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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo analizar el nivel de satisfaccion de los
practicantes vinculados a la empresa TaskUs Colombia frente a sus procesos de
vinculacion. Para esto, se comprenden tedricamente y se describen dichos
procesos, se caracteriza la unidad de analisis y se emplean herramientas
cuantitativas y cualitativas que permiten identificar el nivel de satisfaccion de los
practicantes y, al mismo tiempo, las fortalezas y oportunidades de mejora. Por
ultimo, se plantean recomendaciones enfocadas a la mejora tanto de los procesos

como de la experiencia de los practicantes.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, practicantes, practicas profesionales,
procesos de vinculacion, reclutamiento, seleccidén e induccion, gestion humana de

practicantes.

Abstract

The present study aims to analyze the level of satisfaction of interns affiliated with
TaskUs Colombia regarding its onboarding processes. To achieve this, these
processes are theoretically examined and described, the unit of analysis is
characterized, and both quantitative and qualitative tools are employed to identify
the interns’ level of satisfaction, as well as the main strengths and opportunities for
improvement. Finally, recommendations are proposed to enhance both the

processes and the interns’ overall experience.

Keywords: Job satisfaction, interns, professional internships, onboarding
processes, recruitment, selection and induction, intern human resources

management.



INTRODUCCION

Las practicas profesionales son una estrategia de transicion entre el entorno
académico y el entorno laboral de aquellos estudiantes que se encuentran en
formacion técnica, tecnoldgica o profesional. Para la mayoria de estos estudiantes,
la etapa practica representa su primera experiencia laboral formal, y, por ende, los
procesos de reclutamiento, seleccidn e induccion se transforman en aspectos clave
que afectan de manera directa en como estos estudiantes, y futuros practicantes
perciben su experiencia y satisfaccion dentro de una organizacion desde un primer
contacto. A pesar de que esta etapa practica beneficia tanto a las empresas como
a los estudiantes, los beneficios pueden reducirse si las empresas no cuentan con

procesos de vinculacion claros y estandarizados.

En organizaciones como TaskUs Colombia que constantemente recibe practicantes
para diferentes areas, la calidad y claridad que brindan en los procesos de
reclutamiento, seleccion e induccién toman un papel fundamental para proporcionar
una formacién positiva y alineada a los valores y estrategias de la empresa.
Teniendo en cuenta este escenario, el presente trabajo tiene como objetivo general
analizar el nivel de satisfaccion de los practicantes profesionales de la empresa
TaskUs Colombia sobre los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion en los

que participaron.

Analizar el nivel de satisfaccidon de los practicantes respecto a estos procesos de
incorporacion, posibilita reconocer qué tan efectivos son los procesos actualmente
ejecutados y revelar posibles oportunidades de mejora en la comunicacion o gestion
que impacten en su experiencia. Lo anterior representa para TaskUs Colombia la
posibilidad de obtener informacién clave para fortalecer y mejorar sus procesos de
vinculacion, ajustarlos de acuerdo con nuevas necesidades y generar una

experiencia de formacion acorde con los planes de la empresa.



Adicionalmente, este trabajo representa una contribucién practica para TaskUs
Colombia debido a que, durante su desarrollo, se diseharon y aplicaron
instrumentos de recopilacién de datos y se elaboraron analisis de los resultados.
Esto permitié describir los procesos vinculacion, caracterizar a los practicantes,
identificar su nivel de satisfaccion, reconocer fortalezas y oportunidades de mejora
en cada proceso analizado y elaborar una propuesta orientada a contribuir en una
incorporacion efectiva y satisfactoria de futuros practicantes. Con todo lo anterior, la
empresa puede no solo generar mayor eficiencia en sus procesos de reclutamiento,
seleccién e induccion, sino que también puede fortalecer su imagen organizacional

como un espacio atractivo para desarrollar la etapa practica de manera satisfactoria.

Finalmente, para simplificar la comprension del analisis desarrollado, el trabajo se
estructura en cinco apartados que permiten abordar cada elemento del estudio. En
el primer apartado se encuentra el planteamiento del problema, los objetivos, la
justificacién y la metodologia de investigacién. En el segundo apartado se encuentra
el marco tedrico y marco contextual. En el tercer apartado se presentan los
resultados de modo que se encuentra la descripcion de los procesos analizados, la
caracterizacion de practicantes, el nivel de satisfaccion de los practicantes y la
identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora de cada proceso.
Posteriormente, en el cuarto apartado se encuentran las conclusiones y, por ultimo,
en el quinto apartado se presentan las recomendaciones mediante un plan de

accion.



1. DEFINICION DEL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente, los estudiantes de carreras técnicas, tecnélogas o profesionales que
estan prontos a obtener su titulo, cuentan con muy poca o ninguna trayectoria
profesional que les facilite incorporarse a un mercado laboral demandante de ciertos
conocimientos y experiencia laboral. A causa de esto, surgen las practicas
profesionales como una estrategia para facilitar a los estudiantes su transicion entre
el entorno académico y el entorno laboral (Guarnizo, 2018). Estas practicas otorgan
beneficios, no solo a los estudiantes en el sentido de la experiencia y los nuevos
conocimientos practicos que adquieren, también significa para las empresas la
adquisicidon de personal adaptable y con altos conocimientos tedricos a bajo costo;
asi como posibles futuros colaboradores luego de terminar el contrato de practicas
(Sanchez, 2018).

En esta transicion laboral, los estudiantes que consiguen un trabajo como
practicantes deben pasar por procesos de reclutamiento, seleccidn e induccion,
representando para ellos, y por primera vez para muchos, la experiencia de
incorporacion a una empresa. Lo anterior, requiere de una adecuada gestién por
parte de la empresa que requiere practicantes para lograr resultados positivos de
los procesos mencionados y una mejor experiencia de los nuevos trabajadores, que

permita incorporarlos de manera efectiva a la empresa (Lee et al., 2015).

De manera concreta en TaskUs, una BPO en Colombia que, constantemente
desarrolla el talento joven a través de la incorporacién de practicantes a diferentes
areas de la organizacion con el objetivo de afianzar sus conocimientos tedricos en
una forma practica, tener una experiencia laboral positiva y, a su vez, contribuir al
desarrollo de las actividades diarias y cumplimiento de objetivos de cada area de la
organizacion, lo cual representa un papel fundamental como escenario de

aprendizaje para practicantes. No obstante, la experiencia de los practicantes

10



incorporados puede verse afectada desde un primer contacto con la empresa por

los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion en los que participaron.

Aunque actualmente la empresa reconoce la importancia de esos procesos y cuenta
con una documentacion formal que los estandariza, se han observado algunas
situaciones que no han sido analizadas y que podrian repercutir en la experiencia y
satisfaccion de los practicantes frente a los procesos mencionados. Por ejemplo, en
el proceso de reclutamiento, en ocasiones y de manera previa a la entrevista, no se
comparte la informacién de la oferta de practicas al candidato, lo que no le permite
evaluar bien su decision de participar o no en la oferta antes de iniciar un proceso
de seleccion, el cual requiere disponer del tiempo tanto del candidato como del
equipo de seleccion. Por otro lado, se ha observado que a algunos candidatos se
les satura con informacién al ofrecerles varias vacantes a la vez, generando en ellos

confusién con la informacion.

En el caso del proceso de seleccidn, se ha observado que hay poca claridad acerca
de la duracion del proceso o el numero y tipo de filtros por los cuales debe pasar un
candidato, generando con ello incertidumbre durante el proceso. A su vez, se
observa que no se realiza una retroalimentacién a los candidatos que fueron y no
fueron seleccionados, especialmente, luego del segundo filtro, limitando el

aprendizaje que pueden obtener de su participacion en el proceso.

Finalmente, en cuanto al proceso de induccién, se observa que, en algunos casos,
los practicantes reciben una primera induccion orientada a la informacion relevante
del area, las funciones y conceptos fundamentales a utilizar en el desarrollo de sus
funciones. Sin embargo, la induccién orientada a la informacion de la empresa, sus
politicas, beneficios, entre otros aspectos generales, se recibe de manera tardia, lo
que podria afectar de manera negativa la alineacién entre el practicante y la cultura,

valores u otros aspectos de la empresa.

Teniendo en cuenta lo anterior, y pese a que para muchos la practica laboral es su

primera experiencia laboral, TaskUs aun no cuenta con evidencia sobre la

1



satisfaccion de los procesos de incorporacién a la empresa por parte de los
practicantes vinculados. Las situaciones presentadas podrian impactar de manera
negativa en su satisfaccion, generando diferentes problematicas. Miles y McCamey,
(2018), y Tejedor et al. (2023) sefialan que generar una experiencia negativa o
insatisfactoria en los procesos de reclutamiento, selecciéon e induccién para los
candidatos y trabajadores, o en este caso especifico, a los practicantes de una
empresa, ocasiona que estos se sientan menos interesados y comprometidos con
la organizacién. También pueden sentirse mas nerviosos y tensionados o
confundidos respecto al desarrollo de los procesos, la informacién, las funciones a

desempeniar, o entre otros que resultan en el detrimento de la imagen corporativa.

Si bien estas situaciones ocurren en la experiencia practica, no se ha realizado un
analisis o evaluacion exhaustiva que permita conocer, de manera estructurada, si
actualmente se estan presentando problematicas que impacten negativamente en
la experiencia vivida por parte de los practicantes durante los procesos
mencionados. No llevar a cabo este analisis frente a los procesos de reclutamiento,
seleccion e induccion desde la experiencia de los practicantes, limita la posibilidad
de revelar oportunidades de mejora y de fortalecer los procesos; asi como la
creacion de estrategias o recomendaciones que permitan actuar frente a las
problematicas que influyen negativamente en la efectividad de los procesos
mencionados y en la satisfaccion de los practicantes. Por tal motivo, con este trabajo
se pretende analizar el nivel de satisfaccion de los practicantes profesionales
actualmente vinculados a la empresa TaskUs Colombia frente a los procesos de

reclutamiento, seleccidn e induccion en los que participaron.

12



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Teniendo en cuenta la problematica planteada en el apartado anterior, la siguiente

pregunta guia el desarrollo del presente trabajo:

¢, Cual es el nivel de satisfaccion de los practicantes profesionales actualmente

vinculados a la empresa TaskUs Colombia al momento de realizar el estudio,

respecto a los procesos de reclutamiento, seleccién e induccion en los que

participaron?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo general

Analizar el nivel de satisfaccién de los practicantes profesionales actualmente

vinculados a la empresa TaskUs Colombia al momento de realizar el estudio,

respecto a los procesos de reclutamiento, selecciéon e induccion en los que

participaron.

1.3.2. Objetivos especificos

Describir el proceso actual de reclutamiento, seleccién e induccion de
practicantes profesionales de la empresa TaskUs Colombia.

Caracterizar a los practicantes actualmente vinculados a la empresa TaskUs
Colombia al momento de realizar el estudio.

Identificar el nivel de satisfaccion de los practicantes profesionales
vinculados actualmente a la empresa TaskUs Colombia sobre los procesos
de reclutamiento, seleccion e induccién en los que participaron.

Identificar fortalezas y oportunidades de mejora para los procesos de

reclutamiento, seleccién e induccidn de acuerdo con las condiciones de la

13



empresa TaskUs Colombia y la percepcion de satisfaccion de los practicantes

profesionales actualmente vinculados.
1.4. JUSTIFICACION

En la actualidad, la consolidacion de las practicas profesionales como una estrategia
de transicion entre el entorno académico y el laboral representa una experiencia de
aprendizaje en la cual los practicantes pueden aplicar sus conocimientos, adquirir
habilidades y adaptarse. En este sentido, como se ha evidenciado, los procesos de
reclutamiento, seleccion e induccion componen el primer contacto empresa-
practicante que impacta en primera instancia en la experiencia del practicante

durante su etapa practica.

Para la empresa TaskUs Colombia, llevar a cabo el analisis del nivel de satisfaccién
de los practicantes sobre los procesos de reclutamiento, seleccién e induccion, le
permite obtener una imagen completa de la efectividad de los procesos
mencionados basada en quienes participan directamente y, a su vez, le permite a la
empresa comprender la experiencia de aprendizaje que le ofrece a sus practicantes

actuales.

Lo anterior significa una oportunidad para tener en cuenta las opiniones de los
practicantes de TaskUs Colombia, en tanto que, para los practicantes actuales, se
mejora la experiencia y satisfaccion durante su etapa practica al sentirse parte de la
empresa e involucrados en proyectos de analisis de procesos. En ese sentido, este
estudio permite visualizar las expectativas y necesidades de los practicantes frente
a estos procesos de vinculacion e incorporacion para realizar ajustes pertinentes
que mejoren su satisfaccion, experiencia y aprendizaje durante el desarrollo de
dichos procesos. En consecuencia, los futuros practicantes de la empresa
vivenciarian procesos de reclutamiento, seleccion e induccién mejor estructurados

y efectivos, favoreciendo su adaptabilidad al entorno laboral.

Por otra parte, para la empresa, este estudio representa la posibilidad de impactar

de manera positiva en su imagen corporativa. Los resultados del presente estudio

14



le permitirian ajustar sus procesos de modo que sean mas claros o efectivos.
Igualmente, le permitiria identificar aquellas fortalezas y oportunidades de mejora
con las cuales se puedan generar, a futuro, diversas estrategias orientadas a
mejorar la gestiéon y lograr una mayor efectividad para atraer e integrar a los
practicantes a la empresa. Lo anterior, mediante informacion que le permita tomar
decisiones frente a diferentes aspectos de los procesos estudiados, fomentando
una mejora continua y favoreciendo a un nivel mas alto de atraccion, integracion y

satisfaccion de practicantes.

1.5. METODOLOGIA

1.5.1. Enfoque y tipo de estudio

El enfoque metodoldgico utilizado para el presente trabajo es una combinacién del
enfoque cualitativo y cuantitativo. Malhotra (2016) plantea que el enfoque cualitativo
busca obtener conocimientos que ayuden a comprender el entorno en el que se
investiga el problema. Esta metodologia esta caracterizada por utilizar una muestra
no representativa y técnicas no estructuradas como las entrevistas de profundidad,
sesiones de grupo, observacion, entre otras técnicas, que facilitan una comprensién
inicial del objeto de investigacién. En el presente trabajo, uno de los objetivos es
describir los procesos de reclutamiento, seleccion e induccidén sobre los cuales se
midio el nivel de satisfaccion de los practicantes. Para llevar a cabo esta descripcion
de procesos, se tuvo en cuenta el enfoque cualitativo que permiti6 comprender
como funcionan los procesos mediante la realizacibn de entrevistas. Estas
entrevistas, ademas de facilitar el entendimiento en la ejecucion de estos procesos,
complementaron el analisis para la identificacion de fortalezas y oportunidades de
mejora. A partir de esa descripcion y la definicion conceptual de cada proceso, se
construye el instrumento de recopilacion de datos que se aplicod a los practicantes

de la empresa.
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Por otra parte, Malhotra (2016) plantea que el enfoque cuantitativo busca
principalmente cuantificar datos y generalizar resultados de una muestra
representativa a una poblacion de estudio. Esta metodologia de investigacion se
caracteriza por hacer uso de una muestra representativa sobre la cual se recopilan
datos a través de instrumentos estructurados como encuestas y escalas de
medicion, para después, realizar un analisis estadistico a los datos obtenidos. En el
presente estudio se buscé medir de manera numérica el nivel de satisfaccion
percibido por los practicantes frente a los procesos de reclutamiento, seleccion e
induccidn de la empresa, para posteriormente realizar un analisis estadistico de los

resultados obtenidos mediante encuestas.

Finalmente, respecto al tipo de estudio, este trabajo es de tipo descriptivo,
considerando que, como lo establece Malhotra (2016), los estudios descriptivos
tienen como objetivo describir las caracteristicas de un fendmeno o grupo relevante.
El presente trabajo se desarrollé bajo el tipo de estudio descriptivo, en vista de que
se describen los procesos actuales de reclutamiento, seleccion e induccion, y luego
se identifica y analiza el nivel de satisfaccion de los practicantes frente a los

procesos mencionados.
1.5.2. Unidad de analisis

Para llevar a cabo la presente investigacion se defini6 como unidad de analisis los
practicantes activos en las diferentes sedes de la empresa TaskUs Colombia al
momento de realizar el estudio. Estos practicantes representaron la fuente principal
de informacion para analizar su nivel de satisfaccion frente a los procesos de

reclutamiento, seleccion e induccion que experimentaron en la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, se considerd la participacion de 80 practicantes
profesionales, técnicos o tecndlogos distribuidos en las ciudades de Cali, Medellin

y Barranquilla como se muestra en la Tabla 1.
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Tabla 1

Distribucion de practicantes por ciudad de la empresa TaskUs Colombia.

Ciudad Cali Medellin Barranquilla Total
Practlf:Cnr’]tglso;eé;smcos o] 26 9 3 38
Practicantes Profesionales 23 16 3 42
Total 49 25 6 80

Afin de definir claramente la unidad de analisis, se tuvieron en cuenta los siguientes
criterios: primero, ser un practicante de una carrera profesional, técnica o
tecnoldgica; segundo, contar con un contrato de aprendizaje activo; tercero, ser de
la ciudad de Cali, Medellin o Barranquilla; y, cuarto, haber participado en los
procesos de reclutamiento, seleccion e induccion con la empresa TaskUs Colombia.
De los 80 practicantes de la empresa que cuentan con los criterios establecidos, 70

contestaron la encuesta.
1.5.3. Instrumentos de recopilacion de datos

Para efectos de este estudio, se emplearon entrevistas dirigidas a los encargados
de llevar a cabo los procesos de interés, y encuestas dirigidas a los practicantes.
Respecto a las entrevistas, Malhotra (2016) establece que son un método directo y
personal de obtener informacion mediante una interrogacion por parte del
entrevistador a otra persona, quien comparte informacion relevante acerca del tema

que se indaga.

De acuerdo con lo anterior, la implementacion de entrevistas (ver anexo A) permitié
conocer, por parte de los encargados de la empresa, la forma en que se desarrollan
los procesos de reclutamiento, seleccidn e induccidn de practicantes. Esto no solo

facilitd comprender y describir el funcionamiento de dichos procesos, también
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posibilité sentar las bases sobre las cuales se analizaria el nivel de satisfaccion de

los practicantes frente a los procesos mencionados.

Adicionalmente, se diseiié una encuesta estructurada con preguntas cerradas y de
escala tipo Likert como instrumento de recopilacion de datos (ver anexo B). Este
instrumento fue elegido ya que permite obtener informacion a través de un
cuestionario que se aplica a una muestra de una poblacion con el objetivo de
estandarizar los datos a obtener (Malhotra, 2016). Estos cuestionarios son
estructurados, al disefarse las preguntas de manera formal en un orden
preestablecido y permitiéndole a los encuestados elegir una opcion entre un
conjunto de respuestas cerradas, unicas o de multiple opcion, definidas con

anterioridad.

Adicionalmente, Malhotra (2016) establece que para los cuestionarios se puede
utilizar una escala no comparativa, que consiste en evaluar o calificar un objeto de
estudio sin compararlo con otro. Para este tipo de escalas, se utiliza con frecuencia
la escala tipo Likert, que consiste en presentar al encuestado entre cinco y diez

categorias de respuesta que le permitan dar su opinidén y evaluacion.

Teniendo en consideracion lo anterior, la eleccidon de la encuesta como instrumento
de recopilacion de datos permitié evaluar diferentes aspectos en relacion con la
experiencia y satisfaccion del practicante en su participacién en los procesos de
reclutamiento, seleccion e induccién. Por medio de preguntas cerradas, de escala
tipo Likert y una seccién de preguntas abiertas para complementar el trabajo
cuantitativo, se obtuvo una base de analisis con la cual establecer conclusiones y

recomendaciones acerca de los procesos evaluados.
1.5.4. Fases de investigacion

El desarrollo del presente trabajo se llevd a cabo mediante tres fases que
permitieron dar cumplimiento a los objetivos especificos propuestos en el presente
trabajo. Cada una de las fases de investigacion fue desarrollada con el objeto de

generar recursos que contribuyeran al desarrollo del analisis de los procesos de
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reclutamiento, seleccion e induccién de la empresa TaskUs Colombia desde la

experiencia de sus practicantes.

Fase 1. Revision de los procesos actuales de reclutamiento, seleccién e
induccién

Para la primera fase, se realizaron dos entrevistas, una dirigida a la supervisora de
los procesos de reclutamiento y seleccidn de practicantes de la empresa TaskUs
Colombia y otra entrevista dirigida a la persona encargada del proceso de induccion.
Estas entrevistas fueron programadas de manera virtual e individual con cada uno
de los encargados siguiendo un instrumento de entrevista semiestructurada con
preguntas abiertas que permitieran a las personas entrevistadas ampliar la
informacion de sus respuestas y, al entrevistador, afadir preguntas durante el

desarrollo de la entrevista, segun la necesidad de informacion.

Adicionalmente, se realizé una revision documental del proceso actual de
reclutamiento, selecciéon e induccion. Para ello se revisaron los documentos
formales internos compartidos por la empresa, en los cuales se especifica el paso
a paso y directrices para llevar a cabo los procesos mencionados. Tanto las
entrevistas como la revision de documentos permitieron no solo comprender y
describir la estructura con la que se gestiona la vinculacién e integracion de los
practicantes, sino también, definir una base sobre la cual los practicantes pudieran

exponer sus experiencias vividas con la empresa.
Fase 2. Diseiio y aplicacion de encuestas

La segunda fase consistio en el disefio y aplicacién de una encuesta estructurada,
la cual fue dirigida a los practicantes de la empresa TaskUs Colombia que
participaron en los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion (ver anexo B).
Esta encuesta se disend en seis secciones especificas. En la primera seccion se
informaron generalidades y el propdsito de la encuesta. La segunda, tercera y cuarta
seccion se enfocaron en una combinacion de preguntas cerradas bajo una escala

tipo Likert, orientadas a conocer el nivel de satisfacciéon de los practicantes frente a
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los procesos de reclutamiento, seleccion e induccidn, respectivamente. La quinta
seccion se disefd con tres preguntas abiertas pensadas para que los practicantes
compartieran sus experiencias o compartieran recomendaciones sobre los procesos
de reclutamiento, seleccion e induccion. Finalmente, la sexta seccién de la encuesta
se oriento a la caracterizacion y perfilamiento de los practicantes encuestados, con
el objetivo de determinar que los participantes cumplieran con los criterios

previamente definidos para participar del estudio.

Para la aplicacion de la encuesta, se cred un chat grupal con los 80 practicantes en
el canal de comunicacion interna de la empresa. En este chat se compartio el enlace
de un formulario de Google mediante el cual los practicantes podian acceder y
responder la encuesta. El enlace estuvo habilitado para recibir respuestas desde el
10 de julio de 2025 hasta el 15 de julio de 2025.

Fase 3. Analisis e interpretacion de datos

Finalmente, se llevd a cabo el procesamiento, analisis e interpretacion de los datos
obtenidos. Este analisis se elaboré mediante un enfoque cuantitativo de tipo
descriptivo, acompafiado de la informacién obtenida de las preguntas abiertas de la
encuesta. Esto posibilité la identificacion de los elementos o aspectos positivos que
representan las fortalezas y, aquellos aspectos u oportunidades de mejora de los
procesos de reclutamiento, seleccién e induccion. Lo anterior significé la adquisicion
de una base significativa para el planteamiento de conclusiones y recomendaciones
enfocadas en el mejoramiento del desarrollo y gestion de los procesos actuales de
reclutamiento, seleccién e induccion, a fin de contribuir con una mejor experiencia y

satisfaccion para los practicantes de la organizacion.
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2. MARCO REFERENCIAL

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Business Process Outsourcing (BPO)

De acuerdo con Duque et al. (2014), el Business Process Outsourcing (BPO)
consiste en la externalizacion total de los procesos no estratégicos de una
organizacion; o como lo define Sieber et al. (2006, como se cita en Duque et al.,
2014, p.16) "la externalizacién de la totalidad de procesos no estratégicos non core,
incluyendo tareas operativas y funciones tecnoldgicas. Ello requiere un cuidadoso
analisis para determinar cuales son procesos potencialmente externalizables, y

dependera de la estrategia de negocio de cada empresa".

De esta forma, las empresas pueden enfocarse principalmente en aquellos
procesos estratégicos que posibilitan su permanencia en los entornos
empresariales cambiantes; mientras que los proveedores gestionan aquellos de
apoyo que no representan una ventaja competitiva. Sin embargo, aunque se trata
de procesos de apoyo, es necesario analizar detalladamente de qué manera
implementar la estrategia de externalizacion para no afectar de manera negativa el

funcionamiento de la compainia.

Frente a los cambios del mercado en términos tecnoldgicos y econdmicos, la
externalizacion de procesos emerge como una estrategia competitiva en la cual las
empresas priorizan la atencién de una demanda especializada (Alarcén et al., 2016).
Con respecto a esta delegacién de procesos a terceros, Liu et al. (2023) establecen
que la externalizaciéon de procesos de negocios de parte de las empresas es
mayormente una estrategia utilizada con el objetivo de generar ventajas
competitivas y valor a través de la reduccion de costos, mejora en la eficiencia
operativa, y reduccion de los tiempos de entrega que proporciona dicha

externalizacion.
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Asi pues, el BPO se ha convertido en una estrategia clave para las empresas que
buscan mantener cierto nivel de competitividad y adaptacion en el mercado. No
obstante, tal como lo establecen Duque et al. (2014) “resulta ser una estrategia de
gestion que si bien trae beneficios para la empresa contratante también pueden
llegar a ser iguales en cantidad los riesgos que esto represente para dicha
organizacion” y, en ese sentido, vuelve a resultar necesario aquel analisis
exhaustivo para establecer previamente la forma en que los posibles riesgos de
llevar a cabo una externalizacién de procesos seran gestionados, garantizando que
la implementacién del BPO como estrategia contribuya a la generacion de valor sin

poner en riesgo la estabilidad y estrategia corporativa.

Para las empresas que implementan proyectos de BPO, el riesgo es un factor que
puede afectar de manera negativa sus resultados (Zhang, 2018). Segun Liu et al.
(2023), existen riesgos del cliente, del proveedor, en el entorno organizacional, en
la complejidad de integracion, en aspectos contractuales y en la ejecucion de la

externalizacion de procesos.

En definitiva, la externalizacion de procesos no estratégicos de negocio puede ser
implementada como una estrategia para que las empresas se especialicen en sus
procesos principales, obteniendo diferentes ventajas competitivas. Aunque existen
beneficios y ventajas para aquellas empresas que llevan a cabo la estrategia de
BPO, también existen algunos riesgos que deben ser contemplados y analizados

de manera previa para obtener resultados positivos en su ejecucion.
2.1.2. Practicas profesionales

La mayoria de las ofertas laborales requieren de un minimo de experiencia limitada
por el tiempo y funciones desempenadas para poder participar en la convocatoria.
Al mismo tiempo, se encuentran los estudiantes de educacion superior que estan
por culminar sus estudios para hacer parte de la fuerza laboral del pais. Sin
embargo, muchos de ellos cuentan con poca o nula experiencia, haciendo compleja

su incorporacion en el entorno laboral. Es por esto que, se implementan las
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practicas profesionales o pre-profesionales, en las que un estudiante de un
programa profesional, técnico o tecnolégico desempena funciones relacionadas con
su area de estudio dentro de una organizacion, con el objetivo de desarrollar
competencias técnicas y transversales que le faciliten incorporarse al entorno
laboral. Durante su etapa de practica, el practicante cuenta con un horario de
trabajo, un supervisor de parte de la institucion educativa y supervision de la

empresa (Guarnizo, 2018).

Por otro lado, a causa de las dinamicas del mercado, las empresas estan en
constante cambio acerca de las competencias laborales que requieren. Ante esta
situacion, las universidades utilizan las practicas pre-profesionales como método de
aprendizaje y desarrollo de las competencias demandadas por el mercado laboral.
Con este método, los estudiantes se convierten en practicantes en el momento en
que son introducidos a una empresa con el fin de facilitar la construccion del
conocimiento y el aprendizaje practico. De este modo, se integra la formacion
tedrica brindada por la universidad con la practica adquirida en el entorno laboral,
permitiendo el desarrollo de competencias que posibilitan su futura integracion al

mercado laboral (Guim y Marreno, 2022).

De manera semejante, Patifio et al. (2017) presentan las practicas profesionales
como un conjunto de actividades llevadas a cabo por los estudiantes con la finalidad
de obtener habilidades fundamentales para su desempefio profesional,
conocimiento del entorno laboral y nuevas relaciones profesionales. Ademas,
establecen que las empresas, universidades y estudiantes interactuan como partes
interesadas en la generacién de valor del futuro profesional y en la alineacion segun

las necesidades formativas del estudiante y el perfil que solicitan las empresas.

Del mismo modo, Sanchez (2018) define las practicas profesionales como un
servicio que le posibilita a los estudiantes practicar en cualquier tipo de empresa y
areas laborales, brindandole beneficios como la experiencia profesional,
conocimientos adicionales a los adquiridos en la universidad e integracion a una

realidad profesional especifica en la cual aplicar los conocimientos teoricos. A su
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vez, presenta que no solo resultan beneficiados los estudiantes, sino también las
empresas que, al recibir practicantes, adquieren talento humano altamente
capacitado y adaptable a la organizacién; también, sirve como estrategia de
seleccion, pues antes de realizar una contratacion al finalizar la etapa practica,
conocen el desempefio del candidato y, es un método para obtener personal

calificado a bajo costo.

En definitiva, las practicas profesionales potencian la formacion profesional de los
estudiantes, ya que les permite poner en practica dentro del entorno laboral la teoria
aprendida en las instituciones educativas, asi como adquirir y mejorar sus
habilidades, competencias y experiencia que permite o facilita la incorporacion al
ambito laboral. Al mismo tiempo, para las empresas, representa diversos beneficios

en términos de calificacion de talento humano, costos y estrategia de seleccion.

Con todo esto, resulta fundamental una alineacién efectiva entre las partes
interesadas para que se obtengan beneficios, al mismo tiempo en que se forman
mas profesionales capacitados y con la habilidad de adaptarse a los requerimientos

del entorno laboral.
2.1.3. Gestion humana enfocada en practicantes

La gestibn humana es un proceso estratégico orientado a administrar, potenciar y
desarrollar el talento en el interior de una organizacion, integrando los objetivos
organizacionales con las habilidades de cada trabajador. Dicha gestion puede
realizarse desde dos enfoques (Medina et al., 2012). El primer enfoque se basa en
las competencias con el objetivo de potenciar el talento humano a través del
desarrollo de habilidades, y el segundo se basa en la gestion humana tradicional
que consta de procesos funcionales como el reclutamiento, seleccion, contratacion,

entre otros.

De acuerdo con lo estipulado por Lee et al. (2015), la gestiébn humana en los
practicantes genera un resultado positivo en su desempefio dentro de la

organizacion. De este modo, un proceso de seleccidn de practicantes debe tener en
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cuenta principios que permitan la identificacién de candidatos con competencias
que garanticen un 6ptimo desempefio en el desarrollo de sus funciones. Ademas,
establece que este proceso puede ejecutarse de manera estratégica, al facilitar la

mejora de desempefio y adaptacion de talento humano a la organizacion a futuro.

Adicionalmente, la retencion y desarrollo profesional de practicantes son elementos
esenciales que, a través de la capacitacion, un ambiente laboral positivo y dinamico,
mas la posibilidad de crecimiento dentro de la organizacién, permiten beneficios

para las empresas como la estabilidad de talento humano y reduccion de costos.

Finalmente, Lee et al. (2015) establecen que procesos de gestion humana como la
supervision, formacion continua y motivacion tienen influencia en el desempefio y
compromiso del practicante con la empresa. Desde ese punto de vista, implementar
programas de formacién y de reconocimiento con diversidad de incentivos, ademas
de mejorar la calidad de su trabajo, mejora su experiencia y satisfaccion en el interior

de la organizacion.

Por su parte, Costache et al. (2015) presenta que, para mejorar la calidad de los
programas de practicas dentro de una organizacion, estas deben crear ofertas de
practicas con funciones que se encuentren alineadas y sean relevantes para la
formacion académica de los practicantes. Ademas, como parte de la gestion
humana, es necesario que las empresas realicen un seguimiento constante al
desarrollo de las funciones del practicante y a la contribucién en el desarrollo de

capacidades y generacién de nuevo conocimiento.

Teniendo en cuenta lo anterior, la implementacidon de procesos y estrategias que
hacen parte de la gestibn humana resulta fundamental para desarrollar en los
practicantes diversas habilidades y capacidades que les permitan un buen
desempeno y, a futuro, una éptima incorporacion al entorno laboral. En este sentido,
es importante resaltar que llevar a cabo estos procesos y estrategias de gestion
humana, no solo proporcionan un beneficio a los practicantes por la satisfaccion y

conocimiento que obtienen en su experiencia, también proporciona un beneficio
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para las organizaciones que, al gestionar el talento de los practicantes, obtienen

resultados positivos de parte de estos.

Para dar claridad sobre los procesos a analizar de gestion humana enfocado en
practicantes, se presentan a continuacién definiciones y el paso a paso de los
procesos de reclutamiento, seleccion e induccion. La descripcion general de estos
procesos se da a causa de la poca disponibilidad de textos académicos orientados

de manera especifica a describir el proceso para practicantes profesionales.
2.1.3.1. Proceso de reclutamiento

El resultado positivo o éxito de un proceso de seleccion obedece a una correcta
ejecucion del proceso de reclutamiento, dado que este es el proceso inicial cuando
una empresa requiere de talento humano para cubrir un puesto de trabajo. Bajo esta
perspectiva, con el reclutamiento se espera encontrar un numero de candidatos
interesados en la oferta de trabajo, limitados por los requerimientos de la empresa.
De esta forma se logra ahorrar tiempo en el proceso de seleccién al evaluar solo

aquellos candidatos apropiados para la vacante (Mababu, 2016).

Laguna (2018) define el reclutamiento como un proceso sistematico de informacién
en el cual una organizacion difunde y oferta al mercado oportunidades laborales
disponibles, para las cuales se definen previamente las funciones, el perfil
requerido, entre otros aspectos que posibiliten un buen desempefio en el puesto de
trabajo. Ademas, establece que dicho proceso debe maximizar la probabilidad de
éxito del proceso de seleccion a través de la captacion de un adecuado numero de
candidatos para el proceso de seleccion, el cual se realiza tradicionalmente a través
de comunicacion interna, contacto con instituciones universitarias, agencias y ferias
de empleo, entre otros medios de comunicacion como la radio, llamadas telefénicas

y correos electrénicos.

Aunque el reclutamiento como se conoce tradicionalmente ha sido util para las
empresas, este proceso ha evolucionado para ser un proceso dinamico y moderno

gracias a la implementacién de las tecnologias (Laguna, 2018; Manbabu, 2016;
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Salinas y Malpartida, 2020). Por consiguiente, en la actualidad es posible no solo
utilizar procedimientos tradicionales, sino también hacer uso de las redes sociales,
medios digitales y plataformas, de manera que ocasionan el surgimiento de nuevos
factores que deben considerar las empresas como la reputacion corporativa digital,
accesibilidad e interactividad. En definitiva, esto implica que las empresas se
orienten de manera estratégica con el objetivo no solo de encontrar candidatos para
los puestos de trabajo, sino también con el objetivo de captar candidatos alineados

a la cultura organizacional que podra ser reflejada en los medios digitales.

Ahora bien, Garcia et al. (2011) definen el proceso de reclutamiento como la
captacidén de posibles candidatos para el cargo requerido a partir de tres etapas:
publicacion de la vacante, publicacién del anuncio, analisis de hojas de vida
captadas. Ademas, previo al proceso de reclutamiento, se encuentra el proceso de
requisicion que consiste en hacer la solicitud de un nuevo trabajador para un area.
Lo anterior, se realiza a través de las siguientes etapas: recibimiento de la
requisicion, disefio de cargo, politica de personal y eleccién del tipo de convocatoria

(al interior o exterior de la organizacion).

Como se observa, el proceso de reclutamiento consiste en la atraccién de
candidatos con potencial para hacer parte de una empresa que cuenta con la
necesidad de ocupar un puesto de trabajo. Para este proceso, es necesario que las
organizaciones planeen diferentes aspectos del cargo, las estrategias y los métodos

a utilizar para lograr el objetivo de captar candidatos iddneos.
2.1.3.2. Proceso de seleccion

En términos generales, el proceso de seleccion se define como la eleccion del
candidato mas competente para la vacante laboral ofertada. Aunque el proceso
puede variar segun las necesidades de las organizaciones, este suele estar
compuesto por cinco pasos (Garcia et al., 2011) primero, analisis de las hojas de

vida de acuerdo con el perfil requerido; segundo, realizacién de entrevistas; tercero,
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pruebas psicotécnicas y de conocimiento; cuarto, comparacion de los candidatos; vy,

quinto, la eleccion del mejor candidato segun la necesidad de la organizacion.

La seleccion de talento humano es un proceso estructurado en el que luego de
establecer los requisitos y cualidades con las que debe contar un candidato para un
cargo en especifico dentro de la organizacién, se elige a aquel que cumpla con
todos o la mayoria de los requerimientos (Porret, 2014). El proceso de seleccion
inicia en el momento en que los candidatos para la vacante se postulan. El objetivo
principal es identificar a los candidatos que mas se acoplan a la vacante con una

alta eficiencia y desempeno organizacional (Garcia et al., 2011).

Dicho proceso es continuo y primordial, ya que su efectividad determina el logro de
los objetivos organizacionales y la capacidad de adaptacidon en el entorno
empresarial. Por tanto, requiere de una planeacion y gestion de parte del
departamento o persona encargada de dicho proceso. De este modo, llevar a cabo
la seleccion de candidatos adecuados facilita la gestion de otros procesos,
promueve un alto compromiso y refuerza la relacién entre los colaboradores y la

organizacion (Al-Kassem, 2017).

Segun lo estipulado por Chiavenato (2011), en el proceso de seleccion se eligen a
aquellos candidatos que fueron reclutados con anterioridad para determinar cual de
ellos es el mas apropiado para desempeiar adecuadamente el cargo en cuestion,
de manera que contribuya a la eficiencia empresarial. Ademas, establece que la
seleccion debe interpretarse como un proceso comparativo de los requerimientos
que deben cumplir los candidatos. Esta comparativa comprende las habilidades y
conocimientos determinados por la descripcion del cargo, frente al perfil del
candidato analizado mediante técnicas de seleccion como entrevistas, pruebas
técnicas y psicotécnicas, sesiones de grupo, entre otras técnicas definidas segun

las necesidades de la empresa.

Adicionalmente, Chiavenato (2011) establece que el proceso de seleccion consta

de los siguientes pasos: 1) una entrevista inicial para verificar que el candidato
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cumpla con requerimientos del cargo; 2) realizacién de pruebas; 3) entrevista final
para comparar los resultados de los candidatos y los requerimientos del cargo; 4),
seleccion final luego de determinar a los finalistas; 5) solicitud de informacion y
documentos del candidato seleccionado; 6) realizacion de examenes médicos para
verificar que la condicion de salud del candidato seleccionado esté acorde a los

requerimientos del cargo; y, finalmente, aceptacion.
2.1.3.3. Proceso de induccion

La induccion es un proceso de socializacion e integracion de un nuevo trabajador a
una organizaciéon que, mediante una serie de pasos, debe proporcionarle a este
nuevo trabajador, toda la informacion y herramientas necesarias para llevar a cabo
el desarrollo de sus actividades laborales. Para Bermudez (2011) este proceso
tradicionalmente se ha basado en el recibimiento de nuevos trabajadores a través
de programas disefiados y medidos de acuerdo con las necesidades de cada
organizacion. Esto con el objetivo de alinear al nuevo trabajador con las normas,
valores y comportamientos de la organizacion, incluyendo lo que se espera de su
rol y desempefio. En otras palabras, es un proceso que orienta e integra al nuevo
empleado con un acompanamiento en el que se comparte informacion acerca del
funcionamiento y elementos generales de la organizacion, la importancia de su
puesto de trabajo y como debe desempefarse en él, entre otros aspectos que

facilitan la reduccion de posibles tensiones al ingresar a una nueva empresa.

Por su parte, Duran et al. (2020) plantean que el éxito de una organizacion en un
mercado competitivo y cambiante depende en cierta forma de la capacidad de la
organizacion para adaptar y desarrollar a los nuevos trabajadores a través de
procesos o programas de induccién en los cuales se les comunique las actividades
principales de la empresa, los beneficios que adquieren al trabajar en ella, sus
deberes y derechos, entre otros elementos que le posibiliten al nuevo trabajador
sentirse identificado y obtener bases para integrarse adecuadamente a la

organizacion. En otros términos, el proceso de induccién representa la
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incorporacion del colaborador mediante la socializacién de informacion basica pero
esencial, que le permiten no solo integrarse al nuevo ambiente laboral, sino también
obtener una vision panoramica de como accionar dentro de la organizacion para

contribuir a su éxito.

Bajo esa misma ldgica, Orozco (2001) define la induccién como un proceso de
familiarizacion e integracion del nuevo colaborador que tiene como objetivo principal
reducir las tensiones y el nerviosismo que puede ser ocasionado al ingresar por
primera vez a un nuevo entorno laboral. De esta forma, con la informacion suficiente,
el nuevo integrante de la organizacion puede obtener una vision general que le
permita actuar y ejecutar sus funciones de manera mas eficaz y sin incomodidades,

adaptarse de manera mas rapida y crear escenarios para futuras capacitaciones.

Ademas, Orozco (2001) establece que un programa de induccién debe ser
planificado y debe contener elementos relacionados con la organizacion, por
ejemplo, su trayectoria, politicas, valores, productos y servicios que ofrece, espacios
fisicos, entre otros. También debe contemplar los elementos relacionados con los
nuevos trabajadores, por ejemplo, su horario de trabajo, responsabilidades y
deberes, beneficios, entre otros, y la documentacién formal de procedimientos,
normativas, entre otros documentos necesarios para profundizar mas la informacién
proporcionada. Finalmente, este proceso debe ser evaluado bajo un formato que
permita conocer si el nuevo integrante tiene completa claridad de toda la informacion
suministrada, la experiencia del nuevo integrante durante todo el proceso de

induccion y si el proceso de induccion se ejecutd de manera completa.

Ahora bien, segun Dessler y Varela (2011), la induccion debe cumplir cuatro
propésitos: hacer sentir bienvenido al nuevo trabajador, hacerle entender en un
sentido amplio a la organizacion a la cual ahora pertenece, darle claridad de lo que
se espera de su desempefio y comportamiento, y socializar segun requiera la
empresa. Ademas, establece que este proceso se lleva a cabo con las siguientes
cinco etapas: 1) diagnosticar las necesidades de induccion mediante un analisis de

tarea que permita desglosar los puestos de trabajo, de modo que se le puedan
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ensenar todas las tareas al nuevo colaborador; 2) disefar didacticamente el
programa de induccion que se va a implementar y que debe contener una
descripcion del cargo, un esquema del programa de capacitacion y los objetivos de
aprendizaje con la induccidn; 3) validar la factibilidad del programa de induccién con
un publico representativo; 4) implementar el programa de induccién creado; y 5)
evaluar los comportamientos, reacciones y aprendizajes de parte de los nuevos

trabajadores.

Respecto al proceso de induccion, Chiavenato (2011) establece que sus pasos son:
Primero, detectar las necesidades de induccion mediante tres niveles de analisis:
un analisis organizacional, que agrupa toda la informacion basica de la empresa, un
analisis del talento humano y, un analisis de las tareas y habilidades requeridas para
el cargo. El segundo paso, es la planeacion del programa de induccion, que se logra
dando respuesta a las siguientes preguntas: ;A quién? ;Cémo? ;En qué? ;Ddénde?
¢, Cuando? ;Cuanto? ;Quién? Lo que permitira tener un panorama completo de lo
que se va a realizar en la induccion y de qué manera hacerla. Como tercer paso se
ejecuta la induccidn planeada teniendo en cuenta el programa creado, la calidad del
material con el que se realizara la induccion, la cooperacion de las personas
involucradas y la preparacion de los encargados de ejecutar la induccion.
Finalmente, el ultimo paso es llevar a cabo una evaluaciéon que permita verificar que

se hayan cumplido los objetivos iniciales del programa de induccién.

2.1.4. Proceso de reclutamiento, seleccioén e induccién y su relacién con la

satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion del empleado depende de diversos factores orientados al
cumplimiento de necesidades individuales, tanto personales como profesionales
inherentes al individuo. Puede depender del nivel en que la empresa responde a las
necesidades fisicas y ambientales en su puesto de trabajo, las relaciones
interpersonales tanto con jefes como con comparieros, los canales y estrategias de

comunicacién interna para hacer sentir a los empleados escuchados, y la alineacion
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entre la cultura y objetivos organizacionales con los individuales del empleado. La
satisfaccion en el trabajo es propia de cada individuo y responde a sus intereses y

necesidades (Jiménez y Jiménez, 2016).

Por su parte, Chiang et al. (2010), a través de una revision teérica, exponen que la
satisfaccion laboral es una percepcion subjetiva resultante de un conjunto de
emociones y sentimientos que pueden ser beneficiosos o no frente al trabajo.
Ademas. La satisfaccion responde al grado en que las necesidades economicas, de
logro, autorrealizacion, entre otras, son cubiertas. Del mismo modo, Pujol y Dabos
(2018), con una revisidn de literatura, presentan la satisfacciéon laboral como
surgimiento de un analisis o evaluaciéon cognitiva en la que se comparan las
condiciones actuales frente a las deseadas del trabajo y una evaluacion afectiva del

entorno de trabajo por parte del individuo.

Adicionalmente, Pujol y Dabos (2018) en su investigacion exponen que la medicion
o estudio de la satisfaccion laboral se puede llevar a través de tres enfoques: el
enfoque situacional, disposicional y el interaccionista. El enfoque situacional hace
referencia al ambiente laboral, disefio del trabajo y, en general, las situaciones
dentro de la organizacién que producen un efecto sobre la actitud y bienestar de los
trabajadores. Por su parte, el enfoque disposicional se basa en la personalidad y
estados mentales de los individuos que influyen tanto en sus actitudes como en sus
comportamientos al interior de una organizacion y en como perciben las
caracteristicas o condiciones de su trabajo. Finalmente, el interaccionista, es un
enfoque que surge a partir de la necesidad de complementar los dos enfoques
anteriores, con la premisa de que los factores situacionales y disposicionales de

manera integrada, influyen en la satisfaccion laboral de un individuo.

Ahora bien, la satisfaccion laboral se relaciona con los procesos de reclutamiento,
seleccion e induccion a partir de la existencia de diferentes factores que influyen en
que los candidatos o integrantes de la empresa se perciban satisfechos o
insatisfechos, luego de una comparacién frente a lo que se experimenté y se

esperaba experimentar en los procesos mencionados. Frente a los procesos de
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reclutamiento y selecciéon, Miles y McCamey (2018) establecen que existen
aspectos durante estos procesos que afectan la experiencia de los candidatos y
que, a su vez, impactan la imagen de la empresa y su capacidad para atraer
personal de manera eficiente. Ademas, establecen que esta experiencia se ve
afectada no solo por el reclutador, sino también por el proceso mismo que en
conjunto posibilitan al candidato la formacion de una percepcion sobre la

organizacion.

Tal como lo estipulan Miles y McCamey (2018), la claridad de la informacién, el
proceso Yy la posibilidad de hacer preguntas, afectan directamente en su experiencia
con la empresa. La comunicacion durante los procesos de reclutamiento y seleccidon
es el principal elemento para generar una experiencia positiva; brindar poca
informacion sobre la vacante, dar directrices confusas o no realizar la notificacion
del avance en el proceso, son las principales razones por las cuales los candidatos
tienen una experiencia negativa y se retiran de los procesos con las empresas. Otro
elemento fundamental para generar una experiencia positiva es el trato a los
candidatos durante el desarrollo de estos procesos, en los cuales los candidatos
deben ser tratados de manera imparcial, sentirse relevantes para el puesto y ser
respetados no solo al momento de interactuar con ellos, sino con la programacion

que se realice para las diferentes etapas del proceso.

Finalmente, los autores establecen que, generar una experiencia negativa en los
procesos de reclutamiento y seleccion a los candidatos, ocasiona un detrimento de
la imagen corporativa desde el momento en que los candidatos comparten su
experiencia con la organizacion a través de redes sociales, foros de opinién o
conversaciones con otras personas; reduciendo la capacidad de obtener candidatos
interesados en futuras vacantes, quienes en algunos casos, al buscar una empresa
para postularse a una oferta laboral, se guian por la percepcion de otras personas

y la reputacion organizacional.

Por otro lado, Jiménez y Jiménez (2016), sefialan que la satisfaccion en el proceso

de induccidon depende de la capacidad del proceso para lograr que los nuevos
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integrantes de la empresa con sus intereses o caracteristicas culturales se sientan
bienvenidos y se incorporaren y alineen a la organizacion, su cultura y sus objetivos;
de modo que, desde un inicio, les posibilite a los trabajadores sentirse satisfechos
en su nuevo entorno laboral. Ademas, al igual que en el proceso de reclutamiento y
seleccién, la comunicacion es un elemento fundamental para brindar una buena
experiencia en el proceso de induccién, teniendo en cuenta que a través de esta,
se satisface la necesidad de los nuevos trabajadores por sentirse menos nerviosos
y mas identificados tanto con la empresa para la cual ahora trabajan como con su
rol dentro de la misma, a través de un programa de induccion en el cual se den a
conocer las politicas, los procedimientos, las funciones del cargo, entre otros

aspectos que aumentan la confianza y por ende la satisfaccidn del nuevo trabajador.

El proceso de induccién juega un papel fundamental en la incorporacion de los
nuevos miembros y requiere generar una experiencia positiva, de modo que su
integracion sea efectiva. Como lo establece Tejedor et al. (2023), el ingreso a un
nuevo ambiente laboral ocasiona muchas tensiones al individuo que pueden ser
liberadas mediante una induccién que lo familiarice con su nuevo entorno laboral.
También, establecen que, de no liberar estas tensiones mediante una induccion
efectiva, la satisfaccion del nuevo miembro se puede ver reducida impactando
directamente en su capacidad de aprendizaje, su desempefio, su comodidad en el
nuevo entorno laboral, su compromiso con la organizacion y una mayor posibilidad

de abandonar el cargo.

Como se observa, la satisfaccion laboral de un empleado puede verse afectada de
manera positiva o negativa desde antes de ser parte de una organizacion (con los
procesos de reclutamiento y seleccion) y desde sus primeros momentos (en el
proceso de induccion) luego de haberse vinculado formalmente a la empresa. Esto
debido a factores subjetivos que le permiten al individuo comparar sus expectativas
con su experiencia real y crear percepciones de la empresa que influyen en su
interés, compromiso y desempefio con la organizacion. Por lo tanto, es necesario

que las empresas disefien procesos de reclutamiento, seleccion e induccion
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orientados a generar satisfaccion y una experiencia positiva a candidatos y a

quienes ya son miembros de la empresa.

2.2. MARCO CONTEXTUAL

2.2.1. Historia de TaskUs

TaskUs es una empresa perteneciente al sector del Business Process Outsourcing
(BPO) con mas de 15 anos de trayectoria a nivel mundial y con presencia en
Colombia desde el afio 2021. Se especializa atendiendo las necesidades de sus
clientes a través de la prestacion de servicios relacionados con inteligencia artificial

y datos, subcontratacion de ventas, servicios financieros, entre otros.

Esta empresa se originé en el afio 2008, cuando sus fundadores estadounidenses,
Bryce Maddock y Jaspar Weir, invierten todos sus ahorros para dar apertura a una
empresa y sitio web de asistencia personal virtual B2C (Business to Consumer), con

la idea de encargarse de las tareas o actividades de los profesionales ocupados.

El inicio de sus operaciones se llevo a cabo en una oficina en Bacoor Filipinas con
cinco empleados. A partir de ese momento, empezaron a adquirir rapidamente una
reputacion por ofrecer servicios de calidad y promover una cultura enfocada en las
personas. Posteriormente, incorporaron nuevos servicios centrados en atender

funciones empresariales criticas y se expandieron a otros paises.

En el ano 2018, TaskUs recibié una inversion del gestor de activos alternativos
Blackstone y, en 2021, empezd a cotizar publicamente en la bolsa de valores
estadounidense Nasdaq. Actualmente, es una empresa lider de la subcontratacion
de servicios digitales y experiencia del cliente, ayudandolos a representar, proteger

y hacer crecer sus marcas.
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2.2.2. Lineamientos estratégicos de TaskUs

TaskUs es una organizacion que trabaja guiada por su mision, vision y valores
fundamentales, lo que le permite desarrollar sus procesos internos de manera
efectiva y ofrecer servicios alineados a su estrategia corporativa. Su mision,
orientada en soluciones innovadoras y de alto nivel consiste en “Empoderar a las
personas para que ofrezcan innovaciones increiblemente buenas a las mejores
empresas del mundo” (TaskUs, 2025). Por otra parte, su vision, enfocada en la
excelencia de sus servicios y el bienestar de las personas consiste en “Generar un
impacto positivo en las mejores marcas del mundo, las personas con las que nos

conectamos y nuestras comunidades globales” (TaskUs, 2025).

Ademas, la empresa se distingue por tener una cultura enfocada en el cuidado de
sus empleados y el servicio a sus comunidades, garantizando el mejor desempefio

de sus equipos. Razoén por la cual, cuenta con los siguientes valores fundamentales:

e Superacion personal continua.

e Esforzarse por alcanzar la excelencia.
¢ Inspirar a otros creyendo en ti mismo.
e Ejercitar la inteligencia emocional.

e Trabajo en equipo.

e Sé ridiculo.

e Proteger al equipo.

Para lograr su éxito, la empresa ha establecido una férmula que consiste en hacer
una combinacion de personas, tecnologias innovadoras y conocimientos, para
potenciar su rendimiento y efectividad operativa, a través de la mejora de servicios
y procesos, la defensa de usuarios, la prevencion del fraude, la adaptacion de rutas

de aprendizaje y la generacion de ingresos de sus socios (TaskUs, 2025).
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2.2.3. Participacion de los practicantes en la empresa

Actualmente, la empresa cuenta con 80 practicantes distribuidos en tres ciudades
del pais y diferentes areas dentro de la organizacion. A continuacion, se presenta la

distribucion de practicantes por area y ciudad de la empresa TaskUs Colombia.
Tabla 2

Distribucién de practicantes por area y ciudad de la empresa TaskUs Colombia

Area Cali Medellin Barranquilla Total

Benefits 1 1 1 3

BIDS 1 1 0 2

Facilities 8 3 0 11
HR 8 8 2 18
IT 8 1 1 10

Marketing 2 0 0 2
Operations 3 0 0 3
Payroll 0 1 0 1
Procurement 1 1 0 2
Quality 1 0 0 1

Public Relations 0 1 0 1
TA Corporate 4 0 0 4
TA Volumen 6 2 0 8

TA Ops Onboarding 2 2 1 5
Security 2 2 1 5

WFM 2 2 0 4
Total 49 25 6 80

Desde su puesto de trabajo, cada uno de los practicantes cuenta con un papel
fundamental para el adecuado funcionamiento de las areas y, por consiguiente, de
la empresa. En cuanto a su rol, se presenta a continuacion una descripcion general

acerca de las funciones que desempefan en cada area:

Benefits. En esta area, los practicantes se encargan de brindar apoyo en la

creacion de materiales para la comunicacion de beneficios a los que pueden
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acceder los trabajadores de TaskUs Colombia. Ademas, apoyan en el
monitoreo e identificacién de nuevos convenios para generar otros beneficios
a los trabajadores de la empresa, asi como también en la gestion de
actividades o eventos mensuales, como jornadas de salud visual, eventos

con aliados entre otras actividades que se realizan al interior de las sedes.

BIDS. Las principales funciones de los practicantes que hacen parte del area
de BIDS, se enfocan en el procesamiento y analisis de datos, mediante el
uso de herramientas como Power Bl, donde se encargan de extraer

informacion y actualizar indicadores de gestion interna.

Facilities. Los practicantes del area de Facilities tienen la responsabilidad de
velar por las optimas condiciones de las instalaciones durante las jornadas
laborales. Lo anterior incluye garantizar el buen funcionamiento de los
equipos e instalaciones, administrar inventarios para las areas y coordinar
mantenimientos correctivos y preventivos de sistemas eléctricos y de

infraestructura en las diferentes sedes.

HR. Los practicantes del area de Recursos Humanos cumplen funciones de
acuerdo con el papel que se les haya asignado segun su perfil y las
necesidades del area. Algunos son asignados para brindar apoyo en la
creacion y difusion de piezas visuales para la comunicacion interna, creacion
de campanas y gestion de canales internos. Otros practicantes apoyan en la
revision de documentos juridicos, analisis de casos legales y verificacién de
normativas locales relacionadas con el derecho laboral. Otro grupo se ocupa
de apoyar en los procesos de diligencias y respuestas a infracciones de los
empleados, citaciones a descargos y acompafamiento en el proceso de
salida del empleado. Finalmente, algunos practicantes del area se encargan
de la salud y seguridad en el trabajo, por medio del apoyo en las

investigaciones de accidentes laborales, la implementacion del Sistema de
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Gestién de Salud y Seguridad en el Trabajo, capacitaciones e inspecciones

de seguridad laboral.

IT. Las principales funciones de los practicantes en esta area son el
mantenimiento e instalacion de equipos informaticos, el diagndstico de
problemas de software y hardware, soporte técnico y la gestion de inventario

de equipos.

Marketing. En esta area, los practicantes tienen la responsabilidad de apoyar
en la creacion de estrategias online y offline, crear piezas publicitarias y
material para la comunicacién externa y apoyar en el proceso de activaciéon

del programa de referidos de la empresa.

Operations. En el area, los practicantes brindan apoyo administrativo por
medio del manejo de archivos y bases de datos, gestion de agendas,

organizacion de reuniones, redaccion de correos, presentaciones e informes.

Payroll. Los practicantes del area se encargan de apoyar en el proceso de
gestion documental para las nuevas contrataciones, solicitud de creacién de
cuentas bancarias, creacion de boletines de nomina y elaboracién de

certificados laborales.

Procurement. Las funciones de los practicantes consisten en brindar apoyo
para el desarrollo de métodos que permitan atraer nuevos proveedores,
realizacion de cotizaciones, analisis de costos, negociacién con proveedores

y redaccion de informes.
Quality. Las principales funciones de los practicantes del area se basan en

el apoyo para la estandarizacion de procesos implementando diagramas de

flujo, la realizacion de auditorias en el cumplimiento de los procedimientos
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estructurados dentro de la empresa y la documentacion de proyectos de

mejora continua.

Public Relations. Los practicantes de esta area se ocupan de apoyar en la
relacion con gobiernos, camaras y universidades en Ameérica Latina, asi
como también, con los medios y prensa gratuita. Ademas, se encargan de
apoyar en la creacion de estrategias de reputacion y posicionamiento, y en

la gestion de eventos corporativos.

TA Corporate. En esta area, los practicantes estan encargados de realizar
la solicitud de hojas de vida de estudiantes a diferentes universidades y llevar
a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion de practicantes siguiendo los
requerimientos de las demas areas de la organizacion. Adicionalmente,
realizan el proceso administrativo correspondiente para iniciar la vinculacion
de los candidatos seleccionados y brindarles acompafiamiento durante el
proceso. Finalmente, se encargan de actualizar las bases de datos referentes

a los practicantes y subir los contratos a la plataforma SENA.

TA Volumen. Las funciones de los practicantes en esta area consisten en
apoyar en la busqueda y seleccidén de candidatos para posiciones operativas
de BPO, especificamente, los agentes del centro de llamadas. Lo anterior
incluye la realizacion de entrevistas telefonicas, coordinaciéon de entrevistar
entre candidatos y supervisores, participacion en ferias de empleo y soporte

administrativo al equipo de reclutamiento.

TA Ops Onboarding. En esta area, los practicantes se encargan de apoyar
el proceso de contratacion mediante la citacion a examenes meédicos,
recoleccion de documentos, administracién de bases de datos y coordinacion
de reuniones para la firma del contrato por parte de los candidatos

seleccionados.
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Security. Para esta area, los practicantes tienen la responsabilidad de
apoyar en la coordinacion administrativa de procedimientos de seguridad en
los complejos empresariales, manejar los sistemas de seguridad y auditar las

funciones de los oficiales de seguridad de las sedes.

WFM. Finalmente, los practicantes de esta area se encargan de crear, revisar
y enviar reportes en tiempo real acerca de la cuenta de los usuarios, analizar
la cola de interacciones y tomar decisiones para optimizar y gestionar los

canales de comunicacion con clientes.
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3. RESULTADOS

3.1. DESCRIPCION DE LOS PROCESOS DE INCORPORACION Y ADAPTACION
DE LA EMPRESA ENFOCADOS EN LOS PRACTICANTES

A continuacion, se presenta una descripcion de los procesos de reclutamiento,
seleccion e induccidon de practicantes que se llevan a cabo dentro de la empresa
TaskUs Colombia. La informacion que se presenta a continuacion hace parte del
resultado de la revision de documentos proporcionados por parte de la empresa y
de la informacion obtenida a través de las entrevistas realizadas a las personas

encargadas de dirigir los procesos mencionados.
3.1.1. Reclutamiento

Tanto el proceso de reclutamiento como el de seleccién se rigen a través de la cuota
SENA, que consiste en la vinculacién de un numero de practicantes que debe hacer
una empresa privada por el numero de trabajadores con los que cuenta. A partir de
esto, se determina un numero de cupos para practicantes universitarios y otro

numero de cupos para practicantes de carreras técnicas o tecnoldgicas.

Una vez se tienen en consideracion los cupos, los supervisores de diferentes areas
realizan la solicitud de nuevos practicantes o del reemplazo de sus practicantes
actuales por medio de un formulario interno de la empresa en el cual se especifica
informacion como: area y supervisor que solicita, ciudad de practica, nivel
académico, carrera, modalidad de trabajo, funciones del practicante, nUmero de
practicantes solicitados, y demas informacién relevante. Recibida la solicitud, se
revisan los cupos disponibles y se autoriza por parte del lider de TA Corporate, area

encargada de gestionar el reclutamiento y seleccion de practicantes.

Luego de ser aprobada la peticion, se utilizan canales de comunicacion como
correos electrénicos y llamadas para solicitar hojas de vida de estudiantes a las

diferentes universidades e institutos de las ciudades de Cali, Medellin y Barranquilla
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(de acuerdo con el requerimiento) o se realiza la difusiéon de la convocatoria por

medio de LinkedIn para recibir las hojas de vida necesarias.
3.1.2. Seleccion

El proceso de seleccidn, desde el recibimiento de hojas de vida hasta la entrevista
de primer filtro, es desarrollado por los practicantes del area TA Corporate. Este
inicia con la revision de las hojas de vida recibidas para verificar que los postulados
cumplan con lo requerido por las areas de la empresa. Luego, se contacta a los
candidatos para agendar una entrevista virtual de primer filtro a través de Google
Meet, con una duracion aproximada de 30 minutos. Para llevarla a cabo, los
entrevistadores hacen uso de una guia y un banco de preguntas elaboradas
previamente por el area. Esta guia indica que el entrevistador, inicialmente, debe
saludar al candidato, brindarle informacién acerca de la empresa y la vacante,
evaluar sus habilidades blandas, y comprobar que cumpla con los criterios que
solicita el area. Aunque los practicantes de TA Corporate pueden elegir las
preguntas a plantear, es obligatorio verificar que los candidatos sean mayores de

edad y que anteriormente no hayan firmado un contrato de aprendizaje SENA.

Si durante la entrevista se verifica que el candidato es mayor de edad, no ha firmado
contrato SENA, cumple con requisitos de la vacante y cuenta con habilidades
blandas como comunicacion efectiva, trabajo en equipo, gestion del tiempo, entre
otras que sean requeridas para el cargo, el candidato continua en el proceso de
seleccion. De no cumplirse lo anterior, el entrevistador lo descarta del proceso y lo
notifica por medio de correo electrénico. Cuando el candidato avanza en el proceso,
los practicantes de TA Corporate programan una entrevista virtual de 30 minutos a
través de Google Meet, que corresponde al segundo filtro, realizado por uno de los
supervisores del area que solicita el practicante. En algunos casos, cuando se trata
de una vacante de Publicidad o Disefio, puede requerirse un tercer filtro en el que
se solicita al candidato realizar una prueba técnica que debe entregar en un plazo
de 24 horas.
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Después de haber realizado estos filtros, el supervisor del area que solicita el
practicante toma una decision y selecciona a un candidato. Una vez seleccionado,
el supervisor informa al practicante de TA Corporate encargado del proceso de
seleccion, con el objetivo de solicitar sus datos personales y gestionar en su
institucion educativa la carta que certifica que se encuentra habilitado para iniciar
su etapa practica. Finalmente, luego de corroborar que el candidato seleccionado
se encuentra habilitado, el practicante de TA Corporate registra la informacion del
candidato en la base de datos de contratacion, para que el area TA Ops Onboarding
se encargue de programar los examenes médicos y de revisar antecedentes. Si los
resultados de los examenes meédicos y la revisidn de antecedentes cumplen con las
normativas de la empresa, un practicante de TA Ops Onboarding programa la firma
del contrato de aprendizaje por medio de una reunion virtual en Google Meet, en la

que se reune el supervisor de contrataciones y el candidato seleccionado.
3.1.3. Induccién

El proceso de induccidon no se ha disefnado especificamente para practicantes, sino
que se realiza una induccién general tanto para practicantes como para
trabajadores. El proceso de induccion de la empresa, denominado Core Value

Questions (CVQ), tiene una duracién de dos dias.

Para el primer dia, se realiza un recorrido por las instalaciones (siempre y cuando
el nuevo colaborador no trabaje desde casa) y se entregan las credenciales para
ingresar a las mismas. Posteriormente, los nuevos colaboradores ingresan a una
plataforma interna de la organizacion en donde encuentran cursos disefiados para
conocer los valores, la mision, la visién y las politicas de TaskUs. Cada curso cuenta
con cuestionarios para verificar que el contenido haya quedado claro, y al finalizar
cada curso, debe ser calificado por parte de la persona que recibe la induccion.

Para el segundo dia de CVQ, los nuevos colaboradores participan en charlas
virtuales o presenciales con las areas de Recursos Humanos, Tecnologia, Némina,

Referidos y Beneficios. En estas charlas se comparte informacion relevante para los
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nuevos trabajadores. Sin embargo, algunas charlas no estan dirigidas a los
practicantes; por ejemplo, en la charla del area de Beneficios se presentan a los
trabajadores los beneficios a los cuales pueden acceder, pero los practicantes por
no contar con un contrato laboral, sino con un contrato de aprendizaje, no pueden

acceder a muchos de ellos.

Ahora bien, en cuanto a la induccion del puesto de trabajo, cada area tiene libertad
para disefar su propio proceso de induccidn de practicantes. En el caso especifico
del area TA Corporate, encargada del reclutamiento y seleccién de practicantes, el
proceso se lleva a cabo mediante una reunidén personalizada entre el supervisor y

el nuevo practicante.

En esta reunion, se brinda una orientacion con respecto a las tareas,
responsabilidades y deberes principales que debe cumplir el practicante, cémo
llevar a cabo los procesos que debe manejar durante sus practicas, los conceptos
clave que debe tener en cuenta, y el funcionamiento y manejo de las diferentes

bases de datos a las que tiene acceso.

Una vez finalizada la reunion, se le comparte al nuevo practicante todo el material y
los documentos con la informacién de sus funciones, el paso a paso de los procesos
que debe realizar a lo largo de sus practicas y el acceso a las bases de datos y

archivos con los cuales debe desempenar su rol.
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3.2. CARACTERIZACION DE LOS PRACTICANTES ACTUALMENTE
VINCULADOS A LA EMPRESA TASKUS COLOMBIA.

Al 15 de julio de 2025, la empresa TaskUs Colombia contaba con 80 practicantes,
de los cuales 70 participaron en la aplicacidon de la encuesta. Sobre este numero de
participantes, el 60% tiene entre 21 y 23 afos, el 21,4% menos de 20 afios, el 10%

entre 25y 29 afos y solo el 8,6% tiene mas de 30 afos.

En cuanto a su ciudad de residencia, el 55,7% de los practicantes reside en la ciudad

de Cali, el 35,7% en Medellin y solo un 8,6% en la ciudad de Barranquilla.

Frente a la modalidad de practica, el 60% realiza sus practicas de manera

presencial, el 34,3% de manera hibrida y el 5,7% de manera remota.

En cuanto al nivel académico de formacion, el 54,3% de los practicantes
encuestados cursa un programa académico universitario, mientras que el 45,7%

cursa un programa técnico o tecnoldgico.

Respecto al tiempo como practicante en la empresa, el 30% de los encuestados
lleva vinculado entre 1y 2 meses, el 21,4% menos de un mes, el 14,3% entre 2y 3
meses, el 12,9% entre 5y 6 meses, el 7,1% entre 4 y 5 meses, y solo el 5,7% lleva

vinculado mas de 6 meses.

Finalmente, con relacion a su participacién en otros procesos de reclutamiento,
seleccién e induccién en otras empresas, el 65,7% de los encuestados manifestaron
haber participado previamente en estos procesos, mientras que el 34,3% indicaron

no haberlo hecho.
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3.3. NIVEL DE SATISFACCION DE LOS PRACTICANTES DE TASKUS FRENTE
A LOS PROCESOS DE INCORPORACION Y ADAPTACION

A continuacion, se presenta el nivel de satisfaccion de los practicantes de la
empresa TaskUs Colombia, obtenido de la encuesta aplicada. Dicha informacién se
presenta en graficos circulares y de barras para conocer el nivel de participacion y
de satisfaccion en las etapas de los procesos de reclutamiento, seleccion e

induccion.
3.3.1. Satisfaccion sobre el proceso de reclutamiento

Para conocer el nivel de satisfaccion de los practicantes de la empresa TaskUs
Colombia frente al proceso de reclutamiento, se evaluaron aspectos como el canal
de difusién de las vacantes, las tecnologias implementadas en el proceso, el trato
recibido por parte de los reclutadores, la claridad de la informacién de las vacantes,

la descripcidn de cargos y la posibilidad de resolver dudas.

En relacién con el conocimiento de la vacante de practicas de la empresa TaskUs
Colombia, el 93% de los practicantes conocio la vacante a través de su universidad,
redes sociales u otro medio, mientras que solo el 7% manifesté no haberlo hecho

(ver grafico 1).

Grafico 1
Conocimiento de la vacante a través de la universidad, redes sociales u otro

medio.

= 5i No

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.
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Por su parte, el 74% de los practicantes conocié la vacante de practicas mediante
su universidad o instituto, siendo el canal mas efectivo de comunicacion de la
empresa TaskUs Colombia (ver grafico 2). Aunque la empresa cuenta con gran
visibilidad por medio de universidades o institutos, los canales digitales, como las

redes sociales y el correo electronico, tienen un bajo impacto.

Grafico 2
Canales mediante los cuales los practicantes conocieron de la vacante de

practicas.

= Correo Electronico

= Universidad/Instituto
Amigo(a)

u Redes Sociales

= Otra

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

Frente al nivel de satisfaccién con el canal por el cual los practicantes conocieron la
vacante, la mayoria manifestod sentirse satisfecho y muy satisfecho. Sin embargo, el
13% de ellos expreso6 un grado de satisfaccion moderado, con lo cual no se sienten

influenciados en su nivel de satisfaccion (ver grafico 3).

El promedio de satisfaccion fue de 4,3, confirmando que la mayoria de los
practicantes se encuentra entre satisfecho y muy satisfecho. Lo anterior indica que
los canales de comunicacion de la empresa, ademas de ser efectivos en términos

de su alcance, generan una experiencia positiva y satisfactoria para los candidatos.
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Grafico 3

Nivel de satisfaccion con el canal de comunicacion por el cual conoci6 la vacante.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

Con respecto al nivel de satisfaccion con las tecnologias utilizadas en el proceso de
reclutamiento, la mayoria de los practicantes de la empresa se sienten satisfechos
y muy satisfechos (ver grafico 4). No obstante, el 15% de encuestados manifesto un
nivel de satisfaccion moderado o muy insatisfecho. Aunque la mayoria cuenta con
una experiencia positiva, se evidencia un grupo de practicantes que frente a las

tecnologias implementadas en el proceso no se encuentran satisfechos.

Grafico 4
Nivel de satisfaccion con las tecnologias implementadas en el proceso de

reclutamiento.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.
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Para esta escala de satisfaccion, el promedio es de 4,27, confirmando que las
tecnologias implementadas en el proceso de reclutamiento proporcionan una

experiencia positiva en la mayoria de los candidatos.

En relacion con el primer contacto con los candidatos, se observé que gran parte de
los practicantes de la empresa TaskUs Colombia recibieron un contacto inicial por
parte del equipo de reclutamiento para dar inicio al proceso de seleccion; solo un
6% no recibio este contacto inicial (ver grafico 5). Estos datos evidencian que, en la

mayoria de los casos, la empresa garantiza un primer contacto con los candidatos.

Grafico 5

Contacto inicial del equipo de reclutamiento.

=Si No

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

Frente al nivel de satisfaccidon con el trato recibido durante la interaccién antes de
iniciar el proceso de seleccion, la mayoria de los practicantes manifesté sentirse
muy satisfecho y satisfecho con el trato recibido. Solo el 10% expresé sentirse
insatisfecho, muy insatisfecho o con un nivel de satisfaccion moderado (ver grafico
6).
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Grafico 6
Nivel de satisfaccion con el trato recibido durante la interaccién inicial con el

equipo de reclutamiento.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

El promedio de satisfaccion de esta escala fue de 4,49, lo que confirma que,
generalmente los practicantes tuvieron una experiencia positiva frente al trato
durante el proceso de reclutamiento. Sin embargo, frente al resultado minoritario de
experiencias moderadas o negativas, resulta necesaria una mayor consistencia en

el trato, para que todos los candidatos obtengan una interaccién inicial positiva.

En cuanto al recibimiento de informacion general sobre la vacante, el 97% de los
practicantes expresd que si recibié dicha informacion. Lo anterior refleja una
adecuada gestion por parte del equipo de reclutamiento en este proceso, pues casi
todos los practicantes afirmaron haber contado con la informacion de las vacantes
de practicas a las que se postularon (ver grafico 7). Esto favorece a una mayor

claridad de la informacion y a una experiencia inicial positiva con la empresa.
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Grafico 7

Recibimiento de informacion general sobre la vacante.

mSi  No

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

Ahora bien, el nivel de satisfaccion con la claridad de la informacion recibida fue, en
su mayoria, positivo (ver grafico 8). El 76% de practicantes manifestd sentirse muy
satisfecho y satisfecho. Sin embargo, un 24% expres6 un grado de satisfaccién

moderado o de insatisfaccion.

Grafico 8

Nivel de satisfaccion con la claridad de la informacién recibida sobre la(s)

vacante(s).
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

En promedio, el nivel de satisfaccion de los practicantes frente a este aspecto es de
4,13, reflejando que, en términos generales, la empresa proporciona informacién de

las vacantes que resulta clara para los candidatos. No obstante, el porcentaje de
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satisfaccion moderada o insatisfaccion muestra una oportunidad de mejora frente a

la comunicacioén de la informacion.

Con respecto a la descripcién del cargo y las funciones, la mayoria de los
practicantes expresé estar muy satisfecho y satisfecho con la informacién recibida.
Por su parte, un 14% de practicantes manifestd un nivel de satisfaccion neutro y un

7% manifesto sentirse insatisfecho con este aspecto (ver grafico 9).

Grafico 9

Nivel de satisfaccion con la descripcion del cargo y funciones.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

Aunque en promedio el nivel de satisfaccion es de 4,13, representando un nivel de
satisfaccion positivo, se evidencia la necesidad de mejorar la descripcién de los
cargos y funciones, con el objetivo de que la informacion sobre las vacantes sea

mas clara para los candidatos.

Por otra parte, el 89% de los practicantes afirmé haber tenido la oportunidad de
resolver dudas e inquietudes acerca de la vacante antes de iniciar el proceso de
seleccion (ver grafico 10). Sin embargo, solo el 11% manifestd no haber tenido esta
posibilidad. Aunque esto refleja el nivel de disposicién del equipo de reclutamiento
de la empresa para proporcionar claridad y asistencia frente a inquietudes, lo que
puede generar una mayor confianza y seguridad en los candidatos, es importante
reforzar este acompanamiento de modo que todos los candidatos cuenten con la

misma posibilidad.
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Grafico 10
Posibilidad de resolver dudas e inquietudes de la vacante antes de avanzar al

proceso de seleccion.

mSi No

Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

Ademas, la mayoria de los practicantes se sintio satisfecho y muy satisfecho con la
posibilidad de resolver dudas e inquietudes sobre la vacante a la que postularon
(ver grafico 11). Sin embargo, un 19% manifesté un nivel moderado de satisfaccion
o insatisfaccion. Esto refleja que, aunque el equipo de reclutamiento cuenta con
disposicion para aclarar dudas y el promedio de satisfaccion es de 4,23, aun puede
mejorar en la gestion de la comunicacion para garantizar que todos los candidatos

perciban que sus dudas e inquietudes son atendidas.

Grafico 11

Nivel de satisfaccion con la posibilidad de resolver dudas e inquietudes.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.
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3.3.2. Satisfaccion sobre el proceso de seleccion

Para valorar el nivel de satisfaccion de los practicantes de la empresa TaskUs
Colombia respecto al proceso de seleccidon, se consideraron aspectos como: la
explicacion de etapas y filtros del proceso, la duracién del proceso, el trato recibido
por parte del personal a lo largo del proceso, el cumplimiento con la programacion
de entrevistas, la claridad y el tiempo para realizar pruebas, la retroalimentacion del

proceso y la rapidez de la informacion.

En relacion con la explicacion de etapas vy filtros del proceso, la empresa TaskUs
Colombia, en su mayoria, explica a los candidatos a practicas las etapas, filtros y/o
duracion del proceso de seleccion. Sin embargo, al 13% de candidatos indicé que
no se les proporciona esa informacion (ver grafico 12). Aunque en general se realiza
esta explicacion a una gran proporcidon de candidatos, es necesario que la empresa
se asegure de que todos cuenten con la misma informacién sobre el proceso de

seleccion.

Grafico 12

Explicacion de etapas, filtros y/o duracioén del proceso de seleccion.

mSi  No

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

Respecto al nivel de satisfaccion (ver grafico 13), se observa que el 76% de los
practicantes se encuentran muy satisfechos y satisfechos con la explicacién acerca
de las etapas, filtros y/o duracién del proceso de seleccién. No obstante, el 24% de

los practicantes indicé un nivel de satisfaccion neutro o insatisfecho con este
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aspecto, para lo cual es posible que estos candidatos no hayan tenido claridad del

proceso aun con la informaciéon suministrada.

Grafico 13
Nivel de satisfaccion con la explicacion de etapas, filtros y/o duracion del proceso

de seleccion.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

En promedio, el nivel de satisfaccion de este aspecto es de 4,1. Aunque es un
promedio alto, se requiere fortalecer la comunicacion de la empresa garantizando

que la informacion acerca del proceso de seleccion sea clara.

Por su parte, frente a la duracion del proceso de seleccion, se observa un mayor
nivel de satisfaccion (ver grafico 14). El 85% de practicantes manifesté sentirse muy
satisfecho o satisfecho con este aspecto, mientras que el 13% de estos, indica un
nivel de satisfaccion neutro y solo el 3% expresa sentirse muy insatisfecho. En
general, el nivel de satisfaccion de la duracion del proceso de seleccién, en
promedio, es de 4,3, indicando que los practicantes, en su mayoria, perciben

positivamente la duracién y tiempos empleados en este proceso.
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Grafico 14

Nivel de satisfaccion con la duracion del proceso de seleccion.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

En cuanto al primer filtro del proceso de seleccidon, se observa que la empresa
TaskUs realiza una primera entrevista telefénica, virtual o presencial a la mayoria
de los candidatos, siguiendo asi con el proceso establecido (ver grafico 15). Solo un

4% de practicantes manifestdé no haber experimentado esta etapa del proceso.

Grafico 15

Realizacion de una primera entrevista telefonica, virtual o presencial.

ESi  No

Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

De la entrevista inicial en el proceso de seleccion, se observa que el nivel de
satisfaccion frente al trato recibido durante este primer filtro es muy satisfactorio (ver

grafico 16). El 90% de los practicantes manifiesta sentirse muy satisfecho o
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satisfecho con el trato recibido por parte de los entrevistadores. Por su parte, solo

el 7% manifiesta un nivel de satisfaccion neutro y el 3% indico sentirse insatisfecho.

Grafico 16

Nivel de satisfaccion con el trato recibido durante la primera entrevista.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

En promedio, el nivel de satisfaccion frente a este aspecto es de 4,5, evidenciando
que las entrevistas del primer filtro se llevan a cabo en un ambiente que los
practicantes captan como positivo. No obstante, es necesario que este trato positivo
sea constante, de modo que la minoria también pueda sentirse satisfecha durante

la entrevista inicial.

Respecto al nivel de satisfaccion frente al cumplimiento de fechas y horarios de la
primera entrevista, se observa que, en términos generales, es muy satisfactorio (ver
grafico 17). El 85% de los practicantes de la empresa, manifestd haberse sentido
muy satisfecho y satisfecho con el cumplimiento de la programacion por parte de
los encargados de la entrevista del primer filtro. Por otro lado, el 12% indicé un nivel

de satisfaccion neutral y el 3% expres6 sentirse insatisfecho con esto.
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Grafico 17

Nivel de satisfaccion con el cumplimiento de la programacion de la primera

entrevista.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

Aunque el nivel de satisfaccion de este elemento evaluado es de 4,3, confirmando
un nivel alto, el registro de respuestas neutrales muestra la importancia de cumplir

de manera estricta con la programacion de las entrevistas.

En cuanto a la proporcion de practicantes que realizaron pruebas técnicas,
psicotécnicas o de conocimiento, frente a los que no las realizaron, se observa un
resultado relativamente similar (ver grafico 18). Esto se debe a que, durante el
proceso de seleccion, puede requerirse o no la realizacién de estas pruebas segun

la solicitud del area de la vacante de practicas.

Grafico 18

Realizacion de pruebas técnicas, psicotécnicas o de conocimiento.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.
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No obstante, para aquellos practicantes que realizaron pruebas como parte del
proceso de seleccion, se observa que el 74% manifesté estar muy satisfecho y
satisfecho, mientras que el 23% de estos indicé un nivel de satisfaccion moderado
(ver grafico 19). En promedio, el nivel de satisfaccion es de 4,2, reflejando una
percepcion positiva por parte de los candidatos. Sin embargo, frente a las
respuestas neutrales, es posible que las instrucciones de las pruebas no hayan sido
claras por completo. Ante esto, es importante mejorar la forma en que se comunican
dichas pruebas con el objetivo de que los candidatos no las consideren como un

obstaculo y puedan sentirse satisfechos durante el proceso.

Grafico 19

Nivel de satisfaccion con la claridad de las pruebas realizadas.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

Respecto al tiempo permitido para realizar estas pruebas en el proceso de
seleccion, se evidencia que el 68% de los practicantes se sintié muy satisfecho y
satisfecho con este aspecto, mientras que el 32% indicd un nivel de satisfaccion
moderado o de insatisfaccidon (ver grafico 20). Ademas, el nivel de satisfaccion en
promedio es de 4,0, mostrando un nivel alto en general. No obstante, es posible que
para aquellos practicantes con un nivel de satisfaccion moderado o de
insatisfaccion, los tiempos estipulados para realizar las pruebas no fueran los

adecuados, lo cual representa una oportunidad de mejora.

60



Grafico 20

Nivel de satisfaccion con el tiempo permitido para realizar pruebas.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

En cuanto al procedimiento establecido por la empresa, un supervisor de area
realiza una entrevista final a los candidatos. Como se observa a continuacion, la
gran mayoria experimenté esta etapa del proceso de seleccion (ver grafico 21). Sin
embargo, el 14% de los practicantes manifiesta no haberlo hecho. Lo anterior indica
que, aunque en términos generales la empresa sigue los procedimientos
establecidos, resulta necesario que lo haga de manera permanente, a fin de que

todos los candidatos avancen a través de las mismas etapas del proceso.
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Grafico 21

Realizacién de entrevista final.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

Al respecto, frente al nivel de satisfaccion percibido con el trato recibido durante la
entrevista final, se observa que el 85% de los practicantes se sinti6 muy satisfecho
y satisfecho con este aspecto. Por su parte, solo el 15% manifesté un nivel de
satisfaccion neutro o insatisfecho (ver grafico 22). Ademas, el nivel de satisfaccion
percibido por los practicantes frente al trato recibido en la entrevista final obtuvo un
promedio de 4,4. Si bien la proporcion de practicantes insatisfechos o de
satisfaccion neutral es baja, es importante que todos los candidatos reciban el

mismo trato durante esta etapa de seleccion.

Grafico 22

Nivel de satisfaccién con el trato recibido durante la entrevista final.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.
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En cuanto al cumplimiento de los supervisores de area con la programacion de
entrevistas finales, el 85% de los practicantes indicaron sentirse muy satisfechos y
satisfechos con este elemento evaluado, mientras que el 15% manifesto un nivel de

satisfaccion moderado o sentirse insatisfecho (ver grafico 23).

Grafico 23

Nivel de satisfaccion con el cumplimiento de la programacion de la entrevista final.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

En promedio, el nivel de satisfaccion de este elemento evaluado es de 4,3. Lo
anterior muestra que los practicantes percibieron un ambiente positivo durante las
entrevistas finales realizadas por supervisores de area. No obstante, el trato
percibido como positivo debe permanecer constante con todos los candidatos a fin

de brindar una experiencia satisfactoria en sus procesos.

Otro elemento evaluado fue la retroalimentacion brindada sobre el desempeiio en
el proceso de seleccion (ver grafico 24). Se observa que el 63% de los practicantes
manifesté haber recibido una retroalimentacion de su proceso, mientras que el 37%
expreso lo contrario, mostrando que hay una importante proporcion de practicantes
que no recibid retroalimentaciéon. Este resultado representa una oportunidad de
mejora en el acompafamiento que la empresa proporciona a candidatos

practicantes.
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Grafico 24

Retroalimentacion sobre desemperio en el proceso de seleccion.

mSi No

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

En relacion con el nivel de satisfaccién percibido frente a la retroalimentacion
brindada, se observa que es alto (ver grafico 25). El 81% de los practicantes
manifestd sentirse muy satisfecho y satisfecho con la retroalimentacién recibida,

mientras que el 19%, manifestd niveles moderados o de insatisfaccion.

Grafico 25
Nivel de satisfaccion con la retroalimentacion sobre desempefio en el proceso de
seleccion.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

En promedio, el nivel de satisfaccion de la retroalimentacién sobre el desempefio
en el proceso de seleccion es de 4,3. Aunque esto evidencia altos niveles de
satisfaccion, es posible que algunos practicantes no hayan recibido una
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retroalimentacion adecuada y oportuna, al considerar la importante proporcion de

practicantes que manifesté no sentirse satisfecha.

Como ultimo aspecto del proceso de seleccidon, se indagdé por la informacion
suministrada acerca del avance de los candidatos en el proceso de seleccion (ver
grafico 26). En general, la empresa comunica a los candidatos su avance en el
proceso, pero el 9% de practicantes encuestados manifesté que no se le notifico al

respecto.

Grafico 26

Informacién sobre avance en el proceso de seleccion.

ESi No

Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

En cuanto al nivel de satisfaccion con la rapidez de la informacion suministrada
acerca del avance en el proceso de seleccion de los practicantes, se observa que,
en promedio, el nivel de satisfaccion es de 4,4. EI 86% de los practicantes manifesto
sentirse satisfecho y muy satisfecho, mientras que el 14% indicé un nivel de
satisfaccion neutro o sentirse insatisfecho (ver grafico 27). Lo anterior indica que los
procesos de comunicacion de la empresa son rapidos y generan una buena

experiencia a los candidatos en su proceso de seleccion.
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Grafico 27
Nivel de satisfaccion con la rapidez de la informacion sobre avance en el proceso

de seleccion.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.
3.3.3. Satisfaccion sobre el proceso de induccion

El nivel de satisfaccion percibido por los practicantes de la empresa TaskUs
Colombia frente al proceso de induccién, se analizé a través de aspectos como la
bienvenida del primer dia en la empresa, la claridad percibida frente a la informacion
recibida, la documentacién empresarial recibida y la pertinencia del proceso de

induccion.

Respecto a la bienvenida formal, se observa que, en su mayoria, la empresa brinda
este acompafiamiento a los practicantes durante su primer dia (ver grafico 28). El
91% de los practicantes indicé haber recibido esta bienvenida, mientras que solo el
9% indico lo contrario. Estas cifras muestran un alto nivel de cumplimiento por parte
de la empresa en la primera etapa del proceso de induccion. Sin embargo, es
importante que todos los practicantes vivencien esta primera etapa de manera

similar con el objetivo de brindar un proceso de inducciéon completo.
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Grafico 28

Cumplimiento con la bienvenida formal en el primer dia de los practicantes.

mSi  No

Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

Respecto al nivel de satisfaccion percibido frente a la bienvenida recibida el primer
dia, el 76% de los practicantes manifestd niveles altos de satisfaccion (ver grafico
29). Por su parte, el 18% indicé niveles neutros de satisfaccion y el 7% de
practicantes manifestd sentirse insatisfecho o muy insatisfecho. Ademas, el nivel de
satisfaccion promedio con esta bienvenida fue de 4,2, mostrando una percepcion
positiva de parte de los practicantes desde su experiencia. No obstante, frente a la
presencia de un porcentaje significativo de satisfaccion moderada o de
insatisfaccion, es posible que no todos los practicantes reciban la bienvenida de la

misma manera, haciendo necesario estandarizar esta etapa.

Grafico 29

Nivel de satisfaccion con la bienvenida de primer dia.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.
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El siguiente elemento evaluado es la presentacion del funcionamiento, la mision, la
vision, los valores y las politicas de la empresa. Los resultados revelan que el 84%
de los practicantes recibieron esta informacion, mientras que el 16% no la recibieron
(ver grafico 30). Se observa que, en la mayoria de los casos, la empresa realiza
este acercamiento a los nuevos practicantes por medio la informacion
organizacional basica el proceso de induccion. Sin embargo, la falta de esta
informacion en una proporcion de practicantes revela la necesidad de garantizar

uniformidad en el contenido de la induccion.

Grafico 30

Presentacion de la empresa.

mSi  No

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

En cuanto al nivel de satisfaccion con la presentacién del funcionamiento, la mision,
la vision, los valores y las politicas de la empresa, el 80% de los practicantes
expreso sentirse muy satisfecho y satisfecho con esta presentacién, mientras que
los practicantes restantes manifestaron niveles de satisfaccion moderada o de
insatisfaccion (ver grafico 31). Ademas, el nivel de satisfaccion percibido es en
promedio alto (4,2). Sin embargo, la existencia de practicantes con niveles neutros
de satisfaccion y de insatisfaccion podria indicar que la informacién suministrada no
es completamente clara, comprendida o valorada por los practicantes nuevos de la

organizacion.
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Grafico 31

Nivel de satisfaccion con la presentacion de la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

Con respecto a la explicacion del funcionamiento del area, se observa que la
empresa tiene un alto nivel de cumplimiento en esta etapa. El 97% de los
practicantes indicd haber recibido una presentacion acerca del funcionamiento del
area al que fue asignado, mientras que solo un 3% de los practicantes manifesto lo

contrario (ver grafico 32).

Grafico 32

Explicacion del funcionamiento del area asignada.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.
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El nivel de satisfaccion con la explicacion del area asignada es generalmente alto.
El 83% de los practicantes indicd sentirse muy satisfecho o satisfecho con esta
explicacion, mientras que el 17% manifesto un nivel neutro de satisfaccion o un nivel
de insatisfaccion (ver grafico 33). Ademas, el nivel de satisfaccion promedio de este
aspecto evaluado fue de 4,2, mostrando una apreciacién positiva por parte de los
practicantes. Sin embargo, la presencia de casos de insatisfacciéon y satisfaccion
neutra, podrian indicar que la explicacion proporcionada acerca de las areas

asignadas no es completa o clara para todos los casos.

Grafico 33

Nivel de satisfaccion con la explicacion del funcionamiento del area asignada.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

Otro aspecto evaluado del proceso de induccién es la informacion o explicaciéon
proporcionada a los practicantes acerca de sus funciones, responsabilidades y
deberes de su cargo. Lo resultados muestran que, en la mayoria de los casos, la
empresa presenta esta informacion a sus nuevos practicantes y solo al 4% de ellos

no se le suministré dicha informacion (ver grafico 34).
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Grafico 34

Explicacion de funciones y deberes.

uSi  No

Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

Respecto al nivel de satisfaccion con la explicacion de funciones, responsabilidades
y deberes, se observa que el 81% de los practicantes, se sintié satisfecho o muy
satisfecho con dicha explicacién, mientras que el 19% manifestd haberse sentido
neutro o insatisfecho frente a este aspecto (ver grafico 35). En promedio, el nivel de
satisfaccion es alto (4,3 en promedio). Sin embargo, frente a la existencia de una
proporcion significativa de practicantes que no se sintié satisfecho, es posible que

estos no hayan comprendido completamente sus funciones o no se encontraran

conformes con la informacion recibida.

Grafico 35

Nivel de satisfaccion con la explicacion de funciones y deberes.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.
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En cuanto a la socializacion de beneficios y derechos como practicantes, se observa
que, en términos generales, el nivel de cumplimiento de este aspecto es alto. Se
observa que el 79% de los practicantes recibio esta informacion y el 21% no la
recibio (ver grafico 36). Aunque la mayoria afirma conocer sus beneficios y
derechos, existe una proporcion significativa de practicantes que no recibieron esta
informacion durante su proceso de induccién y que podria generar la percepciéon de

un proceso de induccion incompleto para algunos practicantes.

Grafico 36

Socializacion de beneficios y derechos.

ESi  No

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

Respecto al nivel de satisfaccidén con esta socializacion, se encontré que el 80% de
los practicantes se sinti6 muy satisfecho o satisfecho con la informacién
suministrada acerca de sus beneficios y derechos, mientras que los practicantes
restantes, manifestaron un nivel de satisfaccién neutral o de insatisfaccién frente a
este aspecto (ver grafico 37). Ademas, se evidencian altos niveles de satisfaccion
percibida en promedio (4,2). No obstante, es posible que sea necesario mejorar la
claridad y alcance de la informaciéon compartida, con el objetivo de garantizar que

todos los nuevos practicantes comprendan sus beneficios y se sientan satisfechos.
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Grafico 37

Nivel de satisfaccion con la socializacion de beneficios y derechos.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

En cuanto a la documentacion relacionada con informacion de la empresa, area o
cargo, se observa que el 81% de los practicantes afirmé recibir dicha
documentacion, mientras que el 19% no recibié ningun documento (ver grafico 38).
Estos datos revelan un alto nivel de cumplimiento por parte de la empresa frente a
suministro de informacion. Sin embargo, es posible que sea necesario reforzar estas
practicas, con el objetivo de asegurar que todos los practicantes cuenten con la

informacion necesaria para adaptarse a su cargo y a la empresa.

Grafico 38

Suministro de documentacion empresarial.

mSi No

Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.
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Con respecto al nivel de satisfaccion con la documentacién organizacional
compartida, el 79% de los practicantes manifestd haberse sentido muy satisfecho o
satisfecho con la documentacion recibida, mientras que el 21% expresd niveles de
satisfaccion neutral o de insatisfaccion (ver grafico 39). Ademas, el promedio de
satisfaccion con la documentacion organizacional compartida fue de 4,2, reflejando
una percepcion positiva por parte de los practicantes de la empresa. No obstante,
es posible que frente a la presencia de practicantes insatisfechos o de satisfaccion
neutra, sea necesario fortalecer la entrega y mejorar el contenido de la
documentacion, con el objetivo de que todos los practicantes cuenten con

informacion relevante y de utilidad para su cargo.

Grafico 39
Nivel de satisfaccion con el suministro de documentacion empresatrial.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

En relacion con la posibilidad de evaluar el proceso de induccién y la informacién
recibida en dicho proceso se observa que el 73% de los practicantes si tuvo esta
posibilidad, mientras que el 27% de los practicantes indicé no haber contado con
ella (ver grafico 40). Si bien un gran porcentaje de practicantes conté con la
posibilidad de retroalimentar el proceso, existe un porcentaje significativo de
practicantes que no pudo hacerlo. Esto podria limitar el conocimiento de areas de

mejora del proceso de induccion.
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Grafico 40

Posibilidad de evaluar el proceso de induccion.

Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.

Respecto al nivel de satisfaccion con la pertinencia del contenido del proceso de
induccion para integrarse adecuadamente al cargo y a la empresa, se identifica que
el 79% de los practicantes indicd sentirse muy satisfecho y satisfecho con dicho
contenido, mientras que el 21% manifestd niveles de satisfaccion neutral o de
insatisfaccion (ver grafico 41). Ademas, el nivel de satisfaccion percibido fue
mayoritariamente alto, con un promedio de 4,2, confirmando que la mayoria de los
practicantes consideran el contenido del proceso de induccién como pertinente. No
obstante, es posible que sea necesario ajustar la informacién compartida en este
proceso, garantizando claridad para aquellos practicantes que se sintieron

insatisfechos o con niveles de satisfaccion neutral.

Grafico 41

Nivel de satisfaccion con la pertinencia del contenido del proceso de induccion.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.
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Por ultimo, se evaluo el nivel de satisfaccion frente al proceso de induccién, tomado
como una herramienta de adaptacion para el primer dia de practicas. Los resultados
muestran que el 83% de los practicantes manifesté sentirse satisfecho y muy
satisfecho, mientras que el 17% indico un nivel de satisfaccion neutral o
insatisfaccion (ver grafico 42). Ademas, se observa una valoracion positiva con un
promedio de satisfaccion de 4,3. Sin embargo, la existencia de candidatos
insatisfechos o de satisfaccion neutra, podria indicar la necesidad de fortalecer el
proceso, con el objetivo de garantizar mas apoyo y acompafiamiento a los nuevos

practicantes.

Grafico 42

Nivel de satisfaccion con el proceso de inducciéon como medio de adaptacion.

35 32;54%

20 17; 29%

B Frecuencia

10 7;12%
5
2;3% l
1;2%
.| pld
2 3

Escala de satisfaccion

4 5

Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.
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3.4. FORTALEZAS Y OPORTUNIDADES

A continuacién, se determinan las fortalezas y oportunidades de mejora de los
procesos de reclutamiento, seleccion e induccion de practicantes en la empresa
TaskUs Colombia, partiendo del analisis descriptivo cuantitativo realizado
previamente y unificandose en los graficos de radar del presente apartado. Ademas,
se tiene en cuenta las respuestas de las preguntas abiertas del cuestionario

estructurado respondido por los practicantes de la organizacion.

Para clasificar las variables evaluadas de cada proceso en fortalezas y
oportunidades de mejora, se tuvo en cuenta el nivel promedio de satisfaccion por
variable y el nivel de cumplimiento frente a cada etapa de los procesos.

Considerando lo anterior, se establecen tres categorias:

1) Fortalezas. Una variable es considerada como fortaleza cuando su nivel
promedio de satisfaccion es igual o mayor a 4,3. También es considerada
como fortaleza cuando el 80% o mas de los practicantes encuestados indica

estar satisfecho o muy satisfecho.

2) Oportunidades principales de mejora. Una variable es considerada como
oportunidad principal de mejora cuando su nivel promedio de satisfaccidon es
menor o igual a 4,1. También se considera como oportunidad principal de
mejora cuando mas del 10% de los practicantes no experimenta la actividad

evaluada, debido a que podria indicar problemas de ejecucion.

3) Oportunidades secundarias de mejora. Una variable es considerada como
oportunidad secundaria de mejora cuando su nivel promedio de satisfaccion
es aceptable (4,2). Ademas, se considera oportunidad secundaria de mejora
cuando entre el 15% y 25% de practicantes manifiesta satisfaccion neutra o

insatisfaccion.
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3.4.1. Proceso de reclutamiento

Con el analisis del proceso de reclutamiento se observa una gestion positiva,
considerando que cada elemento del proceso evaluado se encuentra por encima de
4 en una escala de 1 a 5. La siguiente grafica de radar pone en evidencia la
consistente percepcion positiva por parte de los practicantes al ubicar sus niveles

de satisfaccion entre 4,1y 4,5 (ver grafico 43).

Grafico 43

Nivel promedio de satisfaccion del proceso de reclutamiento.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.
3.4.1.1. Fortalezas del proceso de reclutamiento

Teniendo en cuenta los niveles de satisfaccion se clasificaron como fortalezas los

siguientes aspectos evaluados del proceso de reclutamiento:

e Trato recibido (4,5).
e Canal de difusién (4,3).

e Tecnologias implementadas (4,3).
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Estos aspectos fueron percibidos de manera muy positiva por los practicantes de la
empresa. Los practicantes destacan una excelente atencidn, experiencia grata y
amabilidad por parte de los reclutadores; y, una estrategia de comunicacién efectiva
no solo en términos de alcance, sino también en garantizar un acceso facil a la

informacion de vacantes de practicas para los estudiantes a través de tecnologias.
3.4.1.2. Oportunidades principales de mejora del proceso de reclutamiento

Respecto a las oportunidades principales de mejora, se clasificaron las siguientes:

e Claridad de la informacion (4,1).

e Descripcion del cargo (4,1).

Aunque estos elementos del proceso de reclutamiento cuentan con un nivel de
satisfaccion positivo, los practicantes manifiestan que resulta necesario explicar de
manera mas detallada la informacién referente a la vacante a la cual aplican los
candidatos. Especificamente, consideran que debe darse mayor claridad respecto
a la modalidad de trabajo y la sede en la cual se desarrollaran las practicas. Por otro
lado, se observa la oportunidad de verificar que las funciones sean acordes al cargo
al que se postulan los candidatos y que se proporcione mas informacion referente
a las funciones y actividades que desempefiaran una vez inicien su contrato de

practicas.
3.4.1.3. Oportunidades secundarias de mejora del proceso de reclutamiento

Finalmente, para el proceso de reclutamiento se definio la siguiente variable como

una oportunidad secundaria de mejora:

e Posibilidad de resolver dudas (4,2).

Se encuentra a la posibilidad de resolver dudas como una oportunidad secundaria
de mejora considerando su nivel promedio de satisfaccion de 4,2 y un importante
porcentaje de practicantes que manifestaron niveles de satisfaccion neutral o de

insatisfaccion. Frente a eso, algunos practicantes manifestaron que su proceso
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avanzo de manera tan rapida que no pudieron resolver dudas, ademas, que es
importante tener estos espacios con anterioridad y no solo cuando se haya firmado

el contrato de practicas.
3.4.2. Proceso de seleccién

La evaluacion del proceso de seleccion revela un desempefio favorable con niveles
de satisfaccién mayores a 4 en una escala de 1 a 5. La siguiente grafica evidencia
la tendencia a un nivel de satisfaccion estable en cada aspecto del proceso
evaluado. Lo anterior indica que la estructura y desarrollo del proceso genera una

experiencia positiva para la mayoria de los practicantes (ver grafico 44).

Grafico 44

Nivel promedio de satisfaccion del proceso de seleccion.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados de encuesta.
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3.4.2.1. Fortalezas del proceso de seleccion

De acuerdo con los promedios de satisfaccién obtenidos en el analisis descriptivo
cuantitativo, las fortalezas del proceso de seleccion estan enfocadas principalmente
en el trato durante el desarrollo del proceso, la comunicacion, la organizacion y el

cumplimiento del proceso:

e Trato recibido en la primera entrevista (4,5).

e Trato recibido en la entrevista final (4,4).

e Rapidez de informacion sobre el avance en el proceso (4,4).

e Retroalimentacion sobre desempefio (4,3).

e Cumplimiento con la programacién de la entrevista inicial (4,3).
e Cumplimiento con la programacion de la entrevista final (4,3).

e Duracion del proceso de seleccion (4,3).

Como se observa, estos aspectos del proceso cuentan con altos niveles de
satisfaccion, mostrando que la experiencia de los candidatos durante las entrevistas
de seleccion es positiva y que, ademas, la empresa cuenta con un proceso

organizado respecto a tiempos y programaciones.
3.4.2.2. Oportunidades principales de mejora del proceso de seleccion.

Para el proceso de seleccion se clasificaron como oportunidades principales de

mejora los siguientes elementos evaluados:

e Explicacién de etapas, filtros y/o duracion del proceso de seleccion (4,1).

e Tiempo para realizar pruebas de seleccion (4,0).

Estos dos aspectos contienen los niveles mas bajos de satisfaccion del proceso de
seleccion. Los resultados indican que posiblemente algunos candidatos realizan el
proceso sin claridad de la informacion o las actividades que deben desarrollar para
su seleccion. Respecto a esto, los practicantes expresaron que del proceso

cambiarian el tiempo de entrega de las pruebas de seleccion a un tiempo mas
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prudencial, debido a que consideran que se otorga muy poco tiempo para
desarrollar dichas pruebas. Ademas, manifiestan que cambiarian la explicacién de
la informacion ya que esta se realiza de manera muy rapida y genera la sensacion

de necesitar mas informacion.

Esto refleja una clara oportunidad para mejorar la orientacion, instruccién y gestion
del tiempo que se le brinda a los candidatos durante su proceso de seleccién, con
el objetivo de asegurar que todos entiendan el proceso y tengan las condiciones

adecuadas para la presentacion de pruebas de seleccion.
3.4.2.3. Oportunidades secundarias de mejora del proceso de seleccion.

Teniendo en cuenta el nivel promedio de satisfaccion y la proporcidén considerable
de satisfaccidon neutral y/o insatisfaccion, se clasifica como oportunidad secundaria

de mejora:
e Claridad de las pruebas (4,2).

Aunque este aspecto cuenta con un nivel de satisfaccion por encima de 4, el 26%
de practicantes manifestd satisfaccion neutral o insatisfaccion. Si bien la mayoria se
siente satisfecha con la claridad de la informacion de las pruebas y no representa
una oportunidad critica, es necesario brindar una experiencia homogénea con
instrucciones claras que refuercen la percepcion positiva evitando informacion e

indicaciones confusas.
3.4.3. Proceso de induccion

De igual manera que en los procesos de reclutamiento y seleccion, en el proceso
de induccidn se observan niveles de satisfaccién por encima de 4 en una escala de
1 a 5. Particularmente para este proceso, los niveles promedios de satisfaccion son
de 4,2 y 4,3 para los elementos evaluados (ver grafico 45). Por tal motivo, para
clasificar las fortalezas y oportunidades se tendra en cuenta principalmente el

porcentaje de practicantes que no experimentaron el elemento evaluado del
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proceso de induccion y los comentarios de los practicantes que si lo experimentaron,

sin dejar de lado el nivel promedio de satisfaccion.

Grafico 45

Nivel promedio de satisfaccion del proceso de induccion.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de encuesta.

3.4.3.1. Fortalezas del proceso de induccion

Para el proceso de induccion se identificaron las siguientes fortalezas:

¢ Informacion recibida sobre funciones y deberes (4,3).

¢ Ayuda del proceso para adaptarse al entorno (4,3).

Estos dos elementos del proceso de induccion fueron valorados con un alto nivel
promedio de satisfaccion por parte de los practicantes de la empresa. Lo anterior
evidencia que los practicantes reciben informacion clara, suficiente y efectiva de sus
funciones y deberes como practicantes dentro de la organizacion. Ademas, se

refleja que el proceso de induccion es percibido como una herramienta o medio que
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facilita la adaptacion de los practicantes al entorno organizacional y a reducir sus

posibles nervios o tensiones.
3.4.3.2. Oportunidades principales de mejora del proceso de induccién

Las oportunidades principales de mejora encontradas en el proceso de induccién
se basan en la informacién suministrada a los practicantes y la documentacion en
la que se soporta. Para estos elementos no solo se tuvo en cuenta el nivel de
satisfaccion de aquellos practicantes a quienes si se les brindo esta informacion,
sino también el porcentaje de practicantes a los que no se les compartié la misma.
Esto debido a que se considera critico que, en el desarrollo del proceso de
induccion, una proporcion significativa de practicantes no cuente con la informacion

necesaria para la adaptacion al nuevo entorno organizacional.

Teniendo en cuenta esto, se clasifica como oportunidad principal de mejora a estos
elementos que, aunque tienen un nivel promedio de satisfaccién positivo, se
encuentra que al 16%, 21% y 19% de practicantes, no se les proporciond la

informacion respectiva.

¢ Informacion recibida sobre la empresa (4,2).
¢ Informacion recibida sobre beneficios y derechos (4,2).

¢ Documentacion fisica o digital recibida (4,2).

No garantizar la entrega completa de informacién y/o documentacion relevante
durante el proceso de induccién a todos los practicantes, no solo podria afectar la
experiencia de los practicantes en este proceso, sino también afectar de manera

negativa en la comprension de su nuevo contexto organizacional.
3.4.3.3. Oportunidades secundarias de mejora del proceso de induccion

Para el proceso de induccion se identificaron oportunidades de mejora que, aunque

cuentan con un nivel promedio de satisfaccién aceptable, pueden fortalecerse de
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modo que se estandarice la experiencia de los practicantes durante el proceso de

induccion:

e Bienvenida de primer dia (4,2).
e Claridad de la informacion sobre el area asignada (4,2).

e Pertinencia del contenido de induccion (4,2).

Respecto a estos elementos del proceso, algunos practicantes expresaron que del
proceso de induccidn mejorarian la bienvenida de primer dia en cuanto al orden,
acompafamiento y claridad, con wuna persona previamente asignada
(preferiblemente el supervisor directo) que haga el recibimiento formal y se eviten
confusiones. Adicionalmente, expresan la necesidad recibir acompafamiento
presencial para reducir dificultades con la virtualidad y demoras en la entrega de

informacion acerca del area asignada y sus funciones.

Por otro lado, se observa que la pertinencia del contenido de induccion podria
mejorar considerando que, algunos practicantes indican haber recibido demasiada
informacion en un solo dia, principalmente por medio de cursos virtuales poco

dindmicos y no especializados para practicantes.
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4. CONCLUSIONES

Con base en los resultados obtenidos para el analisis de los procesos de
reclutamiento, seleccion e induccién de la empresa TaskUs Colombia, se puede
concluir que los procesos de incorporacion de la empresa siguen un flujo
organizado. Con la descripcidn realizada de estos procesos, se observa que
particularmente el reclutamiento y seleccion de practicantes se llevan a cabo
mediante lineamientos previamente definidos para el cumplimiento de la cuota
SENA y que son desarrollados por el area de TA Corporate; mientras que, para el
proceso de induccion, se evidencia una combinacion de un componente general con
informacion relevante para todos los nuevos colaboradores y un componente
especifico orientado a brindar informacién relevante sobre el area y cargo al que va

dirigido el practicante.

Este resultado muestra la forma en que se desarrolla el primer contacto entre los
estudiantes en etapa practica y la empresa, permitiendo entender su experiencia
inicial y el impacto que pueden llegar a tener estos procesos en su satisfaccion,
adaptacién y aprendizaje. Comprender los procesos de reclutamiento, seleccion e
induccién a partir de su descripcion, no solo permite interpretar el nivel de
satisfaccion de los practicantes desde su percepcion inicial; sino que, ademas,
posibilita establecer los elementos evaluados de los procesos de vinculacion como
una estrategia que afecta el desarrollo profesional de los practicantes y la imagen

corporativa de la empresa.

En relacién con el cumplimiento del primer objetivo especifico, se pudieron describir
los procesos de reclutamiento, seleccién e induccién de practicantes profesionales
de la empresa TaskUs Colombia, soportado en documentacion formal de la
organizacion y las entrevistas realizadas a los supervisores encargados de

desarrollar estos procesos.
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Por otro lado, la caracterizacion a los practicantes actualmente vinculados a la
empresa TaskUs Colombia, proporciona informacion sobre quienes participan en los
procesos analizados, con lo que se identifica que la mayoria son jévenes
estudiantes con edades entre 21 y 23 afios, residentes de la ciudad de Cali y con
modalidad de practica presencial. Ademas, se identifica que la mayoria lleva menos
de tres meses en la empresa (al momento de aplicar la encuesta) y una proporcion
importante de practicantes ya contaba con experiencia en procesos de

reclutamiento, seleccion e induccion.

Estos resultados facilitan una comprension de como estos procesos de vinculacién
influyen en la adaptacion, la percepcion de la empresa y en la transicion entre el
entorno académico y laboral, teniendo como contexto su perfil como practicantes.
De esta forma, en términos de cumplimiento del segundo objetivo, se logro
caracterizar a los practicantes actualmente vinculados a la empresa, fortaleciendo
un entendimiento general de su experiencia, para generar informacion que apoye

en la mejora de estos procesos de incorporacion y acompafiamiento.

Con respecto al nivel de satisfaccion de los practicantes de la empresa TaskUs
Colombia en los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion, los resultados
revelan que, dichos procesos son percibidos de manera positiva por parte de la
mayoria de los practicantes de la organizacién. Los promedios obtenidos en los
diferentes aspectos o etapas evaluadas de cada proceso indican que la empresa
proporciona una experiencia adecuada durante la vinculacién a la organizacion y

acorde a sus expectativas.

Este resultado es de gran relevancia debido a que corrobora que los procesos de
incorporacion influyen significativamente en la transicién del entorno académico al
entorno laboral. Los niveles de satisfaccion comunicados a través de la encuesta
por los practicantes reflejan que la empresa genera un primer contacto que estimula

una facil adaptacion, el aprendizaje y una percepcion positiva respecto al desarrollo
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de sus practicas, fortaleciendo la importancia de estos procesos en su desarrollo

académico y profesional.

Con esto, se establece que el tercer objetivo planteado se cumple a cabalidad, pues
gracias a los resultados obtenidos, se pudo identificar el nivel de satisfaccion de los
practicantes vinculados a la organizacion y, ademas, se logré entender de manera
global como vivencian su incorporacion, contribuyendo con informacion esencial
que posibilita fortalecer la integracion y acompanamiento desde el inicio de su etapa

practica.

Por ultimo, con el andlisis de fortalezas y oportunidades de mejora de los procesos
de reclutamiento, seleccion e induccion se identifica claramente la forma en que los
practicantes experimentan las etapas de cada proceso y qué elementos afectan en
su nivel de satisfaccion. En general, los resultados revelan que los diferentes
elementos evaluados son positivamente valorados y que contribuyen a una
experiencia favorable. También, revelan que, existen algunos elementos de cada
proceso que, aunque estan valorados con un nivel de satisfaccion aceptable,
requieren adecuaciones que aseguren un proceso completo y satisfactorio para

todos los nuevos practicantes.

Estos resultados permiten entender de manera mas amplia la relacion entre la
percepcion de satisfaccion de los practicantes y la forma en que se ejecutan los
procesos de incorporacion y adaptacion. Considerando que el primer contacto de
los practicantes con la empresa impacta en su experiencia formativa y en su proceso
de transicion al mundo laboral, reconocer las fortalezas y oportunidades de mejora
representa la oportunidad de obtener informacion relevante para definir acciones
encaminadas a la mejora y efectividad de los procesos de la empresa, garantizando
una experiencia representativa para los practicantes durante su proceso de

incorporacion y transicion al entorno laboral.

Finalmente, frente al cumplimiento del cuarto objetivo, se puede establecer que se

dio cumplimiento a la identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora de los
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procesos de reclutamiento, seleccion e induccidn gracias al analisis cuantitativo y
cualitativo realizado. Lo anterior, ademas de integrar la comprension de la
experiencia de los practicantes, también posibilita la adquisicion de informacion
especifica para tomar decisiones y disenar estrategias que refuercen la gestidon de
talento humano de la empresa a futuro. El haber identificado fortalezas y
oportunidades de mejora ratifica la necesidad de continuar analizando y mejorando
los procesos, de modo que aporten en la adaptacion y el aprendizaje de los
practicantes, asi como en la imagen y reconocimiento de la empresa TaskUs

Colombia como un entorno corporativo atractivo para realizar la etapa practica.
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5. RECOMENDACIONES

A partir de los resultados obtenidos para el analisis de los procesos de
reclutamiento, seleccion e induccién de practicantes de la empresa TaskUs
Colombia, se determind que, aunque los niveles de satisfaccion de los procesos
mencionados son elevados y positivos, se encuentran algunos aspectos
susceptibles de mejora como, por ejemplo, la claridad de la informacién en los
procesos de reclutamiento y seleccion, la pertinencia del contenido recibido durante

el proceso de induccién, entre otros.

Con el analisis de resultados se evidencié que los tres procesos tienen en comun,
oportunidades de mejora orientadas a la necesidad de reforzar la pertinencia, la
consistencia y el detalle de la informacidén que se otorga a los practicantes desde el
inicio en sus procesos de reclutamiento y seleccion, hasta el desarrollo de su

induccion.

Como respuesta a esta necesidad, se elaboré un plan de accién (ver anexo C) en
el cual se definen medidas para asegurar que todos los candidatos y practicantes
de la empresa reciban por igual, informacion clara y completa durante sus procesos
de vinculacion. Este plan tiene como objetivo general mejorar la claridad y
efectividad de los procesos de reclutamiento, seleccién e induccién de practicantes
de la empresa TaskUs Colombia, garantizando una experiencia de vinculacion mas

satisfactoria y alineada con las necesidades de los estudiantes en etapa practica.

Ademas, cuenta con objetivos especificos para atender la necesidad presentada,
metas medibles, actividades relevantes como la actualizacion de plantillas, creacion
de guias y moédulos informativos, capacitaciones, entre otras actividades que,
ademas, cuentan con sus respectivas descripciones, los recursos necesarios, los
responsables de ejecutar las actividades, los indicadores de gestién y el tiempo de

ejecucion.
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En general, el plan de accion propuesto agrupa mejoras viables y aplicables que
fortalecen la experiencia de los practicantes a lo largo del desarrollo de sus procesos
de reclutamiento, seleccion e induccion en la empresa y area asignada. Ademas,
atiende directamente a las oportunidades de mejora identificadas, al disminuir
faltantes de informacidén, mejorar la comunicaciéon con aspirantes y asegurar un
proceso de induccidon completo y pertinente. Llevar a cabo esta propuesta le
posibilitara a TaskUs Colombia preservar los altos niveles de satisfaccion de sus
procesos, mejorar aun mas la experiencia de los practicantes y garantizar una

efectiva vinculacién acorde a los objetivos y planes estratégicos de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo A. Entrevistas dirigidas a supervisores

Para dar cumplimiento al objetivo de describir el proceso actual de reclutamiento,
selecciéon e induccion de practicantes profesionales de la empresa TaskUs
Colombia, se disefiaron preguntas de apoyo para las entrevistas dirigidas a los

supervisores encargados de llevar a cabo dichos procesos.

e Preguntas sobre los procesos de reclutamiento y seleccién

1. ¢De qué manera se gestiona el reclutamiento de practicantes en la
empresa?, ¢Quienes lo lideran?, ; Qué canales utilizan?, ;Qué criterios se
tienen en cuenta?

2. ¢Considera que el proceso de reclutamiento de practicantes se lleva bien
dentro de la empresa actualmente?, ;Por qué?, ;Qué piensa que podria
mejorar?

3. (,Qué etapas se llevan a cabo durante el proceso de seleccién de
practicantes en TaskUs Colombia?
¢, Qué criterios se consideran para elegir a los practicantes?
¢, Considera que el proceso de seleccion de practicantes se lleva bien dentro

de la empresa actualmente?, ¢ Por qué?, ; Qué piensa que podria mejorar?

¢ Preguntas sobre los procesos de reclutamiento y seleccion

1. ¢Actualmente existe un proceso estructurado de induccidn para
practicantes?

2. ;Como se lleva a cabo este proceso?, ¢Cual es el contenido que se
comparte en la induccion?

3. ¢Considera que el proceso de induccion se lleva bien actualmente?, ¢Por

qué?, ; Qué piensa que podria mejorar?
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Anexo B. Encuesta dirigida a practicantes

Para efectos de esta investigacion, se disefid una encuesta estructurada como
instrumento de recopilacion de datos. Esta encuesta se diseid en seis secciones
especificas. La primera seccion se disefid como bienvenida, en donde se informaron
generalidades y el propdsito de la encuesta. La segunda, tercera y cuarta seccion
se enfocaron en una combinacién de preguntas cerradas y de escala, orientadas a
conocer el nivel de satisfaccion de los practicantes frente a los procesos de
reclutamiento, seleccién e induccion, respectivamente. La quinta seccion se disefid
con tres preguntas abiertas pensadas para que los practicantes compartieran sus
experiencias o hicieran recomendaciones sobre los procesos de reclutamiento,
seleccién e induccion. Finalmente, la sexta seccidn de la encuesta se orientd a la
caracterizacion y perfilamiento de los practicantes encuestados, con el objetivo de

determinar que los participantes cumplieran con los criterios de la unidad de analisis.

Titulo: Encuesta de satisfaccion sobre los procesos de reclutamiento,

seleccion e induccion — TaskUs Colombia

Seccidn 1. Informacién general

Te invitamos a participar en esta encuesta cuyo propdésito es conocer tu nivel de
satisfaccion en los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion vividos en
TaskUs Colombia.

La informacion recolectada sera analizada de manera agrupada y se utilizara
unicamente con fines académicos y de investigacion. Tus respuestas seran tratadas
de manera andénima y confidencial para identificar oportunidades de mejora en los

procesos de incorporacion de la empresa.

La encuesta tiene una duraciéon aproximada de 5 a 10 minutos. Agradecemos tu

tiempo y honestidad al responder.
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Al hacer clic en “Siguiente”, aceptas participar voluntariamente en esta encuesta.

Seccion 2. Proceso de Reclutamiento

A continuacion, encontraras preguntas sobre algunas etapas del proceso de

reclutamiento con TaskUs Colombia. Indica si viviste o no cada una de las etapas.

Si tu respuesta es “Si”, contesta tu nivel de satisfaccion en el momento en que la

experimentaste.

Si tu respuesta es “No”, omite la escala de satisfaccion.

1. ¢Conociste la vacante a través de tu universidad, redes sociales u otro

medio?
1. Si
2. No

2. ;Mediante qué canal conociste la vacante?

5.

> wDbh -

Correo Electronico.
Universidad/Instituto.
Amigo(a).

Redes Sociales.
Otra...

3. Si tu respuesta a la pregunta 1 fue "Si", ; Qué tan satisfecho(a) te sentiste

con el canal por el cual conociste la vacante? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho

2=
3=
4 =
5=

Insatisfecho
Neutro
Satisfecho

Muy Satisfecho

4. Si tu respuesta a la pregunta 1 fue “Si”, ; Qué tan satisfecho(a) te sentiste

con las tecnologias implementadas en el proceso de reclutamiento?

Responde de 1 a 5 donde:
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1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho

3 = Neutro

4 = Satisfecho

5 = Muy Satisfecho

5. ¢Tuviste un contacto inicial de parte del equipo de reclutamiento de la
empresa TaskUs Colombia?
1. Si
2. No
6. Si tu respuesta anterior fue “Si”, ; Qué tan satisfecho(a) te sentiste con el
trato recibido durante la interaccidn antes de iniciar el proceso de seleccién?
Responde de 1 a 5 donde:
1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
7. ¢Recibiste informacion general acerca de la(s) vacantes(s) o el cargo?
1. Si
2. No
8. Si tu respuesta anterior fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
claridad de la informacion recibida sobre la(s) vacante(s)? Responde de 1 a
5 donde:
1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
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9. Si tu respuesta a la pregunta 7 fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste
con la descripcidon del cargo y funciones que recibiste? Responde de 1 a 5

donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
10. ¢ Tuviste la oportunidad de resolver dudas e inquietudes de la vacante antes
de avanzar al proceso de seleccion?
1. Si
2. No
11.Si tu respuesta anterior fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
posibilidad de resolver dudas o inquietudes sobre la vacante? Responde de
1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho

3 = Neutro

4 = Satisfecho

5 = Muy Satisfecho

Seccion 3. Proceso de Seleccion.

A continuacion, encontraras preguntas sobre algunas etapas del proceso de

seleccion con TaskUs Colombia. Indica si viviste o0 no cada una de las etapas.

Si tu respuesta es “Si”, contesta tu nivel de satisfaccion en el momento en que la

experimentaste.

Si tu respuesta es “No”, omite la escala de satisfaccion.
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. ¢ Te explicaron desde el inicio las etapas, filtros y/o duracion del proceso de
seleccion?

1. Si

2. No
. Si tu respuesta anterior fue “Si”, ; Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
explicacion recibida de las etapas, filtros y/o duracién del proceso de

seleccion? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho

2 = Insatisfecho

3 = Neutro

4 = Satisfecho

5 = Muy Satisfecho

. Si tu respuesta a la pregunta 1 fue “Si”, ; Qué tan satisfecho(a) te sentiste

con la duracion del proceso de seleccidn? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho

2 = Insatisfecho

3 = Neutro

4 = Satisfecho

5 = Muy Satisfecho

. ¢ Te realizaron una primera entrevista telefonica, virtual o presencial?

1. Si

2. No

. Si tu respuesta anterior fue “Si”, ; Qué tan satisfecho(a) te sentiste con el
trato recibido por parte de los encargados del proceso de seleccidén durante

la primera entrevista? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho

3 = Neutro

4 = Satisfecho
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5 = Muy Satisfecho
6. Si tu respuesta a la pregunta 4 fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste
con el cumplimiento por parte de los encargados del proceso de seleccidn,
frente a la programaciéon de fechas y horarios de la primera entrevista?

Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
7. ¢Realizaste pruebas técnicas, psicotécnicas o de conocimiento?
1. Si
2. No
8. Si tu respuesta anterior fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la

claridad de las pruebas que realizaste? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
9. Si tu respuesta a la pregunta 7 fue “Si”, 4 Qué tan satisfecho(a) te sentiste

con el tiempo permitido para realizar las pruebas? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
10.¢,Un lider o supervisor de area te realizé una entrevista final?
1. Si
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2. No
11.Si tu respuesta anterior fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste con el
trato recibido por parte del lider o supervisor de area que te realizé la

entrevista final? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho

2 = Insatisfecho

3 = Neutro

4 = Satisfecho

5 = Muy Satisfecho

12.Si tu respuesta a la pregunta 10 fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste

con el cumplimiento por parte de los encargados del proceso de seleccién,
frente a la programacion de fechas y horarios en la entrevista final?

Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
13. ¢ Te dieron retroalimentacion sobre tu desempefio en el proceso de
seleccion?
1. Si
2. No
14. Si tu respuesta anterior fue “Si”, ; Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
retroalimentacién recibida acerca de tu desempefio en el proceso de

seleccion? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho

3 = Neutro

4 = Satisfecho
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5 = Muy Satisfecho
15. ¢ Recibiste informacién sobre tu avance en el proceso de seleccion?
1. Si
2. No
16. Si tu respuesta anterior fue “Si”, ; Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
rapidez de la informacion sobre tu avance en el proceso de seleccion?

Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho

3 = Neutro

4 = Satisfecho

5 = Muy Satisfecho

Seccion 4. Proceso de Induccion.

A continuacion, encontraras preguntas sobre algunas etapas del proceso de

induccién con TaskUs Colombia. Indica si viviste o no cada una de las etapas.

Si tu respuesta es “Si”, contesta tu nivel de satisfaccion en el momento en que la

experimentaste.
Si tu respuesta es “No”, omite la escala de satisfaccion.

1. ¢Recibiste una bienvenida formal en tu primer dia con la empresa?
1. Si
2. No
2. Si tu respuesta anterior fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la

bienvenida en tu primer dia? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho

3 = Neutro

4 = Satisfecho
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5 = Muy Satisfecho

3. ¢Te presentaron la empresa (funcionamiento, misién, vision, valores y/o

politicas)?
1. Si
2. No

4. Si tu respuesta anterior fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
informacion recibida acerca de la empresa (funcionamiento, mision, vision,

valores y/o politicas)? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
5. ¢ Te explicaron como funciona el area donde estas asignado(a)?
1. Si
2. No
6. Si tu respuesta anterior fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
claridad de la informacion acerca del funcionamiento del area donde estas

asignado(a)? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
7. ¢ Te explicaron las funciones, responsabilidades y deberes de tu cargo?
1. Si
2. No
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8. Si tu respuesta anterior fue “Si”, 4 Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
informacion recibida acerca de tus funciones, responsabilidades y deberes?

Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
9. ¢ Te socializaron tus derechos y beneficios como practicante?
1. Si
2. No
10.Si tu respuesta anterior fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
informacion recibida acerca de tus derechos y beneficios como practicante

dentro de la empresa? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
11. ¢ Recibiste documentos fisicos o digitales relacionados con informacién de
la empresa, area o cargo?
1. Si
2. No
12.Si tu respuesta anterior fue “Si”, ; Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
documentacion fisica o digital que recibiste para tu integracién a la empresa

y cargo? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho

3 = Neutro
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4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
13. ¢ Tuviste la oportunidad de evaluar el proceso de induccién y la informacién
recibida?
1. Si
2. No
14.Si tu respuesta anterior fue “Si”, ;Qué tan satisfecho(a) te sentiste con la
pertinencia del contenido de la induccion para integrarte adecuadamente a

tu rol y a la empresa? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy Satisfecho
15. Si tu respuesta a la pregunta 13 fue “Si”, ; Qué tan satisfecho(a) te sentiste
con la ayuda del proceso de induccion para adaptarte al entorno y reducir

posibles nervios o tensiones? Responde de 1 a 5 donde:

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfecho

3 = Neutro

4 = Satisfecho

5 = Muy Satisfecho

Seccion 5. Comparte tu opinion.

A continuacioén, encontraras tres preguntas abiertas en las que puedes compartir tu

opinién, recomendacion o experiencia para cada uno de los procesos. Si en alguna

de las preguntas de escala de satisfaccion respondiste haberte sentido “Muy

Insatisfecho” o “Insatisfecho”, puedes aprovechar este espacio para contarnos las

razones.
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1. ¢Qué mejorarias o cambiarias del proceso de reclutamiento?
2. ¢;Qué mejorarias o cambiarias del proceso de seleccion?

3. ¢Qué mejorarias o cambiarias del proceso de induccidon?
Seccion 6. Caracterizacion de practicantes

1. ¢Cuantos afnos tienes?
6. Menos de 20 afos.
7. Entre 21y 24 anos.
8. Entre 25y 29 anos.
9. Mas de 30 afios.
2. Eres practicante de la ciudad de:
1. Cali
2. Medellin
3. Barranquilla
3. ¢Cual es tu modalidad de practicas?
1. Presencial.
2. Remota.
3. Hibrida.
4. ;Cual es el tipo de programa académico que cursas?
1. Técnico/Tecnolégico
2. Universitario
5. ¢Cuanto tiempo llevas como practicante en TaskUs Colombia?
1. Menos de 1 mes
Entre 1 y 2 meses
Entre 2 y 3 meses
Entre 3 y 4 meses
Entre 4 y 5 meses

Entre 5y 6 meses

N o o~ e N

Mas de 6 meses
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6. ¢ Has pasado por otros procesos de reclutamiento, seleccion e induccién con
otras empresas?
1. Si
2. No

Anexo C. Plan de accién

A partir de los resultados obtenidos para el analisis del nivel de satisfaccion de los
procesos de reclutamiento, seleccion e induccion de practicantes de la empresa
TaskUs Colombia, se disend el siguiente plan de accion contenido en el siguiente

enlace de acceso:

https://drive.google.com/file/d/1yuL8VDF98IHD6Hi5rySZ7RgX147hKoYz/view?usp
=sharing
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