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ВСТУП 

 

Робота будь-якого сучасного підприємства пов’язана з необхідністю 

залучення висококваліфікованого персоналу з високими якісними показниками. 

Відбір нових працівників не тільки забезпечує режим нормального 

функціонування підприємства, але й закладає фундамент для збереження 

конкурентоспроможності на ринку та досягнення майбутнього успіху. Від того 

наскільки ефективно буде налагоджена робота щодо відбору персоналу, в 

значній мірі залежатиме якість трудових ресурсів та їх вклад в досягнення цілей 

підприємства а також якість продукції або послуги, що надає підприємство.  

Пошук та підбір персоналу являється продовженням кадрової політики 

підприємств, та одним з ключових елементів системи управління персоналом 

тісно пов’язаним практично зі всіма основними напрямками роботи в цій галузі. 

Створення додаткових робочих місць за рахунок додаткових 

капіталовкладень, скорочення тривалості робочого дня та збільшення 

тривалості відпусток призвели до дефіциту на ринку праці. Технічний прогрес 

та організаційні нововведення, кращі умови праці, висувають нові вимоги до 

рівня знань та психофізіологічних можливостей працівників.  

Це в свою чергу, збільшило дефіцит висококваліфікованих кадрів які 

відповідають психофізіологічним вимогам виробництва. За допомогою 

командно-адміністративних методів керівництва, не володіючи гнучкими 

засобами управління, неможливо було ефективно усунути або зменшити 

соціальну напругу, яка була викликана зростанням рівня життя і перш за все 

якості трудового життя, яке знаходить своє відображення в достойних людини 

умовах праці та можливості кожного працівника в приймати участь в управлінні 

підприємством.  

Підвищення відчуття задоволеності працею при одночасному покращенні 

використання персоналу виявилось неможливим досягнути при прагненні до 
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прагматичної антигуманної цілі яка полягала у виконанні плану виробництва 

продукції будь-якою ціною. Адміністративні методи керівництва ігнорували 

потреби працівника.  

Актуальність теми базується на тому, що в сучасних умовах ринкових 

відносин та ринку робочої сили підбору та найму персоналу надається особливо 

важливе значення, оскільки змінюється статус працівника, характер його 

ставлення до праці та умовам продажу робочої сили. Управління персоналом 

має носити комплексний характер та будується на концепції, відповідно до якої 

працівники  організації розглядаються як людський ресурс або людський 

капітал. Одним з важливих видів діяльності в процесі управління персоналу 

являються підбір та найм персоналу. Завданням залучення персоналу являється 

забезпечення потреби в персоналі в якісному та кількісному відношенні  

Теоретико-методологічною основою дослідження являються 

концептуальні положення представлені в сучасних роботах як зарубіжних так і 

вітчизняних вчених серед яких варто відмітити Амоша О.І. [2], Богиня Д.П. [5],  

Вальчук Т.П. [8],   Гетьман В.І. [12], Даналишин Л.В. [18], Євдокименко В.К. 

[23], Іванов В.І. [25], Колот А.М. [28], Лібанова О.О. [31], Миронова Т.Л. [37], 

Ожелевський Л.В. [38], Стрембіціка Л.Л. [43], Трегулова І.П. [46], Федорченко 

В.К. [52], Хміль Ф.І. [55], Цибух В. І. [57]. 

Об’єктом дослідження є готель «Атланта» 

Предметом дослідження є процес підбору та відбору персоналу в готелі 

«Атланта». 

Мета і завдання дослідження. Метою проведеного дослідження є аналіз 

системи підбору персоналу в готелі Атланта та запропонувати шлях його 

вдосконалення.  

Для досягнення поставленої мети необхідно вирішити наступні завдання: 

Розглянути цілі та задачі підбору та відбору персоналу в організації; 

Дати характеристику технологій підбору персоналу; 
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Проаналізувати особливості підбору персоналу в сфері готельного 

бізнесу; 

Здійснити аналіз основних напрямків діяльності та підбору персоналу 

досліджуваного підприємства; 

Провести кількісний та якісний аналіз складу персоналу готелю 

«Атланта»;  

Проаналізувати систему підбору персоналу готелю «Атланта»;  

Розробити рекомендації щодо вдосконалення системи підбору персоналу; 

Вдосконалити методи підбору та відбору персоналу на підприємстві.  

Методи дослідження. Теоретичною  базою дослідження яка 

використовується в процесі написання роботи є: монографічний метод, 

системний підхід, методи аналізу та синтезу, статистичні методи, структурно-

функціональні методи, методи групування, метод експертних оцінок,  

Структура роботи. Робота складається зі вступу трьох розділів висновків 

та списку використаної літератури.  
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ВИСНОВКИ 

В процесі проведеного дослідження можна зробити висновки, що в 

теперішній час необхідність питання грамотного та компетентного управління 

персоналом взагалі та підбору зокрема на підприємстві ні в кого не викликає 

сумніву. Кадрова служба підприємства являється основним функціональним 

підрозділом з управління персоналом. Зростання ролі кадрових служб та 

кардинальна перебудова їх діяльності викликав корінними змінами економічних 

та соціальних умов, в яких сьогодні перебувають підприємства в рамках 

загально встановлених ринкових відносин в країні в цілому.    

Основним завданням при підборі на роботу персоналу являється 

задоволення попиту на працівників в якісному та кількісному співвідношенні. 

Відбору працівника передує чітка уява про функції, які він буде виконувати, 

завданнях та посадових обов’язків, правах та взаємодія на підприємстві. 

Виходячи з раніше сформульованих вимог, обирають необхідних людей на 

конкретну посаду, а відповідно якість претендентів вимогам приділяється 

значна увага.  

Пошук та відбір традиційно розглядається як функція кадрових служб. 

Однак ефективний процес відбору персоналу завжди вимагає участі в ньому 

керівників тих структурних підрозділів, в які набираються нові співробітники. 

Це передбачає знання керівниками основних принципів та процедур, які 

використовуються при підборі кадрів, та володіння необхідними для цього 

навиками. Особливо це актуально для невеликих підприємств, де підбір кадрів 

здійснюється в основному першим керівником або керівниками структурних 

підрозділів.  

Етап відбору працівників на будь-якому підприємстві являється дуже 

важливим, так як саме при його правильному проведенні підприємство 

забезпечує висококваліфікованими співробітниками, здатними зайняти 

достойне місце при заміщенні вакантної посади.  
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Практичний аналіз було проведено на базі готелю «Атланта». В діяльності 

готелю відбулись зміни, які можна охарактеризувати в більшій мірі як негативні 

оскільки, не дивлячись на ріст об’єму реалізації послуг, погіршились показники 

ефективності діяльності підприємства такі як рентабельність продажів та 

рентабельність діяльності.  

Аналіз системи підбору, відбору та найму персоналу в готелі показує, що 

однією з головних проблем на даному підприємстві являється високий рівень 

плинності персоналу, який свідчить про необхідність вдосконалення роботи 

щодо адаптації співробітників. 

Рівень плинності кадрів в готелі «Атланта» перевищує допустимий рівень. 

Підвищений оборот кадрів, якою би причиною він не був викликаний, 

знижується укомплектованість робочих місць виконавцями, ефективність 

витрат на навчання відволікає від обов’язків висококваліфікованих спеціалістів, 

має допомагати новим співробітникам, погіршує морально-психологічний 

клімат, знижує продуктивність праці в тих хто збирається покинути 

підприємство, а в результаті викликає економічні втрати. Основними 

причинами плинності персоналу на підприємстві можна назвати проблеми 

адаптації персоналу. 

Вдосконалення системи підбору та відбору при прийомі персоналу в 

готелі необхідно з ціллю підвищення ефективності та результативності праці. В 

результаті аналізу нами пропонується запровадити дві посади, відповідальних 

за підбір та відбір при прийомі на роботу. В обов’язки керівника запланованого 

відділу входить головна ціль управління персоналом, яка полягає в формуванні 

кількісного та якісного складу працівників, які відповідають специфіці 

діяльності даного підприємства та здатних забезпечити виконання основних 

завдань його розвитку в майбутньому.  

Керівник відділу має також вирішувати всі питання в межах наданих йому 

повноважень та доручати виконання окремих виробничо-господарських 
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функцій іншим посадовим особам або своїм заступникам а також 

функціональних та структурних підрозділів організації.  

Для вдосконалення системи підбору персоналу в готелі «Атланта» можна 

запропонувати наступні заходи: 

Розробка єдиного стандарту підбору, тобто виявлення ключових ознак які 

підходять кандидатом для роботи на підприємстві. Єдиний стандарт підбору 

дозволить поступово зробити менш різношерстим персонал організації, 

уніфікувати корпоративну культуру, зробити процеси всередині підприємства 

більш керованими та прогнозованими.  

Доведення стандарту підбору до керівників, які включають в себе 

виховання в керівників структурних підрозділів відповідальності за прийняті 

ними рішення про прийом в підрозділ того чи іншого співробітника.  

Якісне інформування кандидатів яких приймають в організацію, яке 

полягає в наданні кандидатові максимально коректної та чіткої інформації.  

Вдосконалюючи систему підбору кадрів готелю «Атланта», необхідно 

розробити також заходи щодо вдосконалення системи подальшої адаптації 

нового співробітника.  

При правильній організації адаптації співробітник швидше включається в 

нову соціальну групу, знижується рівень його тривожності, його ресурси в 

основному направляються на створення продукту діяльності, а не на 

поповнення недостатньої інформації що входження нового співробітника в 

колектив. 

Ефективна адаптація дозволить знизити витрати готелю на прийом нових 

співробітників, економить час керівника та знизить плинність кадрів, краще 

забезпечує збереження конфединційної інформації. 

Для того щоб входження в посаду було ефективним, необхідні не тільки 

активність, професійна чутливість самого співробітника, проведення 

організаційних заходів та достатньої інформованості. Потрібно, щоб людина, 
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яка буде виконувати функції помічника для нового співробітника в 

адаптаційний період, володів певними соціально-психологічними якостями, 

такими як вміння слухати співбесідники, уважність, лояльність та відсутність 

категоричності, навики презентації, ораторські здібності, емоційна 

компетентність.  

Найбільш ефективним методом адаптації персоналу являється 

наставництво. В результаті регулярних контактів менеджера-наставника з 

новим співробітником можна зробити висновок про ефективну адаптацію за 

такими показниками, як відсутність напруги, страху, які раніше викликала 

робота, ініціативність співробітника, зацікавленість його в підвищенні 

кваліфікації, встановленні дружніх зв’язків з колегами по роботі.  

Запропоновані нововведення допоможуть знизити плинність кадрів, 

підвищити продуктивність праці, культуру управління, узгодити роботу всіх 

структурних підрозділів скоротити втрати робочого часу, підвищити культуру 

виробництва, рівень трудової дисципліни і нарешті, об’єм та якість продукції.   
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