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Артем Демиденко
Умный менеджмент: Как

управлять людьми и не выгорать
 

Введение: зачем современному
миру умный менеджмент

 
Менеджмент сегодня – это уже не просто умение организовать работу и контролировать

её. Всё важнее становится понимание, что настоящий управленец создаёт такую среду, где
люди чувствуют себя вовлечёнными, могут влиять на процессы и защищены от выгорания.
Почему это так важно именно сейчас? Давайте разбираться.

Для начала взглянем на изменившиеся условия труда. Глобализация, цифровизация
и гибкие форматы работы требуют новых подходов. Например, в компании Booking.com
команды работают автономно, а роль менеджера смещается с начальника к наставнику и
помощнику. Настоящий менеджер умеет выстраивать коммуникацию, строить доверие и обес-
печивать обратную связь так, чтобы команда быстро адаптировалась и оставалась мотиви-
рованной. Практическое совет: если ваша команда работает удалённо или состоит из рас-
пределённых подразделений, организуйте регулярные синхронизации и встречи в формате
наставничества. Это не формальность, а способ выявить проблемы и вовремя снять напряже-
ние.

Второй важный момент – как умный менеджмент помогает предотвратить професси-
ональное выгорание. Последние исследования Гарвардского университета показывают: 75%
случаев выгорания связаны не с объёмом работы, а с отсутствием поддержки и автономии.
Главное здесь – создавать систему, где сотрудники могут принимать решения в своей зоне
ответственности и знают, что их мнение действительно учитывается. На практике это значит
не просто раздавать задачи, а вместе обсуждать цели, возможные варианты и последствия.
К примеру, в компании Ericsson благодаря такому подходу вовлечённость выросла на 18%, а
количество жалоб на стресс уменьшилось на 30%.

Третий аспект – технологии. Автоматизация и искусственный интеллект уже повсюду.
Умный менеджмент – это умение использовать технологии, чтобы снизить рутинные нагрузки
и освободить время для стратегии и развития команды. Современные инструменты помогают
руководителю вовремя заметить первые «слабые сигналы» – признаки стресса или конфлик-
тов. Совет: применяйте специализированные сервисы для мониторинга настроения, например,
Officevibe или Culture Amp, и не ограничивайтесь сухими цифрами KPI. Обращайте внимание
на качество: вовлечённость, психологический климат, баланс работы и отдыха.

И наконец, самое важное – этика и человеческий подход. В эпоху социальных сетей и
мгновенной обратной связи ценность людей и их устойчивость к стрессу заметны как никогда.
Компании, которые игнорируют это, рискуют потерять не только сотрудников, но и репута-
цию. Посмотрите на Patagonia – там уделяют внимание балансу работы и жизни, дают возмож-
ность трудиться на открытом воздухе, предлагают гибкий график и заботятся о благополучии
сотрудников. Это создало не просто коллектив, а настоящее сообщество преданных своему
делу профессионалов. Вывод прост: умный менеджмент – это когда человек важен не только
как исполнитель, но и как личность.

В итоге, современному миру нужен именно такой менеджмент – способный строить
устойчивую систему, где технологии, культура и личностный рост идут вместе. Для мене-
джера это означает пересмотр своего стиля, внедрение практик поддержки автономии, освое-
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ние современных инструментов анализа и возвращение к человеческим ценностям. На прак-
тике это конкретные шаги: регулярные индивидуальные встречи с акцентом на обратную связь
и эмоциональное состояние, использование инструментов мониторинга настроения команды,
обучение коучинговым методам и формирование культуры доверия. Такой подход снижает
риски выгорания и повышает эффективность – то, что сегодня особенно важно для любой
организации.
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Что значит управлять людьми с умом

 
Управлять людьми с умом – значит выходить за рамки привычного контроля и поста-

новки задач. Главное – понять, что лично мотивирует каждого сотрудника и как эти мотивы
связаны с целями команды и компании. Например, в одной IT-компании менеджер заметил,
что два разработчика имеют похожие навыки, но один стремится к творческим вызовам, а дру-
гой предпочитает чёткие, рутинные задачи. Вместо того чтобы раздавать задачи одинаково,
он разделил роли: творческому поручил разработку новых модулей, а второму – поддержку и
оптимизацию существующего кода. В итоге повысилась не только производительность, но и
снизилось количество конфликтов и выгорания. Вот как проявляется первый принцип умного
управления: подход к каждому сотруднику индивидуально.

Другой важный момент – умеренная свобода действий при ясных зонах ответственности.
Исследования Стэнфордского университета показывают: команды, которым дают возможность
самим выбирать способ работы, достигают на 15–20% лучших результатов по ключевым пока-
зателям, при этом уровень стресса у них ниже. Но это работает только когда цели понятны,
а обратная связь регулярна. Конкретный совет – ставить цели по методу SMART (конкрет-
ные, измеримые, достижимые, значимые и ограниченные по времени) и регулярно проводить
короткие совещания по статусу задач. Например, ежедневные «стоячие» собрания на 10–15
минут не дают работе превращаться в хаос и при этом поддерживают лёгкую атмосферу обще-
ния.

Нельзя недооценивать и эмпатию – умение поставить себя на место сотрудника. В отделе
продаж один менеджер постоянно срывал сроки, потому что одновременно работал с круп-
ными и мелкими клиентами. Руководитель внимательно разобрал ситуацию, перестроил гра-
фик, назначил новичка для обработки мелких заказов и освободил ключевого менеджера для
стратегически важных клиентов. Такой подход не только избавил от «тонущих» мелочей, но и
повысил удовлетворённость работой, снизил риск эмоционального выгорания. Эмпатия прояв-
ляется в внимательном слушании, понимании обстоятельств и поиске решений, которые рабо-
тают для всех.

Очень полезно наладить регулярный обмен обратной связью – не только сверху вниз, но
и в обратную сторону, а также внутри команды. В одном дизайн-бюро менеджер организовал
«ящик для анонимных предложений», где каждый мог высказаться, что улучшить в работе.
Через месяц собралась серия повторяющихся тем, которые руководство оперативно устроило –
изменили роли и перераспределили рабочее время. Такой простой механизм не требует слож-
ных технологий, но показывает – мнение сотрудников важно и руководство готово слышать.
При этом важно следить, чтобы обратная связь была конструктивной – для этого полезно обу-
чать команду основам позитивного общения.

Технологии и инструменты – это не волшебная таблетка, но правильное их применение
сильно упрощает управление. Например, одна компания, используя системы учёта времени
и задач, выяснила, что 35% рабочего времени расходуется на неформальные встречи, не свя-
занные с делом. В результате сократили количество совещаний, ввели регламент и перевели
основную работу на электронные доски задач, такие как Trello, Jira или Asana. Помимо про-
зрачности, это снизило нагрузку на сотрудников и помогло избежать утомления от постоян-
ного переключения между делами. Главное – не внедрять инструменты ради моды, а решать
реальные задачи и адаптировать их под особенности команды.

И, наконец, умное управление – это забота о балансе: между работой и личной жиз-
нью, между давлением и поддержкой, между требованиями и свободой. В одной маркетинго-
вой компании руководитель ввёл практику «безопасных перерывов» – выходные дни, которые
сотрудники могли брать без объяснений для отдыха и восстановления сил. В результате выго-
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рание снизилось на 30%. Такие простые меры создают атмосферу доверия и открытости, а это
основа эффективной и стабильной работы.

В итоге, умное управление – это сочетание индивидуального подхода, автономии с понят-
ными целями, эмпатии, культуры обратной связи, разумного использования технологий и под-
держки баланса. Чтобы внедрить этот подход, начните с изучения текущих процессов и моти-
вации команды: поговорите с сотрудниками, соберите информацию о загрузке и посмотрите,
как идут коммуникации. Потом постепенно внедряйте изменения, отслеживая результат и кор-
ректируя стратегию. Это не мгновенный забег, а долгий путь, требующий внимания и гибко-
сти. Но результат – вовлечённые, продуктивные и устойчевые сотрудники – стоит того.
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Основные принципы

эффективного делегирования задач
 

Делегирование – это не просто способ переложить часть работы на других или скрыто
избавиться от ненужных задач. Это важный инструмент, который помогает эффективно управ-
лять людьми и одновременно снижать риск выгорания как у себя, так и у команды. Давайте
разберёмся, как построить этот процесс так, чтобы он приносил максимальную пользу и вовле-
чённость.

Первое, что часто забывают – делегирование начинается с чёткого понимания задачи:
зачем она нужна, каких результатов ждём и какие границы установлены. В одной компании, с
которой я работал, менеджер решил поручить младшему аналитика Алисе подготовку ежеме-
сячного отчёта. Вместо того чтобы просто сказать «сделай отчёт», он обсудил с ней, зачем он
нужен, как его используют другие отделы и какие решения на его основе принимают. Алиса
не просто выполнила задание, она стала глубже разбираться в бизнес-процессах и предлагать
улучшения. Совет: при делегировании выясняйте, кто конечный пользователь результатов и
как оценивается успех. Так сотрудник не только выполнит задачу, но и почувствует её значи-
мость.

Следующий важный момент – правильно подобрать исполнителя с учётом его сильных
сторон и зоны роста. Делегировать только потому, что у сотрудника есть свободное время –
неэффективно. В одном маркетинговом агентстве менеджер заметил, что один из дизайнеров
отлично справляется с инфографикой, но не очень хорошо разбирается в визуальных трендах
соцсетей. Вместо того чтобы давать ему любое задание, менеджер поручил сделать инфогра-
фику для отчёта по кампании, а продвижение постов доверил менее опытному коллеге. В итоге
проект выиграл и по качеству, и по срокам, а дизайнер получил возможность развиваться в
комфортной зоне. Совет: ведите в команде профиль компетенций и регулярно его обновляйте,
чтобы делегировать с учётом реальных сильных сторон сотрудников.

Частая ошибка – это желание контролировать каждую мелочь после передачи задания.
Это приводит к излишнему надзору и снижает мотивацию. Вместо ежедневных проверок дого-
воритесь о форме обратной связи – например, промежуточные отчёты с конкретными вопро-
сами: «На каком этапе? Какие трудности? Нужно ли что-то уточнить?» В стартапе, с которым я
работал, такой подход помог быстро выявлять проблемы без лишней нагрузки и без ощущения,
что за командой постоянно следят. Совет: обсудите формат и частоту проверок, но оставьте
исполнителю свободу принимать решения.

Делегирование – это ещё и искусство передачи ответственности вместе с заданием. В
одной логистической компании менеджер доверил новому сотруднику управлять заказами
VIP-клиента с правом решать вопросы срочности и перераспределять ресурсы. Вместо того
чтобы просто выполнять указания, сотрудник чувствовал свою значимость и понимал, как его
работа влияет на результат, что повышало вовлечённость и качество исполнения. Рекоменда-
ция: при передаче задачи чётко обозначайте рамки самостоятельности и требования к реше-
нию возникающих вопросов.

Ещё один важный момент – подготовка и обучение перед делегированием. Возьмём при-
мер: компания внедряла новую систему управления клиентами, и менеджер поручил прове-
сти тренинги для команды. Сначала он сам прошёл курс и вместе с ИТ-отделом подготовил
инструкции. В результате тренеры были готовы отвечать на вопросы и помогать коллегам, а
внедрение прошло быстро и без сбоев. Вывод: делегирование без подготовки – это риск. Важно
вложить время в обучение и поддержку, особенно при передаче новых обязанностей или тех-
нологий.
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Наконец, эффективное делегирование – это умение воспринимать ошибки как часть
процесса. В одном стартапе новый менеджер делегировал важное взаимодействие с партнё-
ром неопытному сотруднику, и сделка провалилась. Вместо наказаний команда провела раз-
бор ошибок, выявила пробелы в знаниях и коммуникации и вместе выработала рекоменда-
ции. Такой подход сохранил мотивацию и улучшил процессы. Совет: создавайте культуру, где
ошибки – повод учиться и развиваться, а не причина для критики.

Подводя итог, эффективное делегирование опирается на пять основных принципов:
1. Ясность целей и результатов, чтобы сотрудник понимал смысл работы.

2. Выбор исполнителя с учётом его сильных сторон и потребностей в развитии.

3. Своевременная и сбалансированная обратная связь без излишнего контроля.

4. Передача ответственности с чёткими границами самостоятельности.

5. Обучение и поддержка при внедрении новых задач.
Если следовать этим правилам, вы не просто перераспределите задачи – вы создадите

атмосферу доверия, развития и вовлечённости, что и есть настоящий умный менеджмент, о
котором мы говорили раньше.
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Как выстроить доверие внутри команды

 
Доверие в команде – это не абстракция, а конкретные отношения, привычки и общие

правила, которые напрямую влияют на эффективность и настроение внутри коллектива. Чтобы
выстроить такое доверие, нужно начать с честности руководителя. Одна из частых ошибок –
давать обманчивые обещания вроде «скоро будет повышение» или «ваши идеи обязательно
реализуем», не подкрепляя их делами. Такой подход разрушает доверие куда быстрее, чем
его удаётся восстановить. Например, в одном стартапе директор приукрашивал сроки запуска
продукта, из-за чего команда потеряла инициативу и стала циничной. Если обещать что-то
сложно – лучше сразу объяснить причины и предложить альтернативы.

Следующий важный момент – открытость в общении. Это значит не просто регулярно
рассказывать о целях, планах и проблемах, но и создавать атмосферу, где каждый может
свободно высказать своё мнение и сомнения без страха. Практический совет – используйте
«обратную связь без упрёков». Вместо «Почему ты опять опоздал с задачей?» попробуйте ска-
зать: «Что помешало тебе завершить работу вовремя? Чем можем помочь?». В ходе недавнего
исследования Google Project Aristotle выяснили, что ключ к успешным командам – психологи-
ческая безопасность, когда каждый может говорить откровенно, не боясь наказаний.

Дальше – подтверждайте ценность каждого сотрудника делами, а не только словами. Это
не просто похвала, а понятная система признания вклада и развития. Например, один руко-
водитель IT-отдела ввёл правило: после каждого спринта нужно рассказать одному коллеге,
как он помог тебе продвинуться. Такая практика подняла взаимное уважение и заинтересо-
ванность, превратив обычные отчёты в живое общение.

Ещё один важный приём – честное управление ожиданиями и умение признать свои сла-
бости. Когда руководитель искренне говорит, что не знает ответа, а не пытается выкрутиться,
это снимает напряжение и укрепляет доверие. В одной крупной консалтинговой компании
менеджеры на еженедельных встречах заранее отмечали: «Вопросы, по которым пока не готовы
дать ответ». Вместо потери статуса это стало признаком открытости и стимулом для поиска
решений всей командой.

Также не менее важно развивать культуру ответственности. Она не должна превращаться
в наказание за ошибки, а служить инструментом для обучения. В высокоэффективных коман-
дах после неудач проводят «разбор полётов» без поиска виноватых, анализируют причины и
вместе ищут пути решения. Вот пример из футбола: успешные тренеры дают игрокам возмож-
ность вместе обсудить ошибки – это укрепляет взаимопонимание и снижает страх ошибиться
снова.

Технические средства тоже помогают строить доверие. Используйте прозрачные системы
учёта задач и обмена информацией, которые показывают, кто за что отвечает и на какой стадии
работа. Это сокращает догадки и недоразумения между членами команды. Важно лишь не
превращать эти инструменты в способ контроля, а использовать для общего понимания целей
и процессов.

И наконец, не забывайте про ритуалы и неформальное общение. Совместные обеды,
короткие перерывы, тимбилдинги – это не пустая трата времени, а возможность наладить эмо-
циональные связи и лучше понять друг друга. В одной маркетинговой компании раз в месяц
устраивали «завтрак с руководителем» по случайному выбору. Это помогало коллегам из раз-
ных отделов познакомиться лично, что потом облегчало решение рабочих конфликтов.

В итоге: доверие – это не волшебство, а результат постоянной, честной и человече-
ской работы менеджера. Начинайте с открытости, поддерживайте живое общение, признавайте
вклад и ошибки без страха, а технологии и ритуалы используйте как инструменты укрепления
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командного духа. Следуя этим принципам, вы создадите атмосферу, в которой люди не боятся
выгореть, а, наоборот, раскрываются и достигают новых высот.
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Установление личных границ между работой и жизнью

 
Умение чётко отделять работу от личной жизни – это не просто тренд эпохи удалёнки,

а важный навык для менеджера, который хочет сохранять эффективность и защитить себя и
свою команду от выгорания. Это следующий естественный шаг после того, как вы выстроили
доверие в коллективе и научились делегировать обязанности. Без таких границ даже самый
продуманный менеджмент превращается в нескончаемый пожар и эмоциональное истощение.

Начнём с живого примера. В одной компании со сложной проектной структурой один
из ведущих менеджеров постоянно отвечал на письма и запросы поздно вечером – в 23:00 и
даже ночью. Коллеги взяли это за норму, и скоро общая атмосфера ухудшилась – сотрудники
чувствовали давление из-за постоянной доступности. Руководитель даже не осознавал, что
своим примером толкает команду к переутомлению. Всё изменилось, когда он понял: чтобы
двигаться дальше, нужна чёткая граница между рабочим и личным временем. Он ввёл правило:
письма после 20:00 можно прочитывать, но отвечать на них необязательно до утра. В команде
провели собрание, где открыто обсудили взаимные ожидания и уважение к личному времени.
Это не только снизило стресс, но и повысило продуктивность – сотрудники стали отдыхать и
приходить с новыми силами.

Почему это работает? Потому что наш мозг и эмоциональная сфера нуждаются в пере-
загрузке. Без отдыха накопляется тревога, развивается хронический стресс. Если не ста-
вить границы, личное и рабочее сливаются, и постоянное напряжение мешает решать задачи
эффективно. Исследования нейрофизиологов показывают: непрерывное переключение между
делами без перерывов снижает умственные способности на 25–40%. Используйте эти данные
в разговорах с командой, чтобы обосновать новые правила, поддерживающие баланс.

Вот три простых шага, которые помогут менеджеру выстроить такие границы:
1. Чётко определите своё рабочее время и сообщите об этом коллегам. Обозначьте

период, когда вы готовы быстро отвечать на сообщения, и время отдыха, когда «вы недо-
ступны». Например, отправьте правила в общий чат или закрепите их в корпоративных доку-
ментах: «Ответы вне рабочего времени необязательны». В больших командах такие напоми-
нания стоит повторять раз в квартал, чтобы новые сотрудники не думали, что работать надо
постоянно.

2. Воспользуйтесь техническими средствами. Настройте автоответчики и уведомления
так, чтобы они приходили только в рабочие часы. При удалённой работе легко создать в
мессенджерах правило – отключить звук и всплывающие окна с 19:00 до 9:00 утра. Одним
из ваших первых заданий может стать демонстрация такого примера дисциплины – чтобы
команда поняла серьёзность намерений.

3. Общайтесь с командой, проявляя ответственность за свои границы. Объясняйте: вы
не просто не отвечаете после 18:00, а заботитесь о своей эффективности и качестве работы
всей команды. Когда менеджер открыто говорит о своих потребностях в отдыхе, у сотрудни-
ков формируется здоровое отношение к таким ограничениям, и они начинают уважать и свои
личные границы.

Хороший результат даёт создание «зон без работы» в  цифровом общении. Если вы
пользуетесь корпоративными чатами, как Slack или Microsoft Teams, попробуйте ограничить
каналы для сообщений вне рабочего времени или разделите их так, чтобы важное не терялось,
а срочные вопросы решались через специальные «горячие линии» и согласованные процедуры.

Важно помнить: установление границ – не одностороннее решение. Лучше всего мене-
джеру организовать обсуждение ожиданий и границ вместе с командой. Во время общего
собрания полезно провести небольшой тренинг, чтобы каждый мог рассказать, какому режиму
работы он отдаёт предпочтение и что помогает ему чувствовать себя защищённым. Прозрач-
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ность и взаимное уважение создают более зрелую рабочую культуру, чем просто сложенный
набор правил.

Наконец, не забывайте показывать пример. Можно завести привычку вечером отключать
рабочие устройства, заниматься хобби, проводить время с семьёй, заниматься спортом – и
рассказывать об этом команде. Ваша открытость вдохновит коллег и сформирует внутреннюю
норму: когда руководитель ценит и соблюдает баланс, это мотивирует больше любых слов.

В итоге можно сказать: личные границы – это не преграда, а фильтр, который помо-
гает сохранить силы, сосредоточиться на главном и уменьшить риск выгорания. Они стано-
вятся прочным фундаментом разумного управления и залогом устойчивого развития команды.
Управлять ими нужно не только с помощью чётких правил, но и через зрелое эмоциональ-
ное взаимодействие, подкреплённое практикой и осознанностью. Начните с малого – и скоро
почувствуете результат.
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Вовлечение сотрудников через

осознанную коммуникацию
 

Наверное, самый сильный двигатель вовлечённости в коллективе – это общение. Но речь
не о бесконечных совещаниях и переписках, а о настоящей, осмысленной коммуникации.
Представьте офис, где каждый только получает задания и отчитывается о проделанной работе.
Что здесь мотивирует? Где ощущение причастности? Осознанное общение – это когда каждое
слово, каждое письмо и каждое взаимодействие не просто передают информацию, а строят
взаимопонимание, показывают, что мнение каждого важно, и создают пространство для насто-
ящего диалога.

Возьмём конкретный пример из практики: в одной технологической компании руково-
дитель отдела ввёл правило – перед важными решениями устраивать 15-минутные разговоры,
без споров и напряжённых дебатов, где каждый мог высказать своё мнение и поделиться опа-
сениями. Со временем эта практика помогла команде не только снизить количество ошибок
на старте проектов, но и укрепить доверие между коллегами. Ведь когда тебя слышат, значит,
тебя ценят.

Но осознанное общение – это не только умение слушать, а ещё и находить правильные
вопросы и поддерживать обратную связь. Вместо привычного «Как дела?» лучше спросить так:
«Что помогло сегодня быстрее справиться с задачей?» или «С какими трудностями столкну-
лись, которые можем решить вместе?» Такие вопросы переключают разговор с поверхностного
на более глубокий уровень, позволяя руководителю понять настроение команды и заметить,
где есть точки роста. Открытые вопросы помогают снять барьеры и выявить скрытые потреб-
ности.

Важно помнить, что коммуникация – это не только слова, но и невербальные сигналы,
особенно если команда работает удалённо. Как часто отсутствие визуального контакта приво-
дит к недопониманиям и раздражению? В одном из офисов после перехода на дистанционный
режим менеджер стал начинать каждую общую встречу с короткого рассказа о том, что радует
или тревожит сотрудников в личной жизни. Это помогло вернуть ощущение живого общения
и снизить чувство изоляции. Внутренний опрос показал, что вовлечённость выросла на 12%
всего за три месяца. Такой простой приём помогает сохранить человеческое тепло даже через
экраны.

Ещё один важный элемент – конструктивная обратная связь. Многие воспринимают её
как критику, которая демотивирует. Поэтому важно не просто говорить, а делать это вовремя,
конкретно и регулярно. Метод «малых шагов» отлично работает: вместо резких замечаний по
итогам проекта проводить короткие еженедельные встречи, где отмечается одно-два удачных
момента и нежно указывается, что можно улучшить. Так поддерживается мотивация и разви-
вается профессионализм.

Технические средства общения – тоже часть грамотного управления. Но важнее не загро-
мождать команду множеством приложений, а грамотно распределять каналы для разных задач.
Например, отдельный чат для срочных вопросов, электронная почта – для официальных доку-
ментов, а видеоконференции – для серьёзных обсуждений и идейных сессий. Такой подход
снижает шум и уменьшает нагрузку на мозг. Перед отправкой любого сообщения спрашивайте
себя: «Почему это важно именно сейчас и кому нужно?» Это поможет избежать лишних уве-
домлений и уважать время коллег.

Публичное признание и благодарность – ещё один мощный инструмент. Это не просто
формальность, а настоящий сигнал ценности вклада каждого. Хороший пример – традиция
«героя недели», когда руководитель в коротком сообщении отмечает, кто и за что заслуживает
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похвалу. Важно быть конкретным: «Спасибо Ольге за то, что она быстро исправила ошибку в
релизе и помогла избежать простоя». Такой подход подталкивает к позитивным поступкам и
формирует культуру уважения.

Наконец, чтобы осознанное общение стало частью жизни команды, нужно развивать в
себе и коллегах эмпатию и эмоциональный интеллект. Без умения чувствовать настроение
и внутреннее состояние другого все методы превращаются в формальность. Регулярные тре-
нинги, ролевые игры и разбор реальных конфликтов помогают не только освоить техники, но
и понять, почему важен человеческий подход в управлении.

Что можно сделать прямо сейчас? Проведите анализ коммуникаций в вашей команде:
какие бывают встречи, сообщения и каналы, сколько времени уходит на осмысленные диалоги
– вопросы, обмен мнениями, обсуждение ценностей – и сколько на формальные или односто-
ронние сообщения. Затем выберите хотя бы один приём из вышеописанных – например, регу-
лярные обсуждения «что можно улучшить» с упором на поддержку и развитие вместо кон-
троля. Наблюдайте за реакцией коллектива и корректируйте стиль по мере роста доверия.

Ключ к вовлечённости через общение – осознанность: каждый контакт должен давать
внимание, понимание и побуждать к действию. Это требует времени и усилий, но результат
того стоит – команда, которая не просто отрабатывает задачи, а работает в одном ритме, чув-
ствуя поддержку и ценность. Вот в чём секрет современного и умного управления.
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Способы предотвратить

эмоциональное выгорание менеджера
 

Менеджер, возглавляющий команду, часто живёт на острие стресса: с  одной стороны
– необходимость быстро принимать решения, с другой – поддерживать людей, которые тоже
переживают. Эмоциональное выгорание не возникает просто так – его вызывают конкретные
причины, и понять, как с ними справляться, – ключ к сохранению профессиональной энергии.
Давайте рассмотрим проверенные способы избежать этого состояния.

Первый и самый действенный – развитие умения осознанно анализировать себя. Часто
менеджеры так погружаются в рутину и срочные дела, что перестают замечать своё эмоцио-
нальное состояние. Регулярные короткие «проверки» – например, в конце дня задавать себе
вопросы: «Что сегодня меня вдохновляло?», «Какие моменты раздражали и почему?» – помо-
гают заметить первые признаки выгорания. Один из руководителей крупного маркетингового
агентства завёл привычку записывать по три эмоциональных итога дня. Через месяц он соста-
вил личную карту своих стрессовых ситуаций и стал планировать день осознанно – например,
избегать звонков в «тяжёлые» часы или заранее готовиться к сложным встречам.

Ещё один важный приём – чёткое распределение времени между «горящими» задачами
и стратегическим развитием. Часто напряжение нарастает, когда менеджер полностью увлечён
оперативной работой и забывает о перспективах и личном росте. Чтобы не попасть в такую
ловушку, каждый день выделяйте 30–45 минут на развитие – читайте профлитературу, участ-
вуйте в мастерских или просто обдумывайте новые идеи. В одной команде софтверного стар-
тапа у каждого менеджера в расписании закреплён час без совещаний – время для самообразо-
вания. Это не суета, а залог мотивации и устойчивости, который снижает усталость и помогает
избегать выгорания.

Ещё один действенный метод – разговоры о своих чувствах в команде с доверенными
коллегами или наставниками. Менеджер не должен тянуть груз в одиночку: открытое обсуж-
дение трудностей и переживаний помогает снизить тревогу и обменяться опытом. В одной
международной компании организовали ежемесячные неформальные встречи руководителей
среднего звена, где можно спокойно поделиться проблемами и получить поддержку. Это не
только подняло командный дух, но и сократило количество больничных по психологическим
причинам на 20%.

Практическая рекомендация: заведите в своём расписании регулярные «эмоциональные
паузы» – найдите 15 минут уединения, чтобы честно оценить свои ресурсы и настроиться на
равновесие. Когда чувствуете напряжение, попробуйте простую технику «5-4-3-2-1»: обратите
внимание и перечислите 5 предметов вокруг, 4 звука, 3 цвета, 2 запаха и один вкус. Эта прак-
тика возвращает в настоящий момент и снимает эмоциональное напряжение, не давая стрессу
разрастаться.

Не забывайте и про тело: нехватка сна, нерегулярное питание и отсутствие движения
только усугубляют выгорание. Исследования Стэнфордского университета показывают, что
менеджеры, которые соблюдают режим отдыха и уделяют хотя бы 20 минут в день прогулкам
или физическим упражнениям, отмечают на 40% меньше симптомов хронического стресса.
Представьте: после пробежки или занятий йогой вы возвращаетесь к задачам с обновлённой
энергией и ясной головой. Сделайте регулярные перерывы на движение своей привычкой, а не
делом «если есть время».

Некоторые руководители боятся показывать свои уязвимости, считая, что всегда должны
казаться сильными и примерными. Но именно честность в признании трудностей снимает
внутреннее напряжение. Если можно, делитесь с командой своими способами борьбы с уста-



А.  Демиденко.  «Умный менеджмент: Как управлять людьми и не выгорать»

18

лостью – расскажите, например, как вы используете медитацию, дыхательные упражнения или
короткие прогулки. Развейте миф о «постоянной боевой готовности» и создавайте простран-
ство для естественных человеческих чувств.

Чтобы сохранять порядок и контроль, не перегружайте себя мелкими делами, оставляя
важные решения напоследок, когда силы на исходе. Расставляйте приоритеты исходя из соб-
ственной продуктивности: утром принимайте сложные решения, а рутинную работу – на пери-
оды снижения активности.

В итоге эмоциональное выгорание – не приговор, а предупреждение организма и пси-
хики о необходимости перемен. Своевременное внимание к себе, тщательный разбор причин,
внедрение привычек расслабления и восстановления дают шанс сохранять энергию и вдохно-
вение на долгие годы работы с командой. Управлять – значит бежать марафон, а не спринт, и
бережно относиться к своим силам – главный секрет успешного руководителя сегодня.
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Создание культуры обратной связи в коллективе

 
Создание культуры обратной связи – это не просто введение регулярных опросов или

формальных встреч, а глубокое изменение того, как команда общается и развивается вместе.
Обратная связь оживает там, где люди не боятся высказаться и воспринимают мнение других
как источник для роста, а не упрёк. Чтобы такая культура прижилась, нужно уделять внимание
трём ключевым составляющим: психологической безопасности, умению общаться и систем-
ному регулярному обмену мнениями.

Психологическая безопасность – основа всей обратной связи. Представьте менеджера,
который начал проводить короткие собрания, где каждый рассказывает о своих задачах и труд-
ностях. Но если сотрудники боятся ошибиться или получить жёсткую критику, они просто
замолчат или отвечают однообразно и бездушно. Решение – создать такую атмосферу, где
ошибки воспринимаются как возможность учиться и двигаться вперёд. Например, в одном
стартапе на ранних этапах ввели практику «пятиминутных разборов неудач»: после каждого
проекта команда честно обсуждала, что пошло не так и почему, без упрёков. Такая откровен-
ность укрепляла доверие и снижала страх перед промахами, что в итоге улучшало качество
работы.

На этом нужно постоянно работать, показывая пример с руководителей. Когда менеджер
даёт обратную связь, он сначала озвучивает конкретные факты, а потом предлагает способы
улучшения, избегая оценок и обвинений. Конкретика решает всё. Вместо «Ты плохо подгото-
вился к презентации» лучше сказать: «В презентации не было чётко выделено главное преиму-
щество продукта, из-за чего у заказчика возникли вопросы». Такой подход исключает обоб-
щения и направлен на действия, а не на личности.

Второй важный момент – развивать у команды навыки общения. Обратная связь часто
воспринимается двояко: как поддержка или как упрёк. Чтобы люди научились конструктивно
обмениваться мнениями, полезно проводить тренинги по активному слушанию и построе-
нию диалога. Один из эффективных приёмов – использование «я-высказываний»: вместо «Ты
сделал неправильно» говорить «Я заметил, что… Мне было сложно понять… Мне кажется,
что…». Это снижает защитную реакцию и делает разговор более открытым и дружелюбным. В
одной компании, например, ввели еженедельные групповые встречи с обязательным примене-
нием «я-высказываний», что заметно повысило открытость и снизило количество конфликтов.

Третий аспект – регулярность и включение обратной связи в повседневную работу. Раз
в квартал собраться и обсудить – далеко не лучшие варианты. Лучше создать постоянный, но
ненавязчивый поток обратной связи. Например, платформы для коротких анонимных отзывов
или внутренние чаты с тематическими беседами помогают, но не стоит забывать про живое
общение. Многие менеджеры практикуют «молниеносную обратную связь»: каждый день уде-
лять по 5 минут на обмен краткими наблюдениями по работе. Это помогает выявлять про-
блемы на ранней стадии и быстрее адаптироваться.
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