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молодых специалистов, является усиление реального сотрудничества 
вуза и предприятий.  Важно в дополнение к многочисленным внешним 
формам содействия выпускникам включить внутренние механизмы их 
актуализации, способствующие повышению их мотивации в поиске 
работы и обеспечивающие более квалифицированный подход к 
собственному трудоустройству и  построению своей деловой карьеры, 
росту профессионального мастерства. 
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ПРОБЛЕМЫ ФОРМИРОВАНИЯ У МОЛОДЫХ 
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Проблемы, связанные с проявлениемвласти и лидерства в 
менеджменте как были, так и являются актуальными на данный 
момент времени. Современные властные отношения несут в себе 
умение, которое  оказывает влияние на людей, изменяет их поведение 
и отношение человека и группы. В свою очередь, 
лидерство представляет собой возможность оказывать влияние на 
отдельных людей и группы лиц. 

В современном мире рыночная экономика находится в 
постоянном развитии, происходит активное открытие новых 
предприятий, поиск высококвалифицированных менеджеров для 
организации эффективной системы управления. Именно поэтому в 
организациях возникают различные проблемы в управлении 
персоналом, которые связаны с проявлением власти и лидерства.  
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Главнейшей проблемой является то, что когда человек с рождения 
наделен врожденными качествами лидера, то это не говорит еще о том, 
что человек сможет проявлять данные качества в менеджменте. Для 
эффективного развития менеджмента в современном обществе должно 
быть больше возможностей, которые смогут раскрываться при помощи 
курсов по дальнейшему успешному применению роли управляющего  

[3]. 

Итак, определений и характеристик термина «лидерство» 
существует огромное количество, например, лидерство, является  
способностью людей оказывать воздействие на определенный круг 
людей для достижения поставленной цели.  

В современном развитии системы менеджмента  выделяются 
определенные типы лидера, которые делается на следующие категории 

(рис.1). 
 

 
Рис. 1. Основные типы современного лидера [2] 

 

Итак, лидеры обладают различными качествами, основными 
среди которых являются:  

1.Знание своего дела; 
2.Активность; 
3.Преобладание над другими; 
4.Ум; 
5.Умение поставить цель и не сойти со своего направления; 
6. Уметь управлять собой и знать свои сильные и слабые стороны. 

Также можно выделить следующие четыре модели восприятия 
лидера (рис.2) [5].  

по содержанию деятельности (лидеры-вдохновители, 
лидеры-исполнители, лидеры-универсалы),  

по стилю (авторитарные, демократические),  

по характеру деятельности (универсальные, 
ситуативные).  
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Рис. 2. Модели восприятия лидера 

 

В современном лидерстве можно выделить определенные 
подходы по изучению лидерства. Наиболее ранним является подход, 
который называют «традиционный». Традиционный подход включает 
в себя рассмотрение лидера в качестве человека, который наделен 
уникальными качествами, а именно, обладает набором определенных 
черт характера,  присущих только ему. Основу традиционного подхода 
составляет то, что лидерами не становятся - лидерами рождаются. 

Исходя из традиционного подхода возникает ситуационная 
концепция лидерства, которая проявляется в различном поведении 
менеджера в разных ситуациях. Общим в традиционных и 
ситуационных концепциях лидерства является предположение, в 
котором результат от управленческой деятельности может быть тесно 
взаимосвязан с лидерскими качествами руководителя. Анализируя 
данные подходы, можно сделать вывод о том, что качества лидера 
являются актуальными при  изучении. Подходы не приносят пользы 
людям, так как не каждый готов использовать данные подходы в 
личном опыте. Также к особенности относится то, что поведение 
человека во многих случаях является индивидуальным и 
непредсказуемым . 

Основными подходами, которые связаны с наделением властью 
сотрудников, являются следующие (рис.3) [4].  

Модели 

«Один из нас», это 
означает, что у 

лидера также, как и у 
любого человека в 

жизни бывают 
радости и огорчения 
и все окружающие 
воспринимают его 

как обычного 
человека.  

«Лучший из нас», 
здесь работники 

выбирают в 
руководители того, 

кто обладает 
лучшими 

качествами, и тем 
самым он становится 

примером для 
подражания.  

«Оправдание 
наших 

ожиданий», здесь 
- подчиненные 
хотят, чтобы 

поведение лидера 
не менялось в 

независимости от 
ситуации.  

«Воплощение 
добродетелей», 
где лидер готов 

отстаивать 
ценности 
человека.  



192 

 

 
Рис. 3. Основные подходы по наделению властью 

 

При применении на практике данных подходов руководителями у 
сотрудников компаний повышается уровень уверенности и 
собственной  компетентности, происходит  осознание ценности труда 
и возможности реализации своих способностей. 

В современной практике выделяют следующие наиболее 
распространенные виды власти (рис.4).  

 

1. Помощь сотрудникам в достижении высокого уровня 
рабочих знаний и навыков (правильное обучение, 
тренинги и приобретение необходимого опыта).  

2. Расширение функций контроля сотрудников 
(предоставление большей свободы действий в процессе 
труда, сопровождающееся повышением 
ответственности за результаты). 

3. Ознакомление работников с образцами успешных 
ролевых моделей (наблюдение за действиями 
высокоэффективных сотрудников). 

4. Практика социального поощрения и убеждения 
(способствует повышению уверенности в себе 
работников). 

5. Эмоциональная поддержка (способствует снижению 
стресса и чувства тревоги). 
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Рис. 4. Виды власти [2] 

 

Итак, анализируя опыт развития современного менеджмента, 
можно сделать вывод о том, что на практике в большей степени 
применяется формальная и реальная власть. 

Таким образом, в развитии современных компаний необходим 
переход от привычного авторитарного уклада работы, к реальному 
сотрудничеству. Особые возможности развития лидерства в развитии 

организации тесно связаны с тем, что у лидера выявляется предметная 
деловая основа.  

Современное лидерство необходимо  развивать не только как 
оснащение менеджеров знаниями и умениями, но, и как инструмент 
управляемых изменений в компании. Результатами данных изменений 
будут являться осязаемые деловые результаты, которыми являются 

развитие бизнеса и эффективное управление им со стороны 
управленческой команды. 

 
 

Виды власти 

экспертная (работник надеется, что 
руководитель имеет знания, которые 

позволят удовлетворить потребности),  

харизматическая власть (власть подражания),  

законная власть (работник надеется, что 
руководитель может давать нужные приказы),  

личная власть (уважение и преданность к 
своему руководителю),  

формальная власть (власть представлена в виде 
иерархии, где во главе стоит руководитель, а 

после него подчиненные),  

реальная власть (власть представлена в виде 
официальных и неофициальных отношениях, 
где число рабочих меняется в зависимости от 

готовности подчиняться).  
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БЕЗРАБОТИЦА СРЕДИ МОЛОДЕЖИ В РОССИИ 

В настоящее время, в условиях глобального развития рыночной 
экономики, является проблема занятости молодого населения.  На 
данный момент рынок труда играет важную роль в жизни каждого 
человека и гражданина. Этот механизм необходим для регулирования 
и распределения рабочих мест для новых талантов, которые еще не 
нашли свое место в обществе, и только занимаются поиском 
подходящих условий, которые бы помогли раскрыть потенциал в 
целом.  

Уровень безработицы отражает важные показатели 
эффективности работы государственного аппарата и страны, от 
показателей зависит, также производительность труда и 
экономический потенциал общества.  


