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H
ace algún tiempo, el que 
fuera  presidente y direc-
tor ejecutivo de Mattel  y 
CEO de Kraft Foods, Ro-

bert A. Eckert, sorprendía en una en-
trevista con The New York Times a to-
dos aquellos que aún confían en el po-
der que tiene la entrevista de trabajo 
en cualquier proceso de selección.  

Eckert negaba validez absoluta a 
este encuentro entre el aspirante y el 
reclutador en la selección de talento, 
y conseguía hacerse un hueco entre 
los gurús del cambio dedicados a cri-
ticar los procesos y conceptos tradi-
cionales en gestión de personas y re-
clutamiento.  

En este caso, el directivo descar-
taba la posibilidad de que tras la en-
trevista se pueda conocer realmente 
al candidato, y echaba más leña al fue-
go al asegurar que en el nuevo esce-
nario cambiante del mercado labo-
ral –en el que las soluciones tradicio-
nales son cada vez más ineficaces– pa-
rece que el currículo y la experien-
cia real son condiciones necesarias 
–aunque ya no son suficientes– para 
que el profesional acceda al momen-
to decisivo de la entrevista. 

Las opiniones de Eckert se suman 
a las de aquellos expertos que en los 
últimos tiempos alimentan lo que se 
conoce como la crisis de la entrevis-
ta y del currículo, y que tildan a am-
bos de herramientas obsoletas, aun-
que los reclutadores sigan recurrien-

do a ellas a pesar de todos los cam-
bios. 

Parece evidente que el factor hu-
mano nunca va a desaparecer de los 
procesos de selección. El encuentro 
entre entrevistado y entrevistador es 
el objetivo final de ambos, y cada can-
didato debe demostrar que sus habi-
lidades profesionales están debida-
mente actualizadas, y que su expe-
riencia contribuirá a tener éxito en 
el puesto que le ofrece la empresa que 
le ha convocado. 

No a la entrevista 
Entre las transformaciones que se dan 
en el mercado laboral cambiante se 
observa una tendencia creciente a 
omitir por completo las discusiones en 
persona o virtuales y los encuentros 
cara a cara que implica la entrevista, 
ofreciendo una especie de excusa a 
los candidatos que prefieren que sus 
habilidades se prueben a través de 
medios alternativos. 

Se habla cada vez más de traba-
jos que no requieren el trámite de la 
entrevista de trabajo. En realidad, hay 
ciertas actividades y puestos que son 
especialmente proclives a dejar de 
lado este encuentro cara a cara. Es 
el caso de los empleos temporales o 
estacionales, que pueden obviar ese 
trámite entre aspirante y reclutador, 
cuando el último necesita cubrir pues-
tos rápidamente.  

Asimismo están los que se conocen 
como trabajos de nivel de entrada, di-
señados para candidatos que comien-
zan sus carreras y tienen poca expe-
riencia, y también obvian el trámite  
de la entrevista o los basados en re-
ferencias. Sin olvidar una buena can-
tidad de empleos independientes u 
online, en los que el proceso de con-
tratación suele realizarse a través de 
aplicaciones o plataformas. 

Hay listas de profesiones que, se-
gún lo dicho anteriormente, podrían 
ser más fáciles de conseguir sin una 
entrevista, como representantes de 
ventas, expertos en atención al clien-

te, tutores online o asistentes vir-
tuales. 

Comprobación 
Los trabajos sin entrevista general-
mente implican evaluaciones basadas 
en habilidades para analizar la idonei-
dad de los solicitantes de empleo para 
un puesto. Pero cabe preguntarse 
cómo es posible hacer efectiva esa eva-
luación sin pasar por las comprobacio-
nes que garantiza el encuentro cara 
a cara entre reclutador y aspirante. 

Sara Álvarez, directora de atracción 
de talento de The Adecco Group, se 
muestra partidaria de evaluar más allá 
del currículo y habla de la necesidad 
de valorar la alineación cultural con la 
compañía: “Eso es difícil si no hay una 
conversación con el candidato. Es raro 
que no haya un encuentro cara a cara 
en algún momento, pero se le puede 
evaluar de mil maneras en un pro-
ceso de selección, y no tiene por qué 
haber sólo una entrevista personal... 
Es posible tener el encuentro de otra 
manera –dinámica de grupo, vídeoen-
trevista en la que el propio aspirante 
se grabe–, pero es necesario que exis-
ta una fase de evaluación que no se 
puede llevar a cabo si no  hay una va-
loración real. De lo contrario, esta-
ríamos ante un acto de fe, y todo esto 
impacta en la alineación con la cultu-
ra de la compañía, en la rotación o en 
el absentismo”. Álvarez añade que “se 

puede evitar la entrevista cara a cara 
siempre que haya un proceso de selec-
ción que evalúe al candidato”. 

En el mercado laboral en el que 
vivimos, los aspirantes a un puesto es-
tán obligados a convencer a los reclu-
tadores. La clave está en demostrar la 
capacidad de añadir valor a la compa-
ñía a la que se opta. 

Las empresas están corrigiendo 
el rumbo de los errores cometidos du-
rante la batalla por el talento, y esto 
significa que ahora están siendo más 
exigentes para asegurarse de tomar 
mejores decisiones de contratación, a 
un ritmo pausado, con procesos más 
lentos y expertos que sean más sóli-
dos en la toma de decisiones. 

Procesos más largos 
Las compañías que contratan quieren 
encontrar exactamente lo que necesi-
tan. Ya desde el anuncio y la oferta de 
empleo las exigencias están presen-
tes y sugieren al aspirante que, si no 
las cumple, lo más sensato es que no 
continúe.  

En este sentido, los procesos de se-
lección se alargan por las exigencias 
crecientes, y que éstas se deben a que 
existe un desajuste de talento en el 
mercado. A veces los reclutadores 
no pueden presentar suficientes can-
didatos para un puesto. 

Es raro que no haya un 
encuentro cara a cara, 
pero se puede evaluar 
de mil maneras sin 
que haya entrevista 

TENDENCIAS A pesar de que los reclutadores son cada vez más exigentes y tratan de afinar en su búsqueda del talento necesario –con procesos 
de selección más largos– aumentan los casos de trabajos en los que no se requiere la entrevista para obtener un empleo. Hay quien habla de 

revolución en la selección de personas, con candidatos que rechazan los procesos tradicionales y ponen sus propias condiciones. Por Tino Fernández

¿Conseguirá un empleo sin pasar
por la entrevista de trabajo? 

SIGUE EN PÁGINA 2 >

Se puede evitar la 
entrevista cara a cara  
si hay un proceso de 
selección que evalúa 
al candidato
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> VIENE DE PÁGINA 1

La adquisición de talento se ha con-
vertido en una operación altamente es-
tratégica, y trata de resolver cuestiones 
como qué habilidades necesitamos; 
cómo encontramos personas que se 
ajusten a la cultura de la empresa; qué 
candidatos internos deberían ocupar 
los puestos clave; o quiénes son los 
líderes adecuados para contratar. 

Casi el 80% de las funciones de ad-
quisición de talento es bastante tác-
tica, y una encuesta de directores eje-
cutivos de PwC muestra que los direc-
tores ejecutivos califican la contrata-
ción como el tercer proceso más buro-
crático y que hace perder más tiem-
po en sus empresas, empatado con 
“demasiados correos electrónicos” y 
“demasiadas reuniones”. 

La directora de atracción de talen-
to de The Adecco Group insiste en que 
“un proceso de selección de calidad 
habla de la marca empleadora, y si 
la empresa quiere diferenciarse debe 
cuidar el proceso de selección. Sin una 
selección de calidad en la que el can-
didato se sienta evaluado, ese aspiran-
te a un puesto pierde el enamoramien-
to con la empresa”.  

Para algunos expertos, la entre-
vista de trabajo es muy parecida a una 
cita a ciegas. Si uno piensa en las cin-
co cuestiones más importantes de su 
vida, probablemente una de ellas sea 
su trabajo. Así, el hecho de casarse 
con una empresa es importante, y 
para llegar a la firma del contrato, ine-
vitablemente hay que pasar por una 
de esas citas a ciegas. 

Además, Sara Álvarez cree que el 
proceso de selección sirve también 
para que el candidato evalúe a la com-
pañía que ofrece ese puesto de tra-
bajo. Ahí coincide con Xavier Michel, 
responsable de contratación profesio-
nal de Manpower, para quien la entre-
vista es “el encuentro entre las compe-
tencias del candidato y las necesida-
des de la compañía. Es asimismo el 
momento en el que el aspirante pue-
de conocer a la empresa en la que po-
dría trabajar”.  

Michel no cree que en la búsque-
da de perfiles más cualificados pue-
da darse un proceso de selección en el 
que no haya entrevista, y concluye que 
“todo lo que se expresa de manera 
presencial y todo lo que transmitimos 
como personas es parte de lo que una 
empresa quiere detectar”. 

Revolucionar la selección 
Por su parte Juanjo Amorín, presiden-
te y fundador de Qualentum, distingue 
la demanda de perfiles sénior –con 
más de  tres años de experiencia– de 
la de perfiles junior. 

Por lo que se refiere a  los primeros,  
cree que es aquí donde se produce 
mayor escasez, y donde se muestra el 
cambio de paradigma: “Antes, las em-
presas publicaban ofertas, y se daba 
un proceso tradicional en el que se in-
cluía la entrevista”. Amorín cree que 
“eso se acabó, pues ahora es la empre-
sa la que llama la atención de esos 
sénior que están en pleno empleo. 
Se trata de un movimiento en el que la 
organización va al candidato, en vez 
de ser el aspirante el que va hacia la 
compañía. No quieren procesos tradi-
cionales y se busca el match de com-
petencias, y tienden a ser ellos los que 
ponen las condiciones”. 

El fundador de Qualentum conclu-
ye que “el proceso de entrevista no 
es tanto con recursos humanos como 

con el hiring manager. Se trata más de 
una conversación técnica sobre ha-
bilidades”. 

Por lo que se refiere a los perfiles 
junior, Amorín cree que “para un pri-
mer empleo, en lugar de contratar a 
alguien que sale de la Universidad o 
de una Formación Profesional, se pro-
ducen incorporaciones a modelos de 
práctica alargada: se trata de un siste-
ma en el que en 6 ó 12 meses es po-
sible formarse en una especialización 
condensada a la que se añade un pro-
ceso de formación intensiva en soft 
skills”. 

Juanjo Amorín explica que las em-
presas integran todo esto en progra-
mas que permiten ver cómo madura 
en habilidades el candidato (y también 
en la cultura de su compañía). Las 
organizaciones pueden comprobar 
cómo se va construyendo el aspirante 
en unos cuantos meses. Se ve cómo 
evoluciona el perfil antes de la contra-
tación, por lo que no es necesario pa-
sar por entrevistas de trabajo. Se tra-
ta de una revolución de la selección de 
personas. 

También Ernest Sánchez, mana-
ging partner de Nuclio Venture Buil-
der, se manifiesta sobre la posibilidad 
de que existan trabajos en los que no 
haga falta entrevista: “En profesiones 
que requieren skills hay que hablar de 
personas que se forman en ciclos cor-
tos. No hay tanta vertiente académica 
sino cada vez más práctica. Si sabe-
mos que alguien tiene una habilidad 
determinada, hay adquisiciones de ta-
lento en las que se obvia la entrevista”. 

En modelos como el de Nuclio se 
trata de cerrar un círculo virtuoso que 
consiste en identificar los negocios 
con futuro (y por tanto los profesiona-
les necesarios para ponerlos en mar-
cha); detectar las profesiones y ac-
tividades pujantes, formar y adaptar a 
esos profesionales y futuros empren-
dedores para una nueva realidad, y 
contar con empresas concretas del 
mundo real en las que puedan desa-
rrollar su actividad aplicando lo vis-
to y aprendido. 

Hay que tener en cuenta que en el 
caso de las empresas emergentes la 
calidad del equipo en las start up es un 
argumento definitivo para que los in-
versores apoyen cualquier proyecto. 
Pero hay un obstáculo difícil de salvar, 
como es la dificultad para encontrar 
perfiles adecuados para empresas 
innovadoras que, generalmente, apor-
tan nuevas soluciones y generan pro-
fesiones y necesidades nunca vistas. 

Las start up buscan profesionales 
cualificados con habilidades y capaci-
dades que la Universidad o las escue-
las de posgrado no son capaces de for-
mar o reciclar.

Es posible formarse en 
una especialización 
condensada a la que 
se añade formación 
intensiva en ‘soft skills’

El candidato ya  
no quiere procesos 
tradicionales y tiende 
a ser quien pone  
las condiciones


