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La Entrevista Estructurada: Cómo Eliminar el 
Sesgo y Contratar al Talento Ideal

Abril, 2026 - Blog IMECAF

Introducción

La selección de personal ha evolucionado de la intuición a una disciplina científica, 
eliminando las contrataciones basadas en «corazonadas» que pueden costar hasta el 
50% del salario anual de un empleado. En un mercado competitivo, el verdadero reto es 
evaluar al talento de forma objetiva; por ello, la entrevista estructurada se consolida 
como la herramienta más fiable para comparar perfiles bajo estándares idénticos, 
garantizando que el candidato elegido cumpla realmente con los requisitos del puesto.
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Aunque la presión por cubrir vacantes rápidamente suele empujar a los reclutadores 
a omitir procesos, invertir tiempo en diseñar una estructura sólida no es un gasto, 
sino una póliza de seguro contra la rotación. A continuación, desglosaremos cómo 
transformar tus procesos mediante el uso de la entrevista estructurada, la entrevista 
semi estructurada y la entrevista no estructurada, priorizando siempre la eficiencia y 
la reducción de sesgos en tu departamento de talento.

El caos de la subjetividad: Entendiendo la entrevista no 
estructurada

La entrevista no estructurada es, lamentablemente, el estándar en muchas pequeñas 
y medianas empresas. Se define por la ausencia de un guion previo y de criterios 
de evaluación definidos. El entrevistador suele «dejarse llevar» por la conversación, 
haciendo preguntas diferentes a cada candidato según lo que surja en el momento. 
Aunque puede parecer un método amigable y flexible, es el terreno donde los sesgos 
cognitivos campan a sus anchas.

El principal riesgo de este formato es 
el «efecto espejo» o sesgo de afinidad. 
Tendemos a contratar a personas que se 
parecen a nosotros, que estudiaron en la 
misma universidad o que comparten nuestros 
mismos hobbies. En una entrevista no 
estructurada, es común que el reclutador 
pase 30 minutos hablando de intereses 
comunes y termine con una sensación 
positiva del candidato, sin haber evaluado 
realmente sus competencias técnicas o su 
capacidad de resolución de problemas.
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Historia real: El «buen tipo» que hundió  
el departamento de ventas

Imagina a un director comercial, llamémosle Javier. Javier necesitaba un 
ejecutivo de cuentas urgente. Entrevistó a Carlos de forma improvisada; ambos 
descubrieron que amaban el mismo equipo de fútbol y que tenían amigos en 
común. La entrevista fue fluida, divertida y Javier salió convencido de que Carlos 
era «el indicado» por su gran carisma. No hubo preguntas sobre manejo de CRM, 
resiliencia ante el rechazo o técnica de cierre.

Tres meses después, Carlos fue despedido. Aunque era excelente socializando 
en la oficina, no tenía la disciplina para prospectar ni sabía manejar objeciones 
técnicas. Javier se dio cuenta de que no había contratado a un vendedor, sino 
a un compañero de charlas futboleras. Este es el ejemplo clásico de cómo la 
entrevista no estructurada prioriza la simpatía sobre la competencia, resultando 
en pérdidas financieras y frustración para ambas partes.

El equilibrio híbrido: La entrevista semi estructurada

La entrevista semi estructurada representa un punto medio que muchos profesionales 
prefieren por su versatilidad. En este formato, existe un guion de preguntas base 
que deben hacerse a todos los candidatos, pero se permite al entrevistador explorar 
respuestas específicas, profundizar en detalles o cambiar el orden de los temas según 
el flujo de la interacción. Es como tener un mapa de ruta, pero con permiso para tomar 
desvíos si se descubre algo interesante en el camino.

Este método es particularmente útil en roles creativos o de alta dirección, donde 
las respuestas pueden ser muy variadas y requieren una indagación personalizada. 
La entrevista semi estructurada ofrece la seguridad de que los temas críticos serán 
cubiertos, mientras mantiene la naturalidad de una conversación humana. Sin embargo, 
su debilidad sigue siendo la dificultad para comparar objetivamente a dos candidatos 
que «tomaron desvíos» diferentes durante la charla.

https://www.instagram.com/imecaf_mx/
http://linkedin.com/company/imecaf
https://www.facebook.com/IMECAF
http://tiktok.com/@imecaf
http://imecaf.com
https://imecaf.com/610
https://imecaf.com/512
https://imecaf.com/240


imecaf.com

Ejemplo práctico: Evaluación de un Director de Arte

En un proceso para Director de Arte, el reclutador tiene cinco preguntas obligatorias 
sobre gestión de presupuestos y liderazgo de equipos. Sin embargo, cuando el 
candidato menciona un proyecto específico en Berlín que fracasó, el reclutador decide 
dedicar 15 minutos extra a explorar esa experiencia. Con el siguiente candidato, el 
«desvío» es sobre su proceso creativo con inteligencia artificial.

Al final del día, el reclutador tiene datos sólidos sobre liderazgo (la parte estructurada), 
pero tiene información muy dispar sobre el resto de las habilidades. ¿Es mejor el que 
sabe gestionar el fracaso o el que domina la IA? La entrevista semi estructurada nos 
deja con este dilema, exigiendo un nivel de experiencia muy alto en el entrevistador 
para no perder el norte de la evaluación.

La ciencia del éxito: Qué es y por qué usar la entrevista 
estructurada

Llegamos al núcleo de la excelencia en selección: la entrevista estructurada. Este 
proceso consiste en realizar exactamente las mismas preguntas, en el mismo orden, 
a todos los candidatos que aspiran a una posición. Pero la estructura no termina ahí; 
incluye una guía de puntuación (rúbrica) predefinida que determina qué constituye 
una respuesta «excelente», «buena» o «insuficiente».
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La entrevista estructurada es el método con 
mayor validez predictiva según décadas de 
investigación en psicología organizacional. 
Al estandarizar el estímulo (la pregunta), 
podemos medir con precisión la respuesta. Es 
la única forma de garantizar la igualdad de 
oportunidades y de cumplir con normativas 
de diversidad e inclusión, ya que elimina 
el espacio para que el juicio personal o los 
prejuicios inconscientes del entrevistador 
distorsionen la realidad del talento.

Storytelling: El panel que cambió su destino

Una startup tecnológica sufría de una rotación del 40% en su equipo de soporte 
técnico. Los fundadores hacían entrevistas informales y contrataban a quienes 
«parecían listos». Tras implementar la entrevista estructurada, diseñaron un panel 
con 5 preguntas situacionales y una escala del 1 al 5. Evaluaban específicamente: 
Empatía, Resolución de Problemas y Comunicación Técnica.

A pesar de que uno de los fundadores quería contratar a un candidato que hablaba 
de forma muy elocuente sobre programación avanzada, la rúbrica mostró que 
sus respuestas en «Empatía» eran deficientes. Contrataron en su lugar a una 
candidata que, aunque menos «brillante» en su discurso general, obtuvo puntajes 
perfectos en resolución de casos reales. La rotación bajó al 10% en un año. La 
entrevista estructurada les dio los datos que su intuición les estaba ocultando.
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Comparativa de métodos de entrevista

Característica Entrevista No 
Estructurada

Entrevista Semi 
Estructurada

Entrevista 
Estructurada

Preparación previa Mínima o nula. Guion básico de 
temas.

Guion rígido 
y rúbrica de 
evaluación.

Consistencia
Muy baja (cada 
entrevista es 
única).

Media (temas 
comunes, flujo 
variable).

Muy alta (proceso 
idéntico para 
todos).

Objetividad Baja (propensa a 
sesgos).

Moderada (depende 
del entrevistador).

Alta (basada en 
criterios medibles).

Facilidad de 
comparación Difícil y subjetiva.

Compleja por la 
disparidad de 
datos.

Sencilla y basada en 
datos.

Validez predictiva Baja (no predice el 
desempeño). Moderada. Muy alta (mejor 

predictor de éxito).

Paso 1: Cómo empezar a estructurar tus procesos: el 
Análisis del Puesto

Antes de formular la primera pregunta de una entrevista estructurada, debemos saber 
qué estamos buscando. El error más común es copiar una descripción de puesto de 
internet. El análisis del puesto debe ser un proceso profundo donde se entreviste a 
quienes ocupan el cargo actualmente y a sus supervisores para identificar los «Incidentes 
Críticos»: situaciones reales que separan a un trabajador excelente de uno promedio.

Este análisis nos permite extraer las competencias clave. No busques «buena actitud», 
busca «capacidad para mantener la calma ante clientes agresivos». Al ser específicos, 
la estructura de la entrevista se construye sobre cimientos reales y no sobre idealismos. 
Este paso es el que garantiza que las preguntas que diseñemos más adelante tengan 
relevancia directa con el éxito en el día a día de la empresa.
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¿Qué puedes hacer?

Reúnete con el jefe directo de la vacante que tienes abierta. Hazle una sola pregunta: 
«¿Podría describirme una situación específica en la que un empleado en este puesto 
falló estrepitosamente y qué debería haber hecho de manera diferente?». La respuesta 
a esa pregunta es el origen de tu primera pregunta estructurada de comportamiento. 
No subestimes el poder de los casos reales de fracaso para definir el éxito.

Paso 2: Definición de Competencias y Comportamientos 
Observables

Una vez analizado el puesto, debemos traducir las necesidades en competencias. En la 
entrevista estructurada, una competencia no es una palabra abstracta, sino un conjunto 
de comportamientos que se pueden observar y medir. Si definimos «Liderazgo», debemos 
especificar qué significa en nuestra organización: ¿Es delegar tareas? ¿Es inspirar en 
tiempos de crisis? ¿Es dar feedback constructivo?
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Para cada competencia, asigna indicadores de 
nivel. Por ejemplo, para «Trabajo en equipo», 
un indicador de nivel alto sería: «Colabora 
activamente con otros departamentos 
compartiendo recursos», mientras que un 
nivel bajo sería: «Se limita a cumplir sus 
tareas individuales sin interactuar». Tener 
estos indicadores listos antes de la entrevista 
es lo que permite que el reclutador use la 
rúbrica de manera efectiva, transformando 
palabras en puntajes objetivos.

Ejemplo de desglose de competencia:

Competencia: Adaptabilidad.

•	 Nivel 5 (Excelente): 

El candidato describe cómo cambió su estrategia ante un imprevisto, los resultados 
fueron positivos y aprendió una lección aplicable.

•	 Nivel 3 (Aceptable): 

Se adaptó al cambio porque se lo pidieron, aunque con cierta resistencia inicial, 
logrando los objetivos básicos.

•	 Nivel 1 (Insuficiente): 

No pudo dar un ejemplo de cambio o describe que el cambio afectó negativamente su 
rendimiento de forma permanente.
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Paso 3: El Arte de Formular Preguntas. De la Teoría a la 
Práctica en la Entrevista Estructurada

Diseñar las preguntas es, quizás, la fase más crítica de la entrevista estructurada. No se 
trata de lanzar interrogantes al azar, sino de construir puentes hacia la experiencia real 
del candidato. Las preguntas deben ser abiertas y diseñadas para que el entrevistado 
no pueda responder con un simple «sí» o «no». Existen dos tipos fundamentales que 
todo experto en selección debe dominar: las preguntas conductuales (basadas en el 
pasado) y las preguntas situacionales (basadas en hipótesis).

Preguntas Conductuales

Las preguntas conductuales parten de la premisa de que el comportamiento pasado es 
el mejor predictor del comportamiento futuro. En lugar de preguntar «¿Cómo trabajas 
bajo presión?», lo cual invita a una respuesta idealizada, en una entrevista estructurada 
preguntaríamos: «Cuéntame sobre una ocasión específica en la que tuviste que entregar 
un proyecto con un plazo casi imposible. ¿Qué pasos diste y cuál fue el resultado?». 
Esto obliga al candidato a buscar en su memoria un evento real, proporcionando datos 
concretos sobre su metodología de trabajo.
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Preguntas Situacionales

Por otro lado, las preguntas situacionales plantean un escenario hipotético relacionado 
con el puesto. Son ideales para candidatos con poca experiencia o para roles con 
desafíos nuevos en la empresa. Un ejemplo sería: «Imagina que un cliente clave 
amenaza con cancelar su contrato debido a un error técnico de nuestro equipo. Tú 
no eres el responsable del error, pero eres su contacto principal. ¿Cómo manejarías la 
primera llamada?». Aquí evaluamos la capacidad de reacción y el razonamiento lógico 
en tiempo real.

El Método STAR: Tu mejor aliado en la evaluación

Para que una entrevista estructurada sea efectiva, no basta con hacer la pregunta; 
hay que saber guiar al candidato para que su respuesta sea útil. El método STAR 
(Situación, Tarea, Acción, Resultado) es el marco que recomendamos usar. Si el 
candidato se pierde en generalidades, el reclutador puede intervenir: «Eso suena 
interesante, pero ¿qué acciones específicas tomaste tú en esa situación?».

Imagina que entrevistas a una candidata para un puesto de Gerente de Operaciones. 
Ella dice que es «muy buena resolviendo conflictos». En una entrevista no 
estructurada, muchos darían por buena esa afirmación. En la estructura, le pides 
el ejemplo STAR. Ella narra cómo dos proveedores se pelearon (Situación), ella 
debía asegurar el suministro (Tarea), organizó una mesa de mediación y cambió los 
términos del contrato (Acción), y logró una reducción de costos del 5% (Resultado). 
Ese es el nivel de detalle que buscamos.

Paso 4: El Diseño de la Rúbrica. Cómo Cuantificar el 
Talento

Uno de los mayores retos en Recursos Humanos es eliminar la subjetividad del «me cayó 
bien». Para ello, la entrevista estructurada se apoya en una rúbrica de puntuación. Una 
rúbrica es un documento que define qué respuestas merecen una puntuación de 1, 3 o 
5. Sin ella, el proceso pierde su validez científica, ya que dos entrevistadores podrían 
calificar la misma respuesta de manera distinta basándose en sus propios sesgos.
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Para crear una rúbrica efectiva, debes definir 
«anclas de comportamiento». Por ejemplo, 
para una pregunta sobre atención al 
cliente, una puntuación de 1 (insuficiente) 
sería: «El candidato muestra irritación al 
hablar de clientes difíciles o culpa a otros». 
Una puntuación de 3 (aceptable) sería: 
«Mantuvo la calma y siguió el protocolo de la 
empresa». Una puntuación de 5 (excelente) 
sería: «No solo resolvió el problema, sino que 
implementó una mejora para que el error no 
se repitiera, demostrando proactividad».

Ejemplo de Tabla de Evaluación para el Panel de 
Selección

Competencia Pregunta Clave Indicador de 
Éxito (5 pts)

Indicador de 
Fallo (1 pt)

Resolución de 
Problemas

«Describe una 
mejora que hayas 
implementado sin 
que nadie te lo 
pidiera.»

Identificó una raíz 
del problema y 
propuso solución 
medible.

Esperó 
instrucciones o 
se limitó a tareas 
rutinarias.

Comunicación

«Explica un 
concepto técnico 
complejo a alguien 
que no sabe nada 
del tema.»

Usó analogías 
claras, lenguaje 
sencillo y verificó 
comprensión.

Usó tecnicismos 
excesivos y no 
se adaptó al 
interlocutor.

Resiliencia

«Cuéntame de un 
error grave que 
cometiste. ¿Cómo 
lo gestionaste?»

Aceptó 
responsabilidad 
inmediata, corrigió 
y aprendió.

Negó el error, culpó 
a terceros o no 
mostró aprendizaje.
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Conduciendo la Entrevista: El Rol del Entrevistador

Llegado el momento de la verdad, el entrevistador debe actuar más como un facilitador 
que como un interrogador. En la entrevista estructurada, el objetivo es crear un 
ambiente de seguridad psicológica donde el candidato sienta que puede ser honesto. Es 
crucial explicar al inicio que se tomarán notas de forma constante y que las preguntas 
serán las mismas para todos, para evitar que el candidato se sienta intimidado por la 
rigidez del formato.

La empatía es fundamental. Sabemos que las entrevistas son estresantes. Un reclutador 
experto en este método sabe cuándo hacer una pausa o cuándo reformular la pregunta 
si el candidato se ha bloqueado, siempre y cuando no altere la esencia de lo que se 
está midiendo. El reto es mantener la calidez humana mientras se sigue un protocolo 
estricto. Esto diferencia a un reclutador profesional de un autómata.

La trampa de la «charla inicial»

Muchos reclutadores comienzan con 10 minutos de charla informal para «romper el 
hielo». Cuidado: aquí es donde la entrevista no estructurada se cuela por la puerta de 
atrás. Esos 10 minutos son suficientes para que el cerebro cree un sesgo de afinidad que 
contaminará el resto de la evaluación. Recomendamos que el «rompehielo» sea breve 
(máximo 2 minutos) y centrado en la logística de la entrevista, pasando rápidamente 
a las preguntas estructuradas para mantener la equidad.
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Si durante la charla descubres que ambos 
aman el mismo autor de libros, tu cerebro 
registrará un «punto extra» inconsciente. 
En la entrevista estructurada, debes ser 
consciente de esto y obligarte a puntuar 
solo lo que ocurra durante las preguntas 
oficiales. Es un ejercicio de autodisciplina 
mental que eleva la calidad de tu trabajo 
y garantiza que el candidato más capaz 
obtenga el puesto, no el más simpático.

Sin embargo, el argumento para el 
cambio es demoledor: los datos. Cuando 
una empresa empieza a usar métodos 
estructurados, la rotación temprana 
disminuye drásticamente. Los líderes de 
equipo se dan cuenta de que los nuevos 
integrantes realmente saben hacer lo que 
dijeron que sabían hacer. Como profesional 
de RH, tu labor es ser el agente de cambio 
que demuestra que la estructura no quita 
libertad, sino que otorga precisión.

Superando la Resistencia: Por qué el Cambio es Difícil pero Necesario

Entendemos perfectamente la frustración de los equipos de talento. Implementar una 
entrevista estructurada requiere más tiempo de preparación que simplemente imprimir 
un CV y entrar a una sala. Hay que convencer a los gerentes de línea (Hiring Managers) 
de que no pueden hacer sus preguntas favoritas de «si fueras un animal, ¿cuál serías?». 
Esta resistencia es natural porque el ser humano confía demasiado en su propio juicio.

https://www.instagram.com/imecaf_mx/
http://linkedin.com/company/imecaf
https://www.facebook.com/IMECAF
http://tiktok.com/@imecaf
http://imecaf.com


imecaf.com

Storytelling: El Gerente que no creía
en el sistema

Pedro era un Gerente de TI que juraba que podía «oler» el talento en cinco 
minutos. Se resistía a la entrevista estructurada porque decía que le quitaba 
«magia» al proceso. El equipo de RH le propuso un experimento: él entrevistaría 
a tres candidatos a su manera (entrevista no estructurada) y otro panel lo haría 
de forma estructurada.

Pedro eligió al candidato A porque «tenía chispa». El panel estructurado eligió al 
candidato C, quien obtuvo puntajes perfectos en pruebas de código y resolución de 
errores, aunque era más introvertido. Contrataron a ambos. Seis meses después, 
el candidato A seguía cometiendo errores básicos de arquitectura, mientras el 
candidato C había sido ascendido por su impecable desempeño. Pedro nunca 
volvió a cuestionar la estructura. A veces, la mejor forma de convencer es con 
resultados irrefutables.

El Papel de la Tecnología en la Estandarización

Hoy en día, no es necesario llevar todo el proceso en papel. Existen herramientas de 
ATS (Applicant Tracking Systems) que permiten integrar los guiones de la entrevista 
estructurada directamente en la plataforma. Esto facilita que varios entrevistadores 
puntúen en tiempo real desde sus dispositivos, calculando automáticamente el 
promedio de las puntuaciones y eliminando la necesidad de reuniones interminables 
de «alineación» después de las entrevistas.

Si durante la charla descubres que ambos aman 
el mismo autor de libros, tu cerebro registrará 
un «punto extra» inconsciente. En la entrevista 
estructurada, debes ser consciente de esto y 
obligarte a puntuar solo lo que ocurra durante 
las preguntas oficiales. Es un ejercicio de 
autodisciplina mental que eleva la calidad de tu 
trabajo y garantiza que el candidato más capaz 
obtenga el puesto, no el más simpático.
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Conclusión: Tu Hoja de Ruta hacia la Excelencia en 
Selección

La transición hacia la entrevista estructurada es el paso definitivo para profesionalizar 
el departamento de Recursos Humanos. Hemos recorrido el camino desde el caos de 
la subjetividad hasta la precisión de las rúbricas y el método STAR. No es un camino 
corto, pero es el único que garantiza que el talento que tu organización necesita sea 
el que realmente cruce la puerta.

Recuerda que la selección no termina cuando el candidato acepta la oferta; termina 
cuando ese candidato se convierte en un empleado de alto rendimiento. Al usar métodos 
probados, estás construyendo el futuro de tu empresa sobre bases sólidas. La inversión 
de tiempo que hagas hoy en diseñar tus guiones y formar a tus entrevistadores se 
pagará con creces en productividad, clima laboral y reducción de costes por rotación.

Plan de Acción Inmediato: De la Teoría a la Práctica

No permitas que este conocimiento se quede en papel. Para transformar tu departamento 
de selección, la clave es la ejecución.

•	 Estandariza para garantizar justicia (Audita tu guion): Elige tu vacante más 
crítica y revisa las preguntas. Si no son las mismas para todos, unifícalas de 
inmediato para eliminar la improvisación y los sesgos. 

•	 Prioriza la evidencia real sobre los clichés (Implementa el método STAR): 
Elimina preguntas como «¿Cuál es tu mayor defecto?» y sustitúyelas por preguntas 
conductuales. Pide a tus candidatos ejemplos específicos de su pasado profesional 
siguiendo la estructura: Situación, Tarea, Acción y Resultado. 

•	 Define el éxito antes de evaluar (Crea tu escala de 1 a 5): Para tu próxima 
entrevista, define tres criterios claros (anclas conductuales) que debe cumplir 
una respuesta excelente. Sin esta guía, tu evaluación seguirá siendo una 
«corazonada». 

•	 Alineación estratégica con el liderazgo (Habla con tus Hiring Managers): 
Reúnete con el jefe del área y explícale los beneficios de la entrevista 
estructurada. Pídele que defina un «incidente crítico» (un problema real del 
puesto) para convertirlo en una pregunta de examen. 
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¿Quieres dominar las estrategias de 
vanguardia en Reclutamiento y Selección de 
Personal?

En nuestro Curso de Reclutamiento y 
Selección de Personal, profundizarás en la 
gestión por competencias, la selección por 
valores y el impacto de la transformación 
digital en la captación de talento. Aprenderás 
a dominar desde el Reclutamiento 2.0 hasta 
técnicas de evaluación como el Assessment 
Center, asegurando que cada contratación esté 
alineada con la estrategia y los resultados de tu 
organización.

•	 Documentación basada en datos (Toma notas estructuradas): Divide tu cuaderno 
o archivo digital en secciones por competencia. Asegúrate de anotar frases 
textuales y hechos concretos en cada sección para que tu decisión final se base en 
datos y no en recuerdos vagos.
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Preguntas Frecuentes sobre Entrevistas Estructuradas

1. ¿Qué es exactamente una entrevista estructurada?
Es un método de evaluación donde se realizan las mismas preguntas, en el mismo orden, 
a todos los candidatos para un puesto. Las respuestas se califican utilizando una rúbrica o 
escala de puntuación predefinida para garantizar objetividad.

2. ¿En qué se diferencia de una entrevista no estructurada?
La entrevista no estructurada funciona como una charla informal sin guion fijo, lo que permite 
sesgos personales. La estructurada es un proceso científico y estandarizado que permite 
comparar candidatos basándose en datos, no en impresiones.

3. ¿Cuándo es recomendable usar una entrevista semi estructurada?
Es ideal para roles de alta gerencia o perfiles creativos. Permite mantener un guion base para 
asegurar la comparación, pero otorga libertad al reclutador para profundizar en experiencias 
específicas o detalles técnicos que surjan en la charla.

4. ¿Cómo ayuda la estructura a eliminar el sesgo de contratación?
Al obligar al reclutador a calificar comportamientos específicos bajo una rúbrica, se reduce 
la influencia del «efecto espejo» o la afinidad personal. Todos los aspirantes son medidos con 
la misma vara, promoviendo la diversidad e inclusión.

5. ¿Qué es el método STAR y por qué es vital?
Es una técnica de respuesta que divide una experiencia en: Situación, Tarea, Acción y Resultado. 
Es vital porque obliga al candidato a proporcionar evidencia real de sus capacidades en lugar 
de respuestas teóricas o idealizadas.

6. ¿Implementar este sistema hace que el proceso sea más lento?
La preparación inicial (diseño de preguntas y rúbricas) requiere más tiempo. Sin embargo, 
la toma de decisiones final es mucho más rápida y precisa, reduciendo significativamente los 
costos por rotación y malas contrataciones.

7. ¿Puedo usar entrevistas estructuradas para vacantes operativas?
Sí. De hecho, es altamente efectivo para puestos con gran volumen de candidatos, ya 
que permite filtrar con rapidez y justicia quiénes poseen las habilidades técnicas mínimas 
necesarias para el desempeño inmediato.

8. ¿Qué tan predictiva es la entrevista estructurada sobre el desempeño real?
Es el método con mayor validez predictiva documentado en psicología organizacional. Supera 
por mucho a las pruebas de personalidad o a la intuición, asegurando que el éxito en la 
entrevista se traduzca en éxito en el puesto.
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