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Мета статті – дослідити функціонування служби HR-менеджменту підприємств готельно-ресторанного господарства на прикладі готелю 
«Баден-Баден» м. Харків, виявити її доцільність і необхідність для забезпечення конкурентоспроможності підприємства, сформувати потен-
ційні можливості підвищення ефективності роботи персоналу та підприємства в цілому. У статті розглянуто особливості організації HR-
менеджменту в індустрії гостинності на прикладі готелю «Баден-Баден» у м. Харків. Вивчено визначальні аспекти управління персоналом, такі 
як: набір, відбір, адаптація, навчання, мотивація, розвиток, оцінювання та утримання працівників. Особлива увага приділена важливості розви-
тку корпоративної культури, що не тільки сприяє підвищенню рівня обслуговування споживачів, але й формує імідж підприємства на конкурент-
ному ринку. Корпоративна культура визначена як один із провідних факторів, що впливають на рівень залученості персоналу та їх задоволеність 
робочим місцем, що, своєю чергою, безпосередньо позначається на задоволеності споживачів. Проаналізовано основні проблеми, які можуть 
виникати під час функціонування HR-менеджменту готелю, серед яких: висока плинність кадрів, складнощі з впровадженням автоматизованих 
HR-систем, а також не завжди ефективні підходи до мотивації, що особливо актуально для закладів, розташованих за межами міста. Запропо-
новано шляхи вирішення виявлених проблем, зокрема модернізацію системи мотивації працівників, розробку гнучких графіків роботи та авто-
матизацію HR-процесів через упровадження електронних систем управління персоналом (HRIS), що дозволить оптимізувати процеси найму, 
навчання, обліку робочого часу та заробітної плати. Розглянуто практики інших провідних українських готелів, які активно впроваджують 
інноваційні HR-стратегії, що сприяє зростанню та розвитку працівників, дозволяє швидше та точніше знаходити кваліфікованих кандидатів. 
Інноваційні практики створюють додаткові умови для професійного розвитку персоналу, підвищуючи їх мотивацію та лояльність до підприєм-
ства, що є важливим у конкурентних умовах ринку. Доведено, що ефективна організація HR-менеджменту має вирішальне значення для успішно-
го функціонування підприємства готельно-ресторанного господарства, сприяє підвищенню якості обслуговування споживачів, їх лояльності та 
забезпечує позитивний імідж і конкурентоспроможність підприємства в цілому.
Ключові слова: HR-менеджмент, управління, персонал, мотивація, підприємство, готельно-ресторанне господарство, якість обслуговування, 
ефективність.
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Davydova O. Y., Cherevychna N. I., Grechko A. A. The Role of HR-Management in the Hotel and Restaurant Industry
The aim of the article is to explore the functioning of the HR management service of hotel and restaurant enterprises using the example of the «Baden-Baden» 
hotel in the city of Kharkiv, to identify its expediency and necessity for ensuring the competitiveness of the enterprise, and to form potential opportunities to 
increase the efficiency of staff and the enterprise as a whole. The article examines the peculiarities of organizing HR management in the hospitality industry 
using the example of the «Baden-Baden» hotel located in the city of Kharkiv. The defining aspects of personnel management have been studied, such as re-
cruitment, selection, adaptation, training, motivation, development, evaluation, and retention of employees. Special attention is given to the importance of 
developing corporate culture, which not only contributes to enhancing the level of customer service but also shapes the image of the enterprise in a competi-
tive market. Corporate culture is defined as one of the leading factors that influence employee engagement levels and their satisfaction with the workplace, 
which, in turn, directly impacts consumer satisfaction. The main issues that may arise during the operation of hotel HR management are analyzed, including: 
high staff turnover, challenges with the implementation of automated HR systems, and not always effective motivational approaches, which is especially 
relevant for establishments located outside the city. Solutions to the identified problems are proposed, in particular the modernization of the employee mo-
tivation system, the development of flexible work schedules, and the automation of HR processes through the introduction of human resource information 
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Індустрія гостинності є одним із ключових 
секторів економіки, що активно розвиваєть-
ся в  Україні та дає значний внесок у державну 

та глобальну економіку. Вона створює робочі міс-
ця, забезпечує розвиток якості обслуговування та 
підвищує конкурентоспроможність на ринку пра-
ці. Успішність діяльності підприємств готельно-
ресторанного господарства великою мірою зале-
жить від персоналу, що виконує свою роботу якісно 
та згуртовано, а також від HR-менеджменту, який 
забезпечує мотивацію, розвиток та утримання ква-
ліфікованих працівників.

Дослідження у сфері HR-менеджменту для ін-
дустрії гостинності є особливо актуальними, адже 
працівники цього сектору є «обличчям» підприєм-
ства, визначаючи його репутацію. У сучасних умо-
вах глобальних змін, швидкого розвитку техноло-
гій та зростання конкуренції адаптація до змін, під-
тримка стабільного кадрового складу, мотивація та 
професійний розвиток персоналу є критичними 
аспектами ефективного HR-менеджменту.

У сфері HR-менеджменту в готельно-ресто
ранному господарстві здійснено низку досліджень, 
що сприяють розвитку теорії та практики. М. Бо-
совська, Л. Бовш досліджують роль менторингу 
як інструменту адаптації працівників [1]. О. А. Да-
видова акцентує на значущості тренінгових про-
грам і системи мотивації як ключових факторів 
для розвитку персоналу в готелях [2]. Чобіток В. І. 
приділяє увагу дослідженню системи організації 
мотивації працівників як фактору підвищення про-
цесу інтелектуалізації на підприємствах [3]. Н. Дні-
стрянська, Г. Кушнірук, І. Чайка, Копоть М. фоку-
сують увагу на важливості бренду роботодавця 
в залученні та утриманні кадрів, а також на пере-

systems (HRIS), which will allow for the optimization of hiring, training, working time accounting, and payroll processes. The practices of other leading Ukrai-
nian hotels that actively implement innovative HR strategies, which contribute to the growth and development of employees, allowing for faster and more 
accurate identification of qualified candidates, have been considered. Innovative practices create additional conditions for the professional development of 
staff, enhancing their motivation and loyalty to the enterprise, which is important in competitive market conditions. It is proved that efficient organization of 
HR management is crucial for the successful operation of the hotel and restaurant industry, enhancing the quality of customer service and loyalty of clientele, 
and providing a  positive image and competitiveness of the enterprise as a whole.
Keywords: HR management, administration, staff, motivation, hotel and restaurant industry, quality of service, efficiency.
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вагах аутсорсингу та аутстафінгу в управлінні пер-
соналом [4–6]. Кушнерик О. В. вивчає інноваційні 
підходи до управління персоналом  [7]. В. Охота 
аналізує зарубіжний досвід, пропонуючи передові 
практики для українських готелів [8]. 

Але у зв’язку із неухильним розвитком сфери 
послуг, підвищенням запитів споживачів потреба 
у висококваліфікованому персоналі та управлінні 
ним залишається актуальною. Отже, подальші до-
слідження проблем HR-менеджменту в готельному 
та ресторанному бізнесі для забезпечення конку-
рентоспроможності підприємств індустрії гостин-
ності є актуальним.

Мета статті – дослідити функціонування 
служби HR-менеджменту підприємств готельно-
ресторанного господарства на прикладі готелю 
«Баден-Баден» (м. Харків), виявити її доцільність 
і необхідність для забезпечення конкурентоспро-
можності підприємства, сформувати потенційні 
можливості підвищення ефективності роботи пер-
соналу та підприємства в цілому.

Розвиток і популярність індустрії гостинності 
з кожним роком зростає, тим самим набуває 
важливості питання ефективного та якісно-

го управління персоналом. Саме HR-менеджмент 
виконує важливу роль у даному питанні – через 
безпосередній взаємозв’язок з працівниками. Під-
приємства готельного та ресторанного господар-
ства, безумовно, залежать від своїх працівників, 
адже без їх безпосередньої участі неможливо ви-
будувати будь-які бізнес-процеси у сфері послуг. 
Тому для побудови ефективного та прибуткового 
бізнесу необхідний висококваліфікований HR-
менеджер.
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У сучасних умовах важливим аспектом є пра-
вильне й ефективне управління працівниками на 
будь-якому підприємстві сфери послуг. Історія роз-
витку HR-менеджменту свідчить про те, що до осно-
вної функції менеджерів з управління персоналом 
слід віднести розвиток працівників, турботу про 
персонал, його комфорт, гідну оплату праці, безпе-
ку та створення позитивної атмосфери. Працівни-
ки на всіх рівнях становлять основу підприємства 
готельного та ресторанного господарства, тому їх 
повне залучення, турбота та повага дає змогу вико-
ристовувати їх здібності на користь закладу [2; 9].

HR-менеджмент є значною частиною менедж-
менту – науки, що відповідає за коректну побудо-
ву організації роботи підприємств. Але, водночас, 
вона є не лише складовою науки менеджменту,  
а й окремою самостійною наукою, яка має свій 
об’єкт і предмет вивчення, а також методи дослі-
дження.

Об’єктом вивчення управління персоналом 
є окрема соціальна система – працівники 
підприємства, які здійснюють свою діяль-

ність у сфері виробництва продукції та надання по-
слуг. Для чіткого управління цією соціальною сис-
темою необхідні знання із соціології, ергономіки, 
психології, економіки, етики, права та фізіології.

Предметом вивчення HR-менеджменту ви-
ступає низка процесів діяльності, спрямована на 
формування організованої групи працівників, їх 
навчання, розвиток, мотивування, заохочення до 
праці на конкретному підприємстві, а також під-
вищення рівню якості продукції та обслуговуван-
ня, прибутку підприємства та його економічного 
стану [4].

Управління людськими ресурсами вимагає 
великої уваги та особливого підходу.

Розглянемо процес управління персоналом на 
прикладі готельно-ресторанного комплек-
су «Баден-Баден», який знаходиться в місті 

Харків, на узбережжі Лозовенського озера в селі 
Чайківка. У  готелі передбачена окрема посада HR-
менеджера, який виконує всі функції, які перерахо-
вані вище. Готель «Баден-Баден» уведений в екс-
плуатацію у  2009 році. За 14 років готель створив 
свій імідж та репутацію, за яку працівники підпри-
ємства дуже піклуються.

Готель «Баден-Баден» має 5 основних систем 
мотивування персоналу, які спрямовані на стиму-
лювання окремих працівників або цілих підрозді-
лів на досягнення особистих і спільних цілей щодо 
діяльності готелю.

Також HR-менеджер готелю «Баден-Баден» 
завжди прислухається до побажань, потреб та іні-
ціатив персоналу, завдяки цьому система мотивації 
постійно оновлюється та вдосконалюється.

До позитивних результатів діяльності HR-ме
неджменту в готелі «Баден-Баден» можна віднести:

готель «Баден-Баден» має популярність ��
завдяки своїй високій репутації та іміджу, 
які роками вибудовували HR-менеджери. 
У готелі є база постійних споживачів, які 
є абсолютно лояльними до даного готелю 
та при нагоді обирають виключно «Баден-
Баден»;
працівники готелю мають багаторічний до-��
свід та високу кваліфікацію в готельному 
бізнесі завдяки постійному навчанню та 
розвитку персоналу, який організовує HR-
відділ;

Таблиця 1

Принципи системи мотивації персоналу, які застосовує готель «Баден-Баден»

Принцип мотивації Опис

Гнучкість Адекватне та оперативне реагування на зовнішні та внутрішні фактори, які впливають на 
персонал та його мотивацію

Індивідуальність Унікальність кожного працівника та підбір індивідуального підходу до мотивації для кож-
ного працівника відповідно до його особистих потреб і поглядів

Конкретизація
Фіксована премія (наприклад, 35% від зарплати) видається за активну участь у роботі 
готелю, виконання поставлених завдань, прояв ініціативи, створення нових ідей для по-
кращення роботи та якості обслуговування

Відкритість систем Системи мотивування є прозорими та зрозумілими для кожного працівника, що підви-
щує довіру та впевненість у справедливості винагород

Відповідність Рівень мотивації встановлюється відповідно до якості, кількості, часу та важливості ви-
конаної роботи

Нагородження  
результатів

Винагородження продуктивності, ініціативності та досягнень працівників: матеріально 
(надбавки, премії до 60% зарплати), нематеріально (подяки, нагороди) або змішаними 
винагородами (подарунки, поїздки, призи, службове авто тощо)
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HR-менеджер проводить високоякісну ��
співбесіду, із заповненням різних типів ан-
кет, проходженням тестів, які спрямовані 
на оцінку професійності, знань і кваліфіка-
ції кандидата;
у готелі панує приємна та дружня атмос-��
фера, створена організаційною культурою, 
правила якої описані HR-менеджером.

Але, крім позитивних результатів багаторічної 
роботи HR-менеджменту в готелі «Баден-Баден», 
необхідно відмітити деякі її недоліки:

HR-відділ у готелі не завжди впроваджує ��
та використовує новітні й сучасні тенденції 
управління персоналом, наприклад введен-
ня електронної системи управління персо-
налом (HRIS), яка допомагає в автомати-
зації управлінських завдань, оплати праці, 
обліку робочого часу, також впроваджен-
ня інновацій у рекрутингу, використання 
штучного інтелекту для швидкого та ефек-
тивного відбору кандидатів на вакантну по-
саду та найму працівників. Це відбувається 
через швидкість появи нових інновацій та 
часткової відсутності ідей розвитку; 
готель «Баден-Баден» має проблему висо-��
кої плинності та обороту кадрів, що викли-
кано віддаленістю готелю від транспортної 
розв’язки та відсутністю окремого тран-
спорту для працівників до готелю; також 
важливим аспектом є відсутність гнуч-
ких графіків виходу на роботу персоналу, 
а  саме: проблема індивідуального підходу 
та неврахування індивідуальних потреб 
та обставин персоналу, відсутність авто-
матизованого (онлайн) графіку виходу на 
роботу, а також страх керівництва, що че-
рез гнучкий графік роботи буде недостатня 
кількість працівників у необхідний час;
незважаючи на дружний колектив, треба ��
зауважити на відсутність повної та якісної 
інформаційної обізнаності у сфері управ-
ління конфліктами, через це іноді конфлік-
ти на підприємстві можуть бути некорек-
тно вирішені або взагалі не урегульовані.

Результати дослідження дозволили виявити 
потенційні можливості розвитку HR-менеджменту 
в готелі «Баден-Баден»:

підвищуючи мотивацію персоналу, праців-��
ники будуть зацікавленими в досягненні ін-
дивідуальних і спільних з готелем цілей;
з метою проведення високоякісної моти-��
вації персоналу HR-відділ може проводити 
дослідження та формування нових систем 
мотивування з урахуванням потреб і ба-
жань працівників;

постійне навчання працівників готелю ��
створюватиме міцний потенціал для роз-
витку персоналу, що підвищить якість об-
слуговування споживачів;
працюючи над розвитком і навчанням пра-��
цівників, HR-відділ диверсифікує робочу 
силу для поширення їх у інші культури, 
мови, традиції тощо, що допоможе відпо-
відати потребам і бажанням споживачів 
з інших країн і континентів;
використання якісної системи підбору та ��
найму висококваліфікованих і професійних 
працівників дозволить розширити бізнес: 
збільшити об’єм та обсяг обслуговування 
споживачів, створити нові галузі та функ-
ціональні зони (наприклад, тренажерний 
зал з фітнес-тренером, СПА з масажистом, 
косметологом тощо).

��

Не дивлячись на великий потенціал для роз-
витку готелю, керівництву необхідно пе-
редбачати ризики, які можуть виникнути 

під час роботи готелю «Баден-Баден»:
у місті Харків існує велика кількість готе-��
лів з високоякісним обслуговуванням, які 
потребують кваліфікованих і професійних 
працівників, отже, HR-відділ має боротися 
за якісні кадри для готелю «Баден-Баден»;
зовнішні чинники, такі як: політичні, еконо-��
мічні, технологічні, законодавчі, соціально-
культурні, природно-географічні та демо-
графічні, мають великий вплив на стан та 
якість роботи HR-відділу, наприклад через 
економічні коливання бюджет підприєм-
ства може урізатися, що приведе до зни-
ження заробітної плати;
можлива загроза виникнення ризиків гло-��
бального характеру: пандемія, військові 
дії, глобальні кризи. Саме у 2020 р. вини-
кла така проблема, як COVID-19, через яку 
велика кількість працівників втратили свої 
робочі місця, через відсутність чіткого та 
стратегічного плану дій у разі надзвичай-
них ситуацій. Потім – військові дії. Тому 
важливо, щоб HR-відділ готелю розробив 
гнучкий план на випадок появи криз, щоб 
забезпечити своїх працівників робочими 
місцями або посадами, які створені для 
дистанційної роботи, та згладити пробле-
му втрати кваліфікованих працівників.

Треба зазначити, що служби HR-менеджменту 
продовжують розвиватися та впроваджувати 
сучасні технології для забезпечення рентабель-
ної, стабільної роботи підприємств готельно-
ресторанного господарства (табл. 2).
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Так, сучасні українські готелі, зокрема 
«Premier Hotels & Resorts», «Reikartz Hotel 
Group», «InterContinental Kyiv» і «Hilton 

Kyiv», активно впроваджують інноваційні HR-
стратегії, що охоплюють комплексні програми про-
фесійного розвитку, підтримку кар’єрного зрос-
тання та підвищення лояльності співробітників. 
Наприклад, готель «Premier Hotels & Resorts» ство-
рює умови для розвитку персоналу, організовуючи 
регулярні тренінги, майстер-класи та вебінари, що 
дозволяє підвищувати кваліфікацію співробітників 
та поліпшувати стандарти обслуговування. Своєю 
чергою, «Reikartz Hotel Group» активно працює над 
створенням корпоративної культури, що включає 
програми менторства та наставництва для нових 
працівників, підтримуючи їх адаптацію та інтегра-
цію в колектив.

Такі готелі, як «Баден-Баден» та «11 Mirrors 
Design Hotel», приділяють особливу увагу створен-
ню умов для кар’єрного зростання співробітників. 

Серед основних програм – ротація посад, що до-
зволяє працівникам розвивати нові навички на 
різних етапах діяльності готелю, і   програми на-
вчання, які включають сертифікати та професійні 
тренінги. 

Прогресивні програми преміювання в  таких 
готелях стають індивідуальними та прозорими, 
враховуючи специфіку завдань і досягнень кожно-
го співробітника. Наприклад, працівники можуть 
отримувати додаткові бонуси або визнання за 
успішне виконання завдань, ініціативність, а також 
за позитивні відгуки споживачів.

Детальний SWOT аналіз HR-менеджменту 
в готелі «Баден-Баден» (табл. 3) допомагає HR-
відділу легше розробити та сформувати стратегіч-
ний план дій, спрямованих на розвиток підприєм-
ства готельно-ресторанного господарства та його 
співробітників, підвищення прибутковості й  ефек-
тивності підприємства, якості обслуговування спо-
живачів у готелі [10].

Таблиця 2

Сучасні інноваційні HR-стратегії в українських готелях

Готель Інновації в HR-менеджменті
Premier Hotels & 
Resorts

Регулярні тренінги, майстер-класи, вебінари для підвищення кваліфікації та розробки 
стандартів обслуговування

Reikartz Hotel Group Створення корпоративної культури з програмами менторства та наставництва для нових 
працівників

Inter Continental Kyiv Комплексні програми професійного розвитку та підтримки кар’єрного зростання

Hilton Kyiv Використання ШІ для швидкого відбору кандидатів та аналізу професійних навичок

Баден-Баден Ротація посад, програми навчання, індивідуальні системи преміювання, що включають 
бонуси та нематеріальні винагороди

11 Mirrors Design 
Hotel Умови для кар’єрного зростання, індивідуальні та прозорі системи преміювання

Таблиця 3

SWOT-аналіз HR-менеджменту в готелі «Баден-Баден»

Сильні сторони (Strengths)

високий рівень репутації;––

досвідчені та висококваліфіковані працівники;––

дружелюбна та комфортна робоча атмосфера––

Слабкі сторони (Weaknesses)

відсутність інновацій та застосування новітніх тех-––
нологій;

плинність та оборот кадрів;––

некоректне урегулювання конфліктів––

Можливості (Opportunities)

підвищення мотивації робітників;––

створення нових систем мотивації працівників;––

розвиток персоналу;––

диверсифікація робочої сили;––

розширення бізнесу (збільшення галузей і функціо-––
нальних зон)

Загрози (Threats)

конкуренція на ринку кадрів;––

зовнішні фактори (політичні, економічні, техноло-––
гічні, законодавчі, соціально-культурні, природно-
географічні та демографічні);

глобальні кризи та пандемії––
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Отже, результати проведеного дослідження 
готелю «Баден-Баден» довели, що процес 
найму працівників знаходиться на високо-

му рівні – через проведення співбесіди, заповнення 
анкет і проходження кандидатом різноманітних 
тестів. Але в даній системі є основна проблема – 
витрачається велика кількість часу на проведення 
співбесід, це відбувається через відсутність:

попередньої перевірки резюме та докумен-��
тів кандидата перед співбесідою;
чіткого таймінгу (виділеного часу) на обго-��
ворення або аналізування конкретних пи-
тань чи документів;
структурованого переліку основних і до-��
даткових питань і тем, які варто обговорю-
вати з кандидатом.

Першою проблемою є відсутність попере-
дньої перевірки резюме та документів кандидата 
перед співбесідою, що суттєво зекономить час під 
час співбесіди. Для вирішення цієї проблеми HR-
менеджеру необхідно попередньо запрошувати в 
кандидата на певну посаду резюме та інші доку-
менти на електронну пошту HR-відділу, після чого 
працівники відділу кадрів мають дослідити, пере-
вірити та проаналізувати документи, сформувати 
питання, якщо такі виникнуть [11].

Наступною проблемою є відсутність чіткого 
таймінгу (виділеного часу) на обговорення або ана-
лізування конкретних питань чи документів. Для 
вирішення даного питання необхідно сформувати 
конкретний час, який надається кожному кандида-
ту на вакантну посаду. Наприклад, час співбесіди 
становить 10 хвилин, і цей час поділений на такі 
частини в даній послідовності:

привітання кандидата, представлення чле-��
нів співбесіди та пояснення структури про-
ведення інтерв’ю (1 хвилина);
кандидат коротко розповідає про себе, свій ��
набутий раніше досвід, наявність вищої 
освіти і т. д. (3 хвилини);
пояснення ключових обов’язків та вимог ��
до даної вакантної посади, надання інфор-
мації про заробітну плату, умови праці, гра-
фік роботи (2 хвилини);
обговорення резюме та інших документів ��
кандидата, їх швидкий огляд (основна пе-
ревірка документів відбувається до спів-
бесіди), обговорення основних пунктів  
(2 хвилини);
надання можливості кандидату задати свої ��
питання (1 хвилина);
підведення підсумків співбесіди (1 хвили-��
на) [12].

Значно зекономити час співбесіди та струк-
турувати її дозволить підготовлений заздалегідь 

перелік питань. Таким чином, HR-відділу необхід-
но розробити список основних і додаткових (за-
лежать від вакантної посади) питань. До переліку 
подібних питань можна віднести такі:

розкажіть про свою освіту та досвід роботи ��
в готельному господарстві;
чому Вас зацікавила ця вакантна посада ��
саме в нашому готелі?
які головні особисті якості Ви виділяєте ��
в  собі?
який Ваш головний мотив роботи в нашо-��
му готелі?
які побажання та потреби у Вас виникали ��
на попередній роботі?
яким Ви бачите свій внесок до команди та ��
роботи готелю «Баден-Баден»?
як би Ви сформулювали головну ціль нашо-��
го підприємства?

Ці пропозиції дадуть можливість готелю 
«Баден-Баден» підвищити ефективність робо-
ти HR-відділу, а тим самим, й ефективність, про-
дуктивність і прибутковість підприємства у ціло-
му  [13].

Висновки

На сучасному етапі індустрія гостинності ві-
діграє важливу роль у суспільстві, особливо для 
туристів. Для досягнення стратегічних цілей під-
приємства готельно-ресторанного господарства та 
успіху у своїй сфері необхідне грамотне й ефектив-
не управління персоналом, адже працівники – це 
найцінніший ресурс підприємства сфери послуг. 
Тому важливо створювати належні умови праці, 
задовольняти потреби персоналу та прислухатися 
до їхньої думки. HR-менеджер виконує визначаль-
ну роль у цьому процесі, забезпечуючи як ефектив-
не управління персоналом, так і високоякісне об-
слуговування споживачів.

Отже, основною метою служби HR-менедж-
менту є поглиблення теоретичних знань щодо 
управління персоналом, дослідження функціону-
вання підприємства готельно-ресторанного госпо-
дарства, передбачення можливого потенціалу роз-
витку та розробка пропозицій з підвищення ефек-
тивності функціонування готелю в цілому.

Результати проведених досліджень роботи 
HR-менеджменту в індустрії гостинності на при-
кладі готелю «Баден-Баден» дозволили зробити 
такий висновок: HR-менеджмент у нашій країні 
продовжує розвиватися та має значний потенціал, 
але потребує вдосконалення певних аспектів та має 
низку можливостей для подальшого розвитку.

Таким чином, функціонування служби HR-
менеджменту в готелі «Баден-Баден» є ефектив-
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ним і перспективним, що дозволяє готелю забез-
печувати високу якість обслуговування та залиша-
тися конкурентоспроможним на ринку, зберігаючи 
лояльність споживачів. Результати досліджень до-
вели, що інвестиції в навчання та кар’єрне зрос-
тання персоналу підвищують мотивацію та спри-
яють збереженню кадрів підприємства готельно-
ресторанного господарства.		                 
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Prokopchuk O. A. International Grant Support for Social Entrepreneurship in Ukraine
The aggravation of social problems in Ukraine has provoked the development of social entrepreneurship, which makes it urgent to find sources of financial sup-
port for socially oriented entrepreneurial initiatives. In conditions of limited own resources and reduced State support, an important source of capital is interna-
tional grant aid. The theoretical basis for the study of sources and mechanisms of grant support for social entrepreneurship was the identification of this process 
essence, its criteria and development trends in the world and Ukraine. In Ukraine, the identification of the essence and mechanisms of social entrepreneurship 
does not coincide with the classical understanding of this socioeconomic phenomenon and is boiled down to entrepreneurial activity aimed at meeting the needs 
of socially vulnerable population groups, solving social problems, ignoring the innovative component. The results of the SWOT analysis of the factors of social 
entrepreneurship development in Ukraine prove that, without prejudice to the advantages and social significance of social entrepreneurship, the main problem 
of its development is the lack of financial resources. In Ukraine, the main sources of financing for social entrepreneurship are own funds, loans from financial 
and credit institutions, domestic grants and projects, foreign investments, State and local budgets. It is found that an effective form of non-repayable support for 
social entrepreneurship is assistance from international funds in the form of grants or soft loans. One of the most widely used instruments for financial support 
of social entrepreneurship initiatives is crowdfunding through online platforms (HOUSEOFEUROPE, GRANTY, GURT, SILab Ukraine, etc.). Most of such platforms 
are international due to cooperation with international projects and provide grants that are not limited to social target orientation.
Keywords: social entrepreneurship, international grants, financial security, crowdfunding platforms.
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