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Повышение прибыли предприятия есть ключевая цель любого ап-

парата управления. С развитием технологий и ростом экономики стре-

мительно увеличивается количество новых сфер деятельности, управле-

ние которыми требует применения новых походов, основанных на по-

нимании глобальных трендов развития экономики и общества. Отчасти 

в связи с этим растет и число молодых людей, которые, несмотря на 
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свой юный возраст, получают управляющие должности или же вовсе 

основывают собственные компании. Они играют важную роль в бизнесе 

и экономике, внедряют инновации и создают новые рабочие места. 

Исходя из заявленной темы, нами было проведено исследование, 

целью которого стало выявление и анализ основных трудностей, с кото-

рыми сталкиваются молодые начальники. В качестве задач были постав-

лены следующие: определить характерные особенности управления пер-

соналом начинающими руководителями; проанализировать существую-

щие примеры деятельности молодых менеджеров; выяснить особенно-

сти управления персоналом, присущие молодым специалистам. 

Молодыми руководителями зачастую являются специалисты, ко-

торые преуспели в собственном ремесле, однако не имеют значимого 

практического опыта в сфере управления. Согласно опросу сервиса для 

поиска работы hh.ru среди представителей компаний, молодые руково-

дители, получившие эту должность, постепенно продвигались по карь-

ерной лестнице – этот факт отметили 63 % опрошенных [1]. Также ре-

спонденты указали, что есть сферы, в которых начинающие руководите-

ли могут проявить собственные навыки с лучшей стороны в сравнении 

со своими более опытными коллегами. Этими сферами являются IT, 

маркетинг, реклама и брендинг. 

Начинающие руководители представляют собой отдельную со-

циально-профессиональную группу, имеющую ряд характеристик, от-

личающих их от старших коллег [2]. Во-первых, они обычно облада-

ют высокой энергичностью и стремлением к достижению результатов. 

Во-вторых, молодые менеджеры отличаются гибкостью и адаптивно-

стью к изменениям. Они привыкли жить в быстром темпе современ-

ной жизни и быстрому технологическому прогрессу. Это позволяет 

им легко адаптироваться к новым ситуациям и быстро принимать ре-

шения. Кроме того, молодые менеджеры обычно обладают инноваци-

онным мышлением и креативностью. Они способны видеть вещи по-

новому и приносить свежие идеи в бизнес-процессы компании. Моло-

дые управленцы часто проявляют способность к прорывам и разра-

ботке новых стратегий. 

При этом молодые управленцы имеют склонность к самообразова-

нию и постоянно стремятся повысить уровень своего образования. Так-

же стоит отметить, что именно в возрасте 20–30 лет приобретается 

наибольшее число социальных связей. 

Конечно, начинающие руководители не лишены некоторых не-

достатков. Согласно проведенным опросам, молодые начальники в 

большинстве своем обладают завышенной самооценкой [3]. Данный 

аспект также может оказывать негативное влияние на принятие ими 
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качественных управленческих решений и на работу внутри коллекти-

ва в целом.  

У молодых менеджеров есть определенные ожидания и предпочтения 

по отношению к своей карьере и рабочей среде, обусловленные текущей 

экономической ситуацией и особенностями социальных процессов. 

Во-первых, молодые менеджеры предпочитают работать над инте-

ресными и значимыми проектами. Они стремятся к профессиональному 

росту и желают испытать себя в решении сложных и новаторских задач. 

Для них важно иметь возможность применять свои знания и навыки, а 

также получать признание и вознаграждение за свои достижения. 

Во-вторых, для молодых управленцев ценным является наличие 

различных возможностей для обучения и развития. Они хотят иметь до-

ступ к программам тренингов, менторингу и профессиональным сетям, 

которые помогут им развиваться и улучшать свои навыки. Они также 

ищут возможности для саморазвития и личностного роста. 

В-третьих, для молодых менеджеров важен баланс между работой 

и личной жизнью. Они предпочитают гибкий график работы, чтобы 

иметь возможность уделять время своим личным интересам и семье, а 

также ожидают от компании, что она будет поддерживать благополучие 

своих сотрудников, в том числе проявляя заинтересованность в том, 

чтобы они вели здоровый образ жизни [4]. 

В последние годы наблюдается значительный рост доли молодых 

людей, занимающих руководящие должности. Согласно исследованию 

hh.ru, в 49 % компаний есть молодые сотрудники на руководящих пози-

циях [1]. Активное включение молодежи в процесс принятия управлен-

ческих решений может происходить в связи с ориентированностью 

наиболее развивающихся в настоящее время сфер экономики на моло-

дых людей (IT, технологии, маркетинг, дизайн). Молодые специалисты 

проявляют значительную энергичность, творческий подход и гибкость, 

что способствует инновациям и прогрессу в организациях. Согласно 

данным сервиса hh.ru, опрошенные отмечают такие достоинства моло-

дых начальников, как активность, креативность, гибкость и высокая ра-

ботоспособность [Там же]. Кроме того, молодые руководители вносят 

новые идеи и требования, которые соответствуют современным вызовам 

и потребностям общества [5]. 

Хотя молодые руководители обладают личными преимуществами, 

в своей деятельности они неизбежно сталкиваются с некоторыми слож-

ностями, которые иногда находятся вне сферы их контроля. Эти слож-

ности являются неотъемлемой частью их работы. Важно понимать, что 

преодоление подобных препятствий – одна из составляющих процесса 

развития руководителя. 
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Далее представлены некоторые из существующих проблем, с кото-

рыми молодые менеджеры могут сталкиваться на практике. 

Недостаток опыта и знаний. Молодым руководителям может не 

хватать опыта и знаний, необходимых для эффективного управления 

людьми и решения сложных проблем. Это может привести к неуверен-

ности в своих способностях и сомнениям в своих решениях. Согласно 

исследованиям, около трети менеджеров терпят неудачу в новой для се-

бя роли. 

В интервью Forbes один из спикеров форума молодых талантов Ан-

дрей Кругляк говорил о том, что бо льшая часть проблем, с которыми он 

столкнулся, заняв руководящую должность, была связана главным обра-

зом с отсутствием опыта работы в решении нового спектра задач [6]. 

Отношения с более опытными коллегами. Молодым руководите-

лям может быть сложно установить отношения со старшими коллегами 

и получить уважение с их стороны. 

Управление конфликтами. Руководство коллективом предполагает 

в том числе разрешение конфликтов между сотрудниками, и молодым 

руководителям может быть сложно эффективно управлять такими ситу-

ациями. От атмосферы в коллективе напрямую зависит эффективность 

работы всей команды в целом. 

Установление границ. Молодым менеджерам может быть сложно 

разграничить свою роль руководителя и дружеские отношения с колле-

гами. Однако руководителю необходимо поддерживать эффективность 

работы всей команды в целом, и сосредоточенность на личных отноше-

ниях с отдельными членами коллектива может стать серьезным препят-

ствием.  

Управление ожиданиями. Молодым руководителям может быть 

сложно соответствовать высоким ожиданиям своего коллектива и руко-

водства, особенно если у них недостаточно опыта или ресурсов. 

Трудности с делегированием. Делегирование задач является одним 

из ключевых навыков, которыми должен обладать руководитель. Однако 

молодым менеджерам может быть нелегко справиться с этой задачей. 

Нежелание молодых руководителей передавать часть своих обязанно-

стей подчиненным связано с вполне реальными страхами – потери пре-

стижа и отказа от контроля [4]. 

С учетом названных проблем, возникающих у молодых мене-

джеров в ходе их деятельности, была составлена таблица, в которой 

отражено, как эти проблемы могут повлиять на каждую из ключевых 

функций управления персоналом – планирование, организацию, кон-

троль и мотивацию, и предложены методы преодоления каждой из 

этих проблем. 
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Таблица 

Препятствия в деятельности молодых менеджеров и методы их преодоления 

Влияние на управленческие функции Пути решения 

проблемы Планирование Организация Контроль Мотивация 

1 2 3 4 5 

Недостаток опыта и знаний 

Существует 

вероятность 

неэффектив-

ного исполь-

зования вре-

мени, воз-

никновения 

затруднений 

при оценке 

задачи и си-

туации, при 

разработке и 

реализации 

плана в связи 

с незнанием 

методов пла-

нирования и 

управления 

проектами 

– – – Накоплению опыта 

в новой области 

деятельности спо-

собствуют под-

держка со стороны 

опытных руководи-

телей и коллег, уча-

стие в обучающих и 

менторинговых 

программах для 

менеджеров, полу-

чение консультаций 

у опытных специа-

листов. Возможно 

привлечение внеш-

них экспертов для 

помощи в разработ-

ке и реализации 

планов 

Отношения с более опытными коллегами 

– Негативные от-

ношения могут 

ухудшить ком-

муникацию и 

отрицательно 

повлиять на со-

трудничество. 

Это может пло-

хо сказаться на 

организации 

работы, распре-

делении ресур-

сов и достиже-

нии целей орга-

низации 

Негативные от-

ношения могут 

привести к не-

доверию и от-

сутствию со-

трудничества 

при выполнении 

задач. Это за-

трудняет управ-

ление выполне-

нием задач и его 

контроль, а так-

же мониторинг 

производитель-

ности 

Негативные 

отношения 

могут снизить 

мотивацию 

сотрудников. 

Недружелюб-

ная или враж-

дебная атмо-

сфера оказы-

вает отрица-

тельное воз-

действие на 

энтузиазм ра-

ботников и их 

желание раз-

виваться. В 

итоге снижает-

ся производи-

тельность тру-

да и удовле-

творенность 

работой 

Специалисты в 

подобных случаях 

рекомендуют за-

ручиться поддерж-

кой одного из 

опытных коллег, 

который имеет 

влияние на кол-

лектив. Также 

необходимо разви-

ваться и улучшать 

свои навыки и зна-

ния, чтобы стать 

более компетент-

ным и уверенным 

в своей работе. Это 

может способство-

вать созданию ос-

новы для уважения 

и доверия со сто-

роны более опыт-

ных коллег 
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Продолжение табл. 

1 2 3 4 5 

Управление конфликтами 

 Конфликты 

внутри орга-

низации мо-

гут привести 

к негативным 

последствиям, 

таким как 

падение про-

изводитель-

ности труда, 

отток сотруд-

ников, ухуд-

шение обслу-

живания кли-

ентов  

– Отрицатель-

ная рабочая 

атмосфера, 

вызванная 

конфликтами, 

может приве-

сти к сниже-

нию энтузи-

азма работни-

ков, произво-

дительности 

их труда 

Руководителю важно 

развивать у себя такой 

навык, как управле-

ние конфликтами. 

Управление конфлик-

тами помогает 

предотвращать или 

разрешать конфлик-

ты, что способствует 

поддержанию эффек-

тивной работы и до-

стижению целей ор-

ганизации. Также 

важно заранее реаги-

ровать на конфликт-

ные ситуации. Это 

подразумевает уста-

новление правил и 

процедур для разре-

шения конфликтов, 

проведение тренингов 

по управлению кон-

фликтами для сотруд-

ников и создание 

поддерживающей и 

открытой коммуника-

ционной среды 

Установление границ 

– Отсутствие 

четких границ 

при взаимо-

действии с 

коллегами 

может приве-

сти к пересе-

чению обя-

занностей, 

что затрудня-

ет выполне-

ние задач, 

вызывает 

конфликты и 

снижает эф-

фективность 

работы 

В отсутствие уста-

новленных границ и 

правил взаимодей-

ствия между колле-

гами контроль над 

ходом работы и до-

стижением постав-

ленных целей может 

ослабеть. Если каж-

дый сотрудник само-

стоятельно опреде-

ляет свои задачи и не 

подчиняется уста-

новленным процеду-

рам и срокам, это 

может привести к 

хаосу и потере кон-

троля над работой 

– В решении данной 

проблемы может по-

мочь установление 

четких границ и обя-

занностей каждого из 

подчиненных. Также 

в рабочие часы стоит 

поддерживать уста-

новленные коммуни-

кационные правила 
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Окончание табл. 

1 2 3 4 5 

Управление ожиданиями 

Когда началь-

ник неумело 

управляет 

ожиданиями 

подчиненных, 

они могут 

быть недоста-

точно ясными 

с точки зрения 

целей, сроков 

и приоритетов 

проектов. Это 

может приве-

сти к нераци-

ональному 

планированию 

ресурсов, не-

правильному 

распределе-

нию задач и 

неопределен-

ности в отно-

шении ожида-

емых резуль-

татов 

– Неумение началь-

ника управлять 

ожиданиями подчи-

ненных может за-

труднить контроль 

за выполнением 

ими рабочих задач. 

Это может привести 

к срыву сроков вы-

полнения задач и 

недостаточной про-

верке качества ра-

боты персонала ор-

ганизации 

Ожидания, ко-

торые не соот-

ветствуют воз-

можностям и 

способностям 

сотрудников, 

могут негативно 

сказаться на их 

мотивации. Ес-

ли сотрудник 

чувствует, что 

он не в состоя-

нии выполнить 

поставленные 

перед ним цели, 

это может при-

вести к сниже-

нию его моти-

вации и уровня 

вовлеченности в 

работу. В ре-

зультате ее ка-

чество может 

снижаться 

В данной ситуа-

ции наилучшим 

решением будет 

ясное объясне-

ние подчинен-

ным их целей, 

задач и резуль-

татов, которые 

необходимо до-

стичь, а также 

поддержание 

открытого диа-

лога с ними. 

Важно быть го-

товым к воз-

можным вопро-

сам и обратной 

связи 

Трудности с делегированием 

Трудности с 

делегировани-

ем задач по-

вышают веро-

ятность неэф-

фективного 

распределения 

человеческих 

ресурсов 

Работники 

могут быть 

недовольны 

тем, что 

начальник 

не дает им 

проявить 

себя и пре-

пятствует их 

профессио-

нальному 

росту 

– В связи с несо-

ответствием 

квалификации 

работника уров-

ню ответствен-

ности при вы-

полнении задач 

снижаются его 

мотивация и 

энтузиазм  

В данной ситуа-

ции необходимо 

понять сильные 

и слабые сторо-

ны подчинен-

ных, а также 

определить точ-

ки контроля и 

способ наиболее 

эффективной 

обратной связи 

 

Таким образом, молодые начальники представляют собой особый 

сегмент в корпоративном мире. Они имеют определенный спектр харак-

теристик, касающихся управления, генерации идей, распределения обя-

занностей, видения целей и задач организации. Путем грамотной работы 

над трудностями, возникающими на начальном этапе управленческой 
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карьеры, молодые начальники могут стать для своей организации цен-

ным активом. 
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