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ВСТУП 

Актуальність дослідження. В сучасних умовах люди являють собою 

найбільш цінні активи будь-якої організації, оскільки саме вони індивідуально і 

колективно вносять свою частку у досягнення загальних цілей. Ефективне 

управління людськими ресурсами забезпечує ринкову стійкість організації, 

успішність її функціонування в конкурентному середовищі, перспективи 

стратегічного розвитку.  

У сучасних реаліях ведення бізнесу особливої актуальності набуває HR-

менеджмент, який організовується з метою мінімізації витрат на персонал та 

забезпечення високих показників діяльності організації. Проблеми та 

перспективи HR-менеджменту, як і управління персоналом, досліджувалися 

зарубіжними та українськими вченими. Серед зарубіжних фахівців та 

спеціалістів в галузі HR-менеджменту можна виділити такі прізвища, як М. 

Роелінг , М. Лузі , У. Касціо , Т. Гевін , Г. Стюарт, К. Браун , К. Кейлан  та інші.  

У публікаціях і наукових роботах цих авторів йдеться про зміну 

концепцій управління людськими ресурсами та подальший розвиток концепції 

управління людськими ресурсами. У роботі вищезгаданих науковців також 

визначено зміст сучасної адаптованої системи управління персоналом та її 

відмінності від управління персоналом.  

У роботах українських авторів досить часто питання HR-менеджменту 

розглядають з точки зору стандартної кадрової роботи та методів роботи 

кадрових служб організацій. Серед авторів, які розглядаюсь сучасно адаптацію 

HR-менеджменту в українських реаліях, можна виділити таких, як Грідін О.В., 

Бала Р.Д. , Загрева В., Тимохіна О.О. , Бойченко О. О., Іляш О.І., Тарасова А., 

Терещенко К.М., Швець І.Б., Застрожнікова І.В. , Дядик Т.В..  

Метою дослідження є розглянути  шляхи удосконалення системи HR-

менеджменту  ЗРГ за рахунок використання інструментів HR-політики. 
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Базуючись на виявлених проблемах організації системи управління персоналом 

було визначено сутність та особливості роботи HR-політики. 

       Для досягнення поставленої мети необхідно розв’язати такі завдання:  

1.Зробити аналітичний огляд літературних джерел. 

2.Визнчити методологічні  засади формування  стратегії HR-менеджменту. 

3.Оцінити   організаційна та економічна характеристика  ресторану. 

4.Проаналізувати  діючу  стратегії HR-менеджменту підприємства. 

5. Оцінити  результативність  HR-менеджменту  ЗРГ. 

6. Обґрунтувати стратегії HR-менеджменту ресторану. 

      Об’єктом дослідження випускної кваліфікаційної роботи є старатегії 

HR-менеджменту  кав’ярні  «L‘Kafa».  

      Предмет дослідження: теоретичні, методологічні та практичні засади 

розроблення та реалізації стратегії HR-менеджменту суб’єкта ресторанного 

бізнесу 

  Методи дослідження.  У роботі використано цілий ряд методів 

наукового дослідження: аналіз і синтез, абстрагування, узагальнення (для 

розкриття економічної природи явищ та обґрунтування категоріального 

апарату), абстракція — для формулювання узагальнених висновків на основі 

систематичного аналізу та синтезу теорії та практики на основі ; Порівняння 

- для порівняння даних компаній в динаміці; Графічні – для наочного 

представлення результатів дослідження. 

       Теоретичну та інформаційну основу дослідження становлять основні 

теоретичні положення формування HR-менеджменту, праці вітчизняних і 

зарубіжних дослідників, законодавчі та нормативні акти України, офіційні 

статистичні дані, матеріали  кав’ярні  «L‘Kafa».  
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  Практичне значення досліджено сучасний стан управління персоналом 

за допомогою реального ресторану, досліджено проблемні моменти в сучасних 

методах і системах управління персоналом. За допомогою аналізу кадрових та 

фінансових показників, структури та персоналу в організації було досліджено 

поточний стан управління персоналом ЗРГ. Виявлено недоліки в кадровому 

документообігу та в системі управління персоналом та встановлено причини 

плинності кадрів. 

    Публікації. За результатами проведеного наукового дослідження було 

опубліковано наукову статтю у збірнику наукових праць студентів КНТЕУ, 

2021 р.  

    Обсяг та структура роботи. Робота складається із вступу, трьох розділів, 

висновків і пропозицій, списку використаної літератури, додатків. Вона 

викладена на 60 сторінок, ілюстрована 13 таблицями,6 рисунками та  

додатками.  

 

   

    

 

 

          Наукова новизна отриманих результатів полягає в тому, що в роботі 

узагальнено і критично проаналізовано основну наукову і методичну літературу 

з аналізу та управління формування  HR-менеджменту ресторанів, 

обґрунтовано шляхи підвищення ефективності реалізації стратегії HR-

менеджменту суб’єкта ресторанного бізнесу. 
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РОЗДІЛ 1.ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ФОРМУВАННЯ СТРАТЕГІЇ HR-

МЕНЕДЖМЕНТУ СУБ’ЄКТА РЕСТОРАННОГО БІЗНЕСУ 

1.1. Аналітичний огляд літературних джерел 

Досвід компаній з людськими ресурсами, зібраний у країнах з розвиненою 

ринковою економікою, не слід механічно переносити на управління процесами 

розвитку людських ресурсів в Україні. Необхідно адаптувати позитивний 

світовий досвід з урахуванням специфіки сучасного економічного розвитку 

країни, менталітету компаній та самих працівників. 

Планування та організація розвитку персоналу та контроль за цим 

процесом розглядаються як допоміжна підсистема стратегічного управління 

організацією з метою досягнення її довгострокових і поточних цілей шляхом 

формування підготовлених, висококваліфікованих, а отже, 

конкурентоспроможних у працівники ринку праці, спеціалісти ВНЗ та 

керівники. . 

У разі кадрової кризи в галузі громадського харчування особливу роль 

відіграє система управління персоналом, яка спрямована на найбільш ефективне 

використання трудового потенціалу працівників. 

За результатами кваліфікаційної роботи магістра розроблені рекомендації 

щодо вдосконалення кадрової політики, які можуть бути використані в 

майбутньому при проектуванні та модернізації системи управління персоналом 

організації. 

Проблеми та перспективи HR-менеджменту, як і управління персоналом, 

досліджувалися зарубіжними та українськими вченими. Серед зарубіжних 

фахівців та спеціалістів в галузі HR-менеджменту можна виділити такі 

прізвища, як М. Роелінг , М. Лузі , У. Касціо , Т. Гевін , Г. Стюарт, К. Браун , К. 

Кейлан  та інші.  
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 Таблиця 1.1 

Підходи до визначення HR-менеджменту  

Автор Визначення  

Балабанова Л.В. та Сардак О.В. вважають, що управління людськими 

ресурсами - це процес планування, відбору, 

навчання, оцінки, навчання та мотивації 

персоналу, спрямований на їх ефективне 

використання та досягнення цілей компанії та 

співробітників. 

Крушельницька О.В. та Мельничук Д.П. «Управління персоналом – це 

цілеспрямована діяльність керівного складу 

організації на розробку концепції, стратегії 

кадрової політики і методів управління 

людськими ресурсами , зазначаючи, при 

цьому, що управління персоналом є складним 

і складовим компонентом управління 

організацією. 

Полонської Л.А.  Управління персоналом можна 

розглядати як процес прийняття 

управлінських рішень, який складається з 

ряду послідовних дій: постановка цілей, вибір 

критеріїв, визначення ситуацій і процесів, 

аналіз і оцінка ситуацій, вирішення проблем, 

прийняття та реалізація рішень, контроль 

прийняття рішень 

Л.І. Михайлова Під менеджментом персоналу слід 

розуміти сукупність усіх управлінських 

рішень і заходів, які безпосередньо пов'язані з 

організацією впливу на людей, що працюють 

у компанії чи установі.. 

А.М. Виноградської «управління персоналом – це 

діяльність організації, спрямована на 

ефективне використання людей (персоналу) 

для досягнення цілей, як організації, так і 

індивідуальних (особистих). 
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       У публікаціях і наукових роботах цих авторів йдеться про зміну 

концепцій управління людськими ресурсами та подальший розвиток концепції 

управління людськими ресурсами. Зміст сучасного адаптованого менеджменту 

персоналу та його відмінності від управління персоналом також визначено в 

роботах згаданих вище дослідників. У працях українських авторів питання 

управління людськими ресурсами часто розглядаються у зв’язку зі стандартною 

роботою персоналу та методами роботи кадрових служб організацій. Серед 

авторів, які розглядають сучасну адаптацію управління людськими ресурсами 

до українських реалій, можна виділити наступних: як Грідін О.В., Бала Р.Д. , 

Загрева В., Тимохіна О.О. , Бойченко О. О., Іляш О.І., Тарасова А., Терещенко 

К.М., Швець І.Б., Застрожнікова І.В. , Дядик Т.В..  

        Фактори, що впливають на управління людськими ресурсами. 

Найважливіші фактори, що впливають на людські ресурси та управління 

людськими ресурсами: 

1) Економіка різних країн розвивається глобально, а світові відносини 

визначають умови діяльності організацій; 

2) Стратегічний розвиток стає пріоритетом; 

3) Нові ринки збуту, що потребують спеціальних продуктів і послуг, 

ставлять відповідні вимоги і до рівня підготовки персоналу;  

4) Конкурентні переваги більшою мірою визначаються знаннями і 

вміннями персоналу, ніж іншими факторами;  

5) Постійне підвищення кваліфікації є життєво необхідною умовою для 

персоналу на всіх рівнях організації;  

6) Нові організаційні структури потребують яскравіше вираженого 

лідерства на рівні топ-менеджменту для того, щоб заслужити визнання 

персоналу і досягнути його віри у досягнення корпоративних завдань;  

7) Спостерігається вектор до створення гнучких умов праці;  

8) Використання та адаптація інформаційних технологій є важливими 

компонентами створення цінності співробітників у процесі роботи; 
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9) Досягнення задоволеності клієнтів і надалі залишатиметься 

невід'ємною частиною будь-якого стратегічного плану; 

10) Завданням відділу кадрів є створення умов, в яких члени організації 

вносять найбільший внесок у успіх компанії; Управління людськими ресурсами 

та управління персоналом: подібності та відмінності. 

За останні 50 років термін “управління персоналом” використовувався для 

опису функції управління, присвяченій рекрутингу, розвитку, навчанню, 

ротації, забезпечення безпеки і звільненню персоналу. 

    Управління персоналом – це сфера управління, яка охоплює людей та 

їх взаємовідносини в рамках організації. Управління персоналом намагається 

досягнути як ефективності, так і справедливості…Воно спрямоване на 

об’єднання чоловіків і жінок в ефективну організацію, яка дає можливість 

кожному внести свій особистий внесок в успіх розпочатої справ.Управління 

персоналом намагається забезпечити справедливі умови зайнятості і роботу яка 

приносить задоволення для всіх співробітників. 

    Завдання HR – менеджменту як науки – визначити і дати відповіді на 

проблемні питання сутності та соціальної значущості людських ресурсів 

організації у сучасних умовах; сформувати HR-теорію, методологію, технології 

і кращі практики, які сприяють організаційній стійкості та досягненню 

стратегічної мети; визначити виклики, які постали перед HR у контексті 

глобалізації; розглянути можливості реформування управлінських відносин в 

Україні.  

     HR – менеджмент як концепція соціально-економічної діяльності – це 

стратегічний і цілісний підхід до управління найбільш цінними активами 

організації, а саме – людьми, які роблять свій внесок задля досягнення цілей 

організації. 

1.2 Методологічні  засади формування  стратегії HR-менеджменту 

У конкурентному ринковому середовищі результативність діяльності 

організацій (компаній) вирішальною мірою залежить від якісних характеристик 
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працівників та вміння керівників (керівників) ефективно використовувати цей 

важливий виробничий ресурс. Управління людськими ресурсами  (HRМ) – це:  

1) діяльність, спрямована на формування, використання та розвиток 

людських ресурсів організації з урахуванням генеральної стратегії її розвитку;  

2) раціональна діяльність, що забезпечує підтримку та/або зростання 

здатності організації пристосовуватися до змін зовнішнього середовища на 

основі розумного комплектування працівниками, використання й розвитку їх 

здібностей відповідно до потреб організації та потреб самих працівників.  

3) мистецтво управління головним ресурсом організації – людьми (як цілі 

й засобу виробництва одночасно) – для досягнення мети організації, що 

узгоджена з метою та цінностями персоналу, за допомогою комплексної 

системи заходів (відбір, адаптацію, розвиток та мотивацію працівників, 

створення необхідних умов праці), що дають можливість задоволення фізичних 

і духовних потреб працівників, потреб у самореалізації.  

4) наука мистецького управління людьми. Окрім знання законодавства, 

володіння формальними методиками, вміння вести облік, документацію, 

необхідно мати ще такі здібності: комунікаційні, організаторські, аналітичні, 

розуміння людської психології та організаційної поведінки. Вироблена в 

організації система УЛР повинна базуватися на таких передумовах: 

  орієнтованості на місію організації;  

відповідності стану зовнішнього середовища;  

 відповідності організаційній культурі;  

 участі керівництва організації;  

 існуванні кваліфікованих спеціалістів.  

Суб'єктом управління персоналом є організація в цілому, кожен 

структурний підрозділ незалежно від кількості ієрархічних рівнів управління, 

первинні робочі групи, кожен працівник незалежно від їх статусу на 

підприємстві. Управління персоналом розглядається на трьох рівнях: 
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- вищий рівень управління (top management) – представлений генеральним 

директором та іншими членами правління, які розробляють стратегію 

менеджменту персоналу, формулюють його політику, визначають обсяги 

інвестування у розвиток персоналу, ухвалюють рішення щодо заміщення 

ключових посад;  

- середній рівень управління (middle management) – керівниками управлінь 

та самостійних відділів (великого цеху або філіалу підприємства), які вирішують 

питання планування виробництва, нормування праці, організації діяльності, 

оплати праці, заміщення вакантних посад;  

-  нижчий управлінський рівень - керівники підрозділів і подібних 

підрозділів (виробничого дільниці, функціонального підрозділу), які доводять 

виробничі завдання на робоче місце, забезпечують їх необхідними ресурсами, 

контролюють виконання завдань, трудову дисципліну, дотримання норм і 

правил охорони праці.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.1.  Системна управління людськими ресурсами  

 

Системна управління 

людськими ресурсами  

Політика найму і 

поведінки на ринку 

праці Політика 

використання 

персоналу  

Позиціювання 

менеджменту  

Компенсаційна 

політика 

Політика 

вивільнення 



16 
 

Тематика управління персоналом на підприємстві – це: лінійні та 

функціональні керівники всіх рівнів управління, працівники виробничих і 

функціональних підрозділів, які надають керівникам необхідну інформацію для 

управління персоналом або виконують обслуговуючі функції. 

           Сфери HR-менеджменту організації:  

1.  Управління працею (удосконалення виробничих процесів, розподілу 

праці та кооперації, проектування методів і організації праці, контроль трудової 

дисципліни, покращення умов праці та їх охорони, проектування заробітної 

плати та заохочень тощо); 

2. Управління персоналом (комплектування кадрів, оцінка й розстановка, 

організація професійної адаптації, розвиток, мотивація та виховання 

працівників, зниження плинності тощо);  

3. Управління соціально-демографічними процесами (допомога сім’ям, 

будівництво й утримання об’єктів соціально-культурного призначення, 

поліпшення медичного обслуговування, організація дозвілля, розвиток 

підсобних господарств, підвищення загальноосвітнього й культурного рівня 

працівників тощо).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.2.  Завдання  HR-менеджменту 
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Інструменти управління персоналом включають: інтелект, кваліфікацію, 

організаційні та лідерські здібності підрозділів управління персоналом, 

комп’ютерну техніку, програмне забезпечення, інформаційні мережі та 

технології, бази даних, зв’язок,адміністративну документацію тощо. 

Завдання HR-менеджменту, характерні для сучасної організації: 

1) забезпечення рівних можливостей для всіх працівників (право будь-якої 

людини на роботу);  

2) планування чисельності та професійно-кваліфікаційної структури 

персоналу, витрат на персонал;  

3) аналіз робіт і формулювання вимог до працівників;  

4) професійний підбір, відбір та найм персоналу; 

5) виробнича і соціальна адаптація новоприбулих працівників;  

6) розвиток персоналу; планування кар’єри;  

7) нормування праці, забезпечення ефективного використання робочого 

часу; 

8) регулювання трудової діяльності персоналу; 

9) контроль і оцінювання діяльності трудових колективів і кожного 

працівника;  

10) розробка систем оплати працівників; 

11) формування і здійснення ефективної соціальної політики на 

підприємстві; розробка і впровадження програм із забезпечення здоров'я і 

безпеки, а також надання допомоги працівникам у вирішенні їхніх особистих 

проблем, що можуть впливати на якість роботи;  

12) документальне обслуговування руху персоналу;  
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13) розробка та впровадження систем комунікації, що забезпечує зв'язок 

між працівниками.  Управління персоналом є не самоціллю, а ефективним 

засобом забезпечення виконання організацією поточних завдань і досягнення 

довгострокових цілей, виконання своєї місії в суспільстві. Особлива роль 

управління персоналом в організації полягає в тому, що воно виступає 

постачальником персоналу для всіх підрозділів, відповідає за розвиток 

персоналу, ефективну мотивацію праці, створення безпечних умов праці тощо. 

HR-процеси в організації є одним з визначальних факторів, що впливає на 

ефективність роботи організації в цілому. З точки зору працівника всі процеси 

управління персоналом мають вигляд спрощеної схеми: «Працевлаштування – 

Праця – Звільнення». Проте з позиції HRM процес УЛР в організації можна 

підрозділити на окремі стадії:  

• планування трудових ресурсів;  

• пошук і набір персоналу;  

• відбір персоналу;  

• адаптація прийнятих працівників; 

 • оцінка можливостей працівників та ефективності їх роботи;  

• розвиток працівників, у т.ч. навчання працівників передовим методам 

роботи;  

• управління кар’єрою;  

• мотивування через оплату праці, систему пільг та компенсацій; 

• формування і розвиток команди з урахуванням корпоративної культури; 

• переміщення (рух) працівників за результатами діяльності; процедура 

звільнення. 
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РОЗДІЛ 2. ДІАГНОСТИКА СТРАТЕГІЇ HR-МЕНЕДЖМЕНТУ РЕСТОРАНУ 

«L‘KAFA»,М. КИЇВ 

2.1. Організаційна та економічна характеристика кав‘рні 

В структурі масового харчування видне місце займають ресторани. Вони 

відіграють помітну роль в організації відпочинку населення. 

L'KAFA Group - українська мережева компанія, заснована в 1998 році. 

Розпочавши свою діяльність у період розвитку ринку ресторанного бізнесу в 

Україні, сьогодні «L'KAFA Group» — динамічна та одна з найбільших 

мережевих компаній на українському ринку фуд-сервісу. У період з 2000 року 

було відкрито 67 ресторанів швидкого обслуговування у центральних районах 

Харкова, Донецька, Сімферополя, Дніпропетровська та Києва. 

Сьогодні, в портфелі брендів компанії представлені різні формати та 

марки: ресторани італійської кухні Silvio D'Italia, американської – Just Relax, 

мережа східноєвропейських ресторанів Чайхона БАЗАР, мережа лаунж 

караоке L'KAFA CAFE (15 ресторанів у Києві) та мережа ресторанів швидкого 

обслуговування (6 точок) 

Завдяки 15-річному досвіду в гастрономії, на кухні кожного закладу 

використовуються свіжі та якісні продукти від перевірених постачальників. 

L'KAFA Group має власну кондитерську, яка щодня виготовляє мафіни та 

десерти для всієї мережі ресторанів. 

Площі торгових залів та приміщень для споживачів відповідають 

нормативним даним - 2,23 м2 на одного споживача . 

Середня чисельність працівників в одному закладі – 21 особа. 

За звітній минулий (2020) рік дохід підприємства склав 143822  грн. за 

попередній (2019)рік - 122805  грн.; 
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Таблиця 2.1 

Динаміка фінансових результатів ресторану “L‘Kafa ”  за 2018-2020рр.,  

Показники, тис. 

грн 

2018 2019 2020 Абсолютне 

відхилення 

Відносне 

відхилення 

2018/ 

2019 

2019/ 

2020 

2018/ 

2019 

2019/ 

2020 

Чистий дохід 

від реалізації 

продукції 

(товарів, робіт, 

послуг) 

16414 122805 143822 -47133 26542 35.65 61.3 

Собівартість 

реалізованої 

продукції 

(товарів, робіт,  

послуг) 

110580 84442 115695 -30145 23424 38.2 63.3 

Валовий 

прибуток  

45963 33589 36278 -16438 3115.5 33.3 55.2 

Інші операційні 

доходи  

44332 13128 33226 -33312 22206 16,2 120.3 

Адміністративні 

витрати  

33244 12043 23421 -21250 10182 22.6 78.0 

Витрати на збут  28175 15250 21395 -12440 11100.2 27.1 69.8 

Інші операційні 

витрати  

12248 8358 10250 -2823.2 1900.4 37.2 60.5 

Фінансовий 

результат від 

операційної 

діяльності 

(прибуток)  

20500 7250 14444 -13222 7158.4 17.9 89.2 

Інші фінансові 

доходи  

2290 1383 1946 -838.4 557 30.4 70.1 

Інші витрати  4365 856 3258 -3685 2850 9.4 194.6 
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Фінансовий 

результат до 

оподаткування 

(прибуток)  

18548 7549 13059 -10450 5250.1 21.1 83.4 

Витрати (дохід) 

з податку на 

прибуток  

3375 1405 2350 -1902 945 21.1 83.4 

Чистий 

фінансовий 

результат 

(прибуток)  

15070 6040 11210 -8015 4660 21.1 83.4 

Рентабельність  

господарської 

діяльності, %  

5.1 6.4 4.6 -2.3 1.2 ----- ----- 

 

Наслідки COVID-19 негативно вплинули на основні фінансово-економічні 

показники ресторану “L‘Kafa”:  

- обсяг доходу (виручки) від реалізації послуг у 2019 році в порівнянні із 

2018  

роком знизився майже на третину або на  47133 тис.грн.;  

- валовий прибуток знизився на 16438,0 тис.грн.;  

- фінансовий результат від операційної діяльності скоротився на 10450 тис. 

грн.;  

- відповідно чистий прибуток теж знизився на 8015,0 тис.грн.; 

рентабельність господарської діяльності становила 6,6%, що на 2,3% 

менше, ніж у 2018 р.  

Провівши аналіз основних фінансових результатів готелю  ресторану 

“L‘Kafa”:можна зробити висновок, що у 2020 р. прослідковується покращення 

фінансових показників, але не перевищують дані 2018 р. У цілому, 
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результативність діяльності підприємства достатньо стабільна, оскільки 

важливі показники: прибутковість, рентабельність, фондовіддача мають 

позитивні тенденції розвитку.   

За формою обслуговування підприємство належить до служби 

офіціантів. Обслуговування в залі здійснюють офіціанти, які приносять 

замовлені споживачами страви та напої. У барі гостей обслуговує бармен, який 

готує та подає змішані напої. 

Залежно від меню ця послуга поділяється на вибрані страви, страви за 

попереднім замовленням, у тому числі для урочистостей, прийомів, ювілеїв, 

банкетів тощо. Крім того, компанія спеціалізується на кухні (європейська, 

українська, грузинська, японська, італійська). 

За режимом роботи – з обмеженням у часі. Початок роботи ресторану –

18.00, закінчення роботи – 04.00 год.  Особливості: Кальян, дитяче, пісне 

меню, DJ, жива музика (по четвергах, суботах і неділях з 18-00 до 21-00. У всі 

дні джаз, лаунж.) Ресторан надає широкий спектр послуг. Для організації свят 

в приміщенні бару споживачі завчасно замовляють бенкетний зал і 

встановлюють перелік страв, що необхідно приготувати. При цьому кухарі 

готують замовлені страви, а офіціанти готують зал і здійснюють 

обслуговування. Ресторан «L‘Kafa» у м. Київ є чудовим місцем для 

проведення заходів будь-якого формату:  

- бенкети та фуршети; - корпоративні вечірки;  

- конференції, тренінги, презентації; - бізнес-ланчі (доступ до Wi-Fi);  

- весілля;  

- дні народження, ювілеї; 

- дитячі свята.  

Основними напрямками діяльності ресторану “ L‘Kafa” є: 
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 - Обслуговування гостей у ресторані.  

- Організація виробництва і реалізація продуктів харчування.   

-Організація і обслуговування урочистостей, сімейних обідів і корпоративних 

вечорів.  

- Організація семінарів, презентацій та виставок.  

Організаційна структура ресторану “L‘Kafa ” характеризується сукупністю 

робочих місць, посад, органів управління і виробничих підрозділів, форм їх 

взаємозв'язків, що забезпечують досягнення стратегічних цілей підприємства. 

Організаційна структура ресторану “ L‘Kafa  ” є лінійною. Очолює 

підприємство генеральний директор . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 2.1. Організаційна структура управління ресторану “ L‘Kafa ” 
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Всі заклади  ресторану«L‘Kafa»«L’KAFA Group» працюють 

аналогічно за схемою(рис.2.1) 

Для доставки замовлених страв додому чи в офіси в ресторані 

виділяється машина та персонал, що займається доставкою. Для організації 

обслуговування поза ресторану замовники встановлюють місце та час 

організації і група кухарів та офіціантів здійснюють обслуговування. 

Затишний літній майданчик у внутрішньому дворику ресторану створює 

атмосферу старовинної європейської площі. На першому рівні знаходиться 

унікальний гріль на деревному вугіллі, на якому готують великий асортимент 

м'ясних і рибних блюд (стейки, крилишки, мармурове м'ясо, колбаски, рибне і 

м'ясне асорті). Поруч з грілем в спеціальній печі роблять справжню італійську 

пиццу і коржі «Фокачча». 

Приміщення задовольняють загальні санітарно-гігієнічні, протипожежні 

і технічні вимоги до торгівельних приміщень, забезпечують безпечні та 

комфортні умови по таких параметрах як температура і вологість. 

При сервіруванні столів використовуються столовий і сортовий посуд, а 

також столові прибори одного зразка. У сервіруванні столів присутній єдиний 

стиль сервірування. 

Сервірування столів здійснюється у відповідності з прийнятими у 

світовій практиці правилами обслуговування відвідувачів в ресторанах класу 

«вищий». 

Кухарі, офіціанти і метрдотелі приймаються на роботу на конкурсній 

основі по результатах кваліфікаційних випробувань і соціологічного 

тестування. 

В закладі працює 29 працівників. Ще 1500 працівників – у  філії. 

Необхідно провести аналіз кадрового складу працівників, згідно з рівнем їх 

освіти та кваліфікації в динаміці та відсоткове співвідношення працівників із 
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вищою, середньо спеціальною та середньою освітою . Порівняльна 

характеристика кадрового складу працівників в ресторані «L‘Kafa»  на 2020 – 

2021 рр.  

З порівняльної характеристики кадрового складу працівників можна 

побачити, що відсоток працівників з вищою освітою на 31.12.18 р. складав 

17,5%, на 31.12.19 р. – 28,13%, а на 31.12.20 р. вже 38,20%.  

Таблиця 2.2 

Якісна характеристика персоналу за рівнем освіти в 2020 році. 

Рівень освіти співробітників Кількість осіб Відсоткове співвідношення 

Вища освіта  7 25% 

Середня спеціальна освіта 12 55% 

Середня освіта 10 20% 

Всього  29 100% 

 

Проаналізувавши якість персоналу, ми виявили, що у вищій освіті є 

адміністративний персонал і директори, кухарі середньої спеціальності, а 

також офіціанти та бармени; Середній - обслуговуючий персонал. Що цілком 

природно, адже рівень виконаної роботи висуває свої вимоги до якості 

підготовки працівників. 

2.2. Аналіз діючої  стратегії HR-менеджменту підприємства 

У київському ресторані L’Kafa відсутні нормативно закріплені основи 

кадрової політики. Питаннями, пов'язаними з роботою з персоналом, 

займається директор з підбору персоналу, окремі питання в цій сфері 

регулюють директори ресторанів. Обидва мають університетську освіту та  

мають достатніх навичок управління людськими ресурсами. При роботі з 

співробітниками розробляються типові зони: 

1. Формування персоналу організації (планування, добір, відбір).  

2. Використання персоналу організації (адаптація, оцінка)  
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3. Управління персоналом організації (оплата праці, мотивація, 

управління конфліктами в колективі)  

4.  Розвиток персоналу організації (навчання, підвищення кваліфікації). 

Подумайте, наскільки ефективно ці завдання вирішуються в закладі. У 

ресторані L’Kafa працює персонал. Трудові відносини в закладі регулюються 

нормами трудового законодавства України. 49 Перед початком процесу 

відбору чітко визначаються майбутні завдання співробітника. 

Директор детально вивчає, які функції повинен виконувати працівник, 

яку підготовку він повинен мати, які навички. Важливі й психологічні 

особливості потенційного співробітника. Відбір здійснюється шляхом 

спостереження за майбутнім співробітником і реєстрації всіх виконуваних ним 

функцій, проводиться співбесіда. На заплановані посади набирають 

працівників із зовнішніх і внутрішніх джерел. 

Зовнішні джерела - це кадрові агентства і центри зайнятості, також варто 

відзначити, що у ресторані «L‘Kafa»  не використовується такий вид пошуку 

співробітників, як розміщення оголошень в ЗМІ. Крім того, кухарі та 

працівники залу можуть порекомендувати своїх колишніх колег на вакантні 

посади.  

Внутрішні джерела включають людей, які вже займають певні посади, 

але мають більші навички, ніж вони мають зараз, або людей, які пройшли 

курси підвищення кваліфікації та можуть мати додаткові обов’язки в 

майбутньому. Наприклад, одна людина працювала офіціантом. Потім 

навчався, а зараз працює завідуючим залом. 

Основною проблемою управління персоналом у ресторані «L’Kafa» при 

відборі кандидатів є невідповідність майбутньої роботи очікуванням 

кандидата. Звичайно, кандидат, який нещодавно закінчив навчання і має стаж 

роботи 1 рік, при прийомі на роботу не може розраховувати на посаду 

Директора. При цьому адміністратор намагається максимально ознайомити 

майбутнього співробітника з його позитивними і негативними сторонами. 
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Завдяки заходам, спрямованим на вирішення цієї проблеми, спостерігається 

зниження плинності кадрів і збільшення задоволеності роботою. При відборі 

кадрів завідувач відбирає, зі створеного в ході набору списку, кандидатів, які 

найбільш підходять для роботи в закладі.  

Використовуються такі процедури відбору: як співбесіда та як 

випробувальний термін. Велике значення надається соціальній адаптації в 

колективі. Співробітник, який приходить до ресторану, вже має досвід, 

систему поглядів і своє бачення роботи. Працівник починає свою роботу на 

новому місці і поступово адаптується до установи. При прийомі на роботу в 

ресторан L’Kafa з працівником укладається колективний договір. Умовами 

колективного договору визначаються права та обов’язки сторін та 

відповідальність за їх порушення.У закладі поширений такий елемент HR-

політики, як підвищення кваліфікації та навчання. 

 Підготовка кадрів являє собою навчання працівників навичкам, 

необхідним для більш ефективної роботи, підвищення продуктивності праці 

для досягнення цілей організації. Працівники залу та бару регулярно 

проходять навчання на курсах підвищення кваліфікації. Частина витрат на 

навчання субсидується роботодавцем.  Щоб навчання приносило хороші 

результати, працівники повинні бути мотивовані. 

У ресторані є кар'єрні можливості, які дозволяють кар'єрно розвиватися, 

офіціант зобов'язаний пропрацювати на посаді не менше 1,5 років, і тільки 

після цього він може просуватися по кар'єрних сходах. Для забезпечення 

висококваліфікованої робочої сили необхідно використовувати можливості 

мотивації та сприятливі умови праці. 

Наочно штат співробітників ресторану і їх кількість наведені в таблиці 2.3.                 
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Джерело: штатний розклад  ресторану «L‘Kafa» м.Київ на 2021 рік. 

Таблиця 2.3   

Штат працівників ресторану «L‘Kafa» м.Київ 

№ Назва підрозділу Посада Код 

класифікатора 

професій 

Кількість 

штатних 

одиниць 

1. Дирекція Директор  1210.1 1 

2. Адміністрація Адміністратор  1227 1 

3. Бухгалтерія Бухгалтер  1231 2 

4. Загальновиробничий 

відділ 

Головний інженер  2149 2 

5. Загальновиробничий 

відділ 

Менеджер  14 2 

6. Загальновиробничий 

відділ 

Прибиральниця 5132 4 

7. Персонал  Адміністратор 

залу 

1227 1 

8. Персонал залу Офіціант  5123 6 

9. Персонал залу Помічник 

офіціанта 

5123 2 

10. Персонал залу Бармен  5123 2 

11. Працівники кухні Шеф-кухар  5122 1 

12. Працівники кухні Кухар холодного 

цеху 

5122 2 

13. Працівники кухні Кухар гарячого 

цеху 

5122 2 

14. Працівники кухні Кухар  5122 2 

15. Працівники кухні Кухар-кондитер  5122 1 

  

 

https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/subgroups/25
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/groups/1231
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/groups/2149
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/subgroups/1494
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/subgroups/25
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/groups/5123
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/groups/5123
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/groups/5123
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/groups/5122
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/groups/5122
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/groups/5122
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/groups/5122
https://services.dtkt.ua/classifiers/prof/groups/5122
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Зміну кількості працюючих в ресторані «L‘Kafa» м.Київ можна побачити в 

таблиці 2.4                                                                                            Таблиця 2.4 

Динаміка кількості співробітників ресторану «L‘Kafa» м.Київ 

Рік Кількість 

працівників, осіб 

Темп 

приросту, % 

Абсолютний 

приріст, осіб 

2018 25 - - 

2019 28 12% 3 

2020 29 3.5% 1 

 

На графіку видно, що за останні 3 роки кількість працівників поступово 

збільшувалася. Зростає кількість відвідувачів і пацієнтів, що вимагає 

збільшення кількості працівників, але в умовах кризи та пандемії адміністрація 

поки не планує великого розширення бізнесу. 

Отже, з аналізу кадрової політики та методів управління персоналом у 

ресторані «L‘Kafa» в Києві можна зробити наступні висновки: 

1. Аналіз кадрового складу ресторану «L‘Kafa» м.Київ свідчить, що 

персонал ресторану висококваліфікований.  

2. Співробітники цінують свої робочі місця. Плинність кадрів достатньо 

низька.  

3. Кадрова політика в  ресторані документально не закріплена, але всі 

необхідні напрямки роботи з персоналом реалізуються.  

4. Немає співробітника, за яким закріплені обов'язки з управління 

персоналом.  

5. Співробітники розуміють, що необхідна розробка кадрової політики 

для підвищення ефективності роботи.  

6. За результатами аналізу та оцінки системи управління персоналом та  

Керівництво  ресторану «L'Каfа» в Києві, великим потенціалом в організації 

володіють такі методи управління персоналом, як економічні (матеріальні 



30 
 

стимули) та соціально-психологічні (нематеріальні стимули, створення 

сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі), а також навчання 

менеджменту. 

2.3. Оцінка  результативності  HR-менеджменту  ресторану 

Підготовка працівників компанії є найважливішим фактором, що впливає 

на подальшу трудову діяльність працівника, його заробітну плату, його 

ставлення до роботи, продуктивність та ефективність. Інвестиції в навчання 

однаково важливі як для співробітника, так і для компанії, оскільки робота 

співробітників з необхідними для організації знаннями та навичками є якіснішою 

та ефективнішою. Успіх навчання визначається доданою цінністю, яку воно 

приносить організації. Вимірювання показників ефективності навчання для 

ресторану L’Kafa в Києві здійснюється на двох різних рівнях 

 Таблиця 2.5 

Показники ефективності навчання персоналу 

 Повернення на знання Ефективність навчання 

Підрозділи, що беруть участь у 

розрахунках ефективності 

навчання 

Економічний відділ; Відділ з 

управління персоналу 

Відділ з управління персоналу 

Бажані кінцеві результати Збільшення обсягу послуг; 

скорочення витрат; 

підвищення ступеня 

задоволеності клієнтів; 

підвищення продуктивності 

праці; підвищення ступеня 

задоволеності співробітників; 

скорочення плинності кадрів 

Зменшення кількості 

надавачів освітніх послуг; 

Зниження вартості навчальної 

години; підвищення мотивації 

та лояльності співробітників 

до організації; Скорочення 

відгулу студентів 

Показники виміру 

ефективності навчання 

1. Рівень впровадження.  

2. Рівень компетенції. 

 3. Рівень задоволення 

Показники часу й витрат 

Витрати на навчання оцінюються з використанням фінансово-тимчасових 

показників: вартісного вираження витрат на навчання за фактичним 
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кошторисом; Роздруківка вартості навчання згідно з ідентифікаційною карткою 

відомості про вартість навчання; Кількість підготовлених працівників; Кількість 

людино-днів на навчання (добуток кількості працівників на кількість навчальних 

днів). Служба управління персоналом обробляє подані показники та заповнені 

форми, а потім формулює загальний висновок, який представляється 

керівництву організації. 

Таким чином, оцінка якості й ефективності навчання дозволяє не тільки 

проаналізувати процес навчання персоналу, але й розробити практичні 

рекомендації з подальшого вдосконалювання формування системи навчання 

управлінського персоналу по основних складових її елементам. Проведемо 

оцінку ефективності запропонованої тренінгової програми, результати 

представимо в табл.2.6 

Таблиця 2.6 

Оцінка ефективності тренінгової програми 

 

Так на реалізацію заходів щодо вдосконалення системи управління 

персоналом підприємства 105 тис. грн. Проблема адекватної оцінки 

привабливості запропонованих заходів щодо вдосконалення системи управління 

людськими ресурсами з використанням організаційних підходів капітальних 

вкладень полягає у визначенні того, наскільки майбутні інвестиції 

виправдовуватимуть сьогоднішні витрати. Для цього розраховуємо 

дисконтований чистий дохід від інвестиційного проекту, індекс прибутковості та 

внутрішню норму прибутку. 

 

Показники Тренінг «Креативний менеджмент» 

Вартість навчання 1 працівника, грн. 1700 

Кількість працівників, що пройшли навчання, осіб 45 

Прогнозований дохід від навчання 1 працівника, грн. 2200 

ROI (ефективність навчання персоналу )% 29,4 
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Таблиця 2.7 

Видатки на фінансування проекту з удосконалення системи управління 

персоналом ресторану «L‘Kafa» м.Київ 

Витрати Сума, тис.грн. 

Витрати на вдосконалення організаційної структури служби персоналу 

Витрати, пов'язані з процесом організації системи навчання та 

впровадження тренінгових програм  

10000,00 

Витрати, пов'язані з процесом організації системи навчання та 

впровадження тренінгових програм 

68000,00 

Впровадження програмного продукту «Парус-7 (персонал) 20000,00 

Створення «Банку Ідей 2000,00 

Всього 100000,00 

 

Показник індексу рентабельності (PI) являє собою відношення 

дисконтованих доходів до дисконтованих затрат інвестиційного проекту. Індекс 

рентабельності – це відношення дисконтованих грошових потоків до початкових 

інвестицій.  

                                                                          Таблиця 2.8 

Оцінка ефективності інвестиційного проекту з удосконалення системи 

управління персоналом 

Періоди Роки 

0 1 2 3 

Грошовий потік  

-100000.00 

 

75000.00 

 

20000.00 

 

90000.00 

Ставка дисконтування  15% 

Чиста приведена вартість інвестицій  -100000.00 65217.39 4220.44 4606.51 

39517 

Індекс  рентабельності 1.35 

Внутрішня норма дохідності 28% 

Строк окупності 1 рік 6 місяців 
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Тому запропоновані заходи щодо вдосконалення системи управління 

персоналом є привабливими для впровадження (NPV> 0). Очікується внутрішня 

рентабельність інвестицій 28%. Середній термін окупності коштів, вкладених у 

вдосконалення системи управління персоналом, становить 1,62 року. 

Таким чином, за результатами реалізації запропонованих заходів щодо 

формування ефективної системи управління персоналом ресторану «L‘Kafa» 

м.Київ приріст прибутку складе 39,517 грн. Річний чистий збиток становить у 

плановому році 2022 тис.грн, що на 5% менший ніж у звітному періоді, 

рентабельність персоналу підвищиться на 7,02% та складе 21,16%(табл.2.8) 

Таблиця 2.6 

Порівняння результатів діяльності ресторану «L‘Kafa» м.Київ за рахунок 

удосконалення кадрової політики. 

№ Показники Результати 

діяльносьі під-

ва 

Результати діяльності за 

рахунок удосконалення  

Відхилення 

% 

1. Середньорічна 

чисельність,чол 

91 91 100 

2. Чистий прибуток ,збиток 

тис.грн  

-2112 -2022 5% 

3. Рентабельність персоналу % 6.16 7.02 14% 

 

Аналіз свідчить, що на сьогоднішній день створення сучасної та 

ефективної системи управління персоналом та підвищення ефективності 

системи управління персоналом є одним із найважливіших факторів підвищення 

ефективності та конкурентоспроможності вітчизняних підприємств. 
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Розділ 3.Удосконалення стратегії HR-менеджменту  ресторану «L‘Kafa» 

3.1. Обґрунтування стратегії HR-менеджменту ресторану 

Система управління персоналом ресторану має бути розроблена за 

сучасними принципами, які дозволяють цим компаніям досягати спільних цілей 

на окремих ринках, а також високого рівня лояльності співробітників. У цьому 

контексті було проведено діагностику системи управління персоналом в 

ресторані L’Kafa в Києві з метою внесення коректив у діючу систему управління. 

Завдяки їй було отримано повне уявлення про вже створену систему управління 

персоналом та програму навчання та виявлено її слабкі сторони, а саме: 

- Недооцінка ролі участі співробітників у прийнятті рішень і плануванні 

компанії; 

- Низька відповідальність керівництва за рівень професіоналізму та 

кваліфікації працівників.        

                                                                                                                                                                                                                      

Таблиця 3.1 

Заходи удосконалення системи управління персоналом в   ресторані 

«L‘Kafa», м. Київ                                                                      

Напрями Засоби 

Удосконалення організаційної структури 

управління  в ресторані «L‘Kafa», м. Київ 

У відділі кадрів пропонується внести 

зміни в загальну організаційну структуру та 

створити відділ кадрів. 

Вдосконалення процесу навчання, 

підготовки та перепідготовки персоналу 

Побудова системи навчання Розробка 

тренінгу «Креативний менеджмент» 

Поліпшення інформаційного 

забезпечення  в ресторані «L‘Kafa», м. Київ   

Запровадження програмний продукт ISF -

7 - систему управління персоналом та кадрового 

обліку «ISF-Персонал». 

  

На основі проведеного аналізу, запропоновано заходи удосконалення 

системи управління персоналом  в ресторані «L‘Kafa», м. Київ 

Ефективне використання персоналу  в   ресторані «L‘Kafa», м. Київ можна 

забезпечити, вдосконаливши організаційну структуру. Запропоновано в загальну 



35 
 

організаційну структуру внести зміни у відділі кадрів та створити сучасний 

відділ управління персоналом (рис.3.1).Головною роллю HR-менеджера буде 

створення сильної команди всередині підрозділу. Директор несе індивідуальну 

відповідальність за якість роботи колективу у своєму підрозділі; відповідає за 

утримання цінних членів своєї команди та надання їм мотивації та можливостей 

для кар'єрного зростання; відповідає за підтримку іміджу в ресторані «L'Kafa», 

м. Київ всередині та за межами компанії, у співпраці з відділом кадрів для 

забезпечення наявності перспективних кандидатів на ключові посади у своєму 

відділі, у тому числі – шляхом постійного пошуку найкращі кандидати на ринку. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                             

 

 

Рис.3.1.Організаційна структура відділу управління персоналом  в   

ресторані «L‘Kafa», м. Київ 

 

Основна діяльність відділу кадрів повинна бути регламентована наказом 

про відділ кадрів. Це положення включає наступні розділи . (табл 3.2) 

 

 

Спеціаліст з навчання та розвитку 

персоналу 

Спеціаліст з комунікацій 

Спеціаліст з підбору та адаптації кадрів 

Сектор соціального розвитку та 

стимулювання працівників 

 

Відділ управління персоналом   
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Таблиця 3.2 

Положенням про відділ управління персоналом 

№  Положення  Задачі 

1.  Загальні положення повинно бути 

зазначено, що відділ 

управління персоналом є 

самостійним структурним 

підрозділом апарату 

2. Задачі відповідного підрозділу - розробка і реалізація 

кадрової політики 

підприємства 

- створення і 

підтримка інформаційно-

аналітичної бази 

- організація 

безпечних умов роботи 

працівників підприємства, 

матеріального і морального 

стимулювання їхньої 

діяльності 

 

3. Функції відділу -розробка і реалізація 

комплексу планів і програм 

розвитку персоналу 

підприємства; 

- прогнозування і 

планування потреби в 

персоналі 

- формування резерву 

кадрів на основі аналізу 

загальної потреби в персоналі 

і політики планування кар'єри 

4. Права відділу - вносити керівництву 

пропозиції щодо 
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удосконалення діяльності 

підприємства, 

- вносити керівнику 

пропозиції про заохочення 

або застосування у 

встановленому порядку 

передбачених законом 

дисциплінарних заходів до 67 

працівників підприємства 

5. Відповідальність відділу обмовлюється 

відповідальністю начальника 

відділу кадрів, його 

працівників, у залежності від 

посадових функцій, і в цілому 

відділу кадрів 

 

На підставі вищезазначеного Положення про відділ кадрів ресторану 

L'Kafa, м. Київ, відділ кадрів має виконувати функції системи управління 

персоналом, що включає низку заходів, спрямованих на підвищення кваліфікації, 

набуття нових навичок та здібності співробітників, застосовуючи інноваційні 

методи роботи та об’єднуючи їх у команду, завдяки якій компанія досягатиме 

поставлених цілей у майбутньому. 

З метою посилення прихильності співробітників компанії до політики 

ресторану L’Kafa в Києві, відділ кадрів відповідатиме за розробку «Кодексу 

корпоративної культури та організаційної поведінки». Запроваджений Кодекс 

корпоративної культури та організаційної поведінки має виконувати три основні 

функції: 

 1. Інтеграція організації. Це означає підвищення узгодженості та 

взаєморозуміння в цілях і діях співробітників, зміцнення горизонтальних, 

вертикальних і діагональних зв’язків в організації та введення більшої безпеки в 

організаційне середовище. 
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3.2Прогнозування  результативності реалізації  стратегії. 

Розглянемо основні принципи побудови та впровадження системи навчання 

персоналу ресторану «L'Kafa», м. Київ. Попередні тренінги були хаотичними та 

неефективними, а відвідувачі та внутрішні клієнти мали туманне уявлення про свої 

цілі та кінцеві результати. Постійне вдосконалення знань, умінь і навичок 

працівників є необхідною умовою ефективного розвитку та діяльності компанії. 

Проведення бізнес-тренінгів передбачає практичне застосування набутих знань, 

умінь та навичок, які допомагають генерувати нові ідеї, оптимізувати організацію 

компанії, підвищити задоволеність клієнтів тощо. 

В цілому система навчання повинна бути створена з урахуванням потреб 

окремих співробітників, цільових груп і віддділів, керівного складу компанії та 

включених до кадрового резерву працівників. Реалізація запропонованих заходів 

дозволить ресторану «L‘Kafa», м. Київ набути статусу компетентного, тобто 

такого, що ефективно використовує інтелектуально-творчий потенціал персоналу, 

2.  Формування очікуваного рівня життя колективу, спонтанна регуляція 

реальної поведінки (звичок, традицій). Кодекс встановлює необхідні правила. 

3. Полегшити та прискорити адаптацію новачків, допомогти новим 

співробітникам зрозуміти і прийняти корпоративну культуру, звикнути до неї. 

Вже на етапі відбору вони знайомляться з правилами кодексу корпоративної 

культури та організаційної поведінки, можуть оцінити свої очікування, побачити 

дотримання правил в організації, свою особисту культуру чи можливі проблеми. 

Пропонується покращити розвиток корпоративної культури шляхом 

впровадження Кодексу, який є «моральним договором» між організацією та 

працівниками. Впроваджений кодекс має бути розроблений на основі існуючих 

цінностей у корпоративній культурі ресторану L’Kafa, Київ, та повсякденної 

практики діяльності співробітників. Кодекс міститиме цінності, норми та 

переконання, необхідні для формування та розвитку організаційної поведінки 

працівників ресторану «L’Каfа», м. Київ. Він призначений для встановлення 

принципів, які визначаються діловою поведінкою працівників організації. 
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володіє комплексом унікальних організаційних знань, а також розглядає  

формування і розвиток ключових компетенцій як фактори стійкої конкурентної 

переваги 

Схему навчання персоналу ресторану «L‘Kafa», м. Київ слід вважати 

системою тільки тоді, коли на підприємстві втримується чітка послідовність 

дій(рис.3.2) 

 

Рис.3.2.Схему навчання персоналу ресторану «L‘Kafa», м. Київ  

З використанням системи навчання персоналу ресторану «Л’Кафа», м. Київ, 

досягається прогнозований позитивний ефект: 

- за рахунок короткого періоду навчання керівників з мінімальним відривом від 

основної роботи, оскільки навчання є безперервним процесом і не потребує 

планування часу на «звикання» до нового виду роботи (навчання); 

‐ персонал, що пройшов навчання за запропонованими навчальними програмами 

на підприємстві, оперативно реагує і добре пристосовується до умов 

швидкозмінного професійного середовища, що сприяє підвищенню 

конкурентоспроможності підприємства в цілому.  

Тому ефективна система навчання персоналу в компанії має бути 

інтегрована, «вбудована» в загальну систему управління персоналом та 

корпоративного управління в цілому. Навчання персоналу ресторану L'Kafa в Києві 

спрямоване на виявлення та розвиток професійної компетентності, стимулювання 

інтересу, пізнавальної активності та лідерства, заповнення пробілів у сприйнятті 

керівниками важливості навчання та практичного застосування знань у тісному 

професійному управлінні. 

Планування Реалізація Оцінка
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Пропонуємо скористатися рестораном «Л’Кафа», м. Київ,Навчання є 

активним методом навчання і дозволяє розширити свій потенціал та відкрити нові 

професійні можливості для кожного спеціаліста. 

Досить привабливим та ефективним методом навчання персоналу київського 

ресторану L’Kafa є навчання, яке дає можливість змінити поведінку та за 

допомогою рольової гри набути нових професійних навичок та вирішувати 

нестандартні завдання. 

Саме тому, ефективність активних методів навчання значно вища у 

порівнянні з традиційними. 

Навчальні програми мають містити компоненти, які потребують 

нестандартного, інноваційного та креативного мислення та рішень.На сьогодні 

існує велика кількість навчальних технологій, кожна з яких ефективна та 

спрямована на розвиток певних особистісних та професійних навичок та 

компетенцій. Усі існуючі навчальні програми можна розділити на три групи: 

тренінг особистісного зростання; Навчання комунікації; комерційне навчання. 

Етапи Назва етапу Завдання етапу 

1. Складання тематики тренінгів на 

підставі реальних проблем 

1.1 Тематика основних тренінгів та семінарів для 

навчання: 

- Ефективна робота;  

- Технологія роботи;  

- Інноваційні методи роботи. 

2. Проведення тренінгу або семінару 2.1 Розвиток можливостей навчання:  

Варіант 1. Працівники кожного відділу по 1-2 

години на 1-2 дні отримують матеріал + 

роздатковий матеріал. 

Варіант 2. На курсах готують чоловіків-

працівників (всього не більше 15). Потім 

розпочався майстер-клас для працівників. 

3. Складання порядку оцінки 

ефективності навчання. 

3.1 Вибір методів оцінки ефективності навчання: 

- Діалоги працівника з фахівцями;  

- Тести;  

- Анкети. 

Рис.3.3. Програма навчання персоналу в ресторані «L‘Kafa», м. Київ  
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Доведено, що для стабілізації поточної ситуації працівники повинні не тільки 

брати участь у навчальних курсах при погіршенні ситуації в бізнесі. Участь у 

навчальних курсах має відбуватися через регулярні проміжки часу відповідно до 

підготовленого плану розвитку персоналу. Компанія, яка дотримується такої 

стратегії, в майбутньому зможе готувати кваліфікований і досвідчений персонал, 

здатний адаптуватися до змін ринкового середовища. Однак, щоб отримати 

максимальну віддачу від інвестицій у розвиток професійних компетенцій 

працівників, необхідно зосередитися на створенні цілісної системи внутрішньо 

фірмового навчання. Створення цієї системи можливе, якщо компанія має 

довгострокові цілі та стратегії розвитку, описує необхідні навички співробітників, 

усвідомлює необхідність навчання та визнає співробітників стратегічним 

ресурсом. Корпоративна культура послідовно формується і розвивається.Таким 

чином, висока якість роботи співробітників, їх відповідність загальним стандартам 

і вимогам, розуміння і прийняття бізнес-цілей і стратегій розвитку організації, а 

також належність до єдиного корпоративного співтовариства дадуть компанії 

значні конкурентні переваги в разі формування компанії. Якість навчання 

співробітників визначається за допомогою критеріїв результативності навчання 

(табл. 3.3) 

Таблиця 3.3 

Критерії результативності навчання 

Критерії Коментарі 

Задоволеність навченого співробітника Визначається за допомогою анкет, потім 

проводяться аналізи та розрахунки ефективності 

за заданим критерієм, з’ясовуються причини 

невдоволення та робляться висновки. 

Придбання, що навчаються необхідних 

знань, навичок і вмінь 

Для оцінки даного критерію використовується 

спеціальна форма звіту по навчанню, за 

допомогою якої визначається ступінь 

розвиненості необхідних знань, навичок і вмінь 

Ефективність внесених пропозицій по 

вдосконаленню професійної діяльності 

Враховуючи отримані знання, навчений працівник 

подає керівництву свої пропозиції щодо 
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вдосконалення діяльності працівника та всієї 

організації 

Ефективність діяльності співробітника, що 

пройшов навчання 

оцінюються з точки зору ефективності. 

Ефективність виражається у: підвищенні 

стандартів виробництва; Зростання 

продуктивності; Скорочення часу на виконання 

робіт/проектів; Зменшення фінансових витрат на 

реалізацію проекту; - Збільшити продажі тощо. 

Задоволеність керівника результатами 

навчання 

Приблизно через місяць для оцінки заповнюється 

спеціальна анкета результативності навчання 

 

Освіта, підвищення кваліфікації, перепідготовка працівників та рішення, як 

головна мета завдань конкурентоспроможної підготовки персоналу, дають 

кадровій службі нові, дуже складні та актуальні завдання для розробки та 

впровадження напрямків підготовки. Впровадження інформаційних технологій в 

ресторані L’Kafa в Києві, безумовно, важливо. З метою надання додаткової 

інформації щодо вдосконалення ресторану L’Kafa в Києві пропонується 

впровадити ERP-систему в ресторані L’Kafa в Києві, що дозволить розвантажити 

повноваження багатьох відділів компанії. Завданнями проекту є: підвищити якість 

управління людськими ресурсами, покращити систему фінансового менеджменту, 

структурувати документообіг в ресторані «L'Кafa», м. Київ і тим самим підвищити 

конкурентоспроможність компанії. 
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Висновки 

1.В даній кваліфікаційній роботі магістра розглянуто шляхи удосконалення 

системи HR-менеджменту  ЗРГ за рахунок використання інструментів HR-

політики. Базуючись на виявлених проблемах організації системи управління 

персоналом було визначено сутність та особливості роботи HR-політики. 

Завдання HR–менеджменту як науки – визначити і дати відповіді на проблемні 

питання сутності та соціальної значущості людських ресурсів організації у 

сучасних умовах; сформувати HR-теорію, методологію, технології і кращі 

практики, які сприяють організаційній стійкості та досягненню стратегічної мети; 

визначити виклики, які постали перед HR у контексті глобалізації; розглянути 

можливості реформування управлінських відносин в Україні.  

HR–менеджмент як концепція соціально-економічної діяльності – це 

стратегічний і цілісний підхід до управління найбільш цінними активами. 

HR-процеси в організації є одним з визначальних факторів, що впливає на      

ефективність роботи організації в цілому. З точки зору працівника всі процеси 

управління персоналом мають вигляд спрощеної схеми: «Працевлаштування – 

Праця – Звільнення». 

2.Наслідки COVID-19 негативно вплинули на основні фінансово-

економічні показники ресторану “L‘Kafa”:  

- обсяг доходу (виручки) від реалізації послуг у 2019 році в 

порівнянні із 2018  

роком знизився майже на третину або на  47133 тис.грн.;  

- валовий прибуток знизився на 16438,0 тис.грн.;  

- фінансовий результат від операційної діяльності скоротився на 

10450 тис. грн.;  
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- відповідно чистий прибуток теж знизився на 8015,0 тис.грн.; 

рентабельність господарської діяльності становила 6,6%, що на 2,3% 

менше, ніж у 2018 р.  

 

Провівши аналіз основних фінансових результатів готелю  ресторану 

“L‘Kafa”:можна зробити висновок, що у 2020 р. прослідковується покращення 

фінансових показників, але не перевищують дані 2018 р. 

3. Таким чином, проаналізувавши HR-політику та методи управління 

персоналом в ресторані «L‘Kafa» м.Київ, можна зробити наступні висновки: 

 1. Аналіз кадрового складу ресторану «L‘Kafa» м.Київ свідчить, що 

персонал ресторану висококваліфікований.  

2. Співробітники цінують свої робочі місця. Плинність кадрів достатньо 

низька.  

3. Кадрова політика в  ресторані документально не закріплена, але всі 

необхідні напрямки роботи з персоналом реалізуються.  

4. Немає співробітника, за яким закріплені обов'язки з управління 

персоналом.  

5. Співробітники розуміють, що необхідна розробка кадрової політики для 

підвищення ефективності роботи.  

6. За результатами аналізу та оцінки системи управління персоналом та  

НR-менеджменту ресторану «L‘Kafa» м.Київ, великий потенціал в 

організації мають такі методи управління персоналом як економічні (матеріальна 

стимуляція) і соціально-психологічні (нематеріальна стимуляція, створення 

сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі), а також підвищення 

кваліфікації керівництва. 
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4. З метою підвищення ефективності управління персоналом  в ресторані 

«L‘Kafa», м. Київ запропоновано: 

     1. В загальну організаційну структуру внести зміни у відділі кадрів та 

створити сучасний віддділ управління персоналом. В рамках цього розглядається 

розробка «Положення про відділ управління персоналом», а також формування 

«Кодексу корпоративної культури та організаційної поведінки»  

      2. Для вдосконалення процесу підвищення кваліфікації персоналу в 

ресторані «L‘Kafa», м. Київ необхідно поліпшити системи навчання персоналу 

ресторані «L‘Kafa», м. Київ (розроблена «Програма навчання персоналу, 

розглянуто тренінг «Креативний менеджмент»).  

3. Для поліпшення інформаційного забезпечення ресторані «L‘Kafa», м. Київ 

впровадити програмний продукт ISF -7 - систему управління персоналом та 

кадрового обліку «ISF-Персонал». В результаті удосконалення системи управління 

персоналом буде досягнуто приріст прибутку складе 39,517 грн. Річний чистий 

збиток становить у плановому році 2022 тис.грн, що на 5% менший ніж у звітному 

періоді, рентабельність персоналу підвищиться на 7,02% та складе 21,16%. Таким 

чином, запропоновані й реалізовані заходи ефективні. 

5. Сьогодні платформи для обміну досвідом – бурхливий ринок, який 

доповнюється спільним навчанням, створенням відеоматеріалів, рекомендаціями 

щодо контенту на основі штучного інтелекту, механізмами попередньої і 

самостійної оцінки навичок, а також різними методиками мікронавчання; – 

інструменти залучення персоналу розвиваються: серед інноваційних методів 

підбору персоналу виділяють рекрутингові технології, зокрема скринінг, 

хедхантинг, аутстафінг тощо. Усі інструменти для опитування співробітників і 

зворотного зв’язку швидко перетворюються на «платформи дій», системи збору 

інформації та вироблення практичних рекомендацій для керівництва. Нині 

компанії перейшли від платформ психологічних тестів до розширюваної 

корпоративної інфраструктури для уловлювання думок, зворотного зв’язку і 
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різноманітних опитувань; – компанії змінюють свій підхід до формування HR-

стратегій у напрямі пошуку балансу між бізнесвигодою і мотивацією персоналу. У 

міжнародних бізнес-структурах активно впроваджуються альтернативні форми 

зайнятості, бізнес стає соціально відповідальним. 

 

6. Отже, з метою підвищення ефективності системи управління персоналом 

на ресторані «L‘Kafa», м. Київ запропоновано:  

1. В загальну організаційну структуру внести зміни у відділі кадрів та 

створити сучасний віддділ управління персоналом. В рамках цього розглядається 

розробка «Положення про відділ управління персоналом», а також формування 

«Кодексу корпоративної культури та організаційної поведінки»  

2. Для вдосконалення процесу підвищення кваліфікації персоналу в ресторані 

«L‘Kafa», м. Київ необхідно поліпшити системи навчання в  ресторані «L‘Kafa», м. 

Київ (розроблена «Програма навчання персоналу, розглянуто тренінг «Креативний 

менеджмент»).  

3. Для поліпшення інформаційного забезпечення в ресторані «L‘Kafa», м. 

Київ впровадити програмний продукт ISF -7 - систему управління персоналом та 

кадрового обліку «ISF-Персонал».  

4. Для удосконалення формування креативних технологій управління 

персоналом ресторані «L‘Kafa», м. Київ, що сприяє підвищенню результативності 

діяльності підприємства, запропоновано такий механізм як запуск «Банку ідей» на 

підприємстві. 
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