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Resumen

Esta investigacion tiene como propoésito describir la percepcion de los reclutadores sobre los
curriculums con informacion falsa y sus consecuencias en empresas inmobiliarias de Chiclayo.
La metodologia empleada tiene un enfoque cualitativo y se llevo a cabo mediante la técnica de
entrevista. Como unidad de analisis, se selecciond a los encargados de reclutamiento y seleccion
de seis empresas inmobiliarias con diferente cantidad de trabajadores. Estas organizaciones se
clasificaron como micro y pequefias empresas segin su nimero de trabajadores. Los resultados
encontrados muestran que los reclutadores perciben que quienes incluyen informacién falsa en
sus curriculums suelen ser los mas jovenes, especialmente los recién egresados, debido a su
falta de experiencia. Ademas, los reclutadores muestran cierta empatia hacia los candidatos,
tratando de comprender su situacion y brindandoles la oportunidad de continuar con el proceso
de seleccion. Sin embargo, son conscientes de que contratar a una persona que no cumpla con
el perfil del puesto puede generar diversas consecuencias a largo plazo dentro de la

organizacion.

Palabras clave: Curriculum vitae, mentira, recursos humanos, reclutadores.



Abstract

This research aims to describe recruiters' perceptions of resumes containing false
information and their consequences for real estate companies in Chiclayo. The methodology
used is qualitative and was conducted through interviews. Recruiting and selection managers
from six real estate companies with varying employee numbers were selected as the unit of
analysis. These organizations were classified as micro and small businesses based on their
employee numbers. The results show that recruiters perceive that those who include false
information on their resumes tend to be younger people, especially recent graduates, due to
their lack of experience. Furthermore, recruiters show a degree of empathy toward candidates,
trying to understand their situation and offering them the opportunity to continue with the
selection process. However, they are aware that hiring someone who does not meet the job
profile can have several long-term consequences within the organization.

Keywords: Curriculum vitae, lie, human resources, recruiters.



Introduccion

Un estudio realizado por DNA Human Capital en el afio 2019 descubrio que el 78% de los
postulantes peruanos mienten en su hoja de vida. En la actualidad, la competencia para
conseguir un puesto de trabajo en el mercado laboral es cada vez més intensa. Esto debido a
que, segun ComexPeru, el afio 2022 la tasa de desempleo promedio en el pais fue del 4.3%, tasa
que se incremento a 5.9% en el primer trimestre del 2023, lo que significa que, en promedio,
17090,323 personas estaban desempleadas a lo largo del afio (EPEN). Esta situacion genera una
mayor probabilidad de que se produzca fraude en la hoja de vida con el objetivo final de
conseguir un empleo (Henle et al., 2019).

Los signos de este problema se identificaron gracias a las notables discrepancias en las fechas
de empleo; dado que los solicitantes tienen una memoria inexacta de las fechas precisas de
anteriores trabajos, también tienden a exagerar los titulos, las responsabilidades y las funciones
de empleos antiguos (Brody, 2010). Para ello, algunas organizaciones realizan pruebas de
rendimiento para obtener resultados e identificar las mentiras (Maroto, 2022).

Por lo tanto, es indispensable destacar que las causas que se presentan en relacion a este
problema son: desesperacion por conseguir un puesto de trabajo, la falta de ética personal, y
esto es debido a gran variedad de factores como: educacion, influencia social, presiones
externas e internas; lo que se convertiria en una preocupacion porque puede tener un impacto
negativo en la sociedad y en su vida en general (Kaplan & Fisher, 2009). Cabe recalcar que
todo problema acarrea consecuencias; para esto es fundamental mencionar que los reclutadores
sefialan que las mentiras, engafios en los curriculums traen problemas graves. Estas implican
malas relaciones laborales, reacciones emocionales negativas, deteriora el clima
organizacional, conflictos interpersonales y pérdida de confianza (Wood et al., 2007).

El dilema de las mentiras en los CV no es exclusivo de un solo lugar; de hecho, segun lo
expresado en entrevistas previas por encargados de reclutamiento y seleccion de personal de
empresas de servicio en Chiclayo, esta problematica también se presenta en esta ciudad. La
representante del area de recursos humanos de una empresa de servicio comentd que
aproximadamente 4 de cada 10 postulantes son los que presentan sus CV con mentiras. Por otro
lado, otro de los especialistas siendo propietario de una empresa compartiod su experiencia de
contratar a un postulante que en su curriculum habia presentado “mentiras” viendo perjudicado
el sistema financiero de su empresa.

Las personas llegan a incluir informacion falsa en sus curriculums con el proposito de

obtener una ventaja competitiva o por la aspiracion a encajar con el perfil que solicita las



empresas (Wood et al., 2007). Este contexto de dificultades puede llevar a que busquen resaltar
exageradamente sus habilidades y experiencia en un esfuerzo por mejorar sus perspectivas
laborales y asegurar un empleo. Aproximadamente el 40% de los postulantes mienten con
respecto a su educacion, el 35% en relacion a sus logros y misiones en el trabajo y el 25%
engafian con el desarrollo de sus habilidades blandas y valores personales (Prater & Kiser,
2002).

Los reclutadores lo ven a este tipo de actitudes como un problema grave; ellos pueden hacer
suposiciones sobre las intenciones de los solicitantes para determinar si la declaracion erronea
fue una mentira (Wood et al., 2007). Por ello, en este estudio se pretende investigar las
percepciones de los reclutadores sobre los curriculums con informacién falsa y las
consecuencias en empresas inmobiliarias de Chiclayo. La importancia de esta investigacion
radica en abordar una problematica real en el mercado laboral y conocer como los reclutadores
siendo las primeras personas en tener acceso a estos documentos, gestionan la verificacion de
la informacion. Ademas, se analizan las consecuencias que estas actitudes de los candidatos, al
incluir informacion falsa en sus curriculums, pueden traer para la empresa. Permitiendo que los
reclutadores puedan plantear estrategias de reclutamiento mas confiables para reducir riegos de
contratar a personas que incluyen informacion falsa en sus curriculums.

Asimismo, esta investigacion es de justificacion practica, ya que el estudio se enfoca en
investigar las percepciones de los reclutadores sobre los curriculums con informacion falsa y
consecuencias en empresas inmobiliarias. Realizar esta investigacion, permitié conocer las
practicas y criterios que aplican los reclutadores al momento de verificar los curriculums para
llegar a seleccionar a las personas para un puesto de trabajo, asi como si los reclutadores se
fijan en que lo declarado en el curriculum sea cierto. Por lo tanto, esto beneficia a la empresa
al mejorar la calidad de los procesos de seleccion de personas, reducir costos y mejorar la
reputacion de la empresa como empleador. Ademas, se han considerado las consecuencias que
pueden presentarse para la empresa, de tal manera que en estas pueden implementar estrategias
de veracidad.

A partir de lo anteriormente mencionado se busca conocer ;Cuales son las percepciones de
los reclutadores sobre los curriculums con informacion falsa y sus consecuencias en empresas
inmobiliarias de Chiclayo, 2024? Para ello, esta investigacion se llevd a cabo con un enfoque
cualitativo, realizando entrevistas a reclutadores de seis empresas de servicio del sector
inmobiliario. Para responder a la pregunta de investigacion se plante6 como objetivo general,

describir la percepcion de los reclutadores sobre los curriculums con informacion falsa y sus
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consecuencias en empresas inmobiliarias de Chiclayo y como objetivos especificos identificar
los componentes susceptibles del curriculum de contener informacion falsa, describir las
caracteristicas de las personas que incluyen informacion falsa y analizar las consecuencias de
la inclusion de informacion falsa para la organizacion. Es importante destacar que todos los
objetivos especificos se abordaron desde la perspectiva de los reclutadores. Para lograr esto, se
utiliz6 como instrumento la guia de entrevista, base fundamental para alcanzar nuestro objetivo

general.

Revision de literatura

Bill & Melchers (2023) tuvieron como objetivo de estudio explorar y evaluar posibles
contramedidas frente a la falsificacion de informacion y el engafio durante las entrevistas de
seleccion. La metodologia empleada combind técnicas de simulacion con la aplicacion de
cuestionarios a un total de 412 participantes involucrados en procesos de reclutamiento. En
cuanto al tipo de investigacion, se tratd de un estudio experimental con un enfoque explicativo.
Como resultado, se observara que las advertencias éticas lograran disminuir de manera
significativa los intentos de falsificacion (p < 0,05), aunque no lograran erradicarlos
completamente. En conclusion, si bien estas advertencias funcionan como medida disuasiva,
los investigadores sefialan la necesidad de aplicar estrategias adicionales para reducir con mayor
eficacia el engafio en los curriculums.

Bourdage et al. (2018) tuvieron como objetivo del estudio fue examinar las diferencias entre
la gestion de impresiones sinceras y las estrategias engafiosas utilizadas por los candidatos
durante las entrevistas laborales. La metodologia consistio en la aplicacion de escalas de
autoevaluacion junto con calificaciones proporcionadas por entrevistadores, analizando la
informacion de 327 postulantes. El tipo de investigacion fue de cardcter correlacional, lo que
permiti6 explorar las relaciones entre las variables analizadas. Como resultado, se encontr6 que
aquellos candidatos con una mayor habilidad para la autopresentacion tendian a exagerar sus
competencias, reflejando una relacion significativa (B = 0.42, p < 0.01). En conclusion, los
autores sefialan que el uso de engaios en los curriculums puede pasar desapercibido si no se
cuenta con herramientas adecuadas y validadas para su deteccion.

El objetivo del estudio realizado por Henle et al., (2019) fue crear y validar una herramienta
especifica para detectar el fraude en curriculums, denominada Resume Fraud Measure (RFM)
, asi como analizar como se relaciona con otros rasgos personales relevantes. En cuanto a la

metodologia, se aplicaron encuestas a 506 personas, quienes fueron reclutadas mediante la
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plataforma MTurk. El tipo de investigacion fue de caracter metodologico con un enfoque
correlacional. Entre los resultados mas destacados, se evidencia que el mas destacados, se
evidencia que el RFM cuenta con validez tanto convergente como discriminante, mostrando
una compensacion positiva con el maquiavelismo (r = 0.42, p < 0.01) y una compensacioén
negativa con la integridad (r = -0.38, p < 0.01). Como conclusion, los autores afirmaron que
esta medida representa una herramienta util y confiable para identificar el engafio intencional
en la informacidn presentada por los postulantes en sus curriculums.

El objetivo del estudio desarrollado por Ingold & Langer (2021) fue analizar como influyen
el uso de blockchain, las redes sociales y los curriculums tradicionales en la ocurrencia de
fraude en las hojas de vida, asi como en las reacciones de los postulantes. La metodologia
empleada consistio en un disefio experimental de tipo factorial entre sujetos, donde se trabajo
con una muestra de 412 participantes reclutados a través de plataformas en linea. En cuanto al
tipo de investigacion, esta fue de caracter cuantitativo, dado que se recopilaron y analizaron
datos numéricos para evaluar el comportamiento de las variables. Entre los principales
resultados, se evidencid que los curriculums validados mediante tecnologia blockchain
presentaron una disminucion significativa en los niveles de fraude (p < 0.01), mientras que los
formatos tradicionales mostraron una mayor propension a contener informacion distorsionada
o falsa. Como conclusion, los autores sostienen que la implementacion de blockchain en los
procesos de seleccion puede convertirse en una herramienta efectiva para reducir la falsificacion
de informacion en los curriculums.

En el marco del andlisis de comportamientos deshonestos en los procesos de seleccion
laboral, Zvi & Shtudiner, (2021) plantearon como objetivo principal evaluar como el fraude en
los curriculums se relaciona con conductas contraproducentes en el trabajo, considerando el rol
que juega el narcisismo en este vinculo. Para ello, utilizaron una metodologia basada en
encuestas aplicadas a una muestra de 1,025 empleados y reclutadores en Israel. El tipo de
investigacion fue cuantitativo, con un disefio transversal, lo que permitié observar asociaciones
entre variables en un momento determinado. Entre los resultados mas relevantes, se identifico
que los postulantes con rasgos narcisistas mostraban una mayor propension a incluir
informacion falsa en sus hojas de vida (B = 0.32, p < 0.01), lo cual estaba asociado a
comportamientos laborales negativos. En conclusidn, el estudio demuestra que el narcisismo es
un factor clave que predice tanto el fraude en los curriculums como sus consecuencias dentro

del ambiente organizacional.
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Clark, (2017) centro su objetivo en examinar los elementos esenciales que deben integrar un
curriculum vitae efectivo dentro del &mbito médico. Para ello, emple6 una metodologia basada
en el analisis documental de 150 curriculums pertenecientes a profesionales de la salud,
complementando esta revision con entrevistas realizadas a 20 reclutadores del sector. El tipo de
investigacion fue descriptivo, ya que se enfoco en identificar y caracterizar patrones en la
informacion presentada. Como resultado, se encontrd que el 78% de los documentos analizados
contenian algin nivel de omision o exageracion en las cualificaciones profesionales (p < 0.05).
En conclusion, el estudio evidencio que la ausencia de criterios uniformes en la elaboracion de
curriculums dentro del sector médico puede abrir la puerta a la manipulacién de datos,
afectando la transparencia en los procesos de seleccion.

Kreisman et al. (2023) plantearon como objetivo analizar cémo la veracidad en la
informacion contenida en los curriculums influye en las sefales del mercado laboral y en la
percepcion del valor de la educacion universitaria. La metodologia utilizada fue de tipo causa-
efecto basada en el andlisis de 12,000 curriculums que fueron contrastados con bases de datos
educativas oficiales en Estados Unidos. Este tipo de investigacion permiti6 observar relaciones
causales en un entorno real. Los resultados revelaron que el 18.7% de los postulantes habia
exagerado sus credenciales académicas (p < 0.01), lo cual se asociaba con un mayor ingreso
salarial inicial, pero también con una mayor probabilidad de despido a mediano plazo (OR =
1.34). En conclusion, el estudio demuestra que la falsificacion de informacion académica puede
generar beneficios econdmicos momentaneos, pero termina afectando negativamente tanto a
las empresas como a los propios trabajadores.

Oey et al., (2023) tuvieron como objetivo explorar como las personas disefian y detectan
mentiras a partir del razonamiento sobre las creencias de otros agentes en contextos sociales.
La metodologia empleada fue experimental, utilizando juegos estratégicos aplicados a una
muestra de 150 participantes. El tipo de investigacion fue de alcance explicativo, ya que busco
comprender los mecanismos cognitivos que subyacen a la elaboracion del engafio. Entre los
principales resultados, se observd que aquellos individuos capaces de inferir las creencias
ajenas presentaban una mayor tendencia a mentir de manera estratégica (f = 0.42, p < 0.01).
Como conclusion, el estudio proporciona evidencia sobre como las habilidades cognitivas de
razonamiento social influyen en la produccion de falsedades, lo que resulta til para comprender
fendmenos como la distorsion de informacién en los curriculums.

Phillips et al. (2019) establecieron como objetivo evaluar la confiabilidad en el ambito

académico a través de un estudio piloto centrado en la verificacion de curriculums. La
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metodologia consistié en la revision de 200 hojas de vida de profesionales del ambito
universitario, utilizando tanto técnicas de verificacion documental como entrevistas. El tipo de
investigacion fue cuantitativo y de alcance descriptivo, orientado a identificar irregularidades
en la informacion presentada. Como resultado, se detectd que el 18% de los CVs presentaba
discrepancias relevantes (p < 0.05), especialmente en relacion con publicaciones académicas y
experiencia laboral. En conclusion, los autores sefialaron que la falsificacion de datos en
curriculums representa una amenaza directa para la confianza institucional, y destacaron que la
metodologia empleada puede ser replicada en contextos empresariales para prevenir este tipo
de practicas.

Babin et al., (2022) tuvieron como objetivo evaluar el efecto de compromisos de honestidad
en la reduccion de falsedades intencionales en autopresentaciones. Mediante un experimento
de laboratorio (tipo de investigacion: aplicada, disefio cuasiexperimental), compararon
respuestas de 623 participantes divididos en dos grupos: uno que firmé un juramento de
honestidad y otro sin intervencion. Los resultados mostraron que el grupo con juramento
presentd 34% menos falsificaciones (t=4.21, p=0.001) en sus declaraciones. Concluyeron
que mecanismos formales de verificacion reducen significativamente la mentira.

De acuerdo con la literatura existente sobre la ética en la busqueda de empleo es fundamental
mencionar que los postulantes a un empleo toman la opcion de ajustar la informacion en sus
curriculums con el objetivo de encajar en el perfil requerido por las empresas (Kaplan & Fisher,
2009). No obstante, el manejo de impresiones plantea dilemas éticos cuando se emplea de
manera engafosa, frecuentemente las acciones poco éticas ya sean de alta direccion puede tener
consecuencias devastadoras para toda la organizacion (Brody, 2010). A pesar de que el
embellecimiento del curriculum es éticamente cuestionable, los especialistas en ética aplicada
rara vez exploran este tema, que parece ser obviamente relevante desde una perspectiva ética
(Marcoux, 2006).

Curriculums

El curriculum vitae es un documento que presenta de manera organizada la trayectoria
profesional de una persona que busca empleo (Navarro-Molina et al., 2016). Pues, este es
considerado como una herramienta de autocormecializacion, es decir de promocionarse y
venderse ante los reclutadores para obtener un puesto de trabajo (Hayes etal., 2013).
Asimismo, un curriculum destacado es esencial porque muestra claramente las habilidades de
una persona. Este documento explica a los empleadores como las competencias del candidato

se ajustan a lo que se necesita para el puesto de trabajo (Crosby, 2009).
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El curriculum es la primera oportunidad que tiene una persona para causar una buena
impresion ante un posible empleador. Si el curriculum no logra captar la atencion del reclutador,
es menos probable que la persona sea considerada para el puesto. En otras palabras, tener un
curriculum bien presentado y atractivo es esencial para sobresalir entre otros candidatos y
avanzar en el proceso de seleccion. Un buen curriculum llama la atencion de los empleadores,
muestra tus habilidades y experiencias de manera clara y profesional, y aumenta tus
posibilidades de continuar con las posteriores etapas de ser llamado para una entrevista (Prater
& Kiser, 2002). Las partes del curriculum que suelen ser modificadas son principalmente la
educacion y la experiencia laboral. Ademads, es comun encontrar cambios en el historial laboral,
las responsabilidades del trabajo, los titulos de los cargos, los salarios y las credenciales
académicas (Wood et al., 2007).

Es crucial que se mencione que existen 4 pasos importantes para la elaboracion de un
curriculum. Primero, se necesita reunir informacion sobre la persona y los trabajos que te
interesan. Luego, se debe elegir un disefo para el curriculum y se le colocaria el estilo. Después,
se revisara el documento final para asegurarse de que esté bien escrito y presentado. También
es importante considerar si el curriculum sera escaneado por computadora, enviado por correo
electrénico o publicado en Internet (Crosby, 2009).

Mentiras en el curriculum

Una mentira implica hacer una afirmacion falsa con el proposito de enganar y obtener algiin
tipo de beneficio, como guardar un secreto, preservar una reputacion, proteger a alguien o algo,
o evitar consecuencias negativas. El objetivo de esta afirmacion falsa es que otra persona la
acepte como cierta (Williams et al., 2009). Asimismo, cuando alguien miente, es posible
atribuirlo a factores situacionales o personales para entender la responsabilidad de mentir. Es
indispensable mencionar que, la mentira implica omitir parte de la verdad (Wood et al., 2007).
Pero segin autores, cualquier distorsion, exageracion o falsificacion por parte de los solicitantes
también se considera una forma de mentira (Prater & Kiser, 2002).

Considerando la definicion de mentira, se puede afirmar que, en el contexto de un curriculum
vitae, esto implica falsificar, tergiversar o enganar sobre habilidades, experiencia laboral y
educacion de los postulantes. Las distorsiones méas comunes incluyen el historial laboral, las
responsabilidades, los cargos y las credenciales educativas (Wood et al., 2007). Entre las mas
graves se encuentra la inclusion de titulos o premios no obtenidos y entre los errores menores,
se encuentra las confusiones en fecha (Brody, 2010). A menudo, la informacién tergiversada se

relaciona con el historial laboral, la educacion y credenciales o licencias, con porcentajes del
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44%; 41% y 23% respectivamente. Esto sucede porque muchas personas buscan acceder a
mejores empleos y salarios (Wood et al., 2007).

En un entorno econémico dificil, la presion por conseguir empleo y encajar con el perfil que
la empresa busca puede llevar a los solicitantes a presentar informacidon engafiosa en sus
curriculums (Prater & Kiser, 2002; Kidwell, 2004). Para lograrlo, muchos envian sus
curriculums con la intencion de destacar sus habilidades y experiencias, con el objetivo de
captar la atencion de los reclutadores (Prater & Kiser, 2002). Sin embargo, muchos suponen
erroneamente que los encargados de recursos humanos no verifican los antecedentes.

Segun estudios, el 67% de los hombres y el 33% de las mujeres han mentido en sus
curriculums, y el 67% de los jovenes de 18 a 25 afios, asi como la mitad de los de 56 a 65 afos,
admiten exagerar sus cualificaciones. Asimismo, a mayor nivel de puesto, mas tentador es
mentir debido a la alta competencia. En este sentido, se ha encontrado que un 10% de los
profesionales, un 30% de los trabajadores manuales y cifras aun mayores en puestos de gestion
media y alta recurren a la falsificacion (Prater & Kiser, 2002). Por otro lado, se destaca la
importancia de la personalidad, sefialando que aquellos con bajos niveles de integridad estan
mas inclinados a participar en fraudes relacionados con sus CV (Henle et al., 2019; Zvi &
Shtudiner, 2021)

Este tipo de falsedad y manipulacion de la imagen personal son conductas problemadticas
dentro de las empresas. Un ejemplo claro de ello es cuando los solicitantes exageran o
distorsionan sus habilidades y experiencias para parecer mas cualificados de lo que realmente
son (Kidwell, 2004).

Reclutamiento y seleccion de personal

El proceso de reclutamiento puede variar segiin la organizacion. En muchas empresas, este
proceso comienza con una decision tomada por el departamento correspondiente. En otras
palabras, el equipo de reclutamiento no puede iniciar ninguna accion hasta que el departamento
que tiene la vacante haya decidido proceder con la contratacion (Chiavenato, 2009). Asimismo,
la seleccion consiste en reunir informacion sobre los candidatos con el fin de evaluar sus
conocimientos, habilidades y capacidades relacionadas con el puesto, y utilizar esos datos para
prever su desempefio laboral futuro (Campion & Campion, 2024).

El proceso de reclutamiento y seleccion es fundamental para cualquier organizacion, ya que
es el momento en el que se evalta a los candidatos para encontrar y atraer a personas con talento
y habilidades tnicas. En otros términos, se puede decir que esta etapa es crucial porque

determina quién se unira al equipo y contribuird al éxito de la empresa (Swamy et al., 2023). El
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reclutamiento es el primer paso para encontrar a las personas adecuadas para un trabajo. Es
esencial para garantizar que el proceso de seleccion sea exitoso y que se elija al mejor candidato
para el puesto disponible (Bretones & Rodriguez, 2008).

Percepciones de los reclutadores

Segun la mayoria de los expertos de reclutamiento y seleccion de personal, cuando los
jovenes buscan sobresalir en un mercado laboral muy competitivo, a menudo tienden a exagerar
en sus curriculums. Esto puede parecer una solucion rapida, pero en realidad puede generar
problemas a largo plazo. Las mentiras en el curriculum pueden perseguirlos durante toda su
carrera, haciendo que sea dificil dejarlas atras en el futuro (Kidwell, 2004). Respecto a las
mentiras en los Cv, los reclutadores pueden hacer suposiciones sobre las intenciones de los
solicitantes para determinar si la declaracion erronea fue una mentira (Wood et al., 2007).

Algunos expertos en recursos humanos creen que ciertos tipos de candidatos son mas
propensos a cometer fraude en sus curriculums. Estos especialistas creen que esto depende del
tipo de posicidn que buscan, especialmente en puestos profesionales. A veces, la necesidad de
dinero o el deseo de mejorar su experiencia laboral pueden llevar a los candidatos a falsificar
informacion (Bachler, 1995). Ademas, los especialistas en recursos humanos (RR.HH.)
también consideran las consecuencias de estas falsificaciones tanto para la empresa como para
el candidato. Cuando un candidato miente en su curriculum y es descubierto, no solo se pone
en riesgo su reputacion profesional, sino que también puede perjudicar la confianza de la
empresa en el proceso de contratacion (Wood et al., 2007).

La falta de honestidad en los registros profesionales puede afectar negativamente las
relaciones entre colegas y generar un ambiente laboral poco saludable. Ademaés, contratar a
personas que proporcionan informacion falsa en sus curriculums conlleva riesgos financieros y
legales para las organizaciones, tales como los costos de reemplazar empleados, la posible
pérdida de clientes y los honorarios legales (Wood et al., 2007).

Estas mentiras, al ser descubiertas, también pueden perjudicar la reputacion de la empresa
(Kaplan & Fisher, 2009). Se estima que el costo de un empleado mal seleccionado puede variar
entre $3,000 y $6,000, incluyendo contratacion, formacion y salarios (Wood et al., 2007), y
hasta el 80% de estos costos se debe a la baja productividad (Prater & Kiser, 2002). Ademas,
las decisiones de contratacion basadas en informacidn falsa suelen aumentar la rotacion de
personal, lo que implica mas tiempo y recursos invertidos en la recontratacion y capacitacion

(Kaplan & Fisher, 2009).
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Materiales y métodos

La investigacion es de tipo aplicada, con enfoque cualitativo, alcance exploratorio; y disefio
estudio de casos (Hernandez et al., 2014).

En esta investigacion se realiz6 un estudio de casos a quienes se les aplico el instrumento a
reclutadores de seis empresas del sector inmobiliario quienes se tomd como elementos de
estudio. Esta investigacion se centrd en estas organizaciones, que tienen una poblacion entre 10
y 50 trabajadores. Se decidio trabajar con éstas, porque se pretende abordar la diversidad de la
situacion problematica que presentan. Para este analisis, se clasificaron como micro y pequefias
empresas de acuerdo con la cantidad de trabajadores, lo que permiti6 obtener una vision general
de como varia la problematica segun el tamafio organizacional. Ademas, se trabajo con estas
empresas por la facilidad de acceso para recopilar dicha informacion.

El investigador elabord los instrumentos teniendo en cuenta la literatura, los objetivos,
categorias y subcategorias del estudio. La técnica de investigacion utilizada fue la entrevista, y
el instrumento consistid6 en una guia de entrevista con preguntas abiertas de tipo
semiestructurada. Se trabajé con un total de 15 preguntas. Estas preguntas permitieron explorar
en profundidad la percepcion de los reclutadores sobre el fenomeno de la inclusion de
informacion falsa en los curriculums. La guia de entrevista fue validada por expertos en la
materia.

Tabla de categorizacion de variable
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La recoleccion de datos se llevo a cabo de la siguiente manera:

Las entrevistas se llevaron a cabo de manera presencial en las instalaciones de las
empresas inmobiliarias donde trabaja cada reclutador. Las fechas para las visitas se coordinaron
previamente a través de WhatsApp. La duracion de cada entrevista individual tuvo un promedio
de 20 a 45 minutos. Se solicitd previamente la autorizacion del reclutador para grabar la
entrevista con fines académicos, garantizando que la grabacion serd eliminada de manera segura
una vez finalizada la investigacion. Posteriormente, se les inform6 sobre el valor de su
contribucion y se aplico el instrumento de manera flexible, adaptindolo segun las respuestas
obtenidas.

Finalmente, toda la informacion que se obtuvo de las entrevistas que fueron grabadas se
transcribieron, se revisaron cuidadosamente y se codificaron. La codificacion permitid
estructurar la informacion e identificar patrones relevantes. Posteriormente, se realizo un
analisis detallado para clasificar la informacién de manera que se logren alcanzar los objetivos
planteados. Para esto, se utilizé herramientas adecuadas como TurboScribe.ai, Excel que
facilitaron con el cumplimiento de los resultados.

Este proyecto conto con la valiosa colaboracion de los profesionales de reclutamiento
y seleccion de personal de las empresas de servicio del sector inmobiliario de Chiclayo, a
quienes se les aplico el instrumento de investigacion. Ademas, se trabajo bajo la supervision
del asesor, quien brindé orientacioén y apoyo continuo en cada sesion programada, asegurando

que el desarrollo del proyecto siga los estandares académicos y cientificos requeridos.

Resultados y discusion

Los resultados de la entrevista se alinearon con cada uno de los objetivos especificos,
teniendo en cuenta las categorias: componentes susceptibles del curriculum de contener
informacion falsa, factores caracteristicos de las personas que incluyen informacion falsa y
consecuencias de la inclusion de informacion falsa.

En cuanto al objetivo especifico 1: identificar los componentes del curriculum que son mas
propensos a contener informacion falsa. Los resultados muestran que, desde la perspectiva de
los reclutadores, los aspectos que mas suelen estar alterados son las funciones y los tiempos
laborales. Estos hallazgos coinciden con lo sefialado por Brody (2010), quien define este tipo
de manipulaciones como errores, y destaca que entre los errores menores mas comunes se
encuentran las confusiones en las fechas de experiencia laboral. Ademas, es frecuente que se

exageren los titulos, las responsabilidades y las funciones desempefiadas en empleos anteriores.
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No obstante, estudios como el de Phillips et al. (2019), que verific6 la informacion en varios
curriculums, encontraron que en un 18 % de ellos habia datos importantes que no coincidian,
lo que confirma que este problema es mas comun y grave de lo que a veces se piensa.

Esta realidad también se refleja en lo expresado por los propios reclutadores, quienes
comparten situaciones que viven en sus procesos de seleccion:

“... para nosotros como reclutadores es facil pedir referencias, pero el postulante a veces
se olvida de esta idea ... y vienen con un perfil diferente, a querer vendernos el tema de que si
cumplen con las metas, con las funciones, de que si cumplen con las competencias ...~
(entrevistado 2).

“... dicen, he trabajado desde el 2021 al 2023 en su CV. Cuando pasan a segundo filtro,
vemos su certijoven y no, ahi sale que ha trabajado desde el 2022 al 2023. Entonces mienten
mads en el tiempo ...” (entrevistado 1).

Por su parte, Kreisman et al. (2023) encontraron que el 18.7% de los postulantes exager6 sus
credenciales académicas. Aunque este dato es significativo, representa un porcentaje menor en
comparacion con otras formas de falsificacion, lo que permite suponer que existe la
manipulacion de otros datos que los autores no lo dan a conocer.

Ademas, los reclutadores logran identificar estas inconsistencias gracias a ciertas actitudes
o comportamientos detectados durante las etapas del proceso de seleccion. Por ello, en la
investigacion de Bill & Melchers (2023), se sefala que, cuando se hacen advertencias éticas
antes de la entrevista, como recordar a los candidatos la importancia de la honestidad, esto
puede ayudar a reducir considerablemente los intentos de falsificar informacion durante el
proceso. Sin embargo, desde la perspectiva de los reclutadores, una de las estrategias que mas
utilizan es la verificacion por medio de antiguos empleadores y el analisis de la linea de tiempo
laboral, lo que permite descubrir discrepancias entre lo declarado y la realidad.

“..inconsistencias en el relato que basicamente puede ser que discrepa con lo que dice al
momento del filtro... no te da, pues, con lujo y detalle... el lenguaje corporal es una senal
cuando estd nervioso, se muerde las unias...” (entrevistado 3).

“Le hacemos preguntas del trabajo que ha hecho y ahi cuando comienza sus respuestas son
un poco limitativas. Ajustamos un poco mas las preguntas y nos damos cuenta que no cuentan
con esa experiencia y simplemente lo pusieron o falsearon una constancia laboral...”
(entrevistado 6).

En referencia al objetivo especifico 2, describir los factores caracteristicos de las personas

que incluyen informacion falsa. En los resultados se encontrd que una de las caracteristicas mas
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resaltantes, seglin la percepcion de los reclutadores, es que los hombres tienden a mentir con
mayor frecuencia.

Si bien los reclutadores sefialaron que tanto hombres como mujeres mienten en sus
curriculums, indicaron que los varones tienden a hacerlo con mayor frecuencia. Desde su
perspectiva, el porcentaje estimado de hombres que recurren a esta practica oscila entre el 50%
y el 80%.

Estos datos confirman lo sefialado por Prater & Kiser (2002), quienes indican que el 67% de
los hombres han mentido en sus curriculums, frente al 33% de las mujeres.
A continuacion, algunas de sus apreciaciones:

“En género no podria decirte, porque he tenido casos en ambos sexos. Pero considero que
los que mas han llegado a mentirme en cuestiones de sus CV son los varones, con un 60%...”
(entrevistado 2).

“...mira, 50% hombres, 50% mujeres...” (entrevistado 4).

“Bueno, 80% entre los varones y un 20% de mujeres.” (entrevistado 1).
“...mayormente los hombres... 75% a los hombres...”" (entrevistado 5).
“Mayormente son los hombres... 60 hombres y 40 mujeres...” (entrevistado 6).

Ademas, desde la perspectiva de los reclutadores, estas actitudes son méas comunes en
personas jovenes, especialmente en aquellos que tienen entre 20 y 35 afos. Consideran que,
debido a la presion por acceder a un empleo o por destacar en un entorno laboral competitivo,
muchos de ellos tienden a “maquillar” su curriculum para aumentar sus posibilidades de ser
contratados. La percepcion de los reclutadores encuentra respaldo en el estudio de Prater &
Kiser (2002), quienes hallaron que el 67% de los jovenes entre 18 y 25 afios, asi como la mitad
de los adultos entre 56 y 65 afios, admiten haber exagerado sus cualificaciones en algun
momento. En linea con estos datos, los reclutadores estiman que entre un 65% y un 70% de
candidatos jovenes presentan este tipo de conductas.

Algunas de las opiniones de los reclutadores:

“Entre 25 y 35 aiios, creo que el 70% de personas que suelen mentir se encuentra dentro
de ese rango...” (entrevistado 3).

“...de 20 hasta 25 arios, por ahi, mds o menos. Considero que podria asignar un porcentaje
del 65% a este rango de edad...” (entrevistado 4).

“Entre 25 a 28 anios... Y yo asumo el porqué: son personas que no se colocaron rapidamente,
iniciaron tarde su vida laboral y eso les genera inseguridad. Entonces, algunos sienten

inseguridad por haber comenzado tarde y comienzan la falsedad de informacion. Y es ahi
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donde uno lo detecta rapidamente.” (entrevistado 6).
“...impulsados por la competitividad, el deseo de ascender y la inseguridad al entrar al
mundo laboral...” (entrevistado 3).

Por su parte, Oey et al. (2023) aportan una explicacion adicional: las personas que son
buenas para entender lo que otros piensan o creen, tienen mas facilidad para mentir de forma
calculada y estratégica. Esto ayudaria a entender por qué los jovenes, que suelen tener mejores
habilidades digitales y sociales, usan con mas frecuencia estas tdcticas para mejorar su
curriculum o su presentacion durante el proceso de seleccion.

Asimismo, la investigacion reveld que, en cuanto al nivel educativo, los recién egresados
tienden a maquillar su CV debido a la falta de experiencia. Para los reclutadores, el nivel
educativo influye en su decision, aunque algunos sefialaron que todo dependeria del puesto al
que se esta postulando. Por el contrario, Prater & Kiser (2002), mostraron en su investigacion
que un 10% de los profesionales, un 30% de los trabajadores manuales y cifras ain mayores en
puestos de gestion media y alta recurren a la falsificacion.

“La mayoria son los egresados. A menudo, por ejemplo, dicen cosas como. ‘en un mes me
van a dar mi bachiller’, aunque ni siquiera estén aun en proceso de obtenerlo.” (entrevistado
1).

“En ventas, el nivel educativo tiene menos relevancia que las habilidades del candidato. Si
una persona sabe vender, incluso sin formacion académica, es bienvenida...” (entrevistado
3).

“St, los que tienen menor soporte academico son los que mas mienten...” (entrevistado 6).

Es importante considerar también lo que obtuvieron como resultado Henle et al., (2019) y
Zvi & Shtudiner, (2021), quienes destacan la importancia de la personalidad. Senalan que
aquellos con bajos niveles de integridad estan mas inclinados a participar en fraudes
relacionados con sus CV.

En el objetivo especifico 3, analizar las consecuencias de la inclusién de informacion falsa
para la organizacion, los resultados de la investigacion profundizan en este aspecto,
especialmente en lo que respecta a la reputacion de la empresa.

Esta percepcion varia entre los reclutadores entrevistados. Algunos muestran posturas mas
estrictas y consideran que contratar personal que miente en su CV puede generar pérdidas
economicas directas, especialmente debido a problemas con los clientes. Esta postura coincide

con los hallazgos de Babin etal. (2022), quienes demostraron que, un compromiso de
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honestidad firmado antes de la entrevista reduce las falsificaciones en un 34 %, ayudando asi a
evitar pérdidas economicas y dafios a la reputacion.

Por otro lado, otros reclutadores aportaron ejemplos de situaciones similares que no
causarian grandes perjuicios a la organizacion, dependiendo del puesto; especialmente en
empresas de mayor tamafio, donde la contratacion de trabajadores en diferentes areas podria
reducir el impacto de una posible mala contratacion, dado que cada area tiene roles y funciones
especificas. Ademas, uno de los reclutadores atfirmoé que las consecuencias en relacion con la
reputacion dependen del puesto del colaborador y de si este tiene contacto directo con los
clientes.

Esto se evidencia en las siguientes afirmaciones:

“... puestos administrativos que me tocaba reclutar ... Y yo veia a este chico, en la entrevista
como que no fluia muy bien, era timido, pero tenia potencial ...” (entrevistado 2).

“...persona se encarga de entregar boletas, yo qué sé, a clientes, pueden entregar mal, el
cliente se puede quejar ... el cliente no va a decir, el joven me trato mal. No, no va a decir eso,
va a decir, en la inmobiliaria tal me trataron mal ..."”" (entrevistado 1).

“Mira, depende del perfil ... si nosotros contratamos un perfil que no tiene mucha, se podria
decir, relevancia hacia afuera normal, ;jno? Pero si, por ejemplo, contratas un ingeniero e
incluye informacion falsa en su experiencia, una obra salio mal, etc., obviamente
consecuencias devastadoras... diran en esa inmobiliaria hacen mal sus proyectos
(entrevistado 4).

Sin embargo, investigaciones como las de Prater & Kiser (2002) y Kidwell (2004), advierten
que estos efectos en la reputacion no deben depender Uinicamente del puesto del colaborador,
ya que toda contratacion fraudulenta puede repercutir negativamente en la imagen de la
organizacion.

Otra consecuencia importante identificada es el impacto econdmico que genera la
contratacion de personas que han proporcionado informacion falsa. Los reclutadores sefialan
que este tipo de practicas puede ocasionar pérdidas considerables, especialmente en el area
comercial, donde los asesores reciben comisiones elevadas. En este contexto, las comisiones
pagadas sobre ventas mal gestionadas o fraudulentas generan doble pérdida: para la empresa y
para el cliente afectado. Ademads, se identifican costos asociados a procesos como la
contratacion, la capacitacion y el reemplazo de personal.

Estos riesgos coinciden con lo planteado por Wood et al. (2007), quienes sostienen que los

costos derivados de una mala contratacion pueden ir desde los $3,000 hasta los $6,000,
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considerando aspectos como la seleccion, formacion, remuneraciéon y posibles
indemnizaciones.
Los testimonios de los reclutadores refuerzan esta situacion:

“... si el asesor llega a vender bajo una mentira ofreciendo cosas que no son... O sea,
perdemos esa comision que ya se le pago al colaborador, son comisiones altas, y podemos
nosotros también perder el ingreso que supuestamente llego a la empresa por esa venta... las
pérdidas de verdad son grandes ...” (entrevistado 2).

. contratacion podria ser uno... gastar en publicidad, tiempo, en temas de entrevistas,
capacitacion ... costo de reemplazo ...” (entrevistado 3).

“... nivel economico depende también a la magnitud del accidente que esta persona cause
en la empresa ... si hay un incidente, también, la empresa tiene que sanearlo ... Si hay alguna
pérdida con un cliente, también lo tiene que asumir la empresa ...” (entrevistado 4)

“... si hablamos de personas que ingresan a planilla se asume costos como su seguro de
salud, liquidacion y posibles bonificaciones ... invertir en capacitaciones para nuevos ingresos
... crearle un Fotocheck, proporcionar uniformes y acceso a sistemas ...” (entrevistado 1).

Finalmente, los reclutadores también vinculan la informacion falsa con un bajo desempefio
laboral, afectando directamente la productividad del equipo y la rotacion del personal. Esto
genera la necesidad de mayor supervision, lo que significa invertir mas recursos y tiempo Clark
(2017), advierte que, sin criterios claros para revisar la veracidad de la informacion en los
curriculums, las empresas se exponen a errores de seleccion que impactan directamente en la
productividad y los recursos humanos. Este tipo de contrataciones genera sobrecarga para los
lideres o compafieros de equipo, ya que el trabajador no cumple adecuadamente con sus
funciones. Ademas, un mal ambiente laboral generado por la frustracion o desconfianza entre
colegas puede derivar en una mayor rotacion de personal, afectando la estabilidad y eficiencia
organizacional.

“Si un candidato no tiene las habilidades o la experiencia que afirmo, su desemperio sera
deficiente, afectando la eficiencia del equipo. Esto genera la necesidad de mayor supervision,
lo que significa invertir mas recursos y tiempo ..." (entrevistado 3).

“... afectaria su desempeiio como asesor. En el tema de la productividad, esto se vuelve
crucial; si no hay ventas y no se llega a la meta, ya es un problema ...” (entrevistado 4).

“En toda empresa, se busca minimizar la rotacion del personal ... La rotacion influye

directamente en la productividad. Si un empleado miente en su CV y no se realiza un buen
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filtro, esto puede perjudicar la gestion de la empresa... un mal clima laboral puede hacer que
otros comparieros se sientan incomodos y decidan abandonar la empresa...” (entrevistado 1).

“... generar inconvenientes entre comparieros ... Todos ellos manejan un solo perfil de
vendedor y esta persona no cumple con el grupo... la jefa comercial va a ser la primera en
decir que no me cumple ..."”" (entrevistado 2).

“...Es por eso que, si una persona miente en su curriculum, va a afectar a todo el conjunto
de la empresa...” (entrevistado 5).

Estas ideas coinciden con Prater & Kiser (2002), quienes sostienen que hasta el 80% de los
costos en una organizacion se deben a la baja productividad, consecuencia directa de
contrataciones erroneas. Asimismo, Kaplan & Fisher (2009), destacan que la rotacion de
personal debilita el clima organizacional, generando un impacto negativo en la productividad
general.

En el objetivo general, describir la percepcion de los reclutadores sobre los curriculums con
informacion falsa y sus consecuencias en empresas inmobiliarias de Chiclayo.

Aunque cada reclutador aport6d su propia percepcion sobre esta problematica, se evidencia
un punto en comun: la inclusion de informacion falsa en los CV es un fendmeno recurrente y
complejo. Muchos de ellos mostraron empatia hacia los postulantes, reconociendo que estas
acciones suelen estar motivadas por necesidades econdmicas, responsabilidades familiares y el
deseo de asegurar un puesto de trabajo. Desde esta perspectiva comprensiva, optan por dar una
segunda oportunidad y permitir que el candidato continte en el proceso de seleccion, con el fin
de evaluar su verdadero potencial.

En cambio, otros reclutadores priorizan aspectos como los valores personales, sus
experiencias pasadas y la responsabilidad del cargo al que postula el candidato, lo que los lleva
a ser mas rigurosos al momento de evaluar este tipo de situaciones. Para ellos, la falta de
veracidad en la informacién es suficiente para descartar inmediatamente al postulante del
proceso.

“... para poder calzar al perfil que estamos buscando. Ahorita, hoy por hoy, el mercado
laboral esta muy ajustado. Entonces no encontramos facil trabajo ... " (entrevistado 1).

“La competencia es un factor importante en el contexto actual, especialmente con el boom
inmobiliario. No solo existe competencia entre empresas, sino también entre los propios

candidatos...” (entrevistado 4).



26

6«

. si descubro una mentira directamente, evaluo la gravedad del caso. Si el candidato
demuestra un buen desemperio y tiene habilidades relevantes, podria continuar con el proceso
... (entrevistado 3).

“... si un candidato miente, genera dudas sobre su ética profesional y experiencia. Eso
significa que lo mas probable es que lo descarte ... Por ejemplo, la semana pasada tuve una
candidata que afirmo haber trabajado seis meses, pero tras solicitar referencias, descubri que
solo habia estado un mes y no habia vendido nada. Esta informacion fue crucial para
descartar” (entrevistado 2).

A su vez, los reclutadores son conscientes de que estas actitudes de los candidatos,
especialmente los jovenes, debido a la falta de experiencia, conllevan consecuencias. Entre
ellas, mencionaron las posibles dificultades que enfrentarian las empresas del sector
inmobiliario al contratar a un candidato que ha incluido informacion falsa en su CV, tales como
un ambiente laboral afectado, aumento del estrés, pérdida de oportunidades legales, retrasos en
los proyectos e incluso el tipo de personal que conforma su equipo:

“... el aumento del estrés laboral. Los comparieros de trabajo pueden verse obligados a
asumir las funciones de un colega deshonesto, lo que se traduce en un mayor esfuerzo y carga
de trabajo ...” (entrevistado 3).

“... el ambiente laboral se ve afectado por comentarios entre los comparieros, quienes
pueden dudar de las habilidades del nuevo integrante ..."" (entrevistado 1).

“Un atraso en los proyectos ... el hecho de un atraso, llevaria a una cadena... si lo
enfocamos en un perfil de asesor inmobiliario, no hay flujo, no puedes ir a campo...”
(entrevistado 4).

“...legales, ya, porque, como yo te digo, es una irresponsabilidad grave que yo deje ingresar
a alguien que miente en su CV. Porque si yo lo saco, él lo podria tomar como un despido
arbitrario...” (entrevistado 2).

“... basicamente impactaria sobre la calidad de funcionarios, porque si yo no estoy
detectando eso y yo estoy contratado significa que todos mis procesos no son los adecuados y
...el proceso tampoco esta con las competencias adecuadas entonces vendria el
cuestionamiento hacia personal que conforma la empresa ...” (entrevistado 6).

De igual manera, el tamafio de la empresa influye considerablemente, ya que, en las
empresas con menor personal, cada colaborador asume mas responsabilidades. Por lo tanto,

cuando se presenta una situacion en la que un candidato incluye informacion falsa, los

reclutadores comentan que su decision final no dependera tinicamente de ellos:
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“... aunque yo como reclutador no tengo la ultima palabra sobre el despido ... (entrevistada
4).
Conclusiones
En conclusion, incluir informacion falsa en los curriculums, desde la perspectiva de los
reclutadores, es una problematica grave y frecuente en las empresas. Algunos reclutadores
muestran comprension, reconociendo las dificultades personales que llevan a estas actitudes y
brindan segundas oportunidades. Otros, por el contrario, priorizan la honestidad y descartan a
quienes mienten. Esta situacion afecta el ambiente laboral y otros aspectos dentro de la

organizacion.

Las funciones y el tiempo que se ha laborado son los componentes del curriculum mas
propensos a contener informacion falsa. Los postulantes suelen modificar sus curriculums para
adaptarse al perfil de la empresa, y esto se ha vuelto algo comiin porque quieren destacar y tener
una mejor oportunidad en el proceso de seleccion.

Asimismo, quienes tienden a recurrir a esta practica son, en su mayoria, varones jovenes
y recién egresados. Esto se debe a que enfrentan una alta competencia, tienen poca experiencia
y estan ingresando al mundo laboral, lo que muchas veces los lleva a “maquillar” sus
curriculums con la intencién de acceder a un puesto de trabajo.

Finalmente, las consecuencias de incluir informacion falsa en los curriculums afectan
negativamente a las empresas; las microempresas, son las mas perjudicadas porque hay pocos
empleados y, estos suelen encargarse de muchas funciones. En estos casos, la salida de un
trabajador con responsabilidades multiples tiene un impacto mayor, comparado con empresas
que son mas grandes, donde las tareas estan mejor repartidas y la pérdida de un empleado es
menos critica.

Recomendaciones

Se recomienda capacitar de manera constante a los reclutadores o brindarles espacios de
reflexion, donde puedan evaluar el proceso de seleccion desde un enfoque equilibrado, sin
dejarse llevar Unicamente por lo emocional. Asi, estardn mejor preparados para tomar
decisiones justas y coherentes frente a situaciones en las que los candidatos incluyan
informacion falsa en sus curriculums, evitando que esto genere consecuencias graves para la
organizacion.

Se debe considerar mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion en las empresas, a

través de investigaciones internas que ayuden a reconocer en qué etapas es posible identificar
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actitudes inapropiadas de incluir informacion falsa en los curriculums por parte de los
candidatos.

Los reclutadores deben considerar aspectos y requisitos que realmente se ajusten al
perfil del puesto, sin exagerar, para que todos tengan oportunidades, incluso los recién
egresados. Ademas, seria util incluir en el proceso de seleccion un espacio donde se aborde la
¢tica y la importancia de decir la verdad, con el fin de reducir la cantidad de personas que
mienten en sus curriculums.

Se sugiere que las microempresas sean mas rigurosas en cada etapa del proceso de
seleccion, llevando a cabo un procedimiento méas minucioso para evitar contrataciones
inadecuadas. Una alternativa es investigar como se desarrollan estos procesos en grandes
empresas y adoptar algunas de sus etapas, adaptandolas a la realidad de las microempresas. Esto
permitird que el proceso sea mas preciso y confiable, ayudando a prevenir consecuencias

graves.
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Anexos
Anexo 1:
GUIA DE ENTREVISTA SOBRE LA FALSEDAD EN LOS CURRICULUMS Y SUS
CONSECUENCIAS. CASO DE EMPRESAS INMOBILIARIAS CHICLAYO, 2024

Sub Categoria 1: Componentes susceptibles del curriculum de contener informacion falsa.

Educacion / Credenciales / Cargos / Salarios
- ¢(Cudles son las tergiversaciones mas frecuentes que ha observado en los curriculums
que recibe?

- Segln su opinion, ;por qué estos aspectos tienden a ser los mas tergiversados?

Responsabilidades del cargo:
- En su experiencia, ;con qué frecuencia nota que los candidatos exageran con respecto
a las responsabilidades en sus curriculums? ;De qué manera influye esto en su

decision final durante el proceso de seleccion?

Fechas de empleo:
- (Cudles son las sefiales o indicadores que lo llevan a detectar que los candidatos han
tergiversado en fechas de empleo en sus curriculums? ;Ha encontrado casos donde

los candidatos han tergiversado en fechas de empleo?

Experiencia laboral:

- En su experiencia, ;con qué frecuencia nota que los candidatos presentan
tergiversaciones en su experiencia laboral? ;De qué manera influye esto en su decision

final durante el proceso de seleccion?

Sub Categoria 2: Caracteristicas de las personas que incluyen informacion Falsa

Sexo:

- Segun su experiencia, ;ha observado diferencias en la frecuencia con la que hombres y
mujeres incluyen informacion falsa en sus curriculums? ;Podria, segin su perspectiva,

asignar un porcentaje a esas diferencias entre ambos géneros?
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Edad:

- (Entre que rango de edad ha observado usted que los candidatos incluyen informacion
falsa en sus curriculums?, ;Podria, segun su perspectiva, asignar un porcentaje a ese

rango de edades?

Educacion:

- (En cuanto al nivel educativo, hay diferencia entre los candidatos que incluyen
informacion falsa?
- ¢El nivel educativo de un candidato influye en su decision, al presentar informacion

falsa en su curriculum?

Sub Categoria 3: Consecuencias de la inclusion de informacion falsa

Para el candidato:

- ¢Qué consecuencias puede enfrentar un candidato por tergiversar informacion en su

curriculum?

Para la empresa:

- (Coémo afectaria la inclusion de informacion falsa en los curriculums a la reputacion
de su empresa en el sector inmobiliario?

- ¢Qué tipo de consecuencias econdmicas enfrentaria su empresa al contratar a
candidatos con informacion falsa en sus curriculums?

- (Cémo impactaria la falsedad en los curriculums en la productividad de su equipo de
trabajo?

- (Coémo influiria la falsedad en los curriculums en la rotacion de personal dentro de su
empresa?

- (Qué otras consecuencias, de las ya mencionadas, se ha identificado al contratar a un
candidato cuya informacion en el curriculum resulto ser falsa, y ;Como afectan estas a

la empresa?
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Anexo 2:

Matriz de consistencia

Titulo de investigacion

Pregunta de
investigacion

Objetivo general

Ambito tematico

Falsedad en los
curriculums y sus
consecuencias. Caso de
empresas inmobiliarias
Chiclayo, 2024

(Cuales son las
percepciones de los
reclutadores sobre los
curriculums con
informacion falsa y sus
consecuencias en
empresas inmobiliarias
de Chiclayo, 2024?

Describir la percepcion de los reclutadores
sobre los curriculums con informacion falsa
y sus consecuencias en empresas
inmobiliarias de Chiclayo

Objetivos especificos

Identificar los componentes susceptibles del
curriculum de contener informacion falsa.

Describir los factores caracteristicos de las
personas que incluyen informacion falsa

Analizar las consecuencias de la inclusion de
informacion falsa para la organizacion.

Metodologia

Percepcion de los reclutadores ante la inclusion de informacion falsa en

los Cv

categorias

componentes susceptibles del
curriculum de contener
informacion falsa.

Factores caracteristicos de las
personas que incluyen
informacion falsa

Consecuencias de la inclusion de
informacion falsa

Subcategorias
Educacion
Licencias

Salarios

Cargos

Responsabilidades del cargo
Fechas de empleo
Experiencia laboral

Sexo

Edad

Educacion

Para la organizacion

Para el candidato

Tipo y diseiio de investigacion

Tipo: Aplicada
Enfoque: Cualitativa
Disefio: Estudio de caso
Alcance: Exploratoria

Poblacién, muestra y muestreo

Estudio de caso en seis empresas de servicio del sector
inmobiliario

Procedimiento y procesamiento
de datos

Transcripcion y analisis de
entrevistas

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos
Técnica: Entrevista

Instrumentos: Guia de entrevista
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Anexo 3:

Cartas de aceptacion

: = ip)

DIERMO

INMOBILIARIA

Chiclayo, 20 de junio del 2024

Carta N2 001-2024-DI-CHICLAYO

Sefiorita
Yaira Rosa Chuquimarca Garcia

Estudiante de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo
Presente. -

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle el cordial saludo a nombre de Diermo Inmobiliaria
S.A.C. y a la vez confirmar la aceptacién de su solicitud para realizar la investigacion titulada
“PERCEPCION DE LOS RECLUTADORES SOBRE LOS CURRICULUMS CON INFORMACION FALSA
EN EMPRESAS INMOBILIARIAS DE CHICLAYO, 2024”.

Entendemos la importancia de su trabajo de investigacién y nos complace ofrecerle el apoyo
necesario para el desarrollo de sus objetivos. Agradecemos su interés en nuestra organizacién y
quedamos a su disposicion para cualquier consulta adicional.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresarle mis mas cordiales saludos.

Atentamente,

SUB GERENTE

Mgtr. Mary Cabanillas
Subgerente

O s 010358 m

URBANIZACION
D e | ———————— LOS LAURELES
@ @ @dierme inmobiliaris ‘l")"‘\““(f\‘

Escaneado con CamScanner
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N
ER
GRUPO ROMANO

— NMHODILIABRIA

Chiclayo, 11 de julio de 2024

Sefor.

Mg. Javer Gonzalo Cordova Cuba

Director de escuels de Adminisiracion de Empresas
Universidad Caldica Sanlo Toribio de Mogrovejo

Me es grato informarke que hemas recibido y revisado con detenimiento su propuests de
investigacidn Wulade “PERCEPCION DE LOS RECLUTADORES SOBRE LOS
CURRICULUMS CON INFORMACION FALSA EN EMPRESAS INMOBILIARIAS DE
CHICLAYO, 2024". NCa complaca comurycarks que su propuesia ha sido aceplada para ser
faciilar su dessrolio de sus objetivos.

Se espera que el proyecto sa lleve & cabo coordinadamente,

Alenlamenie,

‘E‘l\;& RAMIREZ QUIROZ

DNI; 16701637
GERENTE GENERAL
A Bolugaeyl 1450 - DRe.204 -
Chilays - Pord 457 984670 186 WA LAIPOSONANOP LA COM

Escargado con CamScannar
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c
D

ONDOHILIOS

CHIGL

INMOBILIARIA

®

Chiclayo, 24 de Junio de 2024.

CARTA DE ACEPTACION PARA TRABAJO DE INVESTIGACION

Sefior:

Magtr. Javier Gonzalo Cérdova Cuba

Director, Escuela de Administracion de Empresas - USAT
Ciudad.-

Asunto: ACEPTACION PARA TRABAJO DE INVESTIGACION

Es grato dirigirme a Usted para saludarla afectuosamente a nombre de INMOBILIARIA
CONDOMINIOS DE CHICLAYO S.A.C con RUC N2 20603889704, y a la vez manifestarle lo
siguiente:

Que, habiendo recibido la Carta de Presentacion del (la) Sr. (ta) CHUQUIMARCA GARCIA
YAIRA ROSA, estudiante del VIl Ciclo de la Escuela de Administracién de Empresas - USAT,
identificada con DNI N272841574, se aceptd brindar la informacién necesaria para la realizacion
de su trabajo de investigacién que lleva por titulo “PERCEPCION DE LOS RECLUTADORES SOBRE
LOS CURRICULUMS CON INFORMACION FALSA EN EMPRESAS INMOBILIARIAS DE CHICLAYO,
2024”.

Sin otro en particular me despido de usted.

Atentamente,

S q.

symserses Victor Reyes Castarieda

GERENTE GEMERA!

Victor Reyes Castafieda
Gerente General

AYO DIODIU

A Calle Torres Poz 488 - Chiclayo (Ofic. Principol) @ Calle Maria izaga 747 - Chiclayo @  Corretera Pimentel Kilometro 10.5

+51 934 336186 §, www.lacastellana.com.pe @




Bz 5 wow
gizRosdles
Chiclayo, 19 de abril de 2025
Sefiora
Nadia Ecatherine Romero Zacarias
Directora de la Escuela de Administracion de Empresas
Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo
Presente.-
De mi mayor consideracién:
Mediante la presente, nos complace informarle que la propuesta de investigacion titulada
“Falsedad en los curriculums y sus consecuencias: caso de empresas inmobiliarias, Chiclayo
2024”, presentada por la estudiante Yaira Rosa Chuquimarca Garcia, ha sido revisada y aprobada
para su desarrollo en nuestra institucion.
Nos comprometemos a brindar el apoyo y las facilidades necesarias para la correcta ejecucién del
proyecto, dentro de nuestras posibilidades y siempre respetando los principios de confidencialidad
y ética profesional.
Agradecemos la consideracion hacia nuestra organizaci6n para la realizacion de esta investigacién
y quedamos atentos a cualquier coordinacién adicional que sea necesaria.

Cordialmente,

/ KD NISTRADOR
10 RENATO DIAZ PAIVA

t Sinchi roca 1477 — La Victoria - Chiclayo *<930-498-514 =i rosalesdelvalle.65@gmail.com

i Scanned with
{8 CamScanner’
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1

PORTADA BLANCA

CONSTRUCTORA & INMOBILIARIA

Chiclayo, 22 de abril de 2025

Sefiora:

Nadia Ecatherine Romero Zacarias

Directora de la Escuela de Administracién de Empresas
Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo

Presente.-

Por medio de la presente la saludamos cordialmente, deseandole éxitos en vuestra gestion,
asumlsmo le informamos que la propuesta de investigacién titulada “FALSEDAD EN LOS
CURRlCULUMS Y SUS CONSECUENCIAS: CASO DE EMPRESAS INMOBILIARIAS DE
CHICLAYO 2024", presentada por la estudiante Yalra Rosa Chuquimarca Garcla, ha sido
revnsada y aprobada para ser desarrollada en nuestra empresa.

EEn tal sentido, nos comprometemos a brindarle todo el apoyo y facilidades a vuestra
:estudiante, para la ejecucion debida de su proyecto, exhort4ndola ademdas a respetar los
:principios de confidencialidad, dentro de la ética profesional.

{Atentamente,

by Cisar Augto uancas Velaseo
: GERENTE

Contéctanos:

® 932543587

o info@portadablanca.com
© Calle Marfa Izaga 778 -Chiclayo
© www.portadablanca.com

Escaneaao con Eamgcanner



Anexo 4:

Validez por juicio de experto 1

USAT

Universidad Catélica
SantoToriblo de Moyrovejo

HOJA DE REGISTRO DEL JUEZ — VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado Juez Experto, usted ha sido invitado a participar en el proceso de evaluacion de un
instrumento de recolecciéon de datos, donde se debe establecer la pertinencia de cada item
contemplado, segun estime conveniente y marcando una alternativa de acuerdo al siguiente

baremo:

a) Esencial: item coherente con la dimensién/variable y de facil comprension..
b) Importante: Aunque no esencial, el item aporta a la dimension/variable y es de facil

comprension.

¢) Innecesario: El item no es coherente con la dimension/variable-y no es de facil

comprension.

A continuacién, por favor identifique el item o pregunta y marque con un aspa en la casilla que
usted considere conveniente. Ademas, se agradece anticipadamente si contempla alguna

observacion.

NOMBRE DE LA VARIABLE: Percepcion de los reclutadores sobre la inclusion de
informacion falsa en los curriculums

OBSERVACIONES

1 ¢Cudles son las tergiversaciones
mas frecuentes que ha observado X
en los curriculums que recibe?

2 Seglin su opinion, ;por qué estos
aspectos tienden a ser los mas X

tergiversados?

3 En su experiencia, ¢con qué
frecuencia nota que los candidatos
presentan responsabilidades
exageradas en sus curriculums? X
¢De qué manera influye esto en su
decision final durante el proceso de
seleccion?

4 ¢Cuales son las sefales o
indicadores que le han llevado a
detectarlo? ¢Ha encontrado casos
donde los candidatos han
tergiversado fechas de empleo en
sus curriculums?

5 En su experiencia, ¢con qué
frecuencia nota que los candidatos
presentan tergiversaciones en su X

experiencia laboral? ;De qué

Pregunta repetida en el item
numero 3

41
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manera influye esto en su decisién
final durante el proceso de
seleccion?

Seglin su experiencia, ¢ha
observado diferencias en la
frecuencia con la que hombres y
mujeres incluyen informacion falsa
en sus curriculums? ¢Podria, segin
su perspectiva, asignar un
porcentaje a esas diferencias entre
ambos géneros?

¢ Qué caracteristicas, como la edad,
ha observado en los candidatos que
incluyen informacién falsa en sus
curriculums?

La pregunta debe ser mas
clara en cuento su objetivo

En su experiencia, ¢ los candidatos
jovenes (18-25 afios) son mas
propensos a incluir informacion falsa
en comparacién con candidatos de
mayor edad? ¢ Podria, segln su
perspectiva, asignar un porcentaje a
esas diferencias de edades?

En su experiencia, ¢ existen
diferencias entre los candidatos con
distintos niveles educativos en
cuanto a la inclusion de informacion
falsa en sus curriculums?

¢, Coémo cree que el nivel de
educacion de un candidato influye
en su decision de presentar
informacion falsa en su curriculum?

¢ Qué consecuencias podria tener
para un candidato la tergiversacion
de informacién relevante en su
curriculum, ¢esta informacion afecta
su percepcion y la decision de
contratarlo?

12

¢, Cémo ha afectado la inclusion de
informacion falsa en los curriculums
a la reputacién de su empresa en el

sector inmobiliario?

13

¢ Qué tipo de consecuencias
econémicas ha enfrentado su
empresa al contratar a candidatos
con informacién falsa en sus
curriculums?

14

¢ Cémo ha impactado la falsedad en
los curriculums en la productividad
de su equipo de trabajo?
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15

¢,Coémo ha influido la falsedad en los
curriculums en la rotacion de X
personal dentro de su empresa?

¢ Qué otras consecuencias, ademas
de las ya mencionadas, se han
identificado al contratar a un
candidato cuya informacion en el X
curriculum resulté ser falsa, y

¢,como afectan estas a la empresa?

SUGERENCIAS: (realizar todas las observaciones, criticas o recomendaciones que
considere oportunas para mejorar el instrumento)

RESPECTO AL ITEM NUMERO 7, QUE HACE REFERENCIA A LA EDAD Y SI ESTA ES

UNA CARACTERISTICA RELEVANTE PARA PODER IDENTIFICAR LA FALSEDAD

DE INFORMACION EN LOS CURRICULUM, SE RECOMENDARIA HACER LA

PREGUNTA EN BASE LA IMPORTANCIA DE DICHA CARACTERISTICA, MAS NO

QUE ESTA CONDICIONE A LA RESPUESTA DEL ENCUESTADO, SE

RECOMENDARIA SIMPLIFICAR MAS LA PREGUNTA A FIN DE QUE LA

INFORMACION OBTENIDA SEA MAS CLARA.

OPINION DE APLICABILIDAD:
SE RECOMIENDA DAR UNA BREVE EXPLICACION DEL OBJETIVO DE CADA

PREGUNTA PARA PODER OBTENER UNA INFORMACION RELEVANTE.

Lic. Brandon Aldahir Bernal Zambrano

Licenciado en Administracion
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Validez por juicio de experto 2

USAT

Universidad Catohca

Sant

HOJA DE REGISTRO DEL JUEZ - VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado Juez Experto, usted ha sido invitado a participar en el proceso de evaluacion de un
instrumento de recoleccidon de datos, donde se debe establecer ta pertinencia de cada item
contemplado, segun estime conveniente y marcando una alternativa de acuerdo al siguiente
baremo:

a) Esencial: item coherente con la dimensién/variable y de facil comprensidn..

b) Importante: Aunque no esencial, el item aporta a la dimensioén/variable y es de facil
comprension.

¢) Innecesario: El item no es coherente con la dimensién/variable y no es de facil
comprension.

A continuacion, por favor identifique el item o pregunta y marque con un aspa en la casilla que
usted considere conveniente. Ademés, se agradece anticipadamente si contempla alguna
observacion.

NOMBRE DE LA VARIABLE: Percepcion de los reclutadores sobre la inclusién de
informacién falsa en los curriculums

N° freEms ESENCIAL IMPORTANTE | INNECESARIO OBSERVACIONES
1 ¢ Cuéles son las tergiversaciones
mas frecuentes que ha observado /
en los curriculums que recibe? \
2 Segun su opinién, /por qué estos
aspectos tienden a ser los mas X
tergiversados?
3 En su experiencia, ;con qué

frecuencia nota que los candidatos
r presentan responsabilidades
exageradas en sus curriculums?

¢De qué manera influye esto en su ><
decision final durante el proceso de
seleccion?

4 ¢ Cudles son las sefiales o
indicadores que le han llevado a
detectario? ;Ha encorfrado casos
donde los candidatos han
tergiversado fechas de empleo en

X

sus curriculums?

5 En su experiencia, $con qué
frecuencia nota que los candidates. .
presentan tergiversaciones en su

.

experiencia laboral? ;De qué
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manera influye esto en su decision
final durante el proceso de
seleccion?

SegUn su experiencia, sha
observado diferencias en la
frecuencia con la que hombres y
mujeres incluyen informacién falsa
en sus curriculums? ¢ Podria, segln
su perspectiva, asignar un
porcentaje a esas diferencias entre
ambos géneros?

¢ Qué caracteristicas, como la edad,
ha observado en los candidatos que
incluyen informacién falsa en sus
curriculums?

En su experiencia, ¢ los candidatos
jovenes (18-25 afios) son méas
propensos a incluir informacién falsa
en comparacion con candidatos de
mayor edad? ;Podria, segln su
perspectiva, asignar un porcentaje a
esas diferencias de edades?

En su experiencia, ;existen
diferencias entre los candidatos con
distintos niveles educativos en
cuanto a la inclusién de informacion
falsa en sus curriculums?

10

¢Como cree que el nivel de
educacién de un candidato influye
en su decision de presentar
informacion falsa en su curriculum?

11

< Qué consecuencias podria tener
para un candidato la tergiversacién
de informacion relevante en su
curriculum, ; esta informacién afecta
su percepcion y la decision de
contratarlo?

12

¢Cémo ha afectado la inclusién de
informacion falsa en los curriculums
a la reputacién de su empresa en el
sector inmobiliario?

13

¢Qué tipo de consecuencias
econdémicas ha enfrentado su
empresa al contratar a candidatos
con informacién falsa en sus
currfculums?

14

¢Como ha impactado la falsedad en
los curriculums en la productividad
de su equipo de trabajo?

¥ % [ K| R | B| XK
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+Como ha influido la falsedad en los |

L curriculums en la rotacién de ><
personal dentro de su empresa?

¢ Qué otras consecuencias, ademas
16 de las ya mencionadas, se han
identificado al contratar a un

candidato cuya informacién en el ><
curriculum resulté ser falsa, y

¢ como afectan estas a la empresa?

I.  SUGERENCIAS: (realizar todas las observaciones, criticas o recomendaciones que
considere oportunas para mejorar el instrumento)

Il OPINION DE APLICABILIDAD:
APU CaPAT

.l -5




Validez por juicio de experto 3

USAT

Universidad Catolica
Santo Yorinio de Mogrovejo

HOJA DE REGISTRO DEL JUEZ - VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado Juez Experto, usted ha sido invitado a participar en el proceso de evaluacion de un
instrumento de recoleccion de datos, donde se debe establecer la pertinencia de cada item
contemplado, segun estime conveniente y marcando una alternativa de acuerdo al siguiente
baremo:

a)
b)

c)

Esencial: item coherente con la dimensién/variable y de facil comprension..

Importante: Aunque no esencial, el item aporta a la dimensidn/variable y es de facil

comprension.

Innecesario: El item no es coherente con la dimension/variable y no es de féacil

comprension.

A continuacion, por favor identifique el item o pregunta y marque con un aspa en la casilla que
usted considere conveniente. Ademas, se agradece anticipadamente si contempla alguna
observacion.

NOMBRE DE LA VARIABLE: Percepcion de los reclutadores sobre la inclusién de
informacion falsa en los curriculums

frEms

ESENCIAL

IMPORTANTE

INNECESARIO

OBSERVACIONES

-

¢Cudles son las tergiversaciones
mas frecuentes que ha observado
en los curriculums que recibe?

3

Segun su opinion, ;por qué estos
aspectos tienden a ser los mas
tergiversados?

En su experiencia, ;con qué
frecuencia nota que los candidatos
presentan responsabilidades
exageradas en sus curriculums?
¢De qué manera influye esto en su
decision final durante el proceso de
seleccion?

¢ Cuéles son las sefiales o
indicadores que le han llevado a
detectarto? ;Ha encontrado casos
donde los candidatos han
tergiversado fechas de empleo en
sus curriculums?

En su experiencia, ;con qué
frecuencia nota que los candidatos
presentan tergiversaciones en su
experiencia laboral? ;De qué

7
/
/
/
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manera influye esto en su decision
final durante el proceso de
seleccion?

Segun su experiencia, jha
observado diferencias en la
frecuencia con la que hombres y
mujeres incluyen informacién falsa
en sus curriculums? ¢ Podria, segin
su perspectiva, asignar un
porcentaje a esas diferencias entre
ambos géneros?

¢ Qué caracteristicas, como la edad,
ha observado en los candidatos que
incluyen informacion falsa en sus
curriculums?

Clrinet L

frase Redd

En su experiencia, ; los candidatos
jovenes (18-25 afios) son mas
propensos a incluir informacion falsa

en paracion con candidatos de
mayor edad? ;Podria, segin su
perspectiva, asignar un porcentaje a
esas diferencias de edades?

En su experiencia, ;existen
diferencias entre los candidatos con
distintos niveles educativos en
cuanto a la inclusién de informacion
falsa en sus curriculums?

¢ Coémo cree que el nivel de
educacion de un candidato influye
en su decisién de presentar
informacién falsa en su curriculum?

¢ Qué consecuencias podria tener
para un candidato la tergiversacién
de informacién relevante en su
curriculum, ¢ esta informacién afecta
su percepcion y la decision de
contratarlo?

¢Como ha afectado la inclusién de
informacion falsa en los curriculums
a la reputacién de su empresa en el
sector inmobiliario?

13

¢ Qué tipo de consecuencias
econdémicas ha enfrentado su
empresa al contratar a candidatos
con informacién falsa en sus
curriculums?

14

¢Como ha impactado la falsedad en
los curriculums en la productividad
de su equipo de trabajo?

TN D T e | e
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£,Como ha influido la falsedad en los
15 curriculums en la rotacién de /
personal dentro de su empresa?

¢ Qué otras consecuencias, ademéas

16 de las ya mencionadas, se han /
identificado al contratar a un

candidato cuya informacién en el

curriculum resulté ser falsa, y
(como afectan estas a la empresa?

I.  SUGERENCIAS: (realizar todas las observaciones, criticas o recomendaciones que
considere oportunas para mejorar el instrumento)

1. OPINION DE APLICABILIDAD: 1
MMy -

LERE |
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