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Анотація. У статті досліджені питання удосконалення організаційно-економічного меха-
нізму управління розвитком підприємств готельного господарства. На основі визначення 
реального стану розвитку готелів та інших засобів розміщення Полтавської області запро-
поновано заходи щодо професійного розвитку їх персоналу. Для розробки моделі управління 
професійним розвитком персоналу використано системний, процесний і ситуаційний підходи.

Ключові слова: кадрова складова, механізм управління розвитком, підприємства готель-
ного господарства.

Аби досягти цілей розвитку підприємств 
готельного господарства, забезпечити їх кон-
курентоспроможність і провести організа-
ційні зміни, необхідно вдосконалити всі скла-
дові організаційно-економічного механізму 
управління їх розвитком, зокрема кадрової 
складової його ресурсного забезпечення. 
Адже відомо, що будь-які зміни повинні 
спиратися на добре сплановану і чітко орга-
нізовану роботу з персоналом, а як довели 
проведені нами дослідження реального ста- 
ну розвитку підприємств готельного госпо-
дарства, зокрема Полтавської області, най-
більшою мірою це має стосуватися вирішен- 
ня питань з організації і проведення робо- 
ти щодо професійного розвитку їх персо- 
налу. Важливо те, що керівництво досліджу-
ваних нами підприємств чітко усвідомлює, 
що саме висококваліфікований співробітник 
і є тим вирішальним чинником у виживанні, 
розвитку та підвищенні конкурентоспрмож-
ності їх підприємства.

Сучасні підприємства, зокрема готелі 
та інші засоби розміщення, в умовах зміни 
ділового середовища і за існуючих макроеко-
номічних тенденцій постійно прагнуть мак-
симально реалізувати потенціал своїх спів-

робітників на всіх рівнях. Глобалізація бізне- 
су, безперервні зміни політичного, еконо-
мічного, соціального та техногенного серед-
овища; державне регулювання і очікування 
споживачів; конкурентна боротьба; дерегуля-
ція; прискорення темпів науково-технічного 
прогресу; зміна моделей поведінки та від-
носин у трудовому колективі; упровадження 
інформаційних систем управління і збіль-
шення обсягів інформації; активне залучення 
співробітників до процесів прийняття рішень 
– усе це має ураховувати керівництво у про-
цесі вироблення цілісної системи дій щодо 
професійного розвитку персоналу та своє-
часного отримання знань, які є одним із прі-
оритетних напрямів діяльності підприємства 
в умовах його розвитку, і формування конку-
рентних переваг.

Мета статті – удосконалити кадрову скла-
дову ресурсного забезпечення організаційно-
економічного механізму управління розви-
тком підприємства готельного господарства 
за рахунок розробки моделі управління про-
фесійного розвитку персоналу.

Пропонуємо модель управління професій-
ним розвитком персоналу, як засіб удоскона-
лення кадрової складової ресурсного забез- 
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печення організаційно-економічного механіз- 
му управління розвитком підприємства го- 
тельного господарства.

У процесі побудови цієї моделі ми акценту-
вали увагу на таких двох аспектах: по-перше, 
«професійний розвиток персоналу - це про- 
цес підготовки працівників до виконання но- 
вих виробничих функцій, зайняття посад, ви- 
конання нових завдань, спрямованих на подо-
лання розбіжності між вимогами до праців-
ника і якостями реальної людини» [1, с. 72]; 
по-друге, управління професійним розвитком 
персоналу будь-якого підприємства, у тому 
числі й готелю, має ґрунтуватися на викорис-
танні трьох основних підходів менеджменту: 
системного, процесного та ситуаційного. З 
позицій системного підходу професійний 
розвиток персоналу має являти собою ціліс- 
ність, яка складається із взаємопов’язаних 
елементів, кожен із яких впливає один на 
одного і на всю цілісність. Тому сукупність 
компонентів запропонованої моделі ми упо-
рядкували так, щоб вони відповідали кон-
кретним цілям, які спрямовані саме на про-
фесійний розвиток персоналу підприємства 
готельного господарства, а відсутність хоча 
б одного із компонентів автоматично призво-
дила б до порушення цілісності цієї моделі. 
Процесний підхід у менеджменті дозволяє 
розглядати професійний розвиток як ланцюг 
безперервних взаємопов’язаних дій. Якщо 
дії будуть невизначеними й непослідовними, 
то ймовірність досягнення поставленої мети  
значно знижується. Ситуаційний підхід ґрун- 
тується на тому, що вибір методів профе-
сійного розвитку персоналу кожен раз буде 
визначатися конкретними просторово-годин-
ними характеристиками діяльності готелю.

Зважаючи на вищезазначене, зауважимо, 
що управління професійним розвитком пер-
соналу підприємства готельного господарства 
має бути взаємопов’язаним, єдиним, цілісним 
процесом, основними функціями якого є пла-
нування, організація, мотивація і контроль 
за професійним розвитком відповідно до ос- 
новних етапів процесу управління персона-
лом цих підприємств. 

Тому важливим етапом нашої роботи бу- 
ло виокремлення складових (етапів) процесу 

управління професійним розвитком персо-
налу підприємств готельного господарства й 
основних елементів вищеозначеної моделі.

На нашу думку, складовими (етапами) 
процесу управління професійним розвитком 
персоналу підприємств готельного господар-
ства мають бути: 

• визначення цілей розвитку підприєм-
ства, які і стануть передумовою формування 
цілей професійного розвитку його персо-
налу; аудит наявних знань, навичок і оцінка 
потреби у професійному розвитку персона- 
лу підприємства, що дозволить виявити не- 
відповідність між професійними знаннями та 
навичками, якими повинні володіти праців-
ники підприємства для реалізації цілей роз-
витку підприємства й тими знаннями і нави-
чками, якими вони дійсно володіють; 

• формулювання цілей професійного роз-
витку персоналу підприємства готельного 
господарства за умов дотримання принципів 
їх конкретності, специфічності, орієнтації на 
одержання практичних навичок і вимірюва-
ності; вибір критеріїв оцінки професійного 
розвитку (якості й ефективності), які мають 
ґрунтуватися на чітко встановлених стандар-
тах, що будуть досягнуті за підсумками про-
фесійного розвитку персоналу підприємства 
готельного господарства; 

• визначення бюджету професійного роз-
витку персоналу підприємства готельного 
господарства (розвиток персоналу завжди по- 
в’язаний зі значними матеріальними витра-
тами). Тому формування і контроль за вико-
нанням бюджету має бути важливим елемен- 
том управління ним. Із теоретичного та прак-
тичного погляду два чинники впливають на 
розмір бюджету – потреби підприємства у 
професійному розвитку персоналу та його фі- 
нансовий стан. Проте досить часто підприєм- 
ства підраховують тільки прямі витрати – 
компенсацію запрошеним викладачам, прид- 
бання матеріалів і обладнання тощо, ігнорую- 
чи інші види витрат, які пов’язані з відсутніс- 
тю співробітників на робочому місці, витрати 
на відрядження, харчування і т. ін. Тому під 
час формування бюджету рекомендуємо вра-
ховувати всю інформацію про витрати на  
професійний розвиток, що у подальшому  
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дасть можливість прийняти оптимальне рі- 
шення щодо розробки його програми; 

• розробка програми професійного роз- 
витку персоналу передбачає визначення її 
змісту і вибір методів. Зміст програми визна-
чається у першу чергу її цілями, які повин- 
ні відображати потреби конкретного підпри-
ємства; професійним розвитком персоналу 
підприємства готельного господарства; оцін-
кою професійного розвитку персоналу під-
приємства готельного господарства.

Визначення таких етапів дозволить забез-
печити процесний підхід до управління про-
фесійним розвитком персоналу підприємств 
готельного господарства та формування від-
повідної моделі.

Щодо системного підходу до управління 
професійним розвитком персоналу підпри-
ємств готельного господарства, то у процесі 
формування запропонованої нами моделі ми 
виходили з того, що він має відбуватися про-
тягом усього періоду роботи персоналу на 
підприємстві, починаючи з етапу його адапта-
ції після прийняття на роботу або зміни місця 
роботи на підприємстві (підвищення або по- 
ниження на посаді, переведення в інший 
структурний підрозділ). 

У процесі формування моделі управління 
професійним розвитком персоналу підпри-
ємств готельного господарства та виокрем-
лення її основних елементів ми дотримува-
лись етапів процесу управління персоналом. 
Проте, перш ніж надати запропоновану нами 
модель управління професійним розвитком 
персоналу, доцільно розглянути більш деталь- 
но ті елементи процесу управління персона-
лом, які увійшли до складу вищеозначеної 
моделі. Процес професійного розвитку потріб- 
но розпочинати вже на етапі адаптації, вра-
ховуючи те, що адаптація – це взаємне при-
стосування працівника й організації, яке ґрун- 
тується на поступовому входженні співробіт-
ника до нових професійних, соціальних і ор- 
ганізаційно-економічних умов праці [2, с. 87].

Крім того, адаптація до виробничого се- 
редовища підприємства – це процес і резуль-
тат перебудови функціонування організму, 
поведінки та діяльності працівника у від- 
повідь на нові вимоги виробничого середо- 

вища у процесі адаптивної потреби праців-
ника з метою забезпечення їх взаємної діяль-
ності та розвитку. У свою чергу, невиробни- 
че середовище впливає на адаптацію персо-
налу опосередковано. Стан загальних соці-
альних умов, побутових умов і таке інше 
позитивно або негативно відображається на 
процесі пристосування людини до вироб-
ничого середовища. Відомо, що виробниче 
середовище підприємства готельного гос-
подарства як об’єкт адаптації, має складну 
структуру, що і зумовило її розподіл на такі 
види, як організаційно-адміністративна, пси-
хофізіологічна, соціально-психологічна, еко-
номічна, санітарно-гігієнічна, професійна. 

Організаційно-адміністративна адаптація 
– це засвоєння ролі й організаційного ста-
тусу робочого місця і підрозділу в загальній 
організаційній структурі, а також розуміння 
особливостей організаційного й економіч-
ного механізму управління підприємством. 
Психофізіологічний аспект адаптації – при-
стосування до нових фізичних і психологіч-
них навантажень, фізіологічних умов праці. 
Соціально-психологічний аспект адаптації 
– пристосування до відносно нового соціуму, 
норм поведінки та взаємовідносин у новому 
колективі. Економічна адаптація – пристосу-
вання до певного рівня заробітку та соціаль-
ного забезпечення. Вона дозволяє працівни- 
ку ознайомитися з економічним механізмом 
управління підприємством, системою еконо-
мічних стимулів і мотивів.

Санітарно-гігієнічна адаптація – присто-
сування до розпорядку роботи, умов праці, 
нових вимог трудової, виробничої і техноло-
гічної дисципліни.

Професійна адаптація – поступове доопра- 
цювання трудових здібностей (професійних 
навичок, додаткових знань, навичок співро- 
бітництва). Зокрема, існує думка, що період 
терміну випробування можна прирівняти до 
періоду професійної адаптації, яку пов’язу- 
ють із формуванням індивідуального стилю 
діяльності [3, с. 126]. Тому, формуючи модель 
професійного розвитку персоналу, розпочи-
нати потрібно саме з його адаптації, прин- 
ципові цілі якої, на нашу думку, можна сфор-
мулювати так: зменшення стартових витрат; 
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зниження стурбованості та невизначеності 
у нових працівників; скорочення плинності 
персоналу; економія часу керівника та спів-
робітників, адже робота, яка проводиться від-
повідно до спеціальної програми, допомагає 
зекономити час кожного з них; розвиток по- 

зитивного ставлення до роботи, задоволено- 
сті роботою. Відповідно до цього пропонує- 
мо удосконалену нами послідовність етапів 
підготовки та проведення адаптації (рис. 1), 
яка дозволить чітко регламентувати проце-
дуру всіх її аспектів.

Рис. 1. Етапи підготовки та проведення адаптації персоналу готелю 
(удосконалено автором на основі [5, с. 127)
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А для того, щоб період адаптації був ефек-
тивним, він повинен включати в себе всі 
елементи і бути послідовним. Ефективність 
адаптації пропонуємо визначати за допомо- 
гою таких показників [4, с. 36]: кількість спів- 
робітників, які успішно пройшли термін ви- 
пробування; кількість працівників, які зали-
шили підприємство (за ініціативою будь-якої 
сторони) до закінчення терміну випробуван- 
ня; кількість працівників, які звільнилися 
протягом першого року роботи.

Якщо мотивація співробітників після пе- 
ріоду адаптації підвищується, з’являється ба- 
жання працювати на стабільний результат, 
виникає прагнення розвивати кар’єру на кон- 
кретному підприємстві, що свідчить про ус- 
пішність адаптації, тобто новий працівник 
прикладатиме зусилля до реалізації як своїх 
планів, так і цілей підприємства.

Наступний етап, який має бути обов’яз- 
ковим елементом моделі управління профе-
сійним розвитком персоналу – це його оцінка. 
Відомо, що оцінка персоналу – це процес 
оцінки ефективності виконання співробітни-
ком своїх посадових обов’язків, результатив-
ності його діяльності, розвитку компетент-
ності [6, с. 862]. Процес оцінки працівників 
є прямим відображенням тих завдань, які сто-
ять перед підприємством. Предметом оцінки 
співробітників підприємств готельного гос- 
подарства можуть бути: 

• особливості поведінки. Для цього необ-
хідно провести попередній аналіз змісту ро- 
боти та встановити певні стандарти пове-
дінки, відхилення від яких негативно впливає 
на ефективність роботи. Цю оцінку ми про-
понуємо використовувати для співробітни- 
ків, які безпосередньо контактують зі спо- 
живачами. Наприклад, у готелі це можуть бу- 
ти адміністратор служби прийому і розмі-
щення, портьє, адміністратор підрозділу хар-
чування готелю, офіціант, бармен, персонал 
служби «Room service»;

• ефективність діяльності, тобто аналіз 
персональних особливостей виконання робо- 
ти, результатів прийнятих співробітником 
рішень, методів, які він для цього викорис-
товував. Його пропонуємо застосовувати для 
оцінки роботи співробітників, які виконують 

рутинні процедури. Наприклад, у готелі це 
можуть бути покоївки, прибиральниці, черго- 
ві по поверху, персонал пральні, кастелянки;

• виконання посадових обов’язків. Про-
понуємо використовувати для оцінки діяль-
ності управлінського персоналу, особливо у 
тих випадках, коли їх робота жорстко регла-
ментована посадовою інструкцією, напри-
клад: менеджери служб готелю, директори 
підрозділів;

• рівень досягнення цілей. Під час про-
ведення співбесіди визначається рівень до- 
сягнення поставлених цілей, аналізуються 
причини, через які заданого рівня не було 
досягнуто, встановлюються цілі та завдан- 
ня на наступний період, необхідні заходи для 
підтримки, складається план індивідуаль- 
ного навчання або розвитку, визначаються 
форми проміжного контролю. Цю оцінку ми 
пропонуємо використовувати для середньо- 
го управлінського персоналу готелю, напри-
клад: менеджери фінансової і комерційної 
служби, технічної служби і харчування;

• рівень компетентності. Проводиться 
порівняння ідеального та реального профі- 
лю компетентності працівників, якщо на 
підприємстві розроблені карти компетенцій 
для відповідних видів робіт і посад. Оцінка 
спрямована на обговорення способів підви-
щення компетентності, на навчання і підви-
щення кваліфікації, індивідуальний розвиток. 
Професійні компетенції – знання, навички 
для успішної і результативної роботи. Осо-
бистісні якості сприяють розвитку професі-
оналізму. Корпоративні компетенції відпові-
дають вимогам організаційної культури. Цю 
оцінку доцільно проводити для всіх катего- 
рій працівників готелю, але у першу чергу для 
управлінського;

• особливості особистості. Проводиться у 
спеціальних центрах оцінка працівників і ба- 
зується на зміні або оцінці психологічних осо-
бливостей особистості. Корисно використо- 
вувати таку оцінку при відборі нових співро- 
бітників або кандидатів у резерв на вису- 
вання, а також під час планування індивідуаль-
ного розвитку кожного окремого працівника.

Тому, щоб упровадити і в подальшому 
проводити таку диференційовану оцінку, не- 
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обхідно створити єдину систему оцінки ефек-
тивності виконання кожним співробітником 
своїх посадових обов’язків, яка, у свою чергу, 
дозволить підвищити ефективність профе-
сійного розвитку персоналу готелю шляхом 
позитивного впливу на мотивацію співробіт-
ників, враховуючи те, що зворотний зв’язок 
сприяє мотивації співробітників, дозволяє 
їм скоригувати свою поведінку на робочому 
місці та підвищити продуктивність пра- 
ці; планування професійного навчання, ад- 
же оцінка співробітників дає можливість ви- 
значити недоліки в компетенціях кожного 
працівника; планування професійного роз-
витку та кар’єри, адже оцінка співробітників 
дозволяє виявити їх слабкі та сильні профе- 
сійні якості, що сприятиме підготовці якіс- 
них індивідуальних планів розвитку та пла-
нуванню кар’єри; прийняття рішень щодо 
винагородження, просування, звільнення, ад- 
же регулярна та систематична оцінка співро-
бітників надасть керівництву підприємства 
інформацію, яка необхідна для прийняття об- 
ґрунтованих рішень.

Крім того, розробляючи систему оцінки 
персоналу, необхідно вирішити, на основі 
яких критеріїв буде проводитись оцінка. Кри-
терії – це ті показники, ті характеристики, 
на ґрунті яких можна робити висновки щодо 
того, наскільки гарно працівник виконує свою 
роботу. 

Формуючи систему оцінки персоналу го- 
тельного господарства, вважаємо, що її до- 
цільно розділити на декілька видів, зокрема 
«на вході»: перед навчанням, для того щоб 
у подальшому мати можливість визначити 
його ефективність; оцінка співробітника, 
який працює на підприємстві та претендує 
на більш високу посаду; оцінка співробітни- 
ка під час відбору до кадрового резерву; «на 
виході»: по закінченні випробувального тер-
міну для того, щоб отримати задокументова- 
ні висновки про результати оцінки, а також 
про подальше службове використання особи, 
яку оцінюють; по закінченні навчання, зокре- 
ма не раніше ніж через 3 тижні після завер-
шення занять (період закріплення сформова-
них навичок), а потім через 6 або 9 місяців 
по закінченні навчання; «у процесі» (чергова, 

планова) – дає можливість визначити якість 
праці, потенціал розвитку для підприємства 
компетенцій (тобто здатність до навчання). 
Така оцінка має стати обов’язковою для всіх 
працівників через те, що дає опис виконаної 
роботи і результатів. 

Найбільш розповсюдженою системою 
оцінки є система періодичної атестації спів-
робітників. В удосконаленому нами і запро-
понованому для впровадження в діяльність 
підприємств готельного господарства проце- 
сі (рис. 2) процедура атестації здійснюється 
за блоками та послідовними кроками, що 
дозволяє регулювати весь процес атестації і 
вносить необхідні корективи.

Наступний етап, що повинен обов’язково 
входити до складу запропонованої нами мо- 
делі, – розвиток персоналу, який включає 
в себе декілька складових, у першу чергу 
навчання – цілеспрямовано організований 
процес оволодіння знаннями, уміннями, на- 
вичками та способами спілкування під ке- 
рівництвом досвідчених викладачів, настав-
ників тощо, який повинен відбуватися пла- 
номірно та систематично [7, с. 227]. Відомі 
такі рівні навчання: перший – керівники, 
резерв для призначення на керівні посади; 
керівників, які вперше призначені на керівні 
посади; другий – фахівці; керівники серед-
ньої і низової ланки; молоді фахівці; третій 
– робочі та службовці. Крім того, існують та- 
кі форми навчання: професійна освіта – пла-
номірне й організоване навчання у спеціаль-
них закладах освіти і випуск кваліфікованих 
кадрів для всіх сфер людської діяльності, які 
володіють сукупністю спеціальних знань, 
умінь, навичок і способів спілкування; про- 
фесійне навчання, або підвищення кваліфі- 
кації персоналу – навчання працівників із ме- 
тою засвоєння нових знань, умінь, навичок 
і способів спілкування, що зумовлено зрос-
танням вимог до професії або підвищенням 
на посаді; стажування – форма навчання, в 
процесі якого закріплюються на практиці 
професійні знання, уміння і навички, які були 
одержані під час теоретичного навчання. 
Здійснюється також для вивчення передового 
досвіду, отримання професійних і організа-
торських навичок для виконання обов’язків 
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на тій посаді, яку обіймає працівник або на 
більш високій посаді [7, с. 240].

Кожне підприємство формує свою власну 
модель навчання, проте аналіз низки науко-

вих праць, у яких були розглянуті найбільш 
відомі моделі навчання, дозволив виокремити 
деякі їх недоліки [12, 13].

Рис. 2. Процедура атестації персоналу готелю
(систематизовано автором на основі [8–11])

Так С. В. Шекшня [12, с. 210] і Ю. О. Цип- 
кін [13, с. 446] у своїх моделях навчання не 
враховують етапу оцінки знань, навичок спів- 
робітників перед навчанням. С. К. Мордовін 

[14, с. 302] не виокремлює блок формуван- 
ня бюджету. Є. О. Борисова [15, с. 256] не ви- 
окремлює оцінку та її критерії, а також блок 
визначення бюджету на навчання. Тому для 



107

ISSN 2409-6873. Науковий вісник Полтавського університету економіки і торгівлі. 2015. № 3 (72).

© А. С. Капліна

підприємств готельного господарства ми про- 
понуємо вдосконалену схему процесу нав- 

чання (рис. 3), яка дозволяє підійти до навчан- 
ня як до комплексного безперервного процесу. 

Рис. 3. Процес навчання персоналу готелю
(удосконалено автором на основі джерел [12–15])

А з метою постійного професійного роз-
витку співробітників і їх кар’єрного зрос-
тання пропонуємо керівництву підприємств 
готельного господарства взяти за правило 
розробку щорічного перспективного плану 
навчання своїх працівників. Цей документ 
має стати основою для розробки конкрет- 
них програм навчання. Доцільно розробляти 
два типи планів розвитку: стандартний і ін- 
дивідуальний. Стандартні плани розвитку 
можуть бути ієрархічними – розвиток спів- 
робітників спрямовується на певні рівні, 
наприклад: начальник відділу кадрів, завід-
увач пральні; і такими, що співвідносяться 
з конкретними завданнями, які спрямовані 
на конкретні функції. Якщо ж мова йтиме 
про керівників готелю, то ці плани можна 
об’єднувати.

Стандартні плани розвитку доцільно засто-
совуватися лише там, де є однакові вихідні 
умови та існують працівники, які можуть роз-
виватися за подібними планами. Як що ж такі 
умови відсутні, то ми б рекомендували розро-
бляти індивідуальні плани розвитку.

Важливою функцією на етапі навчання 
персоналу є моніторинг, який полягає у зборі 

інформації про мотивацію співробітників, їх 
інтерес до навчальних тем, оцінку роботи 
викладачів, якість роздаткових матеріалів і  
т. ін. Це дозволяє видалити процедури, які не 
працюють, змінити форму подання окремих 
тем, тобто організувати процес навчання так, 
щоб він відповідав інтересам слухачів.

Отже, успіх процесів адаптації, оцінки та 
навчання, чіткі цілі, професіоналізм, бажання 
і прагнення до зростання співробітника на 
конкретному підприємстві, а також зацікав-
леність підприємства у цьому співробітнику 
дозволять йому успішно просуватися по 
кар’єрним сходинкам.

Тому обов’язковою складовою моделі уп- 
равління професійним розвитком персо-
налу підприємства готельного господарства 
повинна стати ще одна складова його розви-
тку – управління кар’єрою, враховуючи, що 
це – успішне його просунення у сфері гро-
мадської, службової, наукової або виробничої 
діяльності, досягнення відомості, слави і т. ін. 
[7, с. 297]. У процесі управління кар’єрою пер- 
соналу важливим є вміння організації пла- 
нувати та контролювати кар’єру своїх спів- 
робітників, адже це дозволяє забезпечити ре- 
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альний зв’язок між прагненнями індивіду- 
умів підвищити професіоналізм, самоствер-
дитись, мати високий соціальний статус і 
розвиток організаційної і соціальної струк-
тури підприємства. Планування і контроль 
кар’єри полягає в тому, що з моменту при-
йняття працівника на підприємство і до його 
звільнення з роботи необхідно організовувати 
планомірне горизонтальне та вертикальне 
просування працівника по системі посад і 
робочих місць. Співробітник повинен знати 
не тільки свої перспективи на короткотермі-
новий і довготерміновий періоди, але й те, 
яких показників він має досягти, щоб можна 
було розраховувати на кар’єрне зростання. 
Крім того, планування кар’єри повинно бути 
пов’язаним із планами розвитку самого під-
приємства, а підставою для розробки плану 
розвитку кар’єри може бути наявність таких 
показників, які характеризують виробничу 
діяльність і поведінку працівника: мотивація 
на кар’єру; якісна й ефективна праця протя- 
гом низки років; висновки атестаційної ко- 
місії; професійна компетентність і ерудиція 
(підготовка); рекомендація іншого підприєм-
ства, якщо працівник прийнятий або переве-
дений на роботу; психологічна придатність до 
обраної діяльності.

І нарешті, важливою складовою розвитку 
персоналу, яка так само повинна входити до 
запропонованої нами моделі управління про-
фесійним розвитком персоналу підприємства 
готельного господарства, має стати робота з 
резервом, яка спрямована на удосконалення 
професійного розвитку персоналу, його про-
фесійне зростання і побудову кар’єри. Досвід 
сучасних підприємств свідчить, що вони ство-
рюють спеціальні системи підбору, розвитку 
та переміщення майбутніх керівників і вва- 
жають управління ними стратегічно важли- 
вим завданням. І ця система підготовки ре- 
зерву керівників зазвичай об’єднує три осно-
вні процеси: виявлення співробітників під- 
приємства, які володіють потенціалом обій- 
мати керівні посади; підготовка цих співро- 
бітників до роботи на керівній посаді; забез- 
печення поступового заміщення вільної по- 
сади та затвердження на ній нового співробіт-
ника, адже кадровий резерв – це спеціально 

сформована і підготовлена група працівни-
ків, які призначені для висунення на керів- 
ні посади більш високого рівня [7, с. 290].

Тому, на нашу думку, вихідними даними 
для формування резерву персоналу підпри-
ємств готельного господарства мають бути: 
професійний відбір персоналу; моделі ро- 
бочих місць; результати атестації персона- 
лу; філософія підприємства; особові справи 
спів-робітників; штатний розклад підпри-
ємства, адже підготовка резерву – це склад- 
ний багатоступінчаcтий процес, якому по- 
стійно повинні приділяти увагу вище керів-
ництво, спеціалісти по роботі з персоналом 
і підтримувати керівники підрозділу. Удо-
сконалений нами процес підготовки резер- 
ву персоналу готельного господарства пред-
ставлений на рис. 4.

На нашу думку, проведена таким чином 
робота з резервом персоналу забезпечить  
удосконалення і розвиток кадрового потен-
ціалу, становлення керівників і фахівців під-
приємницького типу, які здатні адекватно 
реагувати на зміни в усіх сферах діяльно- 
сті й ефективно працювати у сучасних умо- 
вах. Крім того, наявність резерву сприяє ор- 
ганізації планомірного навчання і стажу-
вання, що скорочує період професійної адап- 
тації працівника, формує потреби у по- 
стійному розвитку, забезпечує безперерв- 
ність процесу управління, значно зменшує 
ризик, який може виникати у разі помилок  
під час призначення на посаду, що звіль-
нилася, дозволяє уникнути випадковості та 
своєчасно проводити заміну працівників, які 
мають недостатню професійну підготовку на 
більш підготовлених, підвищує соціально-
психологічний і комунікативний рівень керів-
ників.

Отже, розглянувши основні складові мо- 
делі управління професійним розвитком пер-
соналу підприємств готельного господарства, 
можна зробити попередні висновки, що під 
час її формування підприємство повинно 
враховувати такі аспекти: диференційований 
підхід до співробітників (не тільки до управ-
лінців і виробничого персоналу, але і у пи- 
таннях, що стосуються навчання працівни-
ків, які є низько- або висококваліфікованими, 
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мають різну систему оплати праці); профе- 
сійний розвиток персоналу повинен охоп- 
лювати все підприємство загалом (непри- 
пустиме професійне і соціально-психологіч- 
не відставання будь-якого структурного під-
розділу підприємства); безпосередня участь 
вищого керівництва у процесі професійного 
розвитку персоналу; політика професійного 
розвитку персоналу повинна відповідати 
загальній корпоративній політиці та страте- 
гії; розвиток персоналу реалізує концепцію 
організації, що навчається.
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А. С. Каплина (Высшее учебное заведение Укоопсоюза «Полтавский университет 
экономики и торговли»). Совершенствование кадровой составляющей организационно-
экономического механизма управления развитием предприятий гостиничного хозяй-
ства.

Аннотация. В статье исследованы вопросы совершенствования организационно-эко- 
номического механизма управления предприятиями гостиничного хозяйства. На основании 
определения реального состояния развития гостиниц и других средств размещения Пол-
тавской области предложены мероприятия, направленные на профессиональный рост их 
персонала. Для разработки модели управления профессиональным развитием персонала 
использованы системный, процессный и ситуационный подходы.

Ключевые слова: кадровая составляющая, управление развитием, предприятия гости-
ничного хозяйства.

А. С. Каплина (Poltava University of Economics and Trade). Improving the personnel com-
ponent of the organizational-economic controlling mechanism development of hotel industry 
enterprises.

Summary. There are researched the questions of improving organizational and economical mech-
anism's development management of the hotels. On the basis of determination the real condition of 
the hotel's development and others lodgings of Poltava region there are proposed steps to the pro-
fessional development of their personnel (staff). There are used systematic, process and situational 
approaches to develop the model of professional development management.

Keywords: HR (human resources) component, mechanism of development management, hotels.


