
РОСКОМНАДЗОР 

УПРАВЛЕНИЕ ФЕДЕРАЛЬНОЙ СЛУЖБЫ ПО НАДЗОРУ В СФЕРЕ СВЯЗИ, 
ИНФОРМАЦИОННЫХ ТЕХНОЛОГИЙ И МАССОВЫХ КОММУНИКАЦИЙ 

ПО ПРИВОЛЖСКОМУ ФЕДЕРАЛЬНОМУ ОКРУГУ 

Об утверждении Методики 
проведения индивидуальных и экспертных (групповых) собеседований 
(интервью) при отборе кандидатов на замещение вакантной должности 
государственной гражданской службы и включение в кадровый резерв 

Управления Роскомнадзора по Приволжскому федеральному округу 

В целях совершенствования работы по подбору кадров, повышения 
эффективности отбора кандидатов на замещение вакантных должностей 
государственной гражданской службы и включение в кадровый резерв 
Управлении Роскомнадзора по Приволжскому федеральному округу (далее -
Управление) и применения в деятельности Управления положений 
Методического инструментария по планированию найма и организации отбора 
кадров для замещения должностей государственной гражданской службы 
Версия 2.0, разработанного Министерством труда и социальной защиты 
Российской Федерации п р и к а з ы в а ю : 

1. Утвердить прилагаемую Методику проведения индивидуальных и 
экспертных (групповых) собеседований (интервью) при отборе кандидатов на 
замещение вакантной должности государственной гражданской службы и 
включение в кадровый резерв Управления (далее - Методика) (Приложение 1). 

2. Конкурсной комиссии по проведению конкурса на замещение 
вакантной должности государственной гражданской службы в Управлении и 
отделу анализа и координации деятельности территориальных управлений при 
проведении собеседований руководствоваться настоящей Методикой. 

3. Контроль исполнения настоящего приказа возложить на заместителя 
руководителя Д.А. Апокина. 

- 5 / . -fl.clO/S № S I 7 
Нижний Новгород 

Руководитель Н.А. Альхимович 



Приложение 1 
к приказу Управления Роскомнадзора 
по Приволжскому федеральному округу 
от « 3 1 » декабря 2015 г. № % 

МЕТОДИКА 
проведения индивидуальных и экспертных (групповых) собеседований 
(интервью) при отборе кандидатов на замещение вакантной должности 
государственной гражданской службы и включение в кадровый резерв 

Управления Роскомнадзора по Приволжскому федеральному округу 

I. Общие положения 
Настоящая Методика разработана в целях совершенствования работы по 

подбору кадров на государственной гражданской службе и повышения 
эффективности проведения процедуры интервью конкурсной комиссией по 
проведению конкурса на замещение вакантной должности государственной 
гражданской службы в Управлении (далее - Комиссия) при проведении конкурса 
на замещение вакантной должности государственной гражданской службы и 
отборе кадров для включения в кадровый резерв Управления (далее - Конкурс) 
или специалистами кадровой службы при отборе без проведения Конкурса. 

Методика разработана на основании положений следующих нормативных 
правовых и правовых актов: 

- Федеральный закон от 27 июля 2004 г. № 79-ФЗ «О государственной 
гражданской службе Российской Федерации» (далее - Федеральный закон); 

- Указ Президента Российской Федерации от 1 февраля 2005 г. № 112 
«О конкурсе на замещение вакантной должности государственной гражданской 
службы Российской Федерации» (далее - Указ); 

- Методический инструментарий по планированию найма и организации 
отбора кадров для замещения должностей государственной гражданской 
службы Версия 2.0 (далее — Методический инструментарий); 

- Приказ Управления Федеральной службы по надзору в сфере связи, 
информационных технологий и массовых коммуникаций по Приволжскому 
федеральному округу от 16.10.2015 № 232 «Об утверждении конкурсной 
комиссии и методики проведения конкурса». 

Основными задачами проведения интервью являются: 
отбор кандидатов, в наибольшей степени соответствующих 

профессиональным требованиям к предполагаемой должности гражданской 
службы; 

- выявление особенностей мотивации кандидатов, их деловых и 



индивидуально-психологических качеств; 
- исключение формального подхода при отборе кадров. 
Интервью с кандидатами проводится во время проведения конкурса или 

при решении вопроса о назначении кандидата на вакантную должность 
государственной гражданской службы в соответствии с ч. 2 ст. 22 Федерального 
закона. 

В соответствии с ч. 1 ст. 22 Федерального закона и п. 19 Указа конкурс 
заключается в оценке профессионального уровня претендентов, их соответствия 
установленным квалификационным требованиям, в число которых входят 
требования к: 

- знаниям, навыкам и умениям, необходимым для исполнения 
должностных обязанностей; 

- профессиональным и личностным качествам. 
Оценка кандидатов на соответствие квалификационным требованиям при 

назначении на должность гражданской службы является обязательной, в том 
числе при организации отбора кандидатов без проведения конкурса. 

Интервью заключается в оценке кандидата на соответствие 
квалификационным требованиям к конкретной должности государственной 
гражданской службы, профессионального уровня знаний и умений, уровня 
деловых компетенций, личностных качеств, а также особенностей мотивации, на 
основании полученных устных ответов на вопросы представителя кадровой 
службы (далее - интервьюер) или членов Комиссии. 

II. Виды интервью 
Специалистам кадровой службы Управления и членам Комиссии в своей 

деятельности рекомендуется использовать следующие виды интервью: 
Биографическое интервью представляет собой полуструктурированное 

исследование прошлого опыта кандидата, где интервьюер задает вопросы об 
образовании, опыте работы и достижениях кандидата. Это один из самых 
распространенных видов интервью и напоминает ситуацию, когда один человек 
знакомится с другим. Цель такого интервью - подтверждение и уточнение 
анкетных данных, общее знакомство с личностью кандидата. 

Интервью на основе компетенций относится к виду структурированного 
интервью, поскольку проводится по заранее разработанному плану. Вопросы 
ставятся таким образом, что на них невозможно ответить «да», «нет» или 
уклониться от ответа. План такого интервью содержит перечень исследуемых 
компетенций и вопросы, необходимые для получения информации по каждой из 
компетенций. Компетенцией является определенные знания, применяемые в 
профессиональной деятельности. Целью данного интервью является получение 



информации для оценки степени выраженности тех поведенческих 
характеристик (компетенций), которые необходимы для эффективной работы на 
определенной должности. В процессе данного интервью рассматриваются 
реальные ситуации, с которыми кандидату пришлось столкнуться в прошлой 
профессиональной деятельности. Ответы кандидата анализируются и 
соотносятся с той или иной оцениваемой компетенцией, также внимание 
интервьюера направлено -наг и зу чстню н е верб ал ь н о го общения кандидата. 

CASE-ИИгервыо, или ситуационное интервью, основано на построении 
определенных ситуаций (кейсов) и предложений кандидату описать модель 
своего поведения или решения данных ситуаций. В качестве таких кейсов 
предлагаются ситуации, приближенные к рабочим, или ситуации с 
альтернативными вариантами поведения. Задача интервьюера сводится к 
построению ситуации позволяющей проверить именно те профессиональные 
или личные качества кандидата, которые интересуют его в данный момент. 

Кейсы можно раздели ть на три группы: 
1. проверяющие конкретные знания, умения и навыки; 
2. оценивающие степень и вид мотивации; 
3. проверяющие модели поведения и индивидуально-личностные 

качества кандидата. 
Еще одним видом кейсов можно считать задания, требующие найти выход 

из предлагаемых проблемных ситуаций. Такие задания не рассчитаны на оценку 
конкретных навыков и подходят для всех кандидатов, от которых ожидается 
проявление ситуативного мышления, стрессоустойчивости, креативности, 
умения достигать намеченного результата, высокого уровня ответственности, а 
также умения работать в условиях жесткого ограничения времени с большими 
объемами информации. Причем имеет смысл искусственно создавать ситуацию 
«цейтнота», постоянно торопить кандидата словами «еще...», «дальше...» и 
т.д... 

Проективное интервью основано на построении вопросов таким 
образом, что они предлагают кандидату оценить не себя, а людей вообще или 
какого-то персонажа. В основе данного метода лежит предположение о том, что 
человек склонен проецировать, т.е. переносить свой жизненный опыт и 
представления на интерпретацию действий других людей, а также на 
вымышленные ситуации, персонажей и т.п. 

Ответы на проективные вопросы позволяют оценить следующие критерии 
кандидата: 

1. мотивация; 
2. взаимоотношения «руководитель—коллега—подчинен!плй»; 
3. ценности, честность, лояльность; 



4. взаимодействие с коллективом, особенности коммуникации; 
5. поведение в конфликтных ситуациях. 

Экспертное (групповое) интервью - это интервью, при котором с 
кандидатом общаются все члены Комиссии. Данное интервью наиболее сложно 
в реализации и получении объективной информации о кандидате ввиду того, что 
создает максимально напряженную обстановку для кандидата. Необходимость 
группового интервью возникает при проведении конкурсных процедур. 

В целях повышения эффективности проведения группового интервью 
целесообразно назначить одного из членов Комиссии ведущим интервью (далее 
также - интервьюер), остальные будут вступать в разговор по мере 
необходимости, чтобы задать дополнительные вопросы, получить уточнения. 

Интервьюер должен обладать следующими качествами: 
1. хорошими коммуникативными навыками (умение устанавливать 
контакт с кандидатом); 
2. владением методикой проведения интервью (умение 
структурировать интервью, правильно формулировать вопросы, 
слушать, задавать уточняющие вопросы, соотносить ответы 
кандидата с требованиями, вести записи); 
3. владением навыками анализа невербального общения; 
4. знаниями в той предметной области, которая исследуется с 
применением интервью. 

В ходе одного собеседования с кандидатом, в том числе и группового, 
интервьюеру целесообразно сочетать разные виды интервью. 

При отсутствии у интервьюера необходимой профессиональной 
подготовки или достаточного опыта в проведении собеседований не 
рекомендуется использование методики «стресс интервью». 

III. Подготовка к интервью 
Интервью с кандидатом проводится: 
- Комиссией во время проведения второго этапа Конкурса (групповое 

интервью); 
- представителем кадровой службы при отборе без проведения Конкурса 

(индивидуальное интервью). 
При подготовке к интервью необходимо четкое распланировать время 

(ознакомление с документами кандидата, непосредственно интервью, время для 
обсуждения (обдумывания), и принятия решения после собеседования). 
Типичное интервью, в случае если оно проводится с данным кандидатом 
впервые, занимает от 30 минут до 1,5 часа (оптимально 45 минут - 1 час). Данное 


