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КАКОВ ОСНОВНОЙ РИСК 
ПРИМЕНЕНИЯ КОУЧИНГА 
И КАК ЕГО МИНИМИЗИРОВАТь?
Сергей Валовой: «Как бы курьез-

но это ни звучало, но основным 
риском применения Коучинга я 
считаю его популярность. В Рос-
сии предложение на услуги коу-
чей уже давно превышает спрос. 
Один из выходов в сложившейся 
ситуации – это ужесточить требо-
вания к подготовке коучей».

Федор Маневский: «Самым 
основополагающим риском в 
коучинговом процессе является 
сама личность коуча! Соблазн ак-
тивно повлиять на решения, ко-
торые должен принять сам коуч, 
свойственна тем специалистам, 
которые привыкли занимать по-
зицию консультанта, эксперта, 
«отгружающего сокровенку». В 
постсоветском пространстве та-
кой стиль взаимодействия коуча 
обусловлен еще и тем, что запрос 
на коучинговую работу зачастую 
подразумевает формулирование 
ответов на вопрос «Что делать?». 
Минимизировать влияние коуча 
может, в первую очередь, сам 
специалист – путем обучения и 
саморазвития, через осознан-
ность и целесообразность своих 
действий. Наличие грамотного 
наставника и учителя – большая 
помощь в процессе становления 
коуча».

Галина Циряниди: «Навязы-
вание Коучем собственного по-
нимания ситуации, вплоть до по-
пытки изменить мировоззрение 
клиента. Снизить риск можно 
тщательным отбором при выбо-
ре своего Коуча».

Дина Ушакова: «Риск не 
внедрения коучинга как стиля 
управления. Если в качестве ко-
уча выступает руководитель со-
трудника, то основным противо-
речием для него становится 
совмещение директивного – ме-
неджерского стиля и недиректив-
ного – коучинга. Разрешить это 
можно разграничением стилей 
под задачу, например, руководи-
тель ставит цели сотруднику, а об-
суждение результатов проводит в 
стиле коучинга». 

Владимир Бекерев: «В основ-
ном, попытки «коучить» напо-
минают процесс революцион-
ных преобразований двигателя 
внутреннего сгорания (коучин-
га) путем приделывания к нему 
парового котла (типичного ме-
неджмента – продукта XX века). 
Пример: в жестко-матричных 
структурах управления коучинг 
прямо приведет к конфликтам 
интересов, допустим, в государ-
ственной структуре». 

КАКОВЫ ОСНОВНЫЕ 
СЛОжНОСТИ ВНЕДРЕНИЯ 
СИСТЕМЫ НАСТАВНИЧЕСТВА 
И КАК ИХ ПРЕОДОЛЕТь?
Дина Ушакова: «В подборе 

наставника и его мотивации 
на результат. Наставник дол-
жен обладать многими каче-
ствами – профессионализмом, 
умением обучать, и другими, 
должен быть носителем кор-
поративной культуры. В плане 
мотивации важно определить, 
на что будет замотивирован 
наставник – на качество обуче-
ния или выход на плановые по-
казатели сотрудника».

Сергей Валовой: «На мой 
взгляд, основные – это: отсут-
ствие индивидуального под-
хода к каждому сотруднику, 
недостаток времени, а также 
директивный подход в настав-
ничестве. Преодолеть все эти 
сложности поможет следую-
щее: хорошо прописанный 
план индивидуального разви-
тия сотрудника, грамотная ор-
ганизация рабочего времени и 
четкое понимание целей».

Галина Циряниди: «Основ-
ные сложности описаны в 
статьях номера. Основное ре-
шение – построение системы 
наставничества, её отладка, по-
стоянный анализ и непрерыв-
ная забота о здоровье системы 
наставничества». 

Мария Капкова: «На мой 
взгляд, основная задача – во-
влечь в процесс все уровни 
руководства того подразде-
ления, где будет внедряться 
система наставничества. Если 

галина циРЯниДи 
Директор по персоналу, 

ооо Служба Недвижимости ИСК «Сота», 
руководитель учебного центра «ВыСота»

ЭКСПЕРТЫ РУБРИКИ:

ФеДоР маневСкий 
Тренер-консультант, «Лаборатория Команды»

маРиЯ капкова 
Менеджер по обучению и развитию,

ЗАо «Секвойя Кредит Консолидейшн»



АВТОРИТЕТНОЕ МНЕНИЕ

КОРПОРАТИВНЫЕ
  

У Н И В Е Р С И Т Е Т Ы

48

№ 38, 2012

идеология Наставничества не 
будет поддерживаться руко-
водством, идти сверху вниз, а 
будет внедряться и поддержи-
ваться только отделом обуче-
ния, насколько бы хорошо си-
стема не была построена, она 
не будет работать».

Владимир Бекерев: «Слож-
ностей нет, если ценности 
культуры ориентированы на 
отношения и персонал, а не на 
бизнес-процессы. Иначе мы на-
чинаем кормить кролика капу-
стой, передавая ее через козла».

Федор Маневский: «Наставни-
чество необходимо, когда у об-
учающегося есть достаточный 
уровень мотивации и желания 
осваивать новые ЗУН, но этого 
недостаточно для демонстра-
ции определенного уровня эф-
фективности. Технология ко-
учинга является чрезвычайно 
эффективной, если коуч – уже 
сложившийся специалист, даже 
эксперт в своей области, но не 
удовлетворен результатами сво-
ей деятельности. Чаще всего ко-
учинговые сессии затрагивают 
область личных смыслов или их 
отсутствия, и именно они могут 
быть побудительным толчком к 
изменениям – как в личной, так 
и профессиональной жизни. 

То есть, наставничество об-
ращается к профессиональным 
навыкам и умениям, а коучинг – 
к более глубинным механизмам 
внутри личности».

ЧТО ПРИНЦИПИАЛьНО 
РАЗЛИЧАЕТ КОУЧИНГ 
И НАСТАВНИЧЕСТВО? 
Сергей Валовой: «Коучинг 

принципиально отличается от 
Наставничества. Наставник 
передает сотруднику свои на-
копленные знания и опыт в 
конкретной области. Коуч рас-
крывает внутренние ресурсы 
и направляет самостоятельную 
работу сотрудника в нужное 
русло».

Галина Циряниди: «Настав-
ничество – «Делай, как я – и, 
может быть, найдешь свой 
путь… если захочешь». Коу-

чинг – «Делай со мной, иди 
только своим путём»».

Дина Ушакова: «Коучинг – 
это процесс, который помога-
ет определить зону развития 
и средства. Наставничество – 
это процесс передачи знаний 
и формирования навыка. На-
ставник исходит из того, что 
он «знает, как правильно», и 
его задача – научить. А коуч 
исходит из того, что его зада-
ча – помочь сотруднику само-
му определить, чему ему необ-
ходимо научиться».

Федор Маневский: «Самый ко-
роткий ответ – это разные тех-
нологии для разных ситуаций. 
Наставничество необходимо в 
ситуации, когда у обучающего-
ся есть достаточный уровень 
мотивации и желания осваи-
вать новые ЗУН, но этих, в пер-
вую очередь, умений и навыков 
пока недостаточно для демон-
страции определенного уровня 
эффективности. Технология 
коучинга является чрезвычай-
но эффективной в том случае, 
если коуч – уже сложившийся 
специалист, даже эксперт в сво-
ей области, и, тем не менее, он 
не удовлетворен результатами 
своей деятельности. Чаще все-
го коучинговые сессии затраги-
вают область личных смыслов 
или их отсутствия, и именно 
они могут быть побудительным 
толчком к изменениям – как в 
личной, так и профессиональ-
ной жизни. В качестве резюме, 
можно сказать, что наставни-
чество как технология обра-
щается к профессиональным 
навыкам и умениям, а коучинг 
обращается к более глубинным 
механизмам внутри личности».

Мария Капкова: «В Настав-
ничестве могут быть использо-
ваны технологии Коучинга. Но 
в Коучинге не используются 
технологии Наставничества. 
Наставничество – в первую 
очередь, передача опыта, а Коу-
чинг – это создание уникально-
го индивидуального пути раз-
вития человека с помощью его 
внутреннего ресурса».
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