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Глубинное интервью 

Итак, рекрутер поворачивает к себе ча­
стично заполненную кандидатом Регистра­
ционную форму и сообщает, что пришло 
время послушать его рассказ о себе. И да­
ет развернутую подсказку: 

— Рассказывать нужно в прямом хроно-
логическом порядке, начиная с получения 
высшего образования — где учился, почему 
именно этот вуз выбрал, как учился, чему 
научился, кому может сказать «спасибо» за 
то, что научил. Какой была первая работа, 
как получил ее, что умел, а чему пришлось 
учиться, за что хвалили, за что ругали, по-
чему ушел и как попал на следующее место. 
И так, постепенно, мы будем продвигаться 
по вашему трудовому пути — вплоть до се-
годняшнего дня, а затем рассмотрим моти-

вы поиска новых предложений. Мы закон-
чим ответами на вопросы: «Каковы сегод-
няшние пожелания/требования к работе?» 
и «Почему готовы рассматривать данную 
вакансию?». 

(Текст-подсказку нужно выучить наи­
зусть, чтобы каждый раз не отвлекаться.)

Затем рекрутер передает инициативу 
кандидату. Первые пять минут он никоим 
образом не должен прерывать свободное 
изложение авторской версии рассказа о 
себе! Не исключено, что за это время соис­
катель успеет «пробежаться» по всей своей 
биографии — формально перескажет ре­
зюме. Ничего страшного: у рекрутера есть 
возможность сделать «конец истории на­
чалом». 

Какую же пользу получает соискатель 
от «пробного прогона»? Обращение к за­

В четвертой части статьи продолжается описание процес-
сов интервьюирования, по результатам которых рекрутер 
отбирает финалистов, рекомендованных заказчику для 
участия в конкурсе по открытой вакансии
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ранее заготовленному варианту — «визит­
ной карточке» своей трудовой биографии, 
помогает ему преодолеть первичное заме­
шательство, собраться с мыслями. Озвучив 
политкорректную версию (субъективно — 
«правду, только правду и ничего, кроме 
правды»), кандидат… не получает от ин­
тервьюера ни комментариев, ни оценок, 
ни возражений. Это помогает ему пере­
жить очень ценный опыт — безоценочно­
го, а потому безусловного принятия1. 

Удерживая себя от импульсивного вме­
шательства в спонтанный/заготовленный 
рассказ соискателя, рекрутер также укре­
пляется в позиции «понимающего партне­
ра». Тем более что сам он в это время про­
делывает важную внутреннюю работу: 
a продумывает, каким образом, на ка­

ком конкретном примере он может проде­
монстрировать интервьюируемому разни­
цу между предложенной им «парадной» 
версией и обыденно-реалистичной, кото­
рая и нужна рекрутеру;

a выбирает среди привычного для со­
искателя набора понятий те, которые по­
кажутся ему привычными, поэтому будут 
правильно поняты, и конструирует из них 
образец для последующего повтора (вклю­
чающий ответы на вопросы, как и почему 
на работе происходило именно это, а не 
другое событие);
a определяется, какой метод воздей­

ствия необходимо будет использовать, что­
бы помочь кандидату перейти от «парад­
ной» к более-менее реалистичной картине 
рабочего прошлого.

То есть на самом деле эти первые пять 
минут — важнейший подготовительный 
этап перехода к доверительному общению 
через погружение в воспоминания о том, 
как это было «там и тогда».

Рекрутеру, слушающему формальный 
рассказ, нужно помнить, что соискатель ва­
кансии вовсе не обязательно стремится вве­
сти его в заблуждение, когда акцентирует 
внимание на названиях компаний и должно­
стей, перечислении «функционала» вместо 
поиска первопричин и последствий рабочих 
поступков. На самом деле причины злоупо­
требления формализацией часто кроются в 
том, что он не умеет делать это иначе:

Во-первых, кандидат может просто не 
иметь хорошей, «правильной» самопрезен­
тации. Стесняясь показаться неподготов­
ленным, он пытается быстрее «проскочить» 
спонтанный рассказ, настойчиво предла­
гая рекрутеру задавать уточняющие вопро­
сы. То есть в этом случае сопротивление 
обусловлено страхом «предстать не в луч­
шем виде». Помогая человеку преодолеть 
тревожность, рекрутер предлагает себя в 

1Безусловное принятие (психол.) — такое отношение к человеку, которое не зависит от каких-либо условий, но 
опирается на его устойчивый, целостный образ. В противоположность ему такое отношение к человеку, которое су­
ществует только до тех пор, пока он соответствует неким условиям, называется «условным» принятием. Понятие безу­
словное принятие (любовь) является важным элементом ряда философских, религиозных и психологических кон­
цепций. (Из Wikipedia.)
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роли а) помощника для анализа опыта и 
б) соавтора содержательного рассказа о 
себе, создаваемого «здесь и сейчас». Это 
совместное творчество он позиционирует 
как «счастливую возможность составить с 
помощью профессионала хороший рассказ 
о себе для будущих самопрезентаций». 

Во-вторых, кандидат может считать, что 
его роль в процессе интервьюирования 
должна быть пассивной. Возможно, за 
этим стоит ранее сформировавшееся убеж­
дение, что работодатель будет прилагать 
усилия, задавать на интервью уточняющие 
и наводящие вопросы, дабы раскрыть его 
опыт и профессиональные достоинства... 
Рекрутер должен развеять это заблужде­
ние: в действительности уровень заинтере­
сованности клиента в нем, как соискателе, 
будет тем выше, чем больше усилий сам 
кандидат приложит для полного раскры­
тия своего опыта и компетенций. 

Имеет смысл еще раз уточнить: на лич­
ное интервью к рекрутеру попадают луч­
шие из откликнувшихся соискателей — 
«неформат» и «неадекват» выбракованы 
ранее (в процессе анализа резюме и про­
ведения телефонных интервью). Отобран­
ные «лучшие», как правило:
a слышат разумные аргументы о поль­

зе активного анализа собственной трудо­
вой биографии; 
a принимают исследовательскую уста­

новку в отношении себя как профессиона­
ла в качестве единственно нормальной. 

Именно поэтому, когда рекрутер пра­
вильными словами и в понятной форме 

предлагает соискателю вновь «пройтись» 
по его трудовой биографии, но уже не 
спеша и подробно, с остановками на 
уточняющие вопросы по каждому недо­
раскрытому или недопонятому фрагменту, 
возражений не возникает. Эта ситуация 
создает идеальные условия для присоеди­
нения к интервьюируемому, формирова­
ния «раппорта»2.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Здесь начинается магия: совместный 
опыт доверительности помогает исследо­
вать психологическое пространство и жиз­
ненное время человека, последовательно 
разворачиваются отдельные фрагменты его 
внутреннего мира, высвечивая для совмес­
тного рассмотрения самые потаенные 
уголки прошлого. При этом рекрутер ли­
шает себя права на собственное видение 
ситуации и оценочные интерпретации, — 
его личность полностью «растворяется» в 
интервьюируемом. Задачи рекрутера на 
этом этапе представлены в таблице. 

2
Раппо�рт (от франц. rapport — отношение, связь) — тип связи и связь между людьми, характеризующиеся наличи­

ем взаимных позитивных эмоциональных отношений и определенной мерой взаимопонимания. Понятие обычно 
употребляется для характеристики связи, которая устанавливается: 1) в любых положительных отношениях людей; 2) 
в близких межличностных отношениях; 3) в функциональных отношениях людей в естественных или искусственных 
условиях, в том числе для характеристики контакта: а) между исследователем и исследуемым; б) гипнотизирующим 
(гипнотизером) и гипнотизируемым в) психоаналитиком и пациентом.
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3
Синтонность (греч. tonos – напряжение) — проявление высокой эмоциональной реактивности, откликаемость на 

происходящее, чувствительность к настроению других людей. Синонимы: отзывчивость, откликаемость, созвуч­
ность

4
Модальность — принадлежность отражаемого раздражителя к определенной сенсорной системе; качественная 

определенность ощущений. Модальность обусловлена строением органов чувств и особенностями воздействующей 
на них среды. Список модальностей: визуальная; аудиальная; кинестетическая; болевая.

№ 
п/п

Задача Пояснение

1 Слушать

Обычного — бытового — навыка здесь недостаточно. Чтобы услышать 
«истинную» (или потаенную) историю, нужно:
1) внутренне расслабиться, настроиться на «поток сознания» интер-
вьюируемого;
2) сознательно заблокировать внутреннюю обработку полученной 
информации;
3) записывать услышанное — буквально, от первого лица, не изменяя 
структуру фраз. 
Если у рекрутера получится удерживать состояние расслабленности в 
течение нескольких минут, то он сможет записывать услышанное с той 
же скоростью, с какой соискатель говорит. Параллельно настраива-
ются «пара-» и «невербальные» характеристики речи: интонирование, 
темп, тембр голоса и т. п. 
В результате вопросы и ответы начинают звучать удивительно 
«синтонно»3. Иногда рекрутер даже начинает предчувствовать — что 
именно прозвучит в следующий момент

2
Фиксировать внима-
ние на неожиданных 
метафорах

Как правило, это маркеры какого-то значимого события, закрытого 
пока от рационального осознания. Например, интервьюируемый не-
сколько раз использует эпитет «стремный» в самых разных ситуа-
циях — описывая заказ, продукт, клиент, новость и т. д. Необходимо 
зафиксировать это слово (или запомнить), чтобы использовать в 
дальнейшем

3

Останавливать рассказ 
для того, чтобы глубже 
погрузиться в значимое 
рабочее событие

Например, рекрутер использует слово «стремный» для исследования 
рабочей ситуации:
— Давайте вы меня сориентируете точнее. Если бы я охарактеризова-
ла нового клиента как «стремного», как Вы думаете, что бы я имела в 
виду? Что Вам нужно было бы предусмотреть на этапе планирования 
знакомства с ним? Как бы Вы поняли, что что-то с ним «не так»? Как 
это могло бы проявиться? Как (когда) бы Вы это почувствовали?

4

Заводить интервьюиру-
емого в воспоминания, 
исследуя все модаль-
ности4 переживаемого.

Пример погружения кандидата в воспоминание о событии:
Интервьюируемый: «…вот тогда меня и назначили руководителем 
отдела».
Рекрутер: «Помните, когда это было? Зима, осень?»
И.: «Ранняя весна, но резко потеплело. Я помню, вышел на крылечко, 
покурить…»
Р.: «Что видели вокруг? А что чувствовали, помните, холодно было?»
И.: «Да нет, солнце ярко светило. А я растерялся. Мысли — я же не 
умею быть начальником. Что ребята скажут?»

Задачи рекрутера
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Постепенно — через неоднократное об­
ращение к мыслям, чувствам, ощущениям, 
сопровождавшим события жизни интер­
вьюируемого, сконструированный рассказ 
кандидата о себе перетекает в глубинное 
воспоминание. 

Управление вниманием — метафоры — 
остановки — управление воспоминаниями…
Какие же внутриличностные механиз­

мы обеспечивают надежность и стойкость 
присоединения и «совместного входа» в 
память? Для иллюстрации психолог Евге­
ний Доценко использовал удачную мета­
фору: «Представьте себе защелку, у кото­
рой обе контактные пластины — электро­
магниты. Включаться и отключаться обе 
стороны могут независимо друг от друга. 
Стойкое присоединение основано на при­
влечении мотивационной энергии обеих 
сторон и без этого немыслимо»5.

Постепенно рекрутер начинает пони­
мать «картину мира» соискателя — во всей 
полноте присущих ему психофизиологи­
ческих особенностей и ценностных уста­
новок, знаний, умений и навыков, специ­
фике образа «Я».6 А главное — он начинает 
воспринимать рабочие ситуации как ряд 
привычных («хронических») поступков. 

Конечно, для этого и интервьюируемый, 
со своей стороны, столь же сильно должен 
хотеть, чтобы рекрутер его правильно по­
нял! А значит, подробно раскрывать каж­
дый фрагмент своей трудовой биографии. 
Взаимное стремление исследовать ее «глубь 
и ширь» поможет создать развернутую и 
одновременно конкретизированную «кар­
ту» профессиональной жизни кандидата. 

Что в это время происходит с интер­
вьюируемым?

а) он вспоминает свои успехи;
б) анализирует их первопричины — 

почему его продвигали, какую пользу он 
приносил своей компании, почему про­
исходили ошибки и неудачи, как они пе­
реживались;

в) осознает привычные для себя ал­
горитмы решения проблемных ситуа­
ций, причины привычных поступков, 
излюбленные методы преодоления пре­
град и т. д.

Особенно подробно обсуждаются при­
чины и обстоятельства ухода с работы — 
каждый случай отдельно. Впоследствии 
анализ этих историй ухода, выделение по­
вторяющихся причинно-следственных свя­
зей позволит рекрутеру выявить несовме­
стимость целей, психологического клима­
та, властных стилей, рабочих задач и т. д. с 

5
См. Доценко Е. Л. «Психология манипуляции: феномены, механизмы и защита». М.: ЧеРо, Издательство 

МГУ, 1997.
6
Образ «Я» или «Я»-концепция (англ. — one's self-concept, self-construction, self-identity или self-perspective) — система 

представлений человека о самом себе; осознаваемая, рефлексивная часть личности. Эти представления о себе самом 
в большей или меньшей степени осознаны и обладают относительной устойчивостью.
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ожиданиями и возможностями адаптации 
к новому у данного человека. В будущем 
это поможет предусмотреть и, возможно, 
предотвратить ошибки найма (неправиль­
ный «ввод» новичка в компанию и пр.).

 
«Почему? Как? Из-за чего?» — вот глав­

ные вопросы, на которые должны быть по­
лучены ответы по итогам совместного ис­
следования трудового пути кандидата. 
Именно эта информация необходима для 
того, чтобы адекватно оценить «совмести­
мость» требований новой вакансии и «ак­
тивов» соискателя:
a уровня его профессионализма;
a наличия необходимых навыков, на­

работанных деловых контактов и пр.;
a гибкости (умения применять компе­

тенции в разных бизнес-процессах);
a карьерного потенциала (как и за 

счет каких возможностей он сможет про­
двигаться);
a потенциала развития (чему он будет 

учиться и каких успехов сможет добиться);
a личностного потенциала — волевого, 

эмоционального, интеллектуального (уме­
ние переживать неудачи, справляться с ра­
бочими проблемами, вырабатывать алго­
ритмы успешных решений и т. п.).

Последовательно рассматривая все без 
исключения предыдущие места работы, ре­
крутер совместно с кандидатом исследует 
основные обязанности, которые тот выпол­
нял на сопоставимых должностях. Здесь то­
же нужны замены в языке: все формальные 
штампы типа «работа на компьютере», «под­
готовка контрактов» и т. п. нужно заменить 
описанием своих действий при выполнении 
конкретных рабочих задач. Таким же обра­
зом описываются и собственные взаимоот­
ношения с руководством, подчиненными и 
т. д. В результате такого «лингвистическо­
го переформатирования» человек нередко 

впервые с удивлением осознает присущие 
ему алгоритмы решения рабочих проблем.

По завершении обсуждения оба иссле­
дователя (и рекрутер, и соискатель) долж­
ны получить достаточно отчетливое пред­
ставление о мотивах, которыми определя­
лись а) рабочие поступки кандидата и б) в 
конечном счете — индивидуальная конфи­
гурация его трудового пути. 

Эти данные помогут:
1) правильно «примерить» вакансию к 

кандидату; 
2) сконфигурировать ожидания канди­

дата в соответствии с возможностями ра­
ботодателя.

Если в процессе совместного обсужде­
ния соискатель и рекрутер не пришли к 

Чтобы «развернуть» лаконичные ха-
рактеристики в связный подробный рас-
сказ, интервьюер может использовать 
разные методы. Вот, например, как мож-
но «разговорить» человека, используя 
прием «доведение до абсурда»: 

Рекрутер: Когда вы упомянули под-
готовку контрактов, Вы имели в виду за-
мену реквизитов одного клиента на рек-
визиты другого? 

Интервьюируемый (с иронией): Нет, 
сначала я составляю план переговоров с 
клиентом — подробно записываю, что 
хочу получить в итоге, какие условия в 
контракте для меня обязательны, какие 
просто желательны (ими я могу и посту-
питься в процессе торга). Потом прове-
ряю свой план — вместе с юристом и 
финансовым директором, чтобы не было 
ошибок. Я всегда тщательно готовлюсь к 
переговорам.

Р.: Очень интересно, расскажите все 
с самого начала, ведь это ваш важней-
ший профессиональный актив, правиль-
ное понимание и оценка которого для 
меня чрезвычайно важны.
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пониманию того, каким компаниям могут 
быть интересны его образование и опыт, 
знания и компетенции, полезно полно­
стью переадресовать эту задачу кандидату, 
предложив ему: 

1) составить список интересных для не­
го работодателей;

2) уточнить — чем он может быть для 
них полезен, что может сделать. 

Этот список будет использован для по­
вторной «примерки» вакансии к кандида­
ту. Обсуждая достоинства разных работо­
дателей, собеседники должны: 
a понять, соответствует ли данная ва­

кансия ожиданиям и возможностям этого 
специалиста;
a выявить ранее незамеченные кон­

куретные преимущества данного соиска­
теля.

Пока идет исследование (и перефор­
матирование) рассказа кандидата о себе, 
в этот процесс предстоит встроить диа­
гностику заказанных клиентом 2–3 ком­
петенций.

Рисунки: Рон Лейшман

Продолжение следует


