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ценкой клиентов; поддержка выпускников и др. 

Широкий спектр тем затрагивает все ключевые 

переходы в карьере от поиска нового места 

работы до поддержки профессионалов на эта-

пе восстановления деятельности после дли-

тельного перерыва и даже в процессе уволь-

нения. Мы приготовили для вас исключительно 

практические алгоритмы карьерного консуль-

тирования, как метода достижения взаимовы-

годного сотрудничества между сотрудниками и 

компаниями, как важной инвестиции и в эконо-

мику в целом, и в позитивные изменения каче-

ства жизни и ее успешности каждого человека.

несомненно, этот спецвыпуск будет крайне 

полезен и интересен практикующим карьер-

ным консультантам, карьерным коучам, а так-

же специалистам по управлению талантами и 

развитию персонала, руководителям. изло-

женные технологии и инструменты окажутся 

максимально эффективными как в работе вну-

трикорпоративных центров, так и в деятель-

ности внешних консультантов, а также внесут 

вклад в формирование коучингового стиля 

управления в компаниях.

Мы желаем вам продуктивного, познава-

тельного и увлекательного изучения столь важ-

ной и многоаспектной темы.

*Гули Базарова, директор Московской 

школы практической психологии, кандидат 

психологических наук 

 

Эксклюзивно для  

М ы представляем вашему вни-

манию спецвыпуск журнала 

«управление персоналом», 

который посвящен современным трендам еще 

только зарождающейся в нашей стране про-

фессиональной отрасли карьерного консуль-

тирования. Здесь мы собрали для вас лучшие 

статьи, написанные выпускниками курса «Ка-

рьерное консультирование: коучинг по про-

фессиональному развитию». сегодняшний вы-

сокоскоростной темп жизни принес нам новые 

горизонты и поставил перед нами новые и еже-

дневные вызовы постоянного внедрения изме-

нений в свою личную модель поведения, в свое 

карьерное развитие. рынок труда непрерывно 

трансформируется, появляются новые про-

фессии, возможности делать множественные 

карьерные переходы вместе с необходимо-

стью адаптации к новым условиям. в связи с 

этим карьерное консультирование, карьерный 

коучинг стремительно становятся отдельным 

консалтинговым направлением, которое актив-

но развивается, открывает для нас новые пер-

спективы и с каждым годом приобретает все 

большую востребованность.

вы познакомитесь с такими актуальными 

темами, как консультирование клиентов на 

разных этапах поиска и смены работы; сопро-

вождение процесса адаптации на новом месте 

и других кризисных периодов в карьере, управ-

ление талантами, технологии работы с самоо-
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талантливые сотрудники становятся весомым 

конкурентным преимуществом современных 

корпораций.

если говорить про управление талантами в 

организации, то стоит внимательно посмотреть 

на их ведущую мотивацию. Заработная плата 

наряду с удобным офисом, служебным авто-

мобилем и другими привилегиями относится 

к внешним стимулам. Без этого, конечно, не 

обойтись. но уже давно подтверждена много-

численными исследованиями кратковремен-

ность эффекта повышения мотивации после 

увеличения заработной платы сотруднику. По-

этому подлинный ключ к мотивации таких со-

трудников лежит в активации их внутренних 

генераторов.

выделяют некоторые «общие характеристи-

ки» высокопотенциальных сотрудников:1

· осознанность своих личных сильных сто-

рон и зон развития;

· энтузиазм, следование мечте, рвение, 

упорство;

· стремление учиться, открытость к измене-

ниям и достаточная уверенность в себе, чтобы 

справляться с неизвестностью и выходить за 

пределы зоны комфорта;

· высокое доверие, создатель отношений 

выигрыш-выигрыш-выигрыш, талант – команд-

1	 Мерлеведе	 П.	 Управление	
талантами:	 фокус	 на	 совершенство.	
Управляя	 человеческими	 ресурсами	 в	
экономике	 знаний.	 М.:	 2014	 Patrick	 Mer-
levedes	&	bookboon.com,	2014	–	С.	61.

В ысокая скорость изменений в 

мире, автоматизация рутинного 

ручного труда провоцируют изменения в про-

фессиональном мире: отмирают одни про-

фессии, появляется много новых на стыке не-

скольких профессиональных областей. все это 

обуславливает необходимость быстрой ориен-

тации в новых условиях рынка труда, что повы-

шает спрос на специалистов, занимающихся 

карьерным консультированием.

современная реальность такова, что вы-

деленных карьерных консультантов в отече-

ственных корпорациях нет. Функции карьер-

ного консультанта в большинстве случаев 

частично берут на себя представители HR-

подразделений. Конечно, учитывая высокую 

многозадачность и скорость работы, находить 

время на консультирование становится очень 

непросто. но элементов карьерного консульти-

рования все равно не избежать, если говорить 

о реализации программ развития талантов, 

которые обычно включают в себя оценочные 

процедуры, предоставление обратной связи и 

разработку плана развития.

Под категорией «талантов» я буду понимать 

сотрудников, демонстрирующих высокий по-

тенциал к развитию, способность к внедрению 

изменений, готовность к новой профессиональ-

ной роли и выполнению более сложных задач. 
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ный игрок, стремящийся к гармонии и един-

ству;

· забота о личном счастье и удовлетворен-

ности.

важно убедиться в том, что руководители 

создают контекст, в котором есть возможность 

проявлять результативность, и что они управ-

ляют своими подчиненными в соответствии с 

мотивацией и установками, которые требуются 

подчиненным для продуктивной работы.

разработка правильных/работающих моти-

вационных программ для развития талантов – 

приоритет номер один для многих компаний, 

так как есть понимание, что, создавая наилуч-

шие условия для реализации своего потенци-

ала и возможностей для таких сотрудников, 

организация решает целый ряд важных задач:

1) развитие инновационных направлений,

2) снижение текучести талантливых сотруд-

ников,

3) подготовка преемственности для ключе-

вых руководящих позиций.

Фактором успеха здесь выступает диалог 

работодателя и сотрудника. Здесь важен ба-

ланс между потребностями, мотивами и це-

лями сотрудника и работодателя. связующим 

звеном в этом диалоге выступает карьерный 

консультант, который как раз позволяет вы-

строить этот диалог и построить карьерный 

путь каждого таланта на благо компании.

Можно дать следующие рекомендации по 

управлению талантливыми сотрудниками, дан-

ные с опорой на их ключевую мотивацию:

· Повышать степень ответственности у таких 

сотрудников.

· Дать им возможность осуществлять кон-

троль над всем процессом или блоком работы.

· Предоставить талантам прямой доступ к 

информации.

· Позволить им брать на себя решение новых 

более сложных задач, с которыми они не стал-

кивались ранее.

· Давать индивидуальные задания, которые 

помогут подчиненным повысить свой профес-

сиональный уровень.

Какими бы инструментами не владел ка-

рьерный консультант, сколько бы упражнений 

не было бы в его методичке, ключевой и са-

мый главной компетенцией является умение 

задавать сильные вопросы, приводящие к 

инсайтам. сильные вопросы – это вопросы, 

вынуждающие человека посмотреть на свои 

задачи с разных точек зрения. именно благо-

даря правильным вопросам, можно выявить 

ведущую мотивацию талантливого сотрудни-

ка.

определение мотивации и ценностей ключе-

вых сотрудников:

· Что для вас важно?
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· Какую самую лучшую работу вы можете во-

образить для себя прямо сейчас?

· Какой могла бы стать самая лучшая работа 

для вас через 2 года? 5 лет?

· Какие ценности наиболее важны для вас в 

вашей карьере?

· Чего вы с нетерпением ждете, когда при-

ходите на работу?

· Какие задания вас так поглощают, что вы 

теряете счет времени?

· Какой вклад вы хотите внести в свою рабо-

ту? Чем хотите запомниться?

· Что вы хотите создать?

· Чего вы хотите от вашей работы?

· Что вас заставляет приходить на работу?

· Каково ваше жизненное предназначение?

· в чем разница между тем человеком, ка-

ким вы воспринимаете сами себя, и тем чело-

веком, каким вы хотите являться в глазах окру-

жающих?

· Когда вы действительно чувствовали себя 

«в потоке», и когда вы чувствовали апатию или 

что вы «застряли»?

· Что в вашей жизни действительно мотиви-

рует вас?

· Что может подорвать вашу мотивацию?

· Что заставляет вас чувствовать себя наи-

более удовлетворенным?

· насколько вы чувствуете, что ваши личные 

ценности совпадают с ценностями организа-

ции, в которой вы работаете?

· Какими принципами вы руководствуетесь 

в жизни?

· Как вы определяете ценность сделанного 

вами?

· Чувствуете ли вы, когда ваши действия на 

самом деле что-то меняют? Как вы об этом уз-

наете?

определение ключевой экспертизы, знаний 

и навыков:

· Каковы пять самых главных результатов/

достижений вашей работы?

· Какие у вас есть возможности сделать что-

либо значимое на своем рабочем месте?

· Какие возможности «растянуть» себя вы не 

видите в своей текущей роли?

· Какой разговор вам необходимо провести 

с вашим руководителем по поводу содержания 

вашей работы?

· Когда ваши сильные стороны становятся 

слабыми?
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· Какую конструктивную критику вы получали 

в свой адрес?

· Какие у вас есть слабые стороны?

управление карьерой:

· К какой роли вы стремитесь?

· Зачем расти профессионально?

· Какой послужной список вам необходимо 

создать для следующего карьерного шага?

· в чем была разница между лучшими и 

худшими карьерными решениями, которые вы 

принимали?

· За что вы готовы взять ответственность 

здесь и сейчас?

· Что сделает вас более приверженным этой 

цели?

· Какой вопрос вы бы хотели услышать от ва-

шего руководителя?

анализ потребности в обучении и развитии:

· Какие самоограничивающие убеждения мо-

гут быть на пути вашего личностного развития?

· Что необходимо изменить в стиле вашей 

работы, чтобы повысить вашу эффективность?

· Что необходимо развить, чтобы вы пока-

зывали хорошие результаты на следующем 

лидерском уровне?

· Что бы самым лучшим образом способ-

ствовало вашему развитию сейчас?

План развития – инструмент, который дол-

жен помочь сотруднику определить и построить 

свой план карьерного развития. наполнение 

плана развития может быть различным в зави-

симости от категории таланта (например, Key 

Talent, HiPo, HiPro), его грейда или тех крите-

риев оценки, которая компания для себя опре-

делила:

- бюджет на обучение

- расширенный пакет ДМс

- гибкий график работы (удаленный рабочий 

день)

- дополнительные дни к отпуску

- другие опции (такси, служебный автомо-

биль, корпоративная мобильная связь, возмож-

ность использовать полеты бизнес-классом в 

командировках).

рекомендации по разработке плана разви-

тия для ключевых сотрудников:

· План развития должен включать в себя об-

учение по принципу 70-20-10.

70% – обучение на практике – за счет реше-

ния реальных задач непосредственно на рабо-

чем месте.

20% – обучение на рабочем месте с более 

опытным сотрудником: наставничество, обуче-
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ние за счет общения с коллегами, менеджера-

ми. а также это обучение при получении обрат-

ной связи и наблюдении за работой ключевых 

лидеров компании или наиболее успешных со-

трудников и совместной работе с ними.

10% – тренинги – формальное обучение в 

классах и дистанционное обучение.

· работа с планами развития: дайте своим 

талантам цели развития и свободу творчески 

подходить к реализации этих целей, дайте им 

полномочия и небольшой бюджет, чтобы по-

тратить его на сбор знаний и навыков (покуп-

ка книг, посещение профильных семинаров) – 

возможность управления своим собственным 

развитием с помощью плана развития.

· создание знаний внутри компании через 

установление «креативного времени» для та-

лантливых сотрудников. вместо работы над 

своими «нормальными» бизнес-результатами 

они могут потратить это время на эксперимен-

ты или проекты, приводящие к инновациям 

(например, создание новых продуктов, услуг, 

приложений).

важно помнить:

· разработка плана развития должна напря-

мую коррелировать с мотивацией ключевого 

сотрудника, иначе план развития работать не 

будет.

· ведущая мотивация ключевых сотрудников 

напрямую коррелирует с текущими обстоятель-

ствами в личной/семейной жизни.

· высокопотенциальные сотрудники должны 

быть погружены в решение сложных професси-

ональных задач для сохранения высокой моти-

вации в работе.

· талантливые сотрудники хотят видеть пер-

спективу своего развития на один – два года 

вперед. все сотрудники, которые стали участ-

никами исследования, отмечали значимость 

постоянного развития. очень важно отсутствие 

ощущения, что происходит трата времени впу-

стую и, напротив, присутствие ощущения дви-

жения и изменения.

· высокопотенциальные сотрудники имеют 

выраженную ориентацию на результат. такие 

сотрудники не готовы выполнять работу фор-

мально «для галочки». они не готовы выпол-

нять работу, которая потом ляжет «на полку» и 

не будет использоваться.

· талантливые сотрудники заинтересованы 

в личностном развитии так же, как и в про-

фессиональном. наряду с высокой мотиваци-

ей в постоянном профессиональном развитии  

такие сотрудники проявляют интерес к раз-

витию себя как личности: демонстрируют по-

требность в более глубоком самопознании, а 

также пониманию поведения и эмоций других 

людей.

· Команда для высокопотенциальных сотруд-

ников имеет очень большое значение. Для них 

важно разделение их ценностей, поддержка их 

стремлений и регулярная обратная связь. они 

в принципе не готовы «терпеть» некомфортное 

для себя окружение.
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Процесс управления талантами предполага-

ет серьезное вовлечение линейных руководи-

телей на всех этапах: как в процесс оценки, так 

и в процесс непосредственного менеджмента 

– управление развитием компетенций сотруд-

ников.

Фактором успеха здесь выступает успеш-

ная стратегия управления талантами, которая 

требует долгосрочного видения и систематиче-

ского подхода к внедрению. Процесс развития 

талантов должен идти одновременно на всех 

уровнях организации.

талантливым сотрудникам могут быть пред-

ложены разные инструменты развития: карьер-

ное консультирование, обучение, коучинг, на-

ставничество, создание команд талантов. все 

инструменты находят свое отражение в планах 

развития сотрудников, которые служат талант-

ливым сотрудникам помощником в построении 

развития своей карьеры.

Чтобы план развития работал, он должен 

основываться на мотивах и потребностях того, 

под кого он разрабатывается. соответственно 

это не универсальное решение, а сугубо инди-

видуальный инструмент развития. с этой це-

лью очень важно выявлять у талантов:

· мотивацию и их ценности;

· знания, которые они считают наиболее 

важными;

· навыки, которые они применяют, чтобы до-

стигать результатов;

· их потребность в обучении.

*светлана Пронина 

 

Эксклюзивно для  

Справка	о	спикере:	  
Пронина Светлана – психолог, гештальт-консультант, карьерный консультант.

 приглашает	HR-практиков,	у	кого	есть		
интересный	опыт	и	знания	поделиться	мыслями	о	
секретах	и	технологиях	бизнеса	по	теме	журнала.
Пишите	нам	–	tp@top-personal.ru	



Работа с самооценкой и 
с «внутренним критиком» 

клиента в карьерном 
консультировании при 

сопровождении в период 
смены работы
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собностях к принятию решений, способностях 

управлять изменениями и собственным пове-

дением. в современном мире человек на ра-

боте находится в постоянно изменяющихся ус-

ловиях и, чтобы действовать эффективно, ему 

необходимо доверять своим вышеперечислен-

ным способностям, быть уверенным в себе. 

Переход от промышленной экономики к 

информационной привел к повышению требо-

ваний к личностным качествам работников на 

всех уровнях. Для развития карьеры необходи-

мым минимумом стали такие качества как са-

модисциплина, приверженность инновациям и 

стремление вносить вклад в развитие общего 

дела. Предпринимательская модель мышления 

распространяется практически на всех работ-

ников интеллектуального труда. в современ-

ном мире для получения престижного места 

работы необходимо не только наличие базово-

го профессионального образования, но и раз-

витые навыки беспрерывного обучения и инте-

грации знаний и навыков из разных областей в 

деятельность одного специалиста. от жестких 

иерархичных структур управления в последние 

несколько лет компании переходят к коллеги-

альному формату, распространенными стано-

вятся командная работа и проектный подход, 

в профессиональных сообществах постоянно 

возникают рабочие группы, коллаборации и 

ассоциации с различной тематикой. работни-

ки становятся партнерами для выполнения об-

щих задач. Приоритетными навыками в таких 

условиях становятся навыки межличностного 

взаимодействия. Для их эффективной наработ-

ки необходимо базовое чувство уверенности в 

себе и стабильная самооценка в зоне плюса. 

овременный ритм жизни принес 

человеку новые возможности и 

поставил перед ним новые вы-

зовы. развитие технологий обеспечило нам 

рост скорости информационных потоков, по-

вышение интенсивности изменений во всех 

ключевых областях деятельности. Перед нами 

стоит вопрос по наработке уникальных меха-

низмов адаптации к новому, механизмов ана-

лиза, принятия и внедрения изменений в свою 

личную модель поведения и в мировоззрение. 

впервые за историю развития нашей цивили-

зации у человека появилась возможность де-

лать множественные карьерные переходы, ве-

сти параллельную деятельность в нескольких 

профессиональных направлениях, увеличение 

продолжительности жизни позволяет расши-

рить возрастные границы активной карьеры. 

Мы наблюдаем снижение влияния гендерных 

стереотипов в профессиональных областях. 

технологии приносят нам некоторую независи-

мость от быта и дают возможность к творческо-

му самовыражению. в таких реалиях особенно 

остро встают вопросы профессионального са-

моопределения, самовосприятия, формулиро-

вания собственной идентичности и отношения к 

самому себе и своей профессиональной роли. 

Ключевую роль в решении этих вопросов игра-

ет самооценка человека, так как именно само-

оценка является основой поведения человека.

самооценка – это уверенность в эффектив-

ности собственного разума, мышления, это 

уверенность в способностях к обучению, спо-

С
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- физических, умственных, психофизиологи-

ческих качествах индивида; 

- имеющемся и необходимом уровне обра-

зовательной и профессиональной подготовки; 

- мотивации; 

- возможностях, открывающихся перед ним 

на рынке труда;

- своей конкурентоспособности по сравне-

нию с другими претендентами, стремящимися 

к карьерному продвижению в данной сфере де-

ятельности; 

- достигнутого профессионального опыта; 

- достатка; 

- внутрисемейного климата и т.п. 

самооценку необходимо проводить как в 

начале карьерного пути, так и в ходе развития 

карьеры для коррекции имеющихся планов. 

например, состояние здоровья в разном воз-

расте разное, соответственно выбор работы 

при ухудшении здоровья сужается, поэтому 

корректируются первоначальные цели. 

Задача карьерного консультанта – показать 

клиенту необходимость и важность процесса 

самооценки, познакомить клиента с варианта-

ми и методиками самооценки его личностных 

качеств, склонностей и способностей, провести 

такую диагностику и сформировать у клиента 

потребность в систематическом процессе оцен-

ки по объективным направлениям и факторам. 

тенденции, усилившие значение самооцен-

ки для всех участников производственного про-

цесса, требуют от работника:

•	 приобретать	актуальные	знания	и	навы-

ки и быть готовым к непрерывному обучению 

для выполнения рабочих функций;

•	 эффективно	 сотрудничать	 с	 другими	

людьми, развивать навыки устной и письмен-

ной коммуникации, умение выстраивать пар-

тнерство и при необходимости брать на себя 

лидерские навыки или, наоборот, делегировать 

лидерские полномочия другим в зависимости 

от контекста;

•	 уметь	 управлять	 изменениями	 и	 кон-

структивно реагировать на изменения;

•	 развивать	 умение	 самостоятельного	

принятия решений;

•	 инициировать	изменения.

в рамках карьерного контекста самооценка 

рассматривается не только как психологиче-

ский субъективный феномен, но и как процеду-

ра оценивания клиентом себя, своих результа-

тов по определенным параметрам. Это может 

быть оценка по модели компетенций, оценка 

частоты и качества взаимодействия с коллега-

ми и партнерами, оценка по показателям эф-

фективности и другим критериям. самооцен-

ка в целях управления карьерой — это оценка 

собственного потенциала или имеющегося че-

ловеческого капитала работника. смысл само-

оценки состоит в получении как можно более 

достоверной (адекватной) информации о: 
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Период смены работы характеризуется на-

личием множественных изменений, прямых си-

туаций оценивания, что приводит к повышению 

уровня стресса и, как следствие, к обострению 

проблем с самооценкой. особенно в кризисные 

для самооценки моменты, например, при полу-

чении отказа после собеседования. стресс и 

напряжение приводят к снижению осознанно-

сти в поведении и превалированию автомати-

ческих реакций в поведении человека. Задача 

консультанта - помочь клиенту в переходе на 

осознанные модели поведения и удержании 

этого состояния, дать методики для контроля 

стрессового состояния. создать обстановку 

принятия и поддержки для клиента, чтобы он 

был сосредоточен не на переживаниях, а на 

действиях, продвигающих его к цели. в пери-

од поиска работы возможны отказы и обрат-

ная связь, которую клиенту будет некомфор-

тно принимать, задача консультанта - помочь 

рационализировать такую обратную связь и 

выделить то, что нужно скорректировать в по-

ведении и самоотношении клиента. 

Юджин саган ввел понятие «патологический 

критик» для описания внутреннего голоса, на-

падающего на человека в кризисные моменты, 

в моменты неудач и совершения ошибок. люди 

с нестабильной самооценкой испытывают на 

себе негативное воздействие внутреннего кри-

тика: сравнение с другими более успешными 

людьми, постоянное проигрывание ситуаций 

неудач, обвинения в неудачах. нападки на 

себя, как правило, тесно вплетены в мысли че-

ловека, и он воспринимает их как свои, и ему 

они кажутся оправданными. в стрессовых ситу-

ациях, когда человеку особенно требуется под-

держка и мотивация, внутренний критик вклю-

чается гораздо быстрее, чем так называемый 

«внутренний адвокат», так как жить с голосом 

критика привычнее, чем с поддерживающим 

голосом, и автоматическая реакция первично 

запускает  критика. Критик токсично воздей-

ствует на отношение личности к себе, препят-

ствует учебе и получению нового опыта, так 

как сильный голос критика блокирует действия 

человека. сделав что-то не так и находясь под 

влиянием критического голоса, человек зани-

мается только самобичеванием и пережива-

нием, не планирует новых более эффективных 

действий, не предпринимает новых попыток 

для изменения ситуации, фактически, внутрен-

ний критик парализует способность человека к 

свободному выбору реакции на обстоятельства 

и способность управлять событиями. в край-

нем варианте человек становится неспособен 

думать ни о чем, а только слушает рассужде-

ния критика. высказывания внутреннего крити-

ка концентрированные или, как пишут Маккей и 

Фанинг, стенографические. Это значит, что ус-

лышав от внутреннего критика одну негативную 

характеристику, человек тут же вспоминает все 

ситуации, где это проявлялось ранее, и все не-

гативные последствия, в его памяти возника-

ют образы людей, произносивших аналогичные 

характеристики в его адрес. то есть в одном 

моменте человек испытывает на себе тяжесть 

всего опыта провалов, которые у него были за 

весь предыдущий жизненный опыт. 

Голос критика формируется в самом ран-

нем опыте социализации, в общении с роди-

телями и значимыми взрослыми. Человек не 

может вырасти, многократно не подвергнув-

шись наказанию. Гарри салливан, автор ин-

терперсональной теории, называл наказания 
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запрещающими жестами. испытывая на себе 

такие жесты, ребенок остро чувствует лишение 

родительского одобрения. Будучи всецело за-

висимым от родителей, ребенок воспринима-

ет родительское одобрение или неодобрение 

как вопрос жизненно важный, критичный для 

его существования. Критик растет, подкре-

пляясь опытом, когда ребенок не был принят, 

когда с ним было «не все в порядке». Какая-то 

часть личности остается с этим представлени-

ем о себе и проходит с человеком все стадии 

взросления. сила нападок критика напрямую 

зависит от тех ранних переживаний, которые 

испытывал человек в детстве. если ранние за-

прещающие жесты были мягкими, то критик 

возникает реже и на краткий период, человеку 

легче с ним справиться самостоятельно. если 

запрещающие жесты в раннем периоде были 

болезненными, то голос критика возникает ча-

сто и чтобы с ним справиться может быть не-

обходима внешняя поддержка. 

стабильная самооценка предполагает на-

личие у человека некоторой степени уверенно-

сти в себе. он чувствует себя в безопасности, 

вступая в конфронтацию с тем, что его пугает, 

или устраняя это. Человек решает проблемы, а 

не беспокоится о них и находит способы моти-

вировать людей положительно реагировать на 

него. такой человек напрямую займется, на-

пример, решением межличностных конфлик-

тов, чем будет ждать, когда они пройдут сами. 

напротив, нестабильная самооценка сопут-

ствует отсутствию у человека базовой уверен-

ности. такой человек не способен справиться 

с тревогой, межличностными проблемами или 

рисками. Жизнь воспринимается им болезнен-

но, потому что он не чувствует себя достаточно 

эффективным, и ему трудно встретиться лицом 

к лицу с тревогой, связанной с необходимо-

стью проявиться в действиях.

в такие моменты возникновение внутрен-

него критического голоса способствует под-

держанию баланса внутри человека с неста-

бильной самооценкой. люди с нестабильной 

самооценкой часто полагаются на его сужде-

ния, чтобы он им помог при ощущении тревоги, 

беспомощности, отверженности и неадекватно-

сти. то есть, слушая критика, человек вынуж-

денно находится в привычной и относительно 

безопасной, в его восприятии, зоне, поэтому 

механизм внутреннего критика характеризу-

ется устойчивостью. и для наработки новых 

моделей поведения требуется усилие созна-

ния и практика в течение некоторого времени, 

в зависимости от индивидуальных особенно-

стей клиента. Подробнее о формировании и 

развитии внутреннего критика с помощью по-

ложительного и отрицательного подкрепления 

можно прочитать в книге Макет и Фанинга, для 

цели этой статьи знакомство с понятием вну-

треннего критика и его связи с самооценкой 

является достаточным. 

так, например, во время собеседования 

клиент карьерного консультанта, находясь в 

роли соискателя, недостаточно полно ответил 

на вопрос рекрутера (по мнению внутреннего 

критика), начинает внутренний осуждающий 

монолог, сосредотачивается на негативных 

суждениях и выводах о своем ответе и пере-

стает быть вовлечен в реальный разговор с 

рекрутером. отсюда растет количество поверх-

ностных ответов или непонимание вопросов, 

что в итоге ухудшает впечатление интервьюера 



16

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для 
Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 

38(546)/2019
К

а
рь

ер
н

о
е 

К
о

н
с

у
л

ь
ти

ро
в

а
н

и
е

  2019

о соискателе. таким образом, негативные вы-

сказывания внутреннего критика могут стать 

самосбывающимся пророчеством.

Задача карьерного консультанта в работе с 

внутренним критиком клиента – помочь клиен-

ту сформировать голос антагониста-внутрен-

него адвоката, сочувствующего клиенту и под-

держивающего его, научить клиента заглушать 

голос критика и фокусироваться на конструк-

тивных мыслях и действиях.

Практическая работа с внутренним кри-

тиком клиента

Прежде всего, необходимо научить клиента 

фиксировать нападки критика. Для этого кли-

енту можно порекомендовать вести дневник 

наблюдения за критиком. в качестве ориенти-

ра для клиента можно обозначить ситуации, в 

которых появление голоса критика наиболее 

вероятно:

- при общении с новыми людьми;

- при общении с сексуально привлекатель-

ными для клиента людьми;

- в ситуациях, когда клиент ошибся;

- когда клиент чувствует себя раскритико-

ванным и защищается;

- при взаимодействии с авторитетными фи-

гурами;

- когда клиент чувствует себя обиженным;

- в ситуациях, когда есть риск отвержения 

или провала;

- в разговорах с родителями или кем-то еще 

из значимых фигур, кто может клиента не одо-

брить;

- если клиент чувствует подавленность или 

злость на себя.

Задача клиента - научиться распознавать 

голос критика во внутреннем диалоге. специ-

альные практики помогут отслеживать мысли.

Медитация «в белой комнате»

Цель – сформировать у клиента умение от-

слеживать свои мысли и фиксировать появле-

ние патологического критика. 

Клиенту дается инструкция: «Представьте, 

что вы находитесь в комнате, где все белое: 

стены, пол, потолок. слева от вас – открытая 

дверь, справа – другая открытая дверь. теперь 

представьте, что ваши мысли входят через ле-

вую дверь, проходят мимо вас и выходят через 

дверь справа. Пока мысли проходят через ком-

нату, вы можете облечь их в зрительные обра-

зы: летящие птицы, бегущие звери или просто 

говорите «мысль», когда заходит очередная. не 

анализируйте их, не привязывайтесь ни к од-

ной из них. Просто позволяйте им на миг ока-

зываться перед вами, прежде чем они выйдут 

через правую дверь».

Консультант сопровождает первый опыт ме-

дитации, затем это становится самостоятель-

ной ежедневной практикой клиента.
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упражнение «Дистанцирование от мыс-

лей с помощью маркирования».

Клиенту предлагается использовать следую-

щие фразы для дистанцирования себя от своих 

мыслей:

- у меня есть мысль, что… 

- сейчас мой ум думает мысль… 

- сейчас мой ум думает осуждающие мыс-

ли, мысли об ошибках.

Другой вариант идентифицировать критика 

- выявить когнитивные искажения, такие как:

- сверхгенерализация (критические мысли и 

высказывания клиента о себе и своем поведе-

нии содержат такие ключевые слова-абсолю-

тизмы: «всегда», «никогда», «все», «каждый», 

«ни одного», «никто» и т.п. например, «все ду-

мают, что я неудачник»);

- поляризованное мышление (ключевые сло-

ва-суждения, содержащие крайности формата 

«или-или», например, «или я получу эту работу, 

или у меня не будет будущего»);

- персонализация (ключевые мысли, когда 

клиент слышит жалобу на кого-то или на что-

то, что это говорят о нем и это связано с ним. 

например, на собеседовании рекрутер упоми-

нает о том, что не все кандидаты учитывают 

дресс-код при встрече с потенциальным рабо-

тодателем, клиент автоматически думает, что 

рекрутер недоволен его  внешним видом);

техника разоблачение внутреннего кри-

тика. 

Данная техника сводится к обесцениванию 

содержания суждений внутреннего критика или 

снижению их важности для клиента. она вклю-

чает в себя три этапа:

1) разоблачить цель критика;

2) ответить критику;

3) сделать критика бесполезным.

разоблачить критика можно, сформулировав 

цель его воздействия, исходя из представле-

ния, что критик играет роль стабилизирующей 

системы. Для ориентира на первичном этапе 

клиенту можно предложить такие примеры:

- сейчас ты подталкиваешь меня к тому, 

чтобы я жил согласно с правилами, в которых 

вырос;

- ты сравниваешь меня со всеми подряд, 

чтобы иногда я обнаруживал кого-то, кто ниже 

меня на шкале достижений;

- ты говоришь: «ты не можешь это сделать», 

и тогда не придется беспокоиться о послед-

ствиях;

- ты говоришь: «ты им не понравишься», 

чтобы мне не было так больно, если меня от-

вергнут;

- ты говоришь: «ты провалишься на тесто-

вом задании», чтобы я был готов к худшему.
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ответить критику можно 2-мя методами:

- обозначить запрашиваемую цену, то есть 

ответить на вопрос, чего стоит прослушивание 

нападок и замечаний внутреннего критика в кон-

кретный момент (в примере с собеседованием  

формулировка клиента может быть такой – «ты 

заставляешь меня беспокоиться о том, что поду-

мали обо мне и моем ответе, из-за тебя я теряю 

потенциальное место работы»). также можно ре-

комендовать клиенту составить список способов 

воздействия критических суждений на его рабо-

ту и уровень благосостояния и использовать этот 

список в шаблоне «Я не могу себе позволить 

слушать тебя (обращение к критику), ты уже обо-

шелся мне в …» (ключевое из списка).

- утвердить ценность. суть метода – заме-

нить критикующий голос голосом, трансли-

рующим позитивное осознание собственной 

ценности клиента. Это могут быть заранее 

подготовленные формулировки, например, «Я 

имею ценность потому, что дышу, чувствую и 

осознаю», «Я чувствую дискомфорт, я получаю 

опыт, я действую, я пытаюсь, я двигаюсь», «Я 

делаю все настолько хорошо, насколько могу 

в настоящий момент».

сделать критика бесполезным означает 

сформировать новые конструктивные модели 

удовлетворения потребностей там, где ранее 

работал критик. 

- Потребность поступать правильно. реко-

мендация клиенту: сформулировать список 

собственных ценностей и ориентиров в жизни 

и работе, действовать согласно собственным, 

а не навязанным ценностям. 

- Потребность чувствовать себя правым. 

рекомендация клиенту: перейти от сравнения 

себя с другими и создания перфекционистских 

стандартов к реалистичному видению себя. 

- Потребность в достижении целей. реко-

мендация клиенту: перейти от восприятия соб-

ственной ценности в контексте совершаемых 

поступков к восприятию собственной ценности 

как факта, не требующего доказательств. оце-

нивать свои цели, исходя из собственных жела-

ний и стремлений, а не навязанных извне. Фор-

мировать и развивать внутреннюю мотивацию 

к достижению.

- Потребность контролировать негативные 

чувства (чувство неполноценности, недостаточ-

ности, страх неудачи, страх быть отвергнутым, 

гнев, вина, ощущение фрустрации). рекоменда-

ция клиенту: формировать и развивать подлин-

ное принятие себя, формировать конструктивное 

восприятие ошибок, сформировать конкретные 

навыки реагирования на критическую обратную 

связь извне, сформулировать собственную си-

стему правил поведения и выделить для себя 

квоту на изменение и подвижность правил.

Переходной фазой от выслушивания крити-

ка к формулированию собственных конструк-

тивных суждений может быть некая вспомо-

гательная фигура в представлении клиента, 

которая со стороны будет переформулировать 

суждения критика. Фанинг и Маккей дают та-

кие варианты для создания образов позитив-

ного внутреннего голоса: ассертивный агент, 

поддерживающий друг, тренер, чувствующий 

наставник, любое значимое и вдохновляющее 

клиента публичное лицо. 
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работа с отношением к ошибкам

люди могут по-разному относиться к про-

блемам и неудачам, с которыми сталкивают-

ся в работе и в жизни в целом. одни воспри-

нимают неудачу как опыт, естественную часть 

любого, особенно, нового для него процесса, 

делают выводы из случившегося, вносят кор-

рективы в собственные действия, пробуют сно-

ва и в итоге достигают желаемого результата. 

Другие же переживают провал болезненно, 

стараются избегать подобного опыта и не со-

вершать какие-либо действия, где могут испы-

тать подобное. таким образом, они блокируют 

собственную активность. отношение к неуда-

чам во многом определяется уровнем стабиль-

ности самооценки. Человек с нестабильной са-

мооценкой воспринимает неудачу личностно, 

то есть неудача для него эквивалентна тому, 

что он неудачник, и внешние события он пол-

ностью проецирует на свои личностные харак-

теристики. таким образом, единичные ошибки 

становятся для него показателем его фунда-

ментальной неблагополучности.

Карьерному консультанту важно сформиро-

вать у клиента такое отношение к ошибкам, при 

котором ошибки осуществляют функцию роста 

и изменения осознания, они – обязательное ус-

ловие процесса научения. из-за неизбежных 

ошибок делать что-то новое всегда болезненно. 

изменение отношения к ошибкам, обозначение 

их как необходимой обратной связи, помогает че-

ловеку расслабиться и сосредоточиться на посте-

пенном выполнении нового задания. ошибки – 

это информация о том, что работает, а что – нет. 

они не имеют ничего общего с уровнем интел-

лекта. они – просто шаги на пути к цели. ошибки 

способствуют последовательному приближению: 

подступать все ближе к успешному выполнению с 

помощью обратной связи, которую дают ошибки. 

Каждая из них подсказывает человеку, что нужно 

исправить, с каждой ошибкой человек поэтапно 

приближается к той поведенческой последова-

тельности, которая лучше всего сработает для 

выполнения задания. 

Для формирования нового конструктивного 

отношения к ошибкам, клиенту можно предло-

жить регулярно выполнять авс-анализ, внося в 

него ситуации, связанные с неуспехом. 

технология авс-анализа. 

А СитуАция, ко-

торАя привелА 

к колебАнию 

САмооценки

B триггер, мехА-

низм, уСтАнов-

кА, отношение 

к СитуАции, 

которое зАпу-

СкАет реАкцию

C реАкция, 

поведение в 

СитуАции А

B1 ЖелАемое 

новое отноше-

ние к СитуАции

C1 ЖелАемАя 

новАя реАкция 

нА СитуАцию

авс-анализ предполагает, что клиент дела-

ет записи событий и анализирует их в таблице. 

Порядок проведения анализа (заполнения 

таблицы) следующий. 

1.  в колонке а клиент описывает ситуацию. 

2. в колонке с описывает свою реакцию на 

ситуацию, поведение, эмоции и чувства. 

3. в колонке в отмечает, какой механизм, 

какое отношение к ситуации запустило реак-

цию с. 
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4.  в колонке с1 записывает, как клиент хо-

тел бы поступить в этой ситуации. Моделирует 

рациональное поведение. 

5.  в колонке в1 пишет, как нужно относить-

ся к ситуации, чтобы была реакция с1. 

авс-анализ рекомендуется применять как 

системный инструмент от 3 месяцев (при сред-

ней проработке 1-2 раза в неделю) для дости-

жения надежного и стабильного результата. то 

есть карьерный консультант может рекомендо-

вать клиенту по окончании консультационных 

сессий продолжить работу самостоятельно 

для закрепления полученного положительного 

результата.

итоги исследования инструментов работы 

с самооценкой и внутренним критиком позво-

ляют сделать вывод о том, что сочетание “бы-

стрых” методик (медитации, маркирование 

мыслей), позволяющих клиенту стабилизиро-

вать ситуативное снижение самооценки, и си-

стемных “долгих” методик, развивающих ха-

рактерологическую самооценку (авс-анализ), 

дает более надежный и более устойчивый 

эффект, способствует не только повышению 

и стабилизации самооценки, но и повышению 

качества жизни клиента в целом. При само-

стоятельном продолжении работы клиента с 

методиками в период адаптации на новом ра-

бочем месте результаты, полученные в период 

карьерных консультаций, будут закреплены, и 

новые модели поведения станут естественны-

ми для человека. Для фиксирования продвиже-

ния клиента можно рекомендовать проводить 

поддерживающие сессии по оценке уровня и 

стабильности самооценки и формирования но-

вых направлений ее укрепления в зависимости 

от актуальных карьерных задач клиента. Пери-

одичность таких встреч может быть согласова-

на клиентом и консультантом, исходя из кон-

кретных обстоятельств их взаимодействия. 

Широта экспертизы консультанта в раз-

личных направлениях работы с развитием че-

ловека и творческий подход консультанта по 

совместному использованию инструментов 

разных школ даст необходимый и достаточ-

ный результат в работе с клиентом. Для мак-

симально эффективной работы по развитию 

самооценки клиента в период смены работы 

карьерному консультанту необходимо посто-

янно работать с собственной самооценкой 

(самостоятельно и с помощью специалистов), 

системно наращивать методическую базу по 

инструментам работы с самооценкой, отсле-

живать современные тренды по работе с са-

мооценкой и понимать границы собственной 

экспертизы, потенциал и ограничения парал-

лельной работы с другим профильным специ-

алистом при работе с конкретным клиентом.

*ульяна Данилова

Эксклюзивно для  

Справка о спикере:  
Данилова Ульяна - карьерный консультант, опыт консультирования по трудоустройству - более 100 кейсов, серти-
фицированный бизнес-тренер, более 10 лет в HR - опыт подбора персонала от линейных позиций до руководителей 
ТОП-уровня, опыт оценки и обучения персонала, опыт работы в государственных и коммерческих компаниях и в 
стартапах.



Аутплейсмент персонала
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Компания, которая старается минимизи-

ровать риски и издержки, поддержать имидж 

и создать положительный HR-бренд, а также 

сохранить корпоративную культуру.

и карьерный консультант, который заин-

тересован в создании идеального продукта и 

удовлетворенности всех участников процесса.

аутплейсмент можно проводить как для 

группы, так и индивидуально. Конечно, груп-

повая программа будет стоить работодателю 

гораздо дешевле, однако всегда нужно учи-

тывать, что программы можно смешивать, на-

пример, проводя групповые семинары для спе-

циалистов, выделять определенный процент 

ключевых сотрудников и предоставлять им ус-

луги индивидуального сопровождения.

Что же включает в себя программа аут-

плейсмента? Конечно, набор может отличать-

ся по разным причинам, но базово программа 

состоит из следующих шагов:

1. Презентация программы участникам.

2. Поддержка участников. Потеря работы 

для любого человека – это огромный психо-

логический стресс. на данном этапе главная 

задача консультантов – дать все необходи-

мые инструменты для скорейшей проработки 

аспектов стресса. начать можно с выделения 

времени на себя, на отдых, осознание и приня-

тие всего произошедшего. в помощь – спорт, 

прогулки, медитации, ведение личного дневни-

ка. рекомендуется запланировать визит к врачу 

с целью оценки текущего состояния здоровья. 

Бережное отношение к себе, возможность при-

огда речь заходит об уволь-

нении, любой сотрудник 

компании, будь он подчинен-

ным или руководителем, испытывает сильные 

эмоции. ситуация всегда еще больше осложня-

ется, если речь идет о массовом увольнении, 

когда стресс испытывают все: и сотрудник, 

и непосредственный руководитель, и топ-

менеджмент, и HR-специалисты компании. 

Чтобы избежать всех неприятных послед-

ствий увольнения, сохранить хорошие отноше-

ния и оказать помощь сотрудникам в поиске 

новой работы, была разработана схема аут-

плейсмента. суть данной программы состоит в 

том, чтобы помочь сотрудникам максимально 

быстро и безболезненно выйти на новую рабо-

ту, а компании не потерять свою репутацию.

Цель аутплейсмента – помощь сотрудни-

кам в последующем трудоустройстве, продви-

жении на рынке труда. важно понимать, что 

содействие в поиске работы не означает га-

рантированное трудоустройство сотрудника к 

другому работодателю, ведь процедура имеет 

консультационный характер. 

в процесс аутплейсмента всегда включены 

три стороны:

работник, который ожидает трудоустрой-

ства в подобную компанию на позицию, не 

ниже предыдущей.

К
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функциональных обязанностей и ключевых до-

стижений).

7) личные сведения (дата рождения, бли-

жайшее метро).

8) Дополнительная информация о себе 

(знание ПК, программ, иностранных языков, 

сильные стороны).

По желанию можно добавить следующие 

сведения:

· семейное положение.

· личные качества, хобби.

· рекомендательные письма или имена лю-

дей, которые могут дать рекомендации.

· Причины ухода с предыдущих мест работы.

нежелательно указывать:

· в заголовке писать «резюме» или «CV» – из 

вида документа и так понятно, о чем идет речь.

· всю трудовую биографию (работодателя 

обычно интересует только последние 3-5 мест 

работы в период не более 10 лет).

· Физические данные и описание здоровья.

Ключевая вещь в резюме – дости-

жения. Для их описания лучше все-

го использовать технику STAR(E): 

слушаться к своим собственным мыслям – не-

обходимое условие дальнейшей продуктивной 

работы на программе.

3. Подготовка к поиску работы. Подго-

товку стоит начать с профессионального ауди-

та навыков, качеств и предпочтений. сделать 

это можно как путем ответа на простые вопро-

сы (см. рисунок), так и с помощью профессио-

нальных оценочных инструментов.

4. составление резюме и сопроводи-

тельного письма. Этот этап является основой 

программы, где необходимо сформулировать 

правильное позиционирование, выбрать пред-

почтительный формат резюме и научиться 

адаптировать его под разные вакансии. Клас-

сический тип резюме включает в себя следу-

ющие разделы:

1) Заголовок – Фио (по желанию можно 

добавить фотографию).

2) Контактная информация (теле-

фон, электронная почта, скайп, профиль на 

LinkedIn).

3) Цель (желаемая позиция).

4) образование (основное и дополнитель-

ное).

5) Ключевые навыки (перечисление про-

фессиональных знаний и навыков, которые 

имеют отношение к искомой позиции).

6) Профессиональный опыт (краткое опи-

сание мест работы, занимаемых должностей, 
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S – ситуация, которая описывает возникшую 

проблему. обычно поначалу бывает трудно 

вспомнить такие ситуации, поэтому на помощь 

могут прийти следующие вопросы:

· приведите пример из своего опыта, ког-

да вы испытывали чувство гордости за какое-

либо достижение.

· что спровоцировало вас на действие?

т – задача, которую нужно было решить. По-

мочь могут следующие вопросы:

· с какими трудностями, проблемами или 

препятствиями вы сталкивались?

· вы инициировали что-либо?

· вы справились с трудностями?

а – действия по решению этой задачи:

· опишите, что конкретно вы сделали.

· какие меры вы предпринимали?

R – результат, к которому привели эти дей-

ствия:

· каковы были последствия?

· почему это было важно для вас?

(е) – оценка задачи. Данный пункт желате-

лен, но не обязателен.
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в такой технике нужно постараться описать 

все достижения, их влияние, а также каковы 

результаты и область их применения.

также актуально направлять вместе с от-

кликом на интересующую вакансию сопроводи-

тельное письмо (Cover Letter), которое обяза-

тельно должно состоять из обращения, краткой 

презентации профессионального релевантного 

опыта и предложения продолжить контакт.

5. исследование рынка труда. Здесь под-

готавливается так называемый пул компаний, 

работа в которых могла бы заинтересовать. ос-

новные направления поиска вакансий:

· работные сайты (например, hh.ru, 

superjob.ru, e-xecutive.ru, rabota.ru, rabota.mail.

ru, job.ru).

· Прямой выход на специалиста по под-

бору персонала.

· Кадровые агентства.

· социальные сети (LinkedIn, различ-

ные профессиональные группы в Facebook, 

Telegram-каналы по поиску работы и т.д.).

· личные и профессиональные контакты 

(networking).

очень важно при поиске работы не ограни-

чиваться одним источником поиска вакансий, 

а задействовать все имеющиеся инструменты, 

увеличивая возможность найти подходящее 

предложение.

6. Подготовка и прохождение собесе-

дования. на этом этапе нужно постарать-

ся собрать всю необходимую информацию о 

компании, вакансии, подготовить короткую 

презентацию о себе. работа ведется с техни-

ками, типами интервью, участники учатся про-

ходить сложные (стрессовые) ситуации, учатся 

грамотно преподносить себя и т.д.

Затраты на подобные программы зависят от 

количественного и качественного состава вы-

свобождаемого персонала. но часто стоимость 

программы равна сумме судебных выплат. из 

существенных плюсов также – сокращение 

выплат, предусмотренных тК рФ. из нема-

териального – повышение социальной ответ-

ственности, повышение производительности 

труда оставшегося персонала, формирование 

конструктивного и положительного поведения 

увольняемых сотрудников, а самое главное – 

улучшение репутации компании и поддержание 

бренда, что само по себе принесет немало вы-

год:

– компании, имеющие сильный бренд рабо-

тодателя, привлекают в два раза больше со-

искателей, чем компании, имеющие слабый 

бренд работодателя, и их затраты на персонал 

ниже1;

– компаниям с сильной репутацией найм со-

трудников обходится на 10% дешевле2;

1	 Employer	 Branding:	 https://www.
betterteam.com/blog/employer-branding

2	 A	 Bad	 Reputation	 Costs	 a	 Company	
at	 Least	 10%	 More	 Per	 Hire:	 https://hbr.
org/2016/03/a-bad-reputation-costs-
company-at-least-10-more-per-hire
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– 76 % сотрудников, которые видят соответ-

ствие между тем, что их работодатель заявля-

ет о себе, и тем, что есть в действительности, 

больше готовы рекомендовать своего работо-

дателя;

– 80 % руководителей согласны с тем, что 

сильный бренд работодателя позволяет им на-

нимать хороших сотрудников 3.

Для самого сотрудника программа принесет 

следующие выгоды: 

· Психологическая помощь. 

· Проведение глубокого анализа карье-

ры, навыков, интересов и возможностей.

· Карьерное консультирование. 

· Продвижение на рынке труда. 

3	 PwC.	 A	 marketplace	 without	
boundaries?	 Responding	 to	 disruption:	
h t t p s : // w w w . p w c . c o m / g x / e n / c e o -
sur vey/2015/assets/pwc-18th-annual-
global-ceo-survey-jan-2015.pdf

· Поиск работы. 

· Подготовка ко всем видам интервью.

· Предоставление всех информационных 

материалов. 

 Подводя итоги статьи, хотелось бы от-

метить, что в современных рыночных условиях 

самые успешные компании активно признают, 

что люди являются их самым важным активом, 

защитниками бренда и источниками привлече-

ния новых талантов. Программы аутплейсмента 

становятся важным звеном в цепочке создания 

ценности, создают и поддерживают репутацию 

компании, формируют бренд, влияют на произ-

водительность труда, вовлеченность и психо-

логический климат в организации.

*Ксения Фанина 

Эксклюзивно для  

Справка	о	спикере:	  
Фанина Ксения – карьерный консультант, HR In-house.

 приглашает	HR-практиков,	у	кого	есть		
интересный	опыт	и	знания	поделиться	мыслями	о	
секретах	и	технологиях	бизнеса	по	теме	журнала.
Пишите	нам	–	tp@top-personal.ru	
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спешная карьера является одним 

из значимых способов самореали-

зации современного человека. в 

настоящее время выпускники высших учебных 

заведений и начинающие специалисты имеют 

большие возможности для профессионального 

и карьерного развития, так как многие успеш-

ные организации заинтересованы в росте своих 

сотрудников.

Большинство учащихся старших курсов и 

выпускники вузов проявляют интерес к теме 

развития карьеры, однако центры развития ка-

рьеры и специальные курсы, направленные на 

обучение студентов навыкам поиска работы и 

планирования карьеры, существуют только в 

ряде высших учебных заведений.

Большинство выпускников высших учебных 

заведений сталкиваются со значительными 

трудностями при поиске и устройстве на первое 

место работы, которые имеют как объективный, 

так и субъективный характер.

К объективным факторам, которые приво-

дят к затруднениям молодых специалистов при 

поиске первого места работы, можно отнести:

· сложившуюся ситуацию на рынке труда 

(меньшее количество рабочих мест для начина-

ющих специалистов, по сравнению с опытными 

профессионалами), высокую конкуренцию сре-

ди выпускников высших учебных заведений;

У
· в большинстве случаев – необходимость са-

мостоятельного поиска работы по причине от-

сутствия сформированных профессиональных 

контактов и рекомендаций;

· отсутствие выстроенной системы настав-

ничества в ряде компаний; ограниченное коли-

чество работодателей, готовых активно пригла-

шать на работу молодых специалистов.

субъективные факторы, вызывающие у 

молодых специалистов затруднения при поис-

ке первого места работы:

· отсутствие профессионального опыта, не-

достаток жизненного опыта;

· слабое (либо неверное) понимание своих 

сильных сторон и зон развития, неуверенность 

в себе;

· отсутствие четких карьерных целей;

· недостаток специальных знаний о рынке 

труда, каналах поиска работы, составлении ре-

зюме, необходимых компетенциях для успеш-

ной профессиональной деятельности;

· слабые навыки самопрезентации.

согласно данным исследовательского про-

екта «Мониторинг выпускников 2017 г.» Центра 

внутреннего мониторинга ниу вШЭ 69% устро-

ившихся на работу выпускников испытывали 

трудности в поиске работы. выпускники назвали 

следующие причины трудностей в поиске рабо-

ты:
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выпускникам вузов важно научиться прогно-

зировать изменения рынка труда, происходя-

щие под влиянием диджитализации различных 

отраслей экономики, и данный курс может стать 

отправной точкой для развития навыков долго-

срочного планирования карьеры.

В современном мире успешная ка-
рьера предполагает готовность че-
ловека к изменениям и обучению в 
течение всего периода трудовой дея-
тельности.

Цели курса «старт твоей карьеры»:

· сформировать у слушателей представление 

о собственной карьере, сформулировать ка-

рьерные цели на краткосрочную и среднесроч-

ную перспективу;

· сформировать у слушателей установку на 

управление собственной карьерой;

· способствовать осознанию своих сильных 

сторон и зон развития;

· познакомить слушателей с рынком труда и 

каналами поиска работы;

· дать конкретные рекомендации по устрой-

ству на работу (составление резюме, прохожде-

ние собеседований, адаптация на новом месте 

работы);

· оказать психологическую поддержку моло-

дым специалистам на этапе начала профессио-

нальной деятельности.

Причины % ресПондентов, на-

звавших данную При-

чину

трудно было устроить-

ся без оПыта работы

35

трудно было найти 

работу с интересным 

содержанием 

32

не устраивал размер 

Предложенной заработ-

ной Платы

21

сложно найти вакан-

сию, соответствующую 

образованию

21

трудно найти работу с 

удобным графиком

13

сложно Пройти тесты, 

Предложенные работо-

дателем

7

сложно найти работу с 

удобным 

расПоложением офиса

5

* так как респонденты могли выбирать несколько ва-

риантов ответов, сумма процентного соотношения ре-

спондентов не равна 100%.

в настоящее время необходимо выстраивать 

систему карьерного сопровождения студентов 

и выпускников вузов с целью помочь в поиске 

первого места работы, адаптации к профес-

сиональной деятельности и осознанного вы-

страивания собственной карьеры. Проведение 

специального курса, учитывающего интересы 

и потребности студентов и выпускников, может 

стать важной частью системы карьерного со-

провождения в учебных заведениях.

разработанная мной программа курса «старт 

твоей карьеры» позволит студентам и выпуск-

никам учебных заведений приобрести необхо-

димые знания и навыки для самостоятельного 

поиска работы и выстраивания собственной 

карьеры в краткосрочной и среднесрочной пер-

спективе.
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Целевая аудитория курса: студенты и вы-

пускники старших курсов высших учебных за-

ведений, начинающие специалисты. Предпола-

гаемый возраст целевой аудитории: 20-25 лет.

организационные моменты курса.

Продолжительность занятий: 7 занятий по 

4 академических часа, всего 28 аудиторных ча-

сов.

Предполагаемое количество слушателей 

в группе: 10-15 человек.

Формат проведения курса:

· занятия для студентов конкретного учебного 

заведения;

· открытый формат (по предварительной за-

писи).

используемые методы работы с группой: 

лекции, групповые дискуссии, групповые и ин-

дивидуальные упражнения, тестирование.

основные потребности выбранной воз-

растной группы слушателей курса в кон-

тексте профессиональной деятельности

в соответствии с возрастной периодизацией 

период 20-25 лет соответствует ранней взрос-

лости.

одной из задач ранней взрослости является 

начало профессионализации (становление лич-

ности как профессионала).

выбранная целевая аудитория относится к 

первому трудоспособному возрасту (от 15 до 

30 лет), который связан с активным поиском 

карьерных возможностей.

Задачи выбранной возрастной катего-

рии слушателей в соответствии с различ-

ными концепциями профессионализации

в соответствии с концепцией профессио-

нального становления Климова е.а. выбранная 

целевая аудитория соответствует стадии адепта 

либо адаптанта.

адепт – человек, ставший на путь привер-

женности профессии и осваивающий ее. К этой 

категории относятся студенты, получающие 

среднее или высшее профессиональное образо-

вание, а также ученики мастеров – наставников 

на производстве. в зависимости от выбранной 

профессии, стадия адепта может быть кратко-

временной (до 2–3 месяцев) либо продолжаться 

несколько лет.

адаптант – молодой специалист, находящий-

ся в процессе адаптации к профессиональной 

деятельности. адаптация к профессиональной 

деятельности включает освоение практических 

приемов и нюансов профессии, а также норм 

и требований профессионального сообщества, 

в которое входит молодой специалист. в соот-

ветствии с концепцией Д. сьюпера выбранная 

целевая аудитория находится на этапе исследо-

вания (15-24 года) либо на этапе пробы стадии 

консолидации (25-30 лет).

на стадии исследования человек пробует 

себя в различных видах занятий и оценивает 
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свои способности в процессе обучения. Главная 

задача этой стадии – исследование мира про-

фессий и уточнение плана карьеры.

на этапе пробы стадии консолидации проис-

ходит самоутверждение специалиста в выбран-

ной сфере деятельности либо повторный выбор.

Психологические характеристики вы-

бранной целевой аудитории курса

согласно теории поколений (н. Хоу, у. Штра-

усс) большая часть целевой аудитории курса от-

носится к поколению Z (1995-2012 года рожде-

ния). старшие представители поколения Z уже 

включились в профессиональную деятельность 

либо выходят на рынок труда, что приводит к 

трансформации рабочей среды.

Данное поколение имеет значительные отли-

чия от предыдущих поколений: традиционали-

стов, бэби-бумеров, поколения Х, поколения Y.

Дэвид и иона стиллман в своей книге «Поко-

ление Z на работе. Как его понять и найти с ним 

общий язык»1 выделяют следующие особенно-

сти поколения Z.

1) Погружение в цифровой мир. вирту-

альный мир становится частью реального мира 

поколения. Поколение Z активно использует 

виртуальные инструменты для удовлетворения 

собственных потребностей и решения проблем. 

Представители данного поколения при поиске 

работы часто делают выбор в пользу компании 

1 Дэвид стиллман, иона стиллман. По-
коление Z на работе. Как его понять и найти с 
ним общий язык. - М.: Манн, иванов и Фербер, 
2018.

с высоким уровнем диджитализации бизнес-

процессов. Молодые сотрудники поколения Z 

могут быть полезны компаниям в реализации 

проектов, связанных с внедрением технологи-

ческих инноваций. в течение последних 10 лет 

появились новые профессии, связанные с при-

менением цифровых технологий (разработчик 

приложений для мобильных устройств, дизай-

нер пользовательского интерфейса, менеджер 

социальных сетей и др.). согласно прогнозам 

исследователей университета Дьюка (сШа), 

до 65% нынешних учащихся школы в будущем 

будут заниматься новыми специализациями. 

Кроме того, с выходом на рынок труда молодых 

специалистов поколения Z становится все более 

актуальным вопрос о возможности работать в 

удаленном режиме.

2) высокая степень персонализации. 

Представители поколения Z проявляют высо-

кую заинтересованность в поиске и создании 

собственного имиджа и стараются персонализи-

ровать все, что их окружает. в профессиональ-

ной сфере это может выражаться в стремлении 

к персонализации названия должности, долж-

ностной инструкции, возможностей обучения и 

развития, получения обратной связи и оценки 

выполненной работы.

Эта особенность может приводить к трудно-

стям адаптации в рабочей среде, где придается 

большое значение формальным требованиями и 

ограничениям (например, в крупных компаниях 

с государственным участием).

3) Прагматичность мировоззрения. Эта 

особенность проявляется, в том числе, в части 

планирования карьеры и подготовки к профес-
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сиональной деятельности: представители по-

коления Z стараются оценить целесообразность 

собственных усилий и материальных затрат для 

достижения той или иной цели.

4) синдром упущенной выгоды. Молодые 

люди, относящиеся к поколению Z, опасают-

ся упустить что-то важное для себя. При этом 

опасение упустить выгодную либо интересную 

возможность преобладает над страхом неуда-

чи. Как следствие, они стремятся быть в курсе 

новых веяний, стараются извлечь максимум 

пользы из ситуации, готовы к новым вызовам 

и совмещению нескольких функций на рабочем 

месте (при условии понятных перспектив ка-

рьерного и профессионального развития).

в то же время представители поколения Z 

часто испытывают неудовлетворенность, так 

как считают, что продвигаются недостаточно 

быстро (либо не в том направлении). они полу-

чают большой объем информации из интернета, 

но часто не успевают вникнуть в суть.

5) отстаивание собственной незави-

симости. Многие молодые люди поколения 

Z разделяют концепцию «сделай сам». они 

предпочитают выполнить задачу самостоя-

тельно, а не в составе группы, чтобы получить 

заслуженное признание и не делить его с дру-

гими. Кроме того, молодые специалисты по-

коления Z часто разделяют идею «побочного» 

бизнеса, который можно вести в свободное от  

основной работы время собственными  

силами.

6) Мотивированность и высокая конку-

рентность. высокий уровень мотивированности 

и конкурентности часто приводит к завышенным 

ожиданиям молодых людей относительно соб-

ственного карьерного продвижения.

Представители поколения Z стремятся по-

бедить в конкурентной борьбе, поэтому прида-

ют большое значение собственному здоровью 

и хорошему самочувствию. в числе значимых 

факторов, влияющих на выбор будущего рабо-

тодателя – возможность компании предоставить 

сотрудникам хорошую медицинскую страховку 

и комфортные условия труда.

особенность когнитивной сферы поко-

ления Z – склонность к многозадачности

Многозадачность – одновременное выпол-

нение нескольких задач либо быстрое переклю-

чение между ними. Феномен многозадачности 

активно изучается психологами с 90-х годов 

XX века. в основе многозадачности – рабочая 

память (способность удерживать информацию, 

которая нужна для текущей деятельности), 

«флюидный интеллект» (скорость и точность 

обработки информации, которая нужна для те-

кущей деятельности) и произвольное внимание. 

способность к многозадачности позволяет бы-

стро ориентироваться в потоке информации. в 

то же время многозадачность может приводить 

к недостаточной глубине проработки информа-

ции, более быстрому забыванию содержания 

выполняемых задач и в ряде случаев – к уве-

личению временных затрат по сравнению с по-

следовательным выполнением действий. Кроме 

того, исследователи высказывают опасения о 

том, что систематический режим многозадач-

ности может приводить к избыточной нагрузке 

на нервную систему и способствовать большей 
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отвлекаемости при выполнении любой деятель-

ности.

исследователи выделяют «цифровую» много-

задачность («мультитаскинг»), связанную с со-

вмещением современных технологий. в узком 

смысле под цифровой многозадачностью под-

разумевается совмещение нескольких техно-

логий, например, просмотр фильмов одновре-

менно с работой или игрой за компьютером. в 

широком смысле – это использование цифро-

вых технологий параллельно с другими видами 

деятельности либо многозадачность в рамках 

одной технологии (например, мониторинг но-

востей, где нужно слушать диктора, следить за 

бегущей строкой внизу экрана или биржевыми 

котировками в углу экрана и т.д.).

Представления студентов и выпускников 

высших учебных заведений об идеальной 

работе

согласно результатам исследования лабо-

ратории политических исследований ниу вШЭ, 

проведенном в марте – июне 2017 г., наиболее 

значимыми для студентов являются следующие 

факторы: возможность для карьерного роста, 

возможность гармонично сочетать профессио-

нальную и личную/семейную жизнь, отсутствие 

угрозы потерять работу (стабильность). соглас-

но данному исследованию при выборе работы 

студенты придают большее значение перспек-

тивам карьерного и профессионального разви-

тия и имиджу работодателя (престижность, со-

циальные гарантии), чем возможности получить 

высокий доход уже на первом этапе работы.

результаты исследования:

насколько важными 

являются Приведенные 

ниже характеристики, 

с точки зрения ваших 

Представлений об иде-

альной работе?

% ресПондентов, от-

метивших высокую зна-

чимость фактора

хорошие возможности 

для карьерного роста

49

возможность гармо-

нично сочетать Профес-

сиональную и личную / 

семейную жизнь

48

отсутствие угрозы Поте-

рять работу (стабиль-

ность)

40

возможность знако-

миться с Полезными 

для себя людьми

36

льготы, социальные 

гарантии

34

Престижность, высокая 

реПутация организации

33

работа По сПециаль-

ности

31

возможность быть По-

лезным стране

30

возможность работать 

независимо, действо-

вать По-своему

25

возможность иметь 

свободный график 

работы

23

высокая зарПлата 17

новое, связанное с ри-

ском дело

15

* так как респонденты могли выбирать несколько ва-

риантов ответов, сумма процентного соотношения ре-

спондентов не равна 100%.

в то же время результаты исследования 

приоритетов студентов высших учебных заве-

дений, входящих в топ-25, при выборе работы 

отличаются. исследование было проведено 

агентством Changellenge в декабре 2018 – мар-

те 2019 г. в рамках премии «Changellenge Best 

Company Award 2019». Практически половина 

опрошенных студентов ведущих вузов россии 
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рассчитывают уже на первом месте работы по-

лучать достаточно высокий доход. По данным 

агентства в период оплачиваемой стажировки 

студенты готовы получать доход 20-30 тысяч 

рублей, а на постоянном месте работы респон-

денты рассчитывают, в среднем, на доход 75 

тысяч рублей. Практически 1/3 выпускников ве-

дущих высших учебных заведений интересуют-

ся возможностью строить собственную карьеру 

за рубежом.

результаты исследования приоритетов сту-

дентов высших учебных заведений, входящих в 

топ-25, при выборе работы:

факторы выбора работы % ресПондентов,

отметивших высокую 

значимость фактора

заработная Плата 49

возможность Получе-

ния доПолнительного 

образования

47

возможность строить 

карьеру за рубежом

35

гибкий график работы 34

смысл и ценность ра-

боты

27

баланс работы и личной 

жизни

20

быстрый карьерный 

рост

19

корПоративная культура 18

* так как респонденты могли выбирать несколько ва-

риантов ответов, сумма процентного соотношения ре-

спондентов не равна 100%.

структура и содержание учебного курса 

«старт твоей карьеры»

тема занятия количество 

академических 

часов

1 Понятие и виды 

карьеры

2

2 оПределе-

ние сильных 

сторон и зон 

развития слу-

шателей курса 

(При Помощи 

тестирования)

3

3 достижения 2

4 тенденции 

рынка труда

2

5 Понятие «ком-

Петенция». 

комПетенции 

будущего

3

6 составление 

резюме и со-

Проводитель-

ного Письма

3

7 каналы Поиска 

работы

4

8 Правила 

усПешного со-

беседования

3

9 адаПтация на 

работе

1,5

10 разработка 

личного ка-

рьерного Плана 

(на краткосроч-

ную либо сред-

несрочную 

ПерсПективу)

2

11 ресурсы (виды 

ресурсов, 

взаимная 

конвертация 

ресурсов)

2,5

1 занятие. тема «Карьера». тестирова-

ние.

содержание занятия виды активности

Представление ведуще-

го курса

знакомство уПражнение. сбор ожи-

даний слушателей отно-

сительно обучения
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информирование 

слушателей о целях и 

основных темах курса

Презентация ведущего

задание: «мои ассоци-

ации со словом «карье-

ра»»

индивидуальное уПраж-

нение, обсуждение

«факторы, влияющие на 

усПех в карьере»

груППовая дискуссия

виды карьеры Презентация ведущего

«как Понять свои силь-

ные и слабые стороны?»

интерактивная Презен-

тация ведущего

окно джохари индивидуальное уПраж-

нение

Прохождение тести-

рования участниками 

курса (тест холланда, 

MBTI)

инструктирование веду-

щим По выПолнению те-

стов, самостоятельная 

работа слушателей

2 занятие. темы: «Компетенции», «Дости-

жения».

содержание занятия виды активности

ознакомление слушате-

лей с краткими отчета-

ми По результатам Про-

хождения тестирования 

(заранее Подготовлен-

ными ведущим курса)

самостоятельное озна-

комление слушателей, 

ответы ведущего на 

воПросы

оПределение Поня-

тия «комПетенция». 

взаимосвязь уровня 

развития комПетенций 

и усПешности в кон-

кретном наПравлении 

деятельности (на При-

мерах)

интерактивная Презен-

тация ведущего

оПределение своих 

сильных качеств и ком-

Петенций

оПределение комПе-

тенций, которые важно 

развивать

самостоятельная 

работа слушателей с 

рабочей тетрадью. об-

суждение задания

задание: «Поделись 

своим достижением»

груППовое уПражнение

формула оПределения 

достижения

Презентация ведущего

ситуации, в которых 

важно говорить о своих 

достижениях

груППовая дискуссия

домашнее задание: 

Подготовить рассказ о 

каком-либо человеке 

(известная Персона 

либо значимая для вас 

Персона), достижения 

которого в Профессио-

нальной сфере вы счи-

таете значительными

3 занятие. темы: «тенденции рынка тру-

да», «Компетенции будущего».

содержание занятия виды активности

достижения в Про-

фессиональной сфере 

известных (либо значи-

мых) людей

обсуждение домашнего 

задания, сообщения 

слушателей на Подго-

товленную тему

тенденции рынка труда Презентация ведущего.

комПетенции будущего Презентация ведущего, 

груППовая дискуссия

возможные сПособы и 

методы развития ком-

Петенций будущего

Презентация ведущего, 

груППовая дискуссия

задание: «какие комПе-

тенции будущего я буду 

развивать у себя»

самостоятельная рабо-

та с рабочей тетрадью

анализ собственных 

возможностей на рынке 

труда

Презентация ведущего

4 занятие. темы: «резюме, сопроводи-

тельное письмо», «Каналы поиска работы».

содержание занятия виды активности

Правила составления 

«Продающего» резюме 

Презентация ведущего

разбор возможных 

ошибок При составле-

нии резюме (на конкрет-

ных Примерах)

груППовая дискуссия

составление соПрово-

дительного Письма

Презентация ведущего

каналы Поиска работы груППовая дискуссия

Поиск работы При По-

мощи нетворкинга 

Презентация ведущего
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развитие навыков не-

творкинга. Правила 

короткого сообщения 

о себе, Представление 

себя и «знакомство» с 

участниками груППы

груППовое уПражнение

домашнее задание: 

Подготовить резюме, 

Прислать ведущему на 

электронную Почту

5 занятие. Продолжение темы «Каналы 

поиска работы», тема «Правила успешного 

собеседования».

содержание занятия виды активности

Поиск работы через ин-

тернет – ресурсы (сайт 

hh, сайты комПаний, 

страницы комПаний в 

соц. сетях)

Презентация ведущего

обратная связь По Под-

готовленным слушате-

лями резюме

рекомендации ведуще-

го По резюме тех слу-

шателей, кто Проявил 

готовность обсуждать 

резюме в груППе. резю-

ме остальных слушате-

лей ведущий обсуждает 

индивидуально во внеа-

удиторное врем

Правила Прохождения 

собеседования:

- имидж соискателя;

- общая линия Поведе-

ния;

- ответы на часто встре-

чающиеся воПросы;

- рассказ о конкретной 

ситуации По модели 

STAR;

- ответы на «неудобные 

воПросы» (По Поводу 

ошибок и слабых сто-

рон);

- воПросы со стороны 

соискателя;

- обсуждение дохода; 

Презентация ведущего

- договоренности По По-

воду обратной связи от 

работодателя

Презентация ведущего

домашнее задание: 

Подготовить рассказ 

о себе для работо-

дателя на 3 минуты. 

Подготовить оПисание 

Проблемной ситуации, 

которая была решена, 

По модели STAR

6 занятие. темы «адаптация на работе», 

«личный карьерный план».

содержание занятия виды активности

факторы, влияющие на 

усПешность Прохож-

дения исПытательного 

срока

работа в командах, 

груППовая дискуссия

рекомендации По вы-

страиванию отношений 

с руководителем и 

коллегами

Презентация ведущего

Приемы снятия стресса 

(эмоционального на-

Пряжения)

Презентация ведущего. 

индивидуальное уПраж-

нение

Построение личного 

карьерного Плана

Презентация ведущего

формулирование ка-

рьерных целей По SMART

Презентация ведущего

составление личного 

карьерного Плана

самостоятельная 

работа слушателей с 

рабочей тетрадью

7 занятие. темы «обобщение пройден-

ного», «ресурсы для достижения карьерных 

целей».

содержание занятия виды активности

виды ресурсов (время, 

деньги, связи, навыки и 

умения) и их взаимная 

конвертация

интерактивная Презен-

тация ведущего

внешние ресурсы (воз-

можности высших 

учебных заведений, не-

творкинг)

интерактивная Презен-

тация ведущего

внутренние ресурсы 

(личностные качества, 

комПетенции, навыки)

интерактивная Презен-

тация ведущего
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«Путешествие в буду-

щее»

индивидуальное уПраж-

нение

обобщение Пройденно-

го. ответы на воПросы, 

обратная связь слуша-

телей курса

разработанный мной курс «старт твоей ка-

рьеры» включает большинство тем, волнующих 

студентов и выпускников вузов при поиске ра-

боты. Курс предполагает переключение слу-

шателей с одного вида деятельности на другой 

(презентации ведущего, групповые дискуссии, 

индивидуальные и групповые упражнения), что 

соответствует потребностям выбранной воз-

растной категории слушателей.

Курс «старт твоей карьеры» может стать ча-

стью программы сопровождения по планиро-

ванию карьеры в высших учебных заведениях. 

Проводить курс могут как приглашенные внеш-

ние карьерные консультанты, так и консультан-

ты Центров развития карьеры при вузах.

в дополнение к курсу «старт твоей карьеры» 

можно предложить слушателям курса индивиду-

альную консультацию.

в качестве продолжения курса целесообраз-

но разработать коммуникативный тренинг, на-

правленный на развитие навыков уверенной са-

мопрезентации и подготовку к собеседованию.

Действующие программы сопровождения по 

планированию карьеры для студентов и выпуск-

ников могут стать дополнительным фактором, 

влияющим на выбор вуза абитуриентами.

аналогичные курсы целесообразно прово-

дить практически во всех учебных заведениях.

*анна александрова 

Эксклюзивно для  

справка о спикере:  
Александрова Анна — социальный психолог, карьерный консультант, специалист по оценке персонала. Стаж работы 
в сфере HR — 16 лет, в том числе 13 лет — в Департаменте по работе с персоналом банка топ — 3.

 приглашает hR-практиков, у кого есть  
интересный опыт и знания поделиться мыслями о 
секретах и технологиях бизнеса по теме журнала.
Пишите нам – tp@top-personal.ru 
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Карьерное Консультирование

«Золотая карьера» 
руководителя. Карьерное 

консультирование как 
метод достижения 
взаимовыгодного 

сотрудничества: миф  
или реальность?

Валерия Гусарова
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нице, затем основные действия руководителей 

направлены на закрепление достигнутых ре-

зультатов. в это время руководитель достига-

ет вершин уверенности, получает заслуженное 

уважение, он активен, готов делиться экспер-

тизой, заинтересован в передаче своих знаний 

и опыта для укрепления авторитета и построе-

ния экспертной карьеры. все благополучно: в 

карьере, в семье, в личном самоощущении, но 

финансовый вопрос и создание «подушки без-

опасности» на будущее волнует многих. ведь 

следующий период с 60 лет характеризуется 

лишь частичным участием в профессиональ-

ной жизни, обычно, в форме наблюдения за 

работой других сотрудников, и нужно сплани-

ровать и осознанно подготовиться к новой роли 

– стать ментором или наставником, проводить 

семинары и лекции, обучать молодежь, гото-

вить преемника, освоить роли, в которых важна 

именно экспертиза и опыт руководителя.

Часто компании рассматривают зрелых ру-

ководителей только с текущей позиции и ин-

тересов работодателя, не видят потенциала и 

будущих перспектив занятости возрастных со-

трудников в организации. на это есть несколь-

ко причин, но основные связаны с кризисами, 

которые переживает руководитель.

После 40 лет у руководителей наступает 

кризис переоценки ценностей, своих возмож-

ностей. Появляются страхи: страх не справить-

ся с нагрузками, часто это связано с ухудше-

нием здоровья, или страх потери перспектив 

развития, и тогда приоритетом становится 

усиление занятости на работе, в ущерб отды-

ху, семье. или, наоборот, работа становится 

не важным элементом жизни, а фокус внима-

В опросы карьерного роста, по-

строения карьеры всегда были 

важны особенно для тех, кто ставит себе це-

лью стать руководителем и занять положение 

в обществе. в научной литературе и в реаль-

ной практике много известно и описано инстру-

ментов, которые помогают расти молодым, 

начинающим менеджерам (оценка персонала, 

программы и инструменты саморазвития, ка-

дровый резерв и т.д.).

однако, что делать зрелым руководителям? 

Какие шаги предпринимать, как перейти к экс-

пертной карьере? Для руководителей старше 

40 лет наступает время «золотой» карьеры, ког-

да большинство карьерных шагов осознанные, 

а эффект максимален с точки зрения достиже-

ния результатов и получения вознаграждения. 

однако, по ряду причин, построение карьерной 

траектории для руководителей в возрасте 40-

60 лет становится важной темой в обсуждении 

с карьерным консультантом, особенно при об-

суждении насколько совпадают интересы ком-

пании и сотрудника.

в своей теории Дональд сьюпер выделя-

ет несколько этапов построения карьеры, и 

каждый из них характеризуется своими по-

требностями, особенностями и карьерными 

кризисами. До 45 лет происходит рост профес-

сионализма и продвижение по карьерной лест-
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ния смещается на чрезмерную заботу о семье, 

здоровье, материальном благополучии. или в 

непреодолимом желании сохранить статус-кво 

руководитель противодействует изменениям, 

не желает расставаться с атрибутами власти и 

статуса.

в возрасте 48-50 лет у руководителей на-

ступает вторая волна кризиса. руководители 

делают акцент на изменении других. Частич-

но это связано с тем, что снижается удовлет-

воренность в управленческой деятельности, 

резко снижается потребность в саморазвитии, 

часто снижается самооценка, меняется отно-

шение к себе, к своим достижениям, и руко-

водитель старается поднять себе самооценку 

за счет сотрудников, используя принижения, 

обесценивание достижений других и негатив-

ную обратную связь.

определить, что руководитель в кризисе 

можно по таким признакам:

1. Часто говорит о прошлом, а не о буду-

щем;

2. сужается сфера жизненных интересов;

3. Появляется нечувствительность к соб-

ственным недостаткам;

4. все чаще вместо проактивной позиции 

выступает пассивность и консерватизм, неже-

лание менять ситуацию и противодействие из-

менениям.

Преодолеть кризисные явления можно. не-

обходимо менять профессиональные установ-

ки, менять активность, расширять свои знания, 

строить карьеру эксперта, обучать, выходить 

консультантом для новых организаций, читать 

лекции – то есть быть востребованным, важ-

ным, нужным, обучать сотрудников без пода-

вления.

в силу разных причин, в том числе и про-

фессионального выгорания, потенциал некото-

рых возрастных руководителей не рассматри-

вается с точки зрения перспектив карьерного 

роста, что обуславливает в ряде случаев поиск 

профессионального развития в других компа-

ниях.

Карьерное консультирование позволяет не 

только сохранить руководителям профессио-

нальное положение, но и повысить эффектив-

ность их работы, лояльность к компании, а так-

же обеспечить экспертную передачу знаний и 

опыта.

работа с карьерным консультантом помога-

ет снизить риск невыполнения планов развития 

за счет прокачки формулировок целей и кри-

териев достижения, правильной организации 

времени, усиления мотивации, подбора пра-

вильных методов и ресурсов, а также помощи 

в организации системы контроля достижения 

целей и промежуточного контроля результатов.

организации должны быть заинтересованы 

в реализации потенциала руководителя, ведь 

это обеспечивает приверженность его самого 

и лояльность всей команды, вовлеченность в 

рабочие процессы, мотивацию на достижения, 

снижает текучку ценных кадров организации и 

минимизирует риск влияния неэффективных 



41

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для 

38(546)/2019

Э
кскл

ю
зи

вно
е и

нтер
вью

 д
л

я 
 Э

кскл
ю

зи
вно

е и
нтер

вью
 д

л
я 

 Э
кскл

ю
зи

вно
е и

нтер
вью

 д
л

я 
 Э

кскл
ю

зи
вно

е и
нтер

вью
 д

л
я 

К
а

рь
ерн

о
е К

о
н

с
у

л
ь

ти
ро

в
а

н
и

е

 2019 

стилей поведения. организации, которые осоз-

нают важность управления деловой карьерой 

зрелых руководителей, делают важный шаг на 

пути к собственному процветанию.

именно в таких условиях высокую значи-

мость приобретает роль карьерного консуль-

танта в организации, возрастает его влияние 

на планирование карьеры опытного руководи-

теля. разговор о карьере дает возможность 

учесть все индивидуальные особенности, ин-

тересы и возможности руководителя, а также 

снизить риск влияния негативных установок и 

неэффективных стилей поведения.

сопровождение всего процесса построения 

карьерного плана позволяет снизить разрыв 

между теми запросами и желаниями, которые 

есть у руководителей, и получить максимум 

возможностей от взаимодействия с организа-

цией.

акцент в стратегии построения карьеры 

зрелых руководителей ставится на 3 основных 

фактора:

1) Формирование личного ценностного 

предложения и соотнесение его и стратегиче-

ских целей компании;

2) Карьерный план на ближайшие 3 года;

3) создание иПр (индивидуальный план 

развития).

в рамках индивидуальной карьерной кон-

сультации на основе полученной информации 

формулируется основной запрос, выстраива-

ется стратегия и динамика работы, формиру-

ется позитивный образ будущего. результаты 

предварительной оценки (результаты тестов, 

ассессмента, оценки 360) позволяют не толь-

ко создать базу данных по каждому руково-

дителю, но и сравнить и объединить данные 

по команде в целом, помогают создать общее 

видение силы команды руководителей и общие 

сложности, которые можно решить как в инди-

видуальной, так и в групповой работе.

важными вопросами для многих становятся 

такие темы:

· создание личного бренда, определение 

уникальных преимуществ, которые выделяют 

руководителя среди других и соответствуют 

ожиданиям компании, личное позиционирова-

ние;

· использование различных каналов комму-

никации для донесения ключевой информации 

о личном бренде и ценности;

· Формирование нового окружения как вну-

три компании, так и за ее пределами;

· акцентирование внимания на балансе лич-

ной жизни и работы, фокус на здоровье и ре-

сурсное состояние;

· введение в привычку различных действий, 

направленных на передачу экспертизы, на об-

учение и наставничество молодых сотрудни-

ков, на выход в качестве экспертного спике-

ра на различных мероприятиях и так далее; 
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· отслеживание рисков снижения эффектив-

ности работы, эмоционального выгорания или 

кризисного состояния.

в заключение хочется отметить, что управ-

ление карьерой позволяет определить опти-

мальный путь совершенствования моделей 

поведения руководителя, полностью раскрыть 

потенциал руководителя и достичь преданно-

сти интересам организации. Для зрелых руко-

водителей важно учитывать не только вопросы 

текущей позиции, но и построение экспертной 

карьеры, позволяющей подготовиться к ща-

дящему выходу на пенсию. согласованность 

личных карьерных целей с целями организа-

ции является важным условием успеха в управ-

ленческой карьере. Данный процесс влияет не 

только на прогноз, рост профессионального по-

тенциала компании и внешний рост компании 

на рынке, но и затрагивает такие важные во-

просы, как повышение эффективности работы, 

лояльность сотрудников, удовлетворенность 

персонала работой в организации, управление 

знаниями и передача опыта и экспертизы ру-

ководителей, формирует корпоративную куль-

туру профессионального развития и карьерного 

роста.

Карьерные консультации позволяют усилить 

ценностное предложение работодателя, укре-

пить уверенность руководителей в завтрашнем 

дне и повысить вовлеченность в бизнес-про-

цессы организации и собственное развитие.

Подводя итоги, можно утверждать, что кон-

сультации по карьере, разовые или регуляр-

ные, отдельные или включенные в различные 

проекты оценки и развития персонала, позво-

ляют правильно построить взаимовыгодное со-

трудничество организации и сотрудников.

*валерия Гусарова 

 

Эксклюзивно для  

Справка о спикере:  
Гусарова Валерия - эксперт в области профессионального развития и карьерного роста. Бизнес-тренер, коуч, 
сертификат Business Coach Leadership University по программе «Мастер Бизнес Коуч», консультант по карьерным во-
просам. Опыт работы в крупных международных компаниях в области оценки компетенций и развития потенциала. 
Автор книг «Эмоциональные продажи», «Управление продажами на территории».

 приглашает HR-практиков, у кого есть  
интересный опыт и знания поделиться мыслями о 
секретах и технологиях бизнеса по теме журнала.
Пишите нам – tp@top-personal.ru 
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давайте поговорим еще раз об 

адаптации! Казалось бы, зачем 

опять затрагивать вдоль и попе-

рек изученную тему, ведь с адаптацией персо-

нала сталкивается каждая компания и каждый 

вновь принятый в нее сотрудник. и уже давно 

почти в любой компании адаптация стала аб-

солютно стандартной HR-процедурой: позна-

комил с людьми, с процедурами, с задачами, 

через неделю, месяц и три месяца взял об-

ратную связь у новичка, его руководителя и 

коллег, вот и вся адаптация. и все же, практи-

ка показывает, что в этих простых шагах есть 

много нюансов и тонкостей, не учитывая кото-

рые компания может потерять ценного сотруд-

ника, на поиск и первичное обучение которого 

потратились значительные силы и средства, а 

сотрудник может получить серьезный стресс и 

не «прижиться» в компании.

с другой стороны, в реалиях современного 

мира вопрос успешного трудоустройства и за-

крепления позиций работника на новом месте 

работы является очень актуальным. именно с 

момента устройства на работу начинается са-

мый ответственный период, от которого за-

висит успешное прохождение испытательно-

го срока, а также укрепление и определение 

своего влияния и места в структуре компании 

в долгосрочной перспективе. Причем этот пе-

риод является сложным для любого специали-

ста: и вчерашнего выпускника вуза, и зрелого 

профессионала.

А
Мне за свою профессиональную карьеру 

посчастливилось работать HR-директором в 

крупных и достаточно известных компаниях, с 

разной корпоративной культурой. Где-то я вы-

страивала систему адаптации с самого начала, 

где-то мы с коллегами совершенствовали уже 

существующую программу адаптации. и вот 

что интересно, после прохождения годичного 

обучения по курсу карьерного консультирова-

ния, я стала по другому смотреть на различ-

ные HR-процессы, они стали намного много-

граннее для меня. а успешный опыт работы 

HR-директором мне очень помогает в работе с 

клиентами в качестве карьерного консультанта.

Карьерное консультирование в период  

адаптации – тема мало исследованная, отно-

сительно новая, особенно со стороны внешних 

независимых консультантов. тема, предполага-

ющая внести практичность и пользу в дальней-

шем планировании карьеры клиента. основная 

масса запросов от клиентов на карьерное кон-

сультирование больше сконцентрирована на 

поиске работы.

но в последнее время все чаще возникает 

потребность у клиентов  на сопровождение их 

в период испытательного срока на новом месте 

работы. то есть работники сами понимают важ-

ность данного периода становления их как спе-

циалистов в новых условиях, в их поддержке и 

правильном выстраивании отношений и при-

бегают к помощи независимых консультантов.

вот я и решила поделиться с вами своими 

наблюдениями в работе с такими клиентами и 

еще раз раскрыть тему «адаптация персонала» 

немного с другой стороны, со стороны карьер-
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и средствами коммуникации. Процесс взаимо-

действия этих двух сторон и называется про-

фессиональной адаптацией. 

По сути, процесс адаптации человека на 

новом рабочем месте включает в себя два 

фактора: это, собственно, профессиональ-

ная адаптация и социально-психологическая. 

Профессиональная адаптация заключается 

в уровне владения навыками и умениями, в 

формировании личностных качеств, а также в 

развитии положительного отношения к труду. 

социально-психологическая адаптация проис-

ходит в процессе изучения социально-психоло-

гических особенностей организации, на этапе 

вхождения в сложившуюся систему отношений. 

новый сотрудник начинает понимать структуру 

компании, знакомится с регламентами и дру-

гими внутренними документами организации, с 

принятыми традициями и принципами развития 

персонала, а также кодексом корпоративной 

культуры.

в рамках организации адаптация сотруд-

ников является одной из ключевых функций в 

работе специалиста по работе с персоналом. 

Процесс адаптации распространяется не толь-

ко на новых сотрудников (первичная адапта-

ция), но и на сотрудников, меняющих долж-

ность внутри одной организации (вторичная 

адаптация). 

управление адаптацией становится одной из 

ключевых задач в процессе управления орга-

низацией. уже сейчас во многих организациях 

есть должности HR-специалистов по адаптации 

персонала. успешное управление адаптацией 

обеспечивает организации оптимизацию за-

ного консультанта. Познакомить вас с теми 

важными аспектами и нюансами, учитывая ко-

торые можно помочь новичку и компании при-

йти к успешному результату. а как показывает 

практика, индивидуальный подход к данной 

максимально успешной интеграции сотрудника 

в компанию, раскрытию заложенного потенци-

ала, отвечающего целям и стратегии компании, 

а также пониманию своих способностей в це-

лях наработки репутации квалифицированного 

специалиста.

в современной трактовке профессиональная 

адаптация – это процесс активного приспосо-

бления человека к новой среде, знакомство с 

деятельностью организации, особенностями 

производства, включения в коммуникативные 

сети, знакомство с корпоративной культурой и 

изменение собственного поведения в соответ-

ствии с требованиями новой среды.

в данном случае сотрудник интегрируется 

в новую систему социально-психологических 

и трудовых отношений внутри организации, 

знакомится с новыми для него нормами и цен-

ностями коллектива и компании в целом, вы-

нужден подстраивать свою индивидуальную 

позицию под цели и задачи команды. 

При приеме на работу новый сотрудник име-

ет свое видение о том, как следует вливаться 

в коллектив и изучать рабочее пространство. 

новичок будет выстраивать свое взаимодей-

ствие с коллективом, исходя из собственной 

системы ценностей и мотиваций, особенностей 

темперамента. но и организация представляет 

собой сложившуюся систему с устоявшимися 

традициями, целями, корпоративной культурой 
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трат на персонал, уменьшает время простоя и 

уровень стресса у сотрудника, а также позво-

ляет с большей вероятностью повысить эффек-

тивность его профессиональной деятельности.

с момента приема в организацию и с начала 

своей деятельности в ней, человек погружает-

ся в свою функциональную роль, разбирается 

в аспектах: что от него ждут, как работать эф-

фективнее, с кем и каким образом общаться 

в процессе работы. на этом этапе сотрудник 

учится расставлять правильные акценты при 

выполнении работы в зависимости от того, что 

считается в организации более приоритетным, 

что войдет в оценку качества его работы. 

также человек учится в организации выпол-

нять формально-процедурные действия (за-

полнение различных внутренних документов, 

оформление писем, назначение и проведение 

совещаний, приход и уход с работы и т.п.).

и наконец, человек учится правильно впи-

сываться в структуру компании. он узнает о 

существующих нормах, ценностях и нефор-

мально сложившихся группах по интересам, 

понимает, как правильно вести себя с колле-

гами и руководством, определяет для себя гра-

ницы в общении с разными коллегами. тогда 

же он начинает решать свои собственные за-

дачи, учится идти к своим целям, выстраивать 

карьеру и добиваться определенных поощре-

ний и вознаграждений. сотрудник с низкой мо-

тивацией будет, наоборот, подмечать у других, 

как избегать ответственности, когда можно ис-

пользовать время для личных целей и при этом 

создавать видимость работы.

столь большая работа, возложенная на че-

ловека в стрессовой ситуации, может пагубно 

воздействовать на нового сотрудника, а так-

же впоследствии отразится на его психоэмо-

циональном фоне. Для формирования более 

комфортного входа в условия новой среды со-

труднику, безусловно, необходима поддержка 

специалиста. 

Помочь новому сотруднику во время пе-

риода адаптации может как внутренний HR-

специалист компании, так и независимый 

карьерный консультант. рассмотрим их прин-

ципиальные различия.

сравнение функционала внутреннего 

консультанта и сотрудника независимого 

карьерного консультирования

Критерий для 

сравнения

внутреннее 

Консультиро-

вание

внешнее 

Карьерное Кон-

сультирование

Знание Компа-

нии и персо-

нала

Знает Компа-

нию иЗнутри, 

может дать 

информацию 

о ценностях 

Компании, 

расстановКах 

политичесКих 

сил и тради-

циях

владеет ин-

формацией 

о ценностях 

Компании, а 

таКже о пред-

почтительных 

Качествах для 

сотрудниКа. 

не владеет 

информацией о 

политичесКом 

расКладе сил, 

политичесКом 

весе Ключевых 

персон

уровень дове-

рия Клиента

Клиент может 

переживать о 

распростране-

нии его личной 

информации 

в КоллеКтиве 

Компании

Клиент может 

быть маКси-

мально отКрыт 

и обсуждать 

все волную-

щие его темы, 

не боясь За по-

следствия
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направлен-

ность работы

на формирова-

ние Корпора-

тивной Культу-

ры Компании

на форми-

рование 

Комфортных 

социальных 

отношений

оценКа поведе-

ния Клиента

субъеКтивная, 

перенос своей 

поЗиции на 

Клиента, на 

свои видения 

ситуации иЗ-За 

вКлюченности 

в КонтеКст и 

систему от-

ношений Ком-

пании

объеКтивная, 

неЗависимая 

оценКа

оКаЗание под-

держКи

индивидуаль-

ная поддержКа 

– внешняя 

референция

индивидуаль-

но – психо-

логичесКая 

поддержКа, 

полноценное 

сопровожде-

ние

Зависимость 

от работода-

теля

специалист 

Зависим от 

работодателя

специалист 

неЗависим от 

работодателя

Ключевая За-

дача

оКаЗание под-

держКи сотруд-

ниКу в рамКах 

своих Компе-

тенций и целей 

Компании

оКаЗание 

всесторонней 

объеКтивной 

и профес-

сиональной 

поддержКи 

Клиенту

сонастраивае-

мость

сонастраива-

емость на со-

трудниКа с уче-

том внутренней 

ситуации в 

целом

сонастраивае-

мость с учетом 

индивидуаль-

ных особенно-

стей Клиента

оКно вЗаимо-

действия

сотрудниК - со-

трудниК

Клиент - Кон-

сультант

Проанализировав данную таблицу, можно 

сказать, что есть свои преимущества и слож-

ности у внутреннего и внешнего консультанта.

в вопросе конфиденциальности и неза-

висимости оценки большим преимуществом 

обладает внешний карьерный консультант. 

внутренний консультант компании, функции 

которого пока чаще всего выполняет сотруд-

ник HR-отдела, может быть зависим и необъ-

ективным в своих выводах и следовать общему 

впечатлению или взгляду непосредственно-

го руководителя нового сотрудника, в силу 

включенности в контекст и систему внутри-

корпоративных отношений. Может нарушаться 

конфиденциальность. При работе с внешним 

консультантом степень соблюдения конфиден-

циальности объективно выше.

в вопросе интеграции в специфику корпо-

ративной культуры внутренний консультант 

обладает большей экспертизой относительно 

особенностей культуры политических влияний 

в компании. внутренний консультант может 

быстрее адаптировать сотрудника к ее культур-

ным особенностям. внешний консультант будет 

уступать внутреннему консультанту в вопросе 

интеграции в культурный аспект компании. 

внешнему консультанту потребуется больше 

времени на сбор инсайдерской информации.

относительно полноты сопровождения и 

помощи в адаптационный период необходимо 

обратить внимание на различия ключевых за-

дач внутреннего и внешнего специалиста. в то 

время как внутренний специалист имеет дело 

лишь с оказанием поддержки сотруднику в 

рамках своих компетенций и целей компании, 

специалист независимого карьерного консуль-

тирования оказывает всестороннюю объектив-

ную и профессиональную поддержку. внешний 

консультант обладает, как правило, более вы-

сокой квалификацией, использует больше ин-

струментов для поддержки клиента в адапта-

ционный период.
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Далее рассмотрим четыре основных клю-

чевых аспекта успешной адаптации нового со-

трудника, сформируем условный чек-лист, по 

которому специалист и клиент смогут пройти 

каждую ступень адаптации. Для заполнения 

данного чек-листа клиенту рекомендовано за-

писывать свои позитивные и негативные мо-

менты в дневник в бумажном или в цифровом 

формате. Карьерному специалисту необходимо 

проводить запросы у клиента с точным описа-

нием позитивных или негативных аспектов. При 

выявлении каких-либо негативных аспектов в 

работе специалиста должна быть определена 

дополнительная стратегия работы, направлен-

ная на решение данных моментов. 

рассмотрим каждый аспект адаптации в от-

дельности   и сформируем для них ряд реко-

мендаций.

1. Профессионально-трудовая адаптация

в данном случае стресс у клиентов может 

возникнуть, если изначально на момент полу-

чения задач не были «сверены координаты», 

не определен образ результата, не оговорен 

контрактинг с руководителем, в котором прого-

вариваются ожидания на испытательный срок. 

Бывает, что сотрудник выполнил задачи испы-

тательного срока, доволен, но у руководителя 

были другие ожидания от деятельности кли-

ента, руководителя интересовали другие при-

оритеты и глубина проработки определенных 

задач. 

на самом деле «на входе» в компанию почти 

никто из руководителей не любит долго оста-

навливаться на конкретизации задач. Причины 

к этому могут быть разные – недостаток вре-

мени у руководителя, визионерское видение 

задач в целом, «широкими мазками», но не в 

деталях. а работник-новичок в первый момент 

может просто не понять видение руководителя, 

побояться его уточнить. а это приводит к тому, 

что у нового сотрудника ближе к завершению 

испытательного срока начинает возрастать тре-

вога, может возникнуть стресс, т.к. клиент на-

чинает сомневаться, сделал ли он именно то, 

что хотел руководитель на самом деле.

в данном случае необходимо корректно до-

биться необходимой информации, даже если 

со стороны начальника будет сопротивление. 

Здесь важна некая психологическая устойчи-

вость и настойчивость в достижении результа-

та – сверка координат, определение ожиданий 

от итогов, подтверждение лПр (лицо, принима-

ющее решение), что сотрудник правильно по-

нял то, что от него ждут в итоге. если этого не 

сделать, то велика вероятность того, что будут 

выполнены не те приоритеты, и к завершению 

испытательного срока будет стресс, т.к. время 

потеряно, работа велась не в том направлении. 

все это в итоге может привести к неуспешной 

адаптации.

именно в начале, на входе в компанию, ког-

да клиент не осуществил правильный контрак-

тинг, таится причина неуспешной  адаптации.

в данном случае сотруднику необходимо 

получать регулярную обратную связь у руково-

дителя, тем самым регулярно «сверяя коорди-

наты», понимая и подтверждая у руководителя 

правильность выполнения приоритетов. так-

же необходимо проводить объемную ревизию 



49

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для 

38(546)/2019

Э
кскл

ю
зи

вно
е и

нтер
вью

 д
л

я 
 Э

кскл
ю

зи
вно

е и
нтер

вью
 д

л
я 

 Э
кскл

ю
зи

вно
е и

нтер
вью

 д
л

я 
 Э

кскл
ю

зи
вно

е и
нтер

вью
 д

л
я 

К
а

рь
ерн

о
е К

о
н

с
у

л
ь

ти
ро

в
а

н
и

е

 2019 

своих текущих «маленьких» результатов – для 

готовности ответить на вопрос «что ты сделал 

за эти 2 месяца», фиксируя промежуточные ре-

зультаты своей деятельности. 

есть такие клиенты, которые готовы поде-

литься только своими грандиозными резуль-

татами, а маленькие результаты они не фик-

сируют, т.к. считают это не интересным. но 

в данном случае «маленькие результаты» это 

основа самооценки клиента и основа базиса 

их успешности в данный период.

еще один важный момент на этом этапе, от 

которого зависит успех адаптации – это уме-

ние на входе, в контрактинге с руководителем 

попросить наибольшее количество ресурсов 

для выполнения задач: людей, информацию, 

время и т.д. Чтобы не решать сложные задачи 

только за счет своих личных ресурсов, а уметь 

опираться на внешние ресурсы, используя раз-

умную альтернативу, тем самым нивелируя 

вероятность потенциального стресса от пере-

грузки.

2. социально-коммуникативная адаптация

Человек, приходя в новую компанию, дол-

жен интегрироваться в имеющуюся систему 

социально-коммуникативных отношений. и 

аспект этих отношений с руководителем явля-

ется самым главным. на рис. 1 представлены 

основные каналы связи сотрудника, где ключе-

вым каналом является коммуникация «сотруд-

ник – руководитель».  

80% успеха сотрудника заключается в том, 

насколько хорошо удастся выстроить отноше-

ния с руководителем. на самом деле, за трех-

месячный период сложно добиться серьезных 

и значимых достижений, результатов. и при 

принятии решения об успешности прохождения 

испытательного периода руководители чаще 

всего опираются на некое первое впечатление, 

репутацию, внутренние ощущения о кандида-

те как о человеке. Проще говоря, интуитивно 

оцениваются взаимоотношения с коллегами – с 

кем клиент поладил за это время, а с кем нет. 

Значимый аспект заключается в том, что если 

клиент правильно выстроил взаимоотношения 

с непосредственным руководителем, то даже 

если какие-то задачи требуют корректировки 

или не были выполнены в срок, то этот аспект 

компенсируется доверительным отношением к 

клиенту со стороны руководителя. 

отношения с коллегами важны также, но 

здесь нужно учитывать, что они одновремен-

но являются конкурентами и союзниками. все 

равно департаменты в компании находятся в 

каких-то внутренних конфликтных ситуациях. 

очень часто в практике бывает, что департа-

мент финансов находится в противостояниях 

с остальными службами компании. соответ-

рис.1 Каналы свяЗи сотрудниКа
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ственно, подчиненные этих департаментов 

также находятся в состоянии внутреннего про-

тивостояния. новичок должен понимать расста-

новку сил, с кем «дружим», с кем «не дружим» 

и, соответственно, он должен разложить всех 

стейкхолдеров на категории «конкуренты-со-

трудники», чтобы случайно не ступить на чужую 

территорию, на интересы других авторитетных 

сил в компании. 

3. Культурная адаптация. 

в компаниях существует некий ценностный 

портрет среднестатистического человека ком-

пании. Бывает, что в компании уже прописа-

ны 5 и более ведущих ценностей.  иногда они 

правдивы,  иногда заявленные ценности идут 

вразрез с фактическими. но бывает, что ком-

пания еще не описала корпоративные ценности 

и миссию, и тогда нужно составить этот цен-

ностный портрет самому сотруднику-новичку 

вместе с консультантом. Для этого необходи-

мо определить набор ведущих корпоративных 

ценностей, по которым живет компания. если 

личные и корпоративные ценности не будут 

совпадать, то есть большой риск неуспешной 

интеграции сотрудника в будущем. невозмож-

но долго находится в состоянии конфликта на 

ценностном уровне с крупной системой. систе-

ма всегда сильнее отдельно взятого человека.

Много исследований на тему корпоративной 

культуры есть в работах Эдгара Шейна.

4. индивидуально-личностная адаптация. 

Здесь карьерному консультанту необходимо 

оценить состояние стресса клиента. 

важно уделить внимание физиологическим 

аспектам – полноценный сон, питание, фитнес. 

обычно те клиенты, у которых заниженная са-

мооценка, хотят много что сделать, но време-

ни не хватает, и они начинают уделять меньше 

времени сну, семье, отдыху и, как следствие, 

через какой-то промежуток времени их физи-

ческое и психологическое состояние ухудшает-

ся, теряется мотивация работать и появляется 

желание покинуть компанию и искать новое 

место работы. 

на этом этапе также было бы нелишним 

присутствие ментора. например, человек при-

шел в сектор из другой индустрии, еще не 

успел адаптироваться и не имеет необходи-

мой информации по какому-либо отраслевому 

аспекту работы. и может возникать ситуация, 

когда этот аспект нужно знать. При этом клиент 

иногда не может признаться в компании, что он 

не компетентен в каких то вопросах, не облада-

ет в чем-то экспертизой, не знает, как решить 

какой-то вопрос. и тогда нужно как можно бы-

стрее подтянуть недостающую экспертизу, взя-

тую у менторов, экспертов рынка, потратив на 

это дополнительное количество времени.

Для успешной поддержки клиента карьер-

ному консультанту необходимо и очень важно 

сверять этап личностной адаптации  с другими 

аспектами адаптации и, особенно, с первым 

этапом профессионально-трудовой адаптации 

по соответствующему списку:

•	 Задачи	на	испытательный	срок;

•	 Контрактинг	 (дорожная	 карта,	 сверка	

ожиданий	клиента	и	его	руководителя);
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•	 Функционал	(уровень	профессионализ-

ма клиента, менторинг, необходимые ресур-

сы);

•	 Оценка	 результатов	 (объективная,	 са-

мооценка);

•	 Обратная	 связь	 от	 руководителя	 (регу-

лярная,	в	т.ч.	промежуточная);

•	 Объемная	ревизия	деятельности	клиен-

та (фиксация в т.ч. «маленьких» результатов).

При самостоятельной подготовке клиенту 

важно проанализировать свою степень подго-

товленности по чек-листу, который состоит из 

вышеописанных 4 основных аспектов: адапта-

ция профессионально-трудовая, адаптация со-

циально-коммуникативная, адаптация культур-

ная, адаптация личностная. 

в итоге показателями успешной адаптации 

являются высокий социальный и профессио-

нальный статус сотрудника, влившегося в но-

вую среду, а также его психологическая удов-

летворенность и организацией в целом, и ее 

наиболее важными элементами (например, 

удовлетворенность должностью и условиями, 

содержанием задач, вознаграждением, коллек-

тивом).

Правильное применение технологий адап-

тации ведет к эффективному результату про-

фессиональной деятельности не только кон-

кретного работника, но и организации в целом. 

Более того, применение того же чек-листа мо-

жет быть использовано клиентом для самосто-

ятельной работы по оценке своей готовности к 

успешному прохождению испытательного сро-

ка и его защите.

в заключение хочется надеяться, что пред-

ставленный выше чек-лист найдет широкое 

практическое применение и будет полезен не 

только карьерным консультантам, их клиентам, 

но и внутренним HR-службам, так как в успеш-

ной адаптации нового сотрудника заинтересо-

ваны все: и он сам, и коллектив, и компания 

в целом. адаптация помогает достичь общей 

цели: максимально быстро обеспечить эффек-

тивность работы нового сотрудника и соотне-

сти его потенциал с задачами организации.

*ольга Петрова 

Эксклюзивно для  

справка о спикере:  
Петрова Ольга – Действующий корпоративный HRD, с 2014- н\вр – директор по развитию HR-направления, замести-
тель ген.директора по управлению персоналом УК «МедБизнесКонсалтинг» (биотехнологии, лабораторная диагно-
стика, бренды “CMD“ и «ЛабКвест»; успешная профессиональная карьера в области HR, HR-экспертиза в отрасли 
Биотехнологии, Медиа; управленческий стаж в бизнесе с 2007 года.
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Карьерное Консультирование

В

Роль карьерных 
инструментов во 

взаимоотношениях 
между работодателем и 
сотрудницей, выходящей 
из отпуска по уходу за 

ребенком

озвращение сотрудницы из от-

пуска по уходу за ребенком – это 

в большинстве случаев непростой процесс. и 

если его оставить бесконтрольным, то это од-

нозначно отразится на качестве и продолжи-

тельности адаптационного периода. Может ли 

работодатель повлиять на этот процесс? Без-

условно, да. и тут без понимания того, что за-

пускает этот механизм адаптации не обойтись.

в своем исследовании проблемы я столкну-

лась с тремя наиболее частыми установками, на 

которые опирается работодатель, запуская про-

цесс выхода на работу сотрудницы из отпуска 

по уходу за ребенком:

- «Приоритеты женщины изменились…». Это 

тот случай, когда работодатель изначально не 

видит в сотруднице перспективного работника, 

Анастасия 
Косульникова
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«Приоритеты женщины изменились…»

Повлиять на убеждения работодателя о том, 

что у женщины изменились приоритеты, слож-

но. но, понимая это, в силах работодателя по-

мочь сотруднице увидеть возможные сложно-

сти совмещения карьеры и семьи. тем самым, 

женщина, выходя на работу, будет заранее про-

думывать варианты поддержки, которые позво-

лят не прерывать рабочий процесс.

Как вариант, я рекомендую инструмент «Ко-

лесо баланса» с такими секторами как:

- «Мое развитие». насколько уверенно я себя 

чувствую? Что еще я могу сделать для того, 

чтобы мой выход был более комфортный?

- «Мое здоровье». есть ли что-то, что я могу 

сделать заранее, чтобы не отвлекаться на это в 

начале рабочего процесса? Пройти диспансери-

зацию? сделать все плановые осмотры?

- «Мой внешний вид». Что я могу сделать для 

повышения своей уверенности? надо ли мне 

поработать над своим гардеробом? Могу ли я 

сделать что-то, что минимизирует мои времен-

ные затраты на сборы на работу?

- «Гигиенические факторы». Подходят ли для 

меня актуальные условия - дорога до работы, 

рабочий график, командировки, условия рабо-

ты?

- «ребенок». есть ли кто-то, кто подстрахует 

в случае задержки на работе? Какие возможные 

варианты поддержки есть на период болезни 

ребенка?

а имеет понимание того, что к работе будет ха-

латное отношение, а возможно она скоро поки-

нет компанию. с такой позицией затраты сил и 

времени на адаптацию для работодателя теря-

ют всякий смысл.

- «Потеря профессиональных навыков в пери-

од отпуска по уходу за ребенком…». не секрет, 

что скорость, с которой сегодня происходят из-

менения, измеряется не годами, а скорее ме-

сяцами. а если отсутствие в рабочем процессе 

длится год, три, пять? и тут опасения работода-

теля обоснованы. включение в процесс будет не 

только длительным, психологически-сложным, 

но и технически отягощенным.

- «Долгий период адаптации к рабочему про-

цессу…». Эта боль работодателя тоже обосно-

вана – имея планы и четкие сроки их исполне-

ния, сотрудник, который не вошел в рабочий 

процесс будет сильно влиять на результатив-

ность команды.

используя инструменты карьерного консуль-

тирования в работе с сотрудницами после де-

крета, работодатель имеет все шансы:

- подготовиться к выходу на работу сотруд-

ницы,

- сформировать видение дальнейшего раз-

вития,

- спланировать комфортный выход и адапта-

цию сотрудницы.

Какие инструменты можно предложить рабо-

тодателю в каждом конкретном случае?
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- «семья». если в период отпуска по уходу за 

ребенком на женщину были возложены обязан-

ности по оказанию поддержки родственникам 

(например, ведение бизнеса), то необходимо 

проговорить свой выход на работу и возмож-

ность дальнейшей поддержки. возможно, про-

сто отсутствие мамы дома может вызвать много 

недовольства от домочадцев – надо этот вопрос 

тоже проговорить.

- «Дом». работа будет отнимать большую 

часть времени в течение дня. Могут ли мысли 

о домашних делах повлиять на мою результа-

тивность в рабочих процессах? есть ли видение 

того, как облегчить свой быт?

- «ожидания». Когда я думаю о рабочем 

процессе, какие чувства вызывают у меня эти 

мысли? если бы была возможность не работать, 

воспользовались бы вы ей?

«Потеря профессиональных навыков в пе-

риод отпуска по уходу за ребенком…»

«нужно бежать со всех ног, чтобы только 

оставаться на месте, а для того, чтобы куда-то 

попасть надо бежать как минимум вдвое бы-

стрее!» (К.) алиса в стране чудес.

Эта фраза как нельзя лучше отображает по-

зицию работодателя о том, что, находясь в от-

пуске по уходу за ребенком длительное время, 

женщина имеет очень большой пробел в про-

фессиональной области. Безусловно, это при 

условии, что она не имела возможности/жела-

ния поддерживать свой профессиональный уро-

вень иным, нежели рабочий процесс, способом. 

Кроме изменений, которые происходят в про-

фессиональной области, большие изменения 

происходят в самой компании – меняются цен-

ности, обновляются цели, пересматриваются 

бизнес-процессы.

Действия работодателя в этом случае долж-

ны способствовать поднятию профессионально-

го уровня у женщины, выходящей из отпуска по 

уходу за ребенком:

- за 6-3 месяцев до окончания отпуска по 

уходу за ребенком провести интервью с жен-

щиной с целью понять актуальность ее знаний.

- помочь составить план по актуализации 

знаний, который будет зависеть от того, какой 

период времени отсутствовала сотрудница. 

если речь идет о 6 месяцах, то будет доста-

точно дать рекомендации мониторить новости, 

касающиеся актуальной сферы деятельности, и 

обсуждать проблемы этой отрасли в профиль-

ных сообществах. если же перерыв был более 

6 месяцев, то помогут встречи с работающими 

коллегами, обучение, посещение профессио-

нальных сообществ и волонтерство.

Задача работодателя - определить уровень 

профессиональной подготовки выходящей со-

трудницы и задать вектор развития. Хорошим 

психологическим приемом в данной ситуации 

является указание 3 временных точек. одна 

точка пусть обозначает Женщину 3 года назад – 

когда она ушла в декрет. Поодаль от нее отме-

тить другую точку – Женщина сейчас, в данный 

момент времени. и, наконец, на расстоянии от 

второй точки отметить третью – Женщина через 

3 года. Мысленно вернуть Женщину в период до 

декрета – на точку 1, дать возможность вспом-
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нить, что она умела и знала, как себя ощущала. 

Далее вернуть в точку 2 – в настоящее – и по-

просить сравнить ощущения. Затем вновь вер-

нуться в точку 1 и попросить сформировать по-

слание для нее «настоящей». Может быть, это 

будут слова поддержки, может быть, советы, 

а, может быть, и что-то другое. а затем снова 

перенести женщину в точку 2 и попросить по-

смотреть на себя 3 года назад, осознать, что 

прошло достаточно много времени – и у нее по-

явился определенный опыт, который она может 

применить в работе.

Далее перенести женщину мысленно в точку 

3 – в будущее. Пусть нарисует для себя образ 

этого будущего – кто она через 3 года, чем за-

нимается, что умеет и какую позицию занимает. 

вернуть женщину в «настоящий» момент и пред-

ложить подумать, что ей помогло добиться тех 

или иных высот.

Данное упражнение дает возможность жен-

щине самой оценить свой уровень компе-

тентности и самой составить план развития  

исходя из видения будущего и текущих возмож-

ностей.

«Долгий период адаптации к рабочему 

процессу…»

Последняя причина напряжения работодате-

ля по отношению к выходящей сотруднице из 

декрета – его нежелание ждать, когда сотруд-

ница настроится на рабочий процесс. несколько 

лет декрета дают ощущение, что ты вышел на 

новую работу, а это значит, что требуется время 

для профессиональной адаптации.

если женщина отсутствовала продолжитель-

ное время, то в компании могут произойти такие 

значительные изменения, что можно считать, 

будто женщина пришла на новое место работы. 

вследствие мобильности персонала ее окру-

жение может значительно измениться. Может 

поменяться руководство, стратегия компании, 

корпоративная культура, алгоритмы выполнения 

должностных обязанностей, штатное расписа-

ние, система премирования. в такой ситуации 

женщина будет дезориентирована при выходе 

на работу. Задача работодателя – сделать про-

цесс адаптации по возможности более мягкими 

с соблюдением правовых норм.

на процесс адаптации работницы после вы-

хода из декрета влияет не только продолжи-

тельность нахождения в отпуске, но и другие 

факторы, например, уровень занимаемой долж-

ности.

если работа рядового сотрудника чаще свя-

зана с выполнением установленных компанией 

алгоритмов, то работа руководителя предпо-

лагает не только знание алгоритмов, но и по-

нимание стратегии компании, поддержание 

отношений со смежными отделами, а также 

управление подчиненными.

очень важен личный настрой женщины. Бы-

вает так, что рождение ребенка вызывает пол-

ное переосмысление человеком своей жизни. 

иногда женщины теряют интерес к карьерному 

росту и работают лишь ради финансового бла-

гополучия, а все свои интересы сосредотачи-

вают на малыше. но бывает и наоборот, когда 

женщина понимает, что материнство ей не так 

интересно, как построение карьеры, и начина-
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ет с удвоенной силой изучать свою профессию, 

использует время отпуска по уходу за ребенком 

для повышения квалификации.

очевидной ошибкой будет считать, что жен-

щина сама справится и ничего делать не надо. 

Карьерные инструменты помогут женщине вер-

нуться к рабочему процессу с максимально ко-

ротким адаптационным периодом с помощью 

следующих шагов:

1. Диагностировать ситуацию и выявить 

потребность женщины в адаптации. выявить 

основные причины, которые могут влиять на 

процесс адаптации (чувство вины, неудовлет-

воренность гигиеническими условиями, готов-

ность выходу).

2. Проанализировать текущий уровень про-

фессиональных знаний и, если потребуется, со-

ставить план обучения.

3. Помочь женщине увидеть свои сильные 

стороны.

Как показывает практика, имеет смысл со-

ставить адаптационный план как минимум на 

первый месяц, а отдельные моменты подчер-

кнуть в перспективе на 3 месяца. обычно этого 

времени достаточно, чтобы сотрудница адап-

тировалась к изменениям или поняла, что эта 

работа ей больше не подходит.

современные реалии свидетельствуют, что 

женщина может эффективно совмещать успеш-

ную карьеру и воспитание детей, семью, было 

бы стремление! Главное, чтобы работодатель 

в этом содействовал: создал условия для раз-

вития сотрудника, вовлекал его и поддерживал 

стремление работать и воспитывать детей.

Какие шаги важно сделать работодателю на-

встречу женщине, выходящей из отпуска по ухо-

ду за ребенком:

1. Дать шанс проявить себя.

2. Провести адаптацию.

3. включить в план обучения.

4. оказать психологическую поддержку.

сопровождение и поддержка в трудоустрой-

стве – это то, что действительно этичный ра-

ботодатель дает своим сотрудникам, получая 

взамен возможность нанимать лучших на рын-

ке труда за счет своей позитивной репутации. 

Может ли социально ориентированная иннова-

ционная компания, которая заботится о своем 

имидже обойтись без всех этих мероприятий? 

Может! но останется ли она при этом социаль-

но-ориентированной инновационной компанией, 

которая заботится о своем имидже – вопрос…

*анастасия Косульникова 

Эксклюзивно для  

Справка о спикере:  
Косульникова Анастасия – карьерный консультант, куратор корпоративного сообщества, объединяющего мам 
компании Danone, более 15 лет в HR, разработала программу развития в период отпуска по уходу за ребенком и 
адаптации к рабочему процессу после окончания отпуска по уходу за ребенком.
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ния карьерных запросов. вектор потребности 

смещается от банального трудоустройства до 

поиска предназначения, эффективной само-

реализации и стратегического долгосрочного 

планирования своей карьеры. Ярко выражены 

тенденции роста потребности и значимости 

карьерного консалтинга и карьерного коучин-

га, которое все больше становится частью на-

циональной политики в социальной сфере, и 

все чаще понимается, как важны инвестиции 

в экономику, с одной стороны, и в позитивные 

изменения индекса счастья отдельного челове-

ка, с другой.

в условиях такого многообразия карьерных 

проблем, с одной стороны, и наличия обшир-

ного инструментария, доступного для работы, 

с другой, начинающие карьерные консультанты 

сталкиваются со сложностью системного под-

бора инструментов. 

в чем заключается эта сложность? Каким 

ошибкам подвержены консультанты при выбо-

ре инструментов? 

сужение арсенала за счет зацикливания на 

том, что уже попало в фокус внимания, за счет 

«любимых» техник, базирующихся на собствен-

ном опыте успеха и переносимые на другие си-

туации, и, наоборот, неудача может навсегда 

вычеркнуть инструмент из арсенала консуль-

танта. Это могут быть свежие, недавно изучен-

ные инструменты, особенно легко извлекаемые 

из памяти. возможно, это просто очень яркая 

техника, с которой хочется немедленно поэк-

сперементировать. Это может быть и «ловуш-

ка» простоты, универсальности инструмента, а 

также это может быть просто случайный выбор.

дея углубиться в тему инстру-

ментов возникла из наблюдения 

во время обучения на курсе «Ка-

рьерное консультирование: коучинг по профес-

сиональному развитию». темы, посвященные 

инструментам и техникам, вызывали неизмен-

но большой интерес и энтузиазм группы. По-

чему, с чем это связано? 

все мы любим сказки, и нам нравится ве-

рить в чудеса. и, на наш взгляд, ответ кроется 

в представлении начинающих консультантов и 

коучей, что «инструмент», как секретный при-

ем, зная который ты превращаешься в супер-

профи, и у тебя в руках Золотой Ключик, при 

помощи которого ты легко открываешь пробле-

му и находишь идеальное решение. и вот уже 

разнообразные техники, инструменты собира-

ются в большие списки, в объемные описания, 

словно ценность – инструмент ради инструмен-

та.  но в тот момент, когда в реальной рабочей 

ситуации под реальный запрос клиента (со-

трудника) требуется достать, выбрать эффек-

тивную и подходящую технику, возникает рас-

терянность. выбор без каких-либо ориентиров 

и критериев – это всегда риск случайного вы-

бора. Это словно на восточном базаре – всего 

так много, все такое яркое и красивое, а что же 

взять?

тенденции рынка труда демонстрируют ра-

стущую потребность в карьерном консульти-

ровании и указывают на изменение содержа-

И
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они модифицируются, консультанты, используя 

идеи из оригинальных техник, предлагают их в 

авторской интерпретации. Безусловно, исполь-

зуя один и тот же инструмент, каждый специа-

лист работает с клиентом по-своему и получает 

несколько отличающиеся результаты. умение 

пользоваться инструментарием, которым опе-

рирует консультант, обусловлено его опытом, 

уровнем профессионализма и личностными 

особенностями. Как правило, опытный карьер-

ный консультант и карьерный коуч собирают 

свой «чемоданчик» инструментов на протяже-

нии всей профессиональной практики, и кото-

рый представляет для него большую ценность 

и крайне важен при работе с запросом клиента.

Для того чтобы осмыслить, какие инстру-

менты наиболее эффективны при том или ином 

запросе, я предлагаю систематизировать их, 

разделив запросы на три группы, положив в 

основу признак степени неопределенности. на 

мой взгляд, «неопределенность», как основа 

типологии, помогает приблизиться к точности 

соотношения двух критериев, определяющих 

процесс кадрового консультирования – тип за-

проса и тип инструмента. визуально это можно 

представить в виде шкалы, где на одном конце 

– максимальная неопределенность (проблема), 

а на другом – минимальная неопределенность 

запроса (задача). Задача – это когда человек 

знает, чего он хочет и ставит себе планку дове-

сти до состояния «как я хочу». Проблема же бо-

лее сложный теоретический или практический 

вопрос, требующий анализа, оценки, формиро-

вания идеи, концепции для поиска ответа. ус-

ловно говоря, у задачи есть цель, а у запроса-

проблемы, в большей степени, есть процесс.

надо отметить, что широко используемые 

сейчас инструменты пришли в карьерное кон-

сультирование из разных сфер деятельности 

– математический анализ, маркетинг, обуче-

ние, менеджмент, бережливое производство, 

управление проектами, коучинг, психодиаг-

ностика, игротехники и т.д.  так, например, 

SWOT-анализ, один из самых известных и ча-

сто используемых инструментов, восходит сво-

ими корнями к исследованию стэнфордского 

университета 1960-х годов, в ходе которого 

изучались наиболее успешные компании сШа. 

результат был таков: разрыв между планами 

компаний и их конкретным осуществлением со-

ставлял 35%. Проблема заключалась не в низ-

кой компетентности сотрудников, а в нечетко 

поставленных задачах. Многие сотрудники во-

обще не представляли, что и зачем они дела-

ли. в итоге ученые разработали систему SWOT-

анализа, чтобы помочь участникам проекта 

получить более ясное представление о нем.

а метод «5 ПоЧеМу» (5 Why) пришел из 

производственной системы «тойоты» (Toyota 

Production System — TPS), состоящей из раз-

личных методов, направленных на обеспечение 

бездефектного производства со скоростью, 

соответствующей запросам потребителей, пу-

тем устранения потерь. сакита тоеда сформу-

лировал правило «5 ПоЧеМу» как инструмент 

решения проблем через поиск первопричины: 

вопрос «Почему?» задается не менее пяти раз, 

чтобы выстроить всю цепь последовательно 

связанных между собой причинных факторов, 

оказывающих влияние на проблему.

инструментов (техник) карьерного консал-

тинга и карьерного коучинга очень много, часто 
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такое деление запросов интуитивно понят-

но всем, кто взаимодействует с клиентами. 

Это работает и в бизнесе, и в технологиях, и в 

медицине. так, например, компания Microsoft 

классифицирует запросы клиентов и рынка 

следующим образом:

• Адаптивный уровень: ситуация диском-

форта, мы даже не знаем, как поставить за-

дачу.

• Технически-адаптивный уровень: задача 

ясна, но как ее решить не понятно.

• Технический уровень: понятна задача и 

решение – нужно просто сделать.

в запросе это может проявляться следую-

щими маркерами:

• У запроса-задачи есть цель. У запроса-

проблемы есть процесс.

• У запроса-проблемы отмечается суще-

ственный недостаток информации, у запроса-

задачи информации достаточно.

Рис.1
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• У запроса-задачи, как правило, есть ал-

горитм решения, а у запроса-проблемы есть 

большая вариативность решений.     

• Для запроса-проблемы, как правило, срок 

строго не определен и предполагается отсро-

ченный результат, у запроса-задачи есть уста-

новленный срок.

Давайте рассмотрим на примере, как вы-

глядит степень неопределенности в карьерном 

запросе:

• Запрос с минимальной степенью неопре-

деленности: «найти работу в Челябинске к 

началу декабря в сфере машиностроения на 

должность начальника отдела качества с окла-

дом не ниже 60 тысяч рублей, местоположение 

работодателя – не более 30 минут на дорогу от 

дома».

• Запрос с максимальной степенью неопре-

деленности: «то, чем сейчас занимаюсь, не 

нравится, а чем заниматься не знаю».

таким образом, на первом этапе работы ка-

рьерные запросы были нами распределены на 

три группы по степени неопределенности: см. 

рис.1. 

на следующем этапе работы угол зрения 

был направлен на анализ соотношения назна-

чения инструментария с типом запроса. 

Безусловно, выбор инструмента под кон-

кретный запрос/часть запроса – это одно из 

тех решений, которое необходимо методично 

обдумывать. и большой плюс подхода в том, 

что он стимулирует в работе с запросом про-

движение по шкале неопределенности в сто-

рону ее уменьшения за счет правильно подо-

бранных инструментов. вектор трансформации 

от запроса-проблемы в запрос-задачу, а затем 

в решение. на наш взгляд, такое умение может 

рассматриваться, как один из показателей ма-

стерства карьерного консультанта. (см. рис. 2)

визуально соотношение типа запроса и типа 

назначения инструментов представлен в виде 

матрицы: см. рис. 3.

Предлагаемое деление достаточно условно, 

здесь нет строго очерченной границы между 

типами запросов и, соответственно, группами 

инструментов. встречаются пограничные си-

туации, которые можно отнести как к запро-

су-проблеме, так и к запросу супер-задаче, и 

инструменты могут отлично «работать» в том 

и другом случае. Более того, как мы уже от-

Рис.2
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мечали, динамика работы с запросом предпо-

лагает его трансформацию и, следовательно, 

перемещение его из одной группы в другую, 

что влечет за собой выбор инструментов дру-

гого назначения. и, тем не менее, это систе-

ма, которая упорядочивает работу по выбору 

инструментария.

третий этап в нашей работе был посвящен 

анализу назначения инструментов и отбору для 

каждой группы запросов:

• к типу «запрос-проблема» («Не знаю, 

что и как делать») подбирались инструменты, 

которые работают, в первую очередь, на ис-

следование проблемы, стратегического ана-

лиза, самоосознания и самоопределения, рас-

ширения горизонта мышления, проективную и 

эвристическую работу с клиентом;

• для группы за-

просов, отнесенных 

нами к типу «запрос су-

пер-задача», со сред-

ним уровнем неопре-

деленности («Знаю, что 

делать, но не знаю как») 

были выбраны инстру-

менты, которые направ-

лены на диагностику и 

оценку, на постановку 

целей, на работу с цен-

ностями, на работу с 

ситуациями выбора;

• для группы за-

просов с низкой степе-

нью неопределенности 

– «запрос-задача» («Знаю, что и как делать») 

подбирались инструменты, направленные на 

оказание помощи в решении четко сформули-

рованной задачи, инструменты-шаблоны, ин-

струменты-схемы, алгоритмы действий.

в ходе работы проанализированы и описаны 

более 70 инструментов и техник, представить 

которые в рамках этой статьи не представляет-

ся возможным. тем не менее, здесь  вы може-

те ознакомиться с несколькими примерами для 

каждой группы, демонстрирующими алгоритм 

работы «запрос-инструмент»: см. рис. 4.

в заключение хочется подчеркнуть, что 

предлагаемый подход обладает преимуще-

ством обдуманных решений в применении 

инструментов карьерного консультирования, 

карьерного коучинга и есть способ упорядочи-

вания клиентских запросов. он представляет 

Рис.3
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рабочую систему координат по осознанному 

подбору инструментов, который может исполь-

зоваться, как источник идей для структуры и 

наполнения при подготовке к карьерным сес-

сиям. Это, своего рода, фундамент для стро-

ительства своего собственного рабочего про-

цесса и индивидуального стиля. 

Предложенная методика может быть инте-

ресна не только практикующим карьерным кон-

сультантам, карьерным коучам, а также специ-

алистам по управлению талантами и развитию 

персонала в работе внутрикорпоративных ка-

рьерных центров и формирования коучингового 

стиля управления в компании в целом.

*лада романова 

Эксклюзивно для  

Рис.4

справка о спикере:  
Романова Лада – HRM, Schlumberger (сегмент M-I Swaco, Россия и Центральная Азия), карьерный консультант, ка-
рьерный коуч, к.п.н.





Карьерное 

консультирование в России 

и мире: история развития 

и ситуация сегодня
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арьерное консультирование 

– активно развивающаяся 

профессия. на данный мо-

мент нет единого принятого во всем мире опре-

деления карьерного консультирования в основ-

ном по причине культурных, концептуальных и 

лингвистических различий разных стран. также 

есть большое разнообразие в терминологии, 

которая используется применительно к карьер-

ному консультированию во всем мире: карьер-

ный менеджмент, карьерный коучинг, карьерное 

сопровождение, карьерный менторинг и т.д. в 

К
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Фрэнк Парсонс (Frank Parsons), американский 

профессор, социолог, который начинал свою 

деятельность как социальный работник в городе 

Бостон, где разработал программу социальной 

поддержки для молодых людей как работаю-

щих, так и безработных, которые нуждались в 

помощи в период быстрых перемен.

Профессор Парсонс сформулировал трехсту-

пенчатую модель работы, которую использовал 

в работе:

· максимально подробное изучение себя: 

склонности, способности, интересы, амбиции, 

ресурсы, ограничения и их причины;

· знание требований и условий достижения 

успеха, использование преимуществ, работа с 

недостатками, знание возможностей, перспек-

тив, вознаграждений в различных сферах дея-

тельности;

· поиск реальных точек взаимодействия фак-

торов этих двух групп.

Профессор Парсонс также является автором 

первой работы в области карьерного консуль-

тирования, которая была опубликована в сШа 

в 1909 году, уже после смерти автора. Книга 

«выбор призвания» («Choosing a vocation») со-

стоит из трех частей: исследование себя (The 

personal investigation), исследование различных 

индустрий (The industrial investigation), работа и 

организация (The organization and the work).

Первая в мире конференция, посвященная 

вопросам поиска призвания, была организова-

на в ноябре 1910 года в Бостоне. на третьей 

англоязычных странах, например, есть поня-

тия career guidance, career coaching, guidance 

counseling, personal guidance, career consulting, 

career counseling, career advice. есть даже линг-

вистические различия в написании этого поня-

тия на британском и американском английском 

(career counseling и career counselling). в англо-

язычных странах синонимом понятия «career 

counseling» (карьерное консультирование) ча-

сто выступает понятие «career guidance» («ка-

рьерное сопровождение»). в некоторых странах 

карьерное консультирование имеет свои стан-

дарты и принципы работы, в других странах (на-

пример, в россии) эта профессия еще только 

формируется.

история карьерного консультирования в 

мире

Карьерное консультирование или рекомен-

дации по выбору призвания, как оно изначаль-

но было известно, имеет давнюю историю. оно 

зародилось в соединенных Штатах америки в 

конце 19-го века из-за социальных потрясений, 

перемен и изменений. Эта новая профессия 

была описана историками как прогрессивная 

социальная реформа, направленная на иско-

ренение бедности и некачественных условий 

жизни, которые сформировались в результа-

те быстрой индустриализации и последующей 

миграции людей в крупные городские центры на 

рубеже 20-го века. обычно выделяют 6 этапов 

развития карьерного консультирования в мире, 

каждый из которых обусловлен теми или иными 

историческими событиями (например, мировые 

войны) или развитием тех или иных идей (на-

пример, либеральные идеи 60-х годов). основа-

телем карьерного консультирования считается 
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Career Development Training, FCD), супервизия, 

школьный консультант по развитию карьеры 

(School Career Development Advisor, SCDA), спе-

циалист по развитию трудовых ресурсов право-

нарушителей (Offender Workforce Development 

Specialist, OWDS – и новая учебная программа 

2020 года).

Доступные специализации и сертификаты 

соответствия в области карьерного консульти-

рования, предоставляемые NCDA:

· специалист по услугам в области карьеры 

(Career Services Provider, CSP)

· сертифицированный специалист по услу-

гам в области карьеры (Certified Career Services 

Provider, CCSP)

· сертифицированный мастер в области ка-

рьеры (Certified Master of Career Services, CMCS)

· сертифицированный карьерный консультант 

(Certified Career Counselor, CCC)

· сертифицированный супервизор в области 

карьерного консультирования (Certified Clinical 

Supervisor of Career Counseling, CCSCC)

· сертифицированный преподаватель в об-

ласти карьерного консультирования (Certified 

Career Counselo rEducator, CCCE).

также Центром образования и сертифика-

ции (Center for Credentialing&Education, CCE) в 

сотрудничестве с NCDA и национальным коор-

динационным комитетом по профессиональной 

информации были разработаны требования к 

конференции, организованной в Мичигане, 

была создана национальная американская ор-

ганизация, посвященная поиску призвания (The 

National Vocational Guidance Assosiation, NVGA). 

Это была первая подобного рода ассоциа-

ция в мире. в 1985 она была переименована в  

The National Career Development 

Assosiation (NCDA) – национальную ас-

социацию развития карьеры, кото-

рая является ведущей организацией в  

области развития карьеры в сШа до сих пор.

на текущем этапе развития карьерное кон-

сультирование в мире вышло на новый уро-

вень: этими услугами стало пользоваться все 

больше клиентов разных категорий (например, 

топ-менеджеры, которые ранее не видели не-

обходимости для себя в этом и работали всю 

жизнь в рамках одной компании). Плюс актив-

ное развитие технологий и интернета позволило 

вывести карьерное консультирование на между-

народный уровень. Центры карьерного консуль-

тирования развиваются во многих странах мира, 

а технологические достижения способствуют 

распространению во всем мире информации и 

инноваций в области карьерного консультиро-

вания.

Международные ассоциации, сертифи-

кации, стандарты в области карьерного 

консультирования

в сШа вопросы карьерного консультирова-

ния курирует национальная ассоциация раз-

вития карьеры (NCDA), которая предоставля-

ет обучающие программы и возможности для 

сертификации. Доступные программы обуче-

ния: содействие развитию карьеры (Facilitating 
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стандарту «Глобальный фасилитатор развития 

карьеры» (Global Career Development Facilitator, 

GCDF). Программа сертификации GCDF была за-

пущена в сШа в 1997 году и является первым и 

наиболее известным национальным сертифика-

том в области развития карьеры.

в великобритании институт развития ка-

рьеры (Career Development Institute, CDI) – 

единственная организация, объединяющая всех 

специалистов, работающих в различных про-

фессиональных областях, связанных с карьерой 

(карьерное образование; предоставление ин-

формации о карьере, советов и рекомендаций; 

карьерный коучинг, карьерное консультирова-

ние и управление карьерой). в великобритании 

действуют национальные профессиональные 

стандарты в области карьерного развития, кото-

рые предоставляют стратегический обзор ком-

петенций, необходимых для выполнения задач 

в секторе развития карьеры. стандарты не опи-

сывают конкретные должности; каждый стан-

дарт содержит ряд критериев эффективности, 

знаний и навыков, которые специалист должен 

продемонстрировать, чтобы быть компетентным 

в своем секторе. стандарты не приравниваются 

непосредственно к квалификациям, но исполь-

зуются для получения соответствующих ком-

петенций в области развития карьеры. также в 

великобритании действует Британский реестр 

специалистов по развитию карьеры (UK Register 

of Career Development Professionals).

с февраля 2017 года CDI предлагает полный 

спектр сертификаций в области карьерных кон-

сультаций, руководства и развития. CDI также 

имеет право присвоения Квалификации в об-

ласти развития карьеры (Qualification in Career 

Development, QCD). Квалификация охватывает 

как обширную теоретическую базу по карьер-

ному развитию, так и практическое применение 

теории в реальных ситуациях. QCD состоит из 6 

разделов, которые основаны на профессиональ-

ных ролях NICE (Network for Innovationin Career 

Guidance&Counsellingin Europe). Каждый раздел 

(роль) описывает ключевые навыки и знания, 

которые должны быть продемонстрированы по 

результатам обучения: эксперт по предостав-

лению информации по карьере и асессменту 

(Career Information and Assessment Expert), пе-

дагог по карьере (Career Educator), карьерный 

консультант (Career Counselor), программный 

и сервисный менеджер (Programme and Service 

manager), профессионал (Professionalism).

в австралии действует австралийский со-

вет карьерной индустрии (Career Industry Counsil 

of Australia, CICA), который был создан в 2000 

году и является высшим национальным орга-

ном индустрии карьеры в австралии. он явля-

ется координационным центром для различных 

ассоциаций в области карьеры, правительства 

и других сторон, заинтересованных в продвиже-

нии качественных услуг по развитию карьеры в 

австралии. CICA не организовывает обучаю-

щие мероприятия или конференции в области 

карьеры, эти мероприятия организуют ассоци-

ации-члены CICA для своих участников. CICA 

выполняет регулирующую и координирующую  

роль.

CICA при поддержке правительства австра-

лии разработал профессиональный стандарт 

для практикующих специалистов в области раз-

вития карьеры в австралии. на основании тре-

бований стандарта CICA верифицирует програм-
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мы обучения в ведущих учебных заведениях 

австралии. После окончании обучения на этих 

программах и сдачи экзаменов можно полу-

чить сертификаты профессионального соответ-

ствия различного уровня в области карьерного 

развития. в 2015 году CICA опубликовал ре-

естр специалистов по развитию карьеры CICA. 

в реестре есть три категории специалистов, к 

каждой из которых установлены требования по 

образованию и опыту работы: партнер (affiliate), 

профессионал (professional), ведущий серти-

фицированный профессионал (certified leading 

professional).

в европе в силу большого разнообразия 

стран, культур и региональных специфик слож-

но разработать единый стандарт. ес поддержал 

несколько проектов, которые определили мо-

дель компетенций профессионалов в области 

карьеры. Эти модели могут применяться в на-

циональном контексте в соответствии с нацио-

нальной политикой или механизмами сертифи-

кации. Модель компетенций предлагает общее 

описание компетенций, которое включает все 

виды деятельности, необходимые для предо-

ставления качественных услуг по карьерному 

консультированию на национальном или реги-

ональном уровне. Это рабочий инструмент для 

поддержки специалистов, разрабатывающих 

инструменты обеспечения качества работы и 

профессиональные стандарты. в разных стра-

нах обучение и сертификация организованы по-

разному и устанавливают разные требования к 

ним. и хотя между государствами-членами ес 

существуют различия в продвижении професси-

ональных практик, есть пять различных способов 

выявления и сертификации профессиональных 

компетенций: законодательство, лицензирова-

ние, стандарты качества, аккредитация, профес-

сиональные реестры специалистов.

в 2012 году NICE (сеть контактов для инно-

ваций в карьерном консультировании в европе) 

опубликовала справочник, в котором были опи-

саны общие рекомендации и концепции по ка-

рьерному консультированию, которые должны 

были помочь в создании обучающих и сертифи-

цирующих программ. Эти рекомендации были 

разработаны для европейского стандарта ком-

петентности как минимальные профессиональ-

ные требования, необходимые для выполнения 

профессиональных задач в области карьерного 

консультирования. При этом не было цели за-

менить какие-либо национальные квалификаци-

онные стандарты или критерии и не было ника-

ких официальных требований по внедрению их 

на национальном уровне. стандарты имеют ста-

тус добровольных для всех участников, которые 

могут применять эти стандарты при разработ-

ке программ профессиональной подготовки и  

сертификации специалистов в области  

карьеры.

в Канаде Канадский совет по развитию ка-

рьеры (Canadian Council for Career Development, 

3CD) является самостоятельной и самофинан-

сируемой зонтичной группой для ассоциаций 

по развитию карьеры и различных партнеров 

со всей Канады. он является национальным 

правозащитным органом для профессий в об-

ласти развития карьеры и обеспечивает между-

народное взаимодействие в этой области. 3CD 

является ключевым звеном сотрудничества по 

вопросам развития карьеры между ассоциаци-

ями по развитию карьеры, учреждениями сред-

него профессионального образования, постав-
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щиками обучения, департаментами управления 

провинциями/территориями, разработчиками 

ресурсов и частными поставщиками услуг.

в Канаде есть два направления для сертифи-

кации специалистов по карьере: один для спе-

циалистов по развитию карьеры (Certified Career 

Development Professional/Practitioner, CCDP), а 

другой – для карьерных консультантов (Career 

Counsellors). Хотя эти роли частично совпада-

ют, объем практики, необходимые компетенции 

и путь к сертификации различны. требования к 

сертификации для CCDP различаются в зависи-

мости от региона, но основаны на требованиях 

национальных стандартов и рекомендаций для 

специалистов по развитию карьеры (S&Gs) и на-

ционального стандарта по сертификации. сер-

тификация специалистов может быть обязатель-

ной (например, для карьерных консультантов в 

Квебеке), может быть добровольной (например, 

для CCDP в онтарио).

изначально в Японии было большое коли-

чество провайдеров карьерных услуг, которые 

образовались в ответ на практические потреб-

ности и запросы частного сектора. так как их 

услуги различались по ассортименту и каче-

ству, правительство решило установить еди-

ную базу и основу для компетенций карьерных 

консультантов. в 2016 году был принят обнов-

ленный Закон о развитии человеческих ресур-

сов, в котором различные квалификации в об-

ласти карьерных услуг были отнесены к единой 

государственной категории «карьерный кон-

сультант». с этого момента специалисты, же-

лающие сдать экзамен на соответствие уров-

ню «карьерный консультант», должны пройти 

базовую учебную программу продолжительно-

стью 140 часов, утвержденную Министерством 

здравоохранения, труда и благосостояния. 

Затем кандидаты должны сдать письменный 

экзамен, продемонстрировать необходимые 

навыки и пройти отборочное интервью. Каж-

дые пять лет карьерные консультанты долж-

ны проходить переаттестацию; это включает 

в себя, в том числе, дополнительные 38 часов  

обучения. 

с 1 ноября 2016 года только государствен-

ные сертифицированные карьерные консуль-

танты могут официально использовать звание 

«карьерный консультант».

Помимо этой базовой лицензии продол-

жает использоваться двухуровневый статус 

«профессиональный карьерный тренер». об-

ладатели второго уровня считаются мастера-

ми-практиками, обладатели первого уровня  

считаются тренерами или лидерами. всего де-

сять учебных заведений для обучения карьер-

ных консультантов лицензированы государ-

ством.

в Китае представлены многочисленные тре-

нинги и сертификации по развитию карьеры, в 

основном связанные с карьерным консульти-

рованием и консультированием по вопросам 

предпринимательства. сертификаты, которые 

выдаются профессиональными организациями, 

можно разделить на три категории:

1. сертификат профессиональ-

ной квалификации: профессионал в 

сфере карьерного консультирования, 
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2. сертификаты в области профессиональ-

ных тренингов, выдаваемые институтами, под-

чиненными национальным министерствам или 

коммерческим учебным заведениям,

3. сертификаты профессиональной компе-

тентности, выданные международными ассо-

циациями.

в россии рынок карьерного консультиро-

вания еще только формируется в силу различ-

ных, в том числе исторических, причин. Пока 

нет национальных стандартов и органов сер-

тификации; нет специализаций карьерных спе-

циалистов, и потенциальные клиенты порой не 

знают, к кому прийти со своим запросом – «все 

решают все». есть школы, которые предлагают 

различные форматы обучения карьерному кон-

сультированию и коучингу сроком от нескольких 

недель до года: Московская школа практиче-

ской психологии, проект «антирабство», Школа 

карьерного менеджмента и другие. учебные за-

ведения самостоятельно определяют контент и 

уровень обучения. некоторые школы (например, 

Мастерская карьерного менеджмента) принима-

ют за основу международные стандарты карьер-

ного консультирования, некоторые профессио-

налы получают международные сертификации. 

но в целом порог входа в профессию на данный 

момент очень низкий и профессия еще только 

формируется.

итак, рынок карьерного консультирования 

представлен во многих странах мира, при этом 

в разных странах он находится на разных этапах 

развития. там, где карьерное консультирование 

имеет долгую историю (сШа, великобрита-

ния, австралия), эта профессиональная сфе-

ра упорядочена: внедрены профессиональные 

стандарты, прописаны компетенции и кодексы 

этики специалистов, приняты принципы посто-

янного развития, действуют национальные и/

или международные системы сертификации, 

ведутся национальные реестры специалистов. 

в тех странах, где рынок карьерного консульти-

рования еще только зарождается (россия), эта 

профессиональная область находится в стадии 

формирования, и нет общепризнанных стандар-

тов и подходов к работе, что создает опреде-

ленную турбулентность рынка. тем не менее, по 

мнению специалистов, уже сейчас спрос на ус-

луги карьерных консультантов превышает пред-

ложение, и рынок будет расти. на наш взгляд, 

рынок карьерного консультирования в россии 

будет развиваться и дальше как часть глобаль-

ной тенденции по повышению осознанности и 

качества жизни.

*Марина валуева 

Эксклюзивно для  

Справка о спикере:  
Валуева Марина - HR, карьерный консультант. Более 10 лет опыта работы в международных компаниях, эксперт по 
подбору персонала.





Применение коучинговых 
инструментов при 

работе с самооценкой 
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консультирования
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Дарья Каневская

Г оворя о современных ценностях, 

нельзя не упомянуть важный мо-

мент в жизни современного че-

ловека – это построение успешной карьеры. 

Этот фактор входит в число самых важных со-

ставляющих, определяющих личностный успех 

человека. вместе с усложнением элементов 

корпоративного развития, появлением новых 

профессий и отраслей, а также пониманием, 

что рынок труда трансформируется и современ-

ный тренд говорит о том, что больше не полу-

чится всю жизнь работать по одной профессии 

на одном предприятии, сформировался запрос 

общества на специалистов, которые бы разби-



38(546)/2019
К

а
рь

ер
н

о
е 

К
о

н
с

у
л

ь
ти

ро
в

а
н

и
е

74

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  
Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 

  2019

клиента, ведь проработка этого этапа даст по-

ложительный результат при осуществлении 

дальнейшего карьерного консультирования и 

практической реализации этих рекомендаций.

соответственно, важной задачей в этом на-

правлении является формирование методиче-

ских рекомендаций по работе с самооценкой 

клиента на начальном этапе, что в дальнейшем 

способствует успешной практической реализа-

ции итогов карьерного консультирования.

самооценка – это понятие, отражающее 

одно из важнейших значений, которое индивид 

относит к себе как личности и к собственным 

поступкам. самооценка выполняет три основ-

ные функции: защитную, восстановительную и 

развивающую. За каждым осознанным и бес-

сознательным выбором личности стоит функция 

восстановления.

развитие личности происходит под воздей-

ствием определенного направляющего меха-

низма, так реализуется развивающая функ-

ция самооценки. отправная точка оценивания 

самого себя – комплект смыслов и напротив 

не смыслов. адекватная, заниженная или, на-

оборот, завышенная самооценка – это продукт 

внешнего мира и, в частности, оценки окружа-

ющих людей.

в текущих реалиях для человека все боль-

шую значимость приобретает идея собствен-

ной индивидуальности. способность мыслить, 

делать выводы, определять свою реакцию на 

внешние воздействия вне зависимости от окру-

жения. Поэтому изучение регулятивных функций 

является важным направлением в изучении лич-

рались в этой теме. в итоге, карьерное консуль-

тирование стало отдельным консалтинговым 

направлением, которое с каждым годом при-

обретает все более высокую востребованность.

но кроме понимания рынка труда и его ме-

няющихся законов, необходимо видеть осо-

бенности самого человека, обратившегося за 

карьерной консультацией, ведь даже самое 

практически осуществимое по итогам консуль-

тации может столкнуться с невозможностью 

реализации из-за личностных особенностей че-

ловека. в этой связи, карьерному консультанту 

необходимо понимать особенности личности, 

выявлять такой важный фактор, как уровень 

самооценки, применяя соответствующие ко-

учинговые инструменты. соответственно, это 

поможет не только сформировать индивидуаль-

ный подход к клиенту, но и поможет дать ему 

действенные советы и возможности их приме-

нения на практике для достижения успешного 

результата.

в россии эти процессы появились позже уже 

по итогам перехода в капиталистическую фор-

мацию, когда множество людей оказалось не 

готово к столь резкому переходу. и сам переход 

произошел за гораздо меньший срок в сравне-

нии с временным отрезком развития этих про-

цессов в западных странах. востребованность 

карьерного консультирования за последние 15 

лет значительно увеличилась. При этом спрос 

будет только расти. Это связано с региональ-

ным фактором: экономические условия в совре-

менной россии весьма нестабильны, и каждые 

несколько лет происходят резкие перемены на 

рынке труда. в условиях такой нестабильности 

очень важным является работа с самооценкой 
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бора соответствующих инструментов ее после-

дующей реализации.

Кейс

Клиентом выступает молодая женщина 32 

лет, замужем, находится в декретном отпуске 

(1 ребенок – 1,5 года). Потребность клиента в 

карьерном консультировании связана с жела-

нием организовать и запустить новый бизнес 

(у супруга клиентки уже есть бизнес по фран-

шизе). тем не менее, есть некоторые личност-

ные сложности. Клиент обратился с просьбой 

помочь в выявлении своих сильных сторон, 

которые могут быть полезны при реализации 

бизнес-идеи, с чем связана необходимость об-

ращения к карьерному консультанту. также есть 

потребность в определении внутренних про-

блемных качеств, которые являются стопором 

при реализации идеи о запуске бизнеса.

результатом будет являться перечень силь-

ных сторон и качеств клиента.

Показатели качества/успешности проекта: 

понимание плана действий для запуска бизне-

са и реализация первых шагов по направлению 

к нему.

Для начала проведем тест Будасси. Методи-

ка с.а. Будасси позволяет проводить количе-

ственное исследование самооценки личности, 

то есть ее измерение. в основе данной методи-

ки лежит способ ранжирования.

испытуемому предлагается список из 48 

слов, которые обозначают свойства личности, 

из них клиенту необходимо выбрать 20, в наи-

ности. самооценка оказывает основное влияние 

на формирование механизмов саморегуляции. 

именно самооценка определяет, в каком на-

правлении будет развиваться человек как лич-

ность, а также, какие личностные цели и ориен-

тиры будут у него сформированы.

если проанализировать современную лите-

ратуру по психологии, то можно увидеть, что во-

просы о становлении личности, формировании 

самоуважения и самооценки затрагиваются все 

чаще и чаще. Это происходит по той причине, 

что свойства личности оказывают влияние на 

все сферы деятельности, которой занимается 

субъект. амбиции, жизненные цели, приорите-

ты также являются частью личности. изучение 

личности является сложным и многогранным 

процессом, для грамотного исследования ко-

торого нужны современные методики и высокая 

степень квалификации.

в таких условиях карьерный консультант 

обязан обладать рядом важных знаний и навы-

ков, попеременно комбинируя их и применяя в 

зависимости от сложности задачи при взаимо-

действии с клиентом.

рассмотрим практический кейс, связанный 

с применением коучинговых инструментов при 

работе с самооценкой клиента. автором про-

ведена учебная консультация с клиентом по 

внедрению начального этапа карьерного кон-

сультирования с целью применения указанной 

методики. Фокус сделан на определение само-

оценки клиента и выявление его наиболее выи-

грышных личностных сторон и качеств. началь-

ный этап необходим для выбора дальнейшей 

программы карьерного консультирования и под-
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большей степени характеризующих эталонную 

личность (назовем ее условно «мой идеал») в 

представлении обратившегося. естественно, 

что в этом ряду могут найти место и негативные 

качества.

из двадцати отобранных свойств личности 

испытуемому необходимо было построить эта-

лонный ряд d1 в протоколе исследования, где 

сначала располагаются наиболее важные, с его 

точки зрения, положительные свойства лично-

сти, а последними идут наименее желательные, 

отрицательные (20-й ранг - наиболее привлека-

тельное качество, 19-й - менее и т.д. вплоть до 

1 ранга). важным условием является отсутствие 

повторений оценки-ранга дважды. из отобран-

ных испытуемым ранее свойств личности нужно 

построить субъективный ряд d2, в котором рас-

положены данные свойства по мере убывания 

их выраженности у клиента лично (20-й ранг 

- качество, присущее в наибольшей степени, 

19-й - качество, характерное для него несколько 

меньше, чем первое, и т.д.). результат заносит-

ся в протокол исследования.

Цель обработки результатов - определе-

ние связи между ранговыми оценками качеств 

личности, входящими в представления «Я иде-

альное» и «Я реальное». Мера связи устанав-

ливается с помощью коэффициента ранговой 

корреляции. Чтобы высчитать коэффициент, 

необходимо вначале найти разность рангов d1 

- d2 по каждому качеству и занести полученный 

результат в колонку d в протокол исследова-

ния. Затем каждое полученное значение раз-

ности рангов d возвести в квадрат (d1 - d2)2 

и записать результат в колонке d2. Далее не-

обходимо подсчитать общую сумму квадратов 

разности рангов Σ d2 и внести ее в формулу r = 

l - 0,00075 x Σ d2, где r - коэффициент корреля-

ции (показатель уровня самооценки личности).

оценочная таблица по свойствам лично-

сти согласно тесту с. а. Будасси (см. табл. 

1).

По результатам методики было выявлено, 

что у испытуемого значение коэффициента кор-

реляции от +0,38 до +1, что свидетельствует о 

наличии значимой положительной связи между 

«Я идеальным» и «Я реальным». также это трак-

туется в разрезе проявления адекватной само-

оценки при r от +0,39 до +0,89 с тенденцией к 

небольшому завышению.

Хотя клиент полагает, что уровень его са-

мооценки достаточно низкий, тем не менее, 

согласно результатам теста Будасси, уровень 

самооценки адекватный, без явных смещений 

в ту или иную сторону, лишь с небольшим за-

вышением.

Далее был задан ряд «сильных коучинговых 

вопросов»:

1. По шкале от 1 до 10 насколько вы доволь-

ны тем, что имеете в своей жизни?

2. Какие есть наилучшие способы сделать 

так, чтобы на предыдущий вопрос вы ответили 

«10 баллов»?

3. если бы можно было всю жизнь рабо-

тать только над одним делом, то что бы это  

было?



77

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для 

38(546)/2019

Э
кскл

ю
зи

вно
е и

нтер
вью

 д
л

я 
 Э

кскл
ю

зи
вно

е и
нтер

вью
 д

л
я 

 Э
кскл

ю
зи

вно
е и

нтер
вью

 д
л

я 
 Э

кскл
ю

зи
вно

е и
нтер

вью
 д

л
я 

К
а

рь
ерн

о
е К

о
н

с
у

л
ь

ти
ро

в
а

н
и

е

 2019 

4. в тот момент, когда все ваши текущие 

цели будут достигнуты, куда вы пойдете даль-

ше?

5. Почему вам так нужно идти туда, куда вы 

идете?

6. если бы вы получили столько денег, что 

вам бы не пришлось больше работать, чем бы 

вы занялись?

7. ради чего вы были бы гото-

вы двигаться дальше?

8. если бы было можно изме-

нить в себе только одну вещь, то 

что бы это было?

9. если бы был способ прожить 

свою жизнь, сделав все, что вы 

хотите, что это был бы за способ?

10. Чем вы могли бы быть по-

лезны этому миру?

в процессе консультации и 

анализа ответов на обозначенные 

в анкете вопросы были выделены 

те, над которыми хотелось бы по-

работать в первую очередь. изна-

чально были выделены вопросы: 

«Чем вы могли бы быть полезны 

этому миру?» и «если бы можно 

было всю жизнь работать только 

над одним делом, то что бы это 

было?». 

Затем, подумав над ответами, консультант 

конкретизировал запрос до определения силь-

ных сторон клиента, которые могут быть по-

лезны для реализации бизнес-идей. такой за-

прос появился в связи с тем, что у клиента есть 

большое количество идей по созданию нового 

бизнеса (кроме уже имеющегося собственного 

бизнеса), но клиент никак не может приступить 

к их реализации. Была исследована текущая 

ситуация. Затем было совместное обсуждение, 

чтобы  понять, что является стопором для соз-

дания нового бизнеса. текущий бизнес клиент 

табл.1. ОценОчная таблица пО свОйствам личнО-

сти сОгласнО тесту с. а. будасси



78

Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для  Эксклюзивное интервью для 
Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 
 Э

кс
кл

ю
зи

вн
о

е 
и

нт
ер

вь
ю

 д
л

я 

38(546)/2019
К

а
рь

ер
н

о
е 

К
о

н
с

у
л

ь
ти

ро
в

а
н

и
е

  2019

не воспринимает как «свое детище», так как это 

франшиза реализована клиентом не в одиночку. 

Клиенту хочется реализоваться в чем-то своем, 

что могло бы нести пользу для общества. 

Затем был проведен SWOT-анализ. выделе-

ны сильные стороны и зоны развития, возмож-

ности и ограничивающие факторы. 

табл. 2. SWOT-анализ личностных качеств

сильные стОрОны кли-

ента: 

стрессоустойчивость

умение находить самые 

эффективные способы 

решения задач

грамотность, умение писать 

тексты 

Знания в области PR и 

рекламы  

высокий уровень интеллек-

та, математические спо-

собности (она сама может 

просчитать бизнес-план) 

Знание психологии людей

успешный опыт ведения 

бизнеса 

наличие вкуса и эстетики 

творческие способности

ЗОны раЗвития клиента:

неумение заявить о себе 

неумение использовать 

социальный капитал, не-

творкинг

вОЗмОжнОсти клиента:

материальная база (маши-

на, компьютер, имеющийся 

бизнес)

социальный капитал (есть 

знакомые и друзья супруга, 

через которых можно 

решать возникающие во-

просы)

Хорошее физическое 

состояние и состояние 

здоровья

есть родственники, с 

которыми можно оставлять 

детей 

есть возможность нанять 

няню

Ограничения клиента:

Отсутствие стартового 

капитала (он будет только в 

конце лета)

временной ресурс (семья, 

текущий бизнес)

самооценка

стопором в реализации задуманного клиент 

считает свою самооценку. По словам клиента у 

нее низкая самооценка. Консультант рассказала 

клиенту о том, что это можно скорректировать с 

психологом. Для клиента эта информация была 

новой. вопрос о самооценке перешел в вопрос 

о нетворкинге. оказалось, что у клиента есть 

возможность легко попасть в предпринима-

тельское сообщество, но внутренние убеждения 

мешают это сделать. Консультант посоветовала 

клиенту книгу о нетворкинге – Кейт Феррацци 

«никогда не ешьте в одиночку». 

По итогам проведения SWOT-анализа, было 

выявлено, что у клиента имеется множество 

сильных сторон и возможностей, тех же огра-

ничений и зон развития меньше. 

соответственно, мнение клиента о собствен-

ной низкой самооценке является ошибочным: 

согласно тесту Будасси, уровень самооценки у 

клиента нормальный.

Далее, был задан ряд сильных коучинговых 

вопросов, благодаря которым удалось выяс-

нить, что клиент много думает о собственной 

полезности и о разочаровании в своем основ-

ном бизнесе, т.к. была взята готовая бизнес-

модель, в начальном развитии которой клиент 

принимал минимальное участие. Получается, 

что именно разочарованность в основном биз-

несе и период декретного отпуска, когда кли-

енту пришлось понизить уровень своей обычной 

деятельности до минимума, стали причиной вы-

падения из ресурсного состояния.

Это подтвердилось при проведении SWOT-

анализа, т.к. у индивида с априори низкой са-
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мооценкой столько сильных сторон и возмож-

ностей не могло быть.

Консультант предложил для преодоления 

рассмотренных барьеров записаться на спорт 

(это позволит вернуться в ресурсное состояние 

после декрета), а также подготовить несколько 

возможных ниш для ведения бизнеса и написа-

ния пошагового плана действий для подготовки 

и дальнейшей реализации одной из своих биз-

нес-идей.

таким образом, предварительный этап рабо-

ты с самооценкой помог выявить имеющиеся у 

клиента сложности и создать план действий для 

перехода к следующим этапам карьерного кон-

сультирования.

При всей востребованности карьерного 

консультирования важным элементом все же 

является его конечная результативность, спо-

собность принести безусловную пользу кли-

енту. тем не менее, даже самые блестящие и 

необычные советы по построению карьерного 

пути могут столкнуться с самым сложным на 

пути их практической реализации – с личност-

ным фактором. Феноменально, но сам клиент, 

если будет не готов их реализовывать или бу-

дет испытывать какие-либо сложности с этапа-

ми практического воплощения итогов консуль-

тации, в итоге не получит ожидаемой пользы, в 

связи с чем у клиента создастся мнение о не-

эффективности карьерного консультирования.

именно по этой причине очень важно уделить 

внимание предварительному этапу карьерного 

консультирования, а именно – определению и 

работе с самооценкой клиента. вполне возмож-

но, что многие проблемы клиент не понимает до 

конца по причине некоторых собственных ка-

честв, которые мешают провести объективный 

анализ.

соответственно, для этих целей необходимо 

проводить аудит самооценки клиента, выявле-

ния его внутренних мотивов деятельности. 

на примере представленного кейса, работа 

с самооценкой оказалась важным этапом для 

успешности проведения дальнейшего карьер-

ного консультирования, ведь изначальное пони-

мание собственных проблем со стороны клиен-

та оказалось ошибочно. Как итог, посредством 

проведения теста Будасси, анализа ответов на 

сильные коучинговые вопросы, а также SWOT-

анализа, удалось выявить реальные причины 

сложностей клиента и направить его на пра-

вильную траекторию, благодаря чему вероят-

ность успешного проведения карьерного кон-

сультирования будет гораздо выше.

*Дарья Каневская 

Эксклюзивно для  

справка о спикере:  
Каневская Дарья – hr, эксперт в подборе персонала, сертифицированный специалист по оценке персонала, карьер-
ный консультант.
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