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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 creciente competencia entre empresas para optimizar los procesos de selección de 
personal y contratar a los mejores candidatos ha impulsado el desarrollo de técnicas que 
integran el uso de nuevas tecnologías. En este contexto, las Entrevistas en Video 
Asíncronas (AVIs) han ganado popularidad, ya que permiten prescindir de la 
simultaneidad entre entrevistado y entrevistador además de posibilitar la 
automatización de su análisis. Este artículo presenta una sencilla guía para el análisis 
automático de la expresividad facial en AVIs, utilizando el programa Py-Feat, una 
herramienta que analiza el rostro y devuelve valores relacionados con movimientos 
musculares simples a lo largo del vídeo. El objetivo de la guía es facilitar la 
implementación de técnicas automáticas como el análisis de la expresividad en los 
procesos de selección, incluso por parte de profesionales sin formación técnica 
especializada.

Abstract
The increasing competition among companies to optimize recruitment processes and 
attract the best candidates has driven the development of techniques that incorporate 
new technologies. In this context, Asynchronous Video Interviews (AVIs) have gained 
popularity, as they eliminate the need for interviewer-interviewee simultaneity and allow 
for automated analysis. This article presents a simple guide for the automatic analysis of 
facial expressivity in AVIs, using Py-Feat, a tool that analyzes faces and returns values 
related to simple muscle movements throughout the video. The aim of the guide is to 
facilitate the implementation of automatic techniques such as facial expressivity analysis 
within recruitment processes, even by professionals without technical expertise.

Palabras clave
AVIs, Expresividad facial, análisis 
automático, procesos de 
selección.

Keywords
AVIs, Facial Expressivity, 
automatic analysis, recruitment 
processes.
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1. Introducción
El desarrollo de las nuevas tecnologías ha promovido el 
aumento en el uso de una novedosa modalidad de 
entrevistas entre los profesionales de los recursos 
humanos, las entrevistas en vídeo asíncronas o AVIs por 
sus siglas en inglés (Asynchronous video interviews). 

Esta modalidad elimina la necesidad de simultaneidad 
entre entrevistado y entrevistador, lo que las convierte en 
una alternativa más económica y rápida que las 
entrevistas tradicionales presenciales o que las vídeo 
entrevistas síncronas, permitiendo entrevistar a un mayor 
número de candidatos en menor tiempo. El diseño y 
detalles de las AVIs son diferentes en función de cada 
proceso de selección, aunque todas siguen el mismo 
patrón: para llevarlas a cabo, el entrevistado debe 
conectarse a una plataforma online, donde se le 
presentan una serie de preguntas de entrevista, que 
deberá grabar respondiendo (Lukacik et al., 2022). 

Estos vídeos son analizados posteriormente por 
entrevistadores experimentados, que deciden si el 
candidato avanzará a las siguientes fases del proceso de 
selección. Sin embargo, cada vez es más común el uso de 
inteligencia artificial para realizar el análisis de las AVIs de 
manera automática. Esto reduce el coste y el tiempo, a la 
vez que la necesidad de personal para analizar los vídeos. 
Estos programas observan el comportamiento de los 
candidatos y predicen sus niveles en diferentes 
habilidades cognitivas como la inteligencia (Hickman, Tay 
et al., 2024), las habilidades de comunicación (Rasipuram 
& Jayagopi, 2016; Suen, Hung et al., 2020) o el rendimiento 
en entrevistas y la contratabilidad (Koutsoumpis, 
Ghassemi et al., 2024). 

La investigación en la puntuación automatizada de las 
AVIs se ha centrado especialmente en la medición de 
personalidad (Hickman, Bosch et al., 2022; Koutsoumpis, 
Ghassemi et al., 2024; Suen, Hung et al., 2019). La 
personalidad es uno de los indicadores más útiles a la 
hora de predecir el comportamiento en el trabajo y como 
se desenvolverá el futuro trabajador con sus tareas 
(Martínez, Lado et al., 2025; Tett, Jackson et al., 1991; 
Sackett, Zhang et al., 2022), por lo que hallar modos de 
optimizar la medición de la personalidad en las 
entrevistas es vital para mejorar el proceso de selección. 

Estas técnicas se basan en la extracción automática de las 
señales conductuales (verbales, paraverbales y/o no 
verbales) mediante programas, para estudiar los rasgos 
de personalidad (Mehta, Majumder et al., 2020). Las 

señales verbales hacen referencia a aquello que las 
personas dicen, su discurso, mientras que las 
paraverbales consisten en la expresión al hablar, como el 
tono o la velocidad. Las señales no verbales por su parte, 
en las que se centra la presente guía, aluden a gestos y 
expresiones del entrevistado.

Ahora bien, ¿hasta qué punto se puede juzgar la 
personalidad de las personas a través de su conducta 
observable? El modelo de lente desarrollado por Brunswik 
en 1955 plantea como las personas utilizan las señales 
observables que reciben de los demás que creen que son 
relevantes, como sus expresiones o su forma de hablar, a 
la hora de hacer inferencias sobre su personalidad o 
habilidades. Por ende, las personas exteriorizan la 
personalidad a través de su conducta, que es captada por 
los demás para llevar a cabo juicios sobre el carácter. De 
igual manera, esto puede ser detectado por algoritmos, 
los cuales podrán llevar a cabo un análisis automático 
para predecir la personalidad basándose en las señales 
conductuales de los entrevistados durante los vídeos. 

Entre las posibles señales captadas por estos algoritmos, 
las investigaciones sugieren que las señales no verbales 
podrían consistir en buenos indicadores de personalidad, 
ya que, a diferencia de las señales verbales, comprenden 
conductas automáticas que no conllevan un 
procesamiento cognitivo, por lo que estarían más 
relacionadas con los estados internos de la persona 
(DeGroot & Gooty, 2009). 

Numerosos estudios se han centrado en investigar la 
relación entre la conducta y los rasgos de personalidad y 
como las personas usan las señales no verbales para 
juzgar el carácter de los demás (Breil, Osterholz, et al., 
2021; Zebrowitz & Montepare, 2008). 

Ishii et al. (2020) encontraron relación entre diferentes 
conductas observables y los factores del Big Five. 
Descubrieron que las personas con altos niveles de 
apertura miraban más a la cabeza del interlocutor y que 
las personas con alta responsabilidad asentían con la 
cabeza más a menudo. Además, encontraron que existía 
relación entre apertura, amabilidad y responsabilidad y 
los movimientos de las manos; y entre apertura, 
amabilidad y neuroticismo y la inclinación del cuerpo al 
hablar. Asimismo, Grünberg et al. (2018) desarrollaron el 
“Münster Behavior Coding-System" (M-BeCoSy), un 
sistema que categoriza 284 conductas observables en 
relación con 7 rasgos de personalidad: expresividad, 
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El análisis automático en AVIs, es un tema novedoso y, 
hasta ahora, poco estudiado, por lo que es vital obtener 
más evidencia sobre el alcance de estos programas a la 
hora de predecir la personalidad o habilidades en las 
entrevistas. Es necesario un seguimiento de dichos 
estudios, donde se lleve a cabo un proceso exhaustivo de 
replicación que valide los resultados obtenidos y asegure 
el correcto uso de esta metodología. 

Aunque la literatura se ha focalizado en la predicción de 
la personalidad en AVIs, esta suele estar acompañada de 
otras habilidades cognitivas a predecir como la 
inteligencia o las habilidades de comunicación. 
Asimismo, frecuentemente no se selecciona un amplio 
espectro de factores de personalidad, en cambio se opta 
por aquellos considerados mejores predictores de la 
conducta laboral, como la Responsabilidad o la 
Extroversión. Sin embargo, esto puede no ser cierto para 
todos los empleos, lo que lleva a una visión reduccionista 
del proceso de selección. Por ende, es necesario más 
estudios que profundicen y se centren en la obtención de 
la personalidad de manera automática en AVIs, contando 
con un mayor abanico de factores que podrían ser útiles 
de implementar en el proceso de selección de diferentes 
trabajos. 

En la misma línea, comúnmente la literatura se ha 
centrado en la detección de las emociones para predecir 
la personalidad y no tanto en los movimientos 
individuales de músculos faciales. Sin embargo, la 
detección automática de emociones es un tema que 
plantea numerosas cuestiones éticas y legales a tener en 
cuenta recientemente explicitadas en el reglamento de 
Inteligencia Artificial de la UE. Mientras que las 
emociones pueden variar en su expresión en diferentes 
culturas, los movimientos faciales no profundizan en un 
significado social, lo que nos ayudaría a eliminar este 
posible sesgo. Además, es conveniente llevar a cabo 
estudios sobre la automatización de las AVIs en diferentes 
culturas y contextos para obtener una visión más global 
del alcance de esta metodología y solucionar los posibles 
sesgos que pudieran tener los modelos. 

En la literatura centrada en la automatización de las AVIs 
es frecuente encontrar que los investigadores usan 
programas como OpenFace o Emotient, los cuales son 
menos accesibles para investigadores independientes o 
usuarios poco experimentados en la programación. 
PyFeat supone una alternativa sencilla de usar y gratuita, 
que proporciona todas las herramientas necesarias para 
un análisis facial completo. No obstante, al ser una 
solución novedosa es necesario realizar estudios para 
conocer su funcionalidad.

dominancia, arrogancia, amabilidad, agresividad y 
comportamientos relacionados con emociones negativas o 
competencias intelectuales. 

El estudio de las señales no verbales en AVIs, se centra 
principalmente en los movimientos de la cabeza, la mirada 
y las expresiones faciales. Para su análisis, se extrae 
información sobre determinados puntos de referencia en 
el rostro que, de manera combinada constituyen lo que 
denominamos Unidades de Acción o AUs. 

Las AUs consisten en los movimientos individuales de 
músculos que forman las expresiones faciales. Están 
recogidas en el ‘Facial Action Coding System’ (FACS) 
desarrollado por Ekman y Wallace en 1978 (posteriormente 
revisado en 2002), el cual descompone los movimientos 
faciales en la musculatura que las provocan. Este sistema 
de codificación facial recoge 46 movimientos (AUs) entre 
los que incluye movimientos de cabeza y ojos, y 
movimientos de los músculos faciales. 

Las AUs pueden presentarse de forma individual o de 
manera combinada, formando expresiones faciales 
complejas. Estas combinaciones pueden tener un valor 
aditivo, cuando solo potencia la expresión al añadir un 
nuevo movimiento, o no aditivo, cuando cambia la 
expresión al darse juntos los AUs (Tian, Kanade, et al., 
2001). Aunque el número de AUs es limitado, se han 
encontrado hasta 7000 posibles combinaciones (Ekman, 
1982). AU06, que describe la elevación de las mejillas, 
AU12, que se activa cuando ascienden las comisuras de los 
labios, y AU25, que informa de la apertura de los labios, es 
un ejemplo de combinación de AUs que se suelen activar 
juntos para formar la sonrisa. 

Para obtener las AUs, programas como OpenFace 
(Baltrušaitis, Mahmoud et al. 2015; Baltrušaitis, Robinson 
et al. 2016) o Py-Feat (Cheong, Jolly et al. 2023), utilizan 
Histogramas de Gradientes Orientados (HOG) para la 
extracción de características a partir de las coordenadas de 
los puntos de referencia faciales. Después, utilizan 
Maquinas de Vector Soporte (SVM) para la detección de la 
aparición de las AUs y Regresión de Vector Soporte (SVR) 
para calcular la intensidad de estas. Ambos procesos se 
llevan a cabo utilizando kernels lineales. Esta información 
se utiliza para entrenar modelos de redes neuronales que 
llevarán a cabo una predicción de la personalidad de los 
entrevistados. En la validación de estos modelos se utilizan 
como criterio “ground truth” cuestionarios 
auto-informados u observadores expertos. Habitualmente 
se calcula la precisión con la que el programa es capaz de 
predecir la personalidad de los entrevistados, junto con 
indicadores de fiabilidad y validez del proceso.
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Py Feat
Para la extracción de señales no verbales de las AVIs 
vamos a utilizar el programa Py-Feat (“Python Facial 
Expression Analysis Toolbox”). Dicho programa aporta 
una serie de herramientas y modelos para llevar a cabo un 
análisis total de la información facial. Con él se pueden 
analizar imágenes y vídeos para obtener datos sobre 
detección de caras, puntos de expresividad, posición de la 
cabeza, AUs, y emociones.

Py-Feat devuelve el análisis en 20 de las 46 AUs recogidas 
en el FACS de Ekman (para una descripción más detallada 
de las 20 AUs analizadas ver Anexo 1). El programa es 
capaz de extraer diversos datos faciales, sin embargo, no 
se tendrán en cuenta todos debido a que algunos de ellos 
constituyen un paso intermedio para obtener los valores 
de las AUs (como las coordenadas, el ancho y largo del 
rectángulo que envuelve a la cara en el vídeo, indicando su 
posición y tamaño durante este o las coordenadas en “X” 
e “Y” de 68 puntos faciales). Tampoco se tendrán en 
cuenta los datos de estimación de las emociones por las 
razones planteadas anteriormente. 

El sistema de detección está basado en un conjunto de 
árboles de decisión que estiman la probabilidad de 
activación de cada AU, expresada en una escala de 0 a 1. 
No obstante, algunas AUs especificas (7, 11 y 20) solo 
proporcionan datos binarios, indicando únicamente la 
presencia o ausencia de la expresión. Aunque el programa 
aporta valores de probabilidad y no directamente de 
intensidad de los movimientos musculares, esta puede 
interpretarse como un grado estimado de evidencia de 
activación de una AU. En la práctica, valores más altos 
pueden asociarse con expresiones más claras y amplias y 
por consiguiente más intensas. Además, el programa 
proporciona un valor que indica la precisión con la que se 
ha reconocido una cara en el frame analizado. 

El código abierto de Py-Feat puede encontrase en la 
página web oficial (Py-Feat, 2024). No obstante, se 
presenta a continuación una guía paso a paso de cómo 
entender y adecuar el código en función de la tarea de una 
manera más accesible.

2. Objetivos
En línea con lo anterior, el presente trabajo tiene como objetivo familiarizar al profesional de recursos humanos con el uso 
de estas metodologías automáticas, y proporcionar una herramienta que contribuya a optimizar los procesos de selección. 

Estas herramientas demandan cierto nivel de habilidad técnica para su adecuada ejecución, un perfil que a menudo no se 
encuentra en estos departamentos. Esto conlleva la necesidad de dar visibilidad a alternativas accesibles que puedan ser 
empleadas sin requerir un nivel avanzado de competencias técnicas. Por este motivo, Py-Feat representa una herramienta 
de gran utilidad. Al estar desarrollado en Python, uno de los lenguajes más comunes y fáciles de manejar, convierten Py-Feat 
en una versión accesible para todos los públicos. Además, se trata de una solución basada en so�ware de código abierto, 
por lo que puede ser implementado por empresas pequeñas o con pocos recursos de manera gratuita.

A pesar de la accesibilidad inherente del programa, es esencial la disponibilidad de una guía estructurada en español que 
proporcione los recursos necesarios para implementarlos de forma fácil y práctica a tareas reales del ámbito de la selección. 

3. Utilizando Py Feat para analizar las AVIs 
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El Código para Extraer la Información y 
prepararla para el análisis

Antes de comenzar a trabajar con el código, se debe 
importar las librerías necesarias para que funcionen todos 
los comandos. La librería feat es fundamental, pues 
contiene el programa de detección de caras. 
Especificamos la importación de la función detector, pues 
constituye el comando principal para crear el detector. Os 
nos permite interactuar con el sistema operativo, crear 
carpetas o navegar por directorios. Pandas es la librería de 
referencia para tratar con tablas de datos (dataframes) y 
archivos como Excel. Seaborn y matplotlib.pyplot nos 
permite trabajar con gráficas y visualización estadística.

Una vez importadas las librerías necesarias, se puede 
comenzar a desarrollar el código de nuestro detector. 

El primer paso consiste en crear el detector. Es necesario 
especificar al comando el clasificador que se debe 
emplear de modo que el detector pueda centrarse en la 
información facial relevante. El programa lleva integrado 
diversos clasificadores preentrenados, cada uno basados 
en distintos conjuntos de datos y modelos de aprendizaje.

Para la detección de caras y postura de la cabeza: 

Para la detección de landmarks:

Para la detección de emociones:

Para la detección de identidad:

Para la detección de AUs, en las cuales se va a centrar el 
desarrollo del código, se puede optar por dos 
clasificadores. No obstante vamos a continuar empleando 
XGBoost ('xgb'):

El código se ha optimizado para que sea capaz de 
analizar un conjunto de vídeos secuencialmente, 
otorgándole únicamente la ruta al directorio que los 
contenga. Sin embargo, para facilitar la comprensión 
se va a desarrollar el código para el análisis de un único 
vídeo. Para ello, empezamos indicando la ruta al vídeo 
que queramos analizar y lo guardamos en un objeto 
que podamos utilizar más adelante.

El código proporciona datos en varias etapas, por lo 
que se crea una carpeta específica del vídeo para 
poder guardar todos los resultados y que sean 
accesibles. Le indicamos el directorio donde queremos 
que se cree la carpeta. Se le asigna el mismo nombre 
que el vídeo para facilitar su reconocimiento. 

Una vez completado esto, se puede ejecutar el análisis 
con el detector. Este analiza las AUs en fotogramas 
específicos del vídeo, por ello, es necesario especificar 
el número de fotogramas que se deben omitir entre 
cada análisis mediante el comando skip_frames. 25 
fotogramas es una medida muy común de fotogramas 
por segundo, con lo que conseguiríamos obtener 
información facial del vídeo en cada segundo. Además, 
se añade el umbral de confianza de 0.95 con el 
parámetro fase_detection_threshold. Este valor 
representa la probabilidad mínima requerida para que 
una detección facial se considere válida. 

Esto devuelve una tabla de datos con tantas filas como 
momentos haya analizado y 687 columnas. Como se ha 
comentado previamente, el detector aporta 
información innecesaria que únicamente ensucia los 
resultados finales y no aportan valor. Así pues es 
necesario eliminarla, para obtener unos resultados 
relevantes y manejables. Mantenemos únicamente los 
valores de las AUs, los movimientos de cabeza (Pitch, 
Roll y Yaw) y el índice de precisión de detección de la 
cara (FaceScore).
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De esta manera obtenemos una tabla mucho más limpia y únicamente con la información sobre las AUs y los movimientos 
de cabeza.

Una vez obtenidos estos datos los guardamos en un archivo Excel en la carpeta creada para el vídeo.

No obstante, el objetivo es emplear los datos de la expresión facial como predictores. Por esta razón, es necesario una 
manera de unificar los datos de varios vídeos en un mismo archivo y que por tanto, cada vídeo ocupe una única fila. En este 
punto del código, cada vídeo ocupa tantas filas como momentos del vídeo han sido analizados, así que es vital resumir estos 
datos. Para ello, se obtienen estadísticos de cada variable analizada. Concretamente se calcula la media, la desviación típica 
y los cuartiles. Se añade a esta tabla de datos una columna con los nombres de cada estadístico y otra con el identificador 
del vídeo. 

Esto se lleva a cabo, ya que como vemos, el programa va a mostrar los estadísticos en diferentes filas, y para convertirlo en 
una única fila, es necesario trasformar la tabla de formato largo a ancho y necesita estos datos para hacer el pivotado como 
veremos más adelante.
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De nuevo, se guardan estos datos en la carpeta del vídeo, para llevar un registro.

Al pivotar la tabla, todas las variables van a contar con un recuento de observaciones (N), el cual es el mismo para todas. Así 
pues, guardamos ese valor y eliminamos la fila de la tabla.

Por otro lado, la variable frame, está calculada de los fotogramas en el momento del análisis y sus estadísticos no aportan 
ninguna información por lo que los eliminamos también.

Una vez que solamente se mantienen las variables relevantes, se realiza el pivotado de la tabla de formato largo a ancho, 
para resumir el vídeo en una única fila. Cada variable nueva se nombra combinando el nombre de la variable original con el 
estadístico correspondiente. Se añade al terminar el número de observaciones del vídeo, para llevar constancia de la 
longitud del vídeo.

Obtenemos ahora una tabla con una única fila y 170 columnas. Este formato ya nos permite agruparlo a los resultados de 
otros vídeos y emplearlos como predictores.

Por último, para facilitar la visualización de la distribución de los resultados de las AUs, se obtienen dos gráficos de barras 
resumen donde se muestran las medias y medianas de cada AU. Para ello, primero se ha de crear la figura donde 
plasmaremos los dos gráficos, indicándole el tamaño (figsize) y el título (suptitle) deseado.
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En ambos se establece un umbral de 0.5 para colorear las distintas AUs diferente en función de si superan o no este valor, 
para facilitar la visualización y el reconocimiento de las AUs prevalentes en el vídeo. Creamos ahora el gráfico de la 
distribución de medias.

De la misma manera creamos la gráfica de la distribución de las medianas.

Estos gráficos se pueden obtener para cualquiera de los estadísticos de resumen, cambiando la línea: resumen.iloc[[0], 
6:26]. El cero indica la primera fila de la tabla, que corresponde a las medias, y se puede sustituir por la fila deseada, mientras 
que el 6:26 indica al programa que solo plasme la información de las AUs y descarte el índice de precisión y los movimientos 
de cabeza. A continuación, se muestran los gráficos resultantes.

Guardamos los gráficos en la carpeta del vídeo para poder visualizarlos en cualquier momento.

Revista de Casos de Estudio en HR Analytics  |  Nº 04
Journal of HR Analytics Case Studies

·  12  ·© ADIC-IIC

www.iic.uam.es

ISSN: 2792-3770



Una vez comprendido el proceso de análisis de un único vídeo, la automatización secuencial de un conjunto es una tarea 
muy sencilla.

En lugar de indicar al programa la ruta al vídeo, solo es necesario la ruta al directorio donde se encuentren todos los vídeos.

Con esta información, le pedimos al programa que cree una lista con todos los archivos dentro del directorio con una 
extensión concreta, en nuestro caso mp4, pero se puede sustituir o combinar con cualquier formato de vídeo.

El último paso que añadir antes de comenzar el análisis es crear un data frame vacío donde se puedan guardar 
conjuntamente los datos finales de cada vídeo para su posterior visionado y uso como predictores.

Para realizar el análisis construimos un bucle que recorra todos los vídeos que contiene la lista creada (videos), en el que 
introduciremos los comandos desarrollados anteriormente.

Es necesario guardar automáticamente la ruta del vídeo al inicio del bucle para poder indicárselo al detector más adelante.

Concatenar los datos del vídeo en su formato unificado en una fila al data frame de todos los vídeos conjuntos, tras hacer el 
pivotado.

Y para terminar, fuera del bucle, guardar los resultados conjuntos cuando ya ha terminado de analizar todos los vídeos.

El código completo de la automatización secuencial se encuentra disponible en el Anexo 2 para su consulta y utilización.
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4. Discusión
En años recientes, la creciente concentración de las 
empresas en las grandes ciudades ha generado una mayor 
competencia entre quienes postulan a los puestos de 
trabajo. Esto, unido al aumento en el nivel de preparación 
de los candidatos dificulta la labor de los profesionales de 
los recursos humanos que deben realizar numerosas 
entrevistas para encontrar a la persona más adecuada 
para cada puesto de trabajo.

Esta tendencia ha desencadenado el desarrollo de 
técnicas que facilitan el proceso de selección, mediante 
fases automáticas que realicen una criba inicial y 
reduzcan el número de candidatos que es necesario 
evaluar manualmente. Es vital entonces optimizar este 
proceso para que evolucione paralelo a la complejidad de 
la tarea. Técnicas como el análisis automático de la 
personalidad o diversas habilidades cognitivas 
protagonizan este avance, pues constituyen excelentes 
criterios para un primera fase de selección.

Si bien estas metodologías ayudan a facilitar la tarea de 
selección, no pueden convertirse en un sustituto de la 
labor humana. La criba mediante análisis automático 
debe servir como apoyo a la decisión final llevada a cabo 
por profesionales humanos.

Estas metodologías, pese a que conllevan muchos 
beneficios, también han hecho visible una nueva 
problemática. El análisis automático constituye un tema 
legal y social complejo. Muchos candidatos rechazan 
ofertas de trabajo cuando descubren que están 
implicados procesos automáticos, pues tienen la creencia 
de que no van a recibir una evaluación igual de justa que la 
realizada por un humano. Esto puede provocar que 
profesionales totalmente capacitados para el puesto de 
trabajo no entren en el proceso, perdiendo las empresas 
grandes oportunidades. 

Esta creencia puede estar provocada por la falta de 
conocimiento sobre estas metodologías. En este aspecto, 
la presente guía puede ser un acercamiento para que 
candidatos con dudas sobre los procesos automáticos 
puedan comprender como funcionan y que, de hecho, 
están programados para ofrecer un trato justo y objetivo.

En este sentido, se debe asegurar que estos programas 
son configurados de manera que no implementen ningún 
tipo de sesgo. Un modelo es tan eficiente como lo son los 
datos con los que se le ha entrenado. Muchos detractores 
de esta metodología opinan que no proporciona las 

misma oportunidades en función de la edad, etnia, género 
o la pertenencia a distintas culturas. Diferentes grupos 
pueden tener diferentes expresividades y 
externalizaciones de la personalidad y un modelo unitario 
puede no recogerlas todas. De tal manera que es 
necesario que sean modelados con representación 
suficiente de los grupos participantes.

En otro orden de cosas, es fundamental tener en 
consideración la información facial que se dispone a 
analizar. En la presente guía, se muestra como analizar las 
Unidades de Acción, que representan movimientos 
musculares simples y no acarrean ningún problema. No 
obstante, como se comentaba, el programa es capaz de 
identificar diversa información facial, como las emociones 
o descriptores biométricos, y estos constituyen un asunto 
legal complejo.

El Reglamento de Inteligencia Artificial (RIA) de la Unión 
Europea prohíbe el uso de tecnologías que empleen datos 
biométricos para el reconocimiento de emociones en el 
lugar de trabajo. Esta prohibición no se extiende a la 
detección de expresiones, gestos o movimientos que si 
son permitidas por la RIA (Parlamento Europeo, 2024). Sin 
embargo, aunque no impliquen impedimentos legales, es 
necesario el consentimiento explicito y claro por parte de 
los candidatos para su uso. Asimismo, se debe incluir una 
explicación sobre el propósito concreto del uso de estos 
datos, para que los candidatos estén debidamente 
informados de que técnicas se van a emplear en el 
proceso de selección y que tipo de información se 
recopilará antes de comenzar.

Esto resalta la importancia de contar con una guía como 
esta. Si bien existe una amplia literatura centrada en el 
estudio del alcance de estos métodos automáticos, para 
que el usuario común confíe en su uso, es fundamental 
acercarle el proceso, hacerlo comprensible y así reducir 
los prejuicios que aún persisten en torno a estas técnicas. 

Lejos de ser magia, estos métodos se basan en 
procedimientos técnicos bien fundamentados, que se 
vuelven comprensibles para cualquier usuario al ser 
explicados de manera adecuada por una guía clara y 
accesible.
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6. ANEXOS 
Anexo 1. Lista de AUs analizadas. 
A continuación, se presentan las 20 AUs analizadas por el programa junto con sus descripciones y los músculos que 
intervienen en el movimiento. Para ver la totalidad de los 100 movimientos recogidos en el ‘FACS’, dirigirse a la página 
oficial de “Py-Feat” o al manual de ‘FACS’ de Ekman.

AU Descripción Músculos 

1 Elevador de la ceja interna Frontalis (Medial) 

2 Elevador de la ceja externa Frontalis (Lateral) 

4 Depresor de la ceja Procerus, Depressor Supercilii, Corrugator Supercilii 

5 Elevador del párpado superior Levator Palpebrae Superioris, Músculo tarsal superior 

6 Elevador de las mejillas Orbicularis Oculi (orbital) 

7 Tensor del parpado Orbicularis Oculi (palpebral) 

9 Arrugamiento de la nariz Levator Labii Superioris Alaeque Nasi 

10 Elevador del labio superior Levator Labii Superioris 

11 Profundizador del naso labial Zygomaticus Minor 

12 Tirador de las comisuras de los labios Zygomaticus Major 

14 
Dimpler 

(comisuras de los labios hacia abajo) 
Buccinator 

15 Depresor de la comisura de los labios Depressor Anguli Oris 

17 Elevador del mentón Mentalis 

20 Estirador de labios Risorius, Platysma 

23 Tensor de labios Orbicularis Oris 

24 Presor de labios Orbicularis Oris 

25 Apertura de labios Depressor Labii Inferioris 

26 Caída de la mandíbula Masseter, Temporalis, Medial Pterygoid 

28 Succión de labios Orbicularis Oris 

43 Ojos cerrados Levator Palebrae Superioris (relajación) 
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Anexo 2. Código completo.
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