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Стаття присвячена актуальним питанням управління матеріальним стимулюванням персоналу готельного 
бізнесу. Мета – систематизація досліджень базових методів управління матеріальним стимулюванням праців-
ників у бізнес-середовищі та аналіз можливості удосконалення системи стимулювання персоналу готельного 
підприємства як чинника забезпечення сталого розвитку. Використано зокрема сукупність загальнонаукових 
методів дослідження: метод аналізу та синтезу, порівняльний аналіз, метод логічного узагальнення, систем-
ний аналіз, методи індукції та дедукції, абстрактно-логічний метод. Досліджено досвід створення адаптивної 
методики управління матеріальним стимулюванням працівників готельного бізнесу та умови її практичного 
застосування під час дії воєнного стану в Україні та з урахуванням кризових явищ в економіці та соціально-
економічних відносинах щодо кадрового забезпечення сучасних готельних підприємств. 

Ключові слова: готельне господарство, індустрія гостинності, менеджмент персоналу, мотивація, органі-
заційно-економічний механізм.

The article is devoted to topical issues of management of material incentives for hotel business personnel.  
The purpose is to systematize research on the basic methods of managing the material incentives of employees 
in the business environment and to analyze the possibility of improving the system of incentives for the staff of a 
hotel enterprise as a factor in ensuring sustainable development. An important aspect of the impact on the efficiency 
of activities for any business entity in the hotel business is to ensure effective personnel management and the 
formation of effective incentive systems, which has led to the relevance of analyzing the variable proposals to 
find aspects of improving the methods of managing the material incentives of hotel business personnel in modern 
business conditions. Research methods: literature analysis, statistical analysis of employment and salary data, 
comparative analysis of different approaches to personnel management at Ukrainian enterprises under martial 
law. In particular, a set of general scientific research methods was used: the method of analysis and synthesis, 
comparative analysis, the method of logical generalization, system analysis, methods of induction and deduction, 
and the abstract logical method. The factors influencing the choice of the optimal methodology for managing the 
material incentives of staff for hotel business enterprises are analyzed and systematized. The experience of creating 
an adaptive methodology for managing the material incentives of hotel business employees and the conditions for 
its practical application during martial law in Ukraine and taking into account the crisis in the economy and socio-
economic relations regarding the staffing of modern hotel enterprises is studied. The author outlines the priority 
methods of managing material incentives for hotel personnel in the conditions of war and in the post-war period, as 
well as the directions for improving compensation measures and regulatory levers of management to motivate hotel 
personnel to effective corporate interaction in various segments of business. The results of the study have both 
theoretical and applied significance, which is due to the need to take into account the impact of various external and 
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internal factors on the level of performance and corporate mutual interest on the part of the management of a hotel 
enterprise and its employees to ensure sustainable development of the hotel business.

Keywords: hotel industry, hospitality industry, personnel management, motivation, organizational and economic 
mechanism.

Постановка проблеми. Вагомим аспек-
том впливу на ефективність у діяльності для 
будь-якого суб’єкта господарювання в готель-
ному бізнесі є забезпечення ефективного 
управління персоналом і формування дієвих 
систем його стимулювання, що й зумовило 
актуальність здійснення аналізу варіативних 
пропозицій щодо пошуку аспектів удоскона-
лення методів управління матеріальним сти-
мулюванням персоналу готельного бізнесу в 
сучасних умовах господарювання. Одним із 
основних елементів матеріального стимулю-
вання щодо зростання та підвищення ефек-
тивності в індустрії гостинності в Україні вітчиз-
няні дослідники для вирішення проблематики 
пошуку удосконалених методів стимулювання 
персоналу називають заробітну плату. Рівень 
оплати праці в індустрії гостинності одночасно 
розглядається як мотиваційний чинник для 
окремих суб’єктів і як важливий стимул для 
загального розвитку та посилення кадрового 
потенціалу, зменшення рівня плинності кадрів 
тощо. Отже, серед актуальних проблемних 
питань запропонованого дослідження з ура-
хуванням умов воєнного стану в Україні та 
й для повоєнного періоду виникає потреба 
актуалізувати порівняння та ієрархічний поділ 
концептуальних засад мотиваційно-стимулю-
ючих аспектів теорії та практики застосування 
й вибору найбільш адаптивної методики удо-
сконалення управління матеріальним стиму-
люванням персоналу готельного бізнесу.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Аналізуючи оприлюднені в публічному про-
сторі результати наукових досліджень щодо 
методів управління матеріальним стимулю-
ванням персоналу, доцільно зазначити про 
їх загальні сутнісні ознаки та можливі відмін-
ності, пов’язані з необхідністю враховувати 
різноманітний вплив як зовнішніх, так і вну-
трішніх факторів у спектрі функціонування 
суб’єкта господарювання в бізнес-серед-
овищі. Вагому увагу управлінню мотивацією 
та стимулюванню персоналу, важливості 
забезпечення кадрового потенціалу сучас-
них підприємств протягом останніх декіль-
кох років приділили в своїх наукових працях 
М. І. Копитко, Н. Я. Михаліцька та М. Р. Яцик 
[7], Ю. М. Мазур, Г. Р. Кісь і В. Г. Пукаляк [12], 
Р. Винничук і Ю. Мисак [3], В. Б. Буторіна 

та І. І. Ковтуник [1], А. Кудіновп та Р. Зєльов 
[9], О. М. Овчарук та О. С. Переверзєв [16], 
М. Б. Махсма [14], У. С. Савків і Б. Р. Монюк 
[18], М. І. Копитко, Н. Я. Михаліцька та 
М. Р. Яцик [7], К. А. Ткаченко та Г. М. Коптєв 
[19], О. О. Веремєєнко [2], А. В. Гуменюк й 
Т. А. Ящук [4], З. Б. Живко, О. М. Мартин та 
О. В. Живко [6], А. І. Костишина [8]. Детально 
дослідили питання організації оплати праці та 
особливості відповідальності за порушення 
законодавства про оплату праці в умовах 
воєнного стану в Україні Т. В. Маньгора та 
А. В. Мелешин [13], І. Мустеца, Л. Мільман і 
В. Семенюк [15], І. В. Левицька, А. О. Климчук 
і С. П. Кожушко [11]. 

Отже, на перший погляд може здатися 
достатньо дослідженими аспекти мотива-
ційно-стимулюючих чинників управління 
персоналом сучасних підприємств в Україні, 
але певні прогалини відзначаються саме в 
потребі більш деталізованого аналізу варіа-
тивності процесів й інструментарію для удо-
сконалення методів управління матеріаль-
ним стимулюванням персоналу готельного 
бізнесу, що й становить пріоритетне спряму-
вання представленого дослідження в якості 
актуального спектру уваги під час дії воєнного 
стану в Україні та й у повоєнний період.

Мета статті це систематизація досліджень 
стосовно базових методів управління мате-
ріальним стимулюванням працівників у біз-
нес-середовищі та аналіз можливості удоско-
налення системи стимулювання персоналу 
готельного підприємства як чинника забезпе-
чення сталого розвитку.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. У процесах управління персоналом 
важливим етапом визначають саме стимулю-
вання, відсутність якого може призводити до 
демотивуючих настроїв персоналу, а за цим і 
погіршення економічного стану підприємства, 
нездатність бути конкурентоспроможним 
тощо. Завдяки застосуванню інноваційних 
методів, технологій та відповідних адаптивних 
інструментів створюються умови для адап-
тації підприємств і їх працівників до впливу 
різноманітних факторів впливу та зміни в їх 
потребах. Отже, існує потреба в інтеграцій-
них засобах і методах, бізнес-інструментарії 
та стратегічних проєктних рішеннях, зумов-
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лена складністю та багатогранністю процесів 
управління в сучасному бізнес-середовищі. 
Фактично процес стимулювання доцільно 
розробляти та застосовувати в якості сти-
мулів для мотивації [19, с. 34–35]. Таким 
чином, стимулювання персоналу є основою 
мотивації для всіх організаційно-економічних 
форм господарської діяльності. Актуально 
й для готельних підприємств. Якщо більш 
глобально розглядати системоутворювальні 
компоненти процесів стимулювання персо-
налу готельних підприємств, варто за основу 
брати фундаментальні теорії мотивації та 
на основі них враховувати дві основні групи 
потреб людей – матеріальні та духовні, для 
яких існують відповідні стимули. Розрізняють 
й дві основні підсистеми управління персо-
налом – матеріальні та моральні. При цьому 
виділяють найбільш потужні стимули в якості 
винагородження, яким характерні внутрішні 
або зовнішні ознаки. У нашому дослідженні 
більше уваги приділимо розгляду характер-
них ознак й особливостей зовнішнього вина-
городження, певною мірою пов’язаного із 
заробітною платою, кар’єрою тощо, тоді як 
внутрішнє винагородження – це, перш за все, 
стосується задоволення від самої роботи.  
Для створення адаптивної системи матері-
ального стимулювання персоналу готельних 
підприємств необхідно, на наш погляд, розро-
бити відповідну систему оцінювання результа-
тів їх праці як в окремо визначеному сегменті 
виробництва, так і персоніфікувати потреби 
та рівень працездатності, внесок у кінцевий 
результат і протягом проміжних етапів госпо-
дарської діяльності суб’єкта господарювання 
та його виробничо-господарських ланцюжків. 
Як можна пересвідчитися на практиці діяль-
ності готельних підприємств, це питання 
доволі складне, адже існує мінливий спектр як 
потреб підприємства та його працівників, так 
і можливостей для виконання поставлених 
завдань перед персоналом. Якщо аналізувати 
позитивні риси та недоліки матеріального сти-
мулювання, виникає певний дисонанс між рів-
нем сприйняття різними групами працівників 
готельного підприємства (управлінська ланка, 
менеджери, адміністративно-господарський 
персонал і безпосередньо обслуговуючий гос-
тей персонал, персонал основних і допоміж-
них ланок тощо) [19, с. 35]. Отже, основною 
задачею постає питання навчитися застосо-
вувати інструменти системи матеріального 
стимулювання.

Відомо, що у Класифікаторі професій 
України визначені такі категорії як робітники, 

службовці, спеціалісти та керівники. Розріз-
няють монетарні та немонетарні інструменти 
економічного стимулювання праці персоналу, 
що може бути ефективним додатковим моти-
ватором, спрямованим на підвищення про-
дуктивності та якості праці під час виконання 
окремих проєктних завдань Серед монетар-
них стимулів позитивно показали себе дов-
гострокові бонусні схеми, на основі ключових 
показників діяльності компанії, бонусний план 
при проєктній роботі, бонус за вислугу років 
та інші. Варто звернути увагу й на такі сти-
мулюючі інструменти як немонетарні, адже 
певні заохочення в «натуральному» вигляді 
мають свою грошову вартість. Одним із важе-
лів позитивного впливу на заохочення пра-
цівників готельного підприємства ставати все 
більш мотивованими в сприянні досягненню 
підприємством найвищих результатів може 
бути участь працівників і партнерів в управ-
лінні підприємством. Правильно застосована 
система винагородження має сприяти розви-
тку «почуття належності до конкретної органі-
зації» [19, с. 36].

В умовах воєнного стану в Україні в праг-
ненні бути конкурентоздатними у сфері 
готельного бізнеу яскраво відображається 
доцільність акцентувати увагу на дотриманні 
соціальної відповідальості, відкритості до 
нового та сучасного з урахуванням постій-
них змін і тенденцій в управлінні персона-
лом та ускладненням умов ведення бізнесу 
[18, с. 364–365]. У практиці управління пер-
соналом готельних підприємств треба вра-
ховувати більш тривалий характер мотива-
ції та тимчасовий характер стимулювання, 
що відображається зокрема й на відношенні 
персоналу до праці, межах застосування 
мотиваційно-стимулюючих чинників, часу 
проведення відповідних заходів. За результа-
тами розгляду та аналізу особливостей різно-
манітних методик моніторингу мотиваційної 
системи підприємства закладаються базові 
основи для запровадження дієвих мотивацій-
них інструментів й здійснення оперативного 
«коригування структури системи мотивації 
персоналу підприємства», що відповідним 
чином може сприяти коригуванню бюджету 
мотиваційної системи та більш значущому 
ефекту від стимулювання працівників під-
приємства [16, с. 763]. Має місце й потреба 
внесення коригувальних змін у систему моти-
ваційно-стимулюючих індикаторів щодо задо-
волення потреб готельного підприємства та 
його працівників. Серед низки факторів, які 
варто враховувати під час застосування адап-
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тованих методів стимулювання персоналу 
готельних підприємств, – не тільки кваліфіка-
ція, рівень освіти, досвід роботи, посада, але й 
стать та вік, що допомагає сформувати ефек-
тивну систему матеріального стимулювання 
з конкурентною заробітною платою та вра-
хованими узагальненими та індивідуальними 
потребами. Фактично конкурентна заробітна 
плата має загальні базові засади у вигляді 
основної (близько 90% фонду заробітної 
плати), додаткової (близько 10 % фонду заро-
бітної плати) заробітної плати та низки заохо-
чувальних компенсаційних виплат [14, с. 169]. 
Можуть бути запроваджені й індивідуальні 
заохочувальні матеріальні винагороди пер-
соналу відповідно до їх потреб. Наприклад, 
забезпечення за рахунок готельного підпри-
ємства зимовим і літнім спецодягом, знижки 
на вартість обслуговування в готелі або при-
дбання харчових виробів, користування спор-
тивно-оздоровчими послугами для праців-
ників та членів їх родин, оплата мобільного 
зв’язку, оплата оренди авто або придбання 
пального для власного авто працівника для 
трансферних поїздок та певна кількість додат-
кових пільг, які можуть стимулювати персонал 
бути зацікавленим у сприянні прибутку під-
приємства, його конкурентоздатності на ринку 
готельних послуг. Беручи до уваги досвід 
застосування основних моделей мотивації в 
європейських країнах, маємо враховувати як 
сильні, так і слабкі сторони економічної, еко-
логічної та соціальної склдаових, які форму-
ють базис сталого (збалансованого) розвитку. 
Ключові елементи європейських систем моти-
вації персоналу в Німеччині, Франції, Швеції 
характеризуються такими ознаками як: спі-
вучасть в управлінні (Німеччина), індивіду-
алізація оплати праці (Франція), солідарна 
заробітна плата (Швеція) [9, с. 274–275]. 
Для українських реалій варто ретельно ана-
лізувати приклади європейських країн щодо 
мотиваційно-стимулюючих чинників адаптив-
них методик управління перосналом, адже 
існує певна різниця у перевагах щодо балансу 
матеріальних і нематеріальних стимулів у 
вище перелічених країнах і в Україні, де прі-
оритет здебільшого надається матеріальним 
стимулам. Серед готельно-ресторанних комп-
лексів, мережевих готелів у складі міжнарод-
них компаній, які мають досвід адаптації до 
європейської практики мотивації та стимулю-
вання, відзначається підвищення продуктив-
ності праці на 15–20%. Набуває популяриза-
ції гібрідна система мотивації праці, коли на 
рівні з європейською практикою застосовують 

й інструментарій заохочення з урахуванням 
місцевої специфіки можливостей та потреб. 
Здебільшого такі рішення приймаються під 
час створення та виконання пілотних про-
єктів із метою дослідити та в подальшому 
адаптуватися до динаміки можливого впливу 
як зовнішніх, так і внутрішніх факторів. Отже, 
доцільно впроваджувати зміни поступово та 
виважено, намагатися уникати ризиків і на 
основі аналізу досвіду інших готельних під-
приємств адаптувати до існуючих реалій біз-
нес-середовища.

Якщо більш детально розглядати сутність 
мотиваційного менеджменту, який сублімує 
підходи до визначення адаптивних стимулів 
управління перосналом в готельних підприєм-
ствах, на нашу думку, доцільно звернути увагу 
на системоутворюючі наукові підходи до розу-
міння сутності формування компенсаційних 
заходів й інструментів. В основі компенсацій-
ної політики закладені принципи, методики та 
інструменти, що формують комплексну сис-
тему, спрямовану на створення справедливої 
та ефективної винагороди працівників, спо-
нукають до розвитку особистості, отримання 
професійних знань та набуття кваліфікацій-
них навичок. У зв’язку з негативним впливом 
війни на економіку України відбулися зміни й в 
структурі компенсаційної системи. Так, напри-
клад, через збільшення дистанційної форми 
роботи деяких структурних підрозділів готель-
ного підприємства (маркетологи, бухгалтери 
тощо) традиційні форми оплати праці також 
можуть змінюватися та набувати проєктної 
форми виконання договірних робіт. Зростає 
частка гнучких і змінних виплат, у тому числі 
це може бути бонусна система за результа-
тами виконання договірних робіт, преміальні в 
межах завершення певного етапу проєкту або 
виплати за участь у прибутку готельного під-
приємства [8, с. 120].

В Україні на вищому законодавчому рівні 
закріплена гарантія працівників на своєчасну 
належну оплату праці та відповідальність 
за порушення цього права. Заробітна плата 
складається із таких елементі як: основна 
заробітна плата, додаткова заробітна плата, 
інші заохочувальні та компенсаційні витрати 
[13, с. 304–305]. В Україні діють два методи 
правового регулювання оплати праці – дер-
жавно-нормативне та договірне (колективно-
договірне та індивідуально-договірне регу-
лювання), які мають свої специфічні ознаки й 
відмінності та відповідають вимогам базового 
документу – Кодексу законів про працю Укра-
їни, в якому встановлюються соціальні гарантії.
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В цілому в світі налічується 325 млн людей, 
які працюють на постійній або тимчасовій 
основі в туризмі та в індустрії гостинності, у 
тому числі в сфері надання готельних послуг 
[1, с. 675]. За офіційними статистичними 
даними в Україні протягом багатьох років має 
місце поляризація рівня оплати праці в різних 
галузях економіки. В індустрії гостинності, де 
пріоритетним сегментом надання послуг гос-
тинності є саме готельний бізнес, налічується 
лише 62% від рівня оплати праці порівняно 
з іншими галузями та «лише 46% від серед-
ньоукраїнського показника» [11, с. 150]. Через 
низький рівень оплати праці в готельному біз-
несі у персонала з часом виникає певне неза-
доволення зокрема щодо соціальних гаран-
тій, адже від рівня заробітної плати залежить 
й надходження до фонду соціальних виплат 
(оплата лікарняних, пенсії тощо). На наш 
погляд, варто в методиці мотиваційно-стиму-
люючих індикаторів праці персоналу готель-
них підприємств переглянути як базові засади 
колективних договорів, так і доповнити інди-
кативним інструментарієм, спрямованим на 
визначення вкладу кожного працівника в роз-
виток підприємства відповідно до чітких кри-
теріїв. Одним із аргументів щодо доцільності 
таких змін є той факт, що в Україні «кількість 
оплачених годин для працівників індустрії 
гостинності в середньому менше за середній 
аналогічний показник в інших досліджуваних 
видах діяльності на 23%», кількість годин від-
пусток менша в середньому на 42%, вартість 
однієї години праці працівника в середньому 
на 40% нижча за вартість однієї години праці 
працівників з інших досліджуваних сферах 
діяльності. В готельно-ресторанному біз-
несі розрізняють чотири основні групи рівнів 
заробітної плати: з мінімальним, середнім, 
достатнім і високим окладом. Так, наприклад, 
в індустрії гостинності «оплата години праці 
керівників закладів (відділів) майже втричі 
перевищує вартість години робочого часу під-
леглого персоналу» [11, с. 156]. Фіксується в 
індустрії гостинності для різних професійних 
груп й суттєва диференціація посадових окла-
дів, має місце й певна гендерна нерівність 
у їх розмірах. Серед окремих професійних 
груп різниця в посадових окладах чоловіків 
та жінок – в межах 60–80%. Фактично єди-
ною групою професій, де жінки порівняно з 
чоловіками можуть отримувати в середньому 
більшу зарплату, є праця в сфері технології 
харчування [11, с. 152]. 

Протягом останніх років у готельній сфері 
залишається проблематичною неформальна 

зайнятість, що становить близько 20% 
[11, с. 154] відповідно до аналітичних підра-
хунків, але під час війни та змушеної мобіль-
ності населення в пошуку безпечного місця 
проживання, на нашу думку, ця цифра може 
мати тенденцію до збільшення, що зумовлює 
потребу впровадження регулюючих важелів 
з боку держави та органів місцевого само-
врядування для розробки та запровадження 
мотиваційно-стимулюючих інструментів вза-
ємообумовленої зацікавленості підприємців 
і найманих працівників. Під час дії воєнного 
стану в Україні трудові відносини мають від-
повідати вимогам Закону України «Про орга-
нізацію трудових відносин в умовах воєн-
ного стану», які регулюють взаємодію між 
роботодавцями та найманими працівниками.  
За цих умов можуть існувати жорсткі умови 
організації праці та відпочинку, оплати праці 
та інших важелів впливу на трудові відносини 
[5, с. 345]. Враховуючи тенденцію набли-
ження трудового законодавства України до 
європейського, підприємцям доцільно адап-
товуватися до особливих умов праці під час 
дії воєнного стану та керуватися нормативно-
правовими актами, регулюючими трудові пра-
вовідносини відповідно до вимог сьогодення. 

Варто зазначити, що в індустрії гостинності 
фіксується досить низька заробітна плата, 
незважаючи на те, що в цій сфері перед-
бачається «непередбачуваний графік і нео-
плачувані понаднормові, що робить її менш 
привабливою для працівників різного віку» 
[10, с. 174]. Одним із методів зниження ризиків 
і збільшення операційного доходу у середньо-
строковій перспективі можна назвати аутсор-
синг. Так, наприклад, готельні підприємства, 
які належать до малого та середнього бізнесу, 
на аутсорсинг можуть передавати декілька 
спеціалізованих послуг, які доцільно викону-
вати висококваліфікованими фахівцями або 
з вузькою спеціалізацією, яких немає в кон-
кретно визначеному готельному підприємстві. 
Для великих готельних корпорацій характер-
ним є передача на аутсорсинг значної кіль-
кості рутинних операцій у сфері кадрового 
або адміністративного регулювання. Також 
сьогодні все більше набуває поширення такий 
тип моделі віддаленого найму як аутстафінг, 
коли «компанія-підрядник надає фахівця або 
групу професіоналів для участі у проєкті клі-
єнта на період дії контракту» [10, с. 175 –176]. 
Для готельного підприємства, де застосо-
вують аутстафінг, не виникає потреба вико-
ристовувати додаткові матеріальні стимули 
для орендованої команди фахівців, адже на 
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клієнта (готель) покладається функція контр-
олю та керування орендованими фахівцями 
або окремим фахівцем на основі контракту, 
а підбором, юридичним супроводом, випла-
тою зарплати, здійсненням HR-процесів 
опікується компанія-підрядник. Найбіль-
шою популярністю користується такий вид 
застосування зовнішніх фахівців, коли залу-
чаються лише фахівці для виконання дру-
горядних послуг, зокрема це стосується 
організації харчування, кейтерингу, профе-
сійного клінінгу. Популярні в готельно-ресто-
ранному бізнесі такі види послуг «як приби-
рання приміщень, обслуговування номерів, 
кухня, охорона, пральня, технічне обслуго-
вування тощо» [10, с. 176]. Користуються 
попитом і такі послуги як HR-менеджмент, 
фінанси, стратегія, маркетинг, PR-діяльність, 
івенти, адміністративні, юридичні, виробничі 
чи логістичні послуги, ведення бухгалтер-
ського обліку, організація харчування співро-
бітників, навчання молодих співробітників. 
Також доцільно в готельних підприємствах 
на умовах аутсорсингу здійснювати доступ 
до новітніх технологій, у тому числі для впро-
вадження та поточного використання новіт-
ніх системи безпеки, екологічних технологій, 
електронних систем управління, модернізу-
вати автоматизовані системи контролю тощо. 
В індустрії гостинності, зокрема в готельному 
бізнесі, існує можливість відповідно до моделі 
аутстафінгу перевести працівників, які про-
тягом певного періоду зарекомендували себе 
як досвідчені фахівці, у штат готелю або рес-
торану; закладається основа для суттєвої 
економії витрат по «заробітній платі, її опо-
даткуванню, наданню та оплаті лікарняних і 
відпусток, облаштуванню робочого місця, під-
вищенню кваліфікації фахівців; розширенню 
стратегічних можливостей підприємства» 
[10, с. 178–179]. 

Методи стимулювання, як відомо, можуть 
відрізнятися для підприємств із різними орга-
нізаційно-правовими формами. Так, напри-
клад, акціонерні товариства забезпечують 
відповідний розподіл акцій (корпоративних 
прав) серед своїх учасників, що є певним 
мотиваційним і стимулюючим фактором для 
посилення зацікавлення в досягненні ефек-
тивних показників і впливає на стратегію роз-
витку суб’єкта господарювання [17, с. 142]. 
Навіть враховуючи деякі розбіжності та неу-
згодження управлінських дій між мажоритар-
ними та міноритарними акціонерами, а також 
можливу розпорошеність акціонерного капі-
талу в його структурі, в цілому акціонерна 

форма діяльності готельно-ресторанних 
комплексів і окремих великих готелів має зна-
чні переваги щодо створення стимулюючих 
важелів управління персоналом. 

У методиці стимулювання персоналу 
готельного підприємства мають бути вра-
ховані основні економічні показники в його 
діяльності, у тому числі дохід, прибуток, 
капітал, собівартість [20]. До основної мети 
мотивації персоналу в системі управління 
належить отримання максимальної віддачі 
від використання наявного кадрового потен-
ціалу, адже завдяки цьому можливо підвищу-
вати загальну ефективність та прибутковість 
закладу, а це спонукає керівництво готелю 
розробляти та постійно удосконалювати й 
адаптувати до впливу зовнішніх або вну-
трішніх факторів систему стимулювання та 
оцінки внеску кожного працівника й підрозділу 
готелю в результати діяльності закладу.

Висновки. Результати дослідження, 
викладені в цій статті, дозволили акцентувати 
увагу на актуальних питаннях управління 
матеріальним стимулюванням персоналу 
готельного бізнесу. Проведено систематиза-
цію досліджень базових методів управління 
матеріальним стимулюванням працівників у 
бізнес-середовищі, здійснено аналіз можли-
вості удосконалення системи стимулювання 
персоналу готельного підприємства як чин-
ника забезпечення сталого розвитку. Дослі-
джено досвід створення адаптивної методики 
управління матеріальним стимулюванням 
працівників готельного бізнесу та умови її 
практичного застосування під час дії воєн-
ного стану в Україні та з урахуванням кризо-
вих явищ в економіці та соціально-економіч-
них відносинах щодо кадрового забезпечення 
сучасних готельних підприємств. Окреслено 
пріоритетні для українських готельних підпри-
ємств в умовах війни та у повоєнний період 
методи управління матеріальним стиму-
люванням персоналу готельного бізнесу, а 
також напрямки удосконалення компенсацій-
них заходів і регулюючих важелів управління 
щодо зацікавлення персоналу готельних під-
приємств до ефективної корпоративної вза-
ємодії на різних сегментах ведення бізнесу. 

Актуалізовано потребу здійснення подаль-
шого аналізу варіативних пропозицій щодо 
пошуку аспектів удосконалення методів 
управління матеріальним стимулюванням 
персоналу готельного бізнесу в сучасних 
умовах господарювання. Результати дослі-
дження мають як теоретичне значення, так 
і прикладне, що обумовлено необхідністю  
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враховувати для забезпечення сталого розви-
тку готельного бізнесу впливу різноманітних 
зовнішніх і внутрішніх факторів на рівень пра-

цездатності та корпоративної взаємообумов-
леної зацікавленості з боку керівної ланки та 
прцівників готельного підприємства. 
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