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1 Cumplimiento del plan de acción 
 

Objetivo general: Monitorear, a través de una investigación exploratoria experimental, las expresiones faciales y los niveles de autoeficacia que 

experimentan los candidatos durante la entrevista laboral 

 

Objetivos 

específicos 
Productos 

Porcentaje de 

cumplimiento 
Evidencia 

Justificación de desviaciones 

1.Determinar 

las emociones 

experimentadas 

y el desempeño 

de los sujetos 

durante el 

proceso de 

entrevista 

virtual y cara a 

cara. 

1.1. Inventario de 

equipo de laboratorio a 

utilizar. 

100% 

 

Ir a evidencia 
[Justificación] 

1.2. Documento Diseño 100% 

 

 

 

Ir a evidencia 

[Justificación] 

1.3. Perfil de puestos a 

evaluar en el 

experimento. 

100% 

 

Ir a evidencia 
 

1.4. Protocolo del 

experimento 
100% 

Ir a evidencia 

Evidencia del CEC-

UCR 

 

 

1.5 Diseño de la 

entrevista 
100% 

 

Ir a evidencia 
 

2.Evidenciar si 

existe una 

variación 

emocional de 

los candidatos 

2.1. Arco iris emocional 

ajustado. 
100% 

 

Ir a evidencia 
 

2.2. Base de datos con 

resultados de 
100% 

 

 

 

 

https://tecnube1-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EQOTZWwZpHBMuLu7qlOqQa4BAflafmQwZs9gm7YBKxuxyQ?e=I4tKOc
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EebNvqGNNX5Kn4CjiY0WAgkBLYrraWr4P7Ms1tbFsl_slA?e=CvB8uG
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/ETvDdKDWWBZOho7tDpG9MhwB5Oshbm4x8QU2L1n3RhsvZA?e=pn8l3D
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EebNvqGNNX5Kn4CjiY0WAgkBLYrraWr4P7Ms1tbFsl_slA?e=CvB8uG
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/ElGsiqUiq5lNhIVcmiY_0FIB9zv6zaj9UM9_EBmnN5CNUg?e=lQRCUx
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/ElGsiqUiq5lNhIVcmiY_0FIB9zv6zaj9UM9_EBmnN5CNUg?e=lQRCUx
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/ETc1f4UDM7RPvyv6f2tShzQBvNhd-flSF-aWIYi7NDDFzg?e=FnWUyO
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EYOOqkDyMIhCp5ElbU3WlHABb02idBImxUp680WpOZ6JLQ?e=Ezb1l5


 

que realizan 

entrevistas cara 

a cara y 

virtuales. 

variaciones emocionales 

de los candidatos. 

Ir a evidencia 

3. Medir los 

niveles de 

autoeficacia de 

los sujetos que 

realizan 

entrevistas 

virtuales y 

entrevistas cara 

a cara. 

3.1. Inventario de 

equipo de laboratorio a 

utilizar. 

100% 

 Ir a evidencia 

 

Ir a evidencia 

 

3.2. Documento Diseño 

experimental 
100% 

 

 

Ir a evidencia 

 

3.3. Perfil de puestos a 

evaluar en el 

experimento.  

100% 
Ir a evidencia 

 

 

3.4. Protocolo del 

experimento 

100% 

Ir a evidencia 

 

Evidencia del CEC-

UCR 

 

 

3.5. Base de datos con 

resultados de la 

medición de la 

autoeficacia de los 

candidatos. 

100% 

Ir a evidencia 

 

4. Analizar los 

resultados 

obtenidos en el 

experimento 

con las 

implicaciones 

teóricas de la 

4.1 Base de datos con 

todas las mediciones de 

las variables de todos los 

candidatos. 

100% 

Ir a evidencia 

 

4.2 Artículos para su 

publicación en revistas y 

ponencias. 

100% 
Ir a evidencias 

 

4.3 Informe final. 100% 
Ir a evidencia  

https://tecnube1-my.sharepoint.com/:x:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EbJreojADN9JvpOw1dCywDkB59HjQ-6r_7XHzd07SJp31Q?e=mRZi5J
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/ERNMHGuli2NCspLHQPU8JqQBStRnFw12NX3Ghhpw5bRonQ?e=tNBLnd
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EebNvqGNNX5Kn4CjiY0WAgkBLYrraWr4P7Ms1tbFsl_slA?e=sWCE56
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/ETvDdKDWWBZOho7tDpG9MhwB5Oshbm4x8QU2L1n3RhsvZA?e=Y47gMy
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EebNvqGNNX5Kn4CjiY0WAgkBLYrraWr4P7Ms1tbFsl_slA?e=CvB8uG
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/ElGsiqUiq5lNhIVcmiY_0FIB9zv6zaj9UM9_EBmnN5CNUg?e=lQRCUx
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/ElGsiqUiq5lNhIVcmiY_0FIB9zv6zaj9UM9_EBmnN5CNUg?e=lQRCUx
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:x:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EbJreojADN9JvpOw1dCywDkB59HjQ-6r_7XHzd07SJp31Q?e=mRZi5J
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:x:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EbJreojADN9JvpOw1dCywDkB59HjQ-6r_7XHzd07SJp31Q?e=mRZi5J
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/Ensb9m118etGr6cyOtKVrfoBhZHkllPPmwTSngRGO8kXng?e=DI8eRd
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EWEO0uDB-FVIq364M4aDY9sBEAGWDKNiWqsiRX6DvAFMDw?e=bw3ZVB


 

aplicación de 

entrevistas 

virtuales y 

presenciales. 

4.4 Redacción de 

artículo científico 
100% 

 

 

Ver evidencia 

Artículo indexado a Scopus (aceptado 2025, se publica 

en enero 2026) 

 

2 Cumplimiento de la estrategia de comunicación de resultados 
 

Nombre del producto 

académico, bien o servicio [1] 

Tipo de 

producto [2] 

Estado del producto 

[3] 

Índice de evaluación de la 

revista y cuartil [4] 

Referencia bibliográfica con 

DOI o enlace a la evidencia [5] 

Nombre Ponencia 

Nacional en 

Onceavo 

Encuentro de 

Investigación y 

Extensión AE 

2023 

Aceptado 

NA 

Ver evidencia 

Ver evidencia 

Nombre Ponencia 

internacional 

en Congreso 

Latinoamerica

no de Escuela 

de 

Administración 

de Empresas 

CLADEA 

2023 

Aceptado NA Ver evidencia 

Videos 

Nombres del video 

Videos o 

multimedias 
NA NA 

Ver evidencia 

 

https://tecnube1-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EmcTqkGJ2JtHuXjyxbpWLfwBPO9LQQ0XfgVDfaqyzrAdTQ?e=jfnqeb
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/ES25A1mL8UxJq1V7a-aggG8Bo_8dD06nRmMCnHOAMOBvnA?e=LzaTV4
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EUBXEOGUG4ZEq0OvtwaiSBsBKT0t6GVUQHPeTy32ExRaTA?e=tl5avE
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EXPQB5CJ7blDvBg4NgAVZBEBHlnrYvVVuxXUcp_kPZQ6-g?e=tJNQXo
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EpwJUZ27XItDsYkLnHwDmjIBX0u68Tfa3PMMn-EfNiYxew?e=cwd3Jt


 

Video 2. 

Introducción a las 

Neurociencias y 

Neuromarketing 

https://youtu.be/Rjt72dCOYUA  

 

Video 3. 

¡Conoce nuestro Laboratorio y 

el Shooper Lab! 

https://youtu.be/WR1g7Byyhm

M  

 

 

Video 4. 

Análisis e interpretación de 

resultados de seguimiento 

ocular 

https://youtu.be/lfEAruHkbXc  

Neurotechnologies and Human 

Talent Management: A 

Bibliometric Exploration, Ethical 

Considerations, and Future 

Directions 

Artículo en 

revista 

Proceedings of 

the LACCEI 

international 

Multi-

conference for 

Engineering, 

Education and 

Technology 

 

Aceptado 

(publicación en enero 

2026) 

Scopus 

Q4 - 0.114 

SJR 2024 

 

Ver evidencia 

 

Ver evidencia 

 

Ver evidencia 

https://youtu.be/Rjt72dCOYUA
https://youtu.be/WR1g7ByyhmM
https://youtu.be/WR1g7ByyhmM
https://youtu.be/lfEAruHkbXc
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EmcTqkGJ2JtHuXjyxbpWLfwBPO9LQQ0XfgVDfaqyzrAdTQ?e=U11cBy
https://scopus.tec.elogim.com/sourceid/21100907750#tabs=0
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/IQAGw3mC9HY1T5qXI0xX-QZ_Ab-yPoSw9vA2CBZ1QFB-nw4?e=0ZvNcN


 

Nombre Ponecia 

Internacional 

en LEIRD 

2025, 

Cartagena 

Colombia 

NA NA Ver evidencia 

Nombres Otros 

productos: 

reuniones con 

sector 

empresarial 

para socializar 

resultados 

NA Webinars/Conversatorios con 

empresas 

VI Congreso Internacional de 

Recursos Humanos: 

Tecnologías aplicadas a la 

Gestión del Talento Humano. 

Ver evidencia 

Más allá de la entrevista: 

Emociones y Neurotecnologías en 

el Reclutamiento Moderno 

Ponencia 

Nacional en 

XIII Encuentro 

IE y 

VI Congreso d

e Estrategias 

Empresariales 

2025 

NA NA Se realizó en noviembre 2025, 

esta pendiente el envío del 

certificado por parte de la 

organización. 

 
 

 

https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/IQAQ4C0DJgP9QqkWAAs82l3vAfCm9QbMyQWyKmPSWyS7o2o?e=2qpml9
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/EqMtQAsI6i9Gn7LzeTHIWTkBqqO0SJl6vULFTAqlOYPzkg?e=VaDJzg


 

3 Ejecución presupuestaria 
 

 Presupuesto 

aprobado 
Presupuesto 

ejecutado 
% de 

Ejecución 
Justificación de la subejecución 

presupuestaria 

Año 1 ₡ 2 000 000 ₡2 232 187.92 111.61%  Modificaciones presupuestarias 

Año 2 ₡ 2 000 000 ₡1 608 570.66 80.43% Modificaciones presupuestarias 

Total 
₡ 4 000 000 ₡3 841 028.58 96.03% 

Por tiempos de ejecución en partidas de 

asistentes no se logró cubrir el 100% 

 

4 Participación estudiantil 
 

 

Estudiante Participación Nombre del Producto 

Génesis Durán Torres TFG Título del TFG 

Karol Pamela Sánchez TFG Título del TFG 

Karol Pamela Sánchez 
Estudiante asistente 

Búsqueda de artículos en bases de datos, llamadas y actualización 

de bases de datos. 

Apoyo en trabajo de campo 

Brenda Camacho 
Estudiante asistente 

Breisy Madrigal Ríos 
Estudiante asistente 

Julio León Álvarez 
Estudiante asistente 



 

5 Resumen  
 

El impacto de la autoeficacia y las expresiones faciales de los candidatos en una decisión de 

contratación sigue siendo una interrogante importante. ¿Qué nos dice la literatura sobre las 

expresiones faciales y el nivel de autoeficacia en los procesos de entrevistas laborales? ¿Qué 

se conoce sobre estos factores y cómo influyen en el desempeño de los candidatos? El 

autoconocimiento de los candidatos sobre sus propias habilidades, la autoeficacia y el manejo 

de sus expresiones faciales en los procedimientos de selección son decisivos para producir 

resultados favorables.  

 Este proyecto exploró cómo estos conceptos relacionados entre sí juegan un papel 

importante en cómo se desenvuelve un candidato durante un proceso de entrevista laboral, 

ya sea virtual o presencial. De acuerdo con la literatura, se destacó la importancia de la 

autoeficacia y las expresiones faciales, específicamente la feliz, como entes determinantes de 

un buen desempeño, entre otros factores que pueden influir significativamente. Los 

resultados mostraron que las valencias emocionales no difieren significativamente entre las 

diversas modalidades de entrevista, sin embargo, la activación que experimentan si difiere 

de forma significativa en las entrevistas presénciales. Este estudio contribuye al 

conocimiento existente y a los vacíos de literatura que hay sobre los procesos de entrevistas 

laborales, la autoeficacia y el estado emocional y resulta de guía para que los reclutadores 

puedan tener procesos de reclutamiento y selección de personal más eficientes y ajustados. 

 



 

6 Palabras claves 
 

Autoeficacia, expresiones faciales, entrevista laboral, estado emocional, neurociencia. 

7 Introducción 
 

Desde inicios del 2020, la pandemia ocasionada por el COVID-19 obligó a que el modelo de 

trabajo en Costa Rica se modificara y se abriera paso a la modalidad virtual. A pesar de que 

el final de la emergencia global fue decretado por la Organización Mundial de la Salud 

(Adhanom, 2023), las empresas han optado desde entonces migrar hacia una bimodalidad. 

El impacto de esta bimodalidad ha alcanzado a los procesos de selección de personal, 

aumentando significativamente el formato virtual. 

 Aparte de este formato virtual, desde hace muchos años los procesos de reclutamiento 

y selección habían pasado de ser locales a globales, reforzado por el hecho de que el 

teletrabajo es una fuerte modalidad laboral; las organizaciones recurren a procesos de 

reclutamiento y selección en línea. De acuerdo con un estudio publicado en España antes de 

la pandemia, un 40% de las entrevistas de trabajo se desarrollaban en formato virtual, 

posterior a la pandemia esa cifra ha variado sustancialmente (RRHHDigital, 2021).  

 Costa Rica no se ha quedado atrás con la implementación de la modalidad virtual en 

procesos de reclutamiento y selección, impulsándose cada vez más en sus empresas y 

organizaciones. Sin embargo, es una modalidad que conlleva muchos retos ya que, por 

muchos años la presencialidad era lo definido por las empresas para elaborar entrevistas y 

contratar personal. No solo implica todo un desafío para las empresas implementar esta 

modalidad, sino que también resulta retador para las personas que deben optar por el 



 

teletrabajo o postularse a un puesto por medio de una entrevista virtual, cuando desde hace 

muchas décadas se estaba utilizando la presencialidad como algo habitual. 

 Debido a esto, es que una entrevista laboral puede generar cierto grado de estrés, lo 

que conlleva a la activación y desactivación de emociones, tanto positivas como negativas o 

neutras. Algunas de ellas relacionadas con autoeficacia profesional y la experiencia en el 

mercado laboral (Raccanello, 2015). 

 Desde esta perspectiva, el propósito del estudio radica en monitorear, a través de una 

investigación exploratoria experimental, las expresiones faciales y los niveles de autoeficacia 

que experimentan los candidatos durante la entrevista laboral. Existe información variada 

con respecto a los procesos de entrevista cara a cara, así como las ventajas y desventajas de 

ambas modalidades, más no así cuál es el impacto emocional y cómo influye la autoeficacia 

del candidato durante el proceso para lograr un buen resultado. 

 Estos resultados serán de utilidad para los profesionales del área de Gestión de 

Talento Humano en las empresas para aplicarlos en sus procesos de reclutamiento y selección 

de personal. 

 A continuación, se presenta la SLR en la cual se estudian los conceptos mencionados 

y su relación entre sí. Luego, se presenta la metodología del estudio, seguido de los 

resultados. Finalmente, discutimos las principales conclusiones y líneas futuras de 

investigación. 



 

 

8 Marco Teórico 

 

Entrevistas Laborales 

 La entrevista de trabajo es la herramienta de selección más común (Macan, 2009) que 

utilizan las organizaciones para contratar nuevos empleados y la que los candidatos aceptan 

más fácilmente (Hausknecht et al., 2004; Nikolaou & Georgiou, 2018). La lógica detrás la 

entrevista de trabajo es que el desempeño de los candidatos en la entrevista puede predecir 

su comportamiento futuro asociado con la evaluación de pros, contras y toma de decisiones 

(competencias prospectivas) (Hartwell et al., 2019), según las respuestas verbales y no 

verbales de los candidatos (DeGroot & Gooty, 2009). 

El impacto del COVID-19 ha acelerado el proceso de transformación tecnológica de 

muchas empresas (Sardi, 2021), lo que significa que cada vez son más las empresas y 

candidatos que han tenido que adaptarse a las nuevas tecnologías y a la implementación de 

la modalidad de entrevistas virtuales.  Las entrevistas de trabajo virtuales o remotas 

mejoradas con TICs se han ido posicionando cada vez más como una de las herramientas 

clave utilizadas por los reclutadores en las primeras etapas del proceso de contratación, 

siendo una alternativa efectiva a los métodos tradicionales de entrevistas cara a cara (Sardi, 

2021). Una entrevista laboral virtual puede generar cierto grado de estrés lo que conlleva a 

la activación y desactivación de emociones, positivas, negativas o neutras. Algunas de ellas 

relacionadas con autoeficacia profesional y la experiencia en el mercado laboral (Raccanello, 

2015).  



 

 La comunicación remota se ha relacionado con niveles reducidos de empatía 

(Wellman et al., 2003), se sabe que factores como la edad y los hábitos tecnológicos pueden 

ser mediadores significativos (Waytz & Gray, 2018). Por el contrario, la interacción cara a 

cara a veces se percibe como desafiante (Shalom et al., 2015), lo cual conlleva también a que 

los candidatos puedan reconocer mejor las oportunidades de fingir porque tienen una mejor 

comprensión de lo que buscan los entrevistadores cuando plantean varias preguntas 

(Schudlik et al., 2021). 

Autoeficacia 

 La autoeficacia es el concepto principal de la teoría cognitiva social, y se refiere al 

juicio de uno mismo sobre la capacidad de uno para emprender acciones específicas (Bandura 

et al., 1999). El modelo de Autogestión de Carrera postula que la previsión positiva que 

produce la autoeficacia sobre la ejecución de actividades de búsqueda de empleo se sostiene 

en base a la motivación, los esfuerzos, y persistencia hacia resultados favorables (Lent & 

Brown, 2013). Se puede considerar a la vez como una cognición basada en la experiencia 

que refleja la capacidad personal para realizar una tarea, lo que, impulsa la motivación hacia 

la ejecución de conductas de búsqueda de empleo (Sheu et al., 2018).  

 En términos de aplicaciones tecnológicas, Liu et al. (2022) indican que la autoeficacia 

se refiere también a la creencia de las personas de que poseen la experiencia y las habilidades 

necesarias para utilizar la tecnología ya que, están más abiertos a esta debido a su confianza 

en su capacidad para aprenderla y usarla. Además, la gente con baja autoeficacia puede 

experimentar ansiedad debido a la falta de confianza en su capacidad para usar la tecnología, 

lo que los hace resistentes al uso de esta. 



 

 Newman et al. (2019) hacen referencia a la Autoeficacia de la Entrevista (ISE) como 

otro concepto. El cual, se refiere a la creencia de un individuo en su capacidad para realizar 

tareas y roles dirigidos a resultados empresariales (Chen et al., 1998) la ISE juega un papel 

crucial en determinar si las personas persiguen carreras empresariales y se involucran en un 

comportamiento empresarial. Traducido en el dominio de la entrevista, se espera que los 

candidatos que confían en sus capacidades de entrevista muestren una mejor autorregulación 

hacia el resultado que desean lograr. Siendo así, que la ISE refleja juicios personales sobre 

las propias capacidades para ejecutar un desempeño adecuado en la entrevista (Huffcutt, 

2011). Continuando con el rumbo de la relación de la autoeficacia con las entrevistas 

laborales, la ISE refleja la capacidad percibida para manejar la entrevista de trabajo y 

representa una auto cognición elevada que explica el desempeño en la misma (Tay et al., 

2006). Las investigaciones han confirmado que la ISE predice positivamente 

comportamientos efectivos durante la entrevista (Latham & Budworth, 2006; Tross & 

Maurer, 2008) y el éxito de la entrevista (es decir, oferta de trabajo) (Tay et al., 2006). 

 Varios autores han realizado estudios donde evalúan la autoeficacia en entrevistas 

laborales utilizando distintos métodos. Como lo son la escala de Autoeficacia utilizada en el 

estudio de Cheung et al. (2003) y adaptada al estudio de Duong & Pham Thi (2022) para el 

control de reclutamiento con inteligencia artificial. Por otro lado, los autores Motro et al. 

(2021) implementaron en su estudio la Escala de Orientación de Retroalimentación enfocada 

en la autoeficacia y desarrollada por Linderbaum & Levy (2010), así como también el uso de 

escalas de Likert adaptadas a las necesidades propias de investigaciones orientadas a temas 

de entrevistas laborales (Petruzziello et al., 2021). 

 



 

Neurociencias y Estado Emocional 

 El término Neurociencia refleja la naturaleza interdisciplinaria de la moderna 

investigación del cerebro, la cual incluye múltiples disciplinas aparentemente disímiles entre 

sí (Duque Parra et al., 2011) y con las que se puede contribuir a la comprensión del sistema 

nervioso (Duque-Parra, 2001). En los últimos años, el interés de la neurociencia por los 

fenómenos sociales, cognitivos y afectivos se ha volcado hacia el dominio organizacional-

gerencial (Balconi et al., 2022). Además, la atención a las aplicaciones neurocientíficas para 

la tecnología centrada en el ser humano ha crecido, con un interés en la interacción humano-

computadora (Gasson, 2003) y cómo la relación interpersonal podría verse afectada por la 

tecnología (Bašnáková et al., 2015). 

 Por otro lado, las teorías clásicas sobre la percepción de las emociones sugirieron que 

existen emociones básicas universales acompañadas de patrones únicos de respuestas 

fisiológicas autonómicas (Ekman & Cordaro, 2011). Las macro expresiones según Su et al. 

(2021) pueden ser subjetivamente identificadas por la observación humana y categorizados 

en seis emociones básicas universales: alegría, miedo, tristeza, sorpresa, ira, y asco. Además, 

las expresiones faciales asociadas con las emociones se interpretaron de manera diferente en 

la cultura occidental que en la oriental. Ya que, cada grupo atendía a conjuntos distintivos de 

músculos faciales (Jack et al., 2012) lo que, respalda la opinión de que la percepción de la 

emoción podría ser modulada por información contextual como el lenguaje y cultura 

(Hoemann & Feldman Barrett, 2019). 

 Se debe agregar que, la percepción emocional del rostro constituye un mecanismo 

clave para la comunicación social que es crucial para formar acciones apropiadas durante las 



 

interacciones sociales (Haxby et al., 2002; Ohman & Mineka, 2001; Russell et al., 2003). La 

percepción del rostro es probablemente la habilidad de percepción visual más polifacética en 

los humanos. Con respecto a la autoeficacia, se presume que la expresión facial feliz puede 

indicar la aprobación de otros, lo que, debe ser congruente con la alta autoestima de la 

persona. Por lo tanto, se predice que la Autoeficacia Generalizada se correlacionaría 

positivamente con el reconocimiento preciso de una expresión facial feliz (Tanzer et al., 

2014). Dado que, entra en juego también el concepto de Regulación Emocional el cual es un 

proceso regulatorio dinámico y multifacético a través del cual se tratan de manejar las propias 

emociones, su intensidad y la forma en que se experimentan o expresan las emociones (Gross, 

2015). 

 Además, las respuestas no verbales de un candidato a un puesto de trabajo, incluidas 

las expresiones faciales, no son fáciles de falsificar en comparación con las respuestas 

verbales durante una entrevista de empleo. Es por ello, que algunos empleadores evalúan la 

personalidad de los solicitantes a partir de sus expresiones faciales y otras señales no verbales 

durante las entrevistas de trabajo, porque los solicitantes tienen una dificultad considerable 

para fingir señales no verbales (DeGroot & Gooty, 2009). Los sistemas de reconocimiento 

facial permiten la detección del área del rostro en el video y determinan la posición de la 

cara, el tamaño, la postura, etc. Además, ayudan a crear una determinada imagen para el 

reconocimiento facial (He et al., 2019; Zhou et al., 2019).  

Se pueden utilizar grabaciones de movimientos faciales como señales más confiables 

para predecir el estado emocional de un candidato a un puesto de trabajo (Takalkar et al., 

2018), los rasgos de personalidad (Suen et al., 2019) y habilidades de comunicación (Suen 

et al., 2020). Esto porque los evaluadores humanos pueden tener sesgos (implícitos o 



 

explícitos) que afectan la forma en que se interpretan las señales del entrevistado, mientras 

que una computadora no tiene sesgos implícitos: podemos esperar que una computadora 

evalúe a todos los entrevistados utilizando los mismos criterios y marcan los juicios de 

personalidad siendo más consistentes y justos en comparación con los de evaluadores 

humanos (Vinciarelli & Mohammadi, 2014). Sin embargo, la eficiencia y precisión del 

reconocimiento facial también se ven afectadas por otros factores como, el maquillaje, color 

de la piel, envejecimiento, oclusión y la cirugía plástica (Liu et al., 2022). 

9 Metodología 

 

El proyecto presenta un enfoque de tipo cuantitativo, con un diseño experimental between 

subjetcs para probar las hipótesis planteadas y lograr responder los objetivos. Hernández 

Sampieri y Mendoza Torres (Hernández Sampieri & Mendoza Torres, 2018) señalan que la 

investigación cuantitativa es apropiada cuando queremos estimar las magnitudes y 

ocurrencias de los fenómenos estudiados y además probar hipótesis. 

La población estuvo conformada por 58 candidatos que optaron por un puesto laboral real de 

asistente de laboratorio. Todas las personas eran estudiantes universitarios del Tecnológico 

de Costa Rica del Campus Tecnológico Central Cartago. Para participar, la persona debía de 

aplicar a través de un enlace, y una persona reclutadora externa al proyecto (en calidad de 

ciego), contratada para este proceso, revisaba si cumplía con los requisitos de admisibilidad 

(experiencia, años de estudio, cantidad de créditos) de acuerdo con el perfil de puesto. 

Posteriormente, era ubicada de manera aleatoria en un grupo de entrevista virtual, entrevista 

presencial o entrevista hibrida para ejecutar la entrevista por competencias. 

Durante los procesos de entrevistas se realizó la grabación del rostro de todos los candidatos, 

y, además. También, cada participante llenó un formulario para medir la autoeficacia, se 

utilizó la escala general de autoeficacia GSE (General Self-Efficacy Scale), desarrollada por 

Schwarzer and Jerusalem (Bandura et al., 1999), específicamente la versión adaptada al 



 

español de los autores Bueno et. al (2017), que consiste en 10 ítems valorados en una escala 

de Likert del 1 al 5. 

 

Figura xx. Escala para la medición de la Autoeficacia (GSE) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Adaptación al español de la escala GSE, Bueno et. al (2017). 

Al finalizar la aplicación del experimento en ambos escenarios, se realizaó un procesamiento 

de la data recolectada de los candidatos utilizando el software estadístico JASP con el fin de 

explorar la relación entre variables, establecer los análisis comparativos que permitan realizar 

las conclusiones y evidenciar los hallazgos del experimento y así generar la información 

necesaria para preparar y presentar artículos e informes finales del proyecto. 

Implicaciones éticas del experimento 

La Ley Reguladora de Investigación Biomédica, ley 9234, conceptualiza que una 

investigación biomédica es un tipo de actividad diseñada para desarrollar o contribuir al 

conocimiento generalizable en materia de salud en seres humanos. Puede ser observacional, 

epidemiológica, o no intervencional o experimental, clínica o intervencional. Para los efectos 

de esta ley, toda referencia a investigación se entenderá como investigación biomédica con 

seres humanos en materia de salud (Asamblea Legislativa De Costa Rica, 2014). La presente 

investigación por tanto es catalogada como una investigación no biomédica con seres 

humanos (Universidad de Costa Rica, 2016), debido a que no se encuentra relacionada a la 

generación de conocimiento en el área de la salud.  



 

Debido a que las personas candidatas se catalogan como una población vulnerable al estar en 

la búsqueda de empleo, y por indicación de la Vicerrectoría de Investigación del TEC (CIE-

409-2022), este proyecto fue sometido a evaluación por el Comité Ético Científico de la 

Universidad de Costa Rica (CEC) (ver resultado de la evaluación). Sin embargo, es 

importante aclarar que, de acuerdo con las comunicaciones realizadas por el CEC, el proyecto 

se cataloga como psicosocultural y no es biomédico intervencional: 

“Se clasifica el proyecto como biomédico intervencional. Sin embargo, no lo es debido a 

que cuenta con variables de análisis psicosoculturales. Si bien se trabaja con datos 

biométricos no es con fines biomédicos.”  

 

Por tanto, luego de la revisión y aprobación por parte del CEC en su sesión Nº 389, se recibió 

la notificación de utilizar el consentimiento informado para proyectos psicosoculturales: 

“…Sobre el formulario de consentimiento informado es necesario lo siguiente: 

 Utilizar el consentimiento informado psicosociocultural, que se encuentra en el siguiente 

enlace: 4. Formulario para el consentimiento informado – Psicosocioculturales…” 

 

Cada participante llenó un consentimiento informado previo al inicio de cada entrevista en 

donde se realizada la explicación del experimento, los beneficios y riesgos, voluntariedad y 

el manejo y confidencialidad de los datos, mismo que puede ser visualizado en el siguiente 

enlace: consentimiento informado. 

 

 

 

 

 

 

 

https://tecnube1-my.sharepoint.com/:f:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/IgAZnS73Ow23TZoxX4hbpCueAT4GbUqt-dgR-XiWx810W04?e=n3oGfc
https://tecnube1-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marco_martinez_itcr_ac_cr/ERTO7CmDp6pEurXyrs0D4EQB6mEmE2l9FaxmPShqsGtA3Q?e=D4A6gd


 

10 Resultados 

 

Esta sección presentará los principales resultados de las variables en investigación de cada 

objetivo específico: estados emocionales, autoeficacia y desempeño en la entrevista. 

Estado emocional de los candidatos durante la entrevista  

Como se mencionó anteriormente, en línea con le objetivo general del proyecto, los estados 

emocionales durante las entrevistas fueron monitoreados para comprobar si existían 

diferencias entre las modalidades de entrevista realizadas. Para esto se procesaron las 

grabaciones en el Software Noldus Facereader 9 y se obtuvieron los siguientes resultados: 

La valencia muestra la negatividad o positividad de una emoción, mientras que el Arousal 

muestra el estado en el que se está excitado, o bien operacionalizado en este contexto, la 

activación facial mostrada en el proceso de entrevista.  

 

Figura 1. Promedios de valencia emocional según género y tipo de entrevista 

 

 

El análisis de valencia emocional según género y tipo de entrevista revela variaciones 

relevantes en la respuesta afectiva de las personas participantes. En la modalidad híbrida, 

las mujeres muestran una mayor dispersión y una tendencia hacia valores más positivos en 

comparación con los hombres, quienes presentan respuestas más estables y centradas en la 

neutralidad. En el formato presencial, tanto mujeres como hombres exhiben valencias 



 

cercanas a cero, con ligera inclinación hacia la negatividad y patrones muy similares entre sí. 

Finalmente, en la entrevista virtual, las mujeres presentan nuevamente una mayor 

variabilidad emocional y valores más positivos, mientras que los hombres muestran 

respuestas más homogéneas y levemente negativas. En conjunto, estos resultados sugieren 

que las mujeres tienden a manifestar mayor sensibilidad emocional a las características 

contextuales de la entrevista, mientras que los hombres muestran respuestas más consistentes 

e indiferenciadas entre formatos. 

Figura 2. Promedios del nivel de activación (arousal) según género y tipo de entrevista 

 

 

El análisis del nivel de activación (arousal) según género y tipo de entrevista evidencia 

patrones diferenciados entre modalidades. En la entrevista híbrida, las mujeres presentan 

mayores niveles de activación y una mayor variabilidad en comparación con los hombres, 

quienes muestran respuestas más bajas y estables. En el formato presencial, se observa un 

patrón similar: las mujeres mantienen niveles de activación más elevados, mientras que los 

hombres exhiben valores consistentemente más bajos. En contraste, en la entrevista virtual, 

las diferencias de género se reducen, ya que ambos grupos muestran niveles de activación 

moderados y relativamente similares, aunque con una ligera mayor dispersión en los 

hombres. Estos resultados sugieren que las entrevistas presenciales e híbridas podrían generar 

una mayor activación fisiológica en mujeres, mientras que la modalidad virtual atenúa estas 

diferencias, produciendo respuestas más homogéneas entre géneros. 



 

Nivel de autoeficacia de los candidatos durante la entrevista  

La autoeficacia en términos de entrevistas laborales refleja la capacidad percibida para 

manejar la entrevista de trabajo y representa una auto cognición elevada que explica el 

desempeño en la misma (Tay et al., 2006).  

Figura 3. Promedios de autoeficacia por género y tipo de entrevista 

 

En el análisis por género y tipo de entrevista, se observa que en la modalidad híbrida tanto 

mujeres como hombres exhiben niveles altos de autoeficacia, aunque los hombres muestran 

valores ligeramente superiores y una menor variabilidad. En la entrevista presencial, las 

mujeres mantienen puntuaciones elevadas y consistentes, mientras que los hombres 

presentan una mayor dispersión y una reducción en algunos casos. Finalmente, en el formato 

virtual, ambos grupos reportan niveles similares y relativamente altos, con variabilidad 

moderada. Estos resultados sugieren que la percepción de autoeficacia se mantiene robusta 

independientemente del formato de entrevista, aunque tiende a ser ligeramente mayor y más 

estable en hombres en entornos híbridos y presenciales. 

Desempeño de los candidatos durante la entrevista  

El desempeño de cada candidato durante la entrevista se midió a través de una rúbrica basada 

en la entrevista conductual por competencias. La misma era evaluada por la reclutadora en 

una escala de 0 a 100 puntos. 

 



 

Figura 4. Promedios del desempeño en la entrevista por género y tipo de entrevista 

 

En el análisis por género y tipo de entrevista, se observa que en la modalidad híbrida mujeres 

y hombres presentan niveles de desempeño similares, aunque las mujeres muestran una ligera 

mayor dispersión, especialmente hacia valores altos. En la entrevista presencial, las mujeres 

tienden a obtener puntajes más elevados y consistentes, mientras que los hombres presentan 

una mayor variabilidad y un desempeño promedio ligeramente inferior. En contraste, en la 

modalidad virtual, ambos grupos alcanzan desempeños comparables, con una tendencia de 

los hombres a registrar puntuaciones ligeramente superiores y con menor variabilidad que en 

los otros formatos. En conjunto, los resultados sugieren que el desempeño tiende a ser más 

homogéneo en el formato virtual, mientras que las diferencias de género son más 

pronunciadas en las entrevistas presenciales. 

Diferencias significativas entre grupos y correlaciones entre variables 

Primeramente, se realizó una prueba de normalidad para comprobar cual análisis estadístico 

era el más conveniente. Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 

 

 

 

 

 

 



 

Tabla 1. Prueba de normalidad usando Test Shapiro-Wilk. 

Residuals W p 

Valencia 0.953 .028 

Arousal 0.975 .281 

Desempeño Entrevista 0.965 .103 

Note.  Significant results suggest a deviation from normality. 

 

El análisis de normalidad mediante la prueba de Shapiro–Wilk mostró patrones diferenciados 

entre las variables estudiadas. En el caso de valencia, el resultado fue significativo (W = 

0.953, p = .028), lo que indica una desviación estadísticamente significativa de la normalidad 

en su distribución. Por el contrario, las variables arousal (W = 0.975, p = .281) y desempeño 

en la entrevista (W = 0.965, p = .103) no presentaron resultados significativos, lo que sugiere 

que sus distribuciones no difieren de manera apreciable de la normalidad.  

Teniendo esto claro, a continuación, se presentan las pruebas estadísticas para comprar los 

grupos de hombres y mujeres y poder comprobar si existen diferencias significativas entre 

los resultados, primero se realiza la evaluación de las diferencias en las variables con 

distribución normal, realizando una prueba t de student: 

Tabla 2. Diferencias significativas por género 

Variable Test Statistic df p 

Valencia Student 1.202 54 .235 

 Mann-Whitney 455.000  .304 

Arousal Student 3.989 54 < .001 

 Mann-Whitney 585.000  .001 

Desempeño Entrevista Student 0.149 54 .882 

 Mann-Whitney 391.000  1.000 

 



 

El análisis de diferencias por género no mostró efectos estadísticamente significativos en 

valencia ni en desempeño, independientemente del método utilizado. Para valencia, tanto la 

prueba t (t(54) = 1.202, p = .235) como el test no paramétrico de Mann–Whitney (p = .304) 

indican que no existen diferencias significativas entre hombres y mujeres en la respuesta 

afectiva. De manera similar, en el desempeño en la entrevista, la prueba t (t(54) = 0.149, p = 

.882) y el Mann–Whitney (p = 1.000) coinciden en que no se observan variaciones 

significativas según el género. 

En contraste, para arousal los resultados evidencian una diferencia clara entre grupos. La 

prueba t reveló un efecto significativo (t(54) = 3.989, p < .001), corroborado por el test de 

Mann–Whitney (p = .001), lo cual indica que existen diferencias robustas en la activación 

fisiológica entre hombres y mujeres. Esto sugiere que el género sí influye en la intensidad de 

la activación emocional, pero no en la valencia afectiva ni en el desempeño evaluado durante 

la entrevista. 

En conjunto, estos hallazgos sugieren que, aunque el género no parece modificar la emoción 

positiva/negativa percibida ni el rendimiento evaluado en la entrevista, sí se asocia con 

diferencias sistemáticas en el nivel de activación fisiológica experimentada en este contexto 

evaluativo. 

Adicionalmente, para comprobar si existen diferencias significativas entre los tres grupos de 

entrevistas (virtuales, presenciales e híbridas), se procedió a realizar el siguiente análisis 

estadístico a través de una MANOVA con las variables de Desempeño, Autoeficacia y 

Arousal: 

 

Tabla 3. Diferencias significativas de valencia, arousal y desempeño por tipo de 

entrevista 

 

Cases df Approx. F TracePillai  Num df Den df p 

(Intercept) 1 4450.880 0.996 3 51.00 < .001 

Tipo Entrevista 2 2.727 0.272 6 104.00 .017 

Residuals 53          

 



 

 

Tabla 3. ANOVA: Desempeño Entrevista  

Cases Sum of Squares df Mean Square F p 

(Intercept)  282438.0 1 282438.0 2140.064 < .001 

Tipo Entrevista 322.2 2 161.1 1.221 .303 

Residuals  6994.7 53 132.0     

  

Tabla 4. ANOVA: Desempeño Entrevista ANOVA: Arousal 

Cases Sum of Squares df Mean Square F p 

(Intercept)  5.148 1 5.148 8910.922 < .001 

Tipo Entrevista 0.007 2 0.003 5.639 .006 

Residuals  0.031 53 5.777×10-4      

  

Tabla 5. ANOVA: Desempeño Entrevista ANOVA: Arousal ANOVA: Autoeficacia  

Cases Sum of Squares df Mean Square F p 

(Intercept)  689.504 1 689.504 5891.300 < .001 

Tipo Entrevista 0.423 2 0.211 1.805 .174 

Residuals  6.203 53 0.117     

 

 

 

El análisis multivariado reveló un efecto significativo del tipo de entrevista sobre el conjunto 

de variables dependientes arousal, autoeficacia y desempeño en la entrevista. La prueba de 

Pillai’s Trace, reconocida por su robustez ante violaciones de supuestos, indicó un efecto 



 

multivariado estadísticamente significativo, V = 0.272, F(6, 104) = 2.727, p = .017. Esto 

sugiere que los diferentes formatos de entrevista (híbrida, presencial y virtual) generan 

perfiles diferenciados en el patrón conjunto de activación fisiológica, autoeficacia percibida 

y desempeño conductual. 

Sin embargo, los análisis univariados posteriores mostraron que este efecto multivariado no 

se distribuye de manera uniforme entre las tres variables. En el caso del arousal, se observó 

un efecto estadísticamente significativo del tipo de entrevista, F(2, 53) = 5.639, p = .006, 

lo que indica diferencias claras en los niveles de activación fisiológica según el formato. Por 

el contrario, no se hallaron diferencias significativas ni en el desempeño en la entrevista 

(F(2, 53) = 1.221, p = .303) ni en la autoeficacia (F(2, 53) = 1.805, p = .174), lo que sugiere 

que ambos indicadores cognitivos y conductuales se mantienen relativamente estables entre 

modalidades. 

10.1.1 Con respecto a la valencia emocional, tampoco se encontraron diferencias 

significativas entre los tres grupos, los resultados se presentan en la siguiente tabla. 

Kruskal-Wallis Test 

Tabla 6. Kruskal-Wallis Test  

Factor Statistic df p 

Tipo Entrevista 4.172 2 .124 

  

 

 

 



 

Tabla 7. Dunn's Post Hoc Comparisons - Tipo Entrevista  

Comparison z Wi  Wj  rrb  p pbonf  pholm  

Hibrido - Presencial 1.986 32.55 21.69 -0.394 .047 .141 .141 

Hibrido - Virtual 0.514 32.55 29.90 -0.090 .607 1.000 .607 

Presencial - Virtual -1.501 21.69 29.90 0.288 .133 .400 .267 

Note.  Rank-biserial correlation based on individual Mann-Whitney tests. 

 

En conjunto, los resultados indican que, aunque el formato de entrevista influye 

significativamente en el perfil emocional-fisiológico general de la experiencia evaluativa, 

dicho efecto se manifiesta principalmente en la activación fisiológica (arousal) y no en la 

percepción de autoeficacia, variación emocional ni en el desempeño evaluado. Esto implica 

que los cambios en el contexto de la entrevista afectan más intensamente la dimensión 

fisiológica de la respuesta del candidato que sus competencias percibidas o su rendimiento 

observable. 

11 Discusión  

 

El objetivo general planteado en esta investigación fue monitorear, a través de una 

investigación exploratoria experimental, las expresiones faciales y los niveles de autoeficacia 

que experimentan los candidatos durante la entrevista laboral. Para esto, se monitorearon 

cuatro variables principales: autoeficacia, valencia emocional, arousal y el desempeño de los 

candidatos durante las entrevistas en tres modalidades distintas: virtuales, híbridas y 

presenciales. 

Luego de realizar los análisis estadísticos pertinentes se puede afirmar que, si existen 

variaciones en los niveles emocionales de los candidatos cuando son entrevistados en 



 

distintas modalidades de entrevista, y también se presenta una variación en el desempeño y 

la autoeficacia, pero no son diferencias significativas. 

Estos hallazgos son importantes ya que permiten tener claridad y seguridad para saber que 

independientemente de la modalidad de la entrevista, el candidato no experimenta una 

variación emocional significativa, y que, además, esto no afectará ni sus niveles de 

autoeficacía ni el desempeño en la misma. 

En este sentido, existen estudios que han descubierto que las expresiones faciales no reflejan 

los verdaderos sentimientos (Crivelli et al., 2015). Esto porque una expresión facial es una 

señal que refleja la intención de comportamiento hacia cualquier receptor de interacción 

social, incluidos objetos humanos y no humanos (Crivelli & Fridlund, 2018). Las expresiones 

faciales son herramientas sociales que señalan y predicen lo que el emisor quiere que suceda 

a continuación, pero no es un espejo de sí mismo (Fridlund, 2017).  

Por lo que se abre un debate interesante con los hallazgos para poder utilizar otros tipos de 

herramientas que puedan medir la emocionalidad de manera más directa, tal es el caso de la 

electroencefalografía, la respuesta galvánica de la piel (GSR), entre otras. 

La única variable con diferencias significativas es el arousal, que indica el grado de 

activación del candidato durante las modalidades de entrevistas. En este sentido, las 

entrevistas presenciales generaron mayores niveles de arousal con respecto a las entrevistas 

híbridas y virtuales. 

En este sentido, los resultados obtenidos difieren con los señalado por Villani et al., (2016), 

quien indica como resultado de su investigación que cuando las personas son entrevistadas 

en simulaciones de entrevistas reales se encuentran más activas (estrés, ansiedad, arousal), 

por lo que se infiere una mayor carga social implicada que genera más activación del 

candidato. 



 

Sin embargo, los resultados se alinean a estudios como el realizado por Gonzaga-Delgado 

et al., (2019), al afirmar que la literatura científica indica que cuando se realizan 

comparaciones directas entre entrevistas virtuales y presenciales, no siempre se obtendrán 

diferencias significativas en la activación fisiológica. 

12 Conclusiones 

 

Se concluye que las diferentes modalidades de entrevistas no generan variaciones en los 

estados emocionales en esta investigación, particularmente con la muestra investigada. 

Tampoco se denotan variaciones significativas en los niveles de autoeficacia y del 

desempeño del candidato. 

Por otro lado, si existe una variación importante en cuanto a la activación fisiológica de los 

candidatos, en entrevistas presenciales, tanto hombres como mujeres presentan diferencias 

de activación y son estadísticamente significativas, por lo que se asume que la presencialidad 

implica una carga social mayor, que puede traducirse en la activación fisiológica más intensa. 

Este proyecto aporta teóricamente a la literatura académica, ya que no siempre se encuentran 

estudios con diseños experimentales que investiguen las implicaciones emocionales que 

tienen los candidatos cuando experimentan diversas modalidades de entrevistas. También la 

innovación metodológica es un aporte importante, la utilización de biometría por medio de 

la codificación facial se presenta como un abordaje de apoyo para que los reclutadores 

puedan tomar decisiones de contratación con mas seguridad y libres de sesgos personales. 

A nivel práctico, la información es relevante para los reclutadores y empresas que realizan 

procesos de reclutamiento y selección de personal en diversas modalidades ya que se puede 

tener claridad con estos resultaos particulares sobre la noción del comportamiento que tienen 

los candidatos cuando son entrevistados, y cuales son las variaciones emocionales que 

experimentan. 
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