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Resumen 

 

Para una organización es vital controlar los riesgos en seguridad. Agentes 

generadores de riesgo están presentes en los procesos de selección de personal, al tratarse 

de procesos donde actúa su principal generador: el ser humano. Las empresas además de 

contratar a los mejores profesionales quieren en sus nóminas a intachables seres humanos 

que les den tranquilidad sobre la base de la confianza y la confiabilidad, no solo sobre la 

base de excelente desempeño y un destacado nivel de conocimiento. De una visita 

domiciliaria efectiva depende en buena parte que un aspirante sea vinculado, por lo tanto el 

profesional investigador tiene sobre sus hombros una responsabilidad destacada. Requiere 

especial cuidado por la información accesada, análisis de datos, manejo de la 

confidencialidad de la información y por la responsabilidad que implica el resultado tanto 

para el candidato como para la organización. 
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Introducción 

 

La vida laboral y profesional actual no es ajena a los aspectos del cuidado en 

seguridad y disminución de riesgos que vienen de forma intrínseca con la existencia del ser 

humano y su deseo de alcanzar objetivos mayores y obtener de esa forma mejores y nuevos 

reconocimientos por su labor. Para cuidar la idoneidad de las personas a vincular en las 

organizaciones, se tiene una etapa dentro del proceso de selección y contratación ejecutado 

por los departamentos de gestión humana denominada visitas domiciliarias, las cuales 

hacen parte integral de los estudios de seguridad de personas. La finalidad de esa fase es 

aumentar el nivel de seguridad en el proceso al obtener información valiosa y oportuna que 

ayude a tomar decisiones más acertadas y de esta manera disminuir los riesgos propios 

derivados de una mala elección de contratación.  En línea con los argumentos de 

responsabilidad social empresarial para cumplir con un adecuado ambiente de trabajo y la 

mejor cultura organizacional, la visita domiciliaria como componente del proceso de 

selección es una herramienta imprescindible para asegurar esa estrategia ya que aspectos 

como entrevistas, pruebas psicotécnicas y referenciaciones se han quedado cortos. Hoy se 

requieren nuevas alternativas para tener más seguridad en el aspirante y la visita 

domiciliaria provee información más ajustada a la realidad del candidato, bien sea en el 

plano personal o en el de ser integrante de una sociedad como la de hoy, la cual está 

invadida de muchas presiones sociales y económicas llevando algunas veces al individuo a 

perder la perspectiva de lo bueno con respecto a lo malo, conduciéndolo a tomar acciones 

poco apropiadas, ya identificadas por la sociedad como peligrosas, nocivas, que deben ser 

evitadas en la medida de lo posible. 
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LA INCIDENCIA DE LAS VISITAS DOMICILIARIAS EN COLOMBIA PARA LA 

REDUCCIÓN DEL RIESGO, VISTO A TRAVÉS DE LOS PROCESOS DE 

SELECCIÓN 

 

Tipos de visitas domiciliarias utilizadas en los procesos de selección y sus diferentes 

sectores de aplicación 

 

Los departamentos de gestión humana tienen como tarea principal, buscar el mejor 

recurso humano posible para su organización, en cuanto a competencias y conocimientos 

para obtener una ventaja competitiva con respecto al mercado, según Ernst & Young 

Consultores en su manual del director de recursos humanos. Durante los últimos tiempos se 

ha incorporado otro elemento clave en el entorno empresarial, elemento llamado clima 

laboral. Ahora este es tan importante que condiciona en gran parte el concepto final sobre si 

un candidato es contratado o no es contratado. El lector se preguntará por qué? 

Básicamente debido a que el clima laboral busca una relación directa entre los principios y 

valores de la empresa con los del empleado, una semejanza y una armonía tal entre todos 

para asegurar la identificación desde el punto de vista de cultura organizacional, tanto del 

empleado como la empresa. 

 

Las visitas domiciliarias son un instrumento de investigación y análisis de diversos 

aspectos del entorno del candidato, como lo manifiesta Gestión Humana Consultores a 

través de su sitio de internet. Se puede afirmar que son aquellas ordenadas por las áreas de 

gestión humana de organizaciones empresariales y que hacen parte del proceso de selección 

general que utiliza una empresa y como tal, son un elemento más de evaluación dentro de 
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ese proceso. A través de las visitas, se busca recaudar información del candidato, como su 

estructura familiar, su estado socioeconómico y su entorno de vivienda, lo cual quiere decir 

que si bien las visitas domiciliarias son una etapa dentro del proceso, su importancia es alta 

al permitir evidenciar aspectos del candidato que no pudieran ser visibles en las demás 

instancias del proceso de selección. Las visitas domiciliarias para contratación de personal 

están compuestas por varios aspectos muy claros y su éxito depende en gran parte de la 

adecuada metodología empleada para llevarla a cabo. Es importante para el profesional 

encargado de realizar la visita domiciliaria tener claro su objetivo y cuál es la información a 

examinar. En primera instancia se debe encargar como visitador a personas con una 

madurez personal y laboral suficiente para abordar la visita de forma tal que su entrevistado 

tenga claro desde un principio el motivo por el cual le están realizando la entrevista y por 

qué es un requisito más dentro de su proceso de selección. 

 

Una visita domiciliaria se compone de varios aspectos claramente definidos: El 

primero de ellos es constatar la información personal del candidato. El segundo es recopilar 

los datos de su formación académica, ya sea formal o no formal. El tercero abarca su 

trayectoria laboral y profesional. Le sigue verificar el entorno socioeconómico donde el 

candidato se desenvuelve a diario, incluyendo su composición familiar y de vecindario. 

Para este aspecto tiene en cuenta cuál y cómo es su relación con la familia. Finalmente se 

indaga por su historia comercial, crediticia y financiera. El análisis de toda esta 

información, de manera integral, permite al visitador domiciliario tener una imagen 

acertada no sólo del candidato sino de todo su entorno de vida diaria, siendo este análisis el 

que lo llevará a determinar en un informe de visita domiciliaria un concepto acertado no 

sólo sobre la veracidad de toda información suministrada sino un concepto para apoyar, en 
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términos de seguridad, si el candidato es una persona confiable o no. Los aspectos 

anteriores se incluyen en un procedimiento de administración de personal, específicamente 

en el apartado reclutamiento y selección y se conoce en muchas partes como estudio socio 

económico, publicado en el portal de Gerencie.com. 

 

Aparte de las visitas domiciliarias para contratación de nuevos individuos, los 

departamentos de gestión humana pueden solicitar este recurso para otros procesos de 

administración del personal, como son aquellos de promoción a un nuevo cargo o los de 

cambios de forma de contratación (pasar de empleado temporal a directo, pasar de 

empleado “outsourcing o inhouse” a directo, entre otros). Una característica de estas visitas 

domiciliarias es que por lo general son más cortas y específicas, se enfocan más en una 

verificación de la situación actual del empleado comparada con su situación inicial (aquí se 

asumirá que en su momento, la empresa al vincular al empleado por primera vez, realizó de 

forma adecuada el proceso de selección incluyendo la correspondiente visita domiciliaria). 

El visitador debe enfocar su trabajo en verificar si el empleado ha presentado cambios 

sustanciales, cambios que tengan relación con su formación profesional, por ejemplo si ha 

realizado nuevos estudios en su área de trabajo; también comprobar cambios sustanciales 

en su modo de vida y su entorno socioeconómico. 

 

Por qué son de utilidad para las organizaciones empresariales las visitas 

domiciliarias? Para el portal de internet de Be Executive Professional Success Consultants 

lo son al validar la forma de vivir, escolaridad y todo tipo de referencias para identificar 

globalmente el ambiente bajo el cual está influenciado el candidato. Según el punto de vista 

que se quiera abordar, realizar este tipo de prácticas trae beneficios no sólo para las 
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empresas sino también para los candidatos. Desde el clima laboral, que como se dijo 

anteriormente para las empresas, empleados y candidatos, hoy día este tema es importante 

como factor de decisión para vincularse. Una buena visita domiciliaria permite a los 3 

actores (según sea su actuación) identificarse o no con el clima laboral de la organización y 

decidir continuar en el proceso de selección o desistir de él. Si existe una identificación 

positiva de clima laboral entre las dos partes, el desarrollo de la relación profesional será 

mucho más fluida desde un principio y a medida que pase el tiempo tanto la organización 

como el empleado tendrán mayores recompensas y la relación surgida entre ellos será a 

largo plazo y creciente. Luego, en seguridad es vital tener certeza que el candidato es una 

persona confiable. Si bien no busca al individuo perfecto, pues nadie lo es, si busca que 

tenga un grado de confiabilidad suficiente para minimizar el riesgo en seguridad. Una vez 

se han realizado todas las verificaciones de la información recaudada en la visita, puede 

establecer si quien está siendo evaluado cumple los requisitos y su información es veraz y 

ajustada a la realidad. A su vez, al entrevistado le permite llevarse una buena imagen de 

seriedad, profesionalismo y de preocupación por el recurso humano a contratar por parte de 

la organización, generándole confianza y tranquilidad al suponer que los posibles nuevos 

compañeros de trabajo son igual de confiables a él. Así también lo es en la relación 

empresa-entorno familiar-evaluado: Al involucrar a la familia en el proceso de selección o 

evaluación, esta evidenciará la presencia de factores como principios, valores, misión y 

visión que se identifiquen con la organización y de esta forma generará actitudes positivas 

hacia el evaluado, manifestándole su apoyo en el proceso y a futuro se involucrarán desde 

su posición ayudando al candidato a lograr esos objetivos laborales a los cuales se vea 

abocado. La empresa también estará segura que el candidato asume como propios sus 

principios y valores, para él hacen parte de su vida integral, tanto empresarial como 
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personal, asegurándole una calidad de vida óptima, de acuerdo con lo manifestado por De 

Gerencia en su página de la web. 

 

Se ha hablado de las visitas domiciliarias como apoyo en los procesos de selección 

y procesos de administración del recurso humano. Pero también se tiene una clase de visita 

domiciliaria direccionada para llevar a cabo investigaciones de tipo interno, en las cuales se 

tenga algún grado de sospecha sobre uno o más empleados de la organización. Apoya el 

proceso investigativo desde el punto de vista de los hechos que puedan llegar a confirmar 

las dudas, hechos evidenciados en el momento de realizar la visita al hogar del funcionario. 

Se solicita al profesional que realiza la visita domiciliaria buscar indicios o pruebas, los 

cuales son definidos en forma particular dependiendo del motivo de la investigación. Estos 

indicios son comunicados de forma directa al profesional quien debe mantener la 

confidencialidad de esa información. Aquí resultan involucrados varios departamentos de la 

organización: el departamento donde fue encontrada la irregularidad y que normalmente 

inicia la solicitud de investigación; el área de recursos humanos, por obvias razones al 

administrar este recurso; el departamento de seguridad, quien se encarga de administrar la 

operación de administración del riesgo desde todo punto de vista y por lo general tiene el 

manejo directo en conjunto con el de recursos humanos, de cualquier investigación que 

involucre alguna irregularidad con efectos de tipo económico o penal en la organización. El 

rol del profesional encargado de realizar la visita, se limita únicamente a recaudar esos 

hechos particulares y en ningún momento puede participar de la elaboración de juicios o en 

la confirmación de hechos irregulares o delictivos; menos aún participará en procesos de 

captura, reseña o juzgamientos. 
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Ahora, quiénes son los usuarios más comunes de las visitas domiciliarias como 

apoyo en los procesos de selección? Sin lugar a dudas, todos los sectores productivos de la 

economía son sus potenciales usuarios, no es posible descartar ninguno. Lo anterior se 

soporta en el hecho que está involucrado en su proceso el único recurso común para 

cualquier actividad empresarial: el recurso humano. Cualquier sector económico, bien sea 

productivo, manufacturero o el sector de prestación de servicios, se ve en la necesidad de 

asegurar si los candidatos que ingresarán a sus empresas serán idóneos, tanto en 

capacidades profesionales como en calidad personal. Incluso, esta validación también es 

horizontal a través de todos los niveles jerárquicos de las empresas, ya que se debe realizar 

tanto para categorías base, como para los niveles medios y altos. Hoy día no se limitan las 

visitas domiciliarias a futuros empleados en cargos operativos y de alta rotación, sino 

también se realiza a personas profesionales con estudios superiores y de posgrado y en 

ocasiones especiales, a personal directivo. La crítica situación social y política de un país 

puede llevarlo a intensificar estos controles, pues se ha evidenciado que personas 

inescrupulosas y grupos delincuenciales de hoy están no solo interesados sino en capacidad 

de permear cualquier nivel de una organización, buscando un beneficio personal o atentar 

contra ella. 

 

Debido a que socialmente las visitas domiciliarias son objeto de mucha controversia 

pues se les ha querido comprometer con temas de vulneración de derechos como lo son el 

derecho al trabajo, a la igualdad, al buen nombre o a la intimidad, por citar algunos, no es 

común para el sector público utilizar esta herramienta dentro de sus procesos de selección 

de personal. El sector privado es un usuario mucho más activo, amparado en sus políticas 
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internas de selección, políticas enmarcadas con toda certeza dentro de las leyes propias del 

país y alineadas con su reglamentación interna, situación a describir más adelante. 

 

La legislación colombiana que regula las visitas domiciliarias en los procesos de selección 

 

La reglamentación existente sobre las visitas domiciliarias en nuestro país 

desafortunadamente no es muy amplia ni específica. La actividad de las empresas privadas 

de vigilancia dedicadas a las labores propias de su razón social están reglamentadas y bajo 

supervisión de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada. Según la definición 

de su página oficial de internet, “es un organismo del orden nacional, de carácter técnico, 

adscrito al Ministerio de Defensa Nacional, con autonomía administrativa y financiera que 

le corresponde ejercer control, inspección y vigilancia sobre la industria y los servicios de 

vigilancia y seguridad privada”. (Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada, 

2014). En el año 2006, bajo la presidencia del Dr. Álvaro Uribe Vélez y el acompañamiento 

de los ministerios de Defensa Nacional, de Hacienda y Crédito Público y del Departamento 

Administrativo de la Función Pública emitieron el Decreto 2355 de Julio de 2006. En su 

Capítulo I Artículo 2 Objetivos, establece los siguientes: 

 

Tabla 1 – Objetivos 

Objetivo 1 Objetivo 2 Objetivo 3 Objetivo 4 Objetivo 5 

Mejorar los 

niveles de 

seguridad y 

confianza 

pública 

mediante la 

acción 

coordinada con 

Asegurar que en 

desarrollo de las 

actividades de 

vigilancia y 

seguridad 

privada se 

respeten los 

derechos y 

Proveer 

información 

confiable, 

oportuna y en 

tiempo real para 

que el Estado 

tome las 

decisiones de 

Proveer 

información, 

confiable, 

oportuna y en 

tiempo real para 

los usuarios de 

los servicios de 

vigilancia y 

Brindar una 

adecuada 

protección a los 

usuarios de 

servicios de 

vigilancia y 

seguridad 

privada 
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las diferentes 

entidades y 

organismos 

estatales. 

libertades de la 

comunidad. 

formulación de 

política, 

regulación e 

inspección, 

vigilancia y 

control 

relacionadas 

con los 

servicios de 

vigilancia y 

seguridad 

privada. 

seguridad 

privada, 

relacionada con 

la legalidad, 

idoneidad y 

capacidades 

técnicas de los 

prestadores de 

dichos 

servicios. 

Fuente: Decreto 2355 de Julio de 2006 

 

 Como puede verse, el objetivo 3 del Artículo 2 dispone que debe dar información 

efectiva para el Estado formular políticas y regular los servicios de vigilancia y seguridad 

privada, infortunadamente esto no se cumple y hoy día no se cuenta con normas claras y 

específicas acerca de la legalidad y alcance de las visitas domiciliarias en Colombia. 

 

Es de aclarar que según el Decreto 2187 de 2001, mediante el cual se reglamenta el 

Estatuto de Vigilancia y Seguridad Privada contenido en el Decreto Ley 356 de 1994, en su 

Capítulo III de los servicios de asesoría, consultoría e investigación en seguridad privada, 

se le da cabida a las visitas domiciliarias en seguridad, al considerarlas dentro de las 

actividades conexas para comprender, identificar e investigar riesgos y para la elaboración 

de estudios en seguridad privada integral. Las visitas domiciliarias hacen parte de esos 

estudios integrales, en los cuales se agrupan junto con las actividades de verificación de 

antecedentes de diversos tipos, de verificación de datos profesionales, académicos, 

familiares y personales, al igual que información de tipo financiera y socioeconómica. 
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No obstante lo anterior, hay lugar a una posible mala interpretación de las normas y 

reglamentaciones ya que no se nombra específicamente la actividad “visita domiciliaria” en 

un grado tal de no permitir la ambigüedad de interpretación por personas y entes 

interesados en torpedearla basados en argumentos como la posible vulneración de derechos 

humanos, la potencial invasión a la privacidad y alterar el buen nombre a que todo 

ciudadano tiene derecho. En tiempos recientes, otro argumento no ayuda a la claridad de la 

aplicación de las visitas domiciliarias en seguridad. La población a nivel mundial se 

preocupa por la facilidad con la que muchos de los datos personales y privados de los 

ciudadanos han dejado de serlo y se encuentran muchas veces a disposición de cualquier 

persona y son ahora de dominio público. Nombres completos, números telefónicos, 

direcciones personales, direcciones virtuales o de la web, documentos de identificación, 

propiedades, información financiera, entre otros, son hoy en día de fácil acceso por su 

publicación o por ser compartidas de manera pública indiscriminada y esto ha hecho que las 

personas no sientan privacidad y a estar expuestos a la acción criminal de aquellos que 

pueden aprovechar esos datos y realizar actividades fraudulentas y todo tipo de 

ilegalidades. Por eso hoy está muy de moda la aplicación del Decreto 1377 de 2013 que 

tiene como objeto la reglamentación parcial de la Ley 1581 de 2012, sobre las 

disposiciones para la protección de datos personales. 

 

Este decreto le permite a la ciudadanía en general exigir a cualquier empresa que le 

solicite y/o conozca sus datos personales, la adecuada administración de sus registros, lo 

obliga a informarle la manera como mantiene la privacidad de los mismos y pone de 

manifiesto que cualquier publicación o cualquier forma de compartirlos con otras empresas, 

debe ser previamente autorizado por escrito, por el dueño de la información. Quien realice 
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visitas domiciliarias, incluirá dentro de sus políticas y dentro de sus programas de gestión, 

la forma en que va a asegurar la privacidad y buen manejo de los datos sensibles de cada 

visitado. Además debe, en su momento oportuno, comunicarlo de una forma clara. 

 

En definitiva, quien en principio determinó la importancia de reglamentar el manejo 

de la información personal y sensible para preservar su privacidad, fue la Ley 1581 de 

2012, promulgada no solo por la presidencia de la república, sino también por los 

ministerios de justicia y del derecho, de hacienda y crédito público, de comercio, industria 

y turismo y por el de tecnologías, de la información y las comunicaciones. La ley 1581 es 

muy clara al definir en su Artículo 2 el ámbito de aplicación a los datos personales 

registrados en cualquier base de datos pero a su vez aclara cuáles son las excepciones, que 

se muestran en la siguiente tabla: 

 

Tabla 2 – Excepciones 

Excepción 1 Excepción 2 Excepción 3 Excepción 4 Excepción 5 Excepción 6 
A las bases de 

datos o archivos 

mantenidos en 

un ámbito 

exclusivamente 

personal o 

doméstico. 

Cuando estas 

bases de datos o 

archivos vayan 

a ser 

suministrados a 

terceros se 

deberá, de 

manera previa, 

informar al 

titular y solicitar 

su autorización. 

En este caso los 

A las bases de 

datos y 

archivos que 

tengan por 

finalidad la 

seguridad y 

defensa 

nacional, así 

como la 

prevención, 

detección, 

monitoreo y 

control del 

lavado de 

activos y el 

financiamiento 

del terrorismo 

A las bases 

de datos que 

tengan como 

fin y 

contengan 

información 

de 

inteligencia y 

contraintelige

ncia 

A las bases 

de datos y 

archivos de 

información 

periodística y 

otros 

contenidos 

editoriales 

A las bases 

de datos y 

archivos 

regulados 

por la Ley 

1266 de 2008 

A las bases 

de datos y 

archivos 

regulados por 

la Ley 79 de 

1993 

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14376#0
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responsables y 

encargados de 

las bases de 

datos y archivos 

quedarán sujetos 

a las 

disposiciones 

contenidas en la 

presente ley 

Fuente: Ley 1581 de 2012 

 

La incidencia del momento en que se solicitan las visitas domiciliarias en los procesos de 

selección 

 

La selección de personal es un proceso importante para las organizaciones y puede 

ocasionar la permanencia o desaparición de una empresa. Por lo general estos procesos son 

llevados a cabo por personal especializado, son costosos y toman un tiempo importante. Un 

buen proceso de selección determina en forma ordenada las diferentes etapas a llevar a cabo 

y es deseable efectuar la visita domiciliaria, por tarde, al final del mismo pero siempre antes 

de realizarse la contratación de forma efectiva. La primera opción a exponerse ocurre 

cuando la visita domiciliaria es realizada al inicio del proceso de selección. Una vez 

recibidas las hojas de vida de los candidatos y hecho el primer filtro de selección, la 

empresa decide tener elementos de juicio sobre la veracidad de la información en ellas 

consignada y poder descartar aquellos candidatos que no superan la revisión en términos de 

seguridad y confiabilidad. Se presenta principalmente cuando la empresa tiene una vacante 

donde requiere el cumplimiento de muchas variables de conocimiento y experiencia técnica 

y/o especializada. Por lo regular, el candidato debidamente preparado requiere demostrar 

esas habilidades antes que cualquier otro aspecto y por ese motivo la visita domiciliaria 
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brinda elementos de juicio muy certeros pues al momento de verificar las experiencias 

previas y ratificar la validez de las acreditaciones profesionales y técnicas, se determina si 

el candidato puede o no seguir avanzando en el proceso de selección. 

 

Como segunda opción, diametralmente opuesta a la anterior, es la que ocurre 

cuando la visita domiciliaria es ejecutada al final del proceso de selección. Sucede 

regularmente cuando la empresa ha reunido unos candidatos y les ha surtido las diferentes 

etapas del proceso dejando para el final lo referente a la visita domiciliaria puesto que su 

interés primordial es evaluar aspectos más de tipo conductual, habilidades orales, conocer 

acerca de la experiencia integral del candidato, revisar resultados en pruebas psicotécnicas 

y ocasionalmente evaluar el desenvolvimiento del candidato en pruebas grupales. El riesgo 

a correr si se deja para el final la visita domiciliaria es que si el candidato no supera ese 

filtro, lo cual puede pasar al comprobarse como falso algún dato suministrado, genera una 

pérdida importante de recursos para la empresa al malgastar tiempo, ha invertido dinero que 

tira a la basura y tiene que iniciar el proceso con un nuevo aspirante, en caso de requerir un 

mínimo de candidatos válidos para tomar la decisión de contratación. 

 

En el medio de las alternativas anteriores está la de realizar la visita domiciliaria a la 

par de las otras etapas del proceso. Hacerlo así permite que mientras los psicólogos avanzan 

en sus entrevistas y pruebas, al mismo tiempo el visitador realiza su trabajo de visita y de 

verificación de todos y cada uno de los datos recaudados durante la misma, para ir 

conociendo los resultados de todas las etapas de forma simultánea. Permite ejecutar un 

proceso de manera ágil, continuo y en caso de ser necesario, facilita tomar decisiones a 

tiempo para todos. Decidirse por esta alternativa es posiblemente la indicada en la mayoría 
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de los casos, es una buena forma de cumplir con las etapas de su proceso de selección; el 

candidato percibe que al avanzar en él, sus posibilidades son más reales o en caso contrario, 

si es descartado en el proceso, no se genera falsas expectativas; finalmente es adecuado 

para el visitador domiciliario debido a que el candidato lo recibe en su vivienda con una 

atmósfera adecuada para indagar sin problemas en los diferentes tópicos y el resultado de 

sus investigaciones es valorado de una mejor forma por la empresa. 

 

De cualquier forma, y ojalá aplicara para la totalidad de los casos, es claramente 

favorable realizar la visita domiciliaria antes de concretar de manera definitiva la 

contratación del candidato elegido para la vacante. Sucede que en ocasiones, por los afanes 

de contratar a alguien, es postergada para después de la firma del contrato, dando como 

consecuencia inmediata la creación de un riesgo innecesario. Realizar la visita después de 

la firma del contrato genera varios efectos. El primero y más importante es el riesgo para la 

empresa al vincular a una persona sobre la cual no tiene certeza de su confiabilidad, 

creando una brecha en seguridad muy grande, además de generar situaciones engorrosas de 

tipo administrativo y legal para proceder con la desvinculación sin provocar en el candidato 

reacciones adversas a los intereses de la organización. El segundo riesgo, también 

importante, es el generado hacia el profesional visitador, pues no contará con, por ejemplo, 

la disponibilidad de tiempo por parte del candidato, al encontrarse ya trabajando con su 

nuevo empleador y tener que cumplir con una agenda apretada de capacitación e inducción; 

además es posible encontrar una atmósfera negativa al saberse ya contratado y el candidato 

no presta la suficiente atención o seriedad a la visita y la información que se requiera 

recaudar pueda verse comprometida. Por último, se puede generar una sensación negativa 

hacia el candidato, pues podrá percibir de la organización falta de orden, inconsistencias 
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con lo transmitido al sentir que se le está realizando a destiempo una visita domiciliaria en 

su proceso de selección o molestias por repetir alguna información ya dada o conseguir de 

nuevo copias de documentos ya entregados, generando sentimientos de inseguridad y 

creando posibles segundos pensamientos sobre si su elección de aceptar la propuesta 

laboral era lo más indicado para él o ella. 

 

Aspectos que aseguren el éxito de las visitas domiciliarias en la disminución del riesgo en 

los procesos de selección 

 

La visita domiciliaria como parte integral de un proceso de selección, es un 

instrumento válido para tomar decisiones en términos de seguridad. Su objetivo es 

investigar diferentes aspectos del aspirante y realizar un análisis de la información 

recaudada para determinar si se está frente a un individuo confiable y que cumple con el 

perfil dictado por la empresa. El sitio en internet de la revista Dinero relaciona el 

mantenimiento de una adecuada cultura organizacional de forma directa con la calidad del 

futuro empleado y hace énfasis en los objetivos de la visita domiciliaria como instrumento 

para asegurar el impacto directo sobre la organización y su cultura. Al final, se obtendrá un 

informe gerencial con una recomendación positiva o negativa en términos de seguridad, la 

cual hará parte del análisis total del proceso de selección y será la empresa quien deba 

tomar la decisión de contratar o no al candidato. Es importante dejar claro que esa 

responsabilidad es única para la empresa y nunca quien realice la visita domiciliaria dentro 

de un estudio de seguridad debe asumir ese rol. Entre otras cosas porque desconoce las 

otras pruebas y etapas del proceso de selección que suman en el resultado final, pero sobre 
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todo porque su responsabilidad no está enfocada en el proceso de selección y contratación, 

solo hace parte de él. 

 

En la entrevista con el aspirante, se debe tener certeza de cubrir aspectos mínimos 

para obtener un perfil muy completo y disponer de información suficiente para llegar a un 

buen análisis. Pero antes de realizar la visita, le corresponde empezar por conocer de 

antemano datos concretos de la empresa solicitante del servicio, tales como perfil 

empresarial, condiciones de su clima laboral, qué busca la empresa en su recurso humano, 

cuál es el perfil del cargo disponible para el individuo y las condiciones generales de 

contratación. Saber esto es importante, porque desde un principio le permite al profesional 

investigador tener claro el objetivo de la empresa e ir determinando qué es importante y no 

negociable, qué elementos generales el candidato deba poseer para que se produzca una 

primera identificación o concordancia entre ambas partes. Partiendo de esto, una vez se 

concrete la cita y se llega el momento de cumplirla, el investigador debe informarse sobre 

la hoja de vida del candidato para tener una idea del perfil del mismo, imaginar en su 

cabeza qué esperar como mínimo del entrevistado en experiencias laborales previas, 

estudios adelantados, aspectos socioeconómicos, entre otros. Paris 5 publica en internet un 

artículo afirmando que el mejor candidato combina habilidades, competencias y 

experiencias para encajar dentro de la descripción y perfil de la vacante.  

 

Llegado el momento de la entrevista, en primer lugar el investigador corrobora la 

ubicación de la vivienda y se asegura de la correcta identificación del aspirante, lo cual es 

importante como elemento mínimo de seguridad e individualización. Un buen investigador 

tiene la capacidad de determinar, desde un principio, al acercarse al sitio de la vivienda, si 



19 
 

el aspirante pueda estar o no influenciado directa o indirectamente por grupos 

delincuenciales organizados o comunes. Su experiencia previa lo alerta sobre indicadores 

de presencia de estos grupos en la zona donde reside el evaluado. Los indicadores se 

pueden obtener por información privada a la cual tiene acceso por razones de su trabajo 

pero también la logra conocer por información pública comentada por las autoridades o aún 

más allá, la obtiene por su habilidad para indagar en el sector por el nivel de seguridad 

social que se vive en la zona. Hoy día, las organizaciones se interesan en contratar personal 

no solo confiable sino además en saber que no son permeados por grupos delincuenciales o 

ilegales, lo cual se obtiene desde el punto de vista socio económico del sitio de su vivienda 

y del sector donde reside. 

 

En la medida de lo posible, se recomienda que al momento de la visita el 

entrevistado esté en compañía de las personas con quienes convive, sean familiares o no. El 

Centro Europeo para los Asuntos de los Trabajadores es una organización que estudia lo 

relacionado con los asalariados. Define la importancia de una familia al reconocerla como 

la unidad básica de una sociedad que puede convertirse en un obstáculo o como un apoyo 

para el trabajador, según sea la situación particular que afronte. Es importante para 

evidenciar los roles e interacciones diarios del candidato en su entorno de vivienda, para 

conocer cómo es el desenvolvimiento dentro de ese hábitat pero sobre todo para obtener 

información del concepto que tengan sobre el candidato y cómo es la influencia ejercida 

sobre ellos. A menudo puede pasarse por alto pues es frecuente que se realicen visitas 

domiciliarias con la única presencia del evaluado, lo cual es un error. Es tan importante 

conocer el clima laboral de la empresa como el clima familiar, pues es de esperar que entre 

más coincidencias estén presentes será más fácil para las dos partes asimilar su nueva 
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relación laboral y ajustarse rápidamente a sus nuevos roles. El profesional investigador 

debe buscar en los demás integrantes de la familia cuál concepto tienen sobre el candidato, 

cuál es su importancia dentro de la familia, qué aporta a ella, qué tan importante es para la 

estabilidad tanto económica como afectiva de todos. De aquí puede obtener datos valiosos 

para el análisis final del clima emocional en el cual se ha encontrado el candidato en los 

meses previos. 

         

El nivel de ingresos acostumbrado y el estilo de vida son dos variables muy 

importantes, no tanto por su concepto económico en sí sino por su relación directa con la 

estabilidad del candidato, con la conformidad sobre la manera como vive, en sus 

aspiraciones inmediatas y con la balanza que aplica entre lo correcto y lo incorrecto para 

obtener mejores condiciones de vida. Explicado de otra forma, se puede acudir al ejemplo 

siguiente: Una organización quiere contratar a un individuo para encargarlo del manejo 

financiero o de caja menor. Buscará una persona con un estilo de vida establecido, que sea 

ordenado y claro con sus responsabilidades además de responder históricamente a tiempo 

por sus compromisos económicos. Claramente no será candidato si no cumple con las 

condiciones anteriores, pues su vinculación se convierte en un riesgo alto para la empresa, 

dada la cercanía sobre recursos que le puedan facilitar de manera incorrecta conseguir sus 

objetivos personales ya descuidados. Igualmente, debe evidenciar todo aquello que 

compone la vivienda: constatar si los aditamentos, elementos de vida diaria y de confort 

son ajustados a la realidad inmediata del candidato o tienen una correlación directa entre el 

nivel de ingresos individuales y familiares con su valor comercial.  
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Existe hoy otra visión diferente a la recién expuesta que está siendo evaluada por las 

empresas. Evitar contratar en cargos estratégicos a personas muy cercanas o familiares de 

otros trabajadores en empresas del mismo sector o industria y además en cargos iguales o 

similares al vacante. El celo con el que las organizaciones guardan hoy día la información 

sensible es producto de la alta competencia y ello conduce a incorporar esta alerta dentro de 

los procesos de selección, para evitar la posible fuga de datos, bien sea de forma 

intencionada o de forma espontánea. La mejor forma de blindarse es abstenerse de contratar 

profesionales que aumenten ese riesgo y como consecuencia, si el cliente así lo determina, 

el investigador averiguará bajo esa óptica acerca de los familiares cercanos y sus 

ocupaciones profesionales. No se trata simplemente de una referencia familiar sino es más 

la disminución de una amenaza en seguridad de la información. Para Microsoft, según su 

página web, es tan solo una parte de todo lo que una empresa puede hacer para mantener la 

confidencialidad en la información y protegerse mediante acuerdos de esa índole que así lo 

garanticen.    

 

Los agentes de riesgo que todo buen investigador debe ocuparse en evidenciar  

durante una visita domiciliaria están enfocados básicamente en los aspectos de la vida 

diaria del evaluado. Escudriñar en la relación personal con quienes convive, en la 

ascendencia que sus ingresos tienen sobre la economía familiar, en cómo es su situación y 

manejo de las finanzas personales, cuál es la ocupación profesional de los seres más 

cercanos a él, si la vivienda está ubicada en un sector de influencia de grupos al margen de 

la ley, elementos todos que le permiten después de analizar cada variable, determinar si se 

encuentra ante un individuo susceptible de ser recomendado para contratarse, en términos 

de seguridad. 
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Conclusiones 

 

En términos de seguridad, la incidencia de la visita domiciliaria en los procesos de 

selección está fundada en el valor de la información conseguida y en la forma como el 

investigador detecte aquellos aspectos únicos que cada organización tiene como prioritarios 

y por lo tanto no negociables, todos concebidos con el común denominador de buscar la 

disminución del riesgo en cuanto a los individuos a contratar. Después de repasar los 

argumentos y conceptos anteriores, es claro concluir que un buen proceso de selección y 

contratación de personal influye sobre la cultura y el clima de una organización de la 

misma forma como la cultura influye sobre el proceso; son directamente proporcionales. La 

selección de personal es un elemento clave para contribuir con el ordenamiento entre la 

estrategia y la cultura para dar cumplimiento con los indicadores trazados y alcanzar los 

objetivos. Por lo mismo, y de acuerdo con lo expuesto, dentro de ese proceso de selección 

se debe dar la mayor importancia a las visitas domiciliarias, pues son la fuente de 

información que en otras etapas pueden ser pasadas por alto. Información de carácter 

personal y familiar difícilmente identificable en las demás instancias y que por su 

naturaleza y por las exigencias actuales de los mercados laborales, se trata de información 

de mucho valor para tomar una decisión tan trascendental como lo es, por un lado, ofrecer 

una vinculación laboral y por el otro, aceptar esa propuesta de trabajo y generar una 

combinación tan perfecta que el riesgo para ambas partes sea mínimo. 
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