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Виды коучинга и применяемые методы

Вид коучинга Метод обучения
Индивидуаль-
ный

Направлен на приобретение опыта. Систематическое планирование обучения. Основу планирования 
составляет индивидуальный план профессионального обучения, в котором изложены цели обучения. 

Групповой

Метод обучения руководящих кадров, основанный на решении конкретных задач из производственной 
практики. Моделирование организационной проблемы, которую должны решить участники группы. 
Данный метод позволяет соединить теоретические знание и практические навыки, предусматривает 
обработку информации, конструктивно- критическое мышление, развитие творчества в процессах 
принятия решения Использование деловых игр дает возможность обладателям ролей вырабатывать 
альтернативные точки зрения. 

Управленческий
Ориентирует сотрудников на повышение эффективности работы и развития организации. Активный 
метод обучения (семинары, конференции). Позволяет участвовать в дискуссиях, вырабатывает способы 
поведения в различных ситуациях. 

Для отдельно 
взятого проекта

Специалисты разрабатывают конкретные решения по проблемам управления организации. 
Разработанные в группах предложения передаются руководству организации, которые рассматриваются. 

Системный
Аналогичен групповому, но проводимый с лицами, между которыми существуют системные связи ( 
коучинг организационного развития, корпоративный) с целью учесть интересы организации в целом 
и иметь свою специфику на каждой иерархической ступеньке. 

Конечный результат менеджмента методом коу-
чинга можно сформулировать так: достигается связь 
персональных целей и целей организации. Работники 
начинают понимать, что они достигают своих целей 
в организации, начинают жить в ней, работать ради 
организации. Современное управление в стили коу-
чинга – это новый взгляд на персонал организации, 
где каждый сотрудник является творческой лично-
стью, способный самостоятельно решать задачи, про-
являть инициативу, делать выбор, брать на себя ответ-
ственность и принимать решения. 
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Важнейшей задачей кадровых служб является 
формирование мотивационного механизма, кото-
рый побуждает сотрудников к эффективному труду. 
В основе данного механизма необходимо учитывать 
соблюдение ряда принципов: увязка целей организа-
ции с целями работников, их значимость; простота, 
понятность, справедливость; наличие необходимых 
условий реализации, возможность корректировки, 
направленность и как на поддержку нового, так и на 
его принятие, рациональность, взаимосвязанность 
элементов при их обособленности. Мотивационная 
модель управления персоналом направлена на эф-
фективное использование трудового потенциала, на 
мобилизацию их физических и умственных способ-
ностей к труду. И это очевидно, поскольку наглядно 
видна прямая зависимость конечного результата де-
ятельности организации от интеллектуального и ква-
лификационного потенциала персонала. Основой 
построения мотивационной модели являются потреб-
ности. Потребность человека характеризует его кон-
кретную нужду, принявшую специфическую форму 
в соответствии с культурным уровнем и личностью 
индивида. Потребность эта та сила, которая застав-
ляет людей действовать. Субъективным выражением 
этого побуждения к деятельности является – мотив. 
Мотив – это внутренний стимул. Внешний стимул 
проявляется через стимулирование и представляет 
собой систему мер в рамках распределительного ме-
ханизма. Стимулами выступают любые блага, полу-

чение которых предполагают трудовую деятельность. 
Внутренние и внешние мотивы представляют собой 
комплексную систему мотивации труда. Данную 
систему мотивации необходимо рассмотреть через 
ключевые показатели, а именно по оценке результа-
тивности персонала и по оценке компетенции (соот-
ветствие требованиям). 

Согласно определению: оценка – это процесс 
определения эффективности деятельности сотрудни-
ка для реализации целей организации. Оценка вклю-
чает в себя: результаты деятельности, особенности 
поведения, выполнение должностных обязанностей, 
уровень компетентности, личные способности. Все 
изложенное выше представляет собой комплексную 
оценку. Результаты деятельности персонала оценива-
ют по прямым, или так называемым количественным 
показателям. К ним относят: прибыль, выполнение 
плановых заданий по объему и номенклатуре, ди-
намика производительности труда, динамика объ-
ема производства, снижение издержек производства. 
В отличие от прямых показателей результаты дея-
тельности оцениваются и по косвенным показателям, 
которые характеризуют деятельность работников по 
критериям, соответствующим «идеальным» пред-
ставлениям о том, как следует выполнять должност-
ные обязанности и функции, составляющие основу 
данной должности, и о том какие качества должны 
быть проявлены в связи с этим. К личным способно-
стям персонала следует отнести уровень образования, 
объем знаний, качества, влияющие на выполнение 
определенной профессиональной роли, мотивацион-
ные факторы. К факторам, повышающим мотивацию 
прежде всего относим: возможность продвижения по 
службе, оплата труда по результатам, одобрение вы-
полняемой работы, значимость работы, степень ответ-
ственности, работу, требующую творческого подхода. 
Уровень компетенции персонала можно оценить по 
личностным тестам, тестам на профпригодность, об-
щим тестам способностей, интервью. Целью тестов 
на профпригодность является оценка психофизио-
логических качеств сотрудника, умений выполнять 
определенную деятельность. Общие тесты способ-
ностей используют для оценки общего уровня разви-
тия, отдельных особенностей мышления, внимания 
и других высших психических функций. Личностные 
тесты – это психодиагностические тесты на оценку 
уровня развития отдельных личностных качеств или 
же они оценивают предрасположенность человека 
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к определенному типу поведения и потенциальные 
возможности. Целью интервью является сбор ин-
формации об опыте, уровне знаний, оценка профес-
сиональных важных качеств претендента. Все выше 
изложенное позволяет нам представить комплексную 
оценку сотрудника в виде формулы: 

Кос = ОК ⋅ Вес ОК + ОР ⋅ Вес ОР;
ОК – оценка по компетенциям; ОР – оценка резуль-
татов деятельности; вес ОК – вес оценки по компе-

тенциям; вес ОР – вес оценки результатов. Оценка 
результатов деятельности показывает, насколько про-
дуктивно выполнена данная работа. Продуктивность 
работы – потребность ⋅ мотив ⋅ стимул. В заключении 
хотелось бы сказать, что в основе механизма мо-
тивации персонала необходимо учитывать степень 
внутренней мотивации, формируемой содержанием 
и значимостью выполняемой работы и степень внеш-
ней экономической мотивации, определяемой стиму-
лирующим эффектом системы оплаты труда.
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Информационное обеспечение управления земель-
ными ресурсами играет основную роль в государствен-
ной информационной политике, так как представляет 
собой систему сбора, обработки и представления ин-
формации, необходимой для принятия управленче-
ских решений по использованию земельных ресурсов 
на всех административно-территориальных уровнях 
[4, 6]. Система информационного обеспечения управ-
ления земельными ресурсами должна: сформировать 
единое информационное пространство; обеспечить 
информационную поддержку рынка недвижимости; 
создать базу для налогообложения; поддержать инве-
стиционные проекты; быть основой различных гео-
информационных систем, в том числе для управления 
развитием территории [3, 5].

Основная функция современной земельной ин-
формационной системы (ЗИС) – формирование 
информационной основы управления земельными 
ресурсами любого уровня, обеспечение процессов 
принятия эффективных управленческих решений 
достоверной информацией с необходимой степенью 
детализации [2].

Оптимизация функций ЗИС осуществляется при 
помощи развития и совершенствования соответству-
ющих средств (программных, аппаратных, норматив-
но-правовых, организационных). К этим средствам 
относятся программные комплексы, средства вычис-
лительной техники и передачи информации, инструк-
ции и методические руководства, положения и уста-
вы, схемы и их описания [1].

Основными задачами создания и ведения земель-
ной информационной системы являются [7]: предо-
ставление юридически обоснованных и достоверных 
данных о правах на земельные участки и недвижи-
мость для органов управления, судов, банков, юриди-
ческих и физических лиц; обеспечение защиты прав 
собственников, владельцев и пользователей земли 
и недвижимости; обеспечение установления и реги-
страции правового режима пользования земельными 
участками, зданиями и помещениями; информацион-
ное обеспечение сбора земельного налога и налога на 
недвижимость; пополнение бюджета за счет пошлин 
и сборов с земельных сделок и операций с недви-
жимостью; информационная и правовая поддержка 
функционирования рынка земли и недвижимости; 
установление ставок земельного налога и нормативов 
платежей; учет количества и качества земли, созда-
ние банка данных о наличии и состоянии земель-

ных ресурсов; информационное обеспечение и под-
держка программ по рациональному использованию 
земельных ресурсов, оптимальному планированию 
развития территорий; создание условий для установ-
ления территорий с особым правовым режимом (при-
родоохранным, заповедным, рекреационным); учет 
технической информации о зданиях и сооружениях, 
расположенных на территории городов и других му-
ниципальных образований; информационная под-
держка разграничения полномочий по управлению 
землями между управленческими структурами Рос-
сийской Федерации, ее субъектов и муниципальных 
образований.

Основными задачами организационного обеспе-
чения земельных информационных систем являются 
[1, 4]: формирование специализированных подразде-
лений по информатизации, обеспечивающих единую 
техническую политику, проводящих оперативную 
работу; координация деятельности структур органов 
управления по информатизации с отраслевыми и ве-
домственными структурами аналогичного профиля; 
разработка типовой схемы создания комплексной ин-
формационно- вычислительной системы.
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Современный этап развития информационных 
систем автоматизации деятельности подразделений 
Федеральной миграционной службы (ФМС) харак-
теризуется постоянным увеличением объемов полу-
чаемой, обрабатываемой и хранимой информации. 


