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Dedicatoria
Este trabajo estd dedicado a las organizaciones que reconocen en su talento humano el
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compromiso y esfuerzo diario, contribuyen al fortalecimiento del clima organizacional y la
motivacion laboral. De manera especial, se dedica a la empresa Prosegur, como objeto de
estudio, con la conviccioén de que la mejora continua de sus procesos de gestion humana impacta
positivamente tanto en el bienestar de las personas como en el logro de los objetivos

organizacionales.
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Resumen

El presente proyecto de grado analiza el proceso de captacion e incorporacion de personal
en la empresa Prosegur, identificando desafios operativos derivados del uso de métodos
tradicionales y manuales que limitan la eficiencia organizacional.

El objetivo principal es proponer un modelo de mejora mediante el disefio de un
aplicativo orientado al manejo estratégico del talento humano, bajo un enfoque cualitativo y
alcance descriptivo que permite comprender las debilidades actuales frente a las exigencias
modernas. A partir del diagndstico, se desarrolla un plan integral que incluye induccién digital y
estrategias de reskilling para fortalecer las competencias tecnologicas de los colaboradores.

Debido a las restricciones del cronograma, el proyecto entrega un esquema estructural
detallado y un instructivo operativo que sirven como base técnica para la ejecucion del
programa.

Los resultados esperados subrayan que la migracion hacia una gestion digital optimiza los
recursos institucionales, mejora la transparencia y reduce la rotacion de personal, consolidando
una cultura organizacional moderna y eficiente en servicios de seguridad de alta criticidad.

Palabras clave: Gestion Del Talento, Transformacion Digital, Reclutamiento, Seguridad

Privada, Eficiencia Organizacional.



Abstract

This degree project analyzes the recruitment and onboarding process at Prosegur,
identifying operational challenges arising from traditional and manual methods that limit
organizational efficiency.

The main objective is to propose an improvement model through the design of an
application oriented toward strategic human talent management, using a qualitative approach and
descriptive scope to understand current weaknesses against modern demands.

Based on the diagnosis, a comprehensive plan is developed, including digital induction
and reskilling strategies to strengthen employees' technological competencies. Due to schedule
constraints, the project delivers a detailed structural scheme and an operational manual that serve
as the technical basis for the program's execution.

Expected results highlight that migrating toward digital management optimizes
institutional resources, improves transparency, and reduces staff turnover, consolidating a
modern and efficient organizational culture in high-criticality security services.

Keywords: Talent management, Digital transformation, Recruitment, Private security,

Organizational efficiency.
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Introduccion

La transformacion digital ha impulsado cambios significativos en los procesos
organizacionales, especialmente en la gestion del talento humano, donde la rapidez, la
objetividad y la capacidad de atraer perfiles idoneos se han convertido en prioridades
estratégicas. De acuerdo con Chiavenato (2020), la gestion moderna del talento demanda
herramientas innovadoras que permitan responder con eficiencia a las dinamicas actuales del
entorno laboral. En este sentido, la digitalizacion del reclutamiento y seleccion constituye un
elemento clave para garantizar la competitividad, ya que facilita la automatizacion de tareas, la
evaluacion objetiva y el acceso a un mayor nimero de candidatos (Cuesta Santos, 2010;
Gonzalez Cao, 2023).

Prosegur, como compaiia representativa en el area de la seguridad privada, necesita
gestiones incorporarias agiles y confiables que garanticen la idoneidad del personal encargado de
velar por los bienes e intereses de sus clientes. Sin embargo, la persistencia de métodos
tradicionales y la adopcion parcial de tecnologias ha limitado la eficiencia operativa y la calidad
de las decisiones en la seleccion de talento, evidenciando la necesidad de fortalecer su
transformacion digital (Martinez & Pineda, 2022; Noriega Nifio de Guzmén & Farfan Pimentel,
2024).

En esta ocasion, el proyecto incorpora un enfoque mas amplio que no solo analiza la
digitalizacion del proceso de seleccion y contratacion, sino que también desarrolla un plan
integral de induccion, entrenamiento y capacitacion orientado al fortalecimiento de las
competencias digitales del personal vinculado. Este plan incluye modulos formativos sobre

transformacion digital, uso de herramientas tecnoldgicas de gestion humana, normativas del



sector y habilidades operativas clave. De manera complementaria, se integran estrategias de
reskilling y upskilling que permiten al talento adquirir nuevas competencias o potenciar las
existentes, facilitando su adaptacion a las demandas tecnologicas actuales.

Finalmente, se propone un plan de retencion y fidelizacion que articula bienestar,
desarrollo profesional y mediciones periodicas de impacto, garantizando que la modernizacion
del proceso de contratacion en Prosegur se sostenga en el tiempo y contribuya a la eficiencia, la

calidad y la continuidad del talento humano en la organizacion.
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Planteamiento del Problema

En el contexto empresarial actual, caracterizado por la acelerada transformacion digital y
la creciente presion por aumentar la competitividad, muchas organizaciones contintian utilizando
métodos tradicionales para la captacion e incorporacion del personal. Practicas como
convocatorias fisicas, revision manual de hojas de vida, comunicacidon exclusivamente presencial
y entrevistas no sistematizadas siguen siendo comunes en el mercado laboral. Aunque estos
procedimientos han sido funcionales durante décadas, hoy resultan insuficientes frente a los
desafios que imponen la innovacidn, la agilidad operativa, la transparencia y la necesidad de
decisiones estratégicas basadas en datos (Chiavenato, 2020). De este modo, las empresas que
persisten en modelos manuales de gestion del talento humano enfrentan limitaciones
significativas en la cobertura de candidatos, la precision de la seleccion, la reduccion de sesgos y
la eficiencia temporal en el proceso.

La literatura especializada sefala que la digitalizacion en la gestion del talento humano
constituye un componente esencial para mejorar los sistemas de reclutamiento, seleccion y
vinculacion, debido a que aporta mecanismos mas equitativos, automatizados y eficientes
(Cuesta Santos, 2010; Gonzélez Cao, 2023). Martinez y Pineda (2022) sostienen que la adopcion
de herramientas digitales fortalece el desarrollo organizacional al permitir una administracion del
capital humano alineada con las dindmicas contemporaneas. A su vez, Noriega Nifio de Guzman
y Farfan Pimentel (2024) afirman que la planificacion estratégica del talento debe incluir
sistemas tecnologicos que faciliten la toma de decisiones fundamentadas, especialmente en

entornos organizativos sujetos a cambios constantes.
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En el caso de Prosegur, empresa lider en soluciones de seguridad, la calidad del proceso
de seleccion de personal constituye un elemento critico debido a la naturaleza sensible de los
servicios que presta y al alto nivel de confiabilidad que exige el sector. Sin embargo, la compaiia
actualmente opera con un sistema de seleccion predominantemente manual, sin plataformas de
reclutamiento digital optimizadas ni herramientas automatizadas para el filtrado de candidatos o
la evaluacion psicométrica. Esta ausencia de digitalizacion genera procesos extensos, poco
estandarizados, con altos niveles de subjetividad y con mayor vulnerabilidad frente a la rotacion
de personal, afectando directamente la efectividad institucional (Herrera & Vargas, 2020;
Heredia, 2019). Lo anterior es consistente con lo planteado por Chiavenato (2020), quien
advierte que las organizaciones que no modernizan sus practicas de gestion de talento pierden
atractivo, capacidad de retencion y competitividad estratégica.

Esta situacion refleja una brecha importante entre las exigencias del entorno laboral
moderno y las practicas internas de Prosegur. Ello representa un riesgo institucional por tres
razones fundamentales:

Eficiencia operativa reducida: los procesos manuales aumentan los tiempos de
contratacion y dificultan la adecuada respuesta ante vacantes urgentes.

Pérdida de objetividad: la falta de filtros automatizados incrementa las decisiones basadas
en percepciones, lo que puede disminuir la calidad del talento incorporado.

Desalineacion estratégica: la ausencia de tecnologias de apoyo en el proceso de seleccion
limita la evolucidn hacia una gestion inteligente del talento humano, aspecto clave para

organizaciones intensivas en servicios como Prosegur.
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De acuerdo con Pérez y Rodriguez (2021), el uso de sistemas digitales en la seleccion de
personal no solo mejora los tiempos y la calidad del proceso, sino que contribuye a la coherencia
entre las necesidades organizacionales y los perfiles contratados. Por tanto, se hace necesario
analizar en profundidad como influye la ausencia o implementacion parcial de herramientas
digitales en la eficiencia y calidad del proceso de captacion e incorporacion de personal en
Prosegur, con el proposito de identificar brechas, oportunidades de mejora y la pertinencia de
adoptar una plataforma digital que optimice, estandarice y fortalezca este proceso estratégico.

En esta linea, avanzar hacia la digitalizacion del talento humano no implica tinicamente
incorporar tecnologia, sino impulsar una transformacion integral centrada en la transparencia, la
analitica y la eficiencia. Esto implica migrar de un modelo tradicional basado en procedimientos
manuales a una gestion inteligente del talento apoyada en sistemas de postulacion en linea,
algoritmos de preseleccion automatica, pruebas psicométricas digitalizadas y plataformas para la
evaluacion de competencias.

De esta manera, el estudio cobra relevancia tanto a nivel tedrico como practico, ya que
permitira comprender el impacto real que tienen las herramientas digitales en un entorno
organizacional especifico, al tiempo que brindarad insumos para que Prosegur modernice sus
procesos, incremente la calidad del talento vinculado reduzca la rotacion y fortalezca su
competitividad en un mercado que exige rapidez, precision y confiabilidad.

Pregunta Investigativa

(De qué manera incide el uso de herramientas digitales en la eficiencia y calidad del

proceso de captacion e incorporacion de personal en la empresa Prosegur?
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Justificacion

La transformacion digital representa hoy un eje fundamental para la modernizacién de los
procesos organizacionales, especialmente en areas criticas como la gestion del talento humano.
En un entorno caracterizado por la alta competitividad, la volatilidad de los mercados y la
acelerada evolucion tecnoldgica, las organizaciones requieren sistemas de reclutamiento y
seleccion que garanticen eficiencia, objetividad y confiabilidad. Autores como Chiavenato
(2020) y Dessler (2021) destacan que la gestion del talento debe apoyarse en herramientas
tecnologicas que permitan agilizar los procesos, reducir la subjetividad en la toma de decisiones
y asegurar la incorporacion de personal alineado con las necesidades estratégicas del negocio.

En el caso de Prosegur, empresa lider en el sector de seguridad privada, la pertinencia de
fortalecer la digitalizacion de sus procesos de contratacion resulta especialmente relevante
debido a la naturaleza de sus operaciones. La seleccion del personal no solo debe asegurar
competencias técnicas, sino también altos niveles de confiabilidad, integridad y profesionalismo,
ya que los colaboradores tienen la responsabilidad de resguardar bienes y personas. La
persistencia de métodos tradicionales caracterizados por la lentitud, la fragmentacion de
informacion y la dependencia de evaluaciones manuales limita la capacidad de respuesta frente a
la demanda del mercado y aumenta el riesgo de decisiones poco acertadas.

Desde esta perspectiva, la presente investigacion se justifica en la necesidad de analizar,
comprender y proponer mejoras que potencialicen la transformacion digital dentro del area de
talento humano de Prosegur. La adopcion de herramientas tecnologicas robustas permitiria
optimizar la eficiencia operativa, incrementar la transparencia del proceso, garantizar

evaluaciones basadas en datos y fortalecer la toma de decisiones estratégicas en la seleccion de



personal. Asimismo, contribuiria a la mejora continua de los estandares de calidad en la
organizacion y al cumplimiento de las exigencias del sector, consolidando su posicionamiento
competitivo.

Finalmente, este estudio adquiere relevancia académica y practica al aportar evidencia
sobre el impacto de la digitalizacion en la gestion del talento humano dentro de una empresa de
seguridad privada, un sector donde la seleccion adecuada del personal es un factor critico de
éxito. La investigacion no solo permitird identificar brechas en los procesos actuales, sino
también fundamentar recomendaciones que apoyen la transicion hacia sistemas mas modernos,

integrados y sostenibles.

14
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Objetivos
Objetivo General

Proponer un modelo de mejora que incremente la eficiencia y objetividad del proceso de
captacion e incorporacion de personal de Prosegur, a través del disefio y validacion funcional de
una aplicacién orientada al manejo estratégico del talento humano.

Objetivos Especificos

Evaluar la presente situacion del método de captacion e incorporacion de personal en
Prosegur, para identificar etapas criticas y brechas de eficiencia que limitan la calidad y la
agilidad de contratacion.

Disefiar un conjunto de funcionalidades clave como el mddulo de requisitos y postulacion
digital, el de puntuacion y preseleccion automatica y el modulo de evaluacion inicial de
competencias, orientadas a automatizar y optimizar las tareas de la fase inicial del proceso de
seleccion, enfocandose en mejorar la racionalidad de las decisiones que se vayan a tomar al
incorporar nuevo personal.

Implementar y validar de manera funcional la propuesta de aplicacion digital en el
modulo de requisitos y postulacion digital, con el fin de medir su impacto potencial en la

reduccion de tiempos y eliminacion de postulaciones no aptas para la organizacion.
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Antecedentes

Antecedente Internacional

Iglesias Alvarez (2019) desarroll6 el estudio de los procesos de seleccion en la era digital
en Espafia, con el objetivo de analizar el impacto de las plataformas digitales y los sistemas de
seguimiento de candidatos (ATS) en los procesos de reclutamiento y seleccion. La investigacion
evidencid que la digitalizacion reduce significativamente los tiempos de contratacion, mejora la
trazabilidad de la informacion y disminuye los sesgos en la evaluacion de los aspirantes. Como
conclusion, el autor sostiene que la transformacion digital en la gestion del talento humano
fortalece la competitividad organizacional y optimiza la calidad de las decisiones en la seleccion
de personal, lo cual respalda la pertinencia de implementar herramientas tecnologicas en
procesos como los de Prosegur.
Antecedente Nacional

Arrechea (2022) realiz6 la investigacion "Talento humano en las organizaciones
colombianas y su gestion estratégica, cuyo proposito fue analizar como la integracion de
tecnologias digitales en la gestion humana influye en el desempefio organizacional. Los
resultados demostraron que las organizaciones colombianas que incorporan plataformas digitales
en sus procesos de reclutamiento, seleccion e induccion presentan mejoras en la productividad, el
clima organizacional y la retencion del personal. El estudio concluye que la digitalizacion
constituye una ventaja competitiva sostenible, lo cual se relaciona directamente con el presente

proyecto orientado a fortalecer el proceso de captacion e incorporacion de personal en Prosegur.
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Antecedente Local

Herrera y Vargas (2020) desarrollaron el estudio Diagndstico y propuestas para la mejora
de la gestion del talento humano en organizaciones de servicios, cuyo objetivo fue analizar los
procesos de seleccion y contratacion en una organizacion del sector servicios e identificar
oportunidades de mejora mediante la digitalizacion. Los autores concluyeron que los procesos
manuales generan demoras, subjetividad y baja trazabilidad, mientras que la implementacion de
herramientas digitales optimiza los tiempos de vinculacién y mejora la calidad del talento
incorporado. Este antecedente se relaciona con el presente proyecto al evidenciar beneficios
similares en contextos organizacionales comparables al sector de la seguridad privada.
Sintesis de Antecedentes

Los antecedentes internacionales, nacionales y locales demuestran que la digitalizacion
de los procesos de reclutamiento y seleccion mejora la eficiencia, la objetividad y la calidad de la
gestion del talento humano. Asimismo, evidencian que el uso de herramientas tecnologicas
fortalece la toma de decisiones, reduce la rotacion y mejora la experiencia del candidato. En este
sentido, el presente proyecto se fundamenta en estos hallazgos para analizar y proponer mejoras

al proceso de captacion e incorporacion de personal en Prosegur.
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Marco tedrico
Digitalizacion del Reclutamiento y Seleccion

La digitalizacion del reclutamiento y la seleccion de personal implica el uso de
plataformas tecnologicas, sistemas de gestion de candidatos (ATS), pruebas en linea, analisis de
datos e inteligencia artificial para mejorar la eficiencia y efectividad de estos procesos. Segun
Dessler (2021), estas herramientas permiten automatizar tareas operativas, ampliar el alcance del
reclutamiento y mejorar la objetividad en la evaluacion de los candidatos.

Ademéds, Garcia y Lopez (2022) sostienen que la digitalizacion del reclutamiento
contribuye a la transparencia, equidad y rapidez en los procesos de contratacion, al reducir
sesgos humanos y facilitar evaluaciones basadas en criterios previamente establecidos. Esto
resulta especialmente relevante en sectores donde la confiabilidad del personal es critica, como el
de la seguridad privada.

Marco Conceptual

Gestion del Talento Humano. La gestion del talento humano se concibe como el
conjunto de politicas, practicas y procesos orientados a atraer, desarrollar, motivar y retener a las
personas que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. Chiavenato (2020) sefiala
que el talento humano constituye el activo mas importante de las organizaciones, ya que son las
personas quienes aportan conocimientos, habilidades, actitudes y valores que permiten generar
ventajas competitivas sostenibles. En este sentido, la adecuada gestion del talento se convierte en
un factor estratégico para el crecimiento y la permanencia de las empresas en entornos altamente

competitivos.
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Asimismo, Dessler (2021) afirma que la gestion del talento humano ha evolucionado
desde una funcion meramente administrativa hacia un rol estratégico, alineado con la vision y los
objetivos corporativos. Esta evolucion exige la implementacion de practicas modernas que
permitan responder con agilidad a los cambios del entorno laboral y a las nuevas demandas del
mercado.

Gestion del Talento Humano en el Sector de la Seguridad Privada. El sector de la
seguridad privada presenta caracteristicas particulares que exigen procesos rigurosos de
seleccion de personal. De acuerdo con Pérez y Ramirez (2021), las empresas de seguridad deben
garantizar altos estdndares de confiabilidad, ética y responsabilidad en su personal, debido a la
naturaleza sensible de sus funciones.

En este contexto, la digitalizacion de los procesos de reclutamiento y seleccion se
convierte en una herramienta estratégica para fortalecer los controles, mejorar la trazabilidad de
la informacién y asegurar decisiones mas precisas. La implementacion de tecnologias digitales
en empresas como Prosegur permite no solo optimizar la gestion del talento humano, sino
también fortalecer la confianza de los clientes y la reputacion organizacional

Reclutamiento y Seleccion de Personal. El reclutamiento y la seleccion son procesos
fundamentales dentro de la gestion del talento humano, ya que permiten identificar y elegir a los
candidatos mas idoneos para ocupar un puesto de trabajo. Segiin Chiavenato (2020), el
reclutamiento consiste en atraer candidatos potencialmente calificados, mientras que la seleccion
implica evaluar y elegir al aspirante que mejor se ajuste a los requerimientos del cargoy a la

cultura organizacional.
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Un proceso de seleccion inadecuado puede generar altos costos para la organizacion,
tales como rotacion de personal, bajo desempefio y afectacion del clima organizacional. Por ello,
Werther y Davis (2019) destacan la importancia de aplicar métodos objetivos y sistematicos que
reduzcan la subjetividad y mejoren la calidad de las decisiones en la contratacion de personal.

Transformacion Digital en las Organizaciones. La transformacion digital se define
como la integracion de tecnologias digitales en todas las areas de la organizacion, generando
cambios significativos en la forma de operar y de ofrecer valor. Para Westerman, Bonnet y
McAfee (2018), la transformacion digital no se limita a la adopcion de tecnologia, sino que
implica una reconfiguracion de los procesos, la cultura organizacional y el modelo de gestion.

En el ambito organizacional, la transformacion digital permite optimizar procesos,
mejorar la eficiencia operativa y fortalecer la toma de decisiones basada en datos. Las empresas
que no adoptan estrategias digitales corren el riesgo de perder competitividad frente a aquellas

que logran adaptarse de manera 4gil a los avances tecnologicos.
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Marco Legal
Codigo Sustantivo del Trabajo (CST)

Es la ley marco que define el contrato de trabajo, sus modalidades, la jornada laboral, el
salario, las prestaciones sociales, la terminacion del contrato y la existencia del periodo de
prueba. El proceso de seleccion digital debe operar como un medio para formalizar un contrato
que cumpla con los requisitos del CST.

Articulo 76 al 80, Regula la Etapa de Validacion del Empleado

Permite a la empresa evaluar las capacidades del colaborador, con este el empleado
también puede valorar los beneficios de las circunstancias de trabajo. La digitalizacion del
onboarding tiene que documentar claramente el inicio, la duraciéon (maximo dos meses en
contratos a término indefinido) y la evaluacion de este periodo.

Ley 1581 de 2012 y Decretos Reglamentarios (Régimen General de Proteccion de Datos
Personales

Es la base para el tratamiento legal de los datos de los candidatos y empleados (hojas de
vida, resultados de pruebas). Exige la aprobacion anticipada, expresa e informada de la parte
para recolectar y usar sus datos.

Decreto Ley 356 de 1994 y Normas Modificatorias (Estatuto de Vigilancia y Seguridad
Privada)

Normatiza el sector de Prosegur exigiendo condiciones rigurosas de idoneidad,
capacitacion y antecedentes para el personal. La aplicacion digital debe asegurar el estricto
cumplimiento y la verificacion de estos requisitos legales.

Sistema de Seguridad Social Integral (Ley 100 de 1993 y sus Modificaciones)
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Regula las afiliaciones y cotizaciones al régimen de seguridad social obligatorio, por lo
que es obligatorio desde el momento de la vinculacion del trabajador.

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) (Ley 1562 de 2012 y
Decreto 1072 de 2015)

Exige al empleador establecer, documentar y mantener un SG-SST. Si bien tiene mayor
relacion con la etapa de post- contratacion, induccion en seguridad y salud y los exdmenes de
ingreso son parte integral del proceso de incorporacion, que debe ser gestionado eficientemente
por el sistema digital.

Decreto 1083 de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcion Publica, recopila lineamientos de
la gestion humana, lo que incluye realizar de forma obligatoria capacitaciones de induccion y
reinduccion. Un sistema digital de contratacion debe integrarse con el modulo de induccion para
un onboarding eficiente.
2.2.8.1 Induccion

Se define como el proceso dirigido a orientar y facilitar la integracion del nuevo servidor
a la cultura, los deberes, la ética, los sistemas de gestion, y la estructura organizacional de la
entidad.

Art. 2.2.8.3 Obligatoriedad y Periodicidad

La Induccion es obligatoria para todo servidor que se vincule. La reinduccion debe
realizarse, como minimo, cada dos afios o cada vez que ocurran cambios que afecten
sustancialmente la organizacion o la funcién del servidor.

Art. 2.2.8.4 Contenido Minimo de la Induccion
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Detalla el contenido que debe tener la induccion, incluyendo: la mision, vision, politicas,
valores, estructura organizacional, régimen disciplinario, SG-SST, y la evaluacion del
desempefio.

Art. 2.2.8.7 Evaluacion

Los programas de Induccion y Reinduccion deben ser evaluados para asegurar su
efectividad, y los resultados deben ser utilizados para mejorar los procesos.
Art. 2.2.8.9 Induccion en el Periodo de Prueba

Especifica que el proceso de induccion debe realizarse en el periodo de prueba para los
empleados de carrera, para garantizar que el nuevo funcionario conozca su puesto de trabajo
antes de ser evaluado.

Ley 361 de 1997 Inclusion Social de Personas con Discapacidad
Solicita a organizaciones contratantes incluir laboralmente a individuos en situacion de
discapacidad, estableciendo “principio de no discriminacion”, para la seleccion e incorporacion

de personal.
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Metodologia del Proyecto

La metodologia del presente proyecto se fundamenta en un enfoque aplicado, orientado a
evaluar y mejorar la eficiencia y la calidad del proceso de captacion e incorporacion de personal
en la empresa Prosegur, mediante la digitalizacion del proceso de seleccidon y contratacion del
talento humano. El estudio parte del analisis de las practicas actuales utilizadas por la
organizacion, con el propoésito de identificar brechas operativas, limitaciones tecnologicas y
oportunidades de mejora que inciden directamente en la agilidad, objetividad y trazabilidad del
proceso de contratacion.

El proyecto adopta un enfoque cualitativo con alcance descriptivo, dado que se centra en
examinar los procesos existentes de reclutamiento, seleccion e incorporacion, sin manipular
variables, permitiendo comprender como se desarrolla actualmente el método de captacion de
personal y cudles son sus principales debilidades frente a las exigencias del entorno
organizacional moderno.

Tipo de Proyecto

El estudio se enmarca en un proyecto de mejora organizacional, de caracter no
experimental, orientado al andlisis de procesos internos y a la formulacion de propuestas de
optimizacion apoyadas en herramientas digitales, alineadas con la gestion estratégica del talento
humano.

Contexto y Poblacion
La metodologia se desarrolla en la empresa Prosegur, perteneciente al sector de la
seguridad privada, organizacion que requiere procesos de contratacion confiables, eficientes y

estandarizados debido a la naturaleza critica de sus operaciones.
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Actualmente, la organizacion cuenta con una planta global de 11.000 colaboradores
internos. No obstante, dado que el analisis se enfoca especificamente en los procesos de
captacion, seleccion y contratacion, la poblacion de estudio no se limita al personal activo, sino
que comprende el flujo constante de aspirantes y candidatos para cargos tanto operativos como
administrativos. Esto permite evaluar la eficacia del modelo de contratacion frente a la alta
demanda de talento humano que caracteriza al sector.

Fases Metodologicas del Proyecto
Fase 1, Andlisis del Proceso de Seleccion y Contratacion

En esta fase se realiza un andlisis del proceso actual de seleccion y contratacion con el fin
de identificar practicas tradicionales, limitaciones tecnoldgicas y su impacto en la eficiencia y
calidad del proceso de captacion e incorporacion de personal. Esta revision permite reconocer
coémo la claridad del proceso, los tiempos de respuesta y el uso limitado de herramientas digitales
influyen en la objetividad de las decisiones y en la agilidad de la contratacion.

Instrumentos de Apoyo

° Lista de chequeo del proceso de seleccion y contratacion.
° Revision documental de procedimientos internos.
° Observacion directa del proceso de incorporacion.

Aspectos Evaluados

) Claridad y estructura del proceso de seleccion.
o Uso de herramientas digitales en el reclutamiento y evaluacion.
° Comunicacion con los candidatos.

° Percepcion de equidad y objetividad en la contratacion.
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Fase 2, Diseiio y Estructuracion del Proceso de Seleccion y Contratacion Digital.

A partir de los hallazgos identificados en la fase anterior, esta fase se orienta al disefio y
estructuracion de un proceso de seleccion y contratacion digital, con el propoésito de optimizar la
captacion e incorporacion del talento humano. Se busca definir un modelo mas eficiente,
estandarizado y apoyado en herramientas tecnologicas que permita mejorar la calidad del
proceso y reducir tiempos operativos.

Actividades principales

° Definicidn de las etapas del proceso de seleccion y contratacion digital.

° Identificacion de herramientas digitales para reclutamiento, evaluacion y gestion
de candidatos.

° Estandarizacion de criterios y formatos de evaluacion.

° Disefio del flujo digital de incorporacion del nuevo colaborador.

Resultados esperados:

° Proceso de seleccion y contratacion digital estructurado.
° Mayor eficiencia y reduccion de los tiempos de vinculacion.
° Mejora en la organizacion, trazabilidad y control del proceso.

Fase 3, Analisis, Retroalimentacion y Mejora Continua del Proceso de Seleccion y
Contratacion Digital.

En esta fase se plantea la implementacion piloto del proceso de seleccion y contratacion
digital disefiado, con el fin de validar su funcionalidad y pertinencia dentro del contexto
organizacional de Prosegur. Esta aplicacion permite evaluar el desempefio del modelo digital en

condiciones reales de operacion.
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Actividades

° Aplicacion del proceso digital en procesos de contratacion seleccionados.
° Capacitacion basica del personal encargado del proceso.

° Acompafiamiento en el uso de las herramientas digitales.

Fase 4, Seguimiento y Evaluacion del Impacto del Proceso Digital

Posteriormente, se desarrollard una fase de seguimiento y evaluacion orientada a medir el
impacto del proceso de seleccion y contratacion digital en términos de eficiencia y calidad del
proceso de captacion e incorporacion.

Instrumentos e indicadores

° Encuesta de seguimiento aplicada a procesos recientes de contratacion.
° Indicadores de gestion del proceso.
° Comparacion de resultados antes y después de la digitalizacion.

Indicadores clave

° Tiempo de contratacion.

° Nivel de organizacion y trazabilidad del proceso.

° Percepcion de claridad y objetividad en la seleccion.
° Uso efectivo de herramientas digitales.

Fase 5, Analisis de Resultados y Mejora Continua

A partir de los resultados obtenidos en la fase de evaluacion, se realizara un analisis
integral que permita identificar oportunidades de mejora y formular acciones de
retroalimentacion orientadas al fortalecimiento continuo del proceso de seleccion y contratacion

digital en Prosegur. Este andlisis se basard en la interpretacion de los indicadores de desempefio
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definidos previamente, asi como en la revision de la informacion generada durante las etapas de
captacion e incorporacion del personal.

Esta fase se enfocara en ajustar y optimizar las practicas de captacion e incorporacion del
talento humano, asegurando que el proceso sea cada vez mas eficiente, coherente y alineado con
las necesidades organizacionales. A partir de los hallazgos, se identificaran posibles cuellos de
botella, duplicidad de tareas y oportunidades de automatizacion que pueden ser abordadas
mediante el uso estratégico de herramientas digitales, contribuyendo a una mayor agilidad y
estandarizacion del proceso de contratacion.

Asimismo, el andlisis de resultados permitira evaluar el nivel de coherencia entre el
modelo de contratacion digital propuesto y los requerimientos operativos de la organizacion,
verificando su funcionalidad, pertinencia y facilidad de uso. Esta evaluacion facilitara la
formulacion de ajustes técnicos y procedimentales que fortalecen la integracion del modelo
dentro de la gestion del talento humano, garantizando su sostenibilidad en el tiempo.

De este modo, la mejora continua del proceso de seleccion y contratacion digital se
consolidard como un eje estratégico para fortalecer la gestion del talento humano en Prosegur, al
apoyar la toma de decisiones basada en informacion estructurada y confiable. Esta fase permitira
cerrar el ciclo metodologico del proyecto, asegurando que los resultados obtenidos contribuyan
de manera efectiva al cumplimiento del objetivo general y a la optimizacion del proceso de

incorporacion de personal.
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Resultados

El analisis desarrollado en el presente trabajo evidencia que la limitada incorporacion de
herramientas digitales en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal impacta
directamente la eficiencia operativa y la calidad de las decisiones en la gestion del talento
humano. En el caso de Prosegur, la dependencia de métodos tradicionales genera demoras en la
cobertura de vacantes, dificultades en la sistematizacion de la informacion de los candidatos y
una mayor probabilidad de sesgos en la evaluacion, lo cual resulta critico para una organizacion
que requiere altos estandares de confiabilidad y precision en la contratacion de su personal.

Los resultados del andlisis tedrico permiten establecer que la digitalizacion del
reclutamiento y la seleccion facilita la automatizacion de tareas repetitivas, como la recepcion y
filtrado de hojas de vida, lo que optimiza el uso del tiempo del area de talento humano y permite
focalizar los esfuerzos en evaluaciones mas estratégicas. Asimismo, el uso de plataformas
digitales y sistemas de gestion de candidatos contribuye a la estandarizacion de los criterios de
seleccion, reduciendo la subjetividad y fortaleciendo la transparencia del proceso, aspectos
fundamentales en el sector de la seguridad privada.

Desde una perspectiva estratégica, se identifico que la transformacion digital en la gestion
del talento humano favorece una mayor alineacion entre las competencias del personal
seleccionado y las exigencias del puesto de trabajo. Esto se traduce en una disminucién potencial
de la rotacion de personal y en un mejor desempefio organizacional, dado que las decisiones de
contratacion se sustentan en datos objetivos y evaluaciones integrales. En el contexto de
Prosegur, esta alineacion resulta especialmente relevante para minimizar riesgos operativos y

garantizar la continuidad del servicio.
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Propuesta Funcional + Mockups

Propuesta de disefio de un aplicativo para gestionar el proceso de contratacion de
principio a fin, con trazabilidad, control por etapas, automatizacion y visibilidad para
reclutamiento, Lideres y areas de soporte.
Pantallas y Funcionalidades
1) Login / Acceso

Permite a los usuarios ingresar con credenciales corporativas.

Recuperacion de contrasefa y control de acceso por rol.

Acceso rapido a modulos segun perfil (Reclutador, Lider, Admon.).

Descripcion: permite el ingreso seguro al sistema mediante credenciales corporativas, con
control de acceso segun el rol asignado (reclutador, lider o administracion).
2) Dashboard (Inicio)

Resumen operativo: vacantes activas, candidatos por etapa y tareas pendientes.

Indicadores rapidos: entrevistas del dia, aprobaciones pendientes, alertas.

Acceso directo a vacantes prioritarias y acciones rapidas.

Descripcidn: presenta un resumen general del proceso de seleccion, mostrando vacantes
activas, candidatos por etapa, tareas pendientes y alertas relevantes.
3) Vacantes (Listado)

Visualizar todas las vacantes con estado (abierta, en proceso, cerrada).

Filtros por ciudad, area, tipo de cargo y fecha.

Accidn rapida: crear nueva vacante o abrir detalles.
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Descripcion: muestra todas las vacantes registradas, indicando su estado y permitiendo su
busqueda mediante filtros por ciudad, area, tipo de cargo y fecha.
4) Crear / Editar Vacante

Registro del perfil requerido: cargo, ubicacion, modalidad, salario/rango.

Definir etapas del proceso y responsables (reclutador + lider).

Publicacion controlada y fecha de vigencia.

Descripcion: permite registrar o actualizar la informacion de una vacante, definiendo el
perfil requerido, responsables, etapas del proceso y vigencia.
5) Pipeline de Candidatos (Kanban)

Gestion visual por etapas: aplicado — preseleccion — entrevista — oferta —contratado.

Mover candidatos entre etapas con registro de auditoria.

Indicadores de cuellos de botella y SLA por etapa.

Descripcion: facilita la visualizacion del avance de los candidatos a través de las
diferentes etapas del proceso de seleccion de manera grafica y ordenada.
6) Perfil del Candidato

Ficha completa: datos personales, CV, historial de etapas y comentarios.

Documentos asociados y estado de cumplimiento.

Acciones rapidas: agendar entrevista, solicitar documentos, generar oferta.

Descripcidn: centraliza la informacion del candidato, incluyendo datos personales, hoja
de vida, historial del proceso, comentarios y documentos asociados.
7) Entrevistas (Agenda + Evaluacion)

Agendamiento con fecha/hora y responsables.
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Plantillas de evaluacion (Scorecards) por rol.

Registro de feedback y decision (avanzar / rechazar / pendiente).

Descripcion: permite agendar entrevistas y registrar evaluaciones mediante plantillas
estructuradas, facilitando la toma de decisiones.
8) Oferta Laboral

Generacion de oferta con plantilla y variables (cargo, salario, fecha de ingreso).

Aprobaciones internas antes de enviar al candidato.

Seguimiento de estado: enviada, aceptada, rechazada, vencida.

Descripcion: gestiona la creacion, aprobacion y envio de ofertas laborales, asegurando
coherencia en las condiciones propuestas.
9) Oferta / Contratacion

Checklist de documentos finales y validaciones requeridas.

Integracion con firma electrénica (si aplica).

Confirmacion de contratacion y creacion de registro final.

Descripcion: verifica el cumplimiento de los requisitos finales y confirma la contratacion
del candidato seleccionado.
10) Reporte de Seleccion

Métricas: tiempo por etapa, conversion, efectividad por fuente.

Exportacion para auditoria y seguimiento.

Vista ejecutiva para liderazgo.

Descripcion: genera reportes con indicadores clave del proceso de seleccion para analisis,

auditoria y toma de decisiones estratégicas.
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Figura 1

Aplicativo Prosegur, Mockups (Referencia Visual)
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Fuente: elaboracion propia

Nota. Los Mockups, son ilustrativos y sirven como guia de UX/UI para validacion con el
usuario.

Los resultados muestran que la transformacion digital no debe entenderse tinicamente
como la adopcidn de tecnologia, sino como un proceso integral que implica cambios en la cultura
organizacional y en la forma de gestionar el talento humano. La falta de una estrategia digital

estructurada puede limitar el aprovechamiento de las herramientas disponibles; por ello, la



34

implementacion de este aplicativo resulta fundamental, pues su disefio se ha centrado
prioritariamente en la usabilidad y la facilidad de manejo. Esta orientacion busca eliminar las
barreras tecnologicas para el personal de mayor trayectoria o con menos destrezas digitales,
garantizando que la plataforma sea una herramienta accesible y sencilla que potencie su labor en
lugar de obstaculizarla.

En consecuencia, se evidencia que fortalecer la digitalizacion de los procesos de
reclutamiento y seleccion en Prosegur, mediante una interfaz intuitiva y amigable, representa una
oportunidad estratégica para mejorar la calidad del talento incorporado, reducir la resistencia al
cambio y consolidar una gestion moderna y eficiente que responda con éxito a las dindmicas del
entorno laboral actual.

Finalmente, es importante precisar que el aplicativo se define actualmente en su fase de
disefio y modelado tedrico. Debido a las restricciones del cronograma de ejecucion, el proyecto
no contempla la entrega de un software ejecutable o funcional en esta etapa; por tanto, para
compensar esta limitacion técnica, se ha consolidado un esquema estructural detallado y un
instructivo operativo que fundamentan la logica del programa. Se estima que, en un periodo
posterior de cuatro a cinco meses, se pueda proceder con el desarrollo del codigo y la validacion
de datos. Estos insumos tedricos, que sirven de base para la futura programacion, se presentan
mediante una representacion grafica y descriptiva que puede consultarse en este mismo apartado

de resultados.
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Analisis Preliminar Sobre la Captacion e Incorporacion de Personal Para la Compaiiia
Prosegur

El analisis preliminar realizado sobre el proceso de captacion e incorporacion de personal
en la empresa Prosegur permiti6 identificar una serie de situaciones criticas que afectan la
eficiencia, la agilidad y la objetividad del método de contratacion actualmente utilizado. A partir
de la revision documental, la observacion directa del proceso y el andlisis de las practicas
vigentes, se evidencio que la organizacion mantiene un modelo de seleccion predominantemente
tradicional, caracterizado por convocatorias presenciales, revision manual de hojas de vida y
entrevistas fisicas, lo cual genera demoras en la cobertura de vacantes y limita la sistematizacion
de la informacion de los candidatos.

Uno de los principales hallazgos del diagndstico es la ausencia de un sistema digital
integrado que centralice el proceso de captacion y permita realizar filtros iniciales de manera
automatizada. Esta situacion incrementa la carga operativa del area de talento humano y dificulta
el seguimiento de cada candidato a lo largo de las diferentes etapas del proceso. Tal como lo
plantea Chiavenato (2020), las organizaciones que no incorporan tecnologias en la gestion del
talento tienden a presentar ineficiencias operativas y menor capacidad de respuesta, situacion que
se refleja claramente en el caso de Prosegur.

Asimismo, durante la evaluacion del método de incorporacion se identificd que los
tiempos de respuesta y comunicacion con los candidatos no se encuentran estandarizados, lo que
afecta negativamente la experiencia de ingreso y genera percepciones de desorganizacion desde
el primer contacto con la empresa. En concordancia con Iglesias Alvarez (2019), la digitalizacion

de los procesos de seleccion permite mejorar la trazabilidad, la comunicacion y la equidad en la
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contratacion; sin embargo, en Prosegur estas ventajas no se aprovechan plenamente debido a la
persistencia de practicas manuales.

Otro hallazgo relevante corresponde a la falta de criterios objetivos y estandarizados en la
evaluacion de los aspirantes, lo cual incrementa el riesgo de subjetividad en la toma de
decisiones. Esta debilidad resulta especialmente critica en una empresa del sector de la seguridad
privada, donde la confiabilidad del personal contratado es un factor estratégico. En linea con lo
sefialado por Armas Ortega et al. (2017), la gestion del talento en entornos actuales requiere
integrar herramientas tecnoldgicas que permitan evaluar competencias de forma objetiva y
coherente con las exigencias del cargo, aspecto que actualmente representa una brecha en el
proceso analizado.

De igual manera, el diagndstico evidencid una desarticulacion entre la fase de
contratacion y el proceso de incorporacion inicial, lo que se traduce en inducciones poco
estructuradas y en mayores tiempos de adaptacion del nuevo colaborador. Esta situacion coincide
con lo planteado por Arrechea (2022) y Rivera Acevedo y Salazar (2022), quienes sefialan que la
falta de alineacion entre la seleccion y la incorporacion impacta la eficiencia del proceso y limita
la toma de decisiones estratégicas basadas en datos.

Desde una perspectiva organizacional, los hallazgos permiten concluir que el método
actual de captacion e incorporacion en Prosegur no aprovecha el potencial de la transformacion
digital para optimizar recursos, reducir tiempos de contratacion y mejorar la calidad de las
decisiones. Tal como lo indica Cubillos Calderon (2022), incluso en organizaciones medianas, la

digitalizacion de los procesos de talento humano genera ventajas competitivas; sin embargo, el
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analisis realizado evidencia que en Prosegur persisten brechas importantes entre las practicas
actuales y las exigencias del entorno laboral moderno.

En sintesis, aunque el respaldo tedrico confirma los beneficios de la digitalizacion en la
gestion del talento humano, los hallazgos obtenidos en la evaluacion del método de captacion e
incorporacion de personal en Prosegur demuestran que la principal necesidad radica en
transformar estructuralmente el proceso, incorporando herramientas digitales que permitan
mayor eficiencia, objetividad y trazabilidad. De esta manera, este analisis se enfoca con el
objetivo especifico 1, al identificar las etapas criticas y las brechas de eficiencia que limitan la
calidad y agilidad de la contratacion, estableciendo una base solida para el disefio del modelo de

mejora propuesto en el proyecto.
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Conclusiones

El desarrollo del presente trabajo permitio concluir que la transformacion digital
constituye un elemento estratégico fundamental para el fortalecimiento de la gestion del talento
humano, especialmente en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal. En un entorno
organizacional caracterizado por la rapidez, la competitividad y la exigencia de altos estandares
de calidad, la adopcion de herramientas tecnoldgicas se presenta como una necesidad mas que
como una opcion, ya que permite optimizar los procesos, reducir la subjetividad en la toma de
decisiones y mejorar la eficiencia operativa.

A partir del andlisis teorico y contextual realizado, se evidencié que la persistencia de
métodos tradicionales en la seleccion de personal limita la capacidad de respuesta organizacional
y afecta la calidad del talento incorporado. En el caso de Prosegur, esta situacion adquiere mayor
relevancia debido a la naturaleza sensible de sus operaciones, donde la confiabilidad, la
idoneidad y el alineamiento del personal con los valores organizacionales son factores criticos
para la prestacion del servicio. La digitalizacion de estos procesos facilita evaluaciones mas
objetivas, sistematicas y transparentes, contribuyendo a la reduccion de riesgos operativos y al
fortalecimiento de la confianza de los clientes.

Asimismo, se concluye que la transformacion digital en la gestion del talento humano no
se limita inicamente a la incorporacion de tecnologia, sino que requiere un enfoque integral que
incluya cambios en la cultura organizacional, la capacitacion del personal y la definicion de
estrategias claras orientadas al uso eficiente de las herramientas digitales. Cuando estos

elementos se articulan adecuadamente, la organizacion logra una mejor alineacion entre las
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competencias del talento humano y sus objetivos estratégicos, lo que impacta positivamente en el
desempefio y la sostenibilidad organizacional.

En sintesis, fortalecer la digitalizacion de los procesos de reclutamiento y seleccion en
Prosegur representa una oportunidad estratégica para consolidar una gestion moderna del talento
humano, mejorar la calidad de las decisiones de contratacion y aumentar la competitividad de la
empresa en el sector de la seguridad privada. El estudio reafirma la importancia de la
transformacion digital como un factor clave para el desarrollo organizacional y la adaptacion

efectiva a las dinamicas del entorno laboral actual.
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Recomendaciones

Se recomienda a Prosegur fortalecer de manera integral la transformacion digital de sus
procesos de seleccion y contratacion, integrandose como un eje estratégico de la gestion
organizacional. Esta digitalizacion debe trascender la mejora operativa para convertirse en una
herramienta que optimice el clima laboral y la motivacion desde el primer contacto con el
colaborador. Para lograrlo, es imperativo integrar estrategias de reskilling y upskilling orientadas
al desarrollo de competencias digitales, aplicables tanto al personal de nuevo ingreso como al
talento ya vinculado, permitiendo asi una adaptacion continua a los cambios tecnoldgicos del
sector seguridad.

Bajo este enfoque, la implementacion de plataformas digitales no debe verse de forma
aislada, sino articulada con planes estructurados de induccion, capacitacion y seguimiento.
Resulta fundamental establecer un sistema de monitoreo constante basado en indicadores de
satisfaccion y tiempos de respuesta, lo cual permitird realizar ajustes en tiempo real a los
modulos de postulacion y evaluacion automatica. Esta medicion es crucial para asegurar que la
tecnologia agilice los procesos sin sacrificar la calidez humana y la precision necesaria para
identificar perfiles confiables, garantizando que el sistema sea eficiente y, a la vez, cercano al
candidato.

Finalmente, al consolidar una seleccion digital apoyada en herramientas de
retroalimentacion, Prosegur no solo favorece la adaptacion y el sentido de pertenencia del
colaborador desde su ingreso, sino que también garantiza una gestion del talento humano mas

transparente y alineada con los objetivos estratégicos. Este enfoque holistico permitira medir el
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impacto real de la tecnologia en la satisfaccion y el compromiso, fortaleciendo la competitividad

y la sostenibilidad de la organizacion en el largo plazo.
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