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Существует огромный спектр различных методов по сплочению коллектива и 
созданию в нем спокойной атмосферы. Проанализировав результаты опроса и пона-
блюдав на коллективом со стороны, руководитель должен выбрать способы реше-
ния проблемы. В противном случае на предприятии будет наблюдаться высокая 
текучесть кадров и потеря производительности. 

Таким образом, можно сделать вывод, что руководители по управлению персо-
налом должны с полной серьезностью относиться к оценке социально-
психологического климата в организации. При выявлении проблемы необходимо 
незамедлительно предпринимать шаги для ее устранения. 
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СТИМУЛИРОВАНИЕ СВОБОДНЫМ ВРЕМЕНЕМ КАК ОДИН  

ИЗ ВИДОВ ЭФФЕКТИВНОГО УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНИЗАЦИИ 
 

Стимулирование персонала свободным временем в современном мире явля-
ется одним из самых эффективных методов стимулирования персонала. Это обу-
словлено тем, что данный метод стимулирования подходит для всех возрастных, 
половых и профессиональных групп сотрудников. 

Стимулирование свободным временем - это регулирование поведения сотруд-
ника на основе изменения времени его занятости[3]. Суть данного вида стимулиро-
вания заключается в том, что работнику предоставляются реальные возможности 
для реализации его профессиональных интересов без ущерба для личной жизни, 
семьи, здоровья, а также отдыха. 

Этот элемент нематериального стимулирования призван компенсировать по-
вышенные как физические, так и нервно-эмоциональные затраты сотрудника. Также 
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его "плюс" состоит в том, что этот метод делает режим работы более удобным для 
работника, позволяет заниматься и другими важными и полезными делами. 

Кроме того, важным моментом является то, что в результате недостатка сво-
бодного времени многие сотрудники работают с ощущением хронической устало-
сти, испытывают постоянные нервно-эмоциональные перегрузки, что очень нега-
тивно сказывается на их производительности и эффективности трудовой деятель-
ности. 

Система стимулирования трудовой активности предполагает оптимальное 
соотношение как рабочего, так и свободного времени. Это обусловлено тем, что у 
сотрудников помимо работы также может быть много не менее важных дел, таких 
как занятие спортом, хобби или просто отдых. Если работнику необходимо сво-
бодное время, а работа целиком его поглощает, то он просто будет стараться из-
бегать ее, потому что его первичная потребность в отдыхе не будет удовлетворе-
на в полной мере. Тем самым работник будет понижать производительность сво-
его труда. 

Стимулирование свободным временем может осуществляться как по индиви-
дуальным, так и по коллективным результатам трудовой деятельности[2, с. 27]. 

Оно может быть: 
- общим, то есть для всех работников; 
- эталонным, то есть для работников, которые достигли определенных успехов 

и эталонных результатов; 
- соревновательным - для лучших работников. 
Конкретными формами выражения стимулирования персонала свободным 

временем являются: гибкий график работы, дополнительный отпуск. 
В практической деятельности малых предприятий возможно использовании 

следующих вариантов стимулирования персонала свободным временем: 
1) Предоставление работникам дополнительного отпуска. Обычно такой отпуск 

предоставляется за специфический труд или за особые условия труда, когда они 
отличаются от нормативов санитарных, гигиенических и трудовых (вредные условия 
труда, ненормированный рабочий день и так далее). Отпуска за особые условия 
труда гарантированы в Российской Федерации Трудовым Кодексом [1, с. 61]. В свою 
очередь дополнительный отпуск компенсирует работникам высокие затраты физи-
ческой и умственной энергии. Стимулирующей функцией предоставления работни-
кам дополнительных отпусков является закрепление кадров на предприятии как та-
ковом, и по определенным специальностям. 

2) Работа по свободному графику. Суть данного варианта заключается в том, 
что работнику самому предоставляется право лично определять режим работы 
(время начала, окончания и продолжительности рабочего дня). 

Таким образом, можно сделать вывод, что стимулирование свободным време-
нем является одним из наиболее эффективных методов управления персоналом 
организации. Несмотря на то, что на территории РФ данный метод не получил широ-
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кого распространения, это не является показателем его нецелесообразности. Напро-
тив, необходимо расширять спектр методов стимулирования работников для полу-
чения большей эффективности их трудовой деятельности. Если отечественные 
управленцы будут учиться опыту зарубежных коллег, то и на территории нашей 
страны персонал будет мотивирован повышать показатели своей трудовой деятель-
ности в большей степени, нежели в настоящее время. 
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СТИМУЛИРОВАНИЕ ПЕРСОНАЛА  

КАК КЛЮЧЕВОЙ ФАКТОР УСПЕХА ОРГАНИЗАЦИИ 
 

Одной из основных задач организации является поиск эффективных способов 
управления трудом, которые, в свою очередь, будут активизировать человеческий 
фактор. 

Мотив выступает как причина предпринять какое-либо действие, необходи-
мость что-то сделать ради получения желаемого. Интересно, что мотивы к труду у 
человека формируются еще до того как он начинает свою трудовую профессиональ-
ную деятельность. Они закладываются с ценностями и нормами трудовой морали и 
этики, которые и закладывают отношение человека к последующему труду. То есть, 
придя на работу в первый раз, человек уже имеет свои определенные мотивы. Мо-
тив носит личный характер и зависит от множества внешних и внутренних факто-
ров[2, с. 213]. Он меняется в зависимости от особенностей работника, от времени и 
поставленных задач. Все это объясняет сложность создания, поддержания и форми-


