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Харчишина О. В., Трушкіна Н. В. Особливості організаційної культури підприємств у сфері готельних послуг
Успішний розвиток організаційної культури сприяє підвищенню ефективності фінансово-економічної діяльності підприємств у сфері готель-
ного бізнесу, рівню конкурентоспроможності та інвестиційної привабливості. Тому в сучасних умовах функціонування підприємств усе більшої 
актуальності набувають проблеми трансформації їх організаційної культури. Мета статті полягає в емпіричному дослідженні особливостей 
організаційної культури підприємств з надання готельних послуг. Для досягнення поставленої мети використано такі загальнонаукові методи 
дослідження: аналіз і синтез, експертне опитування, узагальнення, систематизація, структурно-логічний. У статті викладено результати 
проведеного експертного опитування з метою виявлення сучасних проблем, бар’єрів, особливостей, тенденції та шляхів розвитку організаційної 
культури підприємств у сфері готельних послуг в Україні. Виконано оцінку ефективності розвитку організаційної культури підприємств. Розра-
хунки свідчать, що обстежені підприємства з надання готельних послуг мають середній рівень розвитку організаційної культури (0,664), оскіль-
ки значення інтегрального показника знаходиться в межах 0,5–0,75. У результаті дослідження встановлено, що основу організаційної культури 
українських підприємств у сфері готельного бізнесу формують такі ключові принципи, як лідерство керівництва, застосування клієнтоорієнто-
ваного підходу, залучення й заохочення персоналу, впровадження цифрових технологій та інформаційних систем.
Ключові слова: підприємство, готельний бізнес, організаційна культура, особливості, оцінювання, експертне опитування, результативність, 
ефективність, пріоритетні напрями, трансформація, цифрові навички.
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Kharchyshyna O. V., Trushkina N. V. Features of Organizational Culture of Enterprises in the Sphere of Hotel Services
The successful development of organizational culture contributes to the improvement of the efficiency of financial and economic activities of enterprises in the 
sphere of hotel business, the level of competitiveness and investment attractiveness. Therefore, in the current conditions of enterprises operation, the problems 
of transformation of their organizational culture are becoming increasingly relevant. The article is aimed at empirical exploration of features of the organi-
zational culture of hotel services enterprises. To achieve this aim, the following general scientific research methods were used: analysis and synthesis, expert 
survey, generalization, systematization, structural-logical method. The article presents the results of the carried out expert survey in order to identify modern 
problems, barriers, features, trends and ways of development of organizational culture of enterprises in the sphere of hotel services in Ukraine. An evaluation of 
the efficiency of development of organizational culture of enterprises was made. Calculations show that the surveyed hotel services enterprises have an average 
level of organizational culture development (0.664), since the integral indicator is in the range of 0.5–0.75. As result of the research, it is determined that the 
basis of the organizational culture of Ukrainian enterprises in the sphere of hotel business is formed by such key principles as leadership of managers, applica-
tion of a client-oriented approach, involvement and concern of staff, introduction of digital technologies and information systems.
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Сучасні умови функціонування підприємств 
гостинності свідчать, що організаційна куль-
тура відіграє ключову роль у їх стратегічному 

розвитку. Організаційна культура є потужним вну-
трішнім ресурсом сталого розвитку та важелем впли-
ву на рівень конкурентоспроможності підприємств. 
Тому дослідження проблем організаційної культури є 
особливо актуальним. Їх вирішення дозволить підви-
щити ефективність управління персоналом у системі 
менеджменту підприємства, поліпшити якість логіс-
тичного сервісу шляхом оперативного реагування 
на постійні зміни потреб споживачів і коливання зо-
внішнього середовища.

Вивченням питань, пов’язаних з еволюційним 
розвитком корпоративної культури, визначенням 
суті та змісту цього поняття з різних наукових точок 
зору, його особливостей і відмінностей від терміна 
«організаційна культура», займаються: М. Елвессон 
(M. Alvesson) [1]; Е. Шейн (E. Sheyn) [2]; М. Арм-
стронг (M. Armstrong) [3]; M. Simosi [4]; S. Robbins, 
T. Judge [5]; L. Pennington [6]; J. Iljins, V. Skvarciany,  
E. Gaile-Sarkane [7]; К. Фокіна-Мезенцева [8]; І. Отен-
ко, М. Чепелюк [9]; Д. Ліфінцев [10–12]; D. Lifintsev, 
W. Wellbrock [13]. 

Науково-методичні та прикладні засади управ-
ління розвитком організаційної культури підпри-
ємств в умовах мінливого середовища відображені 
в роботах таких науковців: Н. Діденко [14]; Л. Во-
лянської-Савчук [15]; В. Дергачової, Г. Федірко [16];  
О. Андросової [17] та інших.

Багато уваги зарубіжними та вітчизняними 
дослідниками (D. Denison [18; 19]; M. Millington,  
J. Schultz [20]; K. Cameron, R. Quinn [21]; G. Hofstede 
[22]; А. Кузнецов [23]; М. Войнаренко, Л. Волян-
ська-Савчук [24]; Чанг То Тху (Tkhu Chang To) [25];  
H. Dzwigol [26–30]; H. Dźwigoł, M. Dźwigoł-Barosz [31]; 
H. Dźwigoł, S. Shcherbak, M. Semikina, O. Vinichenko, 
V. Vasiuta [32]; H. Dźwigoł, M. Dźwigoł-Barosz, A. Kwi
linski [33]; H. Dźwigoł, M. Dźwigoł-Barosz, R. Miskie-
wicz, A. Kwilinski [34]) приділено виявленню впливу 
організаційної культури на ефективність і рівень 
конкурентоспроможності підприємств; науково-ме-
тодичному обґрунтуванню взаємозв’язків між орга-
нізаційною культурою та фінансовими результатами; 
розробленню методик оцінювання рівня розвит- 
ку організаційної культури тощо. 

Ця стаття є продовженням авторських наукових 
розробок з проблем розвитку організаційної культу-
ри підприємств. У попередніх дослідженнях:
	 обґрунтовано теоретико-методологічні поло-

ження та розроблено практичні рекомендації 
щодо формування організаційної культури в 
системі менеджменту підприємств харчової 
промисловості [35];

	 визначено склад, роль організаційних симво-
лів та їх зв’язок з цінностями підприємства; 
описано можливості мотиваційного впливу 
організаційних символів на поведінку праців-
ників підприємства [36];

	 розглянуто проблему формування організа-
ційного лідерства на підприємстві, яке здій-
снює зовнішньоекономічну діяльність; визна-
чено соціальну функцію лідера, відмінність 
лідера від менеджера, персональні якості 
лідера для ефективного вирішення організа-
ційних завдань; проаналізовано особливості 
організаційного лідерства на підприємстві, 
що функціонує на міжнародному ринку [37];

	 виявлено ключові риси організаційної культу-
ри, які характерні для підприємницької діяль-
ності [38];

	 досліджено особливості та надано авторський 
підхід до корпоративної соціальної відпові-
дальності як складової стратегії підприємств 
агробізнесу [39];

	 систематизовано наукові підходи до визна-
чення терміна «клієнтоорієнтованість» за 
п’ятьома класифікаційними групами: страте-
гія чи парадигма; інструмент; маркетингова 
концепція; підхід до управління взаємовідно-
синами з клієнтами; складова організаційної 
культури [40];

	 на основі теоретичного узагальнення існу-
ючих наукових розробок щодо понятійного 
апарату запропоновано авторське трактуван-
ня терміна «організаційно-економічний ме-
ханізм управління розвитком організаційної 
культури підприємства» [41];

	 обґрунтовано вибір оптимального сценарію 
розвитку організаційної культури підпри-
ємств з використанням методу аналізу ієрар-
хій [42];
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	 обґрунтовано доцільність застосування комп- 
лексного підходу як симбіозу та постійного 
взаємозв’язку чинників впливу, елементів, 
цифрових компетенцій і навичок, інформа-
ційних технологій [43];

	 надано пропозиції з формування цифрових 
компетенцій як дієвого напряму вдоскона-
лення управління розвитком організаційної 
культури підприємств [44].

Разом із тим багатогранність, багатоаспектність 
і дискусійність окремих питань з обраної тематики 
обумовлюють необхідність подальших наукових роз-
робок. І особливо вирішення даної проблеми актуа-
лізується на сучасному етапі глобальних економічних 
змін бізнес-середовища. 

З огляду на це, мета даної публікації полягає в 
емпіричному дослідженні особливостей організацій-
ної культури підприємств з надання готельних по-
слуг.

Для виявлення сучасних проблем, особливос-
тей і тенденцій розвитку організаційної культури під-
приємств з надання готельних послуг в Україні було 
застосовано анкетне опитування як один із методів 
емпіричного дослідження. 

Встановлено, що на підприємствах готельного 
бізнесу сформовано ключову місію та довго-
строкову ціль, визначено стратегічний напрям 

діяльності. Більшість з опитаних стверджує, що є чіт-
ка стратегія на довготривалу перспективу, яка зрозу-
міла співробітникам. При цьому половина експертів 
не погоджуються із твердженням, що короткостроко-
ве мислення ставить під загрозу довготривале бачен-
ня діяльності підприємства. Респонденти зазначають 
достатньо послідовний і передбачуваний підхід до ве-
дення готельного бізнесу, дієву координацію проектів 
між різними відділами, часткове впровадження прин-
ципів спільної роботи співробітників з різних відділів 
і збіг цілей на всіх ієрархічних рівнях підприємств. 

Як правило, керівництво заохочує співробітни-
ків за ініціативність і підтримує тих, хто бере на себе 
ризик. Однак спостерігається часткове залучення 
керівництвом співробітників до внесення змін у ба-
чення подальшої роботи підприємства та надання 
контролю за ресурсами, які необхідні для виконання 
робочих завдань (табл. 1). 

На обстежених підприємствах організаційне на-
вчання визнано важливою метою їх функціонування, 
тому цьому питанню приділяється достатньо уваги. 
Інноваційні ідеї здебільшого підтримуються, співро-
бітників заохочують бути креативними та постійно 
вдосконалювати свої навички і знання (табл. 2). Це 
відповідає сучасним вимогам розвитку підприємств в 
умовах інтенсивного застосування цифрових техноло-
гій. На даний час персонал готелів має володіти циф-
ровими навичками та знаннями, а організаційна куль-
тура потребує трансформації в епоху цифровізації. 

На підставі емпіричного дослідження виявле-
но, що на підприємствах з надання готель-
них послуг організаційну культуру вважають 

важливою складовою корпоративної відповідальнос-
ті бізнесу. У більшості готелів діє корпоративний ко-
декс, у якому зазначено принципи, цінності, правила 
роботи співробітників, а також упроваджуються ме-
ханізми корпоративної соціальної відповідальності 
в контексті сталого розвитку. Разом із тим, спостері-
гаються і негативні моменти. Так, питання розвитку 
організаційної культури лише частково представлені 
в процесі стратегічного планування. Персонал також 
частково може впливати на процес стратегічного 
управління розвитком організаційної культури. По-
ловина респондентів зазначила, що підприємства 
недостатньо вкладають інвестиційних ресурсів у мо-
дернізацію організаційної культури та не приділяють 
належної уваги впровадженню спеціальних програм 
з трансформації оргкультури в рамках Корпоратив-
ного кодексу. Деякі експерти вважають, що підпри-
ємства частково реалізують концепцію сталого роз-
витку, одним із елементів якої визнано організацій-
ну культуру. На їх думку, керівництво підприємств  
у сфері готельних послуг ставить за мету, як правило, 
зниження витрат і, відповідно, збільшення рівня при-
бутковості (табл. 3). 

Результати анкетування показали, що на роз-
виток організаційної культури впливають стейкхол-
дери, а саме: персонал, інвестори, клієнти, уряд, за-
соби масової інформації, неприбуткові громадські 
організації тощо. Більшість респондентів стверджує, 
що вони мають міцні партнерські взаємовідносини зі 
своїми стейкхолдерами. Деякі зазначають, що їх ме-
неджери намагаються збалансувати конкурентні по-
треби зацікавлених сторін у довгостроковій перспек-
тиві. При цьому 80% респондентів вважають, що їх 
керівництво надає належну увагу розвитку партнер-
ських взаємовідносин зі стейкхолдерами. 60% опита-
них наголошує, що погляди стейкхолдерів впливають 
на прийняття управлінських оперативних рішень. Як 
правило, менеджери підприємства у сфері готельного 
бізнесу беруть до уваги цінності стейкхолдерів, коли 
приймаються рішення з трансформації організацій-
ної культури (табл. 4).

У табл. 5 наведено дані оцінювання ефектив-
ності розвитку організаційної культури обстеже-
них підприємств. Як показали розрахунки, загальна 
оцінка організаційної культури підприємств у сфері 
готельного бізнесу становить 0,664. Це означає, що 
рівень розвитку організаційної культури є середнім, 
оскільки знаходиться в межах 0,5–0,75.

Керівництво підприємств має достатньо чітке 
уявлення про стратегічні напрями діяльності. Роз-
роблена керівництвом місія та визначені пріоритети 
зрозумілі більшості співробітників і надає їх діям ці-
леспрямованості. У співробітників є чітке розуміння 
ролі організаційної культури. Але дії співробітників 
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Таблиця 1

Відповіді на запитання стосовно цілей і принципів діяльності підприємств готельного бізнесу

Твердження
Відповіді, % опитаних

Так Ні Частково

Є довгострокова ціль і напрям діяльності 60,0 10,0 30,0

Наша стратегія приводить до того, щоб інші підприємства змінювали 
методи конкуренції 40,0 30,0 30,0

Існує чітка місія, яка дає сенс і напрямок нашої роботи 70,0 – 30,0

Є чітка стратегія на майбутнє 60,0 10,0 30,0

Наш стратегічний напрям співробітникам незрозумілий 20,0 70,0 10,0

Короткострокове мислення ставить під загрозу довготривале бачення 30,0 50,0 20,0

Наш підхід до ведення бізнесу послідовний і передбачуваний 70,0 20,0 10,0

Співробітники з різних відділів розділяють загальні перспективи 50,0 30,0 20,0

Легко координувати проєкти між різними відділами (службами)  
підприємства 30,0 20,0 50,0

Спільна робота з кимось з іншого відділу підприємства – це як робота  
з кимось із іншої організації 20,0 40,0 40,0

Мається чіткий збіг цілей на всіх рівнях підприємства 40,0 10,0 50,0

Керівництво заохочує співробітників за ініціативність 60,0 40,0 –

Керівництво надає співробітникам вибір у їхніх робочих завданнях 50,0 20,0 30,0

Керівництво залучає співробітників до внесення змін у бачення  
подальшої роботи підприємства 20,0 30,0 50,0

Керівництво надає співробітникам контроль над ресурсами, які їм 
необхідні для виконання роботи 30,0 20,0 50,0

Керівництво підтримує співробітників, які беруть на себе ризик 60,0 20,0 20,0

Примітка: частку розраховано до загальної кількості респондентів відповідного виду економічної діяльності.

Джерело: складено авторами за результатами анкетування.

Таблиця 2

Відповіді на запитання стосовно організації процесу навчання під час роботи на підприємстві

Твердження
Відповіді, % опитаних 

Так Ні Частково

Ми розглядаємо помилку як можливість навчатися й удосконалюватися 100,0 – –

Інновації та ризик заохочуються та винагороджуються 10,0 20,0 70,0

Багато речей «губляться» в системі 30,0 40,0 30,0

Навчання – важлива мета нашої повсякденної діяльності 50,0 – 50,0

Співробітників заохочують бути креативними 60,0 10,0 30,0

Ми можемо впроваджувати нові ідеї 60,0 40,0 –

Нові ідеї постійно оцінюються та поліпшуються 50,0 40,0 10,0

З готовністю надається підтримка щодо розвитку нових ідей 40,0 30,0 30,0

Інновації – це «болюче» питання нашої бізнес-активності 60,0 30,0 10,0

Примітка: частку розраховано до загальної кількості респондентів відповідного виду економічної діяльності.

Джерело: складено авторами за результатами анкетування.

не завжди збігаються і відповідають загальній філо-
софії та пріоритетам організаційної культури.

Підприємства мають достатній рівень відданос-
ті співробітників, власний підхід до ведення бізнесу 
та чіткий набір ключових цінностей. Співробітники 

задоволені сформованою організаційною культурою, 
а саме: роботою, психологічним кліматом у колективі 
тощо. 

На досліджуваних підприємствах на достатньо-
му рівні застосовується клієнтоорієнтований підхід 
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Таблиця 3

Відповіді на запитання стосовно організаційної культури як складової корпоративної соціальної відповідальності 
в контексті сталого розвитку

Твердження
Відповіді, % респондентів 

Так Ні Частково

Підприємство вкладає інвестиції в модернізацію своєї організаційної культури 20,0 50,0 30,0

Підприємство впроваджує спеціальні програми 

з трансформації організаційної культури в рамках Корпоративного кодексу 10,0 50,0 40,0

Підприємство реалізує концепцію сталого розвитку, одним із елементів якої  
є організаційна культура 20,0 20,0 60,0

Підприємство не приділяє належної уваги модернізації організаційної культури, 
що призводить до погіршення його фінансового стану 30,0 40,0 30,0

Питання розвитку організаційної культури чітко представлені в процесі  
стратегічного планування 40,0 10,0 50,0

Питання розвитку організаційної культури представлені в місії компанії  
або основних принципах ведення бізнесу 40,0 30,0 30,0

Коли питання розвитку організаційної культури чітко представлені в процесі 
стратегічного планування підприємства, команда топ-менеджменту приймає 
попереджувальні далекоглядні рішення

50,0 – 50,0

Персонал впливає на процес стратегічного управління розвитком організацій-
ної культури 30,0 20,0 50,0

Організаційна культура є важливою складовою корпоративної відповідальності 
бізнесу 40,0 10,0 50,0

На підприємстві діє Корпоративний кодекс, ключовим елементом якого  
є організаційна культура 50,0 10,0 40,0

Організаційна культура відповідає цілям і принципам сталого розвитку 40,0 20,0 40,0

Примітка: частку розраховано до загальної кількості респондентів відповідного виду економічної діяльності.

Джерело: складено авторами за результатами анкетування.

Таблиця 4

Відповіді на запитання стосовно впливу стейкхолдерів на розвиток організаційної культури

Твердження
Відповіді, % респондентів

Так Ні Частково

Погляди та ідеали відкрито обговорюються на підприємстві 60,0 10,0 30,0

Менеджери відверто поважають стейкхолдерів підприємства 50,0 – 50,0

Керівництво підприємства вважає, що має міцні партнерські взаємовід-
носини зі своїми стейкхолдерами 70,0 – 30,0

Менеджери намагаються збалансувати конкурентні потреби зацікавле-
них сторін у довгостроковій перспективі 80,0 – 20,0

Керівництво підприємства не надає належної уваги розвитку партнер-
ських взаємовідносин зі стейкхолдерами 10,0 80,0 10,0

Менеджери підприємства не вважають, що погляди стейкхолдерів  
впливають на прийняття оперативних рішень 10,0 60,0 30,0

Менеджери підприємства беруть до уваги цінності стейкхолдерів,  
коли приймаються рішення з трансформації організаційної культури 40,0 10,0 50,0

Примітка: частку розраховано до загальної кількості респондентів відповідного виду економічної діяльності.

Джерело: складено авторами за результатами анкетування.
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Таблиця 5

Розрахунок ключових складових, які характеризують організаційну культуру

Складові організаційної культури / Твердження Оцінка

1 2

Адаптація до змін зовнішнього середовища (0,558)

Нові програми реалізуються швидко й ефективно 0,625

Підприємство активно визначає та адаптується до змін 0,500

Підприємство ефективно реагує на зовнішні можливості та загрози 0,550

Місія та бачення підприємства (0,594)

Цілі/пріоритети зрозумілі всім співробітникам 0,625

У співробітників є чітке розуміння місії та ролі організаційної культури 0,700

Загальна філософія дозволяє співробітникам розуміти організаційну культуру 0,575

Дії співробітників ілюструють філософію та пріоритети організаційної культури 0,475

Фокусування на клієнтів (0,723)

Від Вашого відділу залежить задоволення клієнта 0,750

Вас заохочують зосередитися на потребах і перспективах клієнтів 0,550

На Вас можна покластися в наданні інформації про клієнтів 0,825

Ваше підприємство покладається на Вас у роботі з клієнтами та збільшенні прибутковості від реалізованих 
послуг 0,825

Підприємство ефективно реагує на потреби клієнтів, які постійно змінюються 0,525

Готельні послуги, що надаються, мають високу якість 0,675

Ви можете пишатися якістю роботи Вашого готелю 0,800

Клієнти знову побажають зупинитися у Вашому готелі 0,850

Ваш готель має репутацію чудового обслуговування клієнтів 0,625

Ви б порекомендували цей готель потенційним клієнтам 0,925

Якість послуг Вашого готелю відповідає очікуванням клієнтів 0,675

Якість послуг є непослідовною – може змінюватися 0,575

Ви б вирішили вести бізнес з Вашим підприємством (якщо б Ви були на ринку готельних послуг) 0,800

Внутрішня культура підприємства (0,778)

Ваш відділ мотивує Вас на максимально якісну роботу 0,775

Ваш відділ «надихає» Вас на краще 0,900

Ви б особисто намагалися з усіх сил, щоб переконатися, що клієнт задоволений Вашим обслуговуванням 0,875

Ви задоволені своєю нинішньою ситуацією на підприємстві 0,925

Загалом Вам подобається працювати тут 0,900

Ви задоволені тим, що є частиною колективу підприємства 0,925

Ви б порекомендували підприємство як гарне місце для роботи 0,775

Ви, ймовірно, будете шукати нову роботу в наступному році 0,200

Ви очікуєте залишитися на цьому підприємстві наступні два роки 0,725

Комунікаційна політика підприємства (0,726)

Інформація надходить «зверху вниз» своєчасно 0,725

Інформація є вичерпною 0,725

Прямо із джерела (а не через велику кількість каналів) 0,663

Інформація є достовірною 0,775

Інформація надходить через формальні канали комунікації 0,575

Інформація легко обробляється (немає інформаційного перевантаження) 0,725

Інформація передається керівництву достовірною як у першоджерелі 0,700

Інформація надається добровільно (а не за вимогою) 0,750
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1 2

Інформація надається через пропозиції (а не через скарги) 0,725

Інформація надається повною 0,850

Інформація приймається керівництвом до відома 0,775

Можливості організаційного навчання та кар’єрного розвитку співробітників (0,606)

Співробітники одержують орієнтацію на навчання, у якому мають потребу 0,525

Коли співробітник не в змозі виконати завдання, приймаються заходи, щоб йому допомогти 0,825

Організація проявляє мало зацікавленості щодо кар’єрного зростання своїх співробітників 0,475

Можливості для навчання справедливі та рівноправні 0,600

Примітка: опитано 147 експертів з різних видів економічної діяльності, у тому числі 20 – у сфері готельного бізнесу.

Джерело: складено авторами за результатами анкетування.

Закінчення табл. 5

при розумінні побажань і потреб своїх споживачів 
(індикатор «фокусування на споживачах» – 0,723). 
Підприємства добре піддаються організаційним змі-
нам і намагаються адаптуватися до змін зовнішньо-
го середовища (0,558). Співробітники підприємств у 
сфері готельних послуг мають можливості організа-
ційного навчання (0,600). Однак недостатньо уваги 
приділяється їх кар’єрному зростанню (0,475).

Одержані результати опитування підтверджу-
ються й науковими поглядами дослідників і фахівців-
практиків. Так, на думку Т. Гринько і О. Крупського [45], 
у процесі управління стратегічним розвитком підпри-
ємств гостинності персоналу необхідно своєчасно та 
адекватно реагувати на зміни зовнішнього середови-
ща (коливання попиту за рахунок сезонності та моди, 
політичну ситуацію, зміни в законодавстві, коливання 
національної валюти тощо). І здійснити це можливо за 
допомогою сформованої організаційної культури.

Ю. Опанащук [46] наголошує, що більш адап-
тованою для національної індустрії гостинності має 
бути модель корпоративної культури, яка включає: 
	 методику та регламент набору персоналу, 

його соціалізацію та навчання стандартам, що 
діють на підприємстві; 

	 чітке розуміння всіма структурними одини-
цями загальної місії підприємства, основних 
завдань і цілей; 

	 упровадження системи рентабельності 
управління та стратегічних показників, що 
становить основу для визначення стимулів і 
мотивації персоналу; 

	 оптимізацію організаційної структури під-
приємства на основі системи збалансованих 
показників; 

	 імплементацію концепції управління люд-
ськими ресурсами від адміністративного об-
слуговування й управління персоналом. 

ВИСНОВКИ 
Таким чином, проведене емпіричне досліджен-

ня надає підстави вважати, що організаційна культу-

ра підприємств з надання готельних послуг форму-
ється як система формальних і неформальних пра-
вил і норм діяльності, звичаїв і традицій, інтересів, 
особливостей поведінки персоналу, стилю керівни-
цтва, рівня задоволеності працівників умовами пра-
ці, вміння командної роботи, перспектив кар’єрного 
зростання персоналу.

Як правило, характерні особливості організа-
ційної культури залежать від видів економіч-
ної діяльності. Незважаючи на деякі загальні 

риси організаційної культури підприємств різних 
галузей, існують і відмінності, які притаманні саме 
підприємствам у сфері готельного бізнесу. Серед них:
	 залежність фінансового стану та конкуренто-

спроможності готелю від діяльності персо-
налу; тому для готельного бізнесу особливо 
важливо, щоб кожен співробітник поділяв 
принципи організаційної культури, які при-
йняті на підприємстві;

	 турбота про співробітників готелю;
	 стандарти та регламентація якісного та єдино-

го обслуговування, професійні вміння та знан
ня всіх бізнес-процесів у діяльності готелів;

	 задоволення та перевершення очікувань спо-
живачів готельних послуг.

Основу організаційної культури вітчизняних 
підприємств у сфері готельного бізнесу мають фор-
мувати такі ключові принципи:
	 лідерство керівництва, яке має забезпечувати 

єдність місії, бачення, цілей і стратегічних на-
прямів діяльності підприємства; створювати 
та підтримувати внутрішню культуру, залу-
чаючи та заохочуючи персонал до вирішення 
пріоритетних завдань підприємства;

	 застосування клієнтоорієнтованого підходу – 
підприємство має враховувати можливі зміни 
в попиту та потребах споживачів; знаходити 
можливі шляхи вдосконалення процесів ло-
гістичного обслуговування та поліпшення 
сервісу з метою перевершити очікування спо-
живачів і задовольнити їх потреби;
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	 залучення та заохочення персоналу – ви-
користання всіх здібностей співробітників 
сприятиме якісній модернізації організацій-
ної культури та ефективному функціонуван-
ню підприємства; для цього варто постійно 
проводити тренінги, навчальні семінари за-
для формування цифрових навичок і компе-
тенцій, розробляти нові системи мотивації; 

	 постійне підвищення ефективності діяльнос-
ті як головна ціль підприємства;

	 впровадження цифрових технологій та інфор-
маційних систем з метою трансформації орга-
нізаційної культури, яка б відповідала сучас-
ним умовам інтенсивного розвитку цифрової 
економіки. 

Перспективи подальших досліджень полягають 
у науково-методичному обґрунтуванні та розроблен-
ні механізму стратегічного управління розвитком ор-
ганізаційної культури підприємств у сфері готельно-
ресторанного бізнесу; удосконаленні методичного 
підходу до оцінювання впливу організаційної куль-
тури на фінансово-економічні показники розвитку 
підприємств; формуванні системи управління розви-
тком організаційної культури з використанням мар-
кетингового та цифрового інструментарію.                
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