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Results. The constituent instruments of neuromarketing which influence consumers in the 
trading space, as well as the purposes of their application are determined. Components of the visual 
channel on the consumer’s perception in a trading space are shown. Peculiarities of the visual chan-
nel operation while consumer perceives the trading space are considered. The components of visual 
perception and their influence on the buyer’s choice of goods are determined. The goals of applying 
the appropriate colours, the correct use of which will create a favourable psychological climate of the 
trading space are specified. The need to use proper lighting to create a favourable shopping atmosphere 
is clarified. The pragmatic essence of the trading space interior as an emotional agent when deciding 
on the purchase of goods is revealed. The results of the research are of practical importance in the ap-
plication of neuromarketing tools in a complex which will help to attract more attention of consumers 
in the trading space and will ensure the success of the retail business in economic activity.

Key words: neuromarketing, consumers, emotions, visual perception, emotional impact, trade 
space.
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METHODS AND MODELS OF THE ENTERPRISE STAFF MOTIVATION

Мета. Метою статті є дослідження основних закордонних моделей й методів моти-
вації персоналу та можливості їх використання вітчизняними підприємствами.

Методи. У процесі дослідження використано методи теоретичного узагальнення і по-
рівняння при аналізі різних моделей мотивації праці, а також методи групування, аналізу і 
синтезу.

Результати. викладено необхідність застосування мотивації персоналу на підприєм-
стві, розглянуто методи матеріальної та нематеріальної мотивації, досліджено залежність 
матеріальної мотивації від етапу життєвого циклу підприємства. Розглянуто основні моти-
ватори особистості, а саме фізіологічні, які сприяють прояву творчості робітника. Дослідже-
но світовий досвід застосування моделей мотивації персоналу підприємства, виявлено основні 
їх особливості та можливість застосування вітчизняними підприємствами.

Ключові слова: мотивація, персонал, праця, матеріальна мотивація, нематеріальна 
мотивація, моделі мотивації.

Постановка проблеми. Проблеми мотивації працівників підприємств залишаються 
на сьогодні дуже актуальними, тому що від правильно розроблених систем мотивації за-
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лежать результати діяльності підприємств, особливо при впровадженні в виробництво 
інноваційних технологій і заходів науково-технічного прогресу.

Ефективне управління персоналом є одним з найголовніших завдань будь-якого 
підприємства. Персонал організації, його знання, навички, а також досвід — це найголо-
вніше джерело ефективності, а отже, зниження витрат підприємства. Мотивація персо-
налу являє собою набір стимулів, які дозволяють отримувати результат з максимальною 
віддачею.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Значний внесок у розвиток теорії і практи-
ки мотивації трудової діяльності зробили Ф. Гілберт і Л. Гілберт, Г. Емерсон, Е. Мейо, 
Ф. Тейлор, А. Файоль, М. Фоллер, О. Шелдон та відомі класики теорії мотивації: Ф. Герц-
берг, Д. Мак-Грегор, Д. Мак-Клелланд, Е. Лоулер, А. Маслоу, Л. Портер та інші зарубіжні 
й вітчизняні вчені.

Мета статті — дослідження основних закордонних моделей і методів мотивації пер-
соналу та можливості їх використання вітчизняними підприємствами.

Виклад основного матеріалу дослідження. Для того, щоб працівники підприємства 
краще виконували свої обов’язки, використовуються різні методи мотивації праці. Ви-
бір методу пов’язаний із тим, наскільки досліджено цю систему на підприємстві, а та-
кож із особливостями діяльності самого підприємства. Мотивація — це, у першу чергу, 
психологічний процес, котрий керує діями конкретної людини. Відповідно, мотивація 
персоналу — це створення особливих робочих умов і стимулів всередині компанії, що 
спонукає співробітника на якісне виконання обов’язків, досягнення поставлених цілей. 
Цей процес, як правило, поділяється на два види:

1. Матеріальна мотивація персоналу. Включає в себе систему заохочень та систему 
штрафів.

До системи заохочень входять зростання заробітної плати, нарахування премій та 
бонусів, отримання процентів від прибутку, нарахування грошових виплат за досягнуті 
цілі, можливість купівлі акцій підприємства, подарунки працівникам, можливість купу-
вати продукцію підприємства за спеціальними цінами. При використанні системи за-
охочень співробітник знатиме, що чим краще він буде працювати, тим більше грошей він 
заробить, що мотивує його виконувати свою роботу якісно і з максимальною віддачею. 
У системі штрафів все навпаки. Співробітники, які показали найгірші результати роботи 
чи допустили будь-які серйозні порушення, караються штрафами, що стимулює їх пра-
цювати краще. Види матеріальної мотивації також залежать від життєвого циклу підпри-
ємства (табл. 1).

Таблиця 1 — Залежність системи матеріальної мотивації від етапу  
життєвого циклу підприємства [1, с. 132]

№ 
з/п

Етап життєвого 
циклу 

підприємства

Мета 
підприємства

Особливості матеріальної мотивації

1. Створення
Виживання

Основна заробітна плата не перевищує середньо-
ринкову; премії відсутні

2. Ріст Прибуток і 
ріст

Заробітна плата на 5–10 % вище середньоринко-
вої; премії становлять 30 % і більше

3. Зрілість
Ріст прибутку

Заробітна плата дорівнює середній заробітній	
платі на ринку

4. Занепад Збереження 
досягнутих 
результатів

Участь в прибутках;  опціони; привабливі умови 
оплати праці для «золотого фонду» 

2. Нематеріальна мотивація персоналу. Сюди входить кар’єрне просування, на-
дання соціальних послуг (медична страховка, відпочинок, харчування), стимулювання 
працівників наданням вільного часу, залучення працівників до управлінських процесів, 
корпоративні заходи, навчання за рахунок компанії.
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Обидва методи мотивації праці тісно взаємопов’язані, тому для досягнення макси-
мальної ефективності праці доцільно їх комбінувати. Також треба враховувати індивіду-
альність кожного працівника зі своїми власними потребами, тому основним завданням 
керівництва підприємства є виявлення цих потреб та робота із ними.

За теорією А.  Маслоу [10], потреби є базисом людської поведінки, які умовно 
можна поділити на п’ять рівнів (знизу до верху): фізіологічні, потреби безпеки, потре-
би соціального характеру, необхідність у повазі та визнанні та інтерес у творчому само-
вираженні. Вчений О. М. Мельников [6] в своїх наукових працях, досліджуючи основні 
мотиватори персоналу підприємства, поряд із матеріальними і матеріально-психологіч-
ними, детально проаналізував фізіологічні мотиватори, які сприяють прояву творчості 
робітника (рис. 1). Тому, дана теорія повинна враховуватися при розробці моделі мотива-
ції робітників до творчої праці.

Рисунок 1 — Мотиватори прояву творчості особистості [6]

 Максимальна схожість генного 
і соціального векторів творчої 

енергії

Мотиватори

Матеріальні мотиватори Фізіологічні мотиватори Морально-психологічні 
мотиватори

Максимально можливий 
доступ до інформації, 

передового досвіду і знань

Максимально комфортні 
психологічні, фінансові, 
цільові умови в колективі

Максимальна схожість 
природних здібностей і 
виконуваних обов’язків

Раціональне 
використання 

біоритмів людини

Використання переваг 
аутсорсингу

Висока корпоративна 
культура організації

Робота у соціонично 
підібраній групі

Раціональна організація 
робочих місць

Сприятливі умови для 
підтримки сьомі принципів 
прояви творчої активності

Цілеспрямована підтримка 
здорового клімату в колективі

Умови для підтримки 
здоров’я, харчування

Отже, мотивація праці є центральним завданням розвитку стратегічного управлін-
ня персоналом. Здійснювані в Україні реформи не можуть бути ефективно реалізовані без 
створення стимулів до праці й заповзятливості у сполученні з дисципліною та організова-
ністю. У сучасних умовах економічного зростання держави гостро постають питання щодо 
мотивації праці. Недосконалість вітчизняної теоретичної основи щодо цього процесу ви-
кликає певні непорозуміння та призводить до запозичення зарубіжного досвіду [9].

З усього розмаїття моделей мотивації праці в ринковій економіці більшості про-
мислово розвинених країн можна виокремити як найбільш характерні: японську, амери-
канську, французьку, британську, німецьку, шведську моделі (табл. 2).

Японська модель характеризується випередженням зростання продуктивнос-
ті праці відносно до зростання рівня життя населення, у тому числі рівня заробітної 
плати. Система стимулювання праці порівняно з іншими промислово розвиненими 
країнами в Японії вельми гнучка. Сьогодні на формування сумарного заробітку япон-
ського працівника впливають шість основних чинників, а саме: вік, стаж, освіта; по-
сада, професія, обов’язки; умови праці; результати діяльності; пільги на житло, сім’ю 
та транспорт; регіональні пільги (які враховують особливості регіону, де розташоване 
підприємство) [7].
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Американська модель мотивації працівника має в основі заробітну плату з різно-
манітними видами премій. Для цієї моделі характерне поєднання погодинної та відряд-
ної системи оплати праці, а також встановлення норми виробітку в натуральному виді, 
а в разі її невиконання робота продовжується до досягнення норми. Денний заробіток 
працівника при застосуванні американської моделі визначається як добуток годинної 
тарифної ставки на кількість годин роботи. Вказана система оплати праці не передба-
чає виплату премії, тому що ці суми вже закладені у високій тарифній ставці робітника 
і окладі службовця [8, c.161]. У США широко застосовуються колективні системи пре-
міювання (наприклад «Скенлон» і «Раккера»). Гнучкість системи оплати праці надають 

Таблиця 2 — Особливості мотивації праці в зарубіжних країнах 
(узагальнено авторами за [3–5])

Країна
Відмінні особливості 

мотивації праці
Приклад застосування підприємствами

Японія −	 гнучкість;
−	 довічний найм;
−	 одноразова допомо-

га під час виходу на 
пенсію.

У Японії сімейні цінності стоять чи не понад усе, і ке-
рівництво компанії Nihon Shoken дійшло висновку, що 
чим більше у штаті буде працювати сімейних пар, тим 
тепліше буде атмосфера в колективі, а це, у свою чергу, 
неодмінно позначається на якості праці.

США −	 участь у прибутку;
−	 премії за безаварій-

ну роботу, тривалу 
експлуатацію облад-
нання;

−	 система подвійних 
ставок

Використання системи преміювання «Скенлон» ком-
панією «Мідленд-Рос» дозволило на тому ж обладнан-
ні підвищити продуктивність праці на 16 %, скоротити 
плинність кадрів з 36 до 2,6 %, удвічі знизити кількість 
порушників трудової дисципліни.

Франція −	 індивідуалізація 
оплати праці;

−	 ініціативність;
−	 бальна оцінка праці 

працівника за профе-
сійною майстерніс-
тю, продуктивністю 
праці, якості роботи, 
дотримання правил 
техніки безпеки, ети-
ки виробництва;

−	 додаткове винагоро-
дження

Індивідуальна системи оплати праці на підприємствах 
Франції здебільшого застосовується тільки для 
управлінського персоналу. Так, на агропромисловій 
фірмі «ВSN» індивідуалізація в оплаті праці заборонена. 
Тільки на деяких підприємствах («HayFrancs», «IBM», 
«ЗМ», «Hewlett-Packard») оплата праці індивідуальна 
для всіх працівників за рівнем продуктивності праці, 
ініціативою, кваліфікацією.

Велика 
Британія

−	 участь в прибутках;
−	 пайова участь в ка-

піталі

Компанія «General Motors» преміює за кількість виходів 
на роботу, де за зниження кількості невиходів у два рази 
(з 12 % до 6 %) працівникам виплачується щотижнева 
премія у розмірі 50 % денної тарифної ставки.

Німеччина −	 стимулювання праці;
−	 соціальні гарантії

На фірмі «Basf» за рахунок великої мережі об’єктів 
соціальної інфраструктури персоналові надаються 
медичне страхування, послуги з харчування, можливість 
відвідувати курси за інтересами, бібліотеки, займатися 
спортом, здійснюються екскурсії та різноманітні 
культурні програми, виставки.

Швеція −	 диференціація систе-
ми податків і пільг;

−	 потужна соціальна 
політика.

У ІКЕА працюють програми мотивації співробітників. 
Серед них  — щорічне преміювання, власна пенсійна 
програма і програма «Tack!» (у перекладі зі шведського 
означає «спасибі»). Вона заохочує тих, хто пропрацював 
у компанії більше п’яти років.
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періодичні атестації співробітників, на основі яких встановлюється рівень оплати праці 
працівників на наступний період.

Французька модель мотивації праці характеризується великою різноманітністю 
економічних інструментів, включаючи стратегічне планування і стимулювання конку-
ренції, гнучкою системою оподаткування. Відмітна особливість її — включення страте-
гічного планування в ринковий механізм. Базисом ринкових відносин у французькій мо-
делі є конкуренція, що безпосередньо впливає на якість продукції, задоволення потреб 
населення в товарах і послугах, зменшення витрат виробництва.

У теперішній час у Великобританії існує дві модифікації системи оплати праці, що 
залежать від прибутку: грошова та акціонерна, яка передбачає часткову оплату у виді ак-
цій. Крім того, передбачається можливість застосування системи заробітної плати, що 
коливається, яка повністю залежить від прибутку фірми.

Німецька модель мотивації праці виходить з того, що в її центрі знаходиться люди-
на з її інтересами як вільна особистість, що усвідомлює свою відповідальність перед сус-
пільством. Свобода в економічному сенсі означає розуміння інтересів суспільства і зна-
ходження свого місця в системі «виробництво — споживання». Але не кожен громадянин 
у стані працювати відповідно до вимог ринку. Ринкове господарство Німеччини назива-
ється соціальним, тому що держава створює умови для всіх громадян, зупиняє прояви 
несправедливості і захищає всіх обділених і беззахисних: безробітних, хворих, старих і 
дітей. Соціальна справедливість і солідарність — неодмінні передумови суспільного кон-
сенсусу. Західні дослідники дійшли висновку, що гармонійна комбінація зі стимулюван-
ня праці і соціальних гарантій є однією з найбільш оптимальних моделей, коли-небудь 
відомих в історії економічних теорій. Ця модель забезпечує рівною мірою як економіч-
ний добробут, так і соціальні гарантії [11].

Шведська модель мотивації праці відрізняється потужною соціальною політикою, 
спрямованою на скорочення майнової нерівності за рахунок перерозподілу національно-
го доходу на користь менш забезпечених верств населення [2].

Висновки. Дослідивши зарубіжні моделі мотивації праці, можна сказати, що для 
України доцільно було б запозичення досвіду таких країн, як США, Франція, Німеччи-
на і Швеція, а саме: участь у прибутку підприємства, премії за безаварійну роботу, ін-
дивідуалізація оплати праці, соціальні гарантії, диференціацію системи податків і пільг 
та потужна соціальна політика. Проте, спираючись на закордонний досвід і користую-
чись досвідом теорії та практики управління вітчизняними підприємствами, необхідно 
працювати над розробкою власної мотиваційної моделі (як у рамках всієї країни, так 
і окремого підприємства), яка відбиватиме особливості менеджменту персоналу саме 
нашої держави.
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Цель. Целью статьи является исследование основных зарубежных моделей и методов 
мотивации персонала и возможности их использования отечественными предприятиями.

Методы. В процессе исследования использованы методы теоретического обобщения и 
сравнения при анализе различных моделей мотивации труда, а также методы группировки, 
анализа и синтеза.

Результаты. изложена необходимость применения мотивации персонала на пред-
приятии, рассмотрены методы материальной и нематериальной мотивации, исследована 
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зависимость материальной мотивации от этапа жизненного цикла предприятия. Рассмо-
трены основные мотиваторы личности, а именно физиологические, которые способствуют 
проявлению творчества работника. Исследован мировой опыт применения моделей мотива-
ции персонала предприятия, выявлены основные их особенности и возможности применения 
предприятиями Украины.

Ключевые слова: мотивация, персонал, труд, материальная мотивация, нематериаль-
ная мотивация, модели мотивации.

Objective. The purpose of the article is to study the main foreign models and methods of staff 
motivation and the possibility of their use by domestic enterprises.

Methods. During the research, methods of theoretical generalization and comparison were used 
in the analysis of various models of labor motivation, as well as methods of grouping, analysis and 
synthesis.

Results. The article outlines the need for employing staff motivation at the enterprise, examines 
the methods of material and non-material motivation, and examines the dependence of material moti-
vation on the stage of the enterprise’s life cycle. The main motivators of the personality are considered, 
namely physiological ones, which contribute to the manifestation of the creativity of the worker. The 
world experience of application of models of motivation of the personnel of the enterprise is investi-
gated, their basic features and possibilities of application by the enterprises of Ukraine are revealed.

Keywords: motivation, personnel, labor, material motivation, intangible motivation, models of 
motivation.
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SEQUENCE OF FORMING MARKETING COMMUNICATION COMPLEX  
IN TERMS OF AIR TRANSPORT ENTERPRISE

Мета. Метою дослідження є аналіз послідовності формування комплексу маркетин-
гових комунікацій для збільшення ефективності комунікаційної політики у сфері надання по-
слуг, зокрема авіатранспортних підприємств.

Методи. Для досягнення поставленої мети дослідження у якості теоретичної та ме-
тодичної бази використана система загальнонаукових і спеціальних методів, а саме: струк-
турно-логічний і семантичний аналіз — для упорядкування термінології в понятійному апа-
раті маркетингових комунікацій; методи причинно-наслідкового аналізу — для з’ясування 
взаємозалежності законів та закономірностей формування комплексу маркетингових кому-
нікацій у сфері надання послуг.

Результати. Визначено закони та закономірності побудови послідовності формування 
комплексу маркетингових комунікацій, що виражено у поетапній схемі, яка повною мірою 
враховує особливості сегментування ринку і специфіку різних типів послуг з авіатранспорту-
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