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II.— TIPOS DE ENTREVISTA

Dado el caracter dinamico y desarrollante de las entrevis-
tas, cualquier intento de clasificacion de los tipos de entrevis-
ta resulta demasiado restringido; las siguientes observaciones
de Bingham y Moore pueden dar una idea clara de estos limi-
tes:

“La naturaleza de la entrevista varia evidentemente con el
proposito perseguido o el uso al cual se la destina. Esos usos
son diversos, pero en rigor, pueden reducirse a tres: recoger
hechos, informar y motivar o influir. En otros términos, se
utiliza la entrevista sea para averiguar algo acerca del sujeto,
para senalarle algo, o bien para influir en sus sentitnientos o
comportamientos. Generalmente, en una entrevista domina
una de estas intervenciones, pero sin excluir las otras dos. Por
ejemplo, si el fin principal es recoger hechos, el entrevistador
debe a menudo influir en el sujeto para llevarlo a cooperar en
el descubrimiento de los hechos; igualmente, cuando se trata
principalmente de influir en el sujeto, por ejemplo, en el pro-
ceso de la venta o en un consejo disciplinario, el entrevistador
debe recoger ciertos hechos relativos al sujeto antes de inten-
tar influir en él v debe, a la vez, darle ciertas informaciones.
Pero lo que distingue entre si los tres tipos principales de en-
trevista, es que uno de los tres objetivos predomina”.

Se ofrece, pues, a continuacion, una clasificacion de los
diferentes tipos de entrevista segun la finalidad que se preten-
da alcanzar. De esta manera, las entrevistas quedaran dividi-
das en 2 ambitos: uno, segun su proposito final, y otro, segin
su tipo de conduccion.

TIPOS DE ENTREVISTA

SEGUN SU J’} .— Admision o seleccion.
PROPOSITO 2.—Promocion o evaluacion.



3.—Consejo.
4 —Salida.
5.—Confrontacion.

-
1.—Planificada.

2.—Semi-libre.

3.—Libre.
SEGUN SU < 4.—De tension.
CONDUCCION

1.—Individual.

2.—QGrupal.

3.—Panel.

N

De acuerdo al proposito perseguido con la entrevista, ésta
se puede clasificar basicamente en cinco tipos:

1.— ENTREVISTA DE ADMISION O SELECCION.—
Es aquella por medio de la cual el entrevistador procura for-
marse un juicio acerca del candidato entrevistado. Desde lue-
go que aqui debe hacerse una distincion clara entre: 1) la en-
trevista previa, ligera y rapida; vy 2) la entrevista amplia o
principal, con la que se trata de profundizar en la personali-
dad y habilidades del candidato, para, en base a ello, estar en
condiciones de evaluar sus aptitudes (a todos los niveles) para
el empleo que se le ofrece.

Es conveniente llevar a cabo, antes de la entrevista princi-
pal, una entrevista preliminar muy ligera, a través de la cual
se obtengan los informes basicos primordiales sobre el cands-
dato, como son: clase de trabajo que desea, ocupaciones ante-
riores, escolaridad, etc. De esta manera se pueden evitar pos-
teriores pérdidas de tiempo en el caso de que no cumpla con
los requerimientos minimos. Por su simpleza, esta entrevista
puede ser realizada por un auxiliar del entrevistador, lo cual
no justificaria, de ninguna manera, que fuese realizada de una

manera descuidada o negligente.
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Antes de empezar la entrevista principal, es importante
tomar muy en cuenta varios aspectos:

— Fijacion del lugar (procurando un ambiente fisico y
animico agradable), fecha, hora, duracion aproximada, etc.

— Conocimiento preciso de la tarea que tendra que reali-
zar el candidato al ser aceptado, asi como las condiciones o
requerimientos en base a los cuales la empresa ofrece el traba-
jo.

— Conocimiento y estudio detenido de los datos del en-
trevistado (obtenidos por medio de la solicitud de empleo, in-
formes, entrevista previa, etc.)

— Determinacion de los objetivos que se pretenden lograr
en el encuentro.

— Planificacion de las preguntas guia para el entrevistador.,

— Procurar un buen estado de animo para la realizacion
de la entrevista.

2.—ENTREVISTA DE PROMOCION O EVALUACION.—
Con ésta se intentara, una vez conocido el historial de un su-
jeto ya adscrito previamente a la empresa, evaluar su desarro-
llo y actividad con el fin de determinar si es posible promo-
cionarlo 0 no a un mejor puesto dentro de la Organizacion,
Este deseo de promocion puede surgir tanto por parte de la
empresa, como del sujeto mismo.

3.— ENTREVISTA DE CONSEJO.— Es esta la entrevista
destinada a resolver o aclarar todas aquellas situaciones emba-
razosas o claramente conflictivas que se lleguen a dar dentro
del ambito laboral y que, de no ser puestas en claro en el mo-
mento adecuado, llegarian a repercutir en el correcto y tan
necesario equilibrio de las relaciones grupales.
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Este tipo de entrevista es el que resulta de manejo mas
delicado, dada su misma naturaleza, v porque, ademas, exige
al entrevistador un conocimiento serio v profundo de la dina-
mica de la personalidad, de la historia personal del entrevista-
do y, desde luego, mucho autoconocimiento v autocontrol.

4 — ENTREVISTA DE SALIDA.— Se trata de la entrevis-
ta que es conveniente realizar cuando la salida de la empresa
de un empleado no ha sido violentada, sino que es una res-
puesta a necesidades personales del empleado. Es a través de
este tipo de encuentros como se puede entrar en conocimien-
to de ciertos problemas internos que suelen escapar a la per-
cepcion de la administracion de la empresa por miultiples ra-
zones, problemas o errores con los que 2| entrevistado mantu-
vo un estrecho contacto y sobre los cuales nos puede brindar
valiosa informacion.

Uno de los factores que llevan a que este tipo de entrevis-
ta sea exitosa radica en la necesidad de catarsis del entrevista-
do necesidad que, de ser aprovechada por el entrevistador,
puede conducir a una mejora de la empresa.

5.— ENTREVISTA DE CONFRONTACION.— La fun-
cion fundamental de este tipo de entrevista es la de intentar
rectificar sustancialmente cualquier conducta que en aparien-
cia ha sido negativa o perjudicial para la buena marcha de las
relaciones laborales y, en base al analisis serio de dicha con-
ducta, llegar a una solucion. En este encuentro es muy impor-
tante que el entrevistado parti¢ipe activamente, incluso ha-
ciendole plantear soluciones al problema, va que de esta for-
ma lo obligamos a asumir su responsabilidad en relacion a la
decision que se tome,

Iista entrevista consiste, esencialmente, en una platica di-
rigida, con la finalidad de obtener la sblucion a un problema
determinado.

Ahora bien, segun el tipo de conduccion con que se lle-
ven a caho las entrevistas, las podemos clasificar en: planifica-
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da, semi-libre y libre. Sin embargo, de acuerdo con los moti-
vos del entrevistador y con los fines que se persigan, se puede
escoger un modo de conduccion inico o combinarse dentro
del desarrollo de una entrevista.

1.— ENTREVISTA PLANIFICADA.— Generalmente es
ésta la que resulta mas eficaz, dado que intenta escoger, de
una manera sistematica y precisa, mas informacion concreta
sobre los aspectos que se quieran explorar en forma fija y
determinada. Por ello mismo, puede llegar a resultar incomo-
da para el entrevistado debido a su caracter rigido; es por esto
que se recomicnda usarla Gnicamente para la investigacion de
incidentes conflictivos en el trabajo y situaciones similares. Es
aqui donde el entrevistador puede emplear hojas impresas pa-
ra una mas rapida clasificacion de las respuestas que debe eva-
luar, aunque debemos recalcar, la consulta y anotacion en di-
chos impresos debe ser discreta para, de esta manera, evitar
tensiones innecesarias en el entrevistado.

2.— ENTREVISTA SEMI-LIBRE.— Para este tipo de en-
trevista, el entrevistador también tiene trazado un plan de de-
sarrollo, pero con mas libertad de accion y mayor agilidad.
De ahi que para llevar a cabo exitosamente este tipo de con-
duccion, el entrevistador debe tener cierto grado de experien-
cia y mucha sagacidad.

3.— ENTREVISTA LIBRE.— Con el manejo adecuado de
esta entrevista es posible obtener un gran volumen de infor-
macion por parte del entrevistado, ya que se desarrolla con
gran fluidez. Al mismo tiempo, exige del entrevistador un ma-
yor esfuerzo y una gran practica profesional, sobre todo si el
sujeto entrevistado es un individuo muy preparado profesio-
nal y culturalmente.

En este tipo de encuentro es fundamental el papel que
juega el entrevistador, pues de él depende unicamente el evi-
tar pasar por alto todos aquellos aspectos que son importan-

tes para la posterior evaluacion del candidato, asi como el no



30

perderse en divagaciones y repeticiones de temas sin provecho
para el fin que se persigue.

El peligro inherente a este tipo de conduccion estriba en
el hecho de que da un gran margen a valoraciones subjetivas
y, por consiguiente, puede dar cabida al manejo de prejuicios

en el momento de la evaluacion. Sin embargo, se ha demos-
trado que mientras mas capacitado esteé el entrevistador, es

menor el riesgo de error en las apreciaciones subjetivas. A es-
te respecto hay quienes exigen al entrevistador, sobre la base
de una seria preparacion profesional, una experiencia de 1000
entrevistas como minimo como requisito imprescindible para
desarrollar su labor con un grado de acierto estimable (9).

4 — ENTREVISTA DE TENSION.— Por ultimo, tenemos
este tipo de entrevista, la cual esta dirigida a conocer el com-
portamiento del sujeto entrevistado dentro de una situacion
tensa donde resulta dificil mantener el control de si mismo.
Sin embargo, es preciso tener mucho cuidado en la aplica-
cion de esta entrevista, ya que no es conveniente utilizarla
con sujetos emocionalmente conflictivos.

Ademas de los tipos de manejo de entrevistas ya mencio-
nados, existen otros mas especificos en tanto que no son en-
cuentros de tipo INDIVIDUAL, sino que participan en ellos
varios individuos; tal es el caso del llamado PANNEL INTER-
VIEW, en donde varios entrevistadores interrogan al mismo
tiempo a un mismo candidato. Existe también el caso de las
ENTREVISTAS DE GRUPOQO, en donde varios individuos son
entrevistados por uno o varios investigadores simultaneamen-
te; este tipo de entrevista es de gran utilidad para seleccionar

mandos, puesto que se pueden observar las distintas actuacio-
nes de los candidatos entre si.

No importa qué tipo de conduccion seleccione el entre-
vistador, éste debe tener un amplio margen de iniciativa para

gl’ara supra, Cf. Blanco Cohen, C., Op. cit., pp. 136-142.
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