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Аннотация
Смена работы или профессии — один из самых стрессовых

периодов в жизни взрослого человека. Эта книга превращает
хаос самопрезентации в управляемый процесс с помощью
техник нейролингвистического программирования. Вы научитесь
читать невербальные сигналы рекрутера, подстраиваться под
корпоративную культуру ещё до первого рабочего дня и
переупаковывать любой прошлый опыт в убедительное торговое
предложение. Пошаговые упражнения помогут войти в ресурсное
состояние перед стресс-интервью, уверенно отвечать на
провокации и превращать возражения в возможности. Отдельный
блок посвящён переговорам о зарплате: скрытые паттерны
влияния, якорение, работа с денежными убеждениями. Двадцать
глав, каждая с практикой, ведут от внутренней подготовки к
конкретному результату — офферу на ваших условиях. Для тех,
кто устал «продавать себя» вслепую и хочет делать это осознанно.
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Виталий Гурьев
НЛП для карьеры
и собеседований

 
Глава 1. НЛП как инструмент
карьерной трансформации:

карта вместо территории
 

Смена профессии в России давно перестала быть просто
административной процедурой обновления трудовой книж-
ки. Для миллионов людей этот процесс превращается в за-
тяжной психологический кризис, в котором переплетаются
страх потери статуса, тревога перед неизвестностью, стыд за
«неправильный» выбор и парализующее ощущение, что го-
ды опыта обесцениваются в одно мгновение. Российский ры-
нок труда устроен таким образом, что любая нестандартная
траектория вызывает подозрение: рекрутеры привыкли ви-
деть линейные карьеры, где человек десять лет двигается по
одной вертикали, и любое отклонение от этой схемы воспри-
нимается как сигнал нестабильности.

Соискатель, решивший сменить профессию, оказывается
в ситуации двойного давления: с одной стороны, внутренняя



 
 
 

потребность в переменах становится невыносимой, с другой
— внешняя среда транслирует сообщение о том, что пере-
мены опасны, подозрительны и наказуемы потерей дохода. В
этой точке психологического разрыва и начинается то, что
можно назвать карьерным кризисом идентичности: человек
перестаёт понимать, кто он профессионально, теряет язык
самопрезентации и начинает воспринимать себя как «брако-
ванный товар» на полке работодателя.

Нейролингвистическое программирование предлагает
принципиально иной угол восприятия этого процесса. Вме-
сто того чтобы рассматривать смену профессии как поте-
рю и обнуление, НЛП предлагает увидеть в ней перестрой-
ку внутренней карты реальности — той системы убеждений,
фильтров и стратегий, через которые человек интерпретиру-
ет свой опыт и своё место в мире. Ключевая идея заключа-
ется в том, что кризис создаёт не сама смена деятельности, а
конфликт между старой картой, которая больше не описыва-
ет территорию, и страхом нарисовать новую. Человек, кото-
рый десять лет работал бухгалтером и решил стать продукто-
вым дизайнером, страдает не от отсутствия навыков дизай-
на — он страдает от того, что его внутренняя карта говорит
ему: «Ты бухгалтер, это твоя идентичность, всё остальное —
предательство себя». НЛП работает именно с этой картой: не
меняет территорию, а перестраивает способ её восприятия,
позволяя увидеть в прошлом опыте не груз, а фундамент, в
чужом взгляде — не приговор, а обратную связь, в отказе —



 
 
 

не доказательство собственной никчёмности, а информацию
о несовпадении конкретных параметров.

Базовые пресуппозиции НЛП, перенесённые на контекст
рынка труда, создают мощный концептуальный каркас, внут-
ри которого карьерная трансформация перестаёт быть актом
отчаяния и становится управляемым процессом.

Первая и центральная пресуппозиция — «карта не есть
территория» — означает, что описание вакансии, резюме
кандидата, впечатление от собеседования являются лишь
моделями реальности, а не самой реальностью. Работода-
тель, читающий резюме, видит не человека, а набор слов,
структурированных определённым образом, и его решение
основано на интерпретации этой карты, а не на прямом кон-
такте с профессиональными качествами соискателя. Пони-
мание этого факта освобождает кандидата от иллюзии, что
его «не взяли, потому что он плохой», и переводит фокус на
вопрос: «Какую карту я предъявил и как её можно перери-
совать?»

Вторая пресуппозиция — «за любым поведением стоит
позитивное намерение» — радикально меняет отношение к
отказам. Каждый отказ работодателя несёт в себе позитив-
ное намерение: защитить команду, сохранить бюджет, мини-
мизировать риски, найти максимально точное совпадение.
Это не приговор кандидату, а реализация внутренних прио-
ритетов нанимателя, которые могут не иметь никакого отно-
шения к ценности самого человека.



 
 
 

Третья пресуппозиция — «если что-то не работает, делай
что-то другое» — снимает паралич повторения: если пятна-
дцать откликов на вакансию не принесли результата, пробле-
ма не в кандидате как личности, а в стратегии подачи, кото-
рую можно и нужно менять.

Четвёртая — «у каждого человека есть все необходимые
ресурсы» — разрушает убеждение в собственной недоста-
точности и переводит внимание на поиск тех внутренних ин-
струментов, которые уже существуют, но пока не задейство-
ваны.

Отличие НЛП-подхода от классического коучинга и мо-
тивационной литературы при поиске работы принципиаль-
но и требует чёткого разграничения. Мотивационная лите-
ратура работает на уровне эмоционального заражения: она
создаёт временный подъём, внушает веру в успех через ис-
тории других людей, но не даёт конкретного инструмента-
рия для изменения поведения в конкретной ситуации. Чело-
век читает книгу, вдохновляется, пишет резюме на волне эн-
тузиазма, а через три дня сталкивается с первым отказом и
возвращается в исходную точку, потому что у него нет меха-
низма переработки этого отказа. Классический коучинг про-
двинулся дальше: он задаёт вопросы, помогает прояснить це-
ли, выстроить план действий, определить ценности. Однако
коучинг преимущественно работает на уровне содержания
— что делать, куда идти, какие шаги предпринять. НЛП до-
бавляет к этому измерение процесса и структуры: не только



 
 
 

что делать, но и как именно устроено внутреннее восприя-
тие, которое мешает это делать, как перестроить нейрологи-
ческие паттерны реагирования на стресс, как изменить суб-
модальности внутреннего образа неудачи так, чтобы он пе-
рестал парализовать. Если коуч спрашивает: «Чего вы хоти-
те?», то НЛП-специалист спрашивает: «Как именно вы со-
здаёте переживание страха перед собеседованием и какую
структуру этого переживания можно изменить?» Это пере-
ход от работы с содержанием проблемы к работе с её про-
цессуальной архитектурой.

Собеседование как коммуникативное событие разворачи-
вается одновременно на трёх уровнях, и понимание этой
многоуровневости является ключом к эффективной само-
презентации. Первый уровень — содержание: что именно го-
ворит кандидат, какие факты приводит, какие навыки пере-
числяет, какие примеры из опыта демонстрирует. Большин-
ство соискателей сосредоточиваются исключительно на этом
уровне, тщательно готовя ответы на типовые вопросы, за-
учивая формулировки и шлифуя перечень достижений. Вто-
рой уровень — процесс: как именно строится коммуника-
ция, кто ведёт разговор, как распределяется время, кто зада-
ёт вопросы и кто отвечает, какова динамика взаимодействия,
кто подстраивается и кто доминирует. На этом уровне рабо-
тодатель считывает не информацию, а паттерны поведения:
способен ли кандидат слушать, умеет ли он адаптироваться к
ритму собеседника, как реагирует на давление, куда направ-



 
 
 

ляет внимание. Третий уровень — контекст: в какой обста-
новке проходит встреча, какова организационная культура
компании, какое настроение у интервьюера в этот день, ка-
кие скрытые мотивы стоят за приглашением на встречу, ка-
кие внутренние политические игры определяют, кого ищут
на самом деле.

Российский работодатель, особенно на уровне нанимаю-
щего менеджера и собственника, принимает решение пре-
имущественно на втором и третьем уровнях. Содержание
разговора служит рациональным обоснованием для реше-
ния, которое уже созрело на уровне процесса и контекста:
«мне с этим человеком комфортно» или «он вписывается в
нашу команду» или «он понимает, как у нас тут всё устро-
ено». Кандидат, который готовится только к содержанию,
приходит на встречу вооружённым на треть, и его блестящие
ответы на вопросы не компенсируют неспособность считать
процесс и контекст.

Модель мира кандидата и модель мира нанимателя пред-
ставляют собой две сложные системы восприятия, которые
сталкиваются в переговорной комнате и далеко не всегда
совпадают. Модель мира кандидата сформирована его про-
фессиональным опытом, образованием, ценностями, стра-
хами, амбициями и предыдущими собеседованиями. Через
эту модель человек интерпретирует вопросы интервьюера,
оценивает свои шансы, решает, что сказать и что умол-
чать, определяет, какая зарплата является «справедливой».



 
 
 

Модель мира нанимателя построена на совершенно иных
основаниях: бизнес-задачи, бюджетные ограничения, опыт
предыдущих неудачных наймов, корпоративная культура,
ожидания непосредственного руководителя, личные предпо-
чтения и антипатии. Когда кандидат говорит: «Я хочу раз-
виваться и расти», он исходит из своей модели мира, в кото-
рой развитие является безусловной ценностью. Наниматель
в своей модели мира может услышать: «Этот человек через
год заскучает и уйдёт». Когда наниматель спрашивает: «По-
чему вы ушли с предыдущего места?», в его модели мира это
вопрос о надёжности и предсказуемости, а кандидат в своей
модели мира воспринимает его как допрос и обвинение.

Две модели мира не являются правильной и неправиль-
ной — они просто разные, и задача кандидата состоит не в
том, чтобы навязать свою модель, а в том, чтобы найти пе-
ресечение двух карт, ту зону, где его потребности и потреб-
ности работодателя совпадают. НЛП даёт инструменты для
калибровки чужой модели мира: наблюдение за языковыми
паттернами, невербальными сигналами, структурой вопро-
сов позволяет постепенно воссоздать карту восприятия со-
беседника и адаптировать свою подачу под неё.

Экология карьерных изменений — понятие, которое в
НЛП означает системную проверку последствий любого ре-
шения для всех сфер жизни человека до того, как это реше-
ние будет реализовано. Применительно к смене профессии
экологическая проверка означает честный ответ на вопрос:



 
 
 

что произойдёт с моими финансами, отношениями, здоро-
вьем, самооценкой, социальным окружением, когда я сме-
ню профессию? Многие карьерные кризисы усугубляются
тем, что человек принимает решение о смене деятельности
в состоянии эмоционального пика — после конфликта с на-
чальником, после выгорания, после обидного отказа — и не
проверяет, как это решение отзовётся в других системах его
жизни. Экологическая проверка не является инструментом
запугивания или оправданием бездействия; она представля-
ет собой способ принять взвешенное решение, учитывающее
реальные последствия.

Практически это означает составление списка всех значи-
мых сфер жизни и последовательный ответ на вопрос: что
изменится в этой сфере, если я сменю профессию, и готов
ли я к этим изменениям? Если ответ в какой-то сфере ка-
тегорически негативный, это не повод отказываться от пере-
хода, а сигнал о том, что переходу должна предшествовать
подготовка: создание финансовой подушки, разговор с се-
мьёй, планирование переходного периода. Экология защи-
щает от ситуации, когда человек, решивший стать фрилан-
сером, через три месяца обнаруживает, что потерял не толь-
ко стабильный доход, но и социальные контакты, структуру
дня и ощущение принадлежности к коллективу.

Принцип «карта не есть территория» приобретает особую
остроту при анализе описаний вакансий и ожиданий соиска-
теля. Текст вакансии — это карта, составленная рекрутером



 
 
 

или нанимающим менеджером, и эта карта неизбежно ис-
кажает территорию реальной работы. Формулировка «дина-
мичная команда профессионалов» может означать как вдох-
новляющую среду роста, так и хаотичный стартап с перера-
ботками по шестнадцать часов. Требование «опыт от пяти
лет» может быть жёстким фильтром, а может быть пожела-
нием, которое легко снимается при наличии сильной моти-
вации и релевантных компетенций. Соискатель, в свою оче-
редь, строит свою карту ожиданий на основе текста вакан-
сии, отзывов в интернете, собственных представлений о про-
фессии и чужих рассказов. Столкновение двух карт с реаль-
ной территорией происходит в момент выхода на работу, и
именно здесь возникает наибольшее количество разочарова-
ний.

НЛП-подход предлагает относиться к любой карте как
к гипотезе, требующей проверки: задавать уточняющие во-
просы на собеседовании, просить описать типичный рабо-
чий день, знакомиться с будущими коллегами до принятия
оффера, проверять свои ожидания через информационные
интервью. Одновременно этот принцип защищает кандида-
та от самоотклонения: если описание вакансии требует «иде-
ального совпадения по всем пунктам», это не означает, что
территория работы действительно требует именно такого на-
бора; это означает лишь, что автор карты нарисовал её опре-
делённым образом, и реальная территория может быть зна-
чительно шире и гибче.



 
 
 

Гибкость поведения является одной из центральных пре-
суппозиций НЛП и в контексте карьерной стратегии при-
обретает решающее значение. Формулировка звучит так: в
любой системе коммуникации побеждает тот элемент, кото-
рый обладает наибольшим количеством вариантов реакции.
Применительно к поиску работы это означает, что кандидат,
у которого есть только один способ самопрезентации, один
формат резюме, один стиль ответа на вопросы, один канал
поиска вакансий, находится в заведомо проигрышной пози-
ции по сравнению с тем, кто способен варьировать подход
в зависимости от ситуации. Гибкость проявляется на всех
уровнях: в способности переключаться между формальным
и неформальным стилем общения в зависимости от культу-
ры компании, в умении перестроить рассказ о себе за трид-
цать секунд, если интервьюер потерял интерес, в готовно-
сти изменить формат резюме под конкретного работодателя,
в способности войти в разные состояния — аналитическое,
творческое, эмпатическое — в зависимости от того, что тре-
бует текущий этап собеседования. Жёсткость поведения, на-
против, является маркером ограниченной карты мира: чело-
век, который всегда отвечает на вопросы одинаково, всегда
одевается на собеседование в один и тот же костюм, всегда
использует одни и те же формулировки, демонстрирует не
последовательность, а неспособность адаптироваться. Рабо-
тодатель считывает эту негибкость как потенциальную про-
блему: если кандидат не может адаптировать свою подачу к



 
 
 

ситуации собеседования, как он будет адаптироваться к из-
меняющимся рабочим задачам?

Установка «я не подхожу» является одним из наиболее
разрушительных убеждений, с которым сталкивается чело-
век при смене профессии, и НЛП предлагает конкретный
механизм её трансформации. Эта установка функционирует
как генерализация: один-два отказа интерпретируются как
доказательство фундаментальной несовместимости с новой
сферой. «Мне отказали три раза на позицию маркетолога,
значит, я не подхожу для маркетинга» — подобная логика
превращает частный случай в универсальный закон и закры-
вает пространство для манёвра. НЛП заменяет эту модель
на принципиально иную формулировку: «Я ещё не подобрал
формат подачи». Разница между двумя утверждениями ко-
лоссальна. Первое утверждает неизменность: я как личность
не соответствую требованиям, и это свойство моей приро-
ды. Второе утверждает процессуальность: существует некое
действие, которое я могу изменить, и результат изменится
вслед за ним. Первое парализует, второе мобилизует. Пер-
вое закрывает поиск, второе открывает его. Практически это
означает, что после каждого отказа кандидат задаёт себе не
вопрос «Что со мной не так?», а вопрос «Какой аспект мо-
ей подачи я могу изменить в следующий раз?» Может быть,
дело в структуре резюме, может быть, в том, как он расска-
зывает о предыдущем опыте, может быть, в том, что он не
подстроился под стиль интервьюера, может быть, в том, что



 
 
 

он выбрал не тот канал поиска. Каждый отказ становится не
приговором, а данными для калибровки следующего подхо-
да.

Переходя к практической плоскости, необходимо оста-
новиться на технике составления личной карты карьерных
убеждений и их первичного аудита, которая является от-
правной точкой всей дальнейшей работы с карьерной транс-
формацией. Карта карьерных убеждений представляет со-
бой структурированный письменный документ, в котором
человек фиксирует все свои имплицитные и эксплицитные
представления о рынке труда, о себе как профессионале, о
процессе найма, о деньгах, о статусе, о допустимых и недо-
пустимых карьерных траекториях. Работа начинается с сво-
бодного письма: в течение двадцати минут человек записы-
вает всё, что приходит в голову, когда он думает о смене про-
фессии, о поиске работы, о собеседованиях, о своей ценно-
сти как специалиста. Записываются любые мысли без цензу-
ры и редактуры: «В моём возрасте уже поздно менять про-
фессию», «Без связей в хорошую компанию не попасть», «Я
не умею себя продавать», «Нормальные люди не торгуются
о зарплате», «Если я не найду работу за двамесяца, значит,
я никому не нужен». После завершения свободного пись-
ма начинается этап аудита: каждое выписанное убеждение
рассматривается через серию вопросов. Откуда взялось это
убеждение — из личного опыта, из слов родителей, из об-
щественной дискуссии, из единичного негативного события?



 
 
 

Является ли оно фактом или интерпретацией? Существуют
ли контрпримеры — люди, для которых это убеждение не
работает? Какова цена удержания этого убеждения — что
оно мне стоит в плане возможностей, дохода, удовлетворён-
ности? Что станет возможным, если это убеждение ослабнет
или исчезнет? Аудит не ставит целью насильственное уни-
чтожение убеждений; его задача — перевести их из разря-
да неосознаваемых автоматических фильтров в разряд осо-
знанных гипотез, которые можно проверить, скорректиро-
вать или отложить.

Второе практическое упражнение первой главы связано с
построением карты внутренних ресурсов для перехода. Если
аудит убеждений работает с ограничениями, то карта ресур-
сов фиксирует то, что уже есть и может быть задействова-
но. Человек составляет перечень всех навыков, знаний, кон-
тактов, личностных качеств, жизненных ситуаций, которые
могут стать опорой при смене профессии. Перечень строит-
ся по трём категориям: навыки поведения — что я умею де-
лать руками и телом, навыки мышления — как я обрабаты-
ваю информацию, какие когнитивные стратегии использую,
навыки коммуникации — как я выстраиваю взаимодействие
с разными типами людей. Каждая категория расписывается
максимально подробно, без привязки к конкретной профес-
сии: не «умею вести бухгалтерию», а «умею работать с боль-
шими массивами данных, находить ошибки в сложных си-
стемах, объяснять сложные вещи простым языком». Такой



 
 
 

перевод из профессионально-специфического в универсаль-
ное позволяет увидеть, что опыт, кажущийся нерелевантным
для новой сферы, на уровне метакомпетенций оказывает-
ся вполне переносимым. Учитель, который считает, что его
опыт неприменим в корпоративном обучении, обнаружива-
ет, что обладает навыками управления групповой динами-
кой, адаптации материала под разный уровень подготовки,
удержания внимания аудитории в течение длительного вре-
мени — и всё это напрямую конвертируется в компетенции
бизнес-тренера.

Третье упражнение направлено на первичную калибров-
ку собственной модели мира и модели мира целевого рабо-
тодателя. Человек выбирает три-пять вакансий, которые его
привлекают, и для каждой выполняет анализ: какие слова и
формулировки использует работодатель, что стоит за этими
словами в терминах ценностей и ожиданий, какие метапро-
граммы прослеживаются в тексте — ориентация на процесс
или результат, на стабильность или изменения, на индиви-
дуальную работу или командное взаимодействие. Затем кан-
дидат сравнивает эту карту с собственной моделью мира и
фиксирует точки совпадения и точки расхождения. Там, где
совпадение очевидно, формулируется аргументация для со-
беседования. Там, где расхождение существенно, определя-
ется стратегия: можно ли адаптировать подачу, не нарушая
собственной экологии, или данная вакансия действительно
не соответствует глубинным ценностям и от неё стоит от-



 
 
 

казаться. Этот анализ переводит процесс поиска работы из
режима «выстрел наугад» в режим осознанного прицелива-
ния, где каждый отклик основан на понимании того, почему
именно эта компания и почему именно этот кандидат могут
быть полезны друг другу.

Завершая первую главу, важно зафиксировать фундамен-
тальный сдвиг восприятия, который НЛП предлагает чело-
веку, стоящему на пороге карьерной трансформации. Рынок
труда не является объективной реальностью, в которой че-
ловек либо соответствует требованиям, либо нет; это про-
странство коммуникации, в котором результат определяет-
ся не только содержанием, но и процессом, не только фак-
тами, но и их подачей, не только квалификацией, но и спо-
собностью встроить себя в модель мира другого человека.
Отказ не является доказательством дефектности; он явля-
ется сигналом несовпадения карт, который можно откалиб-
ровать. Прошлый опыт не является балластом; он является
сырьём для рефрейминга и построения уникального торго-
вого предложения. Страх перед собеседованием не являет-
ся приговором; он является состоянием, структуру которо-
го можно изменить с помощью конкретных техник. Карьер-
ная трансформация перестаёт быть прыжком в пропасть и
становится серией управляемых шагов, каждый из которых
опирается на понимание того, как устроено восприятие —
собственное и чужое.

Карта, которую человек рисует для себя, определяет тер-



 
 
 

риторию, в которой он живёт; перерисовав карту, он получа-
ет доступ к новой территории, не меняя при этом ни одного
объективного факта своей биографии. В этом и заключается
главный парадокс НЛП-подхода к карьере: самые глубокие
изменения происходят не во внешнем мире, а в способе его
восприятия, и именно эти внутренние изменения открывают
внешние возможности, которые раньше были невидимы.

Следующая глава погрузит вас в диагностику текущего со-
стояния: прежде чем строить новую карту, необходимо точ-
но понять, где именно человек находится сейчас, какие ком-
поненты его профессиональной идентичности устарели, ка-
кие вторичные выгоды удерживают его в нелюбимой роли
и какие логические уровни требуют пересмотра. Без точ-
ной диагностики любая стратегия перехода рискует оказать-
ся построением на зыбком фундаменте неосознанных кон-
фликтов и непроверенных допущений. НЛП предлагает для
этой диагностики системный инструментарий, который пре-
вращает размытое ощущение «мне плохо на работе» в чёт-
кую структурную карту конкретных точек вмешательства, и
именно с этой карты начинается реальная работа по пере-
стройке карьерной траектории.
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