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Керівники завжди розуміють, що 
необхідно спонукати робітника до 
праці різними способами, щоб під-
вищити ріст продуктивності трудо-
вої діяльності. Кожен співробітник, 
який прагне знайти та запропону-
вати щось нове в діяльності підпри-
ємства, свого відділу, у своїй власній 
роботі, має заохочуватись преміями, 
просуватися на посаді [1].

Мотивація трудової діяльності 
в умовах сучасного виробництва не 
може бути дієвою без застосування 
сучасних форм і методів нематері-
ального стимулювання персоналу 
[2]. Підвищення значення трудових 
і статусних мотивів, що спостеріга-
ється нині, не означає абсолютного 
зниження ролі матеріальних стиму-
лів. Вони, як і раніше, залишаються 
важливим каталізатором, здатним 
істотно підвищити трудову актив-
ність. Однак зростає роль немате- 
ріальної мотивації трудової діяль-
ності.

Нематеріальна мотивація покли-
кана забезпечити відданість співро-
бітників підприємству, сформувати 
сприятливі внутрішньоорганізаційні 
відносини — це прояв уваги керів-
ництва підприємства до особистих 
потреб персоналу. Керівники фор-

мують взаємини підлеглих, політику 
керівництва у сфері заохочення, мо-
тивації, кар’єрного просування пер-
соналу, організаційну культуру.

Потрібно зазначити, що пробле-
мам нематеріального стимулювання 
присвячено небагато праць. У працях 
таких зарубіжних вчених, як О. Про-
зман, К. Капустянин, Л. Городецька, 
Ю. Беженар, знайшли глибоке об-
ґрунтування шляхи ефективного 
управління персоналом та його мо-
тивація. Ця сама проблема розгляда-
лась такими вітчизняними науковця-
ми, як: Т. Ю. Базарова, Г. А. Дмитрен-
ко, Л. С. Дорошенко, Г. Г. Зайцева,  
А. В. Калина, А. М. Колот, В. М. Кол-
паков, Г. В. Лазарева, Е. В. Маслов,  
В. П. Сладкевич, В. Н. Федоренко,  
Г. В. Щокін та ін.

Система мотивації нематеріаль-
ного стимулювання в умовах сучас-
ного виробництва ґрунтується на:

•	створенні належних умов для за-
хисту здоров’я і безпеки праці;

•	забезпеченні можливостей про-
фесійного зростання, підвищен-
ні кваліфікації працівників;

•	врахуванні думки підлеглих, пу-
блічному визнанні;

•	формуванні корпоративної куль-
тури і кадрової політики.
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Одним із основних засобів моти-
вування, який не носить матеріаль-
ний характер, але забезпечить про-
дуктивність трудової діяльності в 
умовах сучасного виробництва, є ви-
користання робочого часу. 

Зменшення втрат робочого часу і 
нераціональних його витрат веде до 
зростання продуктивності праці, ліп-
шого використання трудових ресур-
сів без додаткових заходів і витрат.

Основним джерелом даних для 
аналізу використання фонду робо-
чого часу є статистична форма 3-ПВ 
“Звіт про використання робочого 
часу (за квартал, півріччя, 9 місяців, 
рік)” [4]. 

Додатково залучаються для ана-
лізу дані табельного обліку, плано-
вий (номінальний) баланс робочого 
часу, дані оперативного та вибірко-
вого обліку (фотографії, самофо-
тографії робочого дня окремих ро-
бітників, хронометраж операцій і 
робочих процесів, моментні спосте-
реження в цехах і на дільницях) [4].

Аналіз використання робочого 
часу доцільно проводити у двох на-
прямах:

•	виявлення втрат робочого часу;
•	виявлення непродуктивного ви-

користання робочого часу.
Використання робочого часу для 

всіх категорій робітників аналізуєть-
ся за допомогою таких двох показ-
ників:

•	 середня кількість днів, відпра-
цьованих одним робітником за 
звітний період (місяць, квар-
тал, рік);

•	 середня тривалість робочого 
дня (зміни) [3].

Середня кількість днів, відпра-
цьованих одним робітником за звіт-

ний період, характеризує тривалість 
робочого періоду в днях (дні виходів 
на роботу). На цей показник вплива-
ють такі фактори: втрати робочого 
часу, в тому числі прогули; невихо-
ди з дозволу або з ініціативи адміні-
страції; масові невиходи на роботу 
(страйки); кількість днів чергової 
відпустки; кількість вихідних і свят-
кових днів, кількість днів тимчасо-
вої непрацездатності, відпустки у 
зв’язку з навчанням. 

Тривалість робочого дня (зміни) 
робітника залежить від таких фак-
торів: величини нормативно вста-
новленого робочого тижня; часу 
надурочної роботи; часу простою 
протягом робочої зміни, що зафік-
сований в обліку; неповного робочо-
го часу (скорочений робочий день, 
тиждень); часу інших скорочень ро-
бочого дня (зміни), передбачених 
законодавством (для матерів-году-
вальниць, підлітків) [2, 5].

Повноту використання трудових 
ресурсів можна оцінити за кількіс-
тю відпрацьованих за звітний пе- 
ріод днів і годин одним працюючим 
і одним робітником, а також за ін-
тенсивністю використання робочого 
часу [5].

Під час аналізу необхідно визна-
чити відхилення фактичних показ-
ників від планових або від аналогіч-
них показників минулих періодів і 
встановити конкретні причини мож-
ливих відхилень. Такий аналіз необ-
хідно проводити щодо кожної кате-
горії працівників, кожного підрозді-
лу і щодо підприємства в цілому за 
звітний період і в динаміці [7].

У загальну кількість відпрацьова-
них робітниками годин включають 
і години, відпрацьовані надурочно. 
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Якщо їх виключити, то фактична 
кількість годин роботи в середньому 
на одного робітника буде меншою, а 
розмір втрат, відповідно, зросте.

Наявність надурочних годин 
роботи певною мірою компенсує 
втрати робочого часу, оскільки ви-
пуск продукції збільшується. Але 
це не впливає на показник годинної  
продуктивності праці, оскільки од-
ночасно зі збільшенням випуску 
продукції збільшуються й затрати 
праці [6].

Отже, в умовах сучасного вироб-
ництва нематеріальна мотивація дає 
можливість істотно розвантажити 
фонд оплати праці у компанії і при-
мусити працівників насправді полю-
бити роботу саме у цій компанії.
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