромислового персоналу 

ресторану. Для кращого відображення намалюємо діаграму (рис 2.1). 

 

   

Рис. 2.1. Відсоткове відношення промислового та  

непромислового персоналу ресторану “Оскар” 

 

Проведемо аналізування кількості працівників ресторанного закладу за 

2018-2020 р., відповідно до їх якісного складу (табл. 2.3). 
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На основі даних з табл. 2.3, можна зробити висновок про те, чисельність 

персоналу дуже мінлива, кожного року в ресторані кількість пенсіонерів суттєво 

знижується. Ресторан “Оскар” надає перевагу більш молодим працівникам. 

Зовнішнім фактором мотивації працівників ресторанного закладу стає 

“стимул” як зовнішній “подразник”, що сприяє підвищенню інтенсивності 

певних мотивів у діях людини.  

Таблиця 2.3 

Кількість працівників ресторанного підприємства 

за якісним складом станом за 2018-2020 рр. 

Показники 

2018 р. 2019 р. 2020 р. 

усього 
з них 

жінки 
усього 

з них 

жінки 
усього 

з них 

жінки 

Облікова кількість 

штатних працівників 

на кінець року 

41 29 39 26 15 8 

у т. ч.: 

прийняті на умовах 

неповного робочого 

дня 

7 5 4 2 4 3 

у віці 15-35 років 32 17 31 22 12 9 

знаходяться у 

відпустці у зв’язку з 

вагітністю та пологами 

0 0 0 0 0 0 

знаходяться у 

відпустці по догляду за 

дитиною 

0 0 0 0 0 0 

 

Головною відмінністю “стимулів” від “мотивів” є те, що “стимули” 

характеризують певні блага, а “мотиви” виражають прагнення людини отримати 

ці блага. Таким чином, в якості стимулів персоналу ресторану можуть виступати 

наявні у розпорядженні системи управління рестораном цінності (заробітна 

плата, премії, подяки, винагороди, привілеї, статус), які є актуальними у даний 

момент часу. В якості мотивів виступають потреби працівника (лідерство, 

достаток, визнання співробітників, умови праці тощо). 
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2.3. Дослідження основних фінансових показників підприємства 

ресторанної сфери 

 

Оцінювання фінансових результатів ресторану починається з аналізу 

динаміки й структури доходів і витрат, що дає можливість одержати найбільш 

загальне уявлення про фактори, що зробили вплив на їх формування (табл. 2.4). 

Таблиця 2.4 

Оцінювання динаміки структурних змін доходів і 

витрат ресторану “Оскар” за 2018-2020 р., грн. 

Показник 2018 р. 2019 р. 2020 р. 
Абсолютне відхилення, грн. 

2019/2018 2020/2019 

Дохід (виручка) 

від реалізації 

продукції 

(товарів чи 

послуг) 

3090555,10 3994063,09 1457220,71 903507,99 -2536842,38 

Інші операційні 

доходи 
- 3994063,09 - 0,00 0,00 

Інші доходи - - - 0,00 0,00 

Разом доходи 3090555,10 3994063,09 1457220,71 903507,99 -2536842,38 

Собівартість 

реалізованої 

продукції 

475231,00 2000000,00 2000,00 1524769,00 -1998000,00 

Витрати на 

оплату праці 
1457220,71 204112,36 71340,26 -1253108,35 -132772,10 

Інші витрати 1050000,00 18500,00 25000,00 -1031500,00 500,00 

Разом витрати 2982451,71 2222612,36 98340,26 -759839,35 -2124272,10 

Фінансовий 

результат до 

оподаткування 

108103,39 1771450,73 1358880,45 1663347,34 -412570,28 

Податок на 

прибуток 
2954,40 3138,00 4005,00 183,60 867,00 

Чистий прибуток 

(збиток) 
105148,99 1768312,73 1354875,45 1663163,74 -413437,28 

 

Як бачимо з табл. 2.4 дохід ресторану зростає у 2019 р. на 22%, порівняно 

з 2018 р., а у 2020 р. знижується на 174% порівняно з 2019 р.  
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Далі необхідно проаналізувати динаміку показників прибутку ресторану. 

Оцінка проводиться методом порівняння фактичних даних за звітний період зі 

звітними даними за попередній період (табл. 2.5). 

Таблиця 2.5 

Оцінювання динаміки показників прибутку 

ресторану “Оскар” за 2018-2020 рр.., грн. 

Показник 2018 р. 2019 р. 2020 р. 

Абсолютне 

відхилення, грн. 

Відносне  

відхилення, % 

2019 р. 

до  

2018 р. 

2020 р. 

до 

2019 р. 

2019 р. 

до  

2018 р. 

2020 р.  

до  

2019 р. 

Дохід (виручка) 

від реалізації 

продукції(товарів 

чи послуг) 

3090555,1 3994063,1 1457221 903507,99 -2536842 22,62 -174,09 

Інші операційні 

доходи 
- 3994063,1 - 0 0 - - 

Інші доходи - - - 0 0 - - 

Разом доходи 3090555,1 3994063,1 1457221 903507,99 -2536842 22,62 16,80 

Собівартість 

реалізованої 

продукції 

475231 2000000 2000 1524769 -1998000 76,24 18,40 

Витрати на оплату 

праці 
1457220,71 204112,36 71340,3 -1253108 -132772,1 -613,93 23,80 

Інші витрати 1050000 18500 25000 -1031500 500 -5575,68 3,20 

Разом витрати 2982451,71 2222612,4 98340,3 -759839,4 -2124272 -34,19 17,50 

Фінансовий 

результат до 

оподаткування 

108103,39 1771450,7 1358880 1663347,3 -412570,3 93,90 27,60 

Податок на 

прибуток 
2954,4 3138 4005 183,6 867 5,85 27,60 

Чистий 

прибуток(збиток) 
105148,99 1768312,7 1354875 1663163,7 -413437,3 94,05 27,60 

 

Як бачимо з табл. 2.5, чистий прибуток ресторану “Оскар” у 2019 р. 

порівняно з 2018 р. зріс на 94,05%, а у 2020 р., порівняно з 2019 р. – зріс на 27,6%. 

Це є позитивною тенденцією, оскільки з кожним роком прибуток підприємства 

ресторанного типу збільшується. Для кращого відображення тенденції 

розглянемо графік (рис. 2.2). 
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Рис 2.2. Чистий прибуток ресторану “Оскар” за 2018 – 2020 рр. 

 

Проаналізуємо показники ефективності використання трудового 

потенціалу ресторану закладу, а саме – рівень ефективності праці у вартісному 

вираженні. Для цього визначимо вартість валової продукції на одного 

середньорічного працівника та на одну людино-годину, а також кількість 

реалізованої продукції на одиницю фонду оплати праці [ 19; 101 ]. 

Для розрахунку рівня ефективності праці ресторану “Оскар” необхідно 

визначити середню вартість продукції на місяць та середню вартість валової 

продукції на 1 день (табл. 2.6). 

Таблиця 2.6 

Валова вартість продукції ресторану “Оскар” за 2018-2020 рр. 

Рік  

Валова 

вартість 

продукції 

на рік 

Кількість 

місяців 

Середня 

кількість 

днів в місяці 

Середня 

вартість 

продукції на 

місяць 

Середня вартість 

продукції на день 

2018 475231 12 30 39602,58 1320,09 

2019 2000000 12 30 166666,67 5555,56 

2020 2000 12 30 166,67 5,56 

 

З табл. 2.6 видно, що усі показники збільшуються у 2019 р. порівняно з 2019 

р., та у 2020 р. – суттєво знижуються порівняно з 2019 р.  

Вартість валової продукції на одного середньорічного працівника 

Чистий 
прибуток(збит

ок); 2018; 
105148,99

Чистий 
прибуток(збит

ок); 2019; 
1768312,73 Чистий 

прибуток(збит
ок); 2020; 

1354875,45

Чистий прибуток(збиток)

2018

2019

2020
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ресторану “Оскар” визначається за формулою:     

 

                                                         (грн.),                                    (2.1) 

 

де Q – вартість валової продукції за рік,  

     Чп – середньорічна чисельність працівників. 

 

Визначимо вартість валової продукції на одного середньорічного 

працівника за три роки: 

W 2018 = 475231,00/41 =11591 грн. 

W 2019 = 2000000,00/39 = 51282,05 грн. 

W 2020 = 2000,00 /26 = 76,9 грн. 

Визначимо вартість валової продукції на одну людино-годину, за 

формулою:  

 (грн.),                                     (2.2) 

 

де Q – вартість валової продукції на  день,  

     Зп – затрати праці.  

 

Ресторан “Оскар” працює 10 годин у день. 

W 2018 = 475231,00 / 410 =1159,1 грн. 

W 2019 = 2000000,00 / 390 = 5128,21 грн. 

W 2020 = 2000,00 /260 = 7,69 грн. 

Реалізована продукція на одиницю фонду оплати праці визначається за 

формулою: 

 

 (шт.),                                         (2.3) 
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де ФОП – річний фонд оплати праці. 

 

РПоф 2018 = 475231 / 1457220,71  = 0,3 грн. 

РПоф 2019 = 2000000 / 204112,36 = 9,8 грн. 

РПоф 2020 = 2000 /467500 = 0,004 грн. 

Отримані дані внесемо у табл. 2.7. 

Таблиця 2.7 

Показники ефективності використання 

трудового потенціалу ресторанного закладу 

Рік  

Вартість валової продукції 

на одного 

середньорічного 

працівника (грн.) 

Вартість валової 

продукції на одну 

людино-годину (грн.) 

Реалізована продукція 

на одиницю фонду 

оплати праці (шт.) 

2018 11591 1159,1 0,3 

2019 51282,05 5128,21 9,8 

2020 76,9 7,69 0,004 

 

З табл. 2.7 видно, що вартість валової продукції на одного 

середньомісячного працівника та на одну людино-годину та реалізована 

продукція на одиницю фонду оплати праці ресторану “Оскар” збільшується у 

2019 р., а у 2020 р. всі ці показники знову зменшуються. 

Проаналізуємо активи та пасиви ресторанного закладу (табл. 2.8). 

Таблиця 2.8 

Активи та пасиви ресторану “Оскар” за 2018-2020 рр. 

Показник 

Період 

2018 р. 2019 р. 2020 р. 

 грн. грн. грн. 

1 2 3 4 

Необоротні 

активи 
132560 151000 246375 

Оборотні 

активи 
219250 236500 284980 
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Продовження табл. 2.8 

1 2 3 4 

Власний 

капітал 
335000 245500 400575 

Поточні 

зобов’язання 
7347 77849 122090 

Довгострокові 

зобов’язання 
9463 64151 8690 

Баланс 356810 392500 536355 

 

На основі даних табл. 2.8 розрахуємо рентабельність ресторану. 

 

 ,                             (2.3) 

 

де Зв – собівартість продукції. 

 

Нр 2018 = 105148,99 / 475231 * 100% = 22,1 

Нр 2019 = 1768312,73 / 2000000* 100% = 88,4 

Нр 2020 = 1354875,45 / 467500 * 100% = 289,8 

Як бачимо з розрахунків, норма рентабельності продукції ресторану 

“Оскар” з кожним роком зростає. 

Ресторан повинен мати продуману комунікаційну стратегію та 

підтримувати зв’язки з клієнтурними групами, контактними аудиторіями та 

широкою громадськістю. Одним з основних складових елементів системи 

просування є реклама. Це один з видів передачі інформації та один з елементів 

комплексу маркетингу ресторану. Ресторан має широкий, різноманітний запас 

рекламних засобів: рекламні видання, матеріали періодичної преси, зовнішня 

реклама, теле-, кіно-, радіореклама, виставки, конференції, поштова реклама 

тощо. Грамотна й ефективна реклама готелю здатна підтримати його добру 
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репутацію, сприяти продажам, зробити його відомим для широкого кола 

громадськості. 

Ресторан “Оскар” застосовує рекламу таких видів: 

- Інтернет – на сайті ресторану можна знайти інформацію про ресторан 

загалом, прейскурант цін на меню; 

- друкована реклама – листівки, буклети розміщують на столах у 

вестибюлі, на поверхах, у яскравій та доступній формі (українською, російською, 

англійською мовами. Комплекти друкованої реклами вміщують у гостьових 

номерах у рекламній папці з логотипом ресторану. 

Також інформацію про ресторан “Оскар” можна знайти у різних 

ресторанних  та готельних довідниках, картах. 

Для сучасних закладів ресторанного господарства важливим є 

забезпечення належного рівня сервісу послуг під час обслуговування 

споживачів, оскільки сьогодні така проблема є актуальною проблемою для 

багатьох сервісних організацій. Це пов’язано з тим, що у галузі відбуваються 

значні зміни: розвиваються сучасні форми обслуговування, стають популярними 

європейські стандарти й технології, зростають вимоги до рівня сервісу 

обслуговування споживачів у закладах ресторанного господарства [10, с. 67]. 

Удосконаленню процесу надання послуг ресторану “Оскар” може 

допомогти система стандартів обслуговування. Ця система включає в себе: 

- стандартизацію роботи персоналу – детальний опис того, що, як і в яких 

ситуаціях повинен робити персонал ресторану. Варто відзначити: стандарти 

обслуговування спочатку розробляються для того, щоб їх було зручно 

використовувати в процесі контролю сервісу, мотивації і навчання персоналу 

надалі. При цьому не варто забувати, що всі стандарти сервісу повинні бути 

об’єктивними, вимірюваними, зрозумілими і відповідати очікуванням 

споживачів; 

- навчання кадрів. Персонал повинен знати продукцію ресторану та 

правила роботи з клієнтом; тренінги і семінари такої спрямованості необхідно 

проводити систематично; 
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- контроль. Перевіряючий у ролі звичайного клієнта відвідує заклад 

ресторанного господарства і оцінює роботу співробітників, якість продукції, 

швидкість обслуговування тощо. Результати контролю можуть бути успішно 

інтегровані в систему мотивації співробітників; 

- система мотивації, яка повинна використовувати інструменти 

матеріальної та нематеріальної зацікавленості співробітників і погоджувати 

ефективність його роботи з винагородою. Наприклад, ефективні номінації за 

найкращі результати: кращий продавець, кращий ресторан, самий 

доброзичливий персонал тощо; 

- якість виконання стандартів обслуговування. Необхідно переконати 

співробітників, що якість обслуговування – це те, що дійсно потрібно закладу, 

що це гідно – забезпечувати людям гідний сервіс. Всі призи, заохочення, події, 

пов’язані з роботою компанії над якістю обслуговування, повинні 

висвітлюватися на зборах, у листах, внутрішніх газетах, сайті компанії і по 

можливості у зовнішніх ЗМI; 

Обов’язкова сертифікація послуг ресторану “Оскар” здійснюється на 

відповідність вимогам безпеки життя і здоров’я споживачів, охорони 

навколишнього середовища, встановленим в законодавчих актах, державних 

стандартах, санітарних правилах і нормах, будівельних нормах і правилах, 

правилах виробництва та реалізації продукції та послуг ресторанного 

господарства. При цьому перевіряються характеристики послуг, умови 

обслуговування і використовуються методи, що дозволяють: повно й достовірно 

підтвердити відповідність послуг вимогам, що забезпечує безпеку для життя і 

здоров’я громадян, навколишнього середовища; провести ідентифікацію послуг, 

у тому числі кулінарної продукції. 

Навчання персоналу ресторану “Оскар” повинно містити вивчення 

особливостей гостей, що користуються послугами даного підприємства. 

Офіціант напевно виявить до них більше турботи, якщо буде знати, що гості, що 

прибувають сьогодні ввечері, уже виїхали з будинку і знаходяться в дорозі вісім 

годин. І що вони до такої міри будуть стомлені дорогою, що їм неодмінно буде 
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потрібно уважне і турботливе обслуговування, оскільки вони будуть просто не в 

змозі витримати тривале обслуговування в часі. 

Основні фактори розвитку виробничих структур ресторану “Оскар” у 

просторі: 

- постійне вивчення досягнень у сфері проектування та розвитку 

виробничих структур з метою адаптації і мобільності структури підприємства до 

нових досягнень у цій сфері і до нової продукції; 

- оптимізація кількості та розмірів торгово-виробничих підрозділів 

підприємства; 

- забезпечення раціонального співвідношення між основними і 

допоміжними підрозділами, оптимізація їх кількості і розмірів; 

- раціональне планування підрозділів і генерального плану підприємства; 

- скорочення нормативного терміну використання основних фондів. 

Приватний інвестор зацікавлений в одержанні максимальної прибутку від 

вкладених інвестицій у будівництво, реконструкцію або придбання підприємств 

харчування. Тим часом, різні території мають неоднакові умови для підприємців 

через психографічні особливості населення та рівня платоспроможного попиту. На 

особливості комерційної активності підприємств ресторанного господарства на 

різних територіях повинні звертати увагу не тільки приватні інвестори, але й 

місцеві органі влади. Їх завдання – вживати відповідних заходів для узгодження  

відмінностей у забезпеченості населення місцями та послугами харчування, 

вирівнюванні соціальних умов. 
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РОЗДІЛ 3. ПРОЄКТНО-РЕКОМЕНДАЦІЙНИЙ РОЗДІЛ 

НАПРЯМИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЕФЕКТИВНОГО УПРАВЛІННЯ 

ТРУДОВИМИ РЕСУРСАМИ РЕСТОРАНУ “ОСКАР” 

 

 

3.1. Заходи з удосконалення організаційного середовища ресторану 

“Оскар” 

 

Організаційна культура розглядається, як невід'ємний інструмент 

управління персоналом і резерв підвищення ефективності підприємницької 

діяльності. Основна функція організаційної культури – створення відчуття 

ідентичності співробітників підприємства, образ колективного “ми”, а також 

забезпечення гармонізації організаційних і індивідуальних інтересів. 

У ході вирішення першого завдання дослідження визначене, що 

організаційна культура – це набір найбільш важливих припущень, 

застосовуваних членами організації цінностях, що й одержують вираження в, що 

заявляються організацією, що дають людям орієнтири їх поведінки дій. У ході 

вирішення другого завдання дослідження виявлено: ресторан “Оскар” 

розташований у м. Тернопіль. По виду діяльності підприємство ставиться до 

перукарень. Застосовується лінійний тип організаційної структури управління. 

У ході дослідження з’ясовано, що у ресторанному закладі здійснюються не всі 

функції управління персоналом. Проведене аналізування у межах вирішення 

третього завдання дослідження показав, що організаційна культура ресторану 

Оскар характеризується клановим типом культури зі значними елементами 

адхократичного типу культури, що не відповідає поставленим стратегічним 

цілям. 

За підсумками інтерв’ю з директором ресторану виявлено, що ключові 

стратегічні цілі полягають у досягненні підприємством лідерських позицій серед 

ресторанів Тернополя протягом 5-7 років за такими показниками як: частка 

ринку, рівень професіоналізму співробітників (виражений у тому числі кількістю 
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нагород на всеросійських конкурсах професійної майстерності), позитивний 

імідж підприємства (виражений у тому числі в позитивних відгуках у мережі 

Інтернет). За підсумками інтерв’ю також виявлено, що основними цінностями, 

які дозволять досягти поставлених стратегічних цілей, є: постійне прагнення до 

підвищення професіоналізму, націленість на розвиток, клієнтоорієнтованість. 

Отже, ці цінності повинні розділяти співробітники колективу ресторану. Також 

зазначена актуальність роботи з пошуку основних напрямків проведення 

організаційних нововведень, зокрема, пов’язаних з організаційною культурою, 

основна мета яких – привести організаційну культуру у відповідність зі 

стратегічними цілями ресторану. 

У ході вивчення організаційної культури ресторану “Оскар” виявлено ряд 

проблем: організаційна культура не відповідає стратегічним цілям ресторану; 

робота з формування, розвитку організаційної культури не ведеться. Розвиток 

організаційній культури ресторану є необхідним, що підтверджує необхідність 

розробки заходів щодо вдосконалювання організаційної культури ресторану. 

У процесі вирішення четвертого завдання дослідження як заходів по 

вдосконалюванню організаційної культури ресторану “Оскар” запропоновано: 

- сформувати місію та девіз; розробити й затвердити ключові цінності 

колективу; 

- зміна організаційної культури (проведення зборів, «мозкових штурмів» 

тощо); 

- розробити сайт, з урахуванням розвитку загальної концепції розвитку 

підприємства. 

У табл. 3.1 перелічимо захід щодо вдосконалювання організаційної 

культури ресторану з метою усунення виявлених проблем. 
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Таблиця 3.1 

Заходу щодо вдосконалювання організаційної культури ресторану 

Проблема Захід Відповідальний Термін 

використання 

Витрати, тис. грн. 

Організаційна 

культура не 

відповідає 

стратегічним 

цілям ресторану 

Розробити 

місію та девіз 

ресторану. 

Директори 

ресторану 

 

Л
ю

ти
й

-Б
ер

ез
ен

ь 
2
0
2
2
 р

о
к
у
 1,026 (5 годин 

роботи директора) 

Розробити та  

затвердити 

ключові цінності 

колективу. 

Директори 

ресторану 

0,821 (4 години 

роботи 

директори) 

Виготовлення 

стенда “Кращий 

працівник” 

Розроблення 

директором, 

виготовлення 

агентство 

“Центр 

оперативної 

поліграфії” 

13,5 

Робота над 

формуванням, 

розвитком 

організаційної 

культури не 

ведеться 

Зміна 

організаційної 

культури 

(проведення 

зборів, 

“мозкових 

штурмів”, 

тренінгів, 

виїзних заходів) 

Директор 

ресторану 

й агентство 

по організації 

виїзних заходів 

 

Л
ю

ти
й

 -
 ч

ер
в
ен

ь 

2
0
2
2
 р

о
к
у

 

18,9 

Розробити 

“Кодекс 

організаційної 

культури 

ресторану” 

Директор 

ресторану, 

виготовлення 

агентством 

“Центр 

оперативної 

поліграфії” 

 4,94 

(виготовлення) 

 

2,46 (оплата праці 

директора  

12 годин) 

Розроблення 

сайту, 

обслуговування 

сайту 

Директор 

ресторану, 

агентство 

PRICE-NT 

 53 

    94,64 

 

Витрати, вказані у табл. 3.1, є обґрунтованими, нами було проведене 

аналізування вартості виготовлення стендів “Кращий працівник”, а також 

видання корпоративного кодексу через поліграфічне агентство “Центр 

оперативної поліграфії” (13,5 тис. грн. і 4,94 тис. грн.), де є прейскурант цін на 

виготовлення схожих замовлень, аналогічно було звернення в event-агентство по 

організації тренінгів для корпоративних клієнтів (18,9 тис. грн.). 
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Розроблення сайту агентством PRICE-NT є рекомендованим заходом, у 

контексті даної роботи, розглядається з бюджетом у 53 тис. грн. При тому, що 

всі процеси по розробки директор ресторану бере на себе, витрати його робочого 

часу вирахувані з урахуванням його оплати праці, у відповідності зі штатним 

розкладом, і зазначеним окладом. 

Формування та розвиток організаційної культури представляє собою 

специфічний бізнес-процес, яким потрібно управляти поряд із проведенням, 

маркетингом, збутом тощо. Організаційна культура створюється штучно 

одночасно зі створенням підприємства, тому вона повинна бути керованої, її 

необхідно планувати, формувати й розбудовувати відповідно до вимог 

організації [11, с. 15]. 

Розроблення представлених проблемних ділянок діяльності дозволить 

удосконалити організаційну діяльність підприємства ресторанного типу, тим 

самим підвищивши рівень конкурентної боротьби серед найближчих 

конкурентів, розташованих у місті Тернопіль. У цілому, досліджуване 

підприємство харчування потребує формування чіткої стратегії розвитку, яка 

дозволила б будує плани та завойовувати нові ринкові ніші шляхом збільшення 

своєї значимості серед конкурентів. 

На підставі проведеного аналізування організаційної культури та системи 

управління персоналом у ресторані “Оскар”, можна сформулювати ряд 

пропозицій, спрямованих на її вдосконалювання. Для того, щоб починати процес 

удосконалювання організаційної культури із прийому нового працівника до 

колективу, необхідно розробити спеціальну програму адаптації працівника, що 

в значній мірі підвищити початкову мотивацію й прагнення показати себе із 

кращої сторони. Навчання, підвищення кваліфікації, перепідготовка працівників 

і рішення, як основну мету завдань по формуванню конкурентоспроможного 

персоналу є важливим мотивуючим фактором. 

У ресторанному закладі корпоративна культура перебуває у стадії 

зародження, але ж саме вона є найсильнішим мотиватором у наші дні. Для 

початку необхідно створити ділове кредо, іншими словами корпоративний 
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кодекс підприємства, який би схвалювали й ухвалювали всі співробітники 

підприємства ресторанного типу “Оскару”. Цінності та норми, сформовані у 

корпоративному кодексі, будуть дійсно мотивуючими для персоналу, якщо вони 

відображають, реальні, “живі” цінності й норми, що проявляються у взаєминах 

співробітників і складові атмосферу компанії. Корпоративний тренінг може 

приводитися протягом двох днів, тому що колектив не великий, то тренінг можна 

сполучити з розважальною програмою, і програмою для відпочинку. Він 

проводиться протягом двох днів. 

Для підвищення мотивації праці у колективі ресторану “Оскар” слід ввести 

корпоративне страхування персоналу. Страхування від нещасних випадків і 

хвороб є важливим засобом забезпечення соціальних гарантій громадян, 

надаваних роботодавцем. За рахунок колективного страхування працівників 

можна вирішувати питання зменшення плинності кадрів, підвищення 

привабливості роботи у ресторанному закладі, залучення кваліфікованих кадрів, 

підвищення стабільності бюджету підприємства. Внески по договорах 

добровільного особистого страхування, що укладаються винятково на випадок 

настання смерті застрахованого працівника або втрати застрахованим 

працівником працездатності у зв’язку з виконанням їм трудових обов’язків, 

включаються до складу видатків у розмірі, що не перевищує десяти тисяч 

гривень у рік на одного застрахованого працівника. Відповідно до цього частина 

страхової премії, що сплачується за страхування на час у дорозі на роботу та з 

роботи, оплачується з прибутку. 

Розроблення та розвиток корпоративної культури – справа складна та іноді 

витратна. Приміром, організація виїзного заходу “Кулінарний курс” буде 

містити наступні статті витрат. У процесі виконання курсу створюється 

атмосфера творчого пошуку. На прикладі захоплюючих, але досить складних 

страв група вчиться вирішувати спільне завдання, виробляти тактику та 

стратегію її вирішення. Беручи участь у “Кулінарному курсі”, учасники 

починають долати бар’єри у спілкуванні, взнають один одного ближче, завдяки 

цьому відбувається природнє та швидке єднання групи. 
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Аналізування кожної дії дає учасникам дає можливість зрозуміти, як було 

виконане завдання, ухвалене рішення, хто зайняв активну позицію і як це 

вплинуло на результат створеної продукції. Думають і над тим, що можна було 

б зробити по-іншому та краще наступного разу, як подолати труднощі 

приготування страв більш ефективним способом. “Кулінарний курс” – це 

програма взаємонавчання, у якій учасники набувають власного досвіду, згідно 

своїх дій. Головні цілі “кулінарного курсу” – командна робота та лідерство. Але 

при цьому можна додати, що це дає: вироблення стратегії групою; творчий 

підхід; результативне лідерство; упевненість у собі; вирішення проблем; 

подолання себе. 

Вартість однієї страви становить 300 грн. за людину. Усього пропонується 

чотири страви різних рівнів. Четверта страва коштує 500 грн. з людини, тому що 

вимагає складних дорогих інгредієнтів. Загальна вартість пакета становить 1400 

грн. за чотири страви. Учасники мають право вибрати для них кількість рівнів 

приготування складних страв у послідовному порядку. Проводиться тренінг на 

території лісу або іншої відкритої території. Звичайно, навчання триває від 2,5 

до 3 год., це від 8-10 до 12-15 етапів. У середньому організований захід 

проводиться для 7 працівників. 

У межах даної роботи пропонується побудувати стратегію по підвищенні 

конкурентоспроможності ресторанного підприємства за допомогою 

застосування інноваційних засобів розвитку корпоративного духу. Підприємству 

пропонується за допомогою низьких витрат обігу впровадити систему, що 

дозволяє вести охоплення широких аудиторій. Виходячи з цього, варто 

визначити місію та ціль ресторанного закладу. В умовах стратегічного 

управління підприємством розроблення місії необхідне по наступних причинах: 

вибір місії диктується, головним чином, прагненням досягти стійкого зростання 

прибутку, як основної мети створення підприємства; місія сприяє формуванню 

або закріпленню певного бажаного іміджу з суб’єктами зовнішнього 

середовища. Місія ресторану сприяє єднанню колективу всередині 

підприємства, розвитку організаційної культури за рахунок того, що робить 
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зрозумілою для працівників загальну мету (у вигляді якісного формулювання), 

призначення існування підприємства сфери харчування; сприяє створенню 

сприятливого соціально- психологічного клімату, оскільки виражає філософію, 

принципи, ціннісні орієнтири закладу, прийняті як керівництвом, так й іншими 

працівниками; працівники легше усвідомлюють своє місце в організації, швидше 

та чіткіше визначають свою роль, концентрують свої зусилля згідно з цілями 

підприємства ресторанного типу; місія дає можливість організувати більш діюче 

управління, оскільки: визначає для працівника зміст його діяльності, що 

дозволяє останньому більш повно виявити свої здібності. 

Формулювання місії ресторану “Оскар” – “надавати послуги у сфері 

індустрії харчування високого рівня якості, що найбільш повно задовольняють 

запитам споживачів, з метою досягнення лідерських позицій на ринку 

ресторанних послуг і продукції”. Дане формулювання місії говорить про 

перспективність ресторанного закладу, тому що вказує на стратегічне бачення; 

вказує на сутність і призначення, тому що позначає вид діяльності; визначає 

основні установки, тому що деталізує основні шляхи досягнення місії. Девіз 

може бути сформульований, виходячи з місії, у такий спосіб: “Перевершувати 

очікування!”. 

Функція формування, нагромадження, передачі, зберігання цінностей 

ресторанного підприємства здійснюється через чітке формулювання цінностей у 

вербальній формі (наприклад, цінністю закладу можуть бути висока якість 

продукції та обслуговування, задоволення споживачів, виконання своїх 

зобов’язань перед суспільством); потім сформульовані цінності повинні бути 

зафіксовані у письмовій формі. Таким чином, для ресторану, чиї послуги 

орієнтовані на середній цільовий сегмент, що активно цікавиться якісною та 

смачною їжею та галуззю дозвілля, необхідне створення сторінок у соціальних 

мережах, а також розроблення сайту для просування своїх інтересів, і 

позиціонування, як ресторану з передовими технологіями [18, с. 9]. 

Створення сайту у межах продажу продукції харчування ресторану 

дозволить досягти таких цілей, як: 
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- завоювання нового сегмента споживачів, а саме – користувачів мереж 

Інтернет; 

- розширення діапазону дії за межами району розташування, охоплення 

нових територій, у тому числі, й у межах усієї країни, за рахунок організації 

постачання продукції покупцям; 

- підвищення рейтингів серед основних конкурентів; 

- показ та просування акцій, проведених у ресторані, залучення категорії 

інтернет-користувачів шляхом впровадження додаткових користувачів; 

- проведення вікторин і розіграшів через додатки всесвітньої мережі 

Інтернет. 

Сайт повинен відповідати загальній концепції ресторану та відображати 

стилістику підприємства. Анімоване меню, ролики з продукцією, а так само 

збільшення картинок дозволять споживачам найбільше якісно розглядати та 

обирати продукцію. 

Перед процесом розроблення сайту необхідно поставити технічні завдання 

програмістам, визначивши конкретні терміни впровадження та одержуваний на 

виході результат. Сайт повинен бути: 

- корпоративно насичений духом підприємства; 

- відображати загальну стилістику підприємства; 

- мати анімоване меню та вкладки; 

- бути пов’язаним з соціальними мережами; 

- давати можливості вести прямі ефіри тю створювати записи в блоках; 

- давати доступ на мережні ресурси, наприклад, YOUTUBE тощо; 

- організовувати простір ресторану засобами 3 D-форматів; 

- нести інформацію про історію відкриття; 

- давати повідомлення про корпоративне життя ресторану; 

- виділяти сторінку для кадрової політики, у тому числі, для можливості 

розміщення категорії “Вакансії”. 

Створення сайту для ресторану дозволить зробити заклад “Оскар” більш 

відомим в місті Тернопіль. За 2021-2022 рр. роботи ресторану плануємо 
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побільшати прибуток на 20% за рахунок використання Інтернет-ресурсу, 

підвищення кваліфікації персоналу та проведення рекламних акцій. Очікуваний 

економічний результат від впровадження Інтернет-сайту ресторанного 

підприємства “Оскар” складе на перший рік реалізації пропозицій 10% від 

товарообігу, у наступні роки – 20-40%. 

Для розкручування Інтернет-сайту підприємства ресторанного типу 

необхідно почати наступні дії. 

1. Створення яскравого дизайну сайту. 

2. Просування сайту через різні браузери. 

Оскільки основою просування товару в мережі Інтернет є реклама на 

створеному сайті, є пошукові системи та пошукові каталоги, програмні засоби та 

автоматизовані сервіси, що суттєво полегшують так зване розкручування − 

просування сайту, а, значить, і рекламованої на ньому продукції. 

Просування сайту у пошуковій системі необхідно для того, щоб: 

− позначити свій сайт у пошукових засобах, зробити його помітним для 

них серед незліченної кількості веб-сайтів конкурентів; 

− проінформувати аудиторію про існування підприємства й про перелік 

товарів (послуг), які воно надає; 

− полегшити потенційним клієнтам пошук сайту в Інтернеті. 

3. Банерна реклама. Давати можливість взаємодіяти з близькими по 

асортименту підприємствами, що суттєво дасть можливість підвищити 

аудиторію охоплення. 

4. Просування продукції харчування через Інтернет-розсилання, поштові 

відправлення, які можна буде здійснювати при отриманні адреси електронної 

пошти споживача при оформленні дисконтної карти та заповненні анкети 

користувача. 

Перевага створення сайту та просування у групах у соціальних мережах 

ресторану полягає у тому, що: по-перше, це підприємство українське. По-друге, 

воно розташоване у місті Тернопіль, його легко знайти; по-третє, якість 

продукції, що купується, можна розглянути та вивчати при вивченні складу та 
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спогляданні фото. Інтернет-магазин або сайт ресторану – це можливість постійно 

нагадувати споживачеві про існування даного підприємства, давати можливість 

запам’ятати логотип і відмінні риси. Рекомендації мають важливе значення, для 

збільшення товарообігу, і як слідство поліпшення й підвищення конкурентних 

переваг перед найближчими ресторанами з аналогічними товарами. 

Аналізування структури товарообігу показало, що асортименти у 

ресторанному закладі “Оскар” постійно змінюються та поповнюються новими 

продуктами та стравами, колекції змінюються два-три рази у рік, успішність 

залежить від продажів у даному сезоні. За рахунок асортиментів послуг і 

продукції харчування підвищується й товарообіг, відповідно. 

Запропоновані заходи для розвитку організаційної культури ресторану 

дадуть ресторану “Оскар” новий плин розвитку, відкриють перспективи, а так 

само підприємство зможе зайняти нові ніші на ринку ресторанної індустрії 

Тернополя, а, можливо, й усієї України. У табл. 3.2 представлені основні витрати 

на організацію та проведення виїзного тренінгу. 

Таблиця 3.2 

Витрати на проведення тренінгу “Кулінарний курс”, грн. 
 

Вартість тренінгу 1400*7 = 800 

Транспортні видатки 3000,00 

Харчування протягом дня 300*7 = 2100,00 

Фотосесія всього дня тренінгу 4000,00 

Разом 18900,00 

 

Таким чином, витрати на проведення виїзного корпоративного заходу 

складуть 18900,00 грн., що не є особливо витратним для ресторану. Фото із 

проведеного заходу будуть гарним мотиватором для підняття лояльності 

працівників до ресторану. 

Для розроблення стенду “Кращий працівник місяця” може знадобиться 

розроблення спеціального ескізного проєкту і його типографічна реалізація 

(табл. 3.3). 
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Таблиця 3.3 

Витрати на стенд “Кращий працівник місяця”, грн. 
 

Розроблення ескізу стенда 2500,00 

Виготовлення стенда 3000,00 

Установка стенда 1000,00 

Виготовлення світлин співробітників 7000,00 

Разом 13500,00 

 

Розроблення корпоративного кодексу не буде коштувати нічого, тому що 

буде робитися разом з колективом, але його виготовлення можна доручити 

друкарні для того, щоб він відповідав усім стандартам підприємства (табл. 3.4). 

Таблиця 3.4 

Розрахунки працезатрат директора на розроблення заходів 

щодо вдосконалювання персоналу, тис. грн. 

Посада Оклад Місцевий 

коефіцієнт 

Разом 

Директор 30000 4500 34500 

Годинна ставка при 168 год. на місяць 178,57 26,78 205,35 

12 годин роботи з розробки кодексу 2142,85 321,42 2464,28 

5 годин роботи розроблення місії й девізу 892,85 133,92 1026,78 

4 години роботи ключові цінності колективу 714,28 107,14 821,42 

 

Підсумком пропозицій стали витрачені кошти на заходи: годинник, який 

має своє вартісне вираження (табл. 3.5). 

Таблиця 3.5 

Витрати на видання корпоративного  

кодексу ресторану “Оскар”, грн. 

Розроблення кодексу 2464,28 

Розроблення ескізу кодексу 4000,00 

Цифрова печатка 340,00 

Створення плетіння 600,00 

Разом 4940,00 
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Дії та видатки по просуванню Інтернет-сайту ресторанного підприємства 

представлено у табл. 3.6. 

Таблиця 3.6 

Просування сайту ресторану “Оскар” в Інтернеті, тис. грн. 
 

Вид видатків Виконавець Сума,  

тис. грн. 

Терміни 

Створення яскравого та 

цікавого дизайну сайту 

Спеціалізоване 

агентство 

13 Січень 2022 р. 

Пошукова оптимізація Менеджер Інтернет-

сайту 

15 1.02.19 –1.01.22 

Обмін посиланнями, 

банери 

Менеджер Інтернет-

сайту 

5 1.02.19 –1.01.22 

Розміщення реклами на 

дошках оголошень, у 

конференціях, через 

Інтернет-розсилання 

Менеджер Інтернет-

сайту (ІТ-відділ) 

20 1.02.19 –1.03.22 

Разом:  53  

 

У даний момент відвідуваність сайту ресторану “Оскар” може скласти 

близько 400 людей у день за рахунок ведення “сторіз” у мережі Інстаграм з 

активним посиланням на сайт ресторану. Завдяки початим діям планується 

довести відвідуваність сайту до 1400-1500 людей у день, що приведе до 

підвищення поінформованості про підприємство та збільшення кількості 

клієнтів. 

Підводячи підсумок по вдосконалюванні організаційної культури слід 

враховувати, що більший внесок у її створенні робить керівник підприємства, саме 

на ньому тримається корпоративна культури всього підприємства (табл. 3.7). 

Таблиця 3.7 

Витрати на розвиток корпоративної культури ресторану “Оскар”, грн. 
 

Найменування заходу Передбачуваний видаток, грн. 

Виїзний тренінг 18900,00 

Стенд “Кращий працівник” 13500,00 

Видання корпоративного кодексу 4940,00 

Сайт ресторану 53000 

Разом 90340,00 
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Таким чином, можна говорити про досить високу ефективність 

запропонованих заходів щодо розвитку організаційної культури ресторанного 

підприємства. Очікуємо, що окупність усіх заходів відбудеться через 3-5 місяців 

після проведення основного обсягу заходів. З даних ресторану, використовуючи 

статистику продажів за 2018-2020 рр., середній чек на одну людину у ресторані 

становив 35-400 грн. 

У табл. 3.8 представлена загальна сума коштів, яку планується направити 

на вдосконалювання організаційної культури підприємства та зміцнення 

основних показників діяльності ресторану. Успішна реалізація заходів щодо 

вдосконалювання процесу залучить нових клієнтів, дозволить найбільше повно 

задовольнити споживчі запити. 

Таблиця 3.8 

Економічний ефект від впроваджуваних заходів, тис. грн. 
 

Найменування заходу Витрати, тис. 

грн. 

Передбачуваний 

ефект на товарообіг 

майбутнього 

періоду, % 

Економічний 

ефект 

Просування послуг через Інтернет- 

сайт 

53 0,01 15,24 

Створення корпоративного кодексу 

ресторану “Оскар” 

7,4 0,5 17,4 

Виїзний тренінг 18,9 0,01 2,6 

Розроблення цінностей і місії, 

розроблення стенду “Кращий 

працівник” 

15,347 0,01 3 

Разом: 94,647 - 38,24 

 

За підсумками проведеного аналізування рекомендованих заходів слід 

зазначити, що планований товарообіг у 2022 р. збільшиться на 38,24 тис. грн. у 

цілому плановані показники будуть мати позитивну динаміку. У цілому при 

реалізації заходів запропонованих автором для підвищення рівня розвитку 

організаційної культури, можна зробити висновок, що виростить товарообіг на 

38,24 тис. грн., що буде можливістю розширювати пропонований асортименти, 

впроваджувати нові способи реалізації продукції, а так само витрачати кошти на 

розвиток персоналу компанії. 
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Вивчаючи соціальний ефект від запропонованих заходів, варто відзначити, 

що організаційна культура завдяки комплексу заходів зможе подолати кризовий 

стан у ресторані “Оскар”, усередині колективу буде налагоджений 

взаємозв’язок, що позначиться на взагальному стані досліджуваного 

підприємства. За підсумками проведеного аналізування та розроблених 

рекомендацій варто зазначити, що підприємство може збільшити отриманий 

прибуток за рахунок невеликих витрат, і, як наслідок, поліпшити своє положення 

на ринку продажу послуг індустрії харчування, підвищити значимість серед 

великих і сильних конкурентів. 

 

 

3.2. Використання оцінювання та атестації персоналу у діяльності 

ресторану 

 

Оцінювання персоналу у закладі охорони здоров’я можна здійснювати за 

допомогою комплексної оцінювання персоналу на основі застосування системи 

балів. Головною ідеєю оцінювання персоналу є кількісне вираження за 

допомогою балів найбільш істотних характеристик як самого працівника, так і 

роботи, яку він виконує. Для характеристики працівників кількісній оцінці 

підлягають: професійно-кваліфікаційний рівень; ділові якості; складність роботи 

(виконуваних функцій); досягнутий результат праці (діяльності). 

Професійно-кваліфікаційний рівень працівника визначається за загальним 

для всіх категорій персоналу набором об’єктивних ознак освітою, стажем роботи 

за спеціальністю, активністю щодо участі в системі підвищення професійної 

майстерності. Ці ознаки оцінюються певною кількістю балів [31, с. 82]. 

Балове оцінювання різних груп персоналу за освітою наведено у табл. 3.9. 

На основі балів потрібно виставити оцінювання  працівникові відповідно до 

рівня його освіти (з загальною освітою (повною або неповною), після закінчення 

спеціального  училища, з середньою спеціальною освітою, з вищою та 



74 
 

 

незакінченою вищою освітою, з двома вищими освітами, що відповідають 

профілю роботи, або з науковим ступенем). 

Таблиця 3.9 

Групи персоналу за освітою та їх балові оцінювання 

Група персоналу Оцінювання, бали 

I. З загальною освітою (повною або неповною) 

.її 1 

0,1 

II. Після закінчення спеціального  училища 0,15 

III.З середньою спеціальною освітою 0,25  

V. 3 вищою та незакінченою вищою освітою 0,40 
VI. З двома вищими освітами, що відповідають профілю роботи, 

або з науковим ступенем 

50 

 

Далі потрібно поставити працівникові оцінювання в балах відповідно до 

стажу роботи у ресторанному закладі. Балову оцінювання стажу роботи 

персоналу наведено у табл. 3.10. 

Таблиця 3.10 

Балова оцінювання стажу роботи персоналу 

Стаж роботи Оцінювання, бали 

До 15 років – за кожний рік N 0,01 

15 і більше років М 0,15 

 

Оцінювання, яке визначає активність участі працівника у підвищенні 

професійної майстерності, проводиться за допомогою балів (табл. 3.11).  

Таблиця 3.11 

Оцінювання активності участі працівників у системі підвищення 

професійної майстерності (складено самостійно) 

Форма підвищення майстерності 

 

Оцінювання, бали 

 
Короткотермінові курси, стажування у закладі, курси цільового 

призначення 

0,05 

 

Набуття другої професії (спеціальності), яке і підтверджене 

відповідним свідоцтвом 

0,1 

Курси по підвищенню кваліфікації (один раз на 4 роки) з 

видачею свідоцтва про закінчення курсів  

0,15 

Навчання у вищому навчальному закладі 0,20 

 



75 
 

 

Формами підвищення майстерності можуть бути: короткотермінові курси, 

стажування у закладі, курси цільового призначення, набуття другої професії 

(спеціальності), яке і підтверджене відповідним свідоцтвом, курси по 

підвищенню кваліфікації (один раз на 4 роки) з видачею свідоцтва про 

закінчення курсів, навчання у вищому  навчальному закладі. 

Коефіцієнт професійно-кваліфікаційного рівня визначається за формулою: 

 

                                     Ппкр = (О + СР + А) / 0,85,                                    (3.1) 

 

де О – оцінювання освіти; 

     СР – оцінювання стажу роботи за спеціальністю; 

     А – активність участі в системі підвищення професійної майстерності; 

     0,85 – максимальна балова оцінювання ( 0,50 + 0,15 + 0,20 ). 

 

Так як оцінювання персоналу та оцінювання керівників та спеціалістів має 

свої відмінності, то слід визначити складники оцінювання для різних категорій 

працівників ресторану. 

Оцінювання персоналу має свої специфічні складові. Оцінювання ділових 

якостей персоналу – ця оцінювання здійснюється за найбільш універсальними 

ознаками, які істотно впливають на морально-психологічний клімат у колективі 

та індивідуальну продуктивність праці. Перелік можливих ознак для оцінювання 

ділових якостей персоналу наведено у табл. 3.12. 

Кожна ознака ділових якостей мас чотири рівні вияву та оцінюється в балах: 

низький – 0,5; середній – 1,0; вищий за середній – 2,0; високий – 3,0. Оцінювання 

від 0,5 до 3 балів дається  працівникові за кожною ознакою з урахуванням її 

питомої ваги. Загальна сума оцінок рівнів ознак і буде оцінкою усієї сукупності 

ділових якостей. 

Оцінювання складності функцій, виконуваних персоналом – ця оцінювання 

проводиться за ознаками, які враховано в тарифно-кваліфікаційному довіднику 

та відображено в тарифному розряді [33, с. 12]. 
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Крім того, не можна обходити увагою ознаки, які не відображені у тарифно-

кваліфікаційному довіднику, але впливають на складність праці персоналу 

(різноманітність робіт, керівництво ланкою, робота із застосуванням 

самоконтролю). 

Таблиця 3.12 

Балові оцінювання ознак, які характеризують ділові якості персоналу 

Ознака 

 

 

Питома 

значущість 

ознаки, 

частка од. 

Оцінювання рівнів ознак, балів 

1 2 3 4 

(0,5) (1) (2) (3) 

Професійна компетентність 0,17 0,08 0,17 0,34 0,51 

Винахідливість та ініціативність у роботі 0,15 0,08 0,15 0,30 0,45 

Належна організація роботи (без нагадувань 

та примусу) 

0,14 0,07 0,14; 

 

0,28 0,42 

Розвинуте почуття і відповідальності 

(обов’язкове дотримання власного слова) 

0,13 0,06 0,13 0,26 0,39 

Належна контактність і вміння ефективно 

працювати 

0,15 0,08 0,15 0,30 0,45 

Позитивне сприйняття нових ідей та 

неординарних рішень 

0.15 0,08 0,15 0,30 0,45 

Емоційна витримка 0,11 0,05 0,11 0,22 0,33 

 

Пропонований перелік ознак для оцінювання складності виконуваних 

функцій, питому їх значущість і балове оцінювання ознак наведено у табл. 3.13. 

Таблиця 3.13 

Балові оцінювання ознак, що визначають складність  

виконуваних персоналом функцій  

Ознака Питома 

значущість 

ознаки, частка 

од. 

Оцінювання рівнів ознак, балів 

1 2 3 4 5 6 

Характеристика робіт, що зазначені в 

тарифно-кваліфікаційному 

довіднику 

0,50 0,50 1,0 1,5 

 

2,0 2,5 3,0 

Різноманітність робіт 0,15 0,15 0,30     

Керівництво групою 0,20 0,20 0,40 0,60 0.80   
Додаткова відповідальність у процесі 

наданні послуги і робота з 

застосуванням самоконтролю 

0,15 0,15 0,30 - - - - 
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Оцінювання результатів праці  персоналу повинна враховувати кількісні та 

якісні параметри виконуваних робіт, а також їх ритмічність. 

Ознаки, що характеризують результати праці  персоналу та оцінювання їх 

рівнів з урахуванням питомих значущості наведено у табл. 3.14.  

Таблиця 3.14 

Балові оцінювання, що визначають результати праці персоналу  

 
 

Ознака 

 

Питома 

значущість 

ознаки, 

частка од. 

1 частка од. 

 

Оцінювання рівнів ознак, балів 

1 2 3 

Обсяг виконуваних робіт 0,4 0,4 0,8 1,2 

Якість виконуваних робіт 0,4 0,4 0,8 1,2 

Ритмічність 0.4 0,2 0,4 0,6 

 

Оцінювання ділових якостей керівників і спеціалістів. Ознаками ділових 

якостей спеціалістів можуть бути: компетентність; здатність чітко організувати 

і спланувати свою роботу; відповідальність за доручену справу; самостійність та 

ініціативність: здатність оволодіти новими напрямками і методами та 

використати їх у своїй роботі; працездатність; комунікабельність. 

Визначається показник ділових якостей спеціалістів за допомогою систем 

балів. Балові оцінювання ознак, що характеризують ділові якості спеціалістів 

функціональних служб наведено у табл. 3.15. 

Таблиця 3.15 

Балові оцінювання ознак, що характеризують ділові  

якості спеціалістів функціональних служб ресторану 
Ознака Питоме 

знач, 

частка од. 

Оцінювання рівнів ознак, балів 

1 2 3 4 

1. Компетентність 0,26 0,26 0,52 0,78 1,04 

2. Здатність чітко організувати та 

спланувати свою роботу 

0,13 0,13 0,26 0,39 0,52 

3. Відповідальність за доручену справу 0,14 0,14 0,28 0,42 0,56 

4. Самостійність та ініціативність 0,12 0,12 0,|4 0,36 0,48 

5. Здатність оволодіти новими  

напрямками та використати їх у роботі 

0,12 0,12 0,24 0,36 0,48 

6. Працездатність 0,13 0,13 0,26 0,39 0,52 

7. Комунікабельність 0,10 0,10 0,20 0,30 0,40 
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Для оцінювання ділових якостей керівників набір ознак є дещо іншим, ніж 

для спеціалістів, оскільки цих працівників треба характеризувати не тільки як 

фахівців, а і як організаторів і вихователів своїх підлеглих. 

Кожне оцінювання ділових якостей має чотири рівні (ступеня) виявлення 

та оцінюється в балах: низький – 1, середній – 2, вище за середній – 3, високий – 

4. 

Оцінювання всієї сукупності ділових якостей керівників і спеціалістів 

визначається як сума ознак з урахуванням їх питомої значущості. 

Балові оцінювання, що характеризують ділові якості окремих керівників 

закладів охорони здоров’я наведено у табл. 3.16. 

Таблиця 3.16 

Балові оцінювання ознак, які характеризують ділові якості  

функціональних служб закладів харчування 

 

 

Ознака 

 

Питома 

значущість, 

частка од. 

Оцінювання рівнів ознак, що 

характеризують ділові якості 

керівників функціональних 

служб, балів 

1 2 3 4 

1. Компетентність  0,18 0,18 0,36 0,54 0,72 

2. Здатність організувати працю підлеглих 0,12 0,12 0,24 0,36 0,48 

3. Творча ініціатива щодо впровадження 

інновацій 

0,13 0,13 0,24 0,39 0,52 

4. Здатність виховувати ділові якості в підлеглих 0,12 0,12 0,24 

 

0,36 0,48 

5. Здатність швидко та самостійно приймати 

обґрунтовані рішення 

0,14 

 

0,14 0,28 0,42 0,56 

6. Уміле поєднання в роботі інтересів колективу 

та  закладу в цілому 

0,13 

 

0,13 0,26 0,39 0,52 

7. Зібраність і пунктуальність 0,06 0,06 0,12 0,18 0,24 

8. Комунікабельність 0,12 0,12 0,24 0,36 0,48 

 

Окрім оцінювання ділових якостей спеціалістів і керівників, потрібно ще 

оцінювати і складність функцій, які вони виконують. 

Для оцінювання складності функцій, виконуваних керівниками і 

спеціалістами використовуються загальні ознаки, що уможливлюють 

якнайповніше охоплення всіх аспектів змісту робіт та врахування характеру й 

особливостей різних видів діяльності. 
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Перелік загальних ознак складності функцій з виокремленням рівнів 

оцінювання за групами виконуваних робіт: 

- перша – характер робіт, що визначають зміст праці (технологічну 

складність трудового процесу). Застосовується така кількість-рівнів оцінювання 

груп робіт, що мають характер: 

а) 1 - 3-й рівні – інформаційно-технічний; 

б) 4- 6-й рівні – аналітико-конструктивний; 

в) 7-10-й рівні – організаційно-адміністративний. 

- друга – різноманітність і комплексність робіт. За цією ознакою виділено 

роботи: а) 1-2-й рівні – прості, які часто повторюються і надаються до 

стереотипного виконання; б) 3-5-й рівні – що проводяться у масштабі 

підрозділу; в) 6-8-й рівні – комплексні, що пов’язані з великою різноманітністю 

завдань і значною аналітичною діяльністю в процесі підготовки та прийняття 

рішень. 

- третя – самостійність виконання робіт. За цією ознакою виокремлюються 

роботи, що здійснюються: а) 1-3-й рівні – під безпосереднім керівництвом; б) 4-

6-й рівні – під оперативним і загальним керівництвом; в) 7-8-й рівні – самостійно. 

- четверта – масштаб і складність керівництва. У рамках цієї ознаки 

виділено чотири групи робіт: а) 1-2-й рівні керівництво підрозділами, що входять 

до складу відділів; б) 3-5-й рівні – керівництво самостійними структурними 

підрозділами; в) 6-й рівень – керівництво кількома підрозділами; г) 7-й рівень – 

комплексне керівництво ресторанним закладом. 

- п’ята – відповідальність. За даною ознакою виділено такі види 

відповідальності: а) 1-4-й рівні – матеріальна (за збереження ресурсів); б) 5-7-й 

рівні – моральна (за керівництво в небезпечних умовах). 

Охарактеризувати складність функцій, виконуваних керівниками та 

спеціалістами можна за допомогою балових оцінок. Балові оцінювання ознак, що 

характеризують складність функцій керівників, спеціалістів закладу наведено у 

табл. 3.17. 
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Таблиця 3.17 

Балові оцінювання ознак, які характеризують складність  

функцій керівників, спеціалістів ресторану “Оскар” 

Ознака 

складності 

виконуваних функцій 

Питома 

значу-

щість, 

частка од. 

Оцінювання рівнів ознак, балів 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. Характер робіт, що 

відображають зміст праці 

0,30 0,30 0,60 0,90 1,20 1,50 1,80 2,10 2,40 2,70 3,0 

2. Різноманітність і 

комплексність робіт 

0,15 0,15 0,30 0,45 0,60 0,75 0,90 1,05 1,20 - - 

3. Самостійність 

виконання робіт 

0,25 0,25 0,50 0,75 1,0 1,25 1,50. 1,75 2,0 - - 

4. Масштабність 

складності керівництва 

ресторанним закладом 

0,15 0,15 0,30 0,45 0,60 0,75 0,90 1,05 - - - 

5. Матеріальна та 

моральна 

відповідальність 

0,15 0,15 0,30 0,45 0,60 0,75 0,90 1,05 - - - 

 

Загальна оцінювання складності функцій керівників і спеціалістів 

визначається діленням суми оцінок за кожною ознакою з урахуванням їх питомої 

значущості на постійну величину 8,3, яка відповідає сумі максимальних оцінок 

за всіма ознаками складності (за табл. 3.17, – 3,0 + 1,20 + 2,0 + 1,05 + 1,05 = 8,3). 

У процесі оцінювання результатів праці керівників закладу має 

враховуватися специфіка роботи керівників, а також керівників функціональних 

підрозділів [42, с.179]. 

Отже, нами запропоновано використання оцінювання та атестації 

управлінського персоналу у закладі. Оцінку персоналу у закладі охорони 

здоров’я можна здійснювати за допомогою комплексної оцінювання персоналу 

на основі застосування системи балів. Головною ідеєю оцінювання персоналу є 

кількісне вираження за допомогою балів найбільш істотних характеристик як 

самого працівника, так і роботи, яку він виконує. Для характеристики 

працівників кількісній оцінці підлягають: професійно-кваліфікаційний рівень; 

ділові якості; складність роботи (виконуваних функцій); досягнутий результат 

праці (діяльності). 
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3.3. Пропозиції підвищення кваліфікації трудових ресурсів у сфері 

технологій інформаційно-організаційного забезпечення як метод 

забезпечення ефективного управління ресторану “Оскар” 

 

Метою проєкту підвищення кваліфікації персоналу у сфері технологій 

інформаційно-організаційного забезпечення як метод мотивації персоналу є 

створення комп’ютеризованої системи навчання для персоналу Тернопільської 

обласної комунальної клінічної психоневрологічної закладі. Організацію 

розроблення пропозицій для ресторану “Оскар” проведемо у наступній 

послідовності.  

На першому етапі видається наказ по закладу, в якому зазначаються: склад 

робочої групи, виконавці, поставлені цілі, загальні календарні терміни та особи, 

що здійснюють керівництво по його впровадженню. На другому етапі робоча 

група визначає загальний обсяг робіт по впровадженню заходу, розподіляє його 

серед виконавців, конкретизує для служб і підрозділів календарний план та 

сітковий графік виконання робіт. Третій етап включає безпосереднє виконання 

доведених завдань по реалізації пропозицій. Четвертий етап полягає у зборі 

інформації про фактичні результати, що дає проєкт, її детальне аналізування та 

порівняння з очікуваним ефектом, пошук відхилень та розбіжностей і виявлення 

їх причин. Заключним етапом впровадження заходу передбачається активне 

реагування по усуненні та зменшенні негативного впливу виявлених небажаних 

відхилень показників і формування інформаційної бази для наступних заходів. 

Планування заходу передбачає опис основних його цілей. Так, основною 

метою пропозицій є скорочення непрямих витрат закладу, пов’язаних з 

проблемами відсутності вмінь користувача роботи з електронним меню, шляхом 

підвищення кваліфікації працівників, внаслідок чого зросте ефективність 

господарювання. Проект планується здійснити скориставшись послугами одного 

з навчальних центрів підвищення комп’ютерної грамотності [16, с. 136]. 

Побудуємо дерево рішень для виконання необхідних робіт (рис. 3.1).  
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Рис. 3.1. Дерево рішень 

 

На їх основі можна розробити заходи по реалізації проєкту впровадження 

інформаційних технологій у ресторанному закладі (табл. 3.18). 

Таблиця 3.18 

Заходи по реалізації проєкту впровадження  

інформаційних технологій у ресторані “Оскар” 

Код 

події 
Подія Код роботи Робота 

1 2 3 4 

1 Сформовано проєктну групу 1-2 Розроблення проєкту Визначення 

осіб, відповідальних за реалізацію 

заходу 

Ідентифікація 
проблеми 

Створення 
проєктної групи 

Вибір варіанту  
проєкту 

Відбір кандидатів  
на навчання 

Вибір  
навчального  

центру 

Виділення 
фінансових  

ресурсів 

Проведення  
роз’яснювальної 

роботи 

Вибір 
навчальної  
програми 

Контроль за 

дотриманням бюджету  

 
Навчання  
персоналу 

Контроль якості  
навчання  

персоналу,  
тестування набутих  

знань 
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Продовження табл. 3.18 

1 2 3 4 

2 Розроблено проєкт 2-3  

 

2-4 

2-5 

Відбір кандидатів на навчання  

Вибір навчального центру 

Виділення фінансових ресурсів на 

реалізацію пропозицій 

3 Вибрано кандидатури 

працівників на підвищення 

кваліфікації 

3-6 Проведення роз’яснювальної 

роботи серед працівників 

4 Вибрано навчальний центр 4-7 Вибір навчальної програми 

5 Виділено фінансові ресурси 

на реалізацію заходу 

5-7 Контроль за надходження грошей 

6 Проведено роз’яснювальну 

роботу 

6-7 Навчання персоналу 

7 Проведено навчання 

персоналу 

7-8 Контроль якості навчання 

працівників, тестування набутих 

знань 

 

Перелік та тривалість робіт, пов’язаних з підвищенням кваліфікації 

працівників подано у табл. 3.19. 

Таблиця 3.19 

Перелік та тривалість робіт, пов’язаних з підвищенням  

кваліфікації персоналу (складено самостійно) 

Види робіт Тривалість, дні 

Розроблення проєкту  

Визначення осіб відповідальних за реалізацію пропозицій 

8 

Відбір кандидатів на навчання  

Вибір навчального центру  

Виділення фінансових ресурсів на реалізацію проєкту 

6 

Проведення роз’яснювальної роботи серед персоналу 5 

Вибір навчальної програми 2 

Контроль за надходження грошей 2 

Навчання персоналу 46 

Контроль якості навчання працівників, тестування набутих знань 2 

 

Загальна тривалість розробки, виготовлення, отримання оснащення 

закладу становить 71 день. 

Складання сіткових графіків є продовженням процесу планування проєкту 

[6, с. 74].  

При складанні сіткових графіків необхідно визначити критичний шлях та 
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мінімальні витрати часу на реалізацію даного пропозицій. 

На основі визначених подій та робіт складається сітковий графік (див. рис. 

3.2) реалізації проєкту та визначаються наступні його параметри: 

t0ч – очікувана тривалість роботи; 

Трп – ранній початок роботи; 

Трз – раннє закінчення роботи; 

Тпп – пізній початок роботи; 

Тпз – пізнє закінчення роботи; 

S – резерв часу. 

 

Рис. 3.2. Сітковий графік виконання робіт проєкту 

 

У табл. 3.20 представлено результати розрахунків параметрів сіткового 

графіка. 

Таблиця 3.20 

Результати розрахунків параметрів сіткового графіка 

Код 

роботи 
tоч Трп Трз Тпп Тпз S 

Критичний 

шлях 

1-2 8 0 8 0 8 0 + 

2-3 3 8 11 8 11 0 + 

2-4 2 8 10 58 60 5 - 

2-5 1 8 9 59 60 20 - 

3-6 5 11 16 11 16 0 + 

4-7 2 10 12 60 62 5 - 

5-7 2 9 11 60 62 20 - 

6-7 46 16 62 16 62 0 + 

7-8 2 62 64 62 64 0 + 

Тривалість критичного шляху, днів 64 
 

За результатами розрахунків параметрів сіткового графіка, зведених в 



85 
 

 

табл. 3.20, можна сказати, що критичним шляхом даних пропозицій є роботи 1-

2, 2-3, 3-6, 6-7, 7-8 – це роботи, що пов’язані з розробленням заходу, відбором 

кандидатів на навчання, проведення роз’яснювальної роботи серед працівників, 

навчання персоналу, тестування набутих знань. Будь яка затримка при їх 

виконанні приведе до збільшення тривалості реалізації заходу. Тому необхідно 

звернути особливу увагу на вчасність їх виконання. Інші роботи мають резерв 

часу і їх затримки у межах цього резерву не вплинуть на загальне збільшення 

тривалості реалізації пропозицій. Загальна тривалість реалізації усіх стадій 

заходу складає 71 день. 

Одним з основних методів складання проєкту є графік Ганта, який 

відображає часові оцінювання, всі роботи, які увійшли у план, порядок їх 

виконання, тривалість виконання робіт. Лінійний календарний графік 

проведення робіт представлений у табл. 3.21. 

Таблиця 3.21 

Лінійний календарний графік проведення робіт по заходу  

Робота Тривалість, тижні 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Розроблення проєкту 

Визначення осіб 

відповідальних за його 

реалізацію 

          

Відбір кандидатів на 

навчання  

Вибір навчального центру 

Виділення фінансових 

ресурсів на реалізацію 

проєкту 

          

Проведення 

роз’яснювальної роботи 

серед працівників 

          

Вибір навчальної програми   

 

 

 

       

Контроль за надходження 

грошей 

         

Навчання персоналу      

Контроль якості навчання 

працівників, тестування 

набутих знань 
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Середня вартість навчання на ринку комп’ютерних навчальних послуг 

становить 425 грн., тривалість навчання – 54 год. Якщо навчатимуться всі 

працівники закладу, які використовують комп’ютери (16 працівників), то 

ресторан матиме знижку в оплаті за навчання 50 грн. на кожного слухача. Отже, 

вартість навчання (ВН) для 16 працівників становитиме: 

ВН = 375 × 16 = 6000 грн. 

Для того, щоб визначити річний економічний ефект від проведення 

запропонованих заходів та період їх окупності, потрібно спочатку розрахувати 

річну вартість втрати продуктивності одним працівником, пов’язаної з 

невиконанням своїх обов’язків через брак знань та вмінь у користуванні 

електронним меню [22, с. 169]. 

Вартість втрати продуктивності працівників, пов’язаної з невиконанням 

своїх обов’язків і пов’язаної з розв’язанням проблем з інформаційними 

системами можна вважати витратами, понесеними працедавцем на втрачений 

час роботи працівника, їх можна представити за допомогою формули: 

 

                                      ,                                    (3.2) 

 

де ВП – річна вартість втрати продуктивності одним працівником 

(грн./рік); 

      52 – кількість тижнів у році; 

      СЧР – середньотижневий час роботи працівника з інформаційними 

системами (комп’ютерними) (год./тиждень), СЧР=24 год./тиждень; 

      СЧ – середньотижневий час, що витрачається працівником на 

розв’язання проблем з інформаційними системами (год./тиждень), СЧ = 8,5 

год./тиждень; 

     КРТ – кількість робочих тижнів на рік, КРТ = 49; 

     СЧРП – середньотижневий час роботи працівника (год./тиждень), СЧРП 

= 40 год./тиждень; 

РВР
СЧРПКРТ

СЧСЧР
BП 




=

2

52
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     PBP – річна вартість роботи працівника (оплата, податки, додаткові 

кошти тощо), грн./рік, РВР = 1450 × 12 = 17400 грн./рік. 

=



= 17400

4049

5,82452
2

ÂÏ 2354 грн./рік 

Середньорічна вартість працівника визначена на рівні 17400 грн. при 49 

тижневому року праці і сорокагодинному робочому тижні. За таких даних 

(середній втраті 524 хв. на тиждень і 24 годинах праці з інформаційними 

системами на тиждень) середні непрямі витрати інформаційних систем на одного 

працівника становлять понад 2354 грн. на рік. 

Для  закладу, що працевлаштовує 16 працівників на посадах, пов’язаних з 

інформаційними системами, середні непрямі витрати становлять 37664 грн. на 

рік (2354 ×16 = 37664). 

Розрахувати річний економічний ефект від проведення запропонованих 

заходів абсолютно точно важко, але якщо припустити, що продуктивність 

роботи  працівника зросте на 50% (як це показує закордонний досвід), то річні 

витрати по ресторану скоротяться на 129600 грн./рік, і становитимуть: 

37664 – 18832 = 18832 грн./рік.  

Розрахуємо період окупності даного проєкту: 

 

                                                        ПО = КЗ / ЧП,                                      (3.3) 

 

де КЗ – капітальні затрати;  

    ЧП – чистий прибуток. 

 

Період окупності в даному випадку становить: 

ПО = 6000 / 18832 = 0,32 року або близько 4 місяців. 

Моніторинг пропозицій передбачає визначення економічних та 

екологічних показників, а також показує, чи досягнуті цілі пропозицій. Це 

дозволить скоротити непрямі витрати ресторанного підприємства, пов’язані з 

втратами робочого часу, що виникають, в основному, за рахунок втрати 
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продуктивності працівників через брак умінь, недостатню функціональність 

інформаційних систем. 

Враховуючи витрати на реалізацію рекомендацій у сумі 6000 грн., можна 

визначити термін його окупності. Як видно з проведених розрахунків, цей проєкт 

окупиться майже за 4 місяці. Даний захід варто реалізовувати, тому що він є 

рентабельним. При впровадженні даного проєкту ресторан “Оскар” зможе 

скоротити щорічні непрямі витрати, пов’язані з втратами продуктивності 

працівників через брак умінь роботи з електронним меню на 18832 грн. 

Реалізований захід не впливає на стан навколишнього середовища. 

У табл. 3.22 подамо зведені економічні показники реалізації заходу 

впровадження інформаційних технологій у закладі. 

Таблиця 3.22 

Зведені економічні показники реалізації проєкту впровадження 

інформаційних технологій у ресторані “Оскар” 

№ 

п/п 
Найменування показників Значення 

1. Вартість проєкту 6000 грн. 

2 Річна вартість втрати продуктивності  2354 грн. 

3. Кількість комп’ютеризованих робочих місць 12 

4. Чисельність працівників, що пройдуть навчання 16 

5. Очікувані доходи (економія непрямих витрат) 18832 грн. 

6. Ріст продуктивності праці  працівників 50% 

 

Виділяють такі види контролю при реалізації заходу підвищення 

кваліфікації персоналу: 

- попередній контроль – полягає у перевірці правильності поставлених 

цілей, достовірності та правильності прогнозів, можливості забезпечення 

запланованих стадій відповідними ресурсами і доцільність здійснення самого 

проєкту; 

- поточний контроль – здійснюється під час впровадження проєкту; 

- заключний контроль здійснюють по завершенню заходу з метою 

оцінювання результатів, досягнутих при впровадження даних пропозицій. 

Контроль за ходом проведення навчального процесу, термінами та якістю 
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виконання робіт здійснює навчальний центр та відповідальна особа з фірми, 

тобто відповідальний за роботу з персоналом [25].  

Заключний контроль та тестування знань проводиться за участю 

представників навчального центру та групи управління пропозиціями. Загальний 

контроль за вартістю, дотримання бюджету проєкту покладається на головного 

бухгалтера. Контроль заходу повинен також здійснюватися іншими службами – 

керівництвом закладу, бухгалтерією, технічною службою. Контроль 

календарних планів і ресурсів, сіткових і календарних графіків відбувається за 

допомогою стрічкового календарного графіку. 

Відповідальний за роботу з персоналом здійснює контроль за розробкою 

заходу, відбором працівників, які будуть проходити підвищення кваліфікації, за 

проведення роз’яснювальної роботи серед працівників, вибір навчального 

центру та визначення змісту навчальної програми, залучається до контролю 

якості навчання працівників та тестування набутих знань. 

Головний бухгалтер здійснює контроль за матеріальними витратами, 

виділенням фінансових ресурсів на реалізацію пропозицій, контроль за 

надходження грошових коштів. 

До переваг даного проєкту відносять те, що він – невеликого масштабу та 

не потребує створення складної організаційної структури управління, а дозволяє 

ресторану використати його переваги. 

Отже, нами рекомендовано пропозиції підвищення кваліфікації персоналу 

у сфері технологій інформаційно-організаційного забезпечення як метод 

мотивації персоналу на підприємстві ресторанного типу. Метою пропозицій є 

створення комп’ютеризованої системи навчання для персоналу закладу. 

Реалізація заходу проходитиме у п’ять етапів. Загальна тривалість реалізації 

стадій пропозицій складає 71 день. При незначних витратах на реалізацію даного 

заходу у сумі 6000 грн. період окупності становить близько 4 місяців. При цьому 

продуктивність роботи працівника при роботі з електронним меню зросте на 

50%, а річні витрати закладу скоротяться на 18832 грн. / рік. Цей захід принесе 

економію коштів у ресторані “Оскар”, тому його доцільно впроваджувати. До 

переваг даного проєкту відносять те, що він – невеликого масштабу і не потребує 

створення складної організаційної структури управління. 
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РОЗДІЛ 4. ОХОРОНА ПРАЦІ ТА БЕЗПЕКА  

В НАДЗВИЧАЙНИХ СИТУАЦІЯХ 

 

 

4.1. Сучасні безпекові системи у ресторанних закладах 

 

Охорона праці – комплекс заходів з техніки безпеки, виробничої санітарії 

та гігієни, протипожежної техніки. Здійснення цих заходів у ресторанах 

забезпечує створення нормальних умов роботи на всіх ділянках виробництва на 

науково - гігієнічної та технічній основі. Завдання техніки безпеки у закладах 

ресторанного господарства - вивчення особливостей процесів виробництва та 

обслуговування, аналіз причин, що викликають нещасні випадки та професійні 

захворювання, розробка конкретних заходів щодо їх попередження. 

Протипожежна техніка, вивчаючи причини виникнення пожеж, допомагає 

здійснювати заходи щодо їх запобігання та ліквідації і розробляти ефективні 

способи гасіння пожеж. 

Для будь якого ресторанного комплексу характерними є такі групи загроз, як 

природні, техногенні, екологічні, терористичні та інші. Рівні небезпеки загроз 

різного виду залежать від політичної обстановки в країні та світі, стабільності 

соціально-економічного розвитку як держави, так і регіону [27, с. 103].  

Багатогранність сфери забезпечення безпеки клієнтів і персоналу 

ресторанного комплексу, також як і завдання в області захисту інформації, 

вимагають створення спеціальної служби, що здійснює реалізацію необхідного 

набору захисних заходів.  

При організації системи безпеки ресторанного комплексу необхідно чітко 

уявляти собі, для яких цілей і за рахунок яких коштів вона функціонуватиме. При 

вирішенні питань безпеки керівники ресторанних комплексів схильні вдаватися до 

двох крайнощів: або вони витрачають значні кошти на організацію надскладних 

систем безпеки, які призначені для об'єктів підвищеної секретності, або майже не 

приділяють питанням безпеки належної уваги.  
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Безперечним фактом є те, що в сучасних умовах безпека ресторанного 

комплексу, його співробітників і клієнтів стає одним з чинників підвищення 

конкурентоспроможності бізнесу. Однак, не можна забувати і про те, що будь-який 

ресторанний комплекс, як комерційне підприємство є предметом особливого 

інтересу конкурентів. Наявність на ринку розвиненої системи добування 

комерційної інформації визначає правомірність створення не менш розвиненої 

системи її захисту від несанкціонованого отримання і зловмисного використання. 

Ці функції має виконувати служба безпеки ресторанного комплексу.  

Класифікація загроз, включаючи небезпеки, що виникають при різних видах 

взаємодії, свідчить про те, що в сучасних умовах для забезпечення безпеки, як 

персоналу, клієнтів, ресторанного комплексу, так і його самого як комерційного 

підприємства, окремими заходами і діями обійтися не вдасться [37, с. 39].  

Потрібна постійно діюча система, що охоплює все різноманіття форм і 

методів забезпечення безпеки персоналу, клієнтів і комерційної діяльності 

ресторанного комплексу. Для створення такої системи безпеки важливо провести 

класифікацію різних типів небезпек і загроз, то виникають у процесі взаємодії 

сторін. Учасники взаємодії вступають, як в безпосередній фізичний контакт, так і в 

інформаційну і фінансову взаємодію, тому всі загрози можна умовно розділити на 

три категорії: фізичні, інформаційні та фінансові.  

Фізичні загрози – наслідок фізичних дій. Вони породжують збиток здоров'ю 

людей, їх майну, власності ресторанного комплексу; побічно впливають на розмір 

прибутків і збитків.  

Фінансові загрози – заподіюють збитки і прямі фінансові втрати як 

ресторанному комплексу, так і клієнтам.  

Інформаційні загрози – наслідок взаємодії у сфері комунікації, приводять до 

непрямих фінансових втрат і моральних витрат.  

Ресторанний комплекс, відповідно до закону України «Про туризм» 

відповідає за збереження речей клієнтів, а також несе відповідальність за шкоду, 

заподіяну життю, здоров'ю і майну відпочиваючих внаслідок недоліків при наданні 
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послуг, а також компенсує моральну шкоду, заподіяну клієнту порушенням його 

прав.  

Тому в кожному ресторанному комплексі має бути план заходів щодо 

забезпечення захисту і безпеки клієнтів, який включає такі чинники ризику, як 

пожежа, крадіжка, травма, несподіване захворювання тощо. Цей план, природно, 

повинен відповідати діючим законам і правилам, виконання повинне систематично 

контролюватися одним з керівників ресторанного комплексу.  

У закладі ресторанного господарства має регулярно проводитися 

інструктажі. Ввідний інструктаж проводять кожного разу для тих людей, які 

вперше у даному закладі. На даному інструктажі знайомлять із закладом, 

розповідають про організацію роботи, техніку безпеки, зарплату, режим роботи 

тощо. На робочому місці проводять первинний інструктаж, при якому знайомлять 

зі специфікою роботи на даному місці, технікою безпеки, організацією роботи. 

Проводять також повторний інструктаж 2 рази на рік, та цільовий інструктаж, що 

проводиться при переміщенні працівника з одного робочого місця на інше [42, с. 

178]. 

Всі працівники закладу харчування мають проходити медогляд і мати особові 

медичні книжки. Медогляд проводиться як при влаштуванні на роботу(попередній 

медогляд) так і під час роботи (періодичний медогляд). 

Захист гостей і їх власності – важливий аспект у роботі ресторанного 

комплексу. Власник і службовці зобов'язані згідно із законом вживати всі необхідні 

заходи обережності, щоб забезпечити безпеку гостей (у т. ч. й економічну). Велику 

роль в цій справі на сучасному етапі розпитку ресторанного бізнесу відіграють, 

електронні системи управління. Вони використовують мережу комп'ютерів 

останнього покоління і новітні технології, що допомагає підвищити ефективність 

операцій і мінімізувати річні махінації при здійсненні розрахунків.  

Ресторанні служби зобов`язані забезпечити клієнтів інформацією про 

правила протипожежної безпеки, а також, у разі потреби, викликати для клієнта без 

додаткової оплати швидку допомогу. 
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4.2. Причини виникнення пожежі на кухні підприємства ресторанного 

господарства та засоби їх запобігання 

 

Підприємства громадського харчування (ресторани, кафе, бари, їдальні, 

буфети тощо) – це місця з масовим перебуванням людей, отже, пожежа 

загрожуватиме насамперед їхнім життям.  

Пожежі на підприємствах громадського харчування можуть виникнути як 

через порушення заходів пожежної безпеки при проектуванні та будівництві 

виробничої будівлі, так і через недотримання протипожежного режиму, а саме:  

- недотримання режимів ведення технологічного процесу при тепловій 

обробці продуктів; 

- пошкодження виробничих ємностей, апаратури і трубопроводів; 

- відсутність постійного нагляду за справністю тепло- і 

газовикористовуючого устаткування; 

- несвоєчасне проведення ремонту виробничого обладнання [38, с. 584]. 

Значну пожежну небезпеку становлять приміщення аміачних холодильно-

компресорних установок, оскільки аміак є вибухонебезпечним газом, а вся система 

працює під тиском. Пожежі можуть виникнути в період зупинки апаратів при 

профілактичних оглядах, ремонтах і при запуску їх в експлуатацію. 

Причини «кухонних» пожеж: 

Кухня є одним з центральних приміщень у ресторані. Це приміщення, де 

готують їжу на професійному обладнанні. Обладнати кухню всім необхідним 

означає не тільки встановити професійні печі для приготування їжі та холодильне 

обладнання для її зберігання, але й прокласти всі необхідні комунікації, створивши 

такі умови роботи, які б відповідали усім вимогам пожежної та електробезпеки. 

Як показує практика, однією з найбільш розповсюджених причин 

виникнення пожеж на кухні є займання горючої пило-жирової суміші, яка 

накопичується в вентиляційних каналах, витяжних системах і системах 

димовидалення, якими оснащують приміщення. 
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У літературі подано такі відомості про розподіл причин виникнення пожеж у 

відсотковому відношенні: 

- недбале поводження з відкритим вогнем, порушення правил виробництва 

вогневих робіт – 37%; 

- несправність електропроводки і електроустановок – 22%; 

- несправність димарів і печей – 15%; 

- самозаймання матеріалів –14%; 

- порушення правил куріння –5%; 

- інші причини (удари блискавок, статична електрика) – 7% [20, с. 95]. 

В Україні всі пожежі поділяються на класи відповідно до агрегатного стану 

речовин згідно з ДСТУ EN 2:2014 “Класифікація пожеж (EN 2:1992, 

EN2:1992/A1:2004, IDT)”, гармонізованого з європейськими стандартами: 

клас А – горіння твердих матеріалів, зазвичай органічного походження; 

клас В – горіння рідин або твердих речовин, які переходять у рідкий стан; 

клас С – горіння газів; 

клас Д –  горіння металів; 

клас F – горіння речовин, які використовуються для приготування їжі 

(рослинних і тваринних олій та жирів) і містяться в кухонних приладах. 

На кухнях ресторанів можуть виникати пожежі кількох класів, але найчастіше 

це пожежі класу F. Для кожного класу пожеж пропонуються свої засоби гасіння. 

Для запобігання пожежам на кухнях ресторанів потрібно встановити системи 

автоматичного пожежогасіння, але такі, які б насамперед могли загасити займання 

жиру. Далеко не всі здатні швидко й без шкоди для приміщення та обладнання 

загасити пожежі такого типу. 

Вимоги пожежної безпеки для приміщень кухні: 

1. Засоби протипожежного захисту та зв’язку в закладі слід утримувати в 

технічно справному стані. 

2. Можна експлуатувати лише технічно справні електромережі, 

електроприлади та іншу електроапаратуру, при цьому враховуючи рекомендації 

підприємств-виробників. 
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3. Усі працівники закладу повинні вміти користуватися вогнегасниками, 

іншими первинними засобами пожежогасіння та знати місця їх розміщення. 

4. Забороняється підключати струмоприймачі до мережі аварійного 

(евакуаційного) освітлення; 

5. Не дозволяється підключати до клем щитів силової лінії, а також у розетки 

освітлювальної мережі прилади, що споживають струм більше передбаченої для 

них величини. 

6. Горючі матеріали слід складувати на відстані не менше 0,5 м від 

легкозаймистих матеріалів. 

7. Забороняється влаштовувати тимчасові електромережі, прокладати кабелі 

та електропроводи безпосередньо по горючій основі та транзитом через 

приміщення кухні. 

8. Не допускається застосовування некаліброваних саморобних вставок у 

запобіжниках. 

9. Забороняється експлуатація світильників без скляних ковпаків або з 

розсіювачами з горючих матеріалів. 

10. Забороняється тримати на кухнях балони зі зрідженим газом. 

11. Меблі та обладнання необхідно розміщувати таким, щоб забезпечувався 

вільний прохід до виходу з приміщення шириною не менше 1,35 м. 

12. Вхідні двері мають відчинятися назовні приміщення. 

13. Необхідно забезпечити можливість евакуації людей не менше ніж через два 

виходи. 

14. Горючі та легкозаймисті матеріали слід утримувати в окремому, 

спеціально пристосованому для цього приміщенні. 

15. Приміщення кухні повинні постійно утримуватись в чистоті та порядку. В 

міру накопичення та після закінчення роботи горючі відходи слід прибирати до 

спеціально відведених сміттєзбірників. 

16. Адміністрація торговельних підприємств, ресторанів, кафе, їдалень не 

повинна допускати переповнення залів відвідувачами [25]. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

Методика визначення мотиваційних тенденцій допомагає визначити 

людей, що прагнуть до досягнень, що знають, яких результатів вони можуть 

досягти. Люди з мотиваційною тенденцією прагнення до досягнень ставлять 

перед собою конкретні завдання та намагаються їх досягти, вони схильні до 

ризику, не бояться нововведень і прояву ініціативи. Такі люди не схильні 

зауважувати приховані загрози та неявні проблеми. Люди з яскраво вираженими 

мотиваційними тенденціями – відмінні лідери, що вміють мотивувати не тільки 

себе, але й інших. Однак, керівництво над колективом таким людям краще не 

довіряти. Люди з мотиваційною тенденцією знають, як запобігти невдачам, яких 

результатів вони повинні досягти. Такі люди здатні передбачати можливі 

перешкоди та проблеми, які можуть виникнути у ході виконання роботи. Вони 

не схильні до ризику та нововведень, не сприймають роботу у постійно мінливих 

умовах, завдання, де необхідно швидко адаптуватися до умов, ухвалювати 

нестандартні рішення. Однак такі працівники дуже успішні в аналітичних або 

контрольних видах діяльності. 

Мотивація – це процес спонукання себе й інших людей до діяльності для 

досягнення поставлених цілей і потреб. Чіткі цілі, організаційна культура та 

перспективи підприємства будуть малоефективні, якщо персонал не буде 

зацікавлений у їхній реалізації тобто мотивований. При цьому керівники, 

зацікавлені в розвитку свого підприємства повинні створювати системи 

стимулювання своїх співробітників. 

Метапрограмні портрети декількох працюючих можуть дати розуміння 

про те, як добре вони будуть працювати у команді. При всіх перевагах цієї 

методики не можна не відзначити те, що вона не може використовуватися в 

якості єдиної методики відбору, але буде ефективною й інформативним 

доповненням до інших методик. 
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У результаті проведеного аналізування організаційної культури у 

ресторані “Оскар” можна зробити висновок, що на даному підприємстві існує 

своя система управління персоналом й організаційне середовище, яке допомагає 

підприємству розбудовуватися та досягати поставлених цілей. В особі директора 

ресторанного закладу працівники бачать грамотного керівника, який уважний до 

персоналу. Безумовно, у процесі роботи зустрічаються недоліки, але у цілому 

атмосферу ресторанного закладу можна назвати позитивною. Ресторан “Оскар” 

діє на ринку послуг харчування не перший рік і встигнуло завоювати лідируючі 

позиції у даній галузі, що, само собою, є мотиваційним чинником розвитку 

організаційного середовища підприємства. Аналізування управління персоналом 

на підприємстві показало, що на підприємстві існує розвинена система управління 

персоналом, але при цьому є й ряд істотних недоліків, таких як відсутність адаптації 

нових працівників, відсутність системи розвитку кар’єри, не здійснюється система 

мотивації праці. Для працюючих закладу ресторанного бізнесу створені усі 

умови роботи при використанні різних методів управління мотивацією. 

Використовуються такі напрямки стимулювання, як матеріальне (премії, 

доплати) і нематеріальне стимулювання, які на сьогодні потребують 

вдосконалювання. 

Рекомендовано ряд пропозиції у процесі роботи, що дозволить 

удосконалити організаційне середовище підприємства, що суттєво позначиться 

на розвитку ресторану “Оскар” у цілому. Пропонуємо розробити місію та девіз 

ресторану, визначити ключові цінності, необхідні для досягнення поставлених 

цілей. У цілому при реалізації заходів з метою підвищення рівня розвитку 

організаційної культури можна зробити висновок, що зросте товарообіг на 10-20 

%, що дозволить розширити пропонований асортимент послуг і продукції 

харчування, впроваджувати новітні способи реалізації продукції, 

обслуговування споживачів, підвищення кваліфікації персоналу. Ресторанне 

підприємство може збільшити отриманий прибуток за рахунок невеликих витрат, і, 

як наслідок, покращити своє положення на ринку ресторанної сфери, підвищити 

значимість серед великих і сильних конкурентів міста Тернопіль. 
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Запропоновано використання оцінювання й атестації управлінського 

персоналу у ресторанному закладі. Оцінювання персоналу у закладі сфери 

харчування можна здійснювати за допомогою комплексного оцінювання 

персоналу на основі застосування системи балів. Головною ідеєю оцінювання 

персоналу є кількісне вираження за допомогою балів найбільш істотних 

характеристик як самого працівника, так і роботи, яку він виконує. Для 

характеристики працівників кількісній оцінці підлягають: професійно-

кваліфікаційний рівень, ділові якості, складність роботи (виконуваних функцій); 

досягнутий результат праці (діяльності). 
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