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ФОРМУВАННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ  
МАТЕРІАЛЬНИМИ СТИМУЛАМИ ПРАЦІВНИКІВ 

ГОТЕЛЬНИХ ПІДПРИЄМСТВ 

Вступ. Підприємницька діяльність в готельній сфері має важ-
ливу роль в економіці України, оскільки вона має значний вплив на 
формування ВВП та дає нові робочі місця для людей. Для успіш-
ного розвитку готельних підприємств важливо правильно сформу-
вати систему мотивації для працівників, оскільки співробітники, які 
зацікавлені в своїй роботі, особливо ті, які проводять багато часу з 
гостями готелів, створюють атмосферу закладу та впливають на фо-
рмування його іміджу в очах відвідувачів. У нестабільні часи, такі 
як пандемія та введення воєнного стану, керівникам готелів необхі-
дно більш детально обміркувати мотивацію працівників, бо це є 
ефективним інструментом управління персоналом. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Питання ефек-
тивності управління персоналом, зокрема через систему матеріаль- 
ного стимулювання у сфері гостинності, останнім часом постало як 
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актуальне питання наукового пошуку. У вітчизняній і зарубіжній 
літературі значна увага приділяється аспектам удосконалення ме-
ханізмів мотивації шляхом адаптації світового досвіду до умов 
національного ринку праці та створення збалансованих інстру-
ментів управління працею. Наприклад, (Лопатюк, 2021) обгово-
рював принципи формування системи мотивації персоналу готелю, 
наголошуючи на тому, що для підвищення конкурентоспромож-
ності закладів необхідно поєднувати матеріальну мотивацію з нема-
теріальною. За даними (Якименко-Терещенко, 2023), існуючі в 
Україні програми заохочення не працюють ефективно в умовах ви-
сокої мобільності працівників готельного господарства країни, що 
вимагає нових методів матеріальної мотивації. Деякі вчені (Гаври-
лова, 2023) наголошують на необхідності врахування соціально-
економічних і культурних особливостей українського середовища, 
оскільки просте механічне перенесення іноземного досвіду не 
завжди дає позитивний ефект. Герман провела вичерпний аналіз 
можливості диверсифікації матеріальної винагороди в готельному 
бізнесі через корпоративні привілеї, соціальні пільги та спеціальні 
програми для працівників різних вікових категорій. У зарубіжних 
наукових працях звертається увага на прозорі системи оцінки ре-
зультатів праці, які поєднують матеріальне заохочення з можливо-
стями кар’єрного росту, з одного боку – тим самим посилюючи 
внутрішню мотивацію та ефективність подвійної системи винаго-
род – внутрішньої (нематеріальної) та зовнішньої (матеріальної), 
яка забезпечує комплексний вплив на працівників. При цьому у 
(Канцур, 2024) пропонується системний підхід до методів стимулю-
вання персоналу шляхом їх впливу на підвищення продуктивності 
праці та зниження плинності кадрів. У (Кичко, 2021) приділено 
більше уваги на поєднанні матеріальних і статусних стимулів, які б 
сприяли більшій ефективності використання заробітної плати та 
премій. (Охота, 2023) виокремлює поняття мотивації та стимулю-
вання праці, наголошуючи на їх взаємодоповнюваності в управлінні 
персоналом готельних підприємств. Вплив матеріального заохо-
чення на трудову активність працівників, продуктивність праці та 
відданість підприємству найбільше акцентується в сучасних працях 
(Васюта, 2025; Grobelna, 2023). В дослідженнях (Оксенюк, 2022) 
відстежується поєднання матеріальних і нематеріальних методів 
мотивації персоналу готельного підприємства, яке вказує на психо-
логічне задоволення та вигоду, за допомогою створення комфорт-
ного робочого середовища, а також на фінансовій мотивації праців- 
ника. У наукових працях (Непочатенко, 2021) розглянуто, різні 
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види матеріальної мотивації, які включають в себе базову заробітну 
плату, премії, бонуси та комісійні, та їхній вплив на продуктивність 
праці в великих готельних комплексах. Важливу роль тут відігра-
ють кадрова служба та лінійні керівники, які мають великий 
значний вплив на успішне впровадження системи стимулювання.  

Таким чином, дослідження сучасних науковців вказують на 
те, що ефективність в системі матеріального стимулювання в го-
тельній сфері залежить від фінансових та нематеріальних інстру-
ментів, які мають враховувати національні особливості та бути 
гнучкими до змін у зовнішньому середовищі. 

Мета статті – теоретичне обґрунтування та практична апро-
бація заходів підвищення ефективності системи управління ма-
теріальними стимулами працівників готельних підприємств, що ви-
ступає ключовим чинником зростання продуктивності праці, 
поліпшення якості обслуговування клієнтів та забезпечення 
стабільного розвитку індустрії гостинності. 

Результати дослідження. У сучасному світі, де соціально-
економічні зміни відбуваються безперервно, а ринкові відносини 
розвиваються стрімко, зростає потреба в кваліфікованих та ефек-
тивних управлінцях у готельній сфері. На прийняття управлінських 
рішень у готелях впливають різні фактори, такі як матеріально-тех-
нічна база, стратегія та підготовка керівництва, а також рівень 
підтримки з боку команди. Події останніх років показали, що біль-
шість готельних підприємств виявилися неготовими до нових 
викликів, і тому їм необхідно змінювати підходи до управління. Це 
означає, що потрібно впроваджувати нові заходи щодо мотивації 
персоналу, спонукати професійному розвитку менеджерів і розро-
бити ефективні методи для підтримки працівників (Лопатюк, 2021). 

Мотиваційні програми в готельній сфері в Україні на жаль не 
достатньо розвинуті та не набувають поширення. Це частково по-
в'язано з високими вимогами, які ставляться до працівників у сфері 
гостинності, а також з тим, що суспільна думка не надає великої 
цінності тривалій роботі на одного роботодавця. Сьогодні майже 
кожен другий працівник готовий змінити місце роботи на інше, де 
запропонують «кращі умови». Ця тенденція свідчить про те, що 
існуючі програми матеріального стимулювання не є достатньо 
ефективними, що підкреслює необхідність покращення системи 
управління мотивацією персоналу в готельних підприємствах (Яки-
менко-Терещенко, Куниця, 2023). 

Успіх, у сучаній сфері гостинності напряму залежить від лю-
дей – від того, наскільки якісно сформована команда і як вона гар- 
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монійно працює. Проте наразі знайти дійсно кваліфікованих 
працівників стає дедалі складніше: ринок праці у готельній сфері 
насичений, а конкуренція між готелями за кращих спеціалістів лише 
зростає. Професіоналізм, командна злагодженість та щирість у 
спілкуванні з гостями – саме це формує імідж готелю та робить його 
конкурентоспроможним. Адже часто гості запам’ятовують не лише 
комфорт номеру чи смачний сніданок, а й атмосферу доброзичли-
вості й турботи від персоналу готелю. Деякі готелі застосовують не-
стандартні підходи для того, щоб зібрати команду сильних фахівців, 
наприклад, метод «кадрового піратства», який передбачає пере-
манювання досвідчених працівників з інших закладів. Цей метод, 
хоч і не позбавлений етичних суперечностей, на практиці іноді ви-
являється доволі ефективним: він дає змогу швидко залучити про-
фесіоналів, які вже мають необхідні навички, розуміють стандарти 
сервісу й можуть одразу впливати на якість обслуговування. Водно-
час не менш важливою складовою ефективного управління персона-
лом залишається система комплексної мотивації. Саме вона визна-
чає, наскільки працівники відчувають зацікавленість у результатах 
своєї праці, поєднанням матеріальних і нематеріальних стимулів, що 
дають людині не лише фінансові вигоди, а й емоційне задоволення, 
визнання та можливість професійного розвитку (Лопатюк, 2021). 

Більшість науковців вважають, що співіснування різних типів 
мотивації в готельному бізнесі є реальним явищем за умови дотри-
мання певних принципів (Лопатюк, 2021): 

1. Оновлена система управління, що реалізується за допомо-
гою мотиваційних інструментів, які не лише підвищують конкурен-
тоспроможність готелю, але й допомагають залучати найкращі та-
ланти; 

2. Спрямування грошових стимулів на досягнення мети, та-
ким чином поєднуються інтереси працівника та цілі роботодавця; 

3. Частина прибутку реінвестується у вигляді премій та додат-
кових виплат, розмір яких залежить від посади, яку особа займає в 
готельній структурі; 

4. Надання персоналу можливості використовувати свої 
навички та досвід для розвитку готельного комплексу; 

5. Постійний контроль балансу матеріальних та нематеріаль-
них стимулів з метою підтримки збалансованої системи мотивації. 

Спроби керівників готелів запровадити найкращі практики 
мотивації співробітників, запозичені зі світового досвіду, не завжди 
дають очікуваний ефект. Причиною цього є недостатнє врахування 
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особливостей українського менталітету, а також соціальних, еко-
номічних та політичних умов країни. Стан мотивації в Україні та 
інших країнах суттєво відрізняється, оскільки мотивація в Україні є 
радше фактором, орієнтованим на людей, де винагорода стоїть на 
першому місці, а потім йдуть неекономічні та професійні стимули 
(Гаврилова, 2023). 

Сьогодні мотивація персоналу у готельній сфері набуває 
особливого значення. Через зростання конкуренції та потребу у 
швидкому реагуванні на зміни ринку керівництву доводиться шу-
кати нові підходи до управління людьми (Yakushev, 2022). Готелі, 
які хочуть залишатися серед лідерів, уже не можуть обмежуватись 
звичними схемами «заохочення – покарання». Сучасні працівники 
очікують більшого – не лише стабільної зарплати, а й можливості 
професійного розвитку, визнання своїх зусиль і відчуття причет-
ності до спільного успіху. Сучасний менеджмент орієнтується на 
більш глибоке розуміння психології та потреб працівників, адже 
мотиваційний аспект виходить за межі лише матеріального стиму-
лювання (Гірняк, 2025). 

Нематеріальні фактори, особливо комфортне робоче середо-
вище, наявність можливостей для професійного зростання та залу-
чення до процесу прийняття рішень, стають все більш важливими. 
Сучасні підходи до управління звертають увагу на партнерському 
стилі керівництва, горизонтальних зв'язках та колективному інте-
лекті, замість традиційної жорсткої ієрархії. В цьому розумінні мо-
тивація працівників стає визначним елементом процесу управління. 
Спочатку ініціатива йшла лише «зверху вниз», то наразі все біль-
шого значення набуває взаємодія між керівництвом і різними 
відділами готелю. В таблиці 1 наведені сутнісні характеристики мо-
тивації персоналу готельного закладу (Гірняк, 2025). 

У готельні сфері матеріальна мотивація є важливим інстру-
ментом для управління персоналом, який безпосередньо впливає на 
активність працівників і загальну ефективність роботи закладу. 
Саме вона мотивує працівників до своєї справи, стимулює їх 
працювати ефективніше та з більшою віддачею. Досвід показує, що 
коли працівник бачить пряму залежність між власними зусиллями 
й винагородою, він працює з більшим ентузіазмом, дбає про якість 
сервісу та прагне перевершити очікування гостей. Соціологічні 
опитування також підтверджують, що саме матеріальна зацікав-
леність часто стає тією рушійною силою, яка підштовхує співробіт-
ників не просто виконувати обов’язки, а щиро залучатися до спіль-
ної справи (Васюта, 2025). 
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Таблиця 1. Сутнісні характеристики мотивації  
персоналу готельного закладу 

Характери-
стика 

Суть 

Індивідуаль-
ний підхід 

Визнання унікальності кожного працівника. Менеджмент го-
телю має формувати мотиваційні механізми з урахуванням інте-
ресів, цінностей та професійних умінь кожного співробітника. 

Поєднання ма-
теріальних і 
нематеріаль-
них стимулів 

Баланс між фінансовими заохоченнями та нематеріальними 
чинниками – ключова складова мотивації. Хоча заробітна плата 
залишається важливим стимулом, також значущі можливості 
самореалізації, професійного розвитку, визнання та комфортна 
робоча атмосфера. 

Залученість у 
процеси управ-
ління 

Ефективні механізми зворотного зв’язку та стимулювання 
ініціативи дозволяють працівникам відчути значущість їхнього 
внеску у розвиток готельного закладу. 

Прозорість і 
довіра 

Працівники повинні розуміти принципи формування системи 
заохочень, довгострокові цілі та напрямки розвитку підприєм-
ства. 

Джерело: розроблено авторами відповідно до (Гірняк, 2025) 
 

Система мотивації працівників у готелях включає як ма-
теріальні, так і нематеріальні стимули. Матеріальні методи моти-
вації підкреслюють важливість заробітної плати як основного ін-
струменту для підвищення продуктивності та активності співробіт-
ників. Керівники готелів використовують різні форми матеріальної 
мотивації: базову зарплату, регулярні та спеціальні премії, які нада-
ються за професійні досягнення або важливі події, індивідуальні ви-
нагороди, а також інші грошові виплати. Окрім цього, важливо за-
стосовувати нематеріальні методи мотивації, які допомагають задо-
вольнити внутрішні психологічні потреби працівників і підви-
щують їхню залученість до роботи (Оксенюк, 2022). 

Поняття «системи матеріального стимулювання» охоплює не 
лише виплату заробітної плати та премій, а й оплату навчання, 
надання кредитів, оплачувані відпустки, лікарняні виплати та 
пенсійне забезпечення. У готельному бізнесі варто шукати нестан-
дартні способи мотивувати команду. Це можуть бути різні «приємні 
проєкти» для персоналу, такі програми на кшталт «сімейний відпо-
чинок», «недільний тато», «корпоративні зустрічі», святкування 
днів народжень чи навіть «бонус від ресторану». У реальному житті 
це може виглядати цілком просто: співробітники отримують 
знижки на послуги готелю, ресторану або бару, яким вони самі до-
помагають розвиватися. Ідея полягає в тому, щоб надати людям 
можливість не лише працювати, а й відпочивати у тому середовищі, 
де вони проводять більшу частину свого часу. Крім того, такі про- 
грами можна розширювати, пропонуючи пільгові умови на транс- 
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порт, логістичні послуги, відвідування салону краси чи навіть фізіо-
терапевтичні процедури. Усе це створює атмосферу турботи й по-
казує, що роботодавець цінує своїх людей не лише за роботу, а й 
просто як особистостей (Герман, 2023). 

Для працівників-пенсіонерів, які продовжують працювати і 
не виходять на пенсію, в готельній сфері, існують додаткові сти-
мули. Чинне законодавство України дає змогу працівникам-пенсіо-
нерам здійснити перерахунок пенсії, враховуючи трудовий стаж, 
рівень заробітної плати та внески до єдиного соціального фонду 
(Герман, 2023). 

Матеріальна мотивація залишається найсильнішим поштов-
хом до роботи. Адже для більшості людей важливо бачити реальний 
результат своїх зусиль – у вигляді зарплати, премії чи навіть певних 
матеріальних привілеїв або послуг, які надає роботодавець. Серед 
найбільш популярних і ефективних інструментів грошової моти-
вації можна виділити: доплати до базової заробітної плати за на-
явність додаткових навичок і компетенцій, компенсації за вимушені 
перерви в роботі з поважних причин, оплату навчальних відпусток, 
а також грошові премії й винагороди, які приурочені до важливих 
дат чи подій у житті працівника (Герман, 2024). 

Працівники, які мають змогу відчути, що їхня робота має зна-
чення та оцінюється та винагороджується на найвищому рівні, за-
звичай показують високу активність та продуктивність. Коли 
співробітники мають на високому рівні матеріальну мотивацію, ма-
ють високий стимул виконувати свої обов’язки, які насамперед, по-
зитивно впливають на результати роботи підприємства. Досвід ба-
гатьох досліджень у сфері готельного бізнесу показує, що грамотно 
продумана система матеріальної мотивації справді працює. Коли 
працівники отримують гідну оплату, премії, бонуси чи просто 
приємні заохочення від керівництва – вони на максимум вклада-
ються у свою роботу, більше цінують її і демонструють вищу про-
дуктивність (Grobelna, 2023). 

Дослідження, проведене серед менеджерів і працівників ше-
сти готелів у США, показало цікаву закономірність: найсильніше 
людей мотивують матеріальні винагороди, премії та просте люд-
ське визнання з боку керівництва і колег. Водночас результати під-
креслили ще один важливий момент – у колективах, де є відкрита й 
доброзичлива комунікація, ефект матеріальної мотивації відчутно 
посилюється. Коли працівники мають підтримку одне одного, вони 
охочіше вкладають більше зусиль і працюють на спільний резуль- 
тат. Працівники були впевнені та вмотивовані, що їхня ефек-
тивність матиме вплив на отримання матеріальних винагород, тому 
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вони хотіли досягти найбільших результатів під час виконання зав-
дань. Це підтверджує, що матеріальна мотивація може значно 
підвищити трудову активність, особливо в поєднанні з ефективною 
комунікацією та підтримкою з боку керівництва (Grobelna, 2023). 

У великих готельних компаніях, особливо в мережах, де 
працюють сотні людей, зазвичай існують спеціалізовані кадрові 
відділи з чіткою організаційною структурою. У таких підприєм-
ствах питаннями мотивації займаються не лише лінійні керівники, 
а й служби з управління персоналом. Вони мають реалізовувати ве-
ликий обсяг завдань – від розподілу обов’язків серед персоналу до 
проведення аналізу та виявлення можливих проблем у мотиваційній 
системі. Керівники відповідають за визначення очікувань співробіт-
ників і оцінювання їхньої задоволеності роботою, тоді як кадрові 
служби зосереджуються на перевірці ефективності стимулюючих 
заходів, допомагаючи виявляти недоліки у мотиваційному процесі, 
визначати їхні причини та пропонувати шляхи вдосконалення (Не-
початенко, 2021). 

Наявність у готельному підприємстві прозорої та обґрунтова-
ної системи оцінювання результатів праці є дієвим чинником сти-
мулювання персоналу, адже вона посилює внутрішню мотивацію та 
сприяє професійному розвитку співробітників. Коли в готелі є зро-
зумілі можливості кар’єрного зростання, підкріплені гідними ма-
теріальними заохоченнями, робота набуває більшого сенсу. Праців-
ники бачать, що їхні зусилля мають перспективу, і це мотивує їх 
працювати з більшою віддачею. Можливість просування по службі 
робить команду більш відданою та зацікавленою у результаті. 
Люди, які відчувають розвиток, рідше вигорають і частіше залиша-
ються в компанії надовго. Не менш важливо, коли працівників за-
лучають до прийняття рішень – наприклад, щодо того, як 
розподіляти преміальний фонд чи які пільги впроваджувати. Такий 
підхід створює атмосферу довіри й справедливості, а це безпосе-
редньо впливає на ефективність роботи всієї системи матеріального 
стимулювання у готельному бізнесі (Rabiul, 2025). 

Недостатнє визнання, відсутність можливостей для навчання 
та розвитку, а також несправедливий рівень оплати праці призво-
дять до незадоволеності персоналу та низької результативності. Як 
наслідок, це обумовлює погіршення показників діяльності й висо-
кий рівень плинності кадрів, що виникає через нестачу як ма-
теріальних, так і нематеріальних стимулів. Більшість готельних 
підприємств використовують дві загальні форми систем винаго-
род – внутрішні (нематеріальні) та зовнішні (матеріальні) стимули. 
Зовнішні винагороди мають велике значення, тоді як внутрішні є 
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більш нематеріальними або психологічними. До зовнішніх відно-
сять оплату праці, бонуси, пільги, підвищення, надбавки, додаткові 
соціальні гарантії, різні форми компенсацій, умови праці та стиль 
керівництва. Найчастіше до внутрішніх винагород відносять мож-
ливості навчання, кар’єрний розвиток, отримання більшої 
відповідальності та визнання власних досягнень. Вони можуть 
діяти окремо або поєднуватися, створюючи більш потужний стимул 
для працівників (Abdulkazeem, 2025). 

Щоб матеріальна мотивація у готельному бізнесі мала ефек-
тивність, потрібен комплексний підхід. Він має враховувати не 
лише фінансові можливості закладу, а й реальні потреби 
працівників та особливості роботи у сфері гостинності. Програма 
стимулювання приносить продуктивність тоді, коли вона зрозуміла, 
чесна і дійсно мотивує людей. Тоді працівники охочіше працюють, 
рідше змінюють місце роботи, а гості отримують сервіс високої 
якості (Канцур, 2024). 

В таблиці 2 наведено методи системи стимулювання персо-
налу, опис, її мета та ефект від впровадження. 

 
Таблиця 2. Методи системи стимулювання персоналу 

Метод Опис та приклади Мета та ефект 
Аналіз по-
треб персо-
налу 

Визначення чинників мотивації: 
стабільна заробітна плата, бонуси, 
соціальні гарантії, кар’єрне зростання. 
Використовуються анонімні опитування, 
інтерв’ю, аналіз причин звільнень 

Розуміння, що реально 
мотивує співробітників, 
щоб програма стимулю-
вання була ефективною. 

Диферен-
ційована 
система 
оплати 
праці 

Поєднання фіксованої та змінної частини 
зарплати. Для адміністраторів та мене-
джерів – KPI (ключові показники ефек-
тивності), наприклад, завантаженість го-
телю чи середній чек клієнта 

Підвищення зацікавле-
ності працівників у до-
сягненні конкретних ре-
зультатів. 

Бонуси за 
якість об-
слуго-
вування 

Премії за позитивні відгуки гостей, ви-
сокі оцінки внутрішніх перевірок, про-
грами «Таємний гість». Кращі працівники 
місяця можуть отримувати додаткові 
вихідні або безкоштовне проживання 

Заохочення високого 
рівня сервісу, підви-
щення задоволеності 
гостей та вмотивова-
ності персоналу. 

Корпора-
тивні при-
вілеї 

Медичне страхування, безкоштовне хар-
чування, компенсація проїзду, навчання 
за рахунок компанії, стажування за кор-
доном 

Підвищення мотивації, 
розвиток професійних 
навичок, лояльність пер-
соналу. 

Гнучкий 
перегляд 
оплати та 
бонусів 

Регулярний аналіз ефективності програми 
стимулювання та внесення коригувань 
відповідно до змін на ринку, фінансових 
можливостей компанії та потреб персо-
налу 

Підтримка актуальності 
системи стимулювання, 
максимальна мотивація 
персоналу та адаптація 
до умов ринку. 

Джерело: розроблено авторами відповідно до (Канцур, 2024)  
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Основними напрямами удосконалення системи матеріальної 
мотивації в готельних підприємствах є раціональне поєднання ма-
теріальних і статусних стимулів. Це передбачає перегляд ефектив-
ності використання заробітної плати, премій, грошових винагород 
та механізмів участі працівників у прибутку. Матеріальні інстру-
менти мотивації мають бути спрямовані на активізацію персоналу 
готелю для досягнення стратегічних цілей. При цьому кошти, спря-
мовані на оплату праці, слід розподіляти так, щоб темпи зростання 
продуктивності випереджали темпи підвищення заробітної плати. 
Додатково у готелі доцільно впроваджувати інші стимули та ком-
пенсаційні виплати, зокрема винагороди за досягнуті кінцеві ре-
зультати, що нараховуються за виконання квартальних чи річних 
планів окремими підрозділами або всім підприємством у цілому. 
Такі фінансові стимули підвищують інтереси колективу, дозволя-
ють команді бути більш згуртованою та стимулюють працівників 
до продуктивної праці (Кичко, 2021). 

Стимулювання праці у готельному бізнесі передбачає фор-
мування такого механізму, за якого активна трудова діяльність пер-
соналу забезпечує досягнення визначених результатів і стає необ-
хідною умовою для задоволення важливих, соціально обумовлених 
потреб працівників. Це сприяє формуванню у них стійких трудових 
мотивів. У даному контексті варто розрізняти два взаємопов’язані 
поняття – мотивацію та стимулювання праці. Хоча вони взаємодо-
повнюють одне одного, їхня спрямованість відмінна: мотивація 
орієнтована на зміну існуючого стану, тоді як стимулювання – на 
його закріплення. Для готельних підприємств ефективне поєднання 
цих підходів у системі управління матеріальними стимулами дозво-
ляє підвищити продуктивність працівників, якість обслуговування 
та конкурентоспроможність закладу на ринку (Охота, 2023). 

При впровадженні практичних заходів стимулювання 
працівників рекомендуємо враховувати результати SWOT-аналізу, 
який дозволяє систематизувати вплив зовнішніх, внутрішніх фак-
торів, можливостей та загроз (таблиця 3).  

Дослідження апробовано за результатами діяльності Gm Eco 
Bubble – це один із перших глемпінгів із півсферами (бульбашками) 
у Карпатах, розташований в урочищі Горішків, село Яблуниця не-
далеко від ТК Буковель, на висоті майже 1000 м над рівнем моря. 
Перший проєкт реалізований під ключ, це – GM Eco Bubble Hotel. 
Проєктом займалася компанія ТОВ «НВП ЕКОПОД» заснована у 
2013 р. ECOPOD – геодезичні конструкції для вашого бізнесу та 
приватного використання. 
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Таблиця 3. Виявлення стану мотивації персоналу за допомогою 
SWOT-аналізу діяльності GM Eco Bubble Hotel 

Сильні сторони (S) Слабкі сторони (W) 

1) Місцезнаходження (тихе місце за містом). 
2) Турбота про охорону життя і майна посто-
яльця. 
3) Велика кількість територій та визначних 
пам'яток. 
4) Низький рівень конкуренції. 
5) Широкий спектр додаткових послуг. 
6) Продумане ціноутворення. 
7) Наявність власної інтернет-сторінки. 
8) Послуга раннього бронювання.  
9) Отримання повних даних про гостях (цілі 
прибуття, стать, вік, місто прибуття, і інші 
дані) з метою позначення маркетингової ніші 
глемпінгу. 
10) Індивідуальний підхід до постояльців (по-
вне задоволення потреб, потреб і запитів по-
стояльця). 
11) Використання системи мотивації роботи 
персоналу гемпінг-готеля. 

1) Хвороби, епідемії, періодич-
ність пандемії коронавірусу. 
2) Воєнний стан в країні.  
3) Незадовільний стан еко-
номіки. 
4) Зростання кількості конку-
рентів. 
5) Відсутність достатніх фінан-
сових ресурсів. 
6) Обмеження на діяльність у 
межах територій, що охороня-
ються. 
7) Висока плинність кадрів; неза-
доволеність умовами прибуття та 
покидання робочого місця (від-
сутність громадського транспор-
ту); значний час, що витрачається 
на пересування гірничими схи-
лами для обслуговування номерів 
(півсфер); відсутність доплат за 
перенавантаження 

Можливості (O) Загрози (T) 

1) Будівництво нових глемпів. 
2) Оптимізувати асортимент послуг, що нада-
ються. 
3) Залучення різних постояльців за рахунок 
ефективного ціноутворення. 
4) Зростання кваліфікації всіх співробітників. 
5) Поліпшення якості послуг, що надаються. 
6) Розширення переліку послуг. 
7) Підвищення ефективності роботи глемпінг-
готелю завдяки інноваційній діяльності. 
8) Особливі ціни для постійних клієнтів, про-
думане ціноутворення, знижки, надання до-
даткових послуг клієнтам. 
9) Незайнята ніша. 
10) Значна потенційна аудиторія. 

1) Посилення позицій компаній-
конкурентів.  
2) Неухильне зростання кіль-
кості компаній-конкурентів. 
3) Несприятлива державна 
політика. 
(наприклад, у зв'язку з пан-
демією, війною). 
4) Відсутність популярності. 
5) Зниження купівельної спро-
можності населення. 
6) Відсутність достатньої кіль-
кості персоналу для забезпе-
чення безперебійного обслуго-
вування клієнтів 

Джерело: розроблено авторами за офіційним сайтом  
 

Готель знаходиться в селі Яблуниця на урочищі Горішків (15 
хвилин від Буковелю), місце максимально наближене до природи 
(див. рисунок). Всі глемпи в Gm Eco Bubble мають двомісні ліжка, 
кондиціонер, електроплиту, міні-бар, піч та доступ до інтернету. 
Кожен із куполів оформлений у своєму стилі – сканді, прованс, хай-
тек та ретро. Глемпінг розташований у спокійній та максимально 
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наближеній до природи місцевості поблизу курорту Буковель (всь-
ого 15 хвилин їзди). Також на території є лазня та чан із чудовим 
видом на гори та ліс. У вартість проживання включено континен-
тальний сніданок, який туристи можуть їсти на власній терасі. 
 

 
 

 
Рисунок 1. Візуалізація глемпінгу із півсферами  
GM Eco Bubble Hotel у Карпатах 
Джерело: систематизовано авторами за офіційним сайтом  
 

Так у глемпінг-готелю є певні сильні і слабкі сторони, які доз-
воляють визначити виграшні чинники, що потрібно розвивати і 
підтримувати на необхідному рівні, і фактори, поліпшення яких 
може оптимізувати процеси вдосконалення управління глемпінг-го-
телем та звести до мінімуму можливі аспекти погіршення іміджу. 
Однак аналіз слабких сторін дозволив виявити високу плинність 
кадрів; незадоволеність умовами прибуття та покидання робочого 
місця (відсутність громадського транспорту); значний час, що вит-
рачається на пересування гірничими схилами для обслуговування 
номерів (півсфер); відсутність доплат за перенавантаження.  
Вважаємо, що використання інструменту SWOT-аналізу дозволило 
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виявити слабкі місця, які стосуються негативної організації праці, а 
поле «Загрози» – констатувало відсутність достатньої кількості пер-
соналу для забезпечення безперебійного обслуговування клієнтів. 
Виявивши ці проблемні питання доцільним стає удосконалення си-
стеми матеріальної мотивації працівників готелю. 

Висновки та перспективи подальших досліджень. У су-
часних умовах безперервних соціально-економічних змін система 
матеріальної мотивації персоналу готельних підприємств в Україні 
має суттєві недоліки, які впливають на ефективність їх 
функціонування. Матеріальні стимули залишаються основним 
впливом на трудову діяльність та передбачають отримання винаго-
роди у різних формах – як у грошовому еквіваленті, так і у вигляді 
матеріальних та нематеріальних благ. Серед найбільш поширених і 
дієвих інструментів мотивації відзначено доплати до основної за-
робітної плати за наявність додаткових навичок і компетенцій, ком-
пенсації за понаднормовану роботу, вимушені перерви в роботі з 
поважних причин, оплату навчальних відпусток, а також грошові 
премії й винагороди, приурочені до важливих дат чи подій у житті 
готельних підприємств чи працівника Більшість закладів викори-
стовують стандартні методи системи стимулювання персоналу – 
аналіз потреб персоналу, диференційована система оплати праці, 
бонуси за якість обслуговування, корпоративні привілеї, гнучкий 
перегляд оплати та бонусів. При впровадженні практичних заходів 
стимулювання працівників рекомендуємо враховувати результати 
SWOT-аналізу, який дозволяє систематизувати вплив зовнішніх, 
внутрішніх факторів, можливостей та загроз. Проведений SWOT-
аналіз виявив такі загрози для глемпінг-готелів: кадровий дефіцит, 
сезонність попиту, низький рівень заробітної плати. Разом із тим, 
можливості розвитку полягають у запровадженні систем KPI, 
прив’язки бонусів до оцінки якості сервісу, впровадженні навчаль-
них програм і кар’єрного планування. Отже, модернізація системи 
матеріальної мотивації має стати ключовим напрямом розвитку го-
тельних підприємств для зростання продуктивності праці, змен-
шення витрат на рекрутинг і забезпечення стійких конкурентних 
позицій на ринку. 
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Якушев О. В., Якушева О. В., Гулак Д. В., Савін С. Ю. Формування си-

стеми управління матеріальними стимулами працівників готельних 
підприємств 

Сучасна готельна сфера функціонує у середовищі постійних економічних 
викликів, воєнних ризиків і змін споживчих очікувань, що потребує оновлення під-
ходів до мотивації персоналу. Формування ефективної системи управління матері-
альними стимулами працівників готельних підприємств дозволить забезпечити 
підвищення продуктивності праці, якості обслуговування клієнтів та конкуренто-
спроможності закладу. Метою статті є теоретичне обґрунтування та практична ап-
робація заходів підвищення ефективності системи матеріального стимулювання 
персоналу готельних підприємств, спрямованих на формування стійкої мотивацій-
ної системи. Під час дослідження застосовано наступні методи дослідження: сис-
темний аналіз, порівняльний аналіз та SWOT-аналіз, що дозволило виявити внут-
рішні резерви підвищення результативності праці. У статті визначено, що ефекти-
вність матеріального стимулювання безпосередньо залежить від поєднання фінан-
сових винагород з нематеріальними факторами, які забезпечують психологічне за-
доволення, відданість підприємству та професійний розвиток. Особливу увагу при-
ділено формам матеріального заохочення: гнучким схемам оплати праці, преміям 
за якість сервісу, корпоративним привілеям і соціальним пільгам. Дослідження ре-
алізовано на прикладі глемпінг-готелю, де проведено SWOT-аналіз системи моти-
вації персоналу. Виявлено низку слабких сторін: висока плинність кадрів, недоста-
тня транспортна доступність і відсутність доплат за перевантаження, а також окре-
слено перспективи вдосконалення системи. 

За результатами дослідження доведено, що модернізація системи матеріа-
льного стимулювання є необхідною умовою підвищення ефективності управління 
готельними підприємствами. Особлива увага приділена моделі, яка поєднує мате-
ріальні та статусні стимули, сприяє формуванню балансу між продуктивністю 
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праці й рівнем оплати, а також забезпечує зростання лояльності персоналу. Резуль-
тати демонструють, що врахування індивідуальних потреб працівників, розвиток 
партнерської корпоративної культури та гнучкість управлінських рішень виступа-
ють запорукою успішного функціонування готелів у конкурентному середовищі. 

Ключові слова: готельний менеджмент, індустрія гостинності, управління 
персоналом, мотивація, організаційно-економічний механізм. 

 
Yakushev O., Yakusheva O., Hulak D., Savin S. Formation of a management 

system for material incentives of hotel enterprise  
The modern hotel industry operates in an environment of constant economic chal-

lenges, military risks and changes in consumer expectations, which requires updating 
approaches to staff motivation. The formation of an effective system for managing ma-
terial incentives for hotel employees will ensure increased labor productivity, quality of 
customer service and competitiveness of the institution. The purpose of the article is the 
theoretical justification and practical testing of measures to increase the effectiveness of 
the system of material incentives for hotel employees, aimed at forming a sustainable 
motivational system. The following research methods were used during the study: system 
analysis, comparative analysis and SWOT analysis, which allowed identifying internal 
reserves for increasing labor productivity. The article determines that the effectiveness 
of material incentives directly depends on the combination of financial rewards with in-
tangible factors that provide psychological satisfaction, loyalty to the enterprise and pro-
fessional development. Particular attention is paid to forms of material incentives: flexi-
ble wage schemes, bonuses for service quality, corporate privileges and social benefits. 
The study was implemented on the example of a glamping hotel, where a SWOT analysis 
of the staff motivation system was conducted. A number of weaknesses were identified: 
high staff turnover, insufficient transport accessibility and the absence of surcharges for 
overloading, and prospects for improving the system were outlined. 

The results of the study proved that the modernization of the material incentive 
system is a necessary condition for increasing the efficiency of hotel management. Spe-
cial attention was paid to the model that combines material and status incentives, con-
tributes to the formation of a balance between labor productivity and the level of pay, 
and also ensures the growth of staff loyalty. The results demonstrate that taking into ac-
count the individual needs of employees, the development of a partnership corporate cul-
ture and flexibility of management decisions are the key to the successful functioning of 
hotels in a competitive environment. 

Keywords: hotel management, hospitality industry, personnel management, mo-
tivation, organizational and economic mechanism. 


