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В свете перемен, происходящих на рынке труда, работник нередко нуждается в предметной помощи 
HR-специалиста или карьерного консультанта, чтобы объективно оценить свои интересы, способности, 
таланты. Результаты работы со специалистом по персоналу ложатся в основу карьерного развития со-
трудника, способствуют его наиболее эффективной деятельности в организации. Большим потенциалом 
для анализа профессиональных качеств и запросов человека обладают инструменты коучинга. Они по-
зволяют обнаружить сильные стороны человека, помогают сформировать индивидуальную траекторию 
личностного и профессионального развития.

In the light of the change in the labor market an employee is oftentimes in need of substantive aid by an HR 
specialist or by a career consultant, in order to objectively access own interests, abilities and talent. The 
results of HR specialist-assisted work make the basis of the employee’s career development, help to give a 
boost to his or her most effective performance in the organization. Strong potential for analysis of a person’s 
professional qualities and expectations lies in the coaching array of tools. These help to open up a person’s 
strength areas, assist in shaping the individual personality and professional development track.
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Проблемы карьерного поиска и раз-

вития сегодня приобрели особую актуаль-

ность: современный рынок труда стреми-

тельно меняется. Аналитики предполагают, 

что к 2030 г. по всему миру исчезнет около 

25% (до 800 млн) рабочих мест [3]. Повсе-

местно преобразуется содержание профес-

сиональной деятельности, и становятся не-

нужными некоторые навыковые (hard skills) 

компетенции. Вместе с тем работники, кото-

рые годами успешно справлялись со своими 

обязанностями, сегодня ощущают недоста-

ток знаний и умений и вынуждены заботить-

ся о формировании новых компетенций, со-

ответствующих требованиям рынка. Многие 

работники заинтересованы в развитии сво-

их способностей и раскрытии собственных 

талантов, и это желание часто согласуется 

с принципами кадровой политики организа-

ций, так как компании сегодня ориентиро-

ваны на максимальное использование по-

тенциала каждого сотрудника.

Работники нередко, несмотря на свой со-

лидный профессиональный стаж, значимую 

должность и достаточную оплату труда, за-

даются вопросами: «Где еще можно приме-

нить мой опыт?», «Как начать вторую ка-

рьеру?», «Как открыть собственное дело?». 

В свою очередь, более молодые граждане – 

будущие специалисты, студенты вузов – по-

рой не уверены в том, что станут работать 

по выбранной специальности. Одни плохо 

представляют себе, как найти первую рабо-

ту, как реализоваться в профессии, другие 

осознают, что ошиблись в выборе карьеры. 

За этими установками порой стоят нереали-

стичные ожидания, завышенная самооценка, 

неумение ориентироваться на рынке труда 

и в трудоустройстве [1].

Независимо от возраста и исходных при-

чин, люди приходят к тому, что им нужна по-

мощь в профессиональной идентификации, 

и для этого обращаются к специалистам, ко-

торые умеют выявлять подходящую для ра-

ботника нишу на рынке труда, формировать 

индивидуальные карьерные планы и траек-

тории.

Вопросы управления профессиональным 

развитием сотрудника входят в компетенцию 

карьерных консультантов и карьерных коу-

чей. Карьерный консультант – эксперт в об-

ласти подбора оптимального места работы. 

Он может провести экспертизу рынка тру-

да, владеет принципами составления резю-

ме, методиками развития персонала в ком-

пании. К нему обращаются за конкретными 

знаниями и рекомендациями. Карьерный ко-

уч – специалист, который выступает «соавто-

ром» содержания каждой встречи (сессии) 

с обратившимся к нему сотрудником. Он 

не дает рекомендаций. Миссия коуча – по-

строить встречу таким образом, чтобы об-

ратившийся к нему сотрудник сам сформу-

лировал основные вопросы для проработки, 

определил цели взаимодействия с коучем 

и сам нашел ответы на эти вопросы в про-

цессе взаимодействия.

Отвечать на вышеназванные запросы со-

трудников могут внутренние специалисты 

организации. Чаще всего это консультанты 

по развитию персонала, по работе с кадро-

вым резервом, талантами, специалисты по 

управлению персоналом. При планирова-

нии и развитии карьеры они опираются на 

знания о текущей ситуации и современных 

трендах на рынке труда. Они помогают че-

ловеку найти применение имеющихся у не-

го компетенций к конкретной области труда, 

реализовать их в профессии (на должности). 

Основная задача управления карьерой со-

трудника – его профессиональная поддерж-

ка внутри компании с учетом специфики, 

возможностей и потребностей организации.

Работа консультанта с персоналом компа-

нии состоит из нескольких этапов:

----------------------------------------------------

1 •	определить интересы, способности 

и склонности сотрудников;

2 •	оказать всестороннюю поддержку тру-

долюбивым и талантливым сотрудни-

кам в продвижении внутри организации 

/
Основная задача управления карьерой 
сотрудника – его профессиональная 
поддержка внутри компании
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с учетом их сильных сторон и потен-

циала;

3 •	выявить для внутренних вакансий 

в компании наиболее подходящих кан-

дидатов, способных достигать постав-

ленных целей и исполнять должност-

ные обязанности на высоком уровне;

4 •	обеспечить максимально эффектив-

ное совпадение возможностей работ-

ников и предложений компании;

5 •	наметить траекторию карьерного раз-

вития сотрудников.

---------------------------------------------------

Для диагностики способностей и профес-

сиональных интересов персонала чаще всего 

используют формализованные процедуры – 

применяют стандартизированные опросни-

ки и тесты, организуют наблюдение, просят 

заполнить анкету и т. п.

С внутренним потенциалом сотрудника 

можно работать и с позиции коучинга [2]. 

Задача коуча – помочь человеку осознать 

свои сильные стороны, понять, каковы его 

интересы, таланты, и построить на этой ос-

нове индивидуальный карьерный и образо-

вательный маршрут. Основные инструменты 

коучинговой работы – так называемые «силь-

ные» вопросы, изучение автобиографии, 

использование метафор, игровых техник, 

шкалирование, визуализация и ряд других.

Один из популярных в мире и эффектив-

ных инструментов для выявления интересов, 

склонностей и талантов сотрудника – «Ко-

лесо карьеры». Это несколько модифици-

рованная методика «Колеса жизненного 

баланса» Пола Дж. Майера [4], которая по-

зволяет расставить приоритеты в карьере.

 Для анализа потребностей сотрудника ис-

пользуется схема в виде круга, разделен-

ного на секторы. Составляющие карьеры 

представлены в виде секторов, ширина ко-

торых определяется значимостью той или 

иной составляющей для конкретного чело-

века. «Колесо карьеры» помогает опреде-

лить, какие элементы профессионального 

пути сам работник считает наиболее важ-

ными, например: профессиональное разви-

тие, доход, автономность принятия реше-

ний, удобный график, коллектив, призвание, 

компетенции, увлеченность рабочим процес-

сом. Определенные таким способом персо-

нальные ценности включаются в индивиду-

альный план развития сотрудника.

Еще один полезный инструмент – коучин-

говые «сильные» вопросы. Они начинаются 

с вопросительного слова и формулируются 

по принципу «кто я?». Вопросы подразуме-

вают множественные ответы и предполагают 

превосходную степень того или иного качества 

личности, например: «Какие наилучшие каче-

ства в себе вы можете назвать?», «Самые ин-

тересные…?», «Наибольшие…?» или «Что у вас 

получается делать очень хорошо?», «Что вам 

нравится делать больше всего?», «Какое дело 

доставляет вам радость?», «Что вам приносит 

наибольшее удовлетворение?». Такие вопро-

сы нацелены на идентификацию личных и про-

фессиональных свойств и умений. Поскольку 

вопросы открытые, они стимулируют челове-

ка размышлять, анализировать собственную 

жизненную и профессиональную ситуацию, вы-

страивать перспективу своего развития. Они 

могут привести к инсайтам, принятию реше-

ний и, наконец, сподвигнуть на реальные по-

ступки. Анализ полученных ответов позволяет 

определить перечень ключевых составляющих 

потенциала сотрудника, создать конкретный 

план действий, следование которому позво-

лит достичь поставленной цели.

Третий инструмент, требующий упомина-

ния, – матрица умений. На основе «Колеса 

карьеры» и ответов на коучинговые «силь-

ные» вопросы сотрудник может составить 

матрицу умений – своего рода прототип про-

фессиональных навыков. В ней он указы-

вает все работы, какие способен выпол-

нять, а затем выбирает из них те, которые 

потенциально могут быть монетизированы. 

Этот метод также позволяет предваритель-

но определить потенциальные направления 

профессиональной реализации человека.

Интересный подход, взятый из арсенала 

психологов, – визуализация. Конкретным ин-

струментом визуализации служит прием «ли-

ния времени». Сотруднику предлагается само-

стоятельно назвать ключевые периоды жизни 

(от рождения до смерти) и, обращаясь к про-

шлому, описать, какие интересы проявлялись 
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у него в том или ином возрасте, как они бы-

ли им реализованы. Переходя к представле-

ниям о будущем, можно задать вопрос: «Чем 

бы вы хотели заниматься через пять (десять, 

пятнадцать и т. д.) лет?» Анализ этапов жизни, 

выявление наиболее ярких достижений помо-

гают сформировать список интересов чело-

века. В линию времени можно добавить и те 

виды деятельности, которые были отмечены 

в матрице умений как перспективные. В ито-

ге стратегия карьерного развития сотрудника 

в компании становится наглядной и, что глав-

нее, более осознанной.

Анализ автобиографии направлен на вы-

явление тех жизненных отрезков, когда у че-

ловека формировались наиболее яркие впе-

чатления, воспоминания. В ходе обсуждения 

запомнившихся событий порой удается вы-

явить склонности и умения сотрудника, ко-

торые можно задействовать в профессио-

нальной деятельности.

Другой инструмент, работающий с био-

графическим контекстом, – «История до-

стижений», или START. Метод предполагает 

детальный разбор наиболее значимой ситу-

ации из жизни сотрудника, включая ее со-

ставляющие, по схеме:

---------------------------------------------------

S – situation (ситуация);

T – task, задача («Какая передо мной сто-

яла задача?»);

А – action («Какие действия были мной 

предприняты?»);

R – result («Какой получен результат?»);

T – talent («Какие из талантов были мной 

проявлены?»).

---------------------------------------------------

Работа с названным инструментом дает 

информацию о ресурсах личности, которые 

задействуются в наиболее трудных, важных 

случаях. Метод помогает выявить сильные 

стороны человека, пригодные для реализа-

ции в профессиональном развитии.

Использование метафоры – прием, осно-

ванный на проективных психологических 

механизмах. Он подразумевает метафорич-

ное описание личности человека. К приме-

ру, коуч может дать задание: «Представьте 

себя книгой. О чем могла бы быть эта кни-

га?». Или: «Вы решили взять вещь со сто-

ла – с какой вещью вы бы себя проассо-

циировали?». Еще вариант: «Какой образ, 

предмет, идея отражают ваше отношение 

к себе? К текущему положению дел? К окру-

жающим? Какие действия возможны, исхо-

дя из этой метафоры? Как данная метафо-

ра вас ограничивает? Как бы вы изменили 

метафору, чтобы в вашей жизни произош-

ли позитивные события? Какую новую ме-

тафору вы могли бы создать?». Описанный 

прием открывает путь к большому количе-

ству инсайтов, позволяет по-иному взглянуть 

на себя, выявить свой скрытый потенциал.

Инструмент «Обратная связь 360°» пред-

назначен для получения информации о со-

труднике через опрос ближайшего круга 

знакомых – родственников, друзей, коллег, 

руководителей, других значимых людей. Со-

трудник сам задает этим людям такие во-

просы: «В чем, по-твоему, я являюсь экс-

пертом?», «Чему у меня можно научиться?», 

«Какие три качества отличают меня от дру-

гих людей?», «Какие сильные стороны ты 

видишь во мне?», «За какие мои качества, 

таланты, способности ты меня особенно це-

нишь?». Полученные сведения дадут работ-

нику дополнительную мотивацию к профес-

сиональному развитию.

Взглянуть на себя со стороны, сопоставить 

собственное представление о себе с мне-

нием других людей позволяют «Окна Джо-

хари». Сотруднику предлагается ответить 

на несколько вопросов, например: «Поче-

му те свои качества, которые вы считаете 

сильными, другие люди в вас не видят?», 

«Как сделать так, чтобы остальные их уви-

дели?», «Что это даст вам?», «Что это даст 

другим людям?», «Почему вы сами не назва-

ли те качества, которые, по мнению других 

людей, являются вашими сильными сторо-

нами? О чем говорят эти качества? Как они 

могут изменить вашу жизнь? Как их мож-

но использовать в карьерном развитии?».

Базовый элемент самоопределения лич-

ности – выявление сфер деятельности, в ко-

торых сотрудник может достичь высоко-

го профессионализма. С позиции теории 

и методики работы с персоналом, это клю-
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чевые области, где действия человека при-

несут ему блестящие практические резуль-

таты и наибольшее удовлетворение.

В завершение анализа коуч обсужда-

ет с сотрудником возможные препятствия 

в развитии – те аспекты, которые мешают 

человеку стать таким, каким он хочет.

Итоги работы с коучем часто представ-

ляют в виде маршрутной карты индивиду-

ального карьерного развития сотрудника. 

Специалист по управлению карьерой, все-

сторонне исследовав потенциал сотрудни-

ка, может предложить конкретные карьер-

ные направления или внутренние вакансии 

в организации [5].

В настоящее время в Университете Прави-

тельства Москвы преподается дисциплина 

«Карьерный менеджмент». Студенты направ-

ления подготовки «Управление персона-

лом»1 изучают основы построения карьеры, 

практики работы карьерного консультан-

та и карьерного менеджмента. Получен-

ные знания позволят им не только эффек-

тивно выстроить собственную карьеру, но 

и помочь другим людям в профессиональ-

ном самоопределении. По окончании вуза 

молодые специалисты смогут внедрить но-

вые практики развития персонала, разра-

ботанные университетом, в деятельность 

государственных структур и коммерческих 

компаний. Это повысит качество работы 

столичных организаций и поможет руко-

водителям органов исполнительной власти 

города Москвы более эффективно управ-

лять сотрудниками, реализовывая их про-

фессиональный потенциал.

1 См.: Сульдина Г. А., Владимирова С. А. Управление персоналом: ключевые особенности образовательной программы 

Университета Правительства Москвы // Вестник Университета Правительства Москвы. 2020. № 3. С. 32–35. – Прим. ред.
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