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Objetivo Alcance

La Revista de Casos de Estudio en HR Analytics 
Journal of HR Analytics Case Studies

La revista tiene como objetivo principal ser 
un vehículo para la reflexión y la difusión 
de las buenas prácticas, últimos avances 
ylíneas de investigación en el ámbito de la 
analítica aplicada para la toma de decisiones 
sobre la gestión del capital humano en las 
organizaciones.

La revista tiene un carácter científico y una 
vocación divulgativa, por ello propone 
artículos fundamentalmente de carácter 
aplicado. Con ellos se pretende que los 
profesionales de las organizaciones accedan 
a un conocimiento relevante acerca de 
cómo otras organizaciones desarrollan 
HRA. Y, también, acercar a los académicos el 
conocimiento respecto de cómo se desarrolla 
HRA en la práctica.

El enfoque de la Revista, que pretende ser 
multidisciplinar, da cabida (entre otros) a 
manuscritos que: reflejen casos prácticos de 
aplicación del HRA en las organizaciones; que 
analicen, comparen y relacionen la utilidad de 
diferentes técnicas y/o herramientas para 
el abordaje de diferentes objetivos analíticos; 
que planteen y valoren la efectividad de 
diferentes metodologías de trabajo para el 
desarrollo de proyectos HRA; que ayuden a 
entender el mapa de ruta por el que transitar 
desde los niveles básicos del HRA hasta los 
niveles de excelencia; y que en general ayuden 
a entender cómo mejorar la efectividad 
organizacional a partir de la analítica de 
datos referidos a la fuerza de trabajo.
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La Revista de Casos de Estudio en HR Analytics nace con la misión de facilitar el intercambio de 
conocimiento especializado entre profesionales y académicos en el ámbito de la analítica de 
Recursos Humanos, con el objetivo de mejorar la efectividad de las organizaciones. La entidad 
responsable de esta revista es la Asociación para el Desarrollo de la Ingeniería del Conocimiento 
(ADIC), siendo esta publicación on-line editada por el Instituto de Ingeniería del Conocimiento (IIC) 
con una periodicidad de un número anual.
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Resumen
La decisión de contratación de un candidato para un puesto de trabajo puede verse 
influida por diversos factores. La formación de primeras impresiones y la atribución de 
personalidad de los solicitantes juegan un papel indispensable en el proceso de selección 
de personal. Además del lenguaje verbal, el lenguaje no verbal (lenguaje corporal, facial y 
paralenguaje) desempeñan un papel primordial en la formación de primeras 
impresiones, así como la apariencia física. En el presente estudio se analiza, por un lado, 
la atribución de personalidad y la estimación de empleabilidad realizadas por expertos 
en el área de selección de personal. Y por otro, se estudia la relación que existe entre los 
distintos rasgos de personalidad atribuidos a través del lenguaje corporal, facial y del 
paralenguaje. Los resultados muestran que las atribuciones de personalidad se ven 
influenciadas en gran medida por la apariencia física y por la expresividad facial de los 
candidatos. Al igual que indican, que la estimación de empleabilidad depende en gran 
medida de la apariencia física.

Abstract
The decision to hire a candidate for a job can be influenced by several factors. The 
formation of first impres-sions and the attribution of personality of applicants can play an 
essential role in the personnel recruitment process. In addition to verbal language, non- 
verbal language (body language, facial language and paralan-guage) can have a crucial 
influence on the formation of first impressions, as can physical appearance. This study 
analyses, on the one hand, the personality attribution and the employability assessment 
carried out by experts in the area of personnel recruitment. On the other hand, it studies 
the connection that exists between the di�erent personality traits attributed through 
body language, facial language and paralanguage. The results show that personality 
attributions are largely influenced by the physical appearance and facial expres-siveness 
of candidates. They also indicate that the estimation of employability depends strongly 
on physical appearance.

Palabras clave
personalidad, selección de 
personal, lenguaje no verbal, 
empleabilidad.

Keywords
personality, personnel 
recruitment, non-verbal 
language.
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1. Introducción
El capital humano es uno de los pilares fundamentales 
que sustentan las organizaciones. Es por ello, que la 
selección de personal adquiere un papel fundamental a la 
hora de incorporar nuevo talento humano a todas las 
organizaciones. La buena praxis en la selección de 
personal dotará a las organizaciones de una plantilla de 
trabajadores competentes para cada puesto y de la 
selección de personal dependerá el talento con el que 
cuenta una organización. El hecho de contar con un 
potente capital humano proporciona a las empresas una 
fuerte ventaja competitiva ante otras, además de influir en 
el prestigio y valor que posee dicha organización. 

En el proceso de selección de personal, es fundamental 
que los equipos de selección y detección del talento lo 
formen profesionales en el área que sean capaces de 
identificar aquellas cualidades que hacen a un candidato 
idóneo para cubrir un puesto de trabajo frente a otros. En 
dicho proceso, existen diversas variables que influyen en 
la decisión de contratación sobre un candidato. En una 
entrevista de trabajo, es muy importante la información 
acerca de las “habilidades duras” del candidato, es decir, 
formación que posee y experiencia en otros puestos de 
trabajo. Dicha información es primordial a la hora de 
tomar una decisión de contratación. Pero además de esta 
información de habilidades duras, conocimientos y 
aptitudes técnicas para realizar el trabajo, aparece otra 
información adicional que influye en la toma de decisión 
del personal de selección. Dentro de esa información 
adicional juega un papel importante la primera impresión 
que el seleccionador se lleva sobre el candidato, que es de 
vital importancia para la decisión de contratación. Esta 
primera impresión puede suponer un desempate entre 
dos candidatos en igualdad de condiciones “teóricas”. La 
primera impresión se forma a partir de una gran cantidad 
de señales que percibe el entrevistador (vestimenta, 
atractivo, presencia, movimientos corporales, 
movimientos faciales, la voz, la forma de hablar, la forma 
de expresarse, etc). Este tipo de señales no verbales, 
influyen de manera importante en la formación de la 
primera impresión sobre una persona, además de que, a 
través de esta primera impresión, los seleccionadores son 
capaces de inferir una gran cantidad de información 
acerca de la forma de actuar y pensar del candidato. 

En este proceso de evaluación de las características de los 
candidatos la herramienta más usada mundialmente es la 
entrevista personal, ya sea estructurada, no estructurada 
o por competencias (McDaniel et al, 1994; Salgado et al., 

2001). Las entrevistas de selección son usadas debido al 
respaldo científico que poseen de que se puede tomar una 
mejor decisión sobre la contratación de un candidato tras 
haber conocido al candidato en persona, antes que 
evaluaciones biográficas o mediante diferentes tests 
(Gatewood et al., 2011). Además, la investigación muestra 
que los expertos de las organizaciones tienden a confiar 
más en la primera impresión que se forman sobre un 
candidato frente a los resultados de los diferentes tests 
(Dipboye, 1994). 

Las señales no verbales que un candidato emite durante 
una entrevista de trabajo (sonrisa, gestos, contacto visual, 
postura corporal, velocidad del habla, tono, etc) juegan un 
importante papel en una entrevista de trabajo. A través de 
ellas los expertos intentan inferir características 
relevantes sobre el candidato como la personalidad, 
habilidades, competencias, liderazgo, motivación para el 
puesto o ganas de trabajar en la organización (Gatewood 
et al., 2011). Gran parte de esta información puede ser 
inferida a través del comportamiento y lenguaje verbal del 
candidato, aun así, el lenguaje no verbal cumple también 
un papel fundamental, ya que a través de él se expresa una 
gran cantidad de información (Arvey y Campion, 1982; 
Schlenker, 1980). Hay evidencia suficiente que muestra 
que la primera impresión que un entrevistador se realiza 
sobre un candidato no está basada únicamente en la 
información verbal que los candidatos emiten, si no en la 
manera en la cual los candidatos responden las preguntas 
realizadas por los entrevistadores (Imada y Hakel, 1977).

Este fenómeno es especialmente relevante en el contexto 
actual de entrevistas de vídeo asíncronas (AVIs) en las que 
el entrevistador no tiene forma de indagar sobre las 
características del candidato y modificar así su primera 
impresión, sino que únicamente cuenta con la 
información grabada emitida por el candidato. La 
importancia de estas señales no verbales es aún más 
crucial en un contexto donde el entrevistador no puede 
interactuar en tiempo real con el candidato, por lo que 
cada detalle tiene mucha importancia ya que se extrae de 
la información grabada. 

En línea con lo anterior, es importante que los 
entrevistadores en procesos de selección tomen 
consciencia de aquellas señales no verbales que pueden 
desencadenar atribuciones inconscientes (incluso en 
entrevistas estructuradas), ya que estas señales pueden 
añadir información muy valiosa que evite tomar 
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(Carney, Colvin y Hall, 2007). Además, es un enfoque 
bastante adecuado a partir de cual poder estudiar la 
precisión con la que las personas se forman primeras 
impresiones de otros (Ambady y Rosenthal, 1992; 
Ambady, Bernieri y Richeson, 2000). Estudios llevados a 
cabo por Rosenthal, Hall, DiMatteo, Rogers y Archer 
(1979) señalan que en sólo 375 milisegundos se puede 
identificar de manera precisa las emociones de otros. 
Según los resultados del metaanálisis llevado a cabo por 
Ambady y Rosenthal (1992), las personas son capaces de 
emitir juicios muy precisos a partir de segmentos muy 
pequeños de comportamiento sobre ciertas dimensiones 
afectivas o de la personalidad. 

En las AVIs, comparadas con las entrevistas fase to face o 
con las vídeo entrevistas, el entrevistador (o el analizador 
de la información) dispone de menos fragmentos para 
formarse ese juicio de primera impresión. Y aunque la 
evidencia disponible es contradictoria la precisión de 
estas estimaciones puede verse afectada por el tiempo 
disponible para la observación del candidato. El modelo 
de precisión realista (RAM) (Funder, 2001) y el modelo 
promedio ponderado (WAM) (Kenny, 1994) proponen que 
la precisión de un juicio sobre otra persona debería de 
aumentar a medida que la cantidad de información que 
se tiene sobre esa persona aumenta. Es decir, sugieren 
que la precisión sería mayor a medida que los fragmentos 
observables sean mayores. Otros autores, observan que 
la precisión aumenta con el número y la variedad de 
contextos conductuales que el observador ve sobre otra 
persona (Borkenau, Mauer, Riemann, Spinath y 
Angleitner, 2004). En definitiva las AVIs tienen un contexto 
más limitado que otros formatos de entrevistas para que 
los evaluadores se formen un juicio preciso sobre el 
candidato.

Por otro lado, sabemos también que hay variaciones en 
función del canal de comportamiento que los 
observadores ven. Los canales más usados son: los 
canales no verbales y los canales vocales (cara, cuerpo o 
ambas, paralenguaje), los canales verbales (discurso y 
transcripción) y los canales audiovisuales (combinación 
de los dos anteriores). Hay una gran cantidad de estudios 
que concluyen en que no hay gran diferencia en los juicios 
emitidos dependiendo del canal (Burns y Beier, 1973; 
English y Jelenevsky, 1971; Strahan y Zytowski, 1976; 
Strong, Taylor, Bratton y Loper, 1971). Las personas, por 
otro lado, pueden emitir tres tipos de señales no verbales: 
las dinámicas, las estáticas y las paralingüísticas. Las 
señales dinámicas son aquellas que cambian fácilmente, 
como por ejemplo puede ser el contacto visual, los 

decisiones errónea o sesgos en los juicios. El objetivo sería 
analizar qué señales verbales en las entrevistas de vídeo 
asíncronas (AVIs) se consideran por los evaluadores para 
tomar decisiones sobre la empleabilidad y la personalidad 
de los candidatos.    

1.1 ¿Cómo se forman los 
entrevistadores una primera 
impresión del candidato?
La formación de impresiones sobre la personalidad se ve 
influida por factores verbales y no verbales (la forma de 
andar, la forma de gesticular, la forma de hablar, la 
postura, el discurso, las expresiones faciales, etc). Es decir, 
el comportamiento expresivo de una persona hace que los 
demás se puedan formar impresiones sobre ella (Ambady 
y Rosenthal, 1992). Desde hace tiempo, algunos expertos 
como Gordon Allport (1937), sugirieron que un indicador 
importante de la personalidad de un individuo podía ser 
su comportamiento expresivo. A raíz de la exposición a ese 
comportamiento expresivo de los demás, cada persona se 
forma una impresión sobre los otros, que se ve reforzada 
en posteriores acercamientos. Según Allport (1961), 
Go�man (1959, 1971) y otros autores, el comportamiento 
expresivo es el primordial en la percepción de las 
personas. Según Allport y Vernon (1933) el estilo expresivo 
de las personas resulta ser bastante estable en una gran 
variedad de contextos. 

Estudios llevados a cabo por Wilson y Schooler (1991) 
afirman que los observadores pueden llegar a ser muy 
precisos en los juicios que realizan a partir de muy poca 
información y el más mínimo procesamiento cognitivo. 
Además, se ha demostrado que las personas comunican 
las expectativas y preferencias que poseen a través del 
lenguaje expresivo, mediante señales no verbales de 
manera muy disimulada (Chaikin, Sigler y Derlega, 1974; 
Christensen y Rosenthal, 1982; Harris y Rosenthal, 1985; 
Rosenthal, 1966; Rosenthal y Rubin, 1978; Snyder, Tanke y 
Berscheid, 1977; Word, Zanna y Cooper, 1974).

Los juicios que se realizan sobre otras personas pueden 
ser muy precisos, sobre todo cuando se basan en 
observaciones breves de su comportamiento expresivo 
(Albright et al., 1988; Funder y Colvin, 1988; Watson, 1989). 
El término “thin slices” (pequeños fragmentos) se ha 
usado en la literatura para poder describir breves 
fragmentos del comportamiento social de las personas y 
de la personalidad. A partir de estos breves fragmentos los 
observadores son capaces de inferir estados, rasgos y 
otras características de la personalidad de las personas 
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movimientos de las manos, la orientación del cuerpo, la 
sonrisa, las gesticulaciones faciales o el movimiento de la 
cabeza, entre otras. Las señales estáticas son aquellas 
relativas a las variables demográficas de una persona o la 
atractividad física, entre otras. Por último, las señales 
paralingüísticas son aquellas referidas a las 
características vocales de una persona (tono de voz, 
velocidad del habla, etc) (DeGroot y Gooty, 2009).

Desde el punto de vista selectivo, es relevante tener en 
cuenta que los candidatos realizan habitualmente un 
proceso de gestión de la propia imagen, para 
proporcionar al entrevistador la imagen que creen que 
será mejor valorada por este. Las personas son capaces 
de controlar el lenguaje expresivo que muestran para 

crear una determinada impresión más favorable a los 
demás (Go�man, 1959, 1971), pero, aun así, no pueden 
controlar la totalidad de los canales (Ekman y Friesen, 
1969). Es decir, en alguna ocasión, las personas pueden 
controlar sus palabras, pero es más difícil controlar la 
expresión facial, la voz o las expresiones corporales. Toda 
esa falta de control sobre los comportamientos 
expresivos que se emiten se atribuye a una falta de 
consciencia sobre ese comportamiento expresivo, ya que 
se realiza de manera natural o innata. El canal expresivo 
más fácilmente modulable es el canal verbal, seguido de 
las expresiones faciales y el cuerpo, siendo la voz el canal 
menos controlable (Brown, 1986; Rosenthal y DePaulo, 
1979). 

1.2 ¿Cómo infieren los entrevistadores las características psicológicas 
de los candidatos a partir de estas señales y las primeras impresiones?
Diversos trabajos en la formación de impresiones afirman que las autoevaluaciones de la propia personalidad coinciden en 
gran medida con las evaluaciones de personalidad que los desconocidos hacen sobre esa misma persona (Passini y 
Norman, 1966; Albright, Kenny y Malloy, 1988; Funder y Colvin, 1988; Watson, 1989). En cualquier caso, hay ciertos factores 
sobre la personalidad que son más fácilmente observables en el comportamiento, como señales de extraversión, 
dominancia, impulsividad, exhibición y feminidad o masculinidad, frente a otras señales que son más difícilmente 
observables en el comportamiento, como ocurre con la autonomía, la persistencia o la comprensividad (Buck, 1975, 1977; 
Cunningham, 1977; Friedman, Di-Matteo y Taranta, 1980; Friedman, Riggio y Segall, 1980; Lippa, 1976, 1978a, 1978b). Estos 
factores más fácilmente observables aparecen consistentemente en el lenguaje expresivo de las personas y suelen ser 
fácilmente observables por los observadores. En todo este lenguaje expresivo de una persona, hay diferencias en cuanto al 
sexo de la persona, es decir, el lenguaje expresivo de mujeres y hombres no es el mismo en la forma de mirar, tocar o 
moverse, entre otras (Hall, 1978, 1979). Además, el grado de atractivo físico de una persona adquiere una importancia 
enorme en la formación de impresiones, sobre todo en las situaciones de zero-aquiance (situaciones de primer 
acercamiento entre personas, es decir, personas que no se conocen previamente) (Riggio y Friedman, 1986).

También, se pueden encontrar diferencias en las percepciones que los jueces realizan sobre otros. Parece ser que, los 
varones que hablan de manera fluida gesticulan más y tienen un movimiento corporal más acentuado, obtienen una 
primera impresión mucho más favorable de ellos. Por otro lado, aquellas mujeres que son más facialmente expresivas, 
espontáneas y extrovertidas suelen obtener unos juicios más favorables (Riggio y Friedman, 1986).
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La entrevista de personal se centra fundamentalmente en 
obtener una información teórica y no comportamental de 
la persona, basada en conocer la experiencia profesional 
de una persona, digamos que más centrada en conocer 
respuestas correctas e incorrectas referidas 
principalmente a cuestiones relativas al trabajo. En 
realidad, las entrevistas estructuradas están diseñadas 
especialmente para evaluar facetas relacionadas con el 
trabajo (Hu�cutt et al., 2001), dejando a un lado la 
medición de los constructos de personalidad. Sin 
embargo, cuando un entrevistador toma una decisión 
acerca de un candidato, no sólo lo hace en base a aquellas 
facetas relacionadas con el trabajo, sino que también lo 
hace teniendo en cuenta otros factores de personalidad 
del candidato, es decir, información sobre el candidato 
que está fuera de la información recopilada en la 
entrevista. Por otro lado, la información del 
comportamiento no verbal que se obtiene es mucho 
menos estructurada y abierta a la situación. Es en la 
obtención de esa información menos estructurada 
relativa al comportamiento cuando los entrevistadores se 
forman las primeras impresiones sobre los candidatos y a 
partir de la cual toman las decisiones más fiables en muy 
poco tiempo (Ambady et al, 1999). Las señales visuales no 
verbales que se dan en una entrevista han demostrado 
tener un gran efecto en la evaluación del entrevistador. 
Según la investigación en el ámbito (Gi�ord, Ng y 
Wilkinson, 1985; Imada y Hakel, 1977; McGovern y Tinsley, 
1978; Raza y Carpenter, 1987; Young y Beier, 1977), los 
juicios que los entrevistadores hacen sobre los candidatos 
resultan afectados por el lenguaje expresivo no verbal que 
emiten los candidatos en una entrevista. Estas señales, 
pueden presentarse como predictores consistentes del 
desempeño en el trabajo (Burnett, 1993; Motowidlo y 
Burnett, 1995). Un estudio realizado por Blackman (2002) 
muestra que las señales visuales no verbales son 
imprescindibles en la precisión de los juicios de 
personalidad que realizan los entrevistadores. Según este 
estudio, la fiabilidad en la predicción de la personalidad 
sobre un candidato es mejor en una entrevista cara a cara, 
frente a una entrevista telefónica (en la cual no existe un 
comportamiento visible del candidato). Además, el mismo 
autor defiende que es en las entrevistas no estructuradas 
donde se puede realizar un juicio acerca de la 
personalidad del candidato con mayor precisión, ya que el 
candidato en este tipo de entrevistas es más libre a la hora 
de hablar y expresarse.

Dichas señales, como puede ser el contacto visual, la 
orientación del cuerpo del entrevistado, la sonrisa, la 

atractividad física de la persona o los gestos que 
realiza con las manos, pueden influir de manera 
positiva los juicios que emiten los entrevistadores 
(Cash y Kilcullen, 1985; Hollandsworth, Kazelskis, 
Stevens y Dressel, 1979; Imada y Hakel, 1977; Kinicki y 
Lockwood, 1985; McGovern y Tinsley, 1978; Parsons y 
Liden, 1984; Raza y Carpenter, 1987; Wexley, Fugita y 
Malone, 1975; Young y Beier, 1977). La atractividad 
física (Dipboye et al., 1977; Raza y Carpenter, 1987), la 
vestimenta (Forsythe et al. 1985), los gestos de las 
manos, la sonrisa o la orientación del cuerpo hacia el 
entrevistador parecen ser aquellas señales que más 
positivamente son valoradas por el entrevistador 
(Gi�ord et al. 1985; Rasmussen 1984; Forbes y Jackson 
1980; Hollandsworth et al. 1979; Imada y Hakel 1977). 
Diversos estudios han mostrado que la cantidad de 
contacto visual y expresividad facial que muestra un 
candidato en una entrevista de trabajo influye en la 
impresión que el entrevistador se hace sobre esa 
persona (Frauendorfer y Mast, 2015). Un mayor 
contacto visual y expresividad favorece una 
percepción más positiva del candidato, destacando 
adjetivos como interesante, relajado, fuerte, exitoso, 
activo, maduro, sensible, agradable, entre otros. Por 
otro lado, aquellos candidatos que tienen un mayor 
movimiento y cambio de la postura se perciben como 
entusiastas y aquellos que mueven más la cabeza se 
perciben como más sensibles (Anderson y Shackleton, 
1990). De dicho estudio, se puede inferir que las 
habilidades sociales que los candidatos muestran en 
las entrevistas de trabajo se correlacionan de manera 
positiva con los gestos que realizan y el tiempo que 
están hablando (Gi�ord et al., 1985).

Otro estudio, llevado a cabo por Borkenau y Liebler 
(1992), muestra que una voz potente, una expresión 
facial amable, la sonrisa y mayores movimientos de la 
cabeza expresan extraversión. Por otro lado, una voz 
alta, la expresión facial amigable y menos 
movimientos de las manos o de la cabeza expresan 
amabilidad. Por último, neuroticismo puede 
expresarse también mediante una voz potente. 
DeGroot y Motowidlo (1999), plantean la posibilidad de 
que aquellos entrevistados que son físicamente más 
atractivos, miran de manera más fija al entrevistador, 
tienen una mayor movilidad de las manos, sonríen más 
y tienden a orientar el cuerpo hacia el entrevistador, 
forman una mejor y más favorable impresión en los 
entrevistadores. Se basan en que aquellas señales no 
verbales (visuales) que emiten las personas pueden ser 
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aspectos de la personalidad estables que dichas personas 
muestran de manera consistente en diferentes 
situaciones. Por ello, se acepta que los candidatos llevan a 
cabo señales no verbales similares en una entrevista de 
trabajo a las que llevarían a cabo en una situación 
cotidiana. Dicho estudio pone de manifiesto que la mezcla 
del lenguaje expresivo y el vocal podría explicar la 
varianza existente entre los juicios que los entrevistadores 
han emitido sobre el grado de ajuste al puesto de trabajo. 

Según investigaciones llevadas a cabo por Imada y Hakel 
(1977), aquellos candidatos que tienen un 
comportamiento más cercano al entrevistador son 
percibidos con un mayor grado de ajuste al puesto de 
trabajo, además de percibir que están más motivados y 
serán más exitosos en su desempeño. Además, según 
McGovern y Tinsley (1978), aquellos candidatos que 
sostienen un mayor contacto visual, tienen un nivel de 
energía alto, se muestran como más afectivos, hablan de 
manera fluida y poseen una mayor modulación del tono 
de voz, suelen ser elegidos para una posterior fase en el 
proceso de selección. Sin embargo, aquellos candidatos 
que tienen un menor contacto visual con el entrevistador 
se perciben como menos motivados y se evalúan más bajo 
(Tessler y Sushelsky, 1978). Sonreír y mantener un 
contacto visual con el entrevistador son 
comportamientos positivos que están muy relacionados 
con los candidatos que son agradables (Kristof-Brown et 
al., 2002). Si diferenciamos estos comportamientos no 
verbales por el sexo, las mujeres suelen sonreír, asentir 
más, hablar más rápido, tener un tono más alto y variar 
más el tono de voz que los candidatos hombres (Van 
Vianen y Van Schie, 1995; Frauendorfer et al., 2014b). 
Aquella impresión favorable creada a través del lenguaje 
no verbal incluye señales positivas, por ejemplo, la sonrisa 
del candidato, el contacto visual, asentimiento ante las 
afirmaciones y gesticulación facial. Los candidatos que 
proyectan más proactivamente estas señales positivas 
suelen ser evaluados de una manera más favorable por el 
entrevistador (Stevens y Kristof, 1995). Estas señales no 
verbales positivas son importantes ya que tienen un gran 
impacto en la decisión sobre el candidato a la hora de la 
elección para un puesto de trabajo, sobre todo en aquellas 
entrevistas menos estructuradas, en las cuales hay mayor 
libertad de comportamiento por parte del candidato (Tsai 
et al., 2005).

Según Forbes y Jackson (1980) dicho comportamiento no 
verbal es una fuente de ayuda para que el entrevistador 
pueda juzgar al candidato, ya que una preselección de 

candidatos no aporta una gran cantidad de información 
sobre los candidatos. Sin embargo, en un cara a cara se 
puede evaluar más al detalle términos fundamentales 
como las competencias, la educación o la experiencia que 
difieren a unos candidatos de otros. Es más, según 
afirman Edinger y Patterson (1983), ante una situación 
homogénea de candidatos, la atención se centra en el 
comportamiento no verbal, ya que ayuda a diferenciarlos.

Hay otras teorías que afirman lo anterior, en la línea del 
refuerzo, los entrevistadores toman una decisión acerca 
del candidato en los primeros momentos de la entrevista y 
dicha decisión se ve reforzada durante la entrevista en 
base al comportamiento que muestra el candidato 
(Webster, 1964). Así, el comportamiento no verbal que 
muestra el candidato ayuda a reforzar la impresión que el 
entrevistador se llevó en el primer momento, tanto si es 
una impresión favorable o desfavorable hacia el 
candidato. Es por ello, que se puede afirmar que cuanta 
mayor cercanía muestra un candidato en una entrevista 
de trabajo, más favorable será la impresión que se lleve el 
entrevistador y más positiva será su evaluación 
(Frauendorfer y Mast, 2015).

Blackman (2002), realizó un estudio en el que se concluye 
que aquellos participantes en el rol de seleccionadores de 
personal fueron bastante precisos a la hora de evaluar a 
los candidatos en cuanto a su personalidad, incluso en 
una entrevista simulada. De igual manera, los expertos 
fueron muy precisos en las evaluaciones realizadas 
basadas en 30 minutos (Barrick et al., 2000). Por otro lado, 
Gi�ord et al. (1985) muestran al campo de la investigación 
que los expertos podían evaluar de una manera bastante 
precisa las habilidades sociales de los candidatos a través 
de una grabación de la entrevista de los candidatos. Sin 
embargo, hay otros resultados e investigaciones fuera del 
ámbito de la selección de personal que muestran que no 
se encuentran diferencias significativas en los juicios 
emitidos o evaluaciones acerca de otras personas si la 
duración de la exposición al comportamiento es de 30 
segundos o cinco minutos (Ambady y Rosenthal, 1992, 
1993; Murphy, 2005), lo cual contradice otros resultados 
en el campo de las impresiones. 
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2. Justificación y Objetivos
Los entrevistadores han de ser conscientes, que por muy estructurada que esté una entrevista, hay factores y señales no 
verbales de los candidatos que llevan a que los entrevistadores hagan atribuciones inconscientemente sobre ellos. Es por 
ello, que puede ser muy importante prestar también atención a estas señales no verbales que brindan una gran cantidad de 
información sobre el candidato, ya que, de no prestar la suficiente atención a estas señales, el entrevistador puede tomar 
malas decisiones acerca de un candidato o emitir juicios sesgados La evaluación del ajuste al perfil del candidato ante un 
puesto de trabajo se ve claramente influenciado por aquellas valoraciones subjetivas que realiza el entrevistados (Van Dam, 
2003). El modelo de lente de Brunswik (1956) también expone el impacto que las atribuciones de personalidad pueden tener 
en la predicción del rendimiento en el trabajo y la evaluación del candidato en la entrevista cuando ambos canales (entorno 
y percepción) son usados. 

En línea con ello, el objetivo de este trabajo es analizar qué señales no verbales proporcionadas por los candidatos en las 
AVIs son tenidas en cuenta por los evaluadores para tomar decisiones sobre la empleabilidad de los candidatos y sobre su 
personalidad.

De forma específica en nuestro estudio pretendemos dar respuestas a estas tres preguntas de investigación.

• ¿Con qué elementos de la expresividad corporal y verbal se relacionan las atribuciones de personalidad que realizan 
los entrevistadores?

• ¿Con qué elementos de la expresividad corporal y verbal se relacionan la estimación de empleabilidad que realizan los 
expertos?

• ¿Qué influye más en la estimación de la empleabilidad, la atribución de personalidad o la expresividad corporal y 
verbal?

Poder responder a las preguntas previamente planteadas nos abre un abanico enorme de mejora en relación al área de 
selección de personal como evaluar competencias clave de los candidatos, poder hacer análisis con mayor exhaustividad de 
la expresión corporal en candidatos, inferir rasgos de personalidad basándonos en esas señales no verbales observadas en 
las grabaciones, desarrollar herramientas que permitan analizar de una manera más objetivas esas señales no verbales, 
además de poder facilitar orientación a los entrevistadores y candidatos de cara a que la información no verbal que 
comparten facilite el proceso de toma de decisiones. 
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3. Metodología
3.1. Participantes
En el estudio participaron 50 candidatos y 8 expertos 
evaluadores. Cada evaluador realizó la evaluación de 
10/11 participantes. La media de edad de los candidatos 
es de 24 años y su distribución por género es de 90% 
mujeres y 10% hombres.  Los participantes fueron 
captados mediante una estrategia de bola de nieve a 
través de los contactos de la autora. Los expertos 
corresponden al equipo de la Dirección de Selección y 
Talento de una compañía nacional referente en el 
transporte de viajeros y mercancías por ferrocarril, que 
cuenta con 16.000 empleados. La Dirección de Selección y 
Talento está formada por 11 personas con formaciones 
específicas en el área de recursos humanos, de los cuales 
los 8 expertos evaluadores son psicólogos con formación 
adicional en recursos humanos.

3.2. Medidas
Auto valoración de la Personalidad de los candidatos. Se 
midieron Ajuste Emocional, Extraversión, Cordialidad, 
Apertura a la Experiencia y Responsabilidad. Se utilizó una 
adaptación del Inventario NEO reducido de cinco factores 
(NEO-FFI)  

Valoración de la Personalidad de los Candidatos mediante 
la apreciación de los Evaluadores. Se evaluaron las 
mismas características que en la autovaloración de los 
candidatos y mediante el mismo instrumento 
(adaptándolo a la respuesta en tercera persona).
Valoración de la Empleabilidad de los Candidatos por 
parte de los evaluadores. Se utilizó un único ítem en el que 
se pide al evaluador que señale el porcentaje de 
empleabilidad que estima para el candidato (0-100). 
Valoración de la Apariencia de los Candidatos por parte de 
los evaluadores. Se utilizó una rúbrica sobre el 
comportamiento-movimiento del participante en la que 
se explora su apariencia física a través de: (a) su lenguaje 
corporal, considerando estos tres elementos: LC1, que se 
refiere a lenguaje corporal 1 (expresividad en el 
movimiento), LC2, que se refiere a lenguaje corporal 2 
(viveza del movimiento) y LC3, se refiere a lenguaje 
corporal 3 (tensión-ansiedad del movimiento); (b) su 
expresión facial; y (c) su paralenguaje. 

Para la valoración de la personalidad, la empleabilidad y 
la apariencia de los candidatos, los evaluadores utilizaron 
las AVIs que los candidatos habían grabado, Estas fueran 
50 vídeos a color. Los vídeos están compuestos por un 
candidato respondiendo a la instrucción siguiente: 
“Relata una historia que contenga las palabras: accidente 
aéreo, fuegos artificiales, camarera, supermercado y edad 
media. Puedes utilizar papel y lápiz para anotar durante 
tres minutos tus ideas y luego grábate contando la historia 
(unos cuatro minutos)”. Para grabar el vídeo se les pide 
que se graben de cuerpo entero. Los vídeos se proyectan a 
los evaluadores con sonido a través de un ordenador 
portátil. 

3.3. Procedimiento
En primer lugar los candidatos cumplimentaron el 
cuestionario y grabaron la AVI. En segundo lugar los vídeos 
con las AVIs fueron visualizados por los evaluadores y, a 
continuación, cumplimentaron el cuestionario con las 
medidas sobre los candidatos. 
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4. Resultados 
En la tabla 1 se muestran las correlaciones de las 12 
variables del estudio. Además, también se muestra la 
media, la desviación típica y la fiabilidad de la escala de 
medida (alfa de Cronbach) de cada una de las variables. 
Los datos sugieren diversas correlaciones muy 
interesantes. Este primer análisis nos ayuda a situarnos de 
cara a dar respuesta a los objetivos de nuestro estudio. A 
partir de estas correlaciones, trabajaremos con aquellas 
variables que muestran una correlación significativa, 
desechando así aquellas que no. Encontramos que la 
estimación de empleabilidad realizada por los expertos 
posee correlación con los cinco rasgos de personalidad 
inferido por los expertos, además de con la apariencia 

física, la expresión facial y el paralenguaje. Por otro lado, 
la apariencia física correlaciona significativamente con las 
estimaciones de personalidad de los expertos en los 
cincos rasgos de personalidad. La estimación de 
extraversión correlaciona además con LC1, LC2, expresión 
facial y paralenguaje. La estimación de amabilidad 
correlaciona además con LC3, expresión facial y 
paralenguaje. La estimación de responsabilidad 
correlaciona además con LC2 y expresión facial. La 
estimación de ajuste emocional correlaciona además con 
expresión facial y paralenguaje. La estimación de apertura 
a la experiencia correlaciona además con LC2, expresión 
facial y paralenguaje.

 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1. Emplea-

bilidad 

 
           

2. Extraver-
sión 
experto 

,427** 
 

          

3. Amabili-
dad 
experto 

,401** ,327** 
 

         

4. Respon-
sabilidad 
experto 

,369** ,343** 0,205 
 

        

5. Ajuste 
emocio-
nal 
experto 

,372** ,454** ,368** 0,136 
 

       

6. Apertura 
experien-
cia 
experto 

,499** ,297** ,641** 0,158 ,458** 
 

      

7. Aparien-
cia 
Física 

,617** ,410** ,283* ,472** ,309** ,275* 
 

     

8. LC1 0,197 ,314** 0,044 0,057 0,190 0,194 -0,055 
 

    
9. LC2 ,319** ,456** 0,149 ,251* 0,154 ,228* 0,160 ,682** 

 
   

10. LC3 -0,175 -0,200 -,271* 0,032 -0,218 -0,093 -,275* ,323** 0,219 
 

  
11. Expresión 

facial 
,534** ,440** ,508** ,267* ,446** ,495** ,526** 0,191 ,334** -,438** 

  

12. Paralen-
guaje 

,512** ,352** ,319** 0,205 ,327** ,370** ,593** -0,015 0,170 -,431** ,609** 
 

Media 68,64 11,76 13,64 12,23 11,06 12,53 30,88 12,05 11,89 14,37 14,31 29,42 

Desvia-
ción tí-
pica 

15,494 3,34 2,51 3,46 2,36 3,28 6,27 3,95 3,32 3,67 2,93 5,28 

Alfa de 
Cronbach 

(1) 0,898 0,922 0,927 0,725 0,887 0,734 0,858 0,877 0,603 0,745 0,740 

Correlaciones entre las doce variables obtenidas de la recogida de datos del presente estudio (* p < .05, ** p < .01). LC1 se refiere a 
lenguaje corporal 1 (expresividad en el movimiento), LC2 se refiere a lenguaje corporal 2 (viveza del movimiento) y LC3 se refiere a 
lenguaje corporal 3 (tensión-ansiedad del movimiento). 

(1) No posee medida de fiabilidad ya que posee un solo ítem.

Tabla 1. Correlaciones variables estudio y estadísticos descriptivos (media, desviación típica, alfa de Cronbach).
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En la tabla 3 se muestra el modelo de regresión entre la 
estimación de extraversión que realizan los expertos y las 
variables apariencia física, LC1, LC2, expresión facial y 
paralenguaje. Aquí se encuentra una correlación 
significativa entre extraversión, apariencia física, LC2 y 
expresión facial. El porcentaje de varianza explicado de 
estas variables es un 35.4% (con una significación de 
0.028). El peso que cada una de las variables posee es 
24.7% la apariencia física, un 35.1% LC2 y un 22.6% la 
expresión facial. 

En la tabla 4 se observa el modelo de regresión entre la 
estimación de la amabilidad que realizan los expertos y las 
variables apariencia física, expresión facial, paralenguaje 
y LC3. Encontramos aquí una correlación significativa 
entre la amabilidad y la expresión facial. El porcentaje de 
varianza explicado de la relación es un 25.5% (con una 
significación de 0.028). El peso de la expresión facial en la 
relación es de un 51.5%. 

En la tabla 5 se encuentra el modelo de regresión entre la 
estimación de responsabilidad que realizan los expertos y 
las variables apariencia física, expresión facial y LC2. 
Encontramos aquí una correlación significativa entre 
responsabilidad y apariencia física. El porcentaje de 
varianza explicado de la relación es un 21.6% (con una 
significación de 0.00). El peso de la expresión facial en la 
relación es de un 47.6%. 

En la tabla 6 se muestra el modelo de regresión entre la 
estimación de ajuste emocional que realizan los expertos 
y las variables apariencia física, expresión facial y 
paralenguaje. Encontramos aquí una correlación 
significativa entre ajuste emocional y expresión facial. El 
porcentaje de varianza explicado de la relación es un 
19.8% (con una significación de 0.00). El peso de la 
expresión facial en la relación es de un 45.6%. 

En la tabla 7 se encuentra el modelo de regresión entre la 
estimación de apertura a la experiencia que realizan los 
expertos y las variables apariencia física, expresión facial, 
paralenguaje y LC2. Encontramos aquí una correlación 
significativa entre apertura a la experiencia y la expresión 
facial. El porcentaje de varianza explicado de la relación es 
un 24.1% (con una significación de 0.00). El peso de la 
expresión facial en la relación es de un 50.1%. 

Tabla 2. 
Variables independientes introducidas en los modelos de 

regresión realizados.

Extraversión experto 

Apariencia física 

LC1 

LC2 

Expresión facial 

Paralenguaje 

Amabilidad experto 

Apariencia física 

LC3 

Expresión facial 

Paralenguaje 

Responsabilidad experto 

Apariencia física 

LC2 

Expresión facial 

Ajuste emocional experto 

Apariencia física 

Expresión facial 

Paralenguaje 

Apertura a la experiencia experto 

Apariencia física 

LC2 

Expresión facial 

Paralenguaje 

Empleabilidad 

Apariencia física 

LC2 

Expresión facial 

Paralenguaje 

Empleabilidad 

Apariencia física 

LC2 

Expresión facial 

Paralenguaje 

Extraversión experto 

Amabilidad experto 

Responsabilidad experto 

Ajuste emocional experto 

Apertura a la experiencia experto 
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Correlaciones entre la estimación de extraversión de los expertos y aquellas variables que correlacionan significativamente con 
extraversión: apariencia física, LC1, LC2, expresión facial y paralenguaje. LC1 se refiere a lenguaje corporal 1 (expresividad en el 
movimiento), LC2 se refiere a lenguaje corporal 2 (viveza del movimiento).

*Variable dependiente: extraversión experto

Correlaciones entre la estimación de amabilidad de los expertos y aquellas variables que correlacionan significativamente con 
amabilidad: apariencia física, expresión facial y paralenguaje y LC3. LC3 se refiere a lenguaje corporal 3 (tensión-ansiedad del 
movimiento).

*Variable dependiente: amabilidad experto

Correlaciones entre la estimación de responsabilidad de los expertos y aquellas variables que correlacionan significativamente con 
responsabilidad: apariencia física, expresión facial y LC2. LC2 se refiere a lenguaje corporal 2 (viveza del movimiento).

*Variable dependiente: responsabilidad experto

Tabla 3. Modelo de Regresión en la Explicación de la Extraversión apreciada por los Expertos.

Tabla 4.  Modelo de Regresión en la Explicación de la Amabilidad apreciada por los Expertos.

Tabla 5. Modelo de Regresión en la Explicación de la Responsabilidad apreciada por los Expertos.

 

 
 

Coeficiente  
R cuadrado 

ajustado 
Sig. Cambio 

en f 

Coeficiente 
estandarizado 

beta 

Sig. 
Coeficiente 

beta 

1. Apariencia física 0,424 

0,354 0,028 

0,247 0,028 

2. LC1 0,330   

3. LC2 0,475 0,351 0,001 

4. Expresión facial 0,483 0,226 0,057 

5. Paralenguaje 0,384   

 

Coeficiente  
R 

cuadrado 
ajustado 

Sig. 
Cambio 

en f 

Coeficiente 
estandarizado 

beta 

Sig. 
Coeficiente 

beta 

1. Apariencia física 0,286 

0,255 0,000 

  

2. Expresión facial 0,515 0,515 0,000 

3. Paralenguaje 0,336   

4. LC3 -0,286   

 

 

Coeficiente  
R 

cuadrado 
ajustado 

Sig. 
Cambio en 

f 

Coeficiente 
estandarizado beta 

Sig. 
Coeficiente 

beta 

1. Apariencia física 0,476 

0,216 0,000 

0,476 0,000 

2. Expresión facial 0,288   

3. LC2 0,265   
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Correlaciones entre la estimación de ajuste emocional de los expertos y aquellas variables que correlacionan significativamente con 
ajuste emocional: apariencia física, expresión facial y paralenguaje. *Variable dependiente: ajuste emocional experto

Correlaciones entre la estimación de apertura a la experiencia de los expertos y aquellas variables que correlacionan significativamente 
con apertura a la experiencia: apariencia física, expresión facial, paralenguaje y LC2. LC2 se refiere a lenguaje corporal 2 (viveza del 
movimiento). *Variable dependiente: apertura experiencia experto

Correlaciones entre la estimación de empleabilidad de los expertos y aquellas variables que correlacionan significativamente con 
empleabilidad: apariencia física, expresión facial, paralenguaje y LC2. LC2 se refiere a lenguaje corporal 2 (viveza del movimiento).

*Variable dependiente: empleabilidad

Tabla 6. Modelo de Regresión en la Explicación del Ajuste Emocional apreciada por los Expertos.

Tabla 7. Modelo de Regresión en la Explicación de la Apertura a la Experiencia apreciada por los Expertos.

Tabla 8. Modelo de Regresión en la Explicación de la Empleabilidad apreciada por los Expertos

 

Coeficientes  
R 

cuadrado 
ajustado 

Sig. 
Cambio 

en f 

Coeficiente 
estandarizado beta 

Sig. 
Coeficiente 

beta 

1. Apariencia física 0,308 

0,198 0,000 

  

2. Expresión facial 0,456 0,456 0,000 

3. Paralenguaje 0,339   

 

Coeficiente  
R 

cuadrado 
ajustado 

Sig. 
Cambio 

en f 

Coeficiente 
estandarizado beta 

Sig. 
Coeficiente 

beta 

1. Apariencia física 0,275 

0,241 0,000 

  

2. Expresión facial 0,501 0,501 0,000 

3. Paralenguaje 0,381   

4. LC2 0,232   

 Coeficiente  
R cuadrado 

ajustado 
Sig. Cambio 

en f 
Coeficiente 

estandarizado beta 
Sig. Coeficiente 

beta 

1. Apariencia física 0,629 

0,437 0,008 

0,481 0,000 

2. Expresión facial 0,534 0,280 0,008 

3. Paralenguaje 0,516   

4. LC2 0,291   

Referido a la segunda pregunta de investigación, podemos encontrar el modelo de regresión llevado a cabo en la tabla 8, 
llevado a cabo entre la estimación de empleabilidad que realizan los expertos y las variables apariencia física, expresión 
facial, paralenguaje y LC2. Encontramos aquí una correlación significativa entre empleabilidad, apariencia física y 
expresión facial. El porcentaje de varianza explicado de la relación es un 43.7% (con una significación de 0.008). El peso de 
la apariencia física en la relación es de un 48.1% y el de la expresión facial un 28%.
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Correlaciones entre la estimación de empleabilidad de los expertos y aquellas variables que correlacionan significativamente 
con empleabilidad: apariencia física, expresión facial, paralenguaje, LC2, extraversión, amabilidad, responsabilidad, ajuste 
emocional y apertura a la experiencia. LC2 se refiere a lenguaje corporal 2 (viveza del movimiento).

* Variable dependiente: empleabilidad

Tabla 9. Modelo de Regresión en la Explicación de la Empleabilidad apreciada por los Expertos

Por último, en cuanto a la pregunta de investigación tercera, en la tabla 9 se muestra el modelo de regresión llevado a 
cabo entre la empleabilidad, la apariencia física, la expresión facial, el paralenguaje, LC2 y la estimación de los cinco 
rasgos de personalidad (extraversión, amabilidad, responsabilidad, ajuste emocional y apertura a la experiencia). 
Aparece aquí una correlación significativa entre empleabilidad, apariencia física y apertura a la experiencia. El porcentaje 
de varianza explicado de la relación es un 50.4% (con una significación de 0.00). El peso de la apariencia física en la 

 

Coeficiente  
R cuadrado 

ajustado 

Sig. 
Cambio en 

f 

Coeficiente 
estandarizado 

beta 

Sig. Coeficiente 
beta 

1. Apariencia física 0,629 

0,504 0,000 

0,530 0,000 

2. Expresión facial 0,534   

3. Paralenguaje 0,516   

4. LC2 0,291   

5. Extraversión 
experto 0,456   

6. Amabilidad 
experto 0,396   

7. Responsabilidad 
experto 0,377   

8. Ajuste emocional 
experto 0,382   

9. Apertura 
experiencia 
experto 

0,507 0,363 0,000 
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5. Conclusiones y 
discusión
Los resultados obtenidos en los análisis son prometedores 
en el campo. En primer lugar, sorprende la cantidad de 
variables que pueden influir en la empleabilidad de un 
candidato. Estas variables, dejando a un lado las variables 
relativas a experiencia o formación del empleado, son 
relativas al lenguaje corporal y verbal del candidato y a la 
personalidad. La decisión sobre el grado de empleabilidad 
que posee un candidato parece verse influenciada por la 
personalidad del candidato, la apariencia física, el 
lenguaje corporal, la expresión facial y el paralenguaje 
que los seleccionadores infieren sobre dicho candidato. 
Por otro lado, tanto la apariencia física como la expresión 
facial se relacionan positivamente con la inferencia de los 
rasgos de personalidad que realizan los expertos. 

En segundo lugar, se estudia de qué manera dependen las 
atribuciones de personalidad que realizan los expertos de 
la expresividad corporal. La atribución que los 
entrevistadores hacen de la extraversión se puede 
predecir de la apariencia física (24.7%), de la viveza del 
movimiento (35.1%) y de la expresión facial (22.6%). La 
atribución de amabilidad depende en un 51.5% de la 
expresión facial. La atribución de la responsabilidad 
depende en un 47.6% de la apariencia física. La atribución 
del ajuste emocional del candidato se debe en un 45.6% 
de la expresión facial y la apertura a la experiencia en un 
50.1% de la expresión facial. 

En tercer lugar, se estudia qué elementos de la 
expresividad corporal y verbal que muestran los 
candidatos tienen relación con la estimación de la 
empleabilidad que realizan los expertos. Nuevamente, las 
protagonistas son la apariencia física y la expresividad 
facial de los candidatos, teniendo una importancia de un 
48.1% y un 28% respectivamente. 

Por último, en la estimación de empleabilidad que 
realizan los expertos, se pretende conocer si influye más la 
atribución de la personalidad realizada o la expresividad 
corporal y verbal que muestran los candidatos. Así, tanto 
la personalidad como el lenguaje expresivo del candidato 
parecen tener una gran influencia en la estimación de la 
empleabilidad, siendo significativo la relación que posee 
con la apariencia física (53%) y con el rasgo de 
personalidad de apertura a la experiencia (36.3%). 

Así, es muy importante el papel que poseen tanto la 
apariencia física como la expresión facial en una primera 
impresión, y más en una entrevista a una candidatura de 
trabajo. Aquellos candidatos que muestran una expresión 
facial más agradable y una apariencia física más cuidada 
tienen a obtener puntuaciones más altas en los rasgos de 
personalidad. Se observa que el movimiento no parece 
estar muy relacionado con la inferencia de la personalidad 
(salvo para la extraversión), y tampoco el paralenguaje 
que muestran los candidatos. Por otro lado, aquellos 
candidatos que muestran una apariencia física más 
cuidada y una expresividad facial más agradable obtienen 
también mayores puntuaciones en empleabilidad. En 
última instancia, tanto la personalidad como el lenguaje 
expresivo del candidato tienen un papel fundamental en 
la empleabilidad que se estima, siendo más importante en 
la estimación la apariencia física del candidato. 

Estos resultados comprueban nuevamente los estudios 
realizados por Gi�ord, Ng y Wilkinson, 1985; Imada y 
Hakel, 1977; McGovern y Tinsley, 1978; Raza y Carpenter, 
1987; Young y Beier, 1977, dentro de los cuales la decisión 
de empleabilidad se ve influida por el lenguaje expresivo 
que muestra el candidato. De los resultados del presente 
estudio se puede observar la importancia del lenguaje no 
verbal en las AVIs, y la necesidad de prestar atención al 
lenguaje expresivo del candidato en una entrevista, ya que 
nos puede aportar una gran cantidad de información 
sobre cómo va a actuar el candidato, rendimiento y 
capacidades (Ambady et al, 1999; Gi�ord et al. 1985; 
Imada y Hakel 1977; Raza y Carpenter 1987). 

Es importante señalar algunas variables extrañas que han 
afectado al presente estudio: 

1) La variedad de la muestra es muy limitada, 
siendo en gran medida mujeres universitarias. 

2) Presencia de diversas variables extrañas, como el 
entorno en el cual se grababa el vídeo (utensilios que 
se podían ver de la habitación dónde se encontraban 
los candidatos), la vestimenta que utilizaban los 
participantes, etc. Así, tampoco se ha podido controlar 
a qué elementos han de prestar atención los expertos.
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De estos resultados se pueden considerar varios puntos 
interesantes. Por un lado, podría ser una importante línea 
de investigación el indagar qué aspectos de la apariencia 
física y que aspectos de la expresión facial son más 
importantes a la hora de hacer predicciones de 
personalidad y estimaciones sobre empleabilidad. Por 
otro lado, estudiar por qué la apertura a la experiencia 
tiene tanta relación con la estimación de la empleabilidad, 
frente a rasgos como la extroversión, la amabilidad o la 
responsabilidad (que son los grandes protagonistas en los 
estudios relativos a atribuciones de personalidad en el 
ámbito laboral y predictores del rendimiento laboral).

Para futuras líneas de investigación, se proponen el 
estudio de diversas variables. Primero el estudio de la 
fiabilidad con la que los expertos han inferido tanto los 
rasgos de personalidad como la estimación de 
empleabilidad de los candidatos. En segundo lugar, 
estudiar si existe diferencia entre las estimaciones 
excluyendo el paralenguaje de los candidatos (comprobar 
si existen diferencias entre la visualización de los vídeos 

con sonido o sin sonido). En tercer lugar, hacer un análisis 
de la diferencia entre el lenguaje expresivo y verbal entre 
hombres y mujeres, contando para ello con una muestra 
masculina de mayor número. En cuarto lugar, sería 
interesante medir la diferencia en la precisión en las 
estimaciones de personalidad en contextos distintos en 
cuanto a tiempo (exposiciones mayores o exposiciones 
pequeñas). Por último, medir las diferencias en cuanto a la 
precisión de las estimaciones y predicciones entre 
expertos masculinos y femeninos.

Es indudable que la tecnología cada día más está siendo 
de vital importancia para mejorar muchos procesos. Por 
ello, el diseño de una metodología inteligente que sea 
capaz de realizar atribuciones de personalidad a través 
del lenguaje expresivo y verbal que muestra un candidato 
podría suponer una gran fuente de ayuda a los procesos 
de selección en las organizaciones. Se espera que los 
resultados del presente estudio ayuden a contribuir en el 
campo de investigación.
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