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RESUMEN EJECUTIVO

El presente informe analiza el proceso de reclutamiento en una empresa de turismo
caracterizado por su lentitud y dependencia de métodos tradicionales sin el uso de
tecnologia, ya que el proceso se realiza de manera manual, lo que incluye la publicacion
de vacantes en medios fisicos o anuncios en portales de empleo convencionales o por
medio de referencias o recomendaciones, la recepcion de curriculums por correo
electronico y la revision manual de los mismos. Esta metodologia generaba retrasos
considerables en la seleccion de candidatos y dificultaba la capacidad del personal al

recargarlo con una sola tarea en forma dispersada.

El enfoque tradicional también afecta negativamente la experiencia de los
candidatos, quienes a menudo enfrentan tiempos prolongados de respuesta, falta de
retroalimentacion, un proceso poco transparente y una mayor inversion econémica. La
ausencia de herramientas tecnoldgicas, como sistemas de seguimiento de candidatos
(ATS) o analisis de datos, impide una optimizacién del proceso, la identificacion rapida
de los mejores perfiles y el cubrimiento eficaz de la vacante generando pérdidas a nivel

empresarial.

En el contexto competitivo del sector turistico, donde la estacionalidad y la
rotacion de personal son factores claves, la empresa enfrenta dificultades para atraer y
retener talento calificado de manera eficiente. Este diagndstico sugiere la necesidad de
modernizar las estrategias de reclutamiento mediante la adopcion de tecnologias digitales
y procesos mas agiles y centrados en la experiencia del candidato, como fue sugerido,
implementandose asi el uso de ATS, redes sociales corporativas, manejo de marketing
digital, Inteligencia artificial para el levantamiento de perfil y mecanizacion de las
diferentes etapas del proceso.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

Describiendo la trayectoria académica y profesional se inicia mencionando que a
lo largo de los 2 afios laborando en Magic Experiences S.A.C. como asistente freelance
de reclutamiento y seleccion, donde las principales funciones fueron, realizar
levantamiento de perfil segun las necesidades de la empresa, redactar y publicar anuncios
de empleo en portales de trabajo, redes sociales y medios fisicos, ademas se revisaban y
filtraban los curriculums recibidos, evaluando la experiencia, habilidades y competencias
de los candidatos en funcion de los requisitos del puesto, también contactar a los
candidatos seleccionados para coordinar entrevistas presenciales, ademas se realizaban
filtros telefonicos para verificar datos basicos de los postulantes y asi medir su adecuacion
al puesto y a las condiciones laborales, tal como se realiza en un proceso de reclutamiento

basico o tradicional (Armstrong, 2020; Noe et al., 2017).

Durante la estadia universitaria, se obtuvieron valorables conocimientos que
permitieron que se pueda brindar nuevos aportes y ajustarlos a los requerimientos de la
compafiia, realizando una inspeccion con una mirada clinica profesional, por ejemplo, en
este caso no se contaba con base de datos digital como tal, solo se manejaba una hoja de
Excel donde se hacian los apuntes de informacion relevante de los postulantes, asimismo,
se preparaban informes sobre el estado de los procesos de seleccién y se daba apoyo en
la elaboracién de contratos y documentacion necesaria para la incorporacion del

trabajador.

Por otro lado, se informaba a los postulantes sobre el estado de su aplicacién y se
brindaba retroalimentacion en caso de no ser seleccionados mediante correo electronico
0 whatsapp. Finalmente, también participaba en el proceso de induccion de nuevos
empleados para facilitar su integracion a la empresa y al equipo de trabajo (Dessler, 2020;
Breaugh, 2017)

Asimismo, a lo largo de la carrera se hicieron diversos tipos de practicas en
diferentes campos, clinica, educativa y organizacional, considerando un multiple

desarrollo en las diversas areas que actualmente facilitan el desempefio laboral en el
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puesto organizacional, teniendo como consecuencia los reconocimientos y ascensos en la
compafiia.

Se desempefio el puesto de asistente freelance en el area de recursos humanos,
debido a que por los horarios de clase en la universidad no se podia realizar la laborar a
tiempo completo. Durante esta experiencia, se obtuvo mucho aprendizaje y también se
hicieron importantes aportes. El contacto se daba cuando la empresa requeria los servicios
de una psicéloga organizacional para temas como la organizacion de reuniones de
integracién, capacitaciones, onboarding, reclutamiento y seleccién, asi como para la

elaboracion de contratos, (Spector, 2021).

Tiempo después de finalizar la carrera, Viatorem ofrecio la oportunidad de laborar
como practicante profesional de psicologia organizacional, donde se realizaban las
mismas labores que en su experiencia freelance, pero de manera mas completa. Al tratarse
de una microempresa, se reclutaba principalmente conductores, aunque en pocas
cantidades, pero con una alta rotacion debido a la naturaleza del trabajo, ya que los
conductores trabajaban de forma rotativa y sin descansos fijos, lo que resultaba agotador.
Ademas, reclutaba personal bilinglie para ofrecer servicios en el aeropuerto, trasladistas,
guias oficiales de turismo, lavadores de carros, e incluso, en un momento, se reclutaron

dos programadores, (Garcia y Garcia, 2020).

Realizando una resefia empresarial, Magic Experiences S.A.C. se fund6 en 2015
segun el gerente general Robertson Mora, como una empresa de turismo receptivo V.1.P,
donde se realizan traslados exclusivos y city tours siendo Cusco su primera y principal
sede, con el pasar del tiempo la empresa empezo6 a crecer rapidamente generandose el

siguiente organigrama:

Caballero Inquel VVanessa Nicole 10



UHIVERSIDAD Reclutamiento Eficiente”

DEL NORTE

1 “p“ “Reclutamiento 4.0: Nuevas Tendencias y Herramientas para un

Grafico 1: Organigrama Viatorem, Magic Experiences S.A.C.
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Magic Experiences S.A.C 0 mas conocido como Viatorem se encuentra
conformado por 7 personas en cargos administrativos, quienes se encargan de que las
operaciones en Lima 'y en Cuzco se den de forma satisfactoria, a la actualidad la empresa
ha seguido creciendo tanto en volumen de trabajo y en cantidad de trabajadores, siguiendo
con el mismo rendimiento y calidad de servicios brindados, trabajando en la Misién y

también alcanzando cada dia mas a la vision de la empresa.

Viatorem, a pesar de ser una microempresa en constante crecimiento, es bastante
reconocida y muy recomendada por la calidad de servicio que se brinda, cada uno de los
conductores reclutados tenia mucha experiencia en el rubro turistico, ademas de contar
con el idioma inglés a nivel A2 / B1, por lo que su capacidad de resolucion de problemas
se realizaba al doble debido a que podian hacerlo en inglés como en espafiol, ademas se
caracterizaban por su puntualidad, profesionalismo y alifio personal, al igual que los

demas trabajadores.
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Las compafiias de viajes siempre nos ponian como primera opcién cuando
requerian del servicio, llegando incluso a trasladar a artistas internacionales, al igual que
en diferentes rubros, el turismo tiene sus temporadas altas y bajas pero siempre tiene
campo laboral tal como lo menciona Holloway (2009), no obstante, la labor en este rubro
suele ser bastante gratificante econdmicamente pero, es bastante demandante en horarios,
debido a que para el rubro de turismo no hay horario especifico, ya que suele ser rotativo
por el tipo de servicios a realizar que pueden iniciar en la noche y finalizar en la

madrugada, como también pueden iniciar en la mafiana y terminar en la tarde.

Sin embargo, en Viatorem siempre se resaltaba el tema del cuidado mental, por lo
que los programadores son bastante conscientes al momento de organizar y repartir los
servicios entre los conductores, lamentablemente, a pesar de ello, los conductores siempre
terminan renunciando por que “los horarios son muy rotativos”, “quieren un horario fijo”,
“quieren pasar mas tiempo en casa”, “no les gusta laborar de noche”, etc, ddndose como

resultado la alta rotacién del puesto afirmando lo que mencioné Baum (2015).

Viatorem, Magic Experiences S.A.C. tiene como mision, “Ofrecer experiencias
de viaje exclusivas y personalizadas que acerquen a nuestros clientes a la cultura, la
naturaleza y las costumbres locales, asegurando un servicio de excelencia, un
compromiso con la sostenibilidad y una vivencia plenamente satisfactoria en cada
recorrido.” (Robertson Mora, 2015)

Asimismo, su vision es, “Ser una empresa lider en turismo sostenible, ofreciendo
experiencias que inspiran a los viajeros a explorar el mundo con respeto, mientras

impulsamos el desarrollo de las comunidades locales.” (Robertson Mora, 2015)

Por otro lado, la compafiia brinda diversos servicios en el rubro turistico, haciendo

que se caracterice y diferencie de otras empresas del mismo rubro:

La asesoria personalizada es uno de los servicios de Viatorem, Magic Experiences
S.A.C, ya que brinda un enfoque en el que se busca entender a profundidad las
expectativas y deseos del cliente o turista, con el fin de disefiar una experiencia de viaje
Unica y ajustada a sus intereses. El asesor analiza diversos factores como el presupuesto

disponible, la duracion del viaje, los destinos preferidos, y las actividades favoritas del

Caballero Inquel VVanessa Nicole 12
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cliente, ya sean culturales, de aventura o de fiesta o de descanso, ademas de cualquier
requerimiento especial como necesidades alimentarias, de salud, accesibilidad o servicios

adicionales (Weaver & Lawton, 2014).

A partir de esta informacion, el asesor de viajes selecciona cuidadosamente
destinos, actividades y paquetes que se alineen con las expectativas del turista. Este tipo
de asesoramiento no solo facilita la toma de decisiones por parte de los visitantes, sino
que también asegura una experiencia altamente personalizada y placentera, alejandose de
las opciones convencionales, ademas, incluye recomendaciones detalladas sobre aspectos
como el clima, la mejor temporada para visitar ciertos destinos y sugerencias practicas
para maximizar el tiempo y la economia del turista, (Baker, M. A., & Crompton, J. L.,
2020)

Ademas, también brinda traslados nacionales, ya que son fundamentales para
garantizar una experiencia de viaje fluida y comoda. Estos servicios estan disefiados para
transportar a los viajeros desde su llegada a aeropuertos, estaciones de tren o puertos hacia
su alojamiento o entre diferentes destinos turisticos. Segun Williams y Shaw (2015), "los
traslados pueden realizarse en una variedad de vehiculos, desde privados hasta
compartidos, ajustandose a las preferencias del turista o la empresa contratante”. Ademas,
Middleton (2017) destaca que "los traslados aeropuerto-hotel son los mas comunes,
ofreciendo un transporte directo que asegura la puntualidad de los viajeros y, en muchos

casos, incluye conductores que proporcionan informacién valiosa sobre el destino™.

Viatorem, Magic Experiences, brinda experiencias turisticas organizadas dentro
de un pais, donde un guia profesional acompafia a los viajeros para descubrir diversas
atracciones y culturas locales. Estos viajes cuentan con itinerarios establecidos que
incluyen los principales puntos de interés, actividades y vivencias culturales, ademés de
proporcionar transporte entre los diferentes destinos y alimentacion durante el trascurso

del viaje.

Los guias turisticos desempefian un papel clave al proporcionar informacion
valiosa y anecdotas sobre los lugares visitados, y suelen ofrecer sus servicios en varios
idiomas como inglés, castellano o francés. Segin Cohen (2018), el guiado turistico

realizado en diferentes idiomas garantiza a los viajeros un mejor entendimiento y disfrute
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cultural del lugar visitado. Ademas, este tipo de actividades puede organizarse en grupos
pequefios para una atencion mas personalizada o en grupos grandes para fomentar la
interaccion social. Tal como afirma Holloway (2019), un guia turistico brinda seguridad,
comodidad y planificacion total del viaje para mantener a los visitantes relajados y

disfrutando en todo momento.

La empresa cuenta con dos sedes en Per en la actualidad, siendo la principal en

Cusco, San Sebastian, y la otra sede ubicada en Lima, San Martin de Porres.

Dando Paso a la problematica se hizo enfoque en los anteriores procesos de
reclutamiento y seleccion, son considerados como procesos monétonos en los que a
simple vista puede que no requieran de actualizaciones por miedo a que los reclutadores
salgan de sus zona de confort para probar nuevas estrategias, temiéndole al margen de
error (Cascio & Aguinis, 2008), por lo que los procesos de forma tradicional se siguen
dando en las diferentes empresas, asi como en sus inicios sucedié con Viatorem Magic
Experiences, quienes al reclutar en pequefias cantidades lo hacian de forma tradicional y
los jefes y hasta el mismo gerente general se encargaba de ello de forma personal,
contactando candidatos mendiante anuncios impresos y publicados en lugares publicos,

recibiendo llamadas, citdndolos a una entrevista presencial y contratandolos.

Como resultado del proceso llevado, muchos de los contratados no llegaban al
primer dia o incluso renunciaban a la semana, debido a que se daban cuenta que no hubo
un proceso correcto o no era lo que ellos buscaban, o simplemente no tomaban la seriedad
del caso, recurriendo a la literatura, esto puede suceder debido a que el puesto o el analisis
del mismo no cubria con todos los niveles de la piramide de Maslow en el &mbito laboral
segun Randstad (2022).

Tiempo después el problema de rotacion se iba incrementando cada vez mas por
lo que el gerente general tenia amistad con un conocido que me presento y al enterarse de
la carrera que estaba estudiando, se obtuvo la oportunidad de hacer un anélisis de la
situacion que estaba ocurriendo, y se brindé un contrat6 con asistente de reclutamiento
free lance debido a los horarios de universidad que manejaba en ese primer momento, por
lo que al ingresar ya se evidenciaba el problema con claridad, la falta de explicacion del

puesto, la dificultad para poder atraer candidatos, para realizar entrevistas enfocadas en
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lo que realmente se requiere indagar del candidato, la falta de aplicaciones de test
proyectivos o psicométrico, entre otros puntos; siendo Arce (2016), quien hizo énfasis en
su investigacion a la falta de consideracion y enfoque de contar con un area de recursos

humanos especializado.

Por otro lado, el diario La Republica (2018) menciono que el 59% de las Mypes
peruanas presentan dificultades para contratar personal calificado, lo que posiblemente se

deba al mal manejo o desarrollo del proceso empleado para obtener al candidato ideal.

Finalmente, cabe resaltar que la compafia comenzo a tener pérdidas econdmicas
debido a la falta de mano de obra, ya que los procesos de reclutamiento eran bastante
lentos y escaseaban los candidatos dispuestos a postularse o a contactar por el puesto.
Como resultado, se tenia que esperar hasta un mes para conseguir candidatos interesados,
lo que perjudicaba tanto a la empresa como al Unico conductor ya contratado. Incluso el
propio gerente general se veia obligado a salir a conducir y realizar el servicio
correspondiente (Huertas, 2024).

Evidentemente el uso de nuevas tecnologias y recursos actualizados, mejoras en
el andlisis de perfil y atraccion de candidatos mas efectiva, son la clave de solucién para
un reclutamiento mas efectivo y eficaz, junto con la mejor seleccion de candidatos

evitando o retardando la rotacion de candidatos.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Se hizo una indagacion de antecedentes alrededor del mundo para evidenciar
diferentes puntos de la problematica presentada y realizar un soporte y ademas una

comparacion.

En los antecedentes Internacionales encontramos a Mejia, A.; Sahory, M. (2019),
el estudio realizado en Panaméa analiz6 y compar6é los métodos de reclutamiento y
seleccién en el sector privado y publico. Su objetivo fue evaluar la efectividad de los
modelos tradicional y estratégico para seleccionar al candidato méas apto. La metodologia
utilizada fue descriptiva, con una muestra de 80 personas de ambos sectores, a quienes se
aplicaron entrevistas y cuestionarios. Los resultados indicaron que tanto el modelo
tradicional, basado en pruebas y entrevistas, como el de seleccion por competencias son
efectivos cuando se aplican correctamente. No se encontraron diferencias significativas
entre ambos enfoques, sugiriendo que cualquiera puede ser utilizado para una seleccion

eficaz.

Bolafios, D. (2020), realiz6 un estudio en la Universidad Mariana de Colombia, a
la cual nombro “Eficacia y eficiencia en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal”, de enfoque cuantitativo, y en base a su trabajo sobre la muestra de 50
trabajadores de la propia Universidad , aseguran que a medida que las empresas
experimentan un crecimiento exponencial, deben reestructurar sus procesos de
reclutamiento para cumplir con las expectativas de eficacia y eficiencia. Esto incluye la
busqueda, atraccion y agrupacion de los talentos necesarios para ocupar vacantes,
utilizando estrategias especificas que faciliten la conexién con los candidatos. Para atraer

a estos talentos, es importante que las organizaciones cuenten con una buena imagen
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corporativa, ofrezcan beneficios atractivos y promuevan el desarrollo profesional.

Guerrero, D. (2021), realizd una investigacion en el pais de Venezuela, al cual
tituld, “Gestion por competencias para el proceso de reclutamiento y seleccion del
talento humano”, y tiene como objetivo identificar la situacion actual del proceso de
reclutamiento y seleccién de personal obrero en la Universidad Politécnica Territorial
Alonso Gamero. Se llevd a cabo bajo un enfoque cuantitativo, enmarcandose dentro de
la investigacion cientifica de campo y utilizando un disefio de proyecto factible, con
métodos de observacion y analisis documental. Para la recoleccion de datos, se emplearon
encuestas y observacion directa, utilizando un cuestionario como instrumento principal.
El diagnostico realizado reveld la falta de criterios en el proceso de reclutamiento y
seleccion, y se concluye que la universidad no implementa la gestion por competencias

como herramienta para atraer al personal obrero.

Asimismo, en cuanto a los antecedentes nacionales se tiene a Ayala, K.; Villarreal,
P. (2020), la investigacion realizada en la Universidad Privada del Norte en Lima, Perd,
se propuso examinar el conocimiento existente sobre las Tecnologias de Informacién y
Comunicacion (TIC) y su impacto en la mejora de los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en las empresas de Iberoamérica. Para ello, se llevo a cabo una
busqueda de informacion en diversas bases de datos, como ProQuest, Scielo, y Google
Académico, abarcando el periodo de 2015 a 2020. En total, se identificaron 64 articulos,

15 tesis y 1 tesina, predominando las publicaciones en espafiol.

Los resultados de la investigacion mostraron una tendencia positiva en el
conocimiento sobre las TIC y su influencia en la mejora de los procesos de reclutamiento

y seleccién en las empresas de Iberoamérica durante los Ultimos seis afios. En conclusion,
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el estudio destaco el creciente reconocimiento del impacto positivo de las TIC en las

practicas de seleccion de personal en la region.

De igual forma, Venegas, J. (2020), se propuso optimizar la seleccion de personal
en G4S durante 2020. Se realizd un estudio no experimental con un disefio transversal y
descriptivo, incluyendo a 76 trabajadores del area de Reclutamiento y Seleccién. Los
datos se recolectaron mediante entrevistas y encuestas, y se procesaron con Excel y SPSS.
Los resultados revelaron gque la situacion del proceso de reclutamiento y seleccién no era
Optima, ya que la mayoria de los trabajadores desconocian las politicas de recursos
humanos de la empresa. Esto indica una falta de comunicacion efectiva por parte del area

de recursos humanos, lo que podria afectar la eficiencia en la seleccion de personal.

También, Sanchez, E. (2016), tuvo como objetivo examinar de manera directa las
herramientas virtuales que las empresas utilizan en sus procesos de reclutamiento y
seleccion de personal. A través de la recoleccion de datos, se ha podido determinar que
las herramientas virtuales son variadas y su eleccion depende de cada empresa,
considerando el cargo a cubrir y la necesidad especifica de la vacante. Entre las diversas
opciones disponibles, las mas destacadas como motores de busqueda son las bolsas de

trabajo en linea y diversas redes sociales y plataformas laborales.

Los resultados de este proyecto han demostrado que las herramientas virtuales
tienen un impacto positivo en los procesos de reclutamiento y seleccion, al agilizar las

etapas de reclutamiento y permitir la identificacion del candidato mas adecuado.
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Complementando la investigacion se hizo busqueda de las bases tedricas
encontrandose que existen diversas posturas de diferentes autores con respecto al término

de reclutamiento.

En primer lugar, Bardwick, J. M. (1991), sostiene que el reclutamiento es una
funcién estratégica orientada a atraer y seleccionar el talento adecuado para la
organizacion. Subraya que este proceso debe estar alineado con los objetivos de la
empresa, dado que un reclutamiento efectivo puede mejorar el rendimiento

organizacional en general.

Asimismo, Cascio, W. F. (2016), Describe el reclutamiento como el proceso de
atraer a un grupo calificado de candidatos para un puesto especifico. Resalta la necesidad
de emplear métodos de reclutamiento que sean compatibles con la cultura organizacional
y que fomenten la diversidad, lo que puede enriquecer tanto la experiencia laboral como

la innovacion dentro de la empresa.

Ademas, Gatewood, R., Feild, H., & Barrick, M. (2016), los presentes autores
hacen una examinacién el reclutamiento desde la dptica de la seleccién de personal,
enfatizando la importancia de aplicar técnicas de evaluacién que trasciendan la simple
revision de curriculos. Proponen que el uso de herramientas como entrevistas
estructuradas y pruebas psicométricas puede mejorar la calidad del proceso de

contratacion.

También, Breaugh, J. A. (2008), se enfoca en las practicas de reclutamiento y su
conexion con la satisfaccion laboral, ademas, sugiere que un proceso de reclutamiento
bien estructurado no solo atrae candidatos competentes, sino que también establece

expectativas claras sobre el puesto, lo que puede resultar en una mayor satisfaccion y
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retencion del personal.

Ademas, Phillips, J. M., & Gully, S. M. (2015), estos autores presentan el
reclutamiento como una funcién esencial en el ciclo de vida del empleo, asimismo,
Sefalan que el proceso debe centrarse no solo en la seleccion de candidatos, sino también
en la experiencia del postulante. Destacan que una experiencia positiva de reclutamiento

es clave para atraer talento y fortalecer la marca del empleador.

Por otro lado, Klein, H. J., & Polin, B. (2012), dichos autores afirman que la
comunicacion efectiva durante el reclutamiento es crucial, también argumentan que la
forma en que se transmiten los valores y las expectativas de la organizacion puede influir

en la decisién de los candidatos de aceptar una oferta laboral.

Asimismo, Barber, A. E. (1998), enfatiza la relevancia de la imagen
organizacional en el reclutamiento. Sostiene que la percepcion que los candidatos tienen
sobre la empresa influye en su decision de postularse, por lo que es fundamental gestionar

adecuadamente la marca empleadora.

El reclutamiento tradicional, es un proceso de contactar candidatos de forma
primitiva, imprimiendo anuncios y pegandolos en lugares de alto transito, en el periodico,
etc, que se usaba afos atras y en ese momento funcionaba de forma eficiente, pero con el

desarrollo de las tecnologias este fue en declive y su eficacia ya no era resaltable.

El reclutamiento tradicional, se caracteriza por un enfoque que busca atraer
candidatos calificados a traves de métodos convencionales. Cascio (2016) lo define como
un proceso centrado en la utilizacién de anuncios en periddicos, ferias de empleo y

referencias personales, subrayando la importancia de seleccionar métodos que se alineen
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con la cultura organizacional.

Por su parte, Gatewood, Feild y Barrick (2016) destacan que este enfoque
tradicional se basa en la revision de curriculos y en entrevistas no estructuradas, lo que
puede limitar la eficacia del proceso de seleccion. Recomiendan la implementacion de
técnicas mas rigurosas, como las entrevistas estructuradas y pruebas de habilidades, para

mejorar la calidad de las contrataciones.

Ademas, Breaugh (2008) argumenta que el reclutamiento tradicional suele
enfocarse en la cantidad de candidatos, a menudo a expensas de la calidad. Este énfasis
en atraer a muchos postulantes puede resultar en un desajuste entre las expectativas del
puesto y los candidatos seleccionados, lo que impacta negativamente en la satisfaccion y

retencion de los empleados.

Asimismo, Barber (1998) sefiala que el reclutamiento tradicional también se
apoya en la reputacion de la empresa y su imagen en el mercado laboral. Esto implica que
las organizaciones deben gestionar eficazmente su marca empleadora para atraer a los

candidatos méas adecuados.

Finalmente, Phillips y Gully (2015) discuten como el reclutamiento tradicional
puede ser menos efectivo en un entorno laboral en constante evolucién. En este contexto,
proponen que las organizaciones deben adaptarse y modernizar sus practicas de

reclutamiento para satisfacer las nuevas demandas y expectativas de los candidatos.

La inteligencia Artificial en procesos de reclutamiento, es una metodologia
bastante usada en la actualidad y que ha demostrado muchos cambios y mejoras a nivel

de optimizacion y acertividad en el campo de reclutamiento y seleccion.

Caballero Inquel VVanessa Nicole 21



UPN “Reclutamiento 4.0: Nuevas Tendencias y Herramientas para un
BKIVERSIDAD Reclutamiento Eficiente”

PRIVADA
DEL NORTE

Por tanto, Davenport, Guenole y Carlsson (2018) destacan que la inteligencia
artificial tiene el potencial de transformar el proceso de reclutamiento al automatizar
tareas rutinarias, como la revision de curriculos y la programacion de entrevistas. Esto
permite a los reclutadores dedicar mas tiempo a actividades estratégicas, como la
evaluacion de los candidatos. Por su parte, Bersin (2018) subraya que la 1A puede mejorar
la precision en la seleccion de candidatos al analizar grandes volumenes de datos. A través
de algoritmos, la inteligencia artificial identifica patrones en las habilidades vy
caracteristicas que suelen predecir el éxito en un puesto, lo que facilita decisiones mas

informadas.

Ademas, Upadhyay y Khandelwal (2019) sefialan que la IA puede contribuir a
reducir sesgos en el proceso de reclutamiento al estandarizar la evaluacion de los
candidatos. Sin embargo, advierten sobre el riesgo de que los algoritmos basados en datos
historicos reproduzcan sesgos existentes, lo que podria impactar negativamente en la
diversidad de la contratacion. Sullivan (2019) también menciona que la inteligencia
artificial puede mejorar la experiencia del candidato mediante el uso de chatbots, que
ofrecen respuestas rapidas a preguntas frecuentes y facilitan la comunicacion, mejorando

asi la satisfaccion de los postulantes y optimizando el tiempo de los reclutadores.

Por otro lado, Jain y Singh (2020) analizan como las herramientas de IA pueden
predecir el ajuste cultural de los candidatos a través del analisis de sus interacciones en
linea y comportamientos en redes sociales, o que permite una evaluacion mas integral de
su idoneidad para la organizacion. Finalmente, Marler y Fisher (2019) sugieren que la IA
no solo incrementa la eficiencia en el reclutamiento, sino que también permite
personalizar el proceso, adaptando las interacciones y comunicaciones con los candid atos

a sus perfiles individuales.
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Applicant tracking system (ATS), Es una herramienta bastante novedosa pero de
mucha ayuda para invertir menos tiempo y dinero en los procesos de seleccion brindando
a la vez una buena experiencia y flujo beneficioso tanto al candidato como también al

propio reclutador.

En primer lugar, Davenport, Guenole y Carlsson (2018) destacan que la
inteligencia artificial tiene el potencial de transformar el proceso de reclutamiento al
automatizar tareas rutinarias, como la revision de curriculos y la programacion de
entrevistas. Esto permite a los reclutadores dedicar mas tiempo a actividades estratégicas,
como la evaluacion de los candidatos. Por su parte, Bersin (2018) subraya que la IA puede
mejorar la precision en la seleccion de candidatos al analizar grandes volimenes de datos.
A través de algoritmos, la inteligencia artificial identifica patrones en las habilidades y
caracteristicas que suelen predecir el éxito en un puesto, lo que facilita decisiones mas

informadas.

Ademas, Upadhyay y Khandelwal (2019) sefialan que la 1A puede contribuir a
reducir sesgos en el proceso de reclutamiento al estandarizar la evaluacion de los
candidatos. Sin embargo, advierten sobre el riesgo de que los algoritmos basados en datos
historicos reproduzcan sesgos existentes, lo que podria impactar negativamente en la
diversidad de la contratacion. Sullivan (2019) también menciona que la inteligencia
artificial puede mejorar la experiencia del candidato mediante el uso de chatbots, que
ofrecen respuestas rapidas a preguntas frecuentes y facilitan la comunicacion, mejorando

asi la satisfaccion de los postulantes y optimizando el tiempo de los reclutadores.

Por otro lado, Jain y Singh (2020) analizan como las herramientas de 1A pueden

predecir el ajuste cultural de los candidatos a través del analisis de sus interacciones en

Caballero Inquel VVanessa Nicole 23



UPN “Reclutamiento 4.0: Nuevas Tendencias y Herramientas para un
BKIVERSIDAD Reclutamiento Eficiente”

PRIVADA
DEL NORTE

linea y comportamientos en redes sociales, lo que permite una evaluacion més integral de
su idoneidad para la organizacion. Finalmente, Marler y Fisher (2019) sugieren que la IA
no solo incrementa la eficiencia en el reclutamiento, sino que también permite
personalizar el proceso, adaptando las interacciones y comunicaciones con los candidatos

a sus perfiles individuales.

Finalmente tenemos el reclutamiento 4.0, que segun Iglesias, I. y Gonzalez R.
(2017), describen cémo las empresas pueden aprovechar las plataformas digitales y redes
sociales para captar talento de manera mas eficiente, haciendo énfasis en la experiencia

del candidato y el uso de tecnologia en los procesos de seleccion.

Asimismo, Jean-Christophe, A. (2016), es uno de los pioneros en hablar del
impacto de la digitalizacion en el reclutamiento, destacando el papel de la automatizacién

y la personalizacion en la captacion de talento a través de herramientas tecnoldgicas.

Por otro lado, Tincup, W. (2018), menciona en sus publicaciones sobre el impacto
de la inteligencia artificial y el aprendizaje automatico en el reclutamiento, que estan
transformando el proceso de seleccion, permitiendo una toma de decisiones mas precisa

y Sin sesgos.

Finalmente, Josh Bersin (2019), afirma que el reclutamiento 4.0 es el uso de
herramientas como los sistemas ATS basados en IA para mejorar la seleccion de

candidatos y su experiencia durante el proceso de reclutamiento.

Por otro lado se realiza una explicacion de los términos basicos, basado también

en los siguientes autores.
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El proceso de reclutamiento y seleccion, es un proceso mediante el cual se busca
atraer a las personas adecuadas en el momento indicado, en la cantidad necesaria y con
las competencias requeridas para desempefiar de manera efectiva las funciones dentro de
una organizacion. De este modo, el propdsito del reclutamiento es asegurar que se cuente

con candidatos calificados para cubrir las vacantes de manera optima. (Chiavenato ,2009)

Mientras que el proceso de seleccion se define como el proceso de elegir, entre
los candidatos reclutados, a aquellos que se ajusten mejor a las caracteristicas del puesto
y a los requisitos de la organizacion, por tanto se destaca la importancia de utilizar
herramientas objetivas para reducir los sesgos durante el proceso de seleccion. (Dessler

2013)

Asimismo, se tiene en cuenta la definicion del término software, como un conjunto
de instrucciones programadas que, al ser ejecutadas, ofrecen las funciones y
caracteristicas requeridas. Ademas, incluye estructuras de datos que permiten a los
programas manejar la informacion de manera eficiente, asi como documentacion que

explica el uso y funcionamiento de dichos programas. (Pressman, 2010)

Ademas, el término béasico importante también es 1A (Inteligencia Atrtificial),
definido como la investigacion y creacion de agentes que pueden observar su entorno y
realizar acciones para aumentar sus posibilidades de alcanzar un objetivo o completar una
tarea especifica. Ademas, incluye diversas técnicas y enfoques que permiten a las
maquinas llevar a cabo actividades que, por lo general, requieren de la inteligencia
humana, tales como el razonamiento, el aprendizaje y la resolucion de problemas.

(Russell y Norvig, 2016)

Por otro lado, la disercion laboral se define como el proceso mediante el cual los
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empleados abandonan una organizacion, ya sea de forma voluntaria o involuntaria, lo que
abarca renuncias, despidos o jubilaciones, se sabe también que este fendmeno es complejo
y esté afectado por una variedad de factores individuales, organizacionales y del entorno.

(Griffeth y Hom, 2001)

CAPITULO I1l. DESCRIPCION DE LA EXPERIENCIA
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Se comenz0 la experiencia laboral de la carrera en el &mbito del reclutamiento
como asistente freelance en una empresa de turismo, donde se enfrentaron desafios de
aplicar métodos de reclutamiento tradicionales, estos enfoques, que incluian la
publicacion de ofertas deempleo en periddicos y el uso dereferencias personales (Cascio,
W. F., 2015), a menudo resultaban ineficaces; la alta tasa de rotacion y la dificultad para
encontrar candidatos que se alinearan con los valores y necesidades de la empresa eran
problemas recurrentes, la falta de herramientas adecuadas para filtrar y evaluar a los
postulantes, junto con la ausencia de un proceso sistematico de seguimiento
contribuyeron a la frustracién tanto de la direccion como de los equipos de trabajo, debido

a que hasta el gerente general debia realizar los servicios por la falta de mano de obra.

El proyecto laboral involucrd a varios individuos clave, en primer lugar, el
Gerente de Recursos Humanos, quien se encargd de identificar las necesidades del
departamento y de supervisar el proceso de seleccién. A su lado, como Psicéloga
Organizacional se desempefid un papel crucial al asesorar en las entrevistas y
proporcionar orientacion sobre el perfil ideal de los postulantes y se ejecut6 el proceso,
filtrar curriculums y llevar a cabo las entrevistas iniciales. Finalmente, los candidatos,
aquellos que buscaban empleo, constituyeron el enfoque principal del proceso de

seleccion.

Al finalizar la carrera, a la profesional se le presentd la oportunidad de un ascenso
a practicante en psicologia organizacional y rapidamente se hizo el reconocimiento de la
urgencia de modernizar el enfoque de reclutamiento y seleccion, a medida que el
panorama laboral se transformaba, se hizo evidente que el uso de tecnologias emergentes
era fundamental para mejorar la eficiencia y efectividad del proceso, por tanto, se decidio

implementar el uso de redes sociales y plataformas de empleo en linea tal como lo
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implement6 Kluemper, D. & Rosen, P. (2009), que permitieron un acceso mas amplio a
un grupo diverso de candidatos; estas herramientas no solo facilitaban la publicacion de
ofertas de trabajo, sino que también permitian interactuar directamente con los
postulantes, lo que mejoraba la comunicacién y aumentaba el interés en las vacantes

disponibles.

Ademas, la incorporacién de un sistema de seguimiento de candidatos (ATS) fue
un cambio crucial en el proceso de reclutamiento, este sistema no solo optimizaba la
gestion de las aplicaciones, sino que también utilizaba algoritmos de inteligencia artificial
para clasificar y evaluar curriculos en funcion de criterios predefinidos; la 1A permitia
filtrar automaticamente a los candidatos que cumplian con los requisitos, lo que ahorraba
tiempo y recursos al equipo de reclutamiento. Ademas, el ATS proporcionaba analisis de
datos que ayudaban a identificar tendencias en las aplicaciones, como la tasa de
conversion de candidatos en funcion de diferentes fuentes de reclutamiento, lo que

facilitaba la toma de decisiones estratégicas.

La combinacion de redes sociales y ATS impulsados por inteligencia artificial
transformo radicalmente el enfoque de reclutamiento de la empresa (Davenport, T. H.,
Guha, A., Grewal, D. & Bressgott, T., 2020). Se pudo llevar a cabo entrevistas mas
centradas y personalizadas, basadas en datos objetivos y en un mejor conocimiento de los
candidatos. Ademas, la capacitacion de los nuevos empleados se volvié mas efectiva, ya
que se podian adaptar a las necesidades especificas de cada uno, gracias a la informacion

recopilada durante el proceso de seleccion.

Este nuevo enfoque no solo mejoro la calidad de los candidatos seleccionados,
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sino que también ayudod a crear un ambiente laboral mas inclusivo y colaborativo, como
psicologa organizacional al asumir un rol mas activo en la consejeria y el desarrollo del
clima organizacional, organizando paseos, almuerzos, celebraciones por cumpleafios y
festividades anuales, fomentaron un sentido de pertenencia entre los empleados, lo que a
su vez contribuy0 a reducir la disercion laboral y aumentar la satisfaccion general en el
trabajo, (Schein, E. H.,2010). En Gltima instancia, la implementacion de tecnologias
modernas y la reevaluacion de los procesos de reclutamiento llevaron a un cambio
significativo en la forma en que la empresa atraia y retenia el talento, convirtiéndola en

un lugar de trabajo mas dinamico y eficiente.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

A continuacion, se presentaran las comparaciones de los procesos de
reclutamiento realizados a lo largo de la estadia en Viatorem Magic Experiences S.A.C.

Tabla 1. Requerimientos afio 2020

Puesto N° Vacantes Sede
Conductores 7 Lima, Cuzco
trasladistas 1 Cuzco

guias oficiales de turismo 1 Lima
lavadores de carros 2 Lima
programadores 2 Lima, Cuzco

Nota: Elaboracién propia

En la tabla 1. Se pueden evidenciar los requerimientos que existieron durante el
afio 2020, y como se puede ver, el mas solicitado era la posicion de conductor ya que
como se menciond anteriormente era la vacante con mas rotacion, ademas se reclutaron
dos programadores Yy lavadores de carros respectivamente, ademas de un trasladista 'y guia

oficial de turismo.
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Grafico 1. Tiempo de reclutamiento por cada vacante
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Como se observa en el gréafico para la posicion de conductor se tomo en total 6
meses para realizar el proceso completo, seguidamente, para la posicién de trasladista y
guia oficial de turismo se tomé 1 mes y para lavadores de carro 2 meses y finalmente para
programadores se tomaron 3 meses para completar el proceso, es decir, es bastante

tardado conseguir candidatos con el uso del método tradicional de reclutamiento.

Grafico 2. Métodos usados de reclutamiento tradicional
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En el gréfico se evidencia el uso de cada método de reclutamiento tradicional
explicado en porcentajes siendo el mas usado los anuncios impresos con 60% ya que se
pegaban en postes, mercados, supermercados, tiendas, municipalidades entre otros
lugares de alto transito, seguido de ello se usaba en un 25% los referidos, ya que
conocidos del gerente general como también ex trabajadores de las empresas de sus
colegas eran convocados para realizar el proceso, ademas con 15% de uso se tiene a las
convocatorias grupales presenciales, donde en lugares donde habia mas afluencia de
personas se les ofrecia la oportunidad laboral y en ese mismo momento de estar

interesados se realizaban las entrevistas y el inicio del proceso.

A continuacion se presentaran las vacantes vistas, el tiempo usado y los nuevos

métodos de reclutamiento durante el afio 2022 al 2023.

Tabla 2. Requerimientos afio 2022

Puesto N° Vacantes Sede
Conductores 5 Lima
Trasladistas 3 Cuzco

guias oficiales de turismo 2 Lima, Cuzco
lavadores de carros 4 Lima, Cuzco

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 2. Se observan los requerimientos que existieron durante el afio 2022,

y como se puede ver, el méas solicitado era la posicion de conductor ya que como se
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menciond anteriormente era la vacante con méas rotacion, ademas se reclutaron cuatro
lavadores de carros, tres trasladistas y dos guias oficiales de turismo para las sedes de
Lima y Cuzco.

Graéfico 3. Tiempo de reclutamiento por cada vacante

Tiempo de Ocupacion de Vacantes por Puesto

20+ —e— Tiempo (dias)

19r

=
o}
T

Tiempo (dias)

[y
~
T

161

15¢

Conductores Trasladistas Guias de turismo Lavadores de carros
Puesto

Nota: Elaboracién propia.

El grafico 4 nos muestra el tiempo usado para cada vacante, siendo el mas tardado
la posicion de conductores debido a la alta demanda de ellos para la sede de Lima con un
total de 5 candidatos Aptos reclutados y seleccionados en un periodo de 20 dias,
asimismo, se reclutaron y seleccionaron 4 lavadores de carro en 15 dias, seguido de 3
trasladistas bilingues en 15 dias también y finalmente 2 guias oficiales de turismo en 17

dias.
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Grafico 4. Métodos usados de reclutamiento 4.0
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Nota: Elaboracién Propia

En cuanto a los métodos usados en el reclutamiento 4.0. tenemos a las redes
sociales como Facebook, Linkedin, Instagram y Whatsapp, ademas ATS y la bolsa
laboral computrabajo, y en todo momento se usaron las plataformas de videoconferencia

Zoomy Google Meet.

El proceso que se llevd en ATS es el de insertar nuevos candidatos mediante el
llenado de formularios, junto con la IA, verificar la informacion del curriculum vitae,
ayudar a poder etiquetar al candidato segun el proceso u observaciones que mantenga
durante el proceso, hacerlos pasar por etapas y que reciban correos con las indicaciones
de nuevas tareas como parte del reclutamiento, verificar que todos los candidatos
seleccionados estén ordenados y que todos hayan pasado por todas las etapas de forma
satisfactoria subiendo la documentacién correspondiente y finalmente seleccionar al
mejor candidato segln la sugerencia del mayor puntaje obtenido en cada tarea, revisar
(Anexo 5).
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El estudio sobre las diferencias entre el reclutamiento tradicional y el
reclutamiento 4.0 subraya el cambio radical que ha traido la tecnologia al &mbito
de la seleccion de personal. A través del uso de inteligencia artificial y andlisis de
datos, el reclutamiento 4.0 mejora notablemente la eficiencia y velocidad en los
procesos de busqueda y evaluacién de candidatos. En cambio, el reclutamiento
tradicional, al basarse en procedimientos manuales, suele requerir mas tiempo y
recursos econémicos. La automatizacién que permite el reclutamiento 4.0 agiliza
el llenado de vacantes, reduciendo asi los costos operativos y optimizando el

tiempo de contratacion (Fernandez, 2023).

Por otra parte, el enfoque 4.0 mejora la calidad de las contrataciones
mediante la aplicacion de herramientas tecnoldgicas que evalGan con mayor
objetividad las competencias técnicas, habilidades interpersonales y la afinidad
cultural de los candidatos, a diferencia del reclutamiento tradicional, que se apoya
en decisiones mas subjetivas. Esto contribuye a que las contrataciones sean mas
acertadas y a reducir la rotacion de personal (Garcia & Lépez, 2022). Asimismo,
el uso de plataformas digitales permite que las organizaciones accedan a un talento
mas diverso y extenso, facilitando la integracion de equipos mas inclusivos. Los
métodos tradicionales, centrados en canales de captacion local, no logran abarcar

un publico tan amplio (Lopez & Ruiz, 2023).
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A su vez, el reclutamiento 4.0 ofrece una experiencia mas dinamica y
satisfactoria para los candidatos al permitir una comunicacion constante y gil. En
comparacion, los métodos tradicionales presentan procesos mas lentos, lo cual
puede afectar negativamente la imagen de la empresa en el mercado laboral. Si
bien la adopcion de un enfoque 4.0 requiere una inversion inicial y ciertos cambios
culturales, los ahorros a largo plazo y las mejoras en la calidad de las

contrataciones justifican plenamente su implementacion (Pérez & Sanchez, 2024).

Recomendaciones

Para lograr un proceso de reclutamiento efectivo, es recomendable integrar
herramientas digitales avanzadas para la seleccion y evaluacion de candidatos,
implicando los sistemas de rastreo de candidatos (ATS) que permitan filtrar y
clasificar perfiles de manera més rapida y precisa, a su vez, es esencial capacitar
al personal de recursos humanos en el manejo de estas nuevas tecnologias,
incluyendo el uso de software de reclutamiento, redes sociales y técnicas de

marketing digital, para mejorar la atraccion y evaluacion de talento.

Asimismo, la automatizacion de las comunicaciones con los candidatos es
clave para mejorar su experiencia durante el proceso, las respuestas automaticas
y los recordatorios de entrevistas permiten una mayor transparencia y reducen los
tiempos de espera, lo que a su vez mejora la imagen de la empresa. Igualmente,
aprovechar el alcance de las redes sociales y plataformas digitales permite atraer
a una red de candidatos mas amplia y diversa, promoviendo asi la inclusién en los

equipos de trabajo.
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Incorporar entrevistas virtuales y evaluaciones en linea también es una
recomendacion esencial, ya que facilita la seleccidn de candidatos de diferentes
ubicaciones geogréficas y reduce los costos asociados a entrevistas presenciales.
Ademas, es aconsejable analizar métricas clave del proceso de reclutamiento,
como el tiempo de contratacion y la tasa de retencion, para identificar

oportunidades de mejora y hacer ajustes que optimicen el proceso.
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ANEXQOS

Anexo 1: Carta de Autorizacién de la empresa

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA UPN
PARA EL TRABAJO DE INVESTIGACION, TESIS O INFORME DE 1
SUFICIENCIA PROFESIONAL = o

vo_O3elh %m/m /‘/MC’( Beawotl

del legal o pe an permiir of uso de defos)

identificado con DNI o CE N° 457 §/ 7753 . como representante legal de la empresa /
institucién, ézg&:} &Qallﬂm{w/ 5. 4 5

conRUC.N__ 20900721507

ubicada/gn la ciudad de L 2en( L . Otorgo la AUTORIZACION de uso de informacién a:
W)__tanppon, MM,MM _,T,/uu.d, . €on DNNCE _Z 386737
2) , con DNI/CE

. ~
Egresado/s de la /00 Carrera profesional o ( ) Programa de Posgrado de_ ‘7 fo 2%
{7!‘ xxxxyqfmeestria)

para que utilice la siguiente informacién de la empresa:
{Delallarla informagién @ anlregar)
LAl eney M Jeeaks gaé& ; ﬁ WMMC:@_
Aogriinn  panq }(m,éacw 2t ,pa&tgec/@fA

4
con la finalidad de que pueda desarrollar su ( ) Trabajo de Investigacion, ( )Tesis o §Trabajo de
suficiencia profesional para optar al grado de ( )Bachiller, $<)Titulo Profesional ( )Maestro, ( )Doctor.

Autorizamos expresamente el uso de a informacion con fines académicos, incluyendo su publicacién
en el repositorio de la Universidad Privada del Norte contribuyendo a la comunidad educativa y sociedad

en su conjunto.

Indicar si el representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una *X” la opcién seleccionada:

( ) Mantener en RESERVA el nombre o cualquier distintivo de |la empresa.

() Autorizo mencionar el nombre y cualquier distintivo de la empresa.
Limz, 20 sl 2024

Lugar y fecha de emision

Finta del Re, msentante Legal o Autoridad
DNl o CE: 45799

53
N° de celular de contacto: Xj‘/]j’j 755

El Egresado/Bachiller deciara que ios datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son autenﬁcos.

En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Egvesado serd sometido al procedimiente disciplinario correspondi
, otorgante de informacién, pueda

asimismo, asumirs toda la responsabilidad ante posibl legales que la emp
ejecutar,

irm@ eegresado (1) Firma del egresado (2)
ONi: 7386 7379¢ DNI:
CODIGO DE DOCUMENTO COR-F-REC-VAC-05.04 NOMEROVERSION 09 PAGINA Psgina 1 de 1
FECHA DE VIGENCIA 14/12/2023
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Anexo 2: Declaracion jurada de bachiller

DECLARACION JURADA DEL BACHILLER SOBRE EL USO DE 1 UPN
INFORMACION DE EMPRESAS / INSTITUCIONES E{.."E;I"'
\/GHBSOQ Ut(ble OObO//G(O InQ,L(LQ , en mi
condnc;én de egresado de la carrera / programa de Picologia ;
identificado con el DNI / Pasapote _ 73867379 , codigo de estudiante
N00056219 , autor del trabajo de investigacion con el titulo:

ZericienciQs 8 QPOY fondades en Reclotamiento

“eleccion fn ()n(l Empresc de fovismo HagiC Eeciny correspondiente a:
( ) Trabajo de Investigacién, ( ) Tesis o <) Trabajo de suficiencia profesional para optar
al grado de ( ) Bachiller, (X)Titulo Profesional ( ) Maestro, ( ) Doctor.

Declaro que:

La persona que autorizé expresamente el uso de fa informacién para el desarrollo de mi
Tesis ( ), Informe de Suficiencia Profesional (x), es el representante legal de la empresa /
institucion con personeria juridica publica ( ) privada (x); y, tiene total conocimiente de su
uso con fines académicos, asi como de su publicacién en el repositorio de la Universidad
Privada del Norte.

De haber declarado algiin dato o informacién falsa, me someto a las sanciones expresas
en el Reglamento de Grados y Titulos, el Reglamento de Disciplina del Estudiante de la
Universidad Privada dei Norte, asi como lo que establece el articulo 411° del Cddigo Penal
y el articulo 34. 3° de la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.

[ima, 20 de fgesto 2024

Lugar y fecha de emisién

ot

r.g

Firma del Bachiller
DNIoCE: 73867379

CODIGO Db DOCUMER O , EEEaD2:F13:0008 NUMEROVERSION 01 PAGINA pégina 1de 1
FECHA DE VIGENCIA 14/12/2023
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Anexo 4: Certificado de trabajo

CERTIFICADO DE TRABAJO

El que suscribe, el Sr. JESUS ROBERTSON MORA BECERRA, Identificado con
DNI N° 45749953, Gerente General en representacion de MAGIC EXPERIENCES
SAC con RUC 20490721801.

CERTIFICA:

Que, la Srta. VANESSA NICOLE CABALLERO INQUEL identificado con DNI
Nro. 73867379, viene laborando en nuestra empresa desde Diciembre del 2022 a
Septiembre del 2023, desempefiando el cargo de practicante profesional de
Psicologia Organizacional. Demostrando durante su permanencia puntualidad,
honestidad, responsabilidad, dedicacion y compromiso en las labores
encomendadas.

Se expide el presente CERTIFICADO DE TRABAJO , para los fines que la
interesada estime conveniente.

Cusco 30 de Septiembre del 2023
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- Viatorem = Home Tasks Docs Projects Time Expenses Resource planner 8 14 days left + O Q ® w
Favorites B Projects Active projects (1) Layout v  Filters 1 ¥ Q Searc
[l conductores About 7 Months aga  §
h Lavadores About 7 Months ago §
n Trasladista About 7 Months aga §
No favorites
Add tasks, projects, a Guia turistico About 7 Months ago §
views... to favorites and
organize them in
foiders.
i
e vl.tor-m B Home Tasks Docs Projects Time Expenses Resource planner @ 14 days left + O Q ® w
Favorites B « n Conductores ® Ty MN g Tasks Docs Feed [E])
3 Folder ~ = Opentasks(5) Layout v Fields 8 Group v Sort v  Filters 1 ¥ Me @ Q Search task
As
< N -
> 4 Title Status Due date Assignee Last activity
~
K\ ~ Recrutment S 4+ oo
|
W Buscar 8 conductores Recrutment Open Add Due d @ Set assignee about
No favorites ;
~ M Candidatos Potenciales Recrutment Open Add Due date @ Set assignee about
Add tasks, projects
views... to favorites and B %3 Alvaro Perez Recrutment Open Add Due date @ Set assignee about
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