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Resumen

La presente investigacion analiza como Takeda Colombia puede fortalecer su marca
empleadora para atraer y posicionarse como empleador preferido entre practicantes
universitarios dentro de la industria farmacéutica. El estudio parte de la identificacion de una
problemética asociada a la baja visibilidad de la industria farmacéutica entre los estudiantes,
al limitado reconocimiento de la empresa como lugar atractivo para realizar précticas
profesionales y a ciertas debilidades en el proceso de seleccidn de practicantes.

Desde un enfoque aplicado, descriptivo y analitico, la investigacion se desarroll6 en
cinco fases: diagndstico del proceso previo de atraccion y seleccion, construccion de perfiles
de practicantes mediante job descriptions, fortalecimiento de la estrategia de atraccion de
talento, redisefio e implementacion del proceso de seleccion y evaluacion de resultados. Este
proceso permitid identificar limitaciones en la definicion de roles, en la evaluacion integral de
los candidatos y en la comunicacién de la propuesta de valor de la organizacion dentro del
entorno universitario.

Los hallazgos sugieren que el fortalecimiento de la marca empleadora, acompafado
de una reestructuracion del proceso de seleccion, puede contribuir a mejorar el
posicionamiento de Takeda Colombia como empleador dentro del mercado universitario y a
incrementar la alineacion entre las expectativas de los lideres y el perfil de los practicantes
seleccionados. Asimismo, se evidencid un aumento en el interés de los estudiantes por
participar en el proceso de practicas, lo cual indica una mejora en la atraccion de talento
joven hacia la organizacion.

Esta investigacidn aporta al estudio del employer branding en sectores especializados,
particularmente en la industria farmacéutica en Colombia, y resalta la importancia de integrar
la gestion del talento humano con estrategias de posicionamiento organizacional orientadas a

las nuevas generaciones.



Palabras clave: marca empleadora; atraccion de talento; précticas profesionales;

talento joven; industria farmacéutica; Takeda Colombia



Abstract

This research analyzes how Takeda Colombia can strengthen its employer brand to attract
and position itself as a preferred employer among university interns within the
pharmaceutical industry. The study begins by identifying a problem related to the low
visibility of the pharmaceutical sector among students, the limited recognition of the
company as an attractive place to undertake internships, and certain weaknesses in the intern
selection process.

Using an applied, descriptive, and analytical approach, the research was developed in
five phases: diagnosis of the previous attraction and selection process, development of intern
profiles through job descriptions, strengthening of the talent attraction strategy, redesign and
implementation of the selection process, and evaluation of results. This process made it
possible to identify limitations in role definition, in the comprehensive evaluation of
candidates, and in the communication of the organization’s value proposition within the
university environment.

The findings suggest that strengthening the employer brand, along with restructuring the
selection process, can contribute to improving Takeda Colombia’s positioning as an employer
within the university market and to increasing the alignment between leaders’ expectations
and the profile of selected interns. Additionally, an increase in students’ interest in
participating in the internship process was observed, indicating an improvement in the
attraction of young talent to the organization.

This research contributes to the study of employer branding in specialized sectors,
particularly in the pharmaceutical industry in Colombia, and highlights the importance of
integrating talent management with organizational positioning strategies aimed at new

generations.



Keywords: employer branding; talent attraction; internships; young talent;

pharmaceutical industry; Takeda Colombia.

10



11

1. Introduccion

En los dltimos afios, la gestion del talento humano ha evolucionado desde una funcion
principalmente administrativa hacia un componente estratégico dentro de las organizaciones.
En contextos empresariales cada vez mas competitivos, las compafias no solo compiten por
participacion de mercado, innovacién o posicionamiento de marca, sino también por su
capacidad de atraer, desarrollar y retener talento altamente calificado. En este escenario, el
talento humano se ha consolidado como una fuente clave de ventaja competitiva sostenible, lo
que ha llevado a las organizaciones a replantear sus estrategias de atraccion y gestién de
talento (Claus, 2019).

Dentro de esta transformacion, el concepto de employer branding o marca empleadora
ha adquirido una relevancia significativa. Este concepto fue introducido inicialmente por
Ambler y Barrow, quienes lo definieron como el conjunto de beneficios funcionales,
econdmicos y psicoldgicos asociados a trabajar en una organizacion (Ambler y Barrow,
1996). Posteriormente, distintos estudios ampliaron esta definicion al sefialar que la marca
empleadora no solo implica comunicar beneficios laborales, sino construir una identidad
organizacional coherente, creible y diferenciadora que permita atraer candidatos alineados con
los valores y objetivos de la empresa (Backhaus y Tikoo, 2004).

A lo largo de las dltimas dos décadas, la literatura ha demostrado que una marca
empleadora sélida contribuye a mejorar la reputacion corporativa, aumentar el atractivo
organizacional y fortalecer la relacidn entre la organizacidn y sus colaboradores potenciales
(Lievens y Slaughter, 2016). En particular, el employer branding se ha relacionado con
variables como la reputacién organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional, la
cultura organizacional, la innovacion y la experiencia del empleado (Theurer et al., 2018).

Este tema adquiere especial relevancia cuando se analiza la atraccion de talento joven,

especialmente estudiantes universitarios y recién graduados. Diversas investigaciones
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muestran que este grupo poblacional valora no solo la compensacion econémica, sino también
factores como el aprendizaje continuo, las oportunidades de crecimiento, la cultura
organizacional, el proposito del trabajo y el ambiente laboral (Berthon et al., 2005; Reis et al.,
2016). En consecuencia, las empresas deben disefiar propuestas de valor que respondan a
estas expectativas y que permitan diferenciarse en el mercado laboral.

La pandemia del COVID-19 también generd cambios importantes en las expectativas
laborales de las nuevas generaciones. Factores como el bienestar, la estabilidad laboral, la
flexibilidad, el equilibrio entre vida personal y profesional y el sentido de propoésito
comenzaron a adquirir mayor relevancia en la decision de los candidatos al momento de
aplicar a una organizacion (Kucherov y Richter, 2022; Batat, 2022). De esta manera, las
estrategias tradicionales de reclutamiento han debido adaptarse a un entorno laboral mas
dindmico y digitalizado.

En este contexto, los programas de préacticas profesionales se han consolidado como
un mecanismo clave para la atraccion temprana de talento. Estos programas permiten a las
organizaciones establecer relaciones iniciales con estudiantes universitarios, identificar
perfiles con alto potencial y fortalecer su posicionamiento como empleadores dentro del
entorno académico. Sin embargo, para que estos programas sean efectivos, las organizaciones
deben contar con procesos de seleccion claros, propuestas de valor diferenciadas y estrategias
de comunicacién alineadas con las expectativas de los estudiantes (Cable y Turban, 2001).

Esta situacion resulta particularmente relevante en la industria farmacéutica, un sector
caracterizado por altos niveles de especializacion técnica, innovacion y desarrollo cientifico.
A pesar de su importancia econémica y social, esta industria no siempre se posiciona entre las
primeras opciones de los estudiantes al momento de buscar practicas profesionales. Sectores

como consultoria, banca, consumo masivo o tecnologia suelen tener mayor visibilidad entre
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los universitarios, lo que representa un desafio adicional para las empresas farmacéuticas que
buscan atraer talento joven (Ali et al., 2023).

A partir de lo anterior, esta investigacion analiza el caso de Takeda Colombia, una
empresa multinacional del sector farmacéutico que identificd oportunidades de mejora en su
estrategia de atraccion de practicantes universitarios. Especificamente, se observé que
factores como la baja visibilidad de la industria, el limitado reconocimiento de la compafiia
como empleador y ciertas debilidades en el proceso de seleccidén podian afectar la
identificacion de candidatos alineados con las necesidades organizacionales.

En consecuencia, el objetivo de esta investigacion es analizar como el fortalecimiento
de la marca empleadora y un proceso de seleccion atractivo y cercano pueden contribuir a
posicionar a Takeda Colombia como un empleador mas atractivo para estudiantes
universitarios que buscan realizar sus practicas profesionales. Este andlisis resulta relevante
no solo desde una perspectiva empresarial, sino también académica, ya que permite integrar
conceptos de gestion del talento, marketing organizacional, reputacion corporativa y

comportamiento de las nuevas generaciones en el mercado laboral.

1.1  Planteamiento del problema

En los Gltimos afios, el manejo del recurso humano ha experimentado una
transformacion profunda en su naturaleza organizacional, dejando atras su caracter puramente
instrumental para adquirir un peso decisivo en la orientacién y direccion general de las
empresas. En un entorno empresarial cada vez mas competitivo, las compafiias no solo
compiten por participacion de mercado, innovacion o posicionamiento de marca, sino también
por su capacidad para atraer, desarrollar y retener talento calificado (Claus, 2019). En este
contexto, la atraccion temprana de talento joven mediante programas de practicas
profesionales se ha consolidado como una estrategia clave para identificar futuros

profesionales y fortalecer la sostenibilidad organizacional.
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La magnitud de este desafio también se evidencia en el contexto del mercado laboral
global. Segln la Organizacion Internacional del Trabajo en 2023, aproximadamente 64,9
millones de jévenes se encontraban desempleados en el mundo, mientras que la tasa global de
desempleo juvenil alcanzé el 13%, lo que demuestra que la insercion laboral de esta poblacion
continta siendo un reto estructural para los mercados laborales (Organizacion Internacional
del Trabajo [OIT], 2024). De manera complementaria, estudios recientes indican que el 76%
de los empleadores reporta dificultades para cubrir vacantes debido a la escasez de talento
calificado, lo que confirma que la competencia por el talento se ha intensificado en distintos

sectores econdmicos (ManpowerGroup, 2025).

En Colombia, esta situacion también se refleja en los indicadores de empleo juvenil.
De acuerdo con el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica, para el trimestre
maovil noviembre de 2025 a enero de 2026 la tasa de desocupacion juvenil se ubico en 15,3%,
mientras que la tasa de ocupacion de la poblacion entre 15 y 28 afios fue del 46,5%
(Departamento Administrativo Nacional de Estadistica [DANE], 2026). Estas cifras
evidencian que el acceso de los jovenes al mercado laboral continda siendo limitado y
altamente competitivo, lo que obliga a las organizaciones a fortalecer sus estrategias de

atraccion de estudiantes universitarios y recién graduados.

En este contexto, el concepto de employer branding cobra especial relevancia dentro
de la gestion estratégica del talento humano. La marca empleadora se refiere a la construccion
de una identidad organizacional coherente y atractiva que permita posicionar a la empresa
como un lugar deseable para trabajar (Ambler y Barrow, 1996; Backhaus y Tikoo, 2004). La
literatura ha demostrado que una marca empleadora solida influye significativamente en la

percepcion de atractivo organizacional, en la intencién de los candidatos de postularse a una
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vacante y en la calidad del grupo de postulantes que aplica a una organizacion (Lievens y

Slaughter, 2016; Theurer et al., 2018).

Este aspecto resulta particularmente relevante en el caso del talento joven. Diversos
estudios indican que los estudiantes universitarios y recién graduados no solo valoran la
compensacion econémica al momento de elegir un empleador, sino también factores como las
oportunidades de aprendizaje, el desarrollo profesional, el bienestar organizacional y el
proposito del trabajo (Berthon et al., 2005; Reis et al., 2016). De hecho, investigaciones
recientes muestran que las nuevas generaciones priorizan cada vez mas el crecimiento
profesional y el sentido del trabajo. Segun el Gen Z and Millennial Survey 2025, el
aprendizaje y desarrollo se encuentra entre las principales razones para elegir empleador, y
cerca de nueve de cada diez jovenes consideran que el propésito organizacional es un factor

importante para su satisfaccion laboral (Deloitte, 2025).

Estas dindmicas representan un desafio adicional para sectores altamente
especializados, como la industria farmacéutica. A pesar de su relevancia en términos de
innovacidn cientifica, desarrollo tecnoldgico e impacto social, este sector no siempre figura
entre las primeras opciones de los estudiantes al momento de buscar préacticas profesionales.
En el entorno universitario, industrias como consultoria, tecnologia, banca o consumo masivo
suelen tener mayor visibilidad y recordacion, lo que genera una barrera para las compariias

farmacéuticas en la atraccion de talento joven (Ali et al., 2023; Dabirian et al., 2017).

En el caso especifico de Takeda Colombia, esta problematica se evidencié a partir del
diagnostico del proceso de atraccion y seleccion de practicantes correspondiente al periodo
2025-1. En ese momento, el proceso de seleccidn se estructuraba en tres etapas principales: el
registro de inscripcion a través de formularios o de la plataforma Workday, un assessment

grupal orientado a evaluar habilidades técnicas, y una entrevista final con el lider del area.
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El anélisis de este proceso permitio identificar algunos elementos relevantes sobre su
funcionamiento. Durante el periodo 2025-1 se registraron 449 postulaciones en total, de las
cuales 163 se realizaron a través de formularios de inscripcion y 286 a través de la plataforma
Workday. Sin embargo, es importante precisar que el namero de practicantes seleccionados
no respondia a una baja tasa de seleccion frente al volumen de postulaciones, sino al niimero
de vacantes disponibles dentro de la organizacion. Para el periodo 2025-1 se definieron 18

vacantes de practica, las cuales fueron efectivamente cubiertas.

No obstante, durante el proceso de diagndstico realizado en el desarrollo de esta
investigacion se identifico que la definicion de las vacantes no siempre respondia a
necesidades organizacionales claramente estructuradas. En particular, se evidencio que no
todas las areas requerian necesariamente un practicante, lo que reflejaba oportunidades de

mejora en la planificacion del programa de practicas y en la definicion de los perfiles.

A partir de este contexto, el problema de investigacion se orienta a analizar como el
fortalecimiento de la marca empleadora y la reestructuracion del proceso de seleccion pueden
contribuir a mejorar la atraccion de talento joven y la estructuracion del proceso de seleccion
de practicantes en Takeda Colombia, dentro de un entorno laboral en el que las

organizaciones compiten cada vez mas por captar talento universitario.

1.2 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion resulta relevante tanto desde una perspectiva organizacional
como académica. Desde el punto de vista organizacional, comprender los factores que
influyen en la percepcidn de los estudiantes universitarios sobre una empresa como lugar para
trabajar permite disefiar estrategias mas efectivas de atraccion de talento. Segun Backhaus y

Tikoo (2004), las organizaciones que desarrollan estrategias sélidas de employer branding
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pueden mejorar significativamente su capacidad para atraer talento altamente calificado y
fortalecer el compromiso organizacional de sus empleados.

En el caso especifico de la industria farmacéutica, la gestion del talento humano
resulta especialmente relevante debido al alto nivel de especializacion requerido en el sector.
Las empresas farmacéuticas dependen en gran medida del conocimiento cientifico y de la
capacidad de innovacidn de sus profesionales, lo que convierte al talento humano en un
recurso estratégico fundamental (Bjorkman y Makela, 2018).

Desde una perspectiva académica, el estudio del employer branding ha adquirido
creciente relevancia dentro de las disciplinas de administracion de empresas, gestion del
talento humano y marketing organizacional. Sin embargo, gran parte de la literatura existente
se ha centrado en el anélisis de la marca empleadora desde la perspectiva organizacional,
mientras que aun existe un campo de investigacion importante en relacion con la percepcion

de los estudiantes universitarios frente a diferentes sectores econdémicos y organizaciones.

En este sentido, el presente estudio busca contribuir a la literatura sobre employer
branding y atraccion de talento joven en sectores especializados como la industria
farmacéutica. A partir del analisis del caso de Takeda Colombia, la investigacion propone una
estrategia de fortalecimiento de la marca empleadora y de reestructuracion del proceso de
seleccion de practicantes que permita mejorar la identificacion de perfiles alineados con las
necesidades organizacionales. Adicionalmente, los resultados de esta investigacion buscan
generar aprendizajes que puedan ser replicados por otras organizaciones interesadas en

fortalecer sus procesos de atraccion de talento universitario.

1.3  Pregunta de investigacion
¢Como puede Takeda Colombia fortalecer su marca empleadora para atraer y

posicionarse como un buen empleador entre practicantes dentro de la industria farmacéutica?



18

1.4  Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general

Analizar como el fortalecimiento de la marca empleadora y la reestructuracion del
proceso de seleccion de practicantes influyen en la atraccion de talento universitario hacia
Takeda Colombia, en su operacion ubicada en la ciudad de Bogotd, mediante un estudio de
caso con enfoque mixto que compara los indicadores del proceso de seleccion y las
percepciones de los practicantes antes y después de la implementacion de la intervencién
organizacional entre los periodos 2025-1 y 2026-1, con el fin de comprender como estas
estrategias pueden contribuir al fortalecimiento del proceso de atraccion de talento joven en la

organizacion.

1.4.2 Objetivos especificos

1. Diagnosticar las caracteristicas del proceso de atraccion y seleccion de practicantes
implementado previamente en Takeda Colombia, asi como los factores que influyen en la

percepcion de los practicantes sobre dicho proceso.

2. Disefiar e implementar una intervencion organizacional orientada al fortalecimiento
de la marca empleadora y a la reestructuracion del proceso de seleccion de practicantes en la

organizacion.

3. Analizar los cambios en el proceso de atraccién de practicantes a partir de la
intervencién implementada entre los periodos 2025-1 y 2026-1, mediante la comparacion de
los indicadores del proceso de seleccidn y las percepciones de los participantes seleccionados

en 2026-1.
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2. Revision de la literatura

2.1  Employer branding y gestion estratégica del talento

El concepto de employer branding surge de la interseccion entre el marketing y la
gestion del talento humano. De acuerdo con Ambler y Barrow, la marca empleadora
representa el conjunto de beneficios asociados al empleo dentro de una organizacion y la
manera en que estos beneficios son percibidos por los trabajadores actuales y potenciales
(Ambler y Barrow, 1996). Esta perspectiva fue posteriormente ampliada por Backhaus y
Tikoo, quienes propusieron que el employer branding debe entenderse como un proceso
estratégico orientado a construir asociaciones positivas alrededor de la organizacion como

lugar para trabajar (Backhaus y Tikoo, 2004).

La literatura ha demostrado que el employer branding puede generar valor para las
organizaciones al mejorar su capacidad de atraer candidatos calificados y fortalecer el
compromiso organizacional de los empleados actuales (Theurer et al., 2018). En este sentido,
la marca empleadora funciona de manera similar a una marca comercial, ya que contribuye a
construir reputacion, diferenciacion y confianza entre los distintos grupos de interés (Lievens

y Slaughter, 2016).

Asimismo, el employer branding se relaciona con la teoria del capital de marca, ya que
permite generar asociaciones positivas alrededor de la organizacion y aumentar su
reconocimiento en el mercado laboral. Cuando una empresa posee una marca empleadora
solida, puede reducir costos de reclutamiento, mejorar la calidad del pool de candidatos y
fortalecer la relacion entre la identidad organizacional y la experiencia laboral real (Theurer et

al., 2018).
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2.2  Atractivo organizacional y decision de aplicar

Uno de los temas més estudiados dentro de esta literatura es el atractivo
organizacional, entendido como el grado en que una organizacion resulta deseable para los
candidatos potenciales (Cable y Turban, 2001). Los buscadores de empleo construyen
percepciones sobre las organizaciones a partir de informacion disponible en el entorno, como
reputacion corporativa, testimonios de empleados, presencia digital y experiencias previas de

reclutamiento.

La investigacion ha mostrado que la reputacion organizacional influye
significativamente en la cantidad y calidad de los candidatos que aplican a una empresa
(Turban y Cable, 2003). Asimismo, practicas tempranas de reclutamiento, como ferias
laborales, eventos universitarios o programas de practicas, pueden fortalecer la percepcion de

atractivo organizacional entre los estudiantes y recién graduados (Collins y Han, 2004).

Berthon et al. (2005) propusieron una de las escalas mas utilizadas para medir el
atractivo del empleador, identificando cinco dimensiones principales: valor de desarrollo,
valor social, valor econémico, valor de interés y valor de aplicacion. Estas dimensiones
permiten comprender qué atributos son mas relevantes para los candidatos y como las

organizaciones pueden disefiar propuestas de valor mas atractivas.

2.3  Employer branding y talento joven

La literatura también ha destacado la importancia de analizar el employer branding
desde una perspectiva generacional. Diversos estudios muestran que las nuevas generaciones
valoran aspectos diferentes a los que tradicionalmente predominaban en el mercado laboral.
Por ejemplo, factores como el aprendizaje continuo, la innovacion, el proposito del trabajo y
el ambiente laboral pueden tener un peso similar o incluso mayor que la compensacion

econdmica (Reis et al., 2016).
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En particular, la generacién Z ha sido objeto de numerosos estudios recientes, los
cuales sugieren que este grupo valora especialmente las oportunidades de desarrollo
profesional, la cultura organizacional, el equilibrio entre vida personal y laboral y el sentido
de contribucidn social del trabajo (Kapuscinski et al., 2023). En este sentido, las
organizaciones deben adaptar sus estrategias de atraccion de talento para responder a estas

expectativas emergentes.

Los programas de practicas profesionales desempefian un papel fundamental en este
proceso, ya que representan una de las principales vias de entrada al mercado laboral para los
estudiantes universitarios. A través de estos programas, las organizaciones pueden construir
relaciones tempranas con futuros profesionales y fortalecer su posicionamiento dentro del

entorno universitario (Cable y Turban, 2001).

2.4  Cambios en las expectativas laborales después de la pandemia

La pandemia del COVID-19 generé cambios significativos en el mercado laboral y en
las expectativas de los trabajadores. Factores como el bienestar, la estabilidad laboral, la
flexibilidad y el propésito organizacional comenzaron a adquirir mayor importancia en la

decision de los candidatos al momento de aplicar a una empresa (Kucherov & Richter, 2022).

De acuerdo con Batat (2022) la experiencia del empleado se convirtié en un elemento
central dentro de las estrategias de gestion del talento, ya que influye directamente en la
percepcion de la organizacién como empleador. En este contexto, el employer branding debe
ir mas alla de la comunicacion institucional y enfocarse en garantizar que la experiencia

laboral real sea coherente con la propuesta de valor que la organizacién comunica al mercado.

Adicionalmente, el crecimiento de las plataformas digitales ha transformado la manera

en que los candidatos evalGan a las organizaciones. Sitios web de reclutamiento, redes
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sociales profesionales y plataformas de evaluacién de empleadores permiten a los candidatos
acceder a informacion detallada sobre las empresas antes de aplicar, lo que aumenta la
importancia de la reputacion organizacional y la transparencia en la comunicacion (Dabirian

etal., 2017).

2.5  Employer branding en sectores especializados

La literatura también ha explorado la aplicacion del employer branding en sectores
altamente especializados, como la industria farmacéutica. En estos sectores, el desafio
principal no consiste Unicamente en atraer un gran nimero de candidatos, sino en atraer
perfiles altamente calificados que valoren la innovacion cientifica, el aprendizaje técnico y el

impacto social del trabajo (Ali et al., 2023).

En el caso de las empresas multinacionales, la gestion de la marca empleadora también
debe considerar las particularidades del contexto local. Estudios recientes muestran que las
subsidiarias de multinacionales enfrentan el reto de adaptar la propuesta global de valor al
contexto del mercado laboral de cada pais, manteniendo al mismo tiempo coherencia con la

identidad corporativa global (Japutra et al., 2024).

En consecuencia, comprender como las empresas pueden fortalecer su marca
empleadora y optimizar sus procesos de seleccion resulta fundamental para mejorar la
atraccion de talento joven, especialmente en industrias que no siempre se encuentran entre las

primeras opciones de los estudiantes universitarios.
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3. Hipotesis

Las hipétesis constituyen proposiciones que establecen posibles relaciones entre
variables y que pueden ser contrastadas a partir del analisis empirico de los datos recolectados
durante el proceso de investigacion. De acuerdo con Bernal (2010), las hipdtesis permiten
orientar el analisis del estudio al plantear relaciones tentativas entre los fenémenos
investigados, las cuales posteriormente pueden ser verificadas o rechazadas mediante la

evidencia obtenida en la investigacion.

En el presente estudio, las hipotesis se formulan a partir de la intervencién
organizacional implementada en Takeda Colombia, la cual consistio en el fortalecimiento de
la estrategia de marca empleadora y en la reestructuracion del proceso de seleccion de
practicantes. En este sentido, las hipotesis buscan analizar como estas acciones pueden influir
tanto en la atraccion de talento universitario como en la percepcion del proceso de seleccion

por parte de los participantes.

3.1  Hipotesis general

HO (hipotesis nula general)
La implementacion de estrategias de fortalecimiento de la marca empleadoray la
reestructuracion del proceso de seleccidn de practicantes no influyen en la atraccion de
estudiantes universitarios hacia Takeda Colombia ni en la percepcion del proceso de seleccion
dentro de la organizacion. (Variable independiente: estrategia de marca empleadora y proceso
de seleccion reestructurado; Variable dependiente: nimero de postulaciones y percepcion del

proceso por parte de los candidatos.).

3.2 Hipotesis especificas

H1
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La implementacion de estrategias de employer branding orientadas a mejorar la
visibilidad de la empresa en el entorno universitario incrementa el interés de los estudiantes
universitarios en participar en el proceso de seleccion de précticas en Takeda Colombia, lo

cual se refleja en el aumento del nimero de postulaciones registradas.

H2

La reestructuracion del proceso de seleccion mediante la incorporacion de nuevas
etapas de evaluacion como el caso creativo, la entrevista grupal y el assessment grupal mejora

la identificacién de candidatos con mayor motivacion y afinidad hacia la organizacion.

H3

La implementacion de un proceso de seleccion mas estructurado influye en la
percepcion de los practicantes sobre la claridad, experiencia y valoracion general del proceso

de seleccion en Takeda Colombia.
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4. Metodologia

4.1  Enfoque de la investigacion

La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque mixto, combinando técnicas
de analisis cuantitativo y cualitativo con el fin de comprender de manera integral el fendmeno
estudiado. Bernal (2010) sefiala que el enfoque mixto permite integrar el analisis de datos
numeéricos con la interpretacion de percepciones, experiencias y significados de los
participantes, lo cual resulta especialmente pertinente en estudios organizacionales donde los
fendmenos involucran tanto variables medibles como interpretaciones de los actores

involucrados.

En el contexto de este estudio, el componente cuantitativo se orienta al analisis de
indicadores relacionados con el comportamiento del proceso de atraccion de talento,
especificamente el nimero de postulaciones y el nimero de practicantes seleccionados antes y
después de la implementacion de una intervencion organizacional orientada al fortalecimiento
de la marca empleadora. Paralelamente, el componente cualitativo busca comprender la
experiencia y percepcion de los practicantes respecto al proceso de seleccion mediante la

aplicacion de entrevistas semiestructuradas.

De esta manera, la integracion de ambos enfoques permite analizar simultdneamente
los cambios observables en los indicadores del proceso de seleccion y las percepciones de los

participantes frente a las modificaciones implementadas en dicho proceso.

4.2  Tipo de estudio
La investigacion corresponde a un estudio de caso aplicado dentro de un contexto
organizacional especifico, que en este caso es la compafiia Takeda Colombia. De acuerdo con

Bernal (2010), el estudio de caso se utiliza para analizar en profundidad un fendmeno
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particular dentro de su contexto real, permitiendo comprender procesos, dindmicas y

resultados asociados a una situacion especifica.

En este caso, el estudio se centra en la empresa Takeda Colombia y en el analisis de su
proceso de atraccion y seleccion de practicantes universitarios. La investigacion analiza como
la implementacién de una estrategia de fortalecimiento de la marca empleadora y la
reestructuracién del proceso de seleccidn influyen en el comportamiento del proceso de

atraccion de talento dentro de la organizacion.

El disefio metodoldgico corresponde a un estudio cuasi-experimental longitudinal pre-
post, que incorpora un analisis comparativo antes y después de una intervencion
organizacional en dos periodos especificos que son 2025-1 y 2026-1, lo que en términos
metodologicos corresponde a una comparacion ex ante y ex post. Este tipo de disefio permite
identificar variaciones en los indicadores del fendmeno estudiado a partir de la introduccion
de un cambio o intervencidn dentro del contexto organizacional, sin asignacion aleatoria de

grupos de control, lo que lo clasifica formalmente como cuasi-experimental.

En este estudio, la comparacion se realiza entre dos periodos especificos:

° Periodo previo a la intervencion: 2025-1

° Periodo posterior a la intervencion: 2026-1

La comparacion entre estos dos momentos permite analizar las variaciones en el
namero de postulaciones y en el comportamiento general del proceso de seleccion tras la

implementacién de la nueva estrategia de atraccion de talento.
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4.3 Intervencién organizacional

El estudio analiza una intervencion organizacional orientada a fortalecer la estrategia
de atraccion de practicantes universitarios en Takeda Colombia. Esta intervencidn consistio
en la implementacion de acciones dirigidas tanto al fortalecimiento de la marca empleadora

como a la reestructuracion del proceso de seleccion de practicantes.

Antes de la implementacion de esta estrategia, el proceso de seleccion se desarrollaba

a través de tres etapas principales:

1. Registro de inscripcién mediante formulario o plataforma Workday y envio de
hoja de vida.

2. Assessment grupal enfocado en la evaluacion de habilidades técnicas.

3. Entrevista final individual con el lider del area.

Posteriormente, como parte de la intervencion organizacional analizada en este
estudio, se disefid e implemento un proceso de seleccion mas estructurado, compuesto por

cinco etapas:

1. Registro de inscripcion mediante formulario o plataforma Workday.

2. Desarrollo de un caso creativo orientado a conocer con mayor profundidad las
habilidades blandas, intereses y motivaciones de los postulantes.

3. Entrevista grupal orientada a profundizar en las competencias interpersonales
de los candidatos y resolver inquietudes sobre el proceso.

4. Assessment grupal para la evaluacion de habilidades técnicas.

5. Entrevista final individual con el lider del area correspondiente.

Adicionalmente, la intervencion incluyé acciones orientadas al fortalecimiento de la

estrategia de employer branding, entre las cuales se destacan la participacion en ferias
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universitarias con estrategias de storytelling para atraer estudiantes hacia la industria
farmaceéutica, la comunicacion de beneficios organizacionales y oportunidades de aprendizaje,
la difusion de oportunidades de practica a través de la red profesional LinkedIny la
reestructuracién de los job descriptions con el fin de clarificar las funciones,

responsabilidades y competencias requeridas para cada posicion de practica.

4.4  Poblacion y muestra

En investigacion, la poblacion corresponde al conjunto total de elementos que
comparten caracteristicas comunes y que constituyen el objeto de analisis del estudio. Bernal
(2010) sefiala que la definicion de la poblacion permite delimitar el universo de unidades

sobre las cuales se recolectara informacion para responder al problema de investigacion.

Debido al enfoque mixto de la investigacion, se definieron dos poblaciones de anélisis:
una asociada al componente cuantitativo y otra correspondiente al componente cualitativo del

estudio.

4.4.1 Poblacion del componente cuantitativo

La poblacion del componente cuantitativo esta conformada por los postulantes al

programa de practicas de Takeda Colombia durante los periodos analizados.

Para el periodo 2025-1, correspondiente al momento previo a la intervencion

organizacional, se registraron:

° 163 postulaciones a través de formularios de inscripcion

° 286 postulaciones a través de la plataforma Workday

Para el periodo 2026-1, correspondiente al momento posterior a la implementacion de

la nueva estrategia, se registraron:
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° 357 postulaciones a través de formularios

° 642 postulaciones a través de Workday

Adicionalmente, el niimero de practicantes seleccionados para cada periodo fue el

siguiente:

Figura 1. Practicantes seleccionados en los dos periodos
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Nota. Elaboracién propia

Estos datos permitieron realizar la comparacion de los indicadores del proceso de

seleccion antes y después de la intervencidn organizacional.

4.4.2 Poblacion del componente cualitativo

El componente cualitativo del estudio se desarrollé con practicantes que participaron

en el proceso de seleccion en el periodo 2026-1.
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La poblacion cualitativa estuvo conformada por:

° 12 practicantes del periodo 2026-1, quienes participaron en el proceso

posterior a la implementacion de la intervencion organizacional.

45  Técnicas de recoleccion de informacion
Para la recoleccién de informacion se emplearon técnicas acordes con los dos

componentes metodoldgicos del estudio.

45.1 Recoleccion de informacién cuantitativa

El componente cuantitativo se desarrollé a partir del anélisis de datos organizacionales
correspondientes al proceso de atraccion y seleccion de practicantes. Estos datos provienen de
los registros institucionales de la organizacion, especificamente de los formularios de
inscripcidn utilizados en el proceso de reclutamiento y de la plataforma de gestion de talento
Workday. La utilizacion de datos institucionales permitié analizar indicadores relacionados
con el namero de postulaciones recibidas y el namero de practicantes seleccionados en los
periodos analizados.

Para la recoleccion de informacion, se emplearon dos canales principales: los
formularios de inscripcion (Forms) y la plataforma Workday. Ambos canales fueron
disefiados para capturar datos estandarizados de cada candidato, garantizando la consistencia
y comparabilidad de la informacidn entre los distintos periodos evaluados. En los dos canales,
los campos recopilados de cada postulante fueron los siguientes:

Nombre y apellido: datos de identificacion personal del candidato.
Carrera: programa académico en curso al momento de la postulacion.

Universidad: institucion de educacion superior a la que pertenece el estudiante.
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Duracion de la practica: disponibilidad o requerimiento del candidato en cuanto al periodo de

practica.

Correo electronico: medio de contacto principal para el seguimiento del proceso.

Areas de interés: preferencias del candidato respecto a las areas funcionales de la

organizacion en las que desearia realizar su practica.

Hoja de vida: documento adjunto con la trayectoria académica y experiencial del postulante.
Mediante el formulario de inscripcion (Forms), los candidatos diligenciaban de

manera directa y autdbnoma sus datos antes de ser considerados para el proceso. Por su parte,

Workday operé como la plataforma institucional de gestion de talento humano, en la cual se

centralizaba, almacenaba y gestionaba la informacidn de los postulantes a lo largo de las

distintas etapas del proceso de seleccion. La articulacion de ambas herramientas permitid

contar con un registro estructurado y trazable de las candidaturas recibidas, facilitando el

analisis cuantitativo de los datos.

45.2 Recoleccion de informacion cualitativa

Para el componente cualitativo se utilizaron entrevistas semiestructuradas. Bernal
(2010) describe la entrevista semiestructurada como una técnica de recoleccion de
informacion que combina preguntas previamente definidas con la posibilidad de profundizar
en las respuestas de los participantes, lo cual permite explorar percepciones y experiencias

relacionadas con el fenémeno estudiado.

Las entrevistas se realizaron de manera individual y se desarrollaron a partir de una
guia compuesta por 15 preguntas abiertas, orientadas a explorar la experiencia de los

practicantes durante el proceso de seleccion.
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4.6  Instrumento de investigacion y su analisis

4.6.1 Guia de entrevista semiestructurada

El instrumento utilizado para el componente cualitativo consistié en una guia de
entrevista disefiada para explorar la percepcion de los practicantes sobre el proceso de

seleccion.

Las preguntas incluidas en la guia se orientaron a comprender distintos aspectos de la
experiencia de los participantes, tales como la percepcion general del proceso, la claridad de
las etapas, la interaccion con los responsables del proceso de seleccién y la valoracién general

de la experiencia.

Entre las preguntas incluidas se encuentran:

° ¢Como describirias tu experiencia general durante el proceso de seleccidn para
la préactica?

° ¢Qué fue lo primero que pensaste o sentiste cuando comenzaste el proceso de
seleccion?

° ¢Qué aspectos del proceso te llamaron mas la atencion a lo largo de las

diferentes etapas?

° ¢Como percibiste la forma en que se desarrollaron las distintas fases del
proceso?

° ¢Qué elementos del proceso consideras que fueron mas positivos?

° ¢Como describirias la interaccidn que tuviste con las personas encargadas del

proceso de seleccion?
° ¢Que tan claro te resultd el proceso en términos de etapas, actividades o

expectativas?
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° ¢Como percibiste los tiempos del proceso desde que aplicaste hasta que

recibiste una respuesta?

4.6.2 Operacionalizacion de variables

Con el fin de garantizar el rigor metodologico del estudio, a continuacién, se presenta
la operacionalizacion de las principales variables del andlisis. La variable independiente es la
intervencion organizacional, entendida como el conjunto de acciones de fortalecimiento de la
marca empleadora y reestructuracion del proceso de seleccion implementadas entre los
periodos 2025-1 y 2026-1. La variable dependiente es la atraccion de talento universitario,
cuyos indicadores de impacto son: (1) nimero total de postulaciones recibidas por periodo,
(2) tasa de seleccion (practicantes seleccionados / total de postulantes), (3) diversidad de
universidades de origen de los postulantes, y (4) percepcion del proceso de seleccion por parte
de los practicantes, medida mediante analisis cualitativo de entrevistas semiestructuradas. Las
fuentes de informacion son los registros institucionales de Workday, formularios de

inscripcidn y las transcripciones de las entrevistas semiestructuradas.

4.7  Andlisis de la informacion

El andlisis de la informacion se desarrollé en dos niveles complementarios,
correspondientes a los componentes cuantitativo y cualitativo del estudio. La integracion de
ambos niveles de analisis se realizd mediante un proceso de triangulacion metodoldgica, en el
que los resultados cuantitativos (variacion en el nimero de postulaciones y distribucién de
candidatos) fueron contrastados y complementados con los hallazgos cualitativos (percepcion
del proceso por parte de los practicantes), permitiendo una comprension integral del impacto

de la intervencién organizacional.

4.7.1 Analisis cuantitativo
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El andlisis cuantitativo consistio en la comparacion de los indicadores del proceso de
seleccidn entre los periodos 2025-1 y 2026-1, con el fin de identificar variaciones en el
namero de postulaciones y en el comportamiento del proceso de atraccion de practicantes tras
la implementacién de la estrategia de employer branding. Este analisis comparativo permitié

observar las diferencias en los indicadores antes y después de la intervencién organizacional.

4.7.2 Analisis cualitativo

El analisis cualitativo se desarrollé a partir de la revision e interpretacion de las
respuestas obtenidas en las entrevistas semiestructuradas. A través de este analisis se
identificaron patrones comunes en las percepciones de los practicantes respecto al proceso de
seleccion. Los resultados del analisis cualitativo permitieron identificar elementos asociados a
la claridad del proceso, la experiencia de interaccion con la organizacion, la percepcion de las
distintas etapas del proceso de seleccion y la valoracion general del proceso por parte de los

participantes.
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5. Resultados analisis cualitativo

En este capitulo se presentan los resultados del componente cualitativo de la
investigacion, correspondientes a las entrevistas semiestructuradas realizadas a los 12
practicantes seleccionados en el periodo 2026-1. El anlisis se desarrollé mediante técnicas de
analisis de contenido, incluyendo frecuencia de palabras y analisis de interaccién vocal por
proximidad, con el fin de identificar patrones en la percepcion del proceso de seleccion y
evaluar el impacto de la intervencion organizacional. Este apartado responde principalmente a

los objetivos especificos 1 y 3 del estudio.

5.1  Caracterizacion del discurso de los participantes

El componente cualitativo estuvo conformado por 12 entrevistas semiestructuradas
realizadas a los practicantes seleccionados en el periodo 2026-1. Las entrevistas tuvieron una
duracion aproximada de 15 minutos y se desarrollaron de manera individual, con el objetivo
de explorar la percepcion de los participantes sobre el proceso de seleccidn, su experiencia
durante el mismo, la interaccidn con el equipo de seleccion y la valoracion general de la

organizacion.

5.2  Anadlisis de frecuencia de palabras
Con el fin de identificar los términos mas representativos dentro del discurso de los
participantes, se realizé un analisis de frecuencia de palabras, eliminando articulos,

preposiciones y términos de baja relevancia.
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Figura 2. Nube de palabras del discurso de los practicantes (2026-1).
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Como se observa en la Figura 2, las palabras mas frecuentes fueron “proceso”,
“experiencia”, “interaccion”, “claridad” y “rapidez”, lo que indica que el discurso de los

practicantes se centra en la estructura del proceso de seleccion y en la experiencia vivida

durante el mismo.

5.3  Anadlisis de interaccion vocal por proximidad

Como segundo nivel de andlisis cualitativo, se aplico la técnica de interaccion vocal
por proximidad, también denominada analisis de co-ocurrencia léxica. Esta metodologia
consiste en identificar qué términos aparecen de manera recurrente en cercania inmediata
dentro del discurso, lo que permite inferir asociaciones conceptuales no siempre explicitas,
pero si estructuralmente significativas en el lenguaje de los participantes. El resultado visual
de este andlisis se presenta en la Figura 3, que muestra una red semantica con tres clisteres,
correspondientes a tres dimensiones interpretativas del proceso de seleccidn: su estructura 'y
eficiencia, la experiencia emocional del candidato y la calidad de la interaccién con la

organizacion.
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Figura 3. Red semantica del discurso de los practicantes basada en co-ocurrencia de
términos.
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Interaccion Organizacional

positiva
‘experiencia
humana

Nota. La figura muestra tres clusteres de co-ocurrencia léxica identificados en el
discurso de los 12 practicantes entrevistados del periodo 2026-1. Los nodos representan
términos y las lineas indican frecuencia de aparicion conjunta en una ventana de menos de
cuatro palabras. El grosor de las conexiones refleja la intensidad de la asociacion.

Elaboracion propia.

5.3.1 Cluster del proceso de seleccion

El primer clister agrupa los términos “proceso”, “claridad”, “rapidez” y “organizado”,
y constituye el nacleo estructural del discurso de los practicantes. Su centralidad en la red

semantica no es casual: estos cuatro términos son los de mayor frecuencia de co-ocurrencia en
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todo el corpus analizado, lo que indica que la dimensidn operativa del proceso de seleccion

fue el referente principal alrededor del cual los participantes construyeron su relato.

La co-ocurrencia entre “proceso” y “claridad” revela que los practicantes no
percibieron el proceso como una caja negra: sus etapas, criterios y tiempos fueron
comprensibles y predecibles para ellos. Esto es especialmente significativo si se considera que
el redisefio del proceso incluyo la comunicacion explicita de cada fase antes de su inicio, lo
que evidentemente fue internalizado por los candidatos. Por su parte, la cercania semantica
entre “rapidez” y “organizado” apunta a una percepcion de eficiencia administrativa: el
proceso no se extendid innecesariamente ni genero tiempos muertos que pudieran frustrar a
los aspirantes. En términos de marca empleadora, este hallazgo es estratégicamente relevante,
pues la claridad y la eficiencia son atributos que los candidatos transfieren a la imagen general

de la organizacién: una empresa que selecciona bien, comunica bien.

Desde una perspectiva académica, este cluster se alinea con lo planteado por Cable y
Turban (2001), quienes sefialan que la claridad del proceso de reclutamiento influye
directamente en la percepcion de atractivo organizacional. Los resultados sugieren que
Takeda Colombia logro, a través del redisefio del proceso, convertir un atributo funcional en

un diferenciador experiencial percibido con nitidez por los candidatos.

5.3.2 Cluster de experiencia del candidato

2 ¢¢

El segundo cluster est4d conformado por los términos “experiencia”, “positiva” y
“humana”, y captura la dimensién emocional y subjetiva del proceso de seleccion. A
diferencia del primer cllster, que opera en el plano racional-operativo, este grupo de términos
revela cdmo los practicantes procesaron afectivamente su participacion: no solo como un

tramite de evaluacidn, sino como una vivencia con carga emocional propia.
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La alta co-ocurrencia entre “experiencia” y “positiva” indica que el balance emocional
general del proceso fue favorable, lo que no es un resultado trivial: en procesos de seleccién,
los candidatos suelen experimentar ansiedad, incertidumbre y sensacion de asimetria de poder
frente al evaluador. Que el término dominante asociado a “experiencia” sea “positiva” sugiere
que el disefio del proceso logrd mitigar esas tensiones y generar un clima de confianza. El
término “humana” afiade una capa de significado adicional y particularmente relevante: los
participantes no describieron el proceso como mecanico, impersonal o estandarizado. El uso
espontaneo de este adjetivo en el discurso refleja que percibieron a los evaluadores como
personas cercanas e interesadas en ellos como individuos, y no simplemente como filtros de

seleccion.

Este hallazgo tiene implicaciones practicas directas: el uso del caso creativo y la
entrevista grupal como nuevas etapas del proceso no solo cumplieron una funcion evaluativa,
sino que crearon espacios de interaccion genuina que los candidatos percibieron como
instancias de dialogo, no de escrutinio. El proceso dejo de ser percibido como un juicio y pasé
a ser vivido como un encuentro, lo cual es un logro estratégico de alto valor para la

organizacion.

5.3.3 Cluster de interaccion organizacional

29 ¢ 99 ¢

El tercer cluster retne los términos “interaccion”, “personas”, “confianza” y
“acompafiamiento”, y constituye la dimension relacional del andlisis. Mientras el primer
cluster describe como fue el proceso y el segundo como lo sintieron los candidatos, este

tercero explica con quiénes lo vivieron y qué tipo de vinculo se construyé en ese marco.

La co-ocurrencia de “interaccion” y “personas’” evidencia que los practicantes no

hablaron de la organizacion como una entidad abstracta, sino que la materializaron en los
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individuos concretos con quienes tuvieron contacto durante el proceso. El equipo de seleccion
fue, en la préctica, el primer y principal punto de contacto entre los candidatos y Takeda
Colombia, funcionando como embajador técito de la marca empleadora. La aparicion del
término “confianza” en este cluster es particularmente reveladora: la confianza no se
construye en transacciones instantaneas, sino en intercambios percibidos como transparentes,
honestos y respetuosos. Su presencia en el discurso indica que el equipo de seleccién logrd
transmitir credibilidad y apertura, elementos que los candidatos asocian directamente con la
cultura organizacional. Finalmente, el término “acompafiamiento” refuerza esta lectura: los
practicantes no se sintieron solos ni desorientados durante el proceso, sino guiados por un
equipo disponible y atento. Esta percepcion de soporte es critica para candidatos jovenes que,
en muchos casos, viven su primer proceso de seleccion formal y pueden sentirse vulnerables

ante la evaluacion.

El hecho de que los practicantes mencionen explicitamente la calidad de las personas
como factor determinante confirma que Takeda Colombia no solo optimizo el proceso en

términos de estructura, sino también en términos de cultura relacional.

5.4 Relacién con las variables del estudio

5.4.1 Percepcion del proceso

Los resultados evidencian que la percepcidn del proceso se construye a partir de la
claridad en las etapas, la rapidez en los tiempos y la calidad de la interaccion. La
predominancia de términos positivos indica una valoracién favorable del proceso de

seleccion.

5.4.2 Experiencia del candidato
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La experiencia del candidato se caracteriza por una valoracion positiva y humana del
proceso. Aungue el bienestar no se menciona explicitamente, se evidencia de manera

implicita en términos como “acompafamiento” y “confianza”.

5.4.3 Proceso de seleccion

El proceso es percibido como estructurado, claro, rapido e innovador, lo que evidencia

una mejora significativa frente a modelos tradicionales de seleccién.

5.4.4 Marca empleadora

La percepcion de la empresa se construye a partir de la experiencia vivida durante el
proceso. Los términos asociados reflejan atributos de cercania, humanidad y coherencia con

los valores organizacionales, lo cual contribuye al fortalecimiento de la marca empleadora.

5.5  Hallazgos clave

A partir del andlisis realizado, se identificaron los siguientes hallazgos principales:

° El proceso de seleccion es percibido como claro, estructurado y eficiente.

° La experiencia del candidato se caracteriza por ser positiva y humana.

° La interaccién con el equipo de seleccion es un factor clave en la percepcion
del proceso.

° La rapidez del proceso es valorada positivamente, aunque se identifica como

oportunidad de mejora el tiempo otorgado para aceptar la oferta final.

56  Conclusion del analisis cualitativo
El andlisis cualitativo desarrollado a partir de las 12 entrevistas semiestructuradas
realizadas a los practicantes del periodo 2026-1 permitié comprender de manera profunda la

percepcion de los participantes frente al proceso de seleccion implementado en Takeda
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Colombia, asi como los factores que influyen en su valoracion de este. A traves del andlisis de
frecuencia de palabras y de la interaccion vocal por proximidad, se identificé que el discurso
de los practicantes se estructura en torno a tres dimensiones principales: la claridad y
estructura del proceso, la experiencia del candidato y la interaccion con la organizacion. Estas
dimensiones no sélo evidencian una percepcion positiva del proceso de seleccidn, sino
también una transformacion significativa en la manera en que los participantes experimentan

y valoran su relacion inicial con la empresa.

En relacion con el objetivo especifico 1, orientado a diagnosticar las caracteristicas del
proceso de seleccidn y los factores que influyen en la percepcion de los practicantes, los
resultados permitieron identificar que variables como la claridad de las etapas, la rapidez del
proceso, la calidad de la interaccion y el acompafiamiento recibido constituyen elementos
determinantes en la construccion de dicha percepcion. Asimismo, se evidencio que los
practicantes valoran especialmente aquellos procesos que integran componentes humanos,
cercanos Y estructurados, lo cual aporta una comprension mas precisa de los factores que

inciden en la experiencia del candidato.

Por otra parte, respecto al objetivo especifico 3, enfocado en analizar los cambios en el
proceso de atraccion de practicantes a partir de la intervencion implementada, el analisis
cualitativo evidencio que la reestructuracion del proceso de seleccidn tuvo un impacto
positivo en la percepcidn de los participantes. En particular, la incorporacion de nuevas
etapas, el fortalecimiento de la comunicacién y la inclusion de actividades diferenciales
contribuyeron a que el proceso fuera percibido como mas claro, dindmico, eficiente y
humano, en comparacion con modelos tradicionales de seleccion. Adicionalmente, los
resultados permiten inferir que la experiencia vivida durante el proceso de seleccidn se

convierte en un mecanismo clave para la construccion de la marca empleadora, ya que los
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practicantes asocian atributos como cercania, confianza, organizacion y coherencia con los
valores organizacionales a partir de su interaccion directa con la empresa. De esta manera, el
proceso de seleccion trasciende su funcién evaluativa y se consolida como un espacio

estratégico de posicionamiento organizacional frente al talento joven.

No obstante, el analisis también permitio identificar una oportunidad de mejora
relacionada con el tiempo limitado otorgado para la toma de decisién final, lo cual, aunque no
afecta la percepcion global del proceso, representa un aspecto susceptible de optimizacién
dentro del disefio de este. En conjunto, los resultados del analisis cualitativo evidencian que la
intervencion organizacional implementada en Takeda Colombia logré no solo mejorar la
estructura del proceso de seleccion, sino también fortalecer la experiencia del candidato y su
percepcion de la organizacion, contribuyendo asi al cumplimiento de los objetivos planteados

y al fortalecimiento del proceso de atraccion de talento universitario
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6. Andlisis cuantitativo

6.1  Introduccion del andlisis cuantitativo

El presente capitulo tiene como objetivo analizar los resultados del componente
cuantitativo de la investigacion, mediante la evaluacion de los principales indicadores del
proceso de atraccion y seleccion de practicantes en Takeda Colombia. Este analisis se realiza
a partir de la comparacion entre los periodos 2025-1, correspondiente al momento previo a la
intervencion organizacional, y 2026-1, correspondiente al momento posterior a la
implementacion de estrategias de fortalecimiento de la marca empleadora y reestructuracion
del proceso de seleccion. El anélisis cuantitativo responde principalmente al objetivo
especifico 3 de la investigacion, permitiendo identificar variaciones en el nimero de
postulaciones, la tasa de seleccion y la distribucion de los candidatos, con el fin de evaluar el

impacto de la intervencion en la atraccion de talento universitario.

6.2  Analisis del nUmero de postulaciones

En el periodo 2025-1 se registraron un total de 449 postulaciones, de las cuales 163 se
realizaron a traves de formularios de inscripcion y 286 a través de la plataforma Workday. Por
su parte, en el periodo 2026-1 se registraron 999 postulaciones, distribuidas en 357

postulaciones por formularios y 642 a través de Workday.
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Figura 4. Comparacion de postulaciones 2025-1 vs 2026-1
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Como se observa en la Figura 4, el nimero total de postulaciones aumento
significativamente entre ambos periodos, pasando de 449 a 999 postulaciones. Este
incremento representa un crecimiento del 122,5%, lo cual evidencia un aumento considerable
en el interés de los estudiantes universitarios por participar en el proceso de seleccion.
Adicionalmente, se observa un incremento en ambos canales de inscripcion (formularios y
Workday), lo que sugiere una mejora en el alcance de las estrategias de atraccién

implementadas y en la visibilidad de la organizacién dentro del entorno universitario.



6.3  Andlisis de practicantes seleccionados
En relacion con el nimero de practicantes seleccionados, se evidencia que en el
periodo 2025-1 se vincularon 18 practicantes, mientras que en el periodo 2026-1 se

seleccionaron 12 practicantes.

Figura 5. Practicantes seleccionados por periodo 2025-1
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Figura 6. Practicantes seleccionados por periodo 2026-1
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Aunque se observa una disminucion en el nimero de practicantes seleccionados, este
resultado no responde a una menor eficiencia del proceso de seleccidn, sino a la cantidad de
vacantes definidas por la organizacion en cada periodo. En este sentido, la seleccion de
practicantes est& determinada por las necesidades organizacionales y no por el volumen de

postulaciones recibidas.

6.4  Tasa de seleccion

La tasa de seleccion se calculé como la proporcidn entre el namero de practicantes
seleccionados y el nimero total de postulaciones en cada periodo. Para el periodo 2025-1, la
tasa de seleccion fue aproximadamente del 4% (18 seleccionados de 449 postulantes),
mientras que para el periodo 2026-1 fue cercana al 1.2% (12 seleccionados de 999

postulantes).

Figura 7. Tasa de seleccion por periodo
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Como se observa en la figura, la tasa de seleccién presenta una disminucion en el
periodo posterior a la intervencion. No obstante, este comportamiento se explica por el
incremento significativo en el nimero de postulaciones, lo cual genera un proceso de
seleccion méas competitivo. En este sentido, la disminucion de la tasa de seleccion refleja un
fortalecimiento en la atraccién de talento, al evidenciar un mayor nimero de candidatos

interesados en participar en el proceso.

6.5  Distribucién de postulantes por universidad

El analisis de la distribucion de postulantes por universidad permite identificar las
instituciones académicas con mayor participacion en el proceso de seleccion, asi como
evaluar el alcance, posicionamiento y efectividad de las estrategias de atraccion de talento

implementadas por la organizacion en el entorno universitario.

6.5.1 Distribucion por universidades 2025-1

Para el periodo 2025-1, la distribucion de postulantes evidencia una alta concentracion
en un namero reducido de universidades, destacandose principalmente la Pontificia
Universidad Javeriana, la Universidad de los Andes y la Universidad de La Sabana. Este
comportamiento refleja un modelo de captacion caracterizado por un alcance limitado y poco

diversificado, lo cual puede esta asociado a:

° Uso predominante de canales tradicionales de reclutamiento
° Dependencia de relaciones institucionales especificas
° Bajo posicionamiento de la marca empleadora en universidades no priorizadas

En consecuencia, se observa una baja heterogeneidad en la procedencia de los
postulantes, lo que puede restringir la diversidad de perfiles y limitar el acceso a talento

proveniente de diferentes contextos académicos.
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Figura 8. Distribucion por universidades 2025-1
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Para el periodo 2025-1, se observa que la participacion de postulantes se concentra en
un nuamero reducido de universidades, lo cual sugiere un alcance limitado de la organizacion

en el entorno académico previo a la intervencion.

6.5.2 Distribucion por universidades 2026-1

Para el periodo 2026-1, posterior a la implementacion de la estrategia de
fortalecimiento de marca empleadora y la optimizacion del proceso de seleccidn, se evidencia
una transformacidn significativa en la distribucion de postulantes. En primer lugar, se
presenta un incremento considerable en el volumen total de postulaciones, acompafiado de

una mayor participacion de universidades, lo que indica una expansion del alcance

100



institucional. Adicionalmente, el analisis desagregado por fuente de captacion (Workday y

formularios) permite identificar dindmicas diferenciadas:

Figura 9. Distribucion por universidades 2026-1
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Por su parte, en el periodo 2026-1 se evidencia un incremento en la participacion de
postulantes provenientes de diversas universidades, asi como una mayor concentracion en

ciertas instituciones.

Expansidn del alcance a nuevas universidades
La plataforma Workday registra postulaciones provenientes de un mayor nimero de
instituciones, incluyendo universidades que no tenian representacion significativa en el

periodo anterior o en los formularios, tales como:

° Universidad Nacional de Colombia
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° Universidad EAN

° Universidad Externado de Colombia
° Universidad Distrital
° CESA

Este comportamiento evidencia una ampliacién del espectro de captacion, lo que

sugiere una estrategia mas inclusiva y con mayor penetracion en el mercado universitario.

Consolidacion de universidades estratégicas

Las universidades tradicionalmente fuertes en volumen de postulaciones, como:

° Pontificia Universidad Javeriana
° Universidad de los Andes
° Universidad de La Sabana

mantienen su liderazgo, pero con un incremento significativo en el namero de
postulantes. Esto indica un fortalecimiento del posicionamiento de la marca empleadora en

estas instituciones, consolidando su relevancia dentro del proceso de atraccion de talento.

Diferencias segun canal de captacion
El andlisis comparativo entre Workday (645 postulaciones) y formularios (357

postulaciones) permite identificar patrones relevantes:

° Workday se posiciona como el principal canal de captacion, con mayor
cobertura y volumen.

° Formularios mantienen relevancia en universidades especificas, como la
Universidad ICESI, donde se registra una mayor participacion por este canal y esto se debe a

las ferias a las que se asiste.
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Este comportamiento sugiere que los formularios contindan siendo efectivos en
contextos donde existe un reconocimiento previo de la organizacion, mientras que Workday

funciona como un canal de expansion y escalabilidad.

Complementariedad de los canales
La coexistencia de ambos canales de captacion no representa redundancia, sino una

estrategia complementaria:

° Los formularios fortalecen la relacién con universidades previamente
posicionadas

° Workday amplia el alcance hacia nuevas instituciones

Este hallazgo evidencia una optimizacion en la estrategia de atraccion de talento, al

combinar profundidad (relaciones existentes) con amplitud (nuevos mercados universitarios).

6.5.3 Analisis comparativo 2025-1 vs 2026-1

La comparacion entre ambos periodos permite identificar tres transformaciones clave:

Crecimiento en el volumen de postulaciones
Se observa un incremento significativo en el nimero total de postulantes, lo cual

evidencia una mayor capacidad de atraccion de talento por parte de la organizacion.

Diversificacion del origen académico
Se pasa de una distribucion concentrada a una distribucion mas amplia y heterogénea,

lo que favorece:

° Mayor diversidad de perfiles
° Inclusion de universidades publicas y privadas

° Ampliacion del alcance geografico y académico
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Fortalecimiento del posicionamiento de marca empleadora
El aumento en la participacion de multiples universidades refleja una mayor
visibilidad y reconocimiento de la organizacion dentro del entorno universitario, lo cual

evidencia el impacto positivo de las estrategias de employer branding implementadas.

6.5.4 Conclusién del analisis

En conjunto, los resultados muestran que la intervencién no solo generd un incremento
en el namero de postulantes, sino que produjo una transformacion estructural en la

distribucion del talento.

Se evidencia el paso de un modelo concentrado y limitado a un modelo mas
diversificado, ampliado y estratégicamente segmentado, lo cual fortalece la capacidad de la

organizacion para atraer talento de distintos contextos académicos.

Este cambio confirma el impacto positivo de las estrategias implementadas,
posicionando a la organizacién como un empleador mas visible, competitivo y atractivo

dentro del ecosistema universitario.

6.6  Analisis de postulaciones por sexo biologico
El andlisis de la distribucidn de postulantes por sexo biolégico permite identificar
patrones de participacion y evaluar posibles cambios en la composicion de los candidatos

entre los periodos analizados, tanto en formularios como en la plataforma Workday.

Para el periodo 2025-1, a través de formularios de inscripcidn se registraron 163
postulaciones, de las cuales 101 corresponden a hombres (62%) y 62 a mujeres (38%),

evidenciando una mayor participacion masculina en este canal.
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Por su parte, en la plataforma Workday para el mismo periodo se registraron 286
postulaciones, distribuidas en 152 mujeres (53,1%) y 134 hombres (46,9%), lo que muestra

una ligera mayor participacion femenina en este canal digital.

Figura 10. Distribucion por sexo bioldgico 2025-1 (Forms vs Workday)
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Nota. Elaboracion propia

En el periodo 2026-1, se observa una transformacion en la distribucion de postulantes.
En formularios se registraron 357 postulaciones, con 171 hombres (47,9%) y 186 mujeres
(52,1%), lo que evidencia un cambio hacia una mayor participacion femenina en este canal.
En cuanto a Workday, se registraron 642 postulaciones, de las cuales 337 corresponden a
mujeres (52,5%) y 305 a hombres (47,5%), manteniéndose una ligera predominancia

femenina, consistente con el comportamiento observado en el periodo anterior.
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Figura 11. Distribucion por sexo bioldgico 2026-1 (Forms vs Workday)
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Nota. Elaboracién propia

Al comparar ambos periodos, se identifican dos hallazgos relevantes:

° En formularios, se evidencia un cambio significativo de una predominancia
masculina en 2025-1 a una mayor participacion femenina en 2026-1, lo que sugiere un mayor
alcance e inclusion en este canal tras la intervencion.

° En Workday, se mantiene una participacion relativamente equilibrada entre

hombres y mujeres, con una ligera predominancia femenina en ambos periodos.

En conjunto, estos resultados sugieren que las estrategias de fortalecimiento de la
marca empleadora y reestructuracion del proceso de seleccion no solo incrementaron el
volumen de postulaciones, sino que también contribuyeron a una mayor equidad en la

participacion por sexo biolégico, especialmente en los canales de inscripcion directa.



56

Este comportamiento refuerza la idea de que la organizacion logré ampliar su alcance
hacia una poblacion més diversa, alineandose con practicas de atraccion de talento méas

inclusivas.

6.7 Conclusiones analisis cuantitativo

En conclusion, el analisis cuantitativo desarrollado permitio dar respuesta al objetivo
especifico namero 3 de la investigacion, orientado a analizar los cambios en el proceso de
atraccion de practicantes a partir de la intervencion implementada, mediante la comparacion
de los indicadores del proceso de seleccion entre los periodos 2025-1 y 2026-1. Los resultados
evidencian que la estrategia de fortalecimiento de la marca empleadora y la reestructuracion
del proceso de seleccidon generaron cambios significativos en el comportamiento de los
postulantes y en el alcance de la organizacion dentro del entorno universitario, contribuyendo
de manera directa al cumplimiento del objetivo general de analizar como estas estrategias
influyen en la atraccion de talento universitario hacia Takeda Colombia.

En primer lugar, se observé un incremento sustancial en el nimero total de
postulaciones, pasando de 449 en 2025-1 a 999 en 2026-1, lo que representa un crecimiento
del 122,5%. Este resultado demuestra que la organizacién logré aumentar su capacidad de
atraccion de talento joven, generando un mayor interés por participar en el proceso de
seleccion. En este sentido, los hallazgos permiten aceptar la hipétesis especifica H1, ya que se
evidencia que las estrategias de employer branding orientadas a mejorar la visibilidad de la
empresa en el entorno universitario incrementaron el interés de los estudiantes universitarios
en participar en el proceso de seleccion de préacticas en Takeda Colombia.

En segundo lugar, se evidenci6 una transformacion en la distribucién de los
postulantes por universidad. Mientras que en 2025-1 la participacion se concentraba
principalmente en universidades tradicionales como la Pontificia Universidad Javeriana, la

Universidad de los Andes y la Universidad de La Sabana, en 2026-1 se observo una mayor
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diversidad de instituciones participantes, incluyendo universidades publicas y privadas que
anteriormente tenian una representacion limitada, como CESA, Universidad Nacional,
Universidad Distrital, Universidad EAN y Universidad Externado. Este hallazgo refleja una
ampliacion del alcance institucional y un posicionamiento méas sélido de Takeda Colombia en
el mercado universitario, dando cumplimiento también al objetivo especifico nimero 2,
relacionado con el disefio e implementacion de una intervencion organizacional orientada al
fortalecimiento de la marca empleadora y la reestructuracion del proceso de seleccion.
Adicionalmente, aunque la tasa de seleccién disminuyé de aproximadamente 4% a
1,2%, este comportamiento no debe interpretarse como una pérdida de efectividad del
proceso, sino como una consecuencia del aumento significativo en el nimero de postulantes.
En este sentido, la reduccion de la tasa de seleccidn evidencia un proceso mas competitivo,
con una base de candidatos mas amplia y mayores posibilidades de identificar perfiles
alineados con las necesidades de la organizacion. Este hallazgo se relaciona con la hipotesis
H2, en la medida en que la incorporacion de nuevas etapas de evaluacion permitio fortalecer
la capacidad de identificar candidatos con mayor motivacion y afinidad hacia la organizacion,
aun cuando el numero final de seleccionados dependiera de las vacantes disponibles.
Finalmente, el analisis cuantitativo también mostro una evolucion positiva en términos
de diversidad, particularmente en la participacion por sexo bioldgico. Se identificé una mayor
participacion femenina en 2026-1, especialmente en los formularios de inscripcién, lo que
evidencia que las estrategias implementadas contribuyeron no solo a incrementar el volumen
de postulaciones, sino también a ampliar el alcance hacia poblaciones mas diversas e
inclusivas. En conjunto, estos resultados permiten aceptar la hipotesis general de la
investigacion, la cual plantea que la implementacion de estrategias de fortalecimiento de la

marca empleadora y la reestructuracion del proceso de seleccion influyen en la atraccion de
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estudiantes universitarios hacia Takeda Colombia y en la percepcion del proceso de seleccién

dentro de la organizacion.

6.8 Tablas resumen del analisis cuantitativo

A continuacion, se presentan las tablas de resumen del analisis cuantitativo, las cuales

consolidan los principales indicadores del proceso de seleccion en los dos periodos

analizados. Todas las tablas se citan en el texto en los capitulos correspondientes.

Tabla 1.

Comparativo de postulaciones por canal 2025-1 vs 2026-1

Canal 2025-1 2026-1 Variacion (%)
Formularios 163 357 +119%
Workday 286 642 +124%
Total 449 999 +122,5%

Nota. Elaboracion propia a partir de datos institucionales de Takeda Colombia.

Tabla 2.

Tasa de seleccién por periodo

Periodo Total postulaciones Seleccionados Tasa de seleccion
2025-1 449 18 4,0%
2026-1 999 12 1,2%

Nota. La disminucion en la tasa de seleccion no refleja una menor eficiencia del proceso, ya

gue no se asocia directamente con la cantidad de postulaciones sino con la rigurosidad del

analisis del requerimiento de la vacante para el area en especifico. Se complet6 el 100% de

las vacantes requeridas por perdido. Elaboracién propia.
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Variables del estudio y sus indicadores
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Variable Tipo

Indicador

Fuente

Intervencion
organizacional (marca
empleadora + proceso
de seleccion)

Independiente

Implementacién de
nuevas etapas, ferias,
LinkedlIn, job
descriptions

Registros
institucionales

Atraccion de talento
universitario

Dependiente

N.° postulaciones,
tasa de seleccion,
diversidad
universidades

Workday /
Formularios

Percepcion del
proceso de seleccion

Dependiente

Claridad, rapidez,
interaccion,
valoracion general

Entrevistas
semiestructuradas

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 4.

Resumen de hipdtesis del estudio

Hipotesis Formulacién Resultado Decision
HO La intervencién no influye en la Postulaciones Rechazada
atraccion ni en la percepcion del aumentaron
proceso 122,5%;
percepcion positiva
confirmada
H1 Estrategias de employer branding Postulaciones: 449 Aceptada
incrementan el nimero de postulaciones | (2025-1) — 999
(2026-1)
H2 Proceso més estructurado mejora Mayor Aceptada
identificacion de candidatos con mayor | competitividad y
motivacion diversidad de
perfiles
evidenciada
H3 Proceso estructurado influye en la Analisis cualitativo Aceptada
percepcion de claridad, experiencia y confirma
valoracién del proceso percepcion positiva
en las tres
dimensiones

Nota. Elaboracion propia.
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7. Conclusiones

La presente investigacion demuestra que el fortalecimiento estratégico de la marca
empleadora, combinado con la reestructuracion del proceso de seleccidn, constituye un
mecanismo efectivo para mejorar la atraccion de talento universitario en organizaciones del
sector farmacéutico. Los hallazgos cuantitativos y cualitativos, analizados de manera
integrada mediante triangulacion metodoldgica, convergen en una misma conclusion: Takeda
Colombia logro transformar su posicionamiento como empleador en el entorno universitario
no solo a través de la comunicacion de su propuesta de valor, sino fundamentalmente a través
de la calidad de la experiencia que ofrecié a los candidatos durante el proceso de seleccidn.
Este hallazgo tiene implicaciones gerenciales claras: las areas de gestion humana deben
concebir el proceso de seleccidn como un espacio estratégico de posicionamiento de marca, y
no meramente como un mecanismo administrativo de filtro. La atraccion de talento joven en
sectores especializados requiere la integracion coherente entre comunicacion organizacional,

disefio de experiencias y estructuracion de procesos.

La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar cémo el fortalecimiento
de la marca empleadora y la reestructuracion del proceso de seleccién influyen en la atraccion
de talento universitario hacia Takeda Colombia. A partir de un enfoque mixto y de la
comparacion entre los periodos 2025-1 y 2026-1, se logré evidenciar que la intervencion
organizacional implementada permitié no solo incrementar el interés de los estudiantes por
participar en el proceso, sino también mejorar la percepcién del mismo y fortalecer el
posicionamiento de la organizacion en el entorno universitario. EI objetivo general fue
alcanzado al demostrar, mediante evidencia cuantitativa y cualitativa, que la integracién de
estrategias de employer branding con un proceso de seleccion estructurado impacta

positivamente la atraccion de talento joven.
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En relacion con el primer objetivo especifico, orientado a diagnosticar las
caracteristicas del proceso previo y los factores que influyen en la percepcion de los
practicantes, se concluye que el modelo inicial presentaba limitaciones en la definicién de
roles, en la estructuracién del proceso y en la comunicacion de la propuesta de valor.
Asimismo, se identificd que variables como la claridad del proceso, la calidad de la
interaccion y el acompafiamiento recibido son determinantes en la construccién de la
percepcién del candidato, lo cual permitié establecer una base clara para el disefio de la

intervencion.

Respecto al segundo objetivo especifico, enfocado en disefiar e implementar una
intervencién organizacional, se concluye que la integracion de acciones de employer
branding, como la participacion en ferias universitarias, el uso de storytelling y la
comunicacion de la propuesta de valor, junto con la reestructuracion del proceso de seleccion
mediante la incorporacion de nuevas etapas y la definicion de perfiles mas claros, permitio
transformar el proceso en una experiencia mas estructurada, diferenciada y alineada con las

expectativas del talento joven.

En cuanto al tercer objetivo especifico, relacionado con el anlisis de los cambios
generados por la intervencion, se concluye que esta tuvo un impacto significativo en la
atraccion de talento y en la percepcion del proceso. Desde el componente cuantitativo, se
evidenci6é un aumento sustancial en el nimero de postulaciones y una mayor diversificacion
en la procedencia de los candidatos, lo que refleja una ampliacion del alcance organizacional.
Desde el componente cualitativo, se identificd una percepcion positiva del proceso,
caracterizada por atributos como claridad, rapidez, organizacion y un fuerte componente
humano, lo que confirma que la experiencia del candidato se consolidé como un factor clave

en la construccion de la marca empleadora.
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Finalmente, al contrastar estos resultados con la literatura reciente, se concluye que los
hallazgos del estudio son consistentes con investigaciones que destacan la importancia del
employer branding y de la experiencia del candidato en la atraccion de talento joven. Sin
embargo, este estudio aporta evidencia empirica en un sector especializado como la industria
farmacéutica, donde tradicionalmente existe menor visibilidad frente a otros sectores,
demostrando que es posible fortalecer el posicionamiento organizacional mediante estrategias
estructuradas y coherentes. En este sentido, el principal aporte de la investigacion radica en
evidenciar que la atraccion de talento no depende Gnicamente del sector, sino de la capacidad
de la organizacion para disefiar experiencias significativas y alineadas con su propuesta de

valor.
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8. Recomendaciones

Los resultados de esta investigacion tienen implicaciones relevantes tanto en el &mbito
académico como en el sector empresarial. Desde una perspectiva académica, el estudio aporta
evidencia sobre la importancia del employer branding y de la experiencia del candidato en la
atraccion de talento joven, particularmente en sectores especializados como la industria
farmacéutica. En este sentido, se refuerza la idea de que la marca empleadora no debe
analizarse Unicamente desde la comunicacidn organizacional, sino también desde la forma en
que los candidatos experimentan los procesos de seleccion, lo cual abre nuevas oportunidades
para profundizar en el estudio de la relacion entre percepcion, experiencia y atractivo

organizacional.

En cuanto al sector empresarial, los resultados evidencian que las organizaciones
pueden mejorar su capacidad de atraer talento universitario mediante estrategias que integren
la comunicacion de su propuesta de valor con procesos de seleccion claros, estructurados y
coherentes. En particular, se recomienda que las empresas fortalezcan la claridad en la
definicion de roles, mejoren la comunicacion durante el proceso de seleccion y promuevan
interacciones cercanas con los candidatos, ya que estos factores influyen directamente en la
percepcion del proceso y en la construccion de la marca empleadora. Asimismo, se sugiere
diversificar los canales de atraccion de talento para ampliar el alcance hacia distintas

universidades y perfiles académicos.

Adicionalmente, se recomienda a las organizaciones prestar mayor atencion a la
experiencia del candidato como un elemento clave dentro de la gestién del talento humano.
Aspectos como la claridad en las etapas del proceso, los tiempos de respuesta y la calidad de
la interaccion con la organizacion no solo inciden en la decision de los candidatos, sino que

también afectan la percepcion general de la empresa como empleador.
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No obstante, la investigacion presenta algunas limitaciones que deben ser
consideradas. En primer lugar, el estudio se centra en un Gnico caso organizacional, lo cual
limita la generalizacién de los resultados a otros contextos. En segundo lugar, el andlisis se
desarrolla en un periodo de tiempo especifico, por lo que no permite evaluar efectos a largo
plazo. Asimismo, el componente cualitativo se basa en la percepcion de los practicantes
seleccionados, lo que puede generar una vision parcial del proceso. En particular, no fue
posible acceder a la perspectiva de los candidatos que no aprobaron el proceso de seleccién,
quienes podrian haber aportado valoraciones diversas sobre su experiencia: algunos podrian
haber percibido el proceso de forma positiva a pesar de no haber sido seleccionados, mientras
que otros podrian haberlo evaluado de manera critica. Esta ausencia constituye una limitacion
relevante, ya que impide obtener una vision integral de la experiencia del proceso desde

multiples perspectivas.

A partir de estas limitaciones, se sugieren futuras lineas de investigacion. En primer
lugar, seria pertinente replicar el estudio en diferentes industrias farmacéuticas como en
sectores con especializacion para comparar resultados y validar los hallazgos en otros
contextos. En segundo lugar, se recomienda realizar estudios longitudinales que permitan
analizar el impacto de estas estrategias en variables como la retencion y el desemperio.
Finalmente, se recomienda que futuras investigaciones incluyan la perspectiva de los
candidatos que no fueron seleccionados en el proceso, con el fin de obtener una vision mas
completa y equilibrada de la experiencia del proceso de seleccion. Para ello, podrian disefiarse
instrumentos de recoleccion de informacion dirigidos especificamente a este grupo, como
encuestas andnimas o entrevistas voluntarias aplicadas tras la comunicacién de resultados, lo
que permitiria identificar tanto aspectos positivos como oportunidades de mejora desde una

mirada mas amplia.



65

En conjunto, estas recomendaciones resaltan la importancia de integrar la marca
empleadora y el proceso de seleccion como elementos complementarios dentro de la gestion
del talento humano, contribuyendo tanto al desarrollo teérico del tema como a su aplicacion

practica en las organizaciones.
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