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Resumen

Este trabajo tiene como objetivo disefiar e implementar una estrategia de gamificacion,
apoyada en herramientas de inteligencia artificial generativa, orientada a fortalecer los procesos
organizacionales y la motivacion laboral en la Central Ganadera de Medellin, especificamente en
los procesos operativos de beneficio y faenado de bovinos y porcinos. El estudio tiene un enfoque
cualitativo, con un alcance propositivo, para desarrollar una propuesta de gamificacion con apoyo
en inteligencia artificial generativa con el fin de ser aplicado dentro del modelo de capacitacion
actualmente implementado en la organizacion, la cual ha sido llamada “Ruta de Dominio
Operativo”. El proceso dispone de componentes estandarizados: induccion inicial, entrenamiento
gradual para la adquirir niveles de dominio y clasificacion de tareas segin complejidad, asi como
de niveles de aprendizaje practicos en planta, donde predomina el “aprender haciendo” a partir de

la observacion, la repeticion guiada y el acompafamiento directo de personal formador.

Las metodologias usadas dentro del estudio de caso han sido la revision documental, las
encuestas, las entrevistas, y la matriz DOFA a partir de la observacion participante para identificar
la estructura y las limitaciones de los métodos formativos actuales y desde alli estructurar una
propuesta donde se satisfaga las necesidades organizacionales de la Central Ganadera de Medellin

y permitir su fortalecimiento profundizando en las experiencias del proceso formativo.
Palabras Clave

Comunicacidn organizacional y aprendizaje operativo, inteligencia artificial, gamificacion,

motivacion laboral, procesos operativos, contexto: Central Ganadera de Medellin.



Abstract

This study aims to design and implement a gamification strategy supported by generative artificial
intelligence tools, intended to strengthen organizational processes and work motivation at the
Central Ganadera de Medellin, specifically within the operational processes of bovine and porcine
slaughter and processing. The research adopts a qualitative approach with a propositional scope,
focused on developing a gamification proposal supported by generative artificial intelligence to be
applied within the organization’s current training model, known as the “Operational Mastery
Path.”

This training model includes standardized components such as initial induction, gradual training
to achieve different levels of mastery, task classification according to complexity, and practical
learning stages within the plant. The learning process is predominantly based on “learning by
doing,” through observation, guided repetition, and direct support from training personnel.

The methodologies used in this case study include documentary review, surveys, interviews, and
a SWOT (DOFA) analysis based on participant observation. These methods were applied to
identify the structure and limitations of the current training approaches and, based on this analysis,
to design a proposal aimed at addressing the organizational needs of the Central Ganadera de
Medellin and strengthening its training processes by deepening the understanding of formative
experiences.

Keywords:

Organizational communication and operational learning, artificial intelligence, gamification, work

motivation, operational processes, context: Central Ganadera de Medellin
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Introduccion

El presente trabajo de grado propone el disefio de una estrategia de gamificacion apoyada
en herramientas de inteligencia artificial, orientada a fortalecer los procesos de capacitacion y
aprendizaje en la Central Ganadera de Medellin. Desde una perspectiva propia de la comunicacion
y el periodismo, la investigacion aborda la gamificacion como un método de ensefianza y una
estrategia comunicativa aplicada a contextos productivos reales, integrando tendencias
tecnologicas emergentes para contribuir a la mejora de los procesos operativos, como una parte
esencial de la comunicacidn estratégica y organizacional. De esta manera, el estudio aporta tanto
al ambito académico como al profesional, explorando nuevas formas de comunicar el
conocimiento y de potenciar el desarrollo del talento humano en un sector tradicionalmente poco
estudiado desde esta disciplina, el faenado.

En los ultimos afos, los procesos de capacitacion y multiplicacion de conocimiento dentro
de las organizaciones han experimentado transformaciones significativas, impulsadas por el
avance de las tecnologias digitales y por la necesidad de responder a entornos productivos cada
vez mas dinamicos y exigentes. En este contexto, disciplinas como la comunicacion organizacional
y la educacién corporativa han adquirido un rol estratégico, al permitir disefiar metodologias de
ensefianza mas efectivas, participativas y alineadas con las realidades operativas de cada sector.

Por tanto, la gamificacion entendida como la aplicacion de dinamicas y mecénicas propias
de juegos en contextos no ludicos, surge como una alternativa innovadora para fortalecer los
procesos de aprendizaje, incrementar la motivacién y mejorar la apropiacion del conocimiento en
escenarios laborales complejos, en especial por la creciente exigencia normativa, los estandares de
calidad, el enfoque en el bienestar animal para garantizar procesos productivos efectivo donde se
impulse programas de talento humano y de esta manera posicionar, en el estudio de caso, a la
Central Ganadera de Medellin, al contar con un sistema de entrenamiento s6lido, documentado y
apoyado en metodologias especificas para la formacién en mas de doscientas tareas operativas
asociadas a procesos de beneficio, transformacion, refrigeracion, despacho, feria de ganados y

subasta.



Planteamiento del problema

El sector ganadero y agroindustrial se ha caracterizado historicamente por la transmision del
conocimiento operativo a través de metodologias tradicionales de aprendizaje, basadas
principalmente en la observacion directa, la repeticion de tareas y la experiencia acumulada de los
colaboradores o ganaderos mds antiguos, sin embargo, hoy en dia parece la necesidad de optimizar
la productividad y reducir los tiempos de capacitacion del talento humano, en especial para la
Central Ganadera de Medellin, como una planta de beneficio y un centro logistico ganadero que
integra multiples procesos criticos, entre ellos el beneficio y faenado de bovinos y porcinos, la
refrigeracion, el despacho, la transformacion de productos, la feria de ganados y la subasta. Estas
operaciones comprenden mas de doscientas tareas especificas, cada una con niveles de
complejidad, impacto operativo y riesgo diferenciados, lo que exige un sistema de capacitacion
altamente estructurado, detallado y alineado con los requerimientos normativos propios de las
plantas de alimentos.

En tanto, es fundamental generar una propuesta moderna dentro del programa formal de
capacitacion y entrenamiento para la optimizacion de la curva de aprendizaje en los nuevos
colaboradores operativo y generar asi una comunicacion organizacional estandarizada del
conocimiento con una correcta y satisfactoria interpretacion de los instructivos disponibles,
mejorando el modelo de capacitacion actual, con el propdsito de generar procesos formativos
mucho mas dindmicos, motivacionales y apropiados para minimizar errores que pueden generar
afectaciones irreversibles en el producto o en el bienestar animal.

Por ello, se presenta una propuesta sistematizada para la transformacion del proceso
formativo en la Central Ganadera de Medellin, explorando enfoques complementarios que
permitan potenciar el sistema de capacitacion actual, optimizar los tiempos de entrenamiento y
fortalecer la apropiacion del conocimiento, especialmente en las tareas de mayor complejidad e

impacto.
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Justificacion

Impacto Tecnolégico

La transformacion digital de los procesos de capacitacion y aprendizaje organizacional se
han convertido en un eje estratégico para sectores productivos que operan bajo altos estandares de
calidad, seguridad e inocuidad. En este contexto, la Central Ganadera de Medellin representa un
escenario particularmente relevante para el andlisis tecnoldgico y de avance, debido a la
complejidad de sus procesos operativos, la rigurosidad normativa que rige sus practicas y la
necesidad permanente de formar talento humano altamente competente utilizando las nuevas
tecnologias de la informacion, explorando nuevas estrategias de comunicacion y formacion interna
que fortalezcan los procesos de entrenamiento existentes, integrando enfoques innovadores como
la gamificacion y el uso de inteligencia artificial aplicada al aprendizaje.

La Central Ganadera de Medellin cuenta con un programa de capacitacion estructurado
donde se establece un modelo sistematizado y alineado con los requisitos normativos del sector de
alimentos incluyendo metodologias como: los “4 pasos”, (EI instructor hace y el aprendiz ve, el
instructor hace y realiza preguntas, el aprendiz hace y el instructor ve, evaluacion); clasificacion
de tareas por niveles de complejidad , matrices de polivalencia, instructivos estandarizados y
plataformas de seguimiento como MANTUM y Power BI, la alta especificidad de las tareas
operativas y la diversidad de procesos (beneficio, faenado, refrigeracion, despacho,
transformacion, feria de ganado y subasta). Es asi como se generan retos significativos en términos
de tiempo de entrenamiento, apropiacion del conocimiento y estandarizacion del aprendizaje. Los
cuales pueden ser fortalecidos gracias a los avances tecnoldgicos y de comunicacion como una
oportunidad para repensar los modelos tradicionales de capacitacion desde una perspectiva
comunicacional mas interactiva, motivadora y adaptativa.

La gamificacion, es uno de esos avances tecnologicos que permiten la aplicacion de
dindmicas, mecanicas y narrativas propias del juego en entornos no ludicos, para fortalecer
procesos formativos y de comunicacion, ello como una estrategia con alto potencial para mejorar
la experiencia de aprendizaje, aumentar la motivacion de los colaboradores y facilitar la
comprension de tareas complejas, especialmente en entornos donde el aprendizaje tradicional ha

estado historicamente basado en la observacion y la repeticion.
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En suma, la integracion de inteligencia artificial en los procesos de capacitacion interna
constituye un elemento trascendental y pertinente para este estudio. La combinacion de IA y
gamificacion permitiria disefiar experiencias formativas personalizadas, adaptadas al nivel de cada
colaborador, a la complejidad de las tareas y a los diferentes momentos del proceso de
entrenamiento, fortaleciendo asi la estandarizacion del conocimiento sin perder la especificidad

que caracteriza a cada planta de beneficio.

Impacto Social y Economico

La investigacion genera una contribucion académica, ya que existe una brecha en la
literatura relacionada con la aplicacion de gamificacion e inteligencia artificial en procesos de
capacitacion dentro del sector ganadero y agroindustrial, particularmente en contextos
latinoamericanos. La mayoria de las investigaciones sobre gamificacion y aprendizaje
organizacional se han centrado en sectores educativos, tecnologicos o de servicios, dejando de lado
industrias productivas tradicionales que hoy enfrentan procesos acelerados de modernizacion.
Analizar este caso permitird ampliar el campo de estudio de la comunicacion organizacional y
aportar evidencia empirica sobre la adaptacion de nuevas tendencias tecnologicas en entornos
productivos complejos.

De esta manera hay una contribucion social y econdémica, ya que se generan aportes
significativos para la mejora continua de los procesos de formacion interna en la Central Ganadera
de Medellin, impactando positivamente variables como la curva de aprendizaje de los
colaboradores, la reduccion de errores operativos, el fortalecimiento del bienestar animal, la
calidad del producto final y la seguridad de los procesos; lo cual contribuye sin lugar a dudas a la
productividad y a la organizacion en los procesos. Con la aplicacion se podra aportar a ser un
modelo replicable para otras plantas de beneficio y organizaciones del sector agropecuario que
enfrentan desafios similares en la transmision del conocimiento operativo, sentando bases para
futuras exploraciones académicas y profesionales que promuevan procesos de aprendizaje mas
humanos, interactivos y eficientes, demostrando que la innovacion tecnologica también puede y

debe dialogar con la tradicion productiva del sector ganadero. 8%
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Objetivos

Objetivo general
Desarrollar una estrategia de gamificacion apoyada en Inteligencia Artificial y recursos
interactivos, orientada a mejorar los niveles de motivacion, engagement y productividad dentro de

los procesos internos de la organizacion, Central Ganadera de Medellin.

Objetivos especificos
Diagnosticar el estado actual de los procesos organizacionales para el fortalecimiento de la

comunicacion y los procesos formativos en la Central Ganadera de Medellin.

Analizar las oportunidades de aplicacion de la gamificacion en dichos procesos,

identificando mecanicas, dindmicas y elementos de juego adecuados al contexto laboral.

Disefiar una propuesta de estrategia gamificada que integre componentes de IA (como
sistemas de retroalimentacion automatizada, insignias inteligentes o tableros de progreso

digitales).

Elaborar un informe técnico-comunicativo que documente los resultados esperados,

aprendizajes y recomendaciones para la sostenibilidad en la organizacion.
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Alcance y limitaciones del estudio

La presente investigacion se desarrolla en la Central Ganadera de Medellin y se enfoca de
manera especifica en los procesos de capacitacion interna asociados a las tareas operativas de
beneficio y faenado de bovinos y porcinos. Estos procesos fueron seleccionados debido a su
caracter critico dentro de la operacion diaria, su alta dependencia del correcto aprendizaje técnico
y su impacto directo en variables sensibles como el bienestar animal, la inocuidad del producto y
la continuidad del flujo productivo.

El estudio se limita al analisis de las tareas clasificadas institucionalmente en las categorias
B y C, las cuales presentan niveles de complejidad intermedia y alta, (requieren mayor tiempo de
entrenamiento y demandan acompafiamiento constante por parte de auxiliares formadores. En
tanto, en términos espaciales y poblacionales, la investigacion se limita a los colaboradores
operativos de las areas de beneficio y faenado, asi como a los auxiliares formadores encargados
del entrenamiento. Temporalmente, el estudio se desarrolla durante el periodo correspondiente a 6
meses de practica en Comunicacion y Periodismo, de julio del 2025 a enero de 2026 y se
circunscribe a la fase de andlisis y disefio de la estrategia, sin contemplar su implementacion
completa ni la medicion de impactos a largo plazo. Adoptando un enfoque comunicacional,
entendiendo la capacitacion como un proceso de mediacion del conocimiento en el que intervienen
lenguajes, formatos, narrativas y herramientas digitales.

Una de las principales limitaciones de la investigacion estd relacionada con el acceso
restringido a informacion operativa sensible, dado que los procesos de beneficio y faenado estan
regulados por normativas estrictas en materia de inocuidad alimentaria, bienestar animal y
seguridad sanitaria. Esta condicion limita la posibilidad de describir de manera exhaustiva ciertas
tareas criticas o de documentar errores operativos especificos asociados al proceso de aprendizaje.

Los resultados del estudio estan condicionados al contexto particular de la Central Ganadera
de Medellin, especialmente a su estructura organizacional, su cultura interna de aprendizaje y el
nivel de madurez de sus sistemas de capacitacion y digitalizacion. Por esta razén, los hallazgos y
la estrategia planteada no pueden generalizarse automaticamente a otras organizaciones del sector

ganadero sin realizar adaptaciones contextuales.
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Marco tedrico
Comunicacion organizacional y aprendizaje operativo

La comunicacion organizacional desempefia un papel central en los procesos de aprendizaje
y estandarizacion dentro de las organizaciones productivas donde la correcta transmision del
conocimiento, en especial aquel operativo, referido al quehacer diario, no solo incide en la
eficiencia del proceso productivo, sino también en la seguridad, y la calidad del producto final.
Por esta razon, la comunicacion debe entenderse como un componente estratégico que articula
personas, procesos y saberes técnicos.

Desde la comunicacidon organizacional, estos modelos tradicionales pueden considerarse
arcaicos en la medida en que el conocimiento reside principalmente en las personas y no en
sistemas estructurados de informacion. Esta situacion dificulta la estandarizacion de los procesos
y la transferencia eficiente del conocimiento a nuevos colaboradores, especialmente en
organizaciones donde los procesos operativos son altamente especificos y regulados.

En el sector agroindustrial, los procesos de aprendizaje suelen estar fuertemente
ligados a la experiencia practica y a la transmision informal del conocimiento entre
trabajadores. No obstante, esta forma de aprendizaje puede generar inconsistencias
en la ejecucion de los procesos si no se acompafia de estrategias formales de
capacitacion y comunicacion que permitan estandarizar las practicas y preservar el
conocimiento técnico dentro de la organizacion.(FAO, 2019, p. 44)

Gran parte del aprendizaje se construye a partir de la experiencia practica y del intercambio
informal de conocimientos entre los trabajadores. Aunque este tipo de aprendizaje resulta valioso,
también presenta riesgos cuando no existe una estructura comunicativa que permita organizar,
registrar y transmitir de manera clara ese conocimiento. Desde la perspectiva de la comunicacion
organizacional, esta situacion puede generar inconsistencias en la ejecucion de los procesos, ya
que la informacion se transmite de forma fragmentada, depende de la experiencia individual y no
siempre llega de manera uniforme a todos los colaboradores. Por ello, la comunicacion se convierte
en un elemento clave para formalizar el aprendizaje, estandarizar las practicas y asegurar que el
conocimiento técnico se preserve dentro de la organizacion.

Por otra parte, el aprendizaje operativo no solo depende de la practica, sino también de la
manera en que el conocimiento es comunicado y reforzado dentro de la organizacién. La

comunicacion organizacional permite conectar la experiencia practica con los lineamientos
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formales, facilitando la apropiacion del conocimiento y su aplicacion en el dia a dia. En este
sentido, fortalecer los canales y estrategias de comunicacion contribuye a que el aprendizaje
operativo sea mas uniforme, sostenible y alineado con los objetivos productivos, especialmente en
contextos donde la transmision del conocimiento es clave para garantizar la continuidad y calidad
de los procesos.

Es fundamental entender la comunicacién organizacional desde el comportamiento
humano, en tanto, se cumple una funcion social para la coordinacion de actividades en busqueda
del mejoramiento continuo a través de la transmision del conocimiento necesario para optimizar
los procesos; ello a través de la socializacion de normas y expectativas con un lenguaje claro y
estructurado, basicamente organizado para facilitar el aprendizaje de las tareas, reducir errores y
maximizar la productividad, esto en coherencia con Robbins & Judge, 2017, p. 338.

Los autores sefialan que, la comunicacion es clave para que las personas sepan como hacer
bien su trabajo. Cuando los procesos, las instrucciones y las expectativas se explican de manera
clara, los colaboradores aprenden mas rapido y tienden a ejecutar las tareas de forma mas similar
entre si. Por el contrario, cuando la informacién no se comunica bien, cada persona termina
aprendiendo a su manera, lo que puede generar errores o diferencias en la forma de trabajar.

En conclusion, la comunicacion organizacional se convierte en una estrategia fundamental
para fortalecer el aprendizaje operativo, ya que, este permite estructurar, compartir y reforzar el
conocimiento necesario para la correcta ejecucion de los procesos; una comunicacion clara y
coherente facilita que la experiencia practica de los colaboradores se articule con los lineamientos
formales de la organizacion, contribuyendo a la estandarizacion de las practicas y a la reduccion
de errores, por tanto, comprender como se comunican y se aprenden los procesos operativos resulta
clave para analizar contextos productivos especificos, donde la transmision del conocimiento, la
precision operativa y el aprendizaje progresivo son determinantes para el desarrollo de sus

actividades organizacionales.

Inteligencia artificial

La inteligencia artificial (IA) ha adquirido un papel cada vez mas relevante en los procesos

de aprendizaje y capacitacion organizacional, ademds de generar alternativas para la optimizacion

de los recursos en las empresas , al ofrecer herramientas capaces de analizar informacion, adaptar
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contenidos y apoyar la toma de decisiones formativas. En el ambito organizacional, la IA se
concibe principalmente como un sistema de apoyo que complementa los procesos humanos de
ensefanza, permitiendo optimizar tiempos, personalizar experiencias y fortalecer la
estandarizacion del conocimiento dentro de la organizacion.

La inteligencia artificial aplicada a los procesos de aprendizaje organizacional permite
disefiar entornos formativos mas flexibles y adaptativos, capaces de responder a las necesidades
especificas de los trabajadores. Estas tecnologias facilitan la personalizacion de los contenidos, el
acompafiamiento continuo del aprendizaje y la retroalimentacion inmediata, lo que resulta
especialmente relevante en contextos donde los colaboradores presentan diferentes niveles de
experiencia y dominio de las tareas. (Garcia-Pefalvo et al., 2021, p. 6)

Aqui se resalta el papel de la inteligencia artificial como un elemento clave en la
transformacion de los procesos de aprendizaje organizacional. Los autores explican que la
aplicacion de estas tecnologias permite crear entornos formativos mas flexibles y adaptativos, es
decir, sistemas de capacitacion capaces de ajustarse a las necesidades particulares de cada
trabajador. Esto resulta especialmente importante en organizaciones donde los colaboradores
presentan distintos niveles de experiencia, conocimientos previos y ritmos de aprendizaje.

En suma, la inteligencia artificial facilita la personalizacion de los contenidos formativos,
permitiendo que cada trabajador acceda a informacion y actividades acordes con su nivel de
dominio y progreso. El acompafiamiento continuo y la retroalimentacion inmediata mencionados
en la cita contribuyen a reforzar el aprendizaje practico, reducir errores y mejorar la comprension
de los procesos operativos. En conjunto, estos elementos favorecen experiencias de capacitacion
mas eficientes, relevantes y orientadas al desempeio, especialmente en contextos productivos

donde el aprendizaje debe ser progresivo y directamente aplicable a la practica laboral.
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Figura 1:Adopcién de IA en organizaciones
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El crecimiento en la adopcion de la inteligencia artificial en las organizaciones evidencia
una transformacion progresiva en la manera como las empresas integran estas tecnologias en sus
procesos internos. De acuerdo con datos reportados por McKinsey & Company (2023), el uso de
inteligencia artificial en al menos una funcion empresarial pas6 de un 20 % en 2017 aun 72 % en
2024, con una proyeccion de crecimiento hasta el 88 % en 2025. De manera paralela, el uso de
inteligencia artificial generativa alcanzd un 33 % en 2023 y continud en aumento durante 2024, lo
que refleja su rapida incorporacion en los entornos organizacionales. (Traduccion propia).

La grafica muestra la implementacion de la inteligencia artificial en la mayoria de las
organizaciones en fases de experimentacion, pilotaje y escalamiento, mientras solo un porcentaje
reducido ha logrado una adopcion plenamente integrada. Este comportamiento sugiere la
consolidacion de la inteligencia artificial como la herramienta principal de apoyo a los procesos

organizacionales.
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La inteligencia artificial aplicada a los procesos de aprendizaje organizacional permite
disefiar entornos formativos mas flexibles y adaptativos, capaces de responder a las necesidades
especificas de los trabajadores. Estas tecnologias facilitan la personalizacion de los contenidos, el
acompafiamiento continuo del aprendizaje y la retroalimentacion inmediata, lo que resulta
especialmente relevante en contextos donde los colaboradores presentan diferentes niveles de
experiencia y dominio de las tareas. (Garcia-Penalvo et al., 2021, p. 6)

Se resalta el papel de la inteligencia artificial como un elemento clave en la transformacion
de los procesos de aprendizaje organizacional, a través de la aplicacion de estas tecnologias para
crear entornos formativos mas flexibles y adaptativos, es decir, sistemas de capacitacion capaces
de ajustarse a las necesidades particulares de cada trabajador. Facilitando la personalizacion de los
contenidos formativos, permitiendo el acceso a informacion y actividades acordes con su nivel de
dominio y progreso. El acompafiamiento continuo y la retroalimentacion inmediata contribuyen a
reforzar el aprendizaje préctico, reducir errores y mejorar la comprension de los procesos
operativos. En conjunto, estos elementos favorecen experiencias de capacitacion mas eficientes,
relevantes y orientadas al desempefo, especialmente en contextos productivos donde el
aprendizaje debe ser progresivo y directamente aplicable a la practica laboral.

Desde una perspectiva comunicacional, la inteligencia artificial actia como un mediador del
conocimiento organizacional, permitiendo transformar grandes volimenes de informacion técnica
en contenidos accesibles y contextualizados, de esta manera es posible apoyar la consulta de
instructivos, la resolucion de dudas operativas y el refuerzo continuo de los procedimientos, sin
sustituir la experiencia del formador humano. Estos aportes resultan relevantes para el disefio de
estrategias de capacitacion en organizaciones que buscan integrar tecnologia sin perder el enfoque
humano del aprendizaje.

En el ambito de la formacion organizacional, la inteligencia artificial se configura como una
herramienta de apoyo al desempefio, mas que como un sustituto del formador humano. Su principal
valor radica en la posibilidad de ofrecer orientacion en tiempo real, reforzar el aprendizaje practico
y facilitar el acceso a la informacion necesaria para ejecutar tareas complejas de manera adecuada
y consistente. (Salas et al., 2012, p. 81)

La inteligencia artificial debe entenderse como un recurso de apoyo al desempefio y no como

un reemplazo del formador humano, el rol del instructor, del acompafiamiento experto y de la
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experiencia practica continia siendo fundamental, especialmente en entornos donde las tareas son
técnicas, complejas o requieren criterios operativos especificos.

El valor principal de la inteligencia artificial, segin los autores, reside en su capacidad para
ofrecer apoyo y orientacion en tiempo real, reforzar el aprendizaje practico y facilitar el acceso
oportuno a la informacién necesaria para ejecutar las tareas de forma correcta y consistente. En
este sentido, la inteligencia artificial actia como un complemento que fortalece el proceso
formativo, apoyando al trabajador durante la ejecucion de sus funciones y contribuyendo a la
reduccion de errores, la estandarizacion de procedimientos y la mejora del desempeftio, sin sustituir
la intervencion humana que guia y valida el aprendizaje.

La incorporacion de inteligencia artificial generativa en los procesos de capacitacion
organizacional amplia significativamente las posibilidades de disefio de experiencias formativas
mas dindmicas, personalizadas y contextualizadas. La capacidad de estas tecnologias para generar
contenidos, simulaciones y retroalimentacion de manera automatica permite responder de forma
mas precisa a las necesidades de aprendizaje de los colaboradores, favoreciendo una mayor
apropiacion del conocimiento. Al integrarse dentro de una estrategia de gamificacion, la
inteligencia artificial generativa no solo potencia el aprendizaje operativo, sino que también
contribuye al fortalecimiento de la motivacion laboral, alinedndose con el proposito de este trabajo
de grado de disefar una propuesta que optimice los procesos organizacionales mediante el uso

articulado de comunicacién, gamificacion y tecnologias emergentes.

Gamificacion

La gamificacion ha sido abordada en la literatura académica como una estrategia
metodologica que incorpora elementos propios del disefio de juegos en contextos no ludicos, con
el propdsito de influir en el comportamiento, la motivacion y el aprendizaje de los individuos. Su
aplicacion ha trascendido los entornos educativos tradicionales y ha encontrado un campo fértil en
las organizaciones, especialmente en aquellas que requieren procesos de formacion continua,
estandarizacion de procedimientos y fortalecimiento del compromiso laboral.

La gamificacidon en contextos educativos y organizacionales implica el uso intencional de
elementos propios del juego con el objetivo de influir en el comportamiento, la motivacion y el

compromiso de los participantes. Esta estrategia no busca convertir las actividades en juegos, sino
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aprovechar principios del disefio ludico para estructurar experiencias de aprendizaje mas
significativas y orientadas al logro de objetivos especificos. (Karl M. Kapp, 2012, p. 10)

La gamificacién no consiste en transformar una actividad en un juego completo, sino en
incorporar elementos especificos del disefio de juegos dentro de actividades que ya existen. Esto
implica utilizar mecanicas como niveles, recompensas, retroalimentacion constante y sistemas de
progresion para mejorar la experiencia del usuario, sin alterar la naturaleza funcional de la tarea
original. De esta manera, la gamificacién actia como un recurso metodolégico que potencia el
involucramiento y la motivacion, manteniendo el objetivo principal de la actividad.

En este escenario, la gamificacion se configura como una estrategia que permite estructurar
el aprendizaje practico sin descontextualizar, integrando dinamicas que guian al colaborador a
través de niveles progresivos de dominio. La gamificacion puede entenderse como un dispositivo
comunicativo que organiza, traduce y refuerza el conocimiento operativo. No se trata inicamente
de motivar, sino de comunicar procedimientos complejos de manera clara, secuencial y
significativa. Al integrar elementos visuales, narrativas de progreso y retroalimentacion inmediata,
la gamificacion facilita la comprension de tareas criticas y contribuye a la reduccion de errores
operativos, aspecto especialmente relevante en procesos donde una falla puede generar impactos
irreversibles en el producto o en el bienestar animal.

Ahora bien, la gamificacion aplicada al aprendizaje organizacional no actiia de forma aislada,
sino que se articula con las dinamicas culturales y comunicativas de la organizacion. Su efectividad
depende de su alineacion con los procesos existentes, los objetivos productivos y las caracteristicas
del entorno laboral.

La gamificacion se refiere al uso de elementos y principios propios del disefio de juegos en
contextos que no son inherentemente ludicos, con el objetivo de influir en el comportamiento, la
motivacion y el compromiso de las personas. Esta aproximacion busca estructurar experiencias
que resulten mas atractivas y significativas, permitiendo que los usuarios se involucren
activamente en procesos de aprendizaje o trabajo, sin que ello implique convertir dichas
actividades en juegos completos. En este sentido, la gamificacion actia como una estrategia para
orientar la accion y el aprendizaje mediante sistemas de retroalimentacion, retos y progresion.

(Deterding, Dixon, Khaled & Nacke, 2011, p. 10)
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La definicion de gamificacion propuesta por Deterding et al. (2011) permite comprender
que su aplicacion no busca convertir las actividades en juegos completos, sino integrar de manera
estratégica elementos del disefio de juegos dentro de procesos ya existentes. El uso de mecanicas
como niveles, recompensas, retroalimentacion constante y sistemas de progresion contribuye a
enriquecer la experiencia del usuario sin modificar la finalidad funcional de la tarea. De este modo,
la gamificacion se consolida como un recurso metodologico eficaz para incrementar el
involucramiento y la motivacion de los participantes, al tiempo que se preservan los objetivos
principales de la actividad en contextos organizacionales y formativos.

En tanto, es posible entender la gamificacion como una herramienta para repensar la forma
en que se estructuran los procesos de aprendizaje dentro de las organizaciones, sin necesidad de
transformar las actividades en juegos. Al integrar elementos como niveles, retroalimentacion y
sistemas de progresion, se logra acompanar el aprendizaje de manera mas clara y ordenada,
facilitando que los colaboradores comprendan su avance y mantengan la motivacion a lo largo del
proceso formativo. Este enfoque resulta especialmente util en contextos operativos, donde el
aprendizaje suele ser progresivo, practico y ligado al dominio de tareas especificas.

Mas alla de su funcion motivacional, la gamificacion cumple un papel clave como mediadora
del conocimiento operativo, al traducir procedimientos complejos en experiencias comprensibles
y secuenciales. Su aplicacion permite comunicar de forma mas efectiva los pasos, criterios y
niveles de dominio requeridos, favoreciendo la reduccion de errores y fortaleciendo la apropiacion
del conocimiento en escenarios donde la precision y el cumplimiento de normas son

fundamentales.

Motivacion laboral

La motivacion laboral constituye uno de los factores determinantes en la comunicacion
organizacional, el desempefio, la permanencia y el compromiso de los colaboradores dentro de las
organizaciones. En contextos productivos y operativos, donde las tareas suelen ser repetitivas,
exigentes y altamente reguladas, mantener niveles adecuados de motivacion representa un desafio
constante para las areas de gestion y capacitacion.

Desde la teoria de la autodeterminacion, se plantea que la motivacién humana se sostiene en
la satisfaccion de tres necesidades psicologicas bésicas: autonomia, competencia y relacion. Es

necesario tener diversas alternativas de aplicacion formativa en los contextos organizacionales con
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el propodsito de contribuir a satisfacer estas necesidades al ofrecer a los colaboradores mayor
claridad sobre su progreso (competencia), espacios de participacion activa en su proceso de
aprendizaje (autonomia) y reconocimiento dentro del entorno laboral (relacion). Estos elementos
resultan especialmente relevantes en procesos operativos donde el aprendizaje se desarrolla de
manera progresiva y practica.

La motivacion laboral esta estrechamente relacionada con la satisfaccion de necesidades
psicologicas basicas, las cuales influyen de manera directa en el compromiso, el desempeiio y la
permanencia de las personas en una organizacion. Cuando los individuos experimentan autonomia
en sus acciones, perciben que desarrollan competencias y establecen relaciones significativas en
su entorno laboral, su motivacion se fortalece y se refleja en una mayor implicacion con las tareas
que realizan (Deci & Ryan, 2000, p. 233).

En palabras simples, esta cita dice que las personas no se motivan solo por salario o normas,
sino porque necesitan sentir tres aspectos basicos en su trabajo: que tienen cierto control sobre lo
que hacen, que son buenos en lo que hacen y que hacen parte de un grupo donde su trabajo importa.
Cuando estas tres condiciones se cumplen, la gente se compromete mas, trabaja mejor y tiene
menos intencion de irse. En trabajos operativos o repetitivos, como los productivos, mantener estas
sensaciones es mas dificil, por eso la motivacion se vuelve un reto constante y requiere estrategias
claras para sostenerse.

Diversos estudios han sefialado la necesidad de motivar para la orientacion de objetivos claros
e integrar de forma coherente las actividades laborales reales, ello unido a los propositos personales
e institucionales. En este sentido, la motivacion no actiia como un estimulo externo aislado, sino
como un mecanismo que refuerza la percepcion de competencia y dominio sobre las tareas
asignadas, en especial para propiciar aprendizajes significativos.

La motivacion laboral es entendida como un elemento clave que influye directamente en el
desempefio, el compromiso y la permanencia de los colaboradores dentro de las organizaciones.
Desde la teoria de la autodeterminacion, se plantea que la motivacion humana se fortalece cuando
se satisfacen necesidades psicologicas basicas como la autonomia, la competencia y la relacion
con otros. En contextos laborales, especialmente aquellos de caracter operativo y productivo, la
satisfaccion de estas necesidades favorece un mayor involucramiento del trabajador en sus tareas,
una percepcion positiva de sus capacidades y un sentido de pertenencia que impacta de manera

significativa en su rendimiento y compromiso organizacional (Deci & Ryan, 2000, pp. 231-233)
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Lo que plantean Deci y Ryan es que las personas se sienten mds motivadas en su trabajo
cuando pasan tres cosas: primero, cuando sienten que tienen cierto control sobre lo que hacen y no
solo obedecen d6rdenes todo el tiempo; segundo, cuando sienten que son capaces y que mejoran en
lo que hacen; y tercero, cuando se sienten parte de un equipo y perciben que su trabajo es valorado.
Cuando estas condiciones se cumplen, la gente trabaja con mas ganas, se compromete mas y es
menos probable que quiera irse de la organizacidn, algo especialmente importante en trabajos
operativos o repetitivos donde la motivacion suele desgastarse rapido.

La motivacion laboral no solo influye en como los colaboradores ejecutan sus tareas, sino
también en la manera en que se relacionan con los procesos de aprendizaje dentro de la
organizacion. Cuando los trabajadores perciben que su esfuerzo tiene sentido, que su progreso es
visible y que su trabajo es reconocido, se fortalece su disposicion a aprender y a asumir nuevos
retos. En entornos productivos y operativos, donde las actividades suelen ser exigentes y altamente
reguladas, la motivacion se convierte en un factor clave para sostener el interés, evitar la desercion
y promover una actitud activa frente a la capacitacion y el desarrollo de habilidades.

Desde esta perspectiva, la motivacion laboral no puede entenderse como un elemento
aislado, sino como un componente que atraviesa directamente la forma en que se disefian y
ejecutan los procesos operativos. Un colaborador motivado no solo cumple con los procedimientos
establecidos, sino que se involucra de manera més consciente en el aprendizaje de las tareas,
mejora su desempefio y reduce la probabilidad de errores. Por esta razon, resulta necesario analizar
cémo los procesos operativos pueden estructurarse de manera que favorezcan el aprendizaje
progresivo y el compromiso del trabajador, lo que da paso al siguiente apartado, centrado en la

comprension y analisis de los procesos operativos dentro de la organizacion.

Procesos operativos

Los procesos operativos en contextos organizacionales dependen en gran medida de la correcta
seleccion y adaptacion de sus elementos constitutivos a las caracteristicas del proceso productivo
y del perfil de los colaboradores. Se refiere a las actividades que hacen posible el funcionamiento
diario de una organizacion y la ejecucion de su labor principal. Se caracterizan por seguir
procedimientos definidos, normas claras y una secuencia de tareas que deben realizarse de manera

correcta y consistente. En contextos productivos, estos procesos dependen en gran medida del
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aprendizaje practico y de la experiencia de los colaboradores, ya que su correcta ejecucion impacta

directamente en la eficiencia, la calidad y la seguridad de la operacion.

Los procesos operativos son el conjunto de actividades interrelacionadas que transforman
insumos en productos o servicios, y su correcta gestion resulta fundamental para garantizar
consistencia, eficiencia y calidad en el desempefio organizacional. En contextos productivos,
estos procesos requieren altos niveles de estandarizacion, control y aprendizaje continuo por

parte de quienes los ejecutan. (Slack, Brandon-Jones & Johnston, 2016, p. 63).

Aqui Slack menciona que los procesos operativos son basicamente la forma en que una
organizacion hace su trabajo dia a dia: como transforma recursos, tiempo y esfuerzo en resultados
concretos. Para que eso funcione bien, no basta con que exista el proceso en papel; las personas
que lo ejecutan deben conocerlo, entenderlo y aplicarlo de manera consistente. Por eso, en entornos
productivos como los operativos o industriales, aprender bien el proceso y repetirlo correctamente
es clave para evitar errores, mantener la calidad y asegurar que todo funcione de forma ordenada
y segura.

En los procesos operativos, la correcta ejecucion de las tareas depende en gran medida de
que los colaboradores comprendan no solo qué deben hacer, sino también por qué y como hacerlo.
Estos procesos suelen estar definidos por normas, tiempos y secuencias especificas que requieren
atencion constante y dominio progresivo. Por esta razon, el aprendizaje operativo se construye
principalmente a través de la préactica continua, la repeticion guiada y la experiencia acumulada en
el desarrollo cotidiano de las actividades.

Ademas, los procesos operativos presentan distintos niveles de complejidad, lo que exige
que la capacitacion se adapte a las capacidades y ritmos de aprendizaje de cada colaborador. Un
proceso mal comprendido o ejecutado de forma incorrecta puede generar errores, retrabajos o
riesgos para la seguridad, por lo que resulta fundamental que el aprendizaje sea claro, estructurado
y consistente. En este sentido, fortalecer la forma en que los colaboradores se apropian de los
procesos operativos se convierte en un aspecto clave para garantizar la eficiencia, la calidad y la

estabilidad de la operacion.
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Los procesos operativos comprenden las actividades mediante las cuales una organizacioén
ejecuta su trabajo principal, y su eficacia depende de que estas actividades se realicen de manera
consistente, estandarizada y alineada con los objetivos del sistema productivo. En entornos
operativos, el desempefio humano y el aprendizaje continuo son factores determinantes para
asegurar la estabilidad y la calidad de los procesos. (Slack, Chambers & Johnston, 2010, p. 36).

En pocas palabras, esta cita explica que los procesos operativos no son solo una serie de
pasos técnicos, sino la forma en que una organizacion realmente funciona en su dia a dia. Para que
estos procesos se mantengan estables y den buenos resultados, no basta con que estén definidos en
manuales; es necesario que las personas los entiendan, los aprendan bien y los ejecuten de manera
constante. Por eso, el aprendizaje continuo y la experiencia practica de los colaboradores se
vuelven esenciales, especialmente en entornos donde los errores pueden afectar la calidad, la
seguridad o el cumplimiento de normas.

En este sentido, los procesos operativos no pueden analizarse Unicamente desde una
perspectiva técnica, sino también desde la forma en que se comunican, se ensefian y se aprenden
dentro de la organizacion. La claridad en la transmision de los procedimientos, la coherencia en
los mensajes formativos y la manera en que el conocimiento operativo circula entre los
colaboradores influyen directamente en su correcta ejecucion. Esto abre la necesidad de
comprender el papel de la comunicacion organizacional como un elemento clave para fortalecer el
aprendizaje operativo, facilitar la apropiacion de los procesos y asegurar que estos se desarrollen

de manera consistente y alineada con los objetivos productivos.

Contexto: Central Ganadera de Medellin

. La Central Ganadera de Medellin es una organizacién con una larga trayectoria en el
sector agroindustrial, con una unica sede en Medellin se reconoce por su papel en los procesos de
beneficio y faenado de bovinos y porcinos en la region antioqueiia. A lo largo de los afos, esta
organizacion ha consolidado su operacion a partir del cumplimiento de normas sanitarias, de
calidad e inocuidad; por ello ha implicado el desarrollo de procesos técnicos bien definidos y el
uso de infraestructura especializada. Dentro de sus instalaciones se encuentran areas destinadas a
los procesos productivos y laboratorios de microbiologia, los cuales cumplen una funcion clave en

el control sanitario y en la verificacion de las condiciones del producto tanto al momento de su
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llegada como de salida, reforzando asi la importancia de la precision y el cuidado en cada etapa

del proceso.

Figura 2:Central Ganadera de Medellin

CENTRAL
GANADERA s.A.

Fuente: (Central Ganadera de Medellin, Informe de gestion, 2024, p. 3)

En cuanto al talento humano, la Central Ganadera de Medellin cuenta con una estructura
organizacional diversa, integrada por colaboradores que desempefian funciones administrativas,
técnicas y operativas. Cuentan con un aproximado de 717 personas activas en la empresa, pero en
particular, los procesos porcinos y bovinos concentran alrededor de 250 colaboradores operativos,
responsables de actividades directamente relacionadas con el beneficio, el faenado y el control de
calidad. Estas labores exigen un alto nivel de coordinacidn, precision y aprendizaje continuo, por
lo que la capacitacion en planta, las formaciones en seguridad y salud en el trabajo y el aprendizaje

practico resultan esenciales para garantizar la continuidad y el buen desarrollo de la operacion
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Valores corporativos

Compromiso

En la empresa, asumimos la responsabilidad y el reto de mantenernos actualizados, nos fijamos
metas coherentes que nos lleven a hacer nuestro trabajo bien hecho, para proveer a nuestros clientes
internos y externos de productos y servicios pertinentes y de gran calidad. Asumimos la
responsabilidad y compromiso con la sociedad y el medio ambiente, aportando a su cuidado y

desarrollo. “EL COMPROMISO ES UN ACTO, NO UNA PALABRA”

Respeto

En nuestra empresa actuamos de una manera correcta, valoramos el trabajo de nuestros empleados,
brindando siempre un trato humanizado; generamos atencion a nuestros clientes enmarcada desde
la calidad, oportunidad y confianza. Somos cuidadosos en el lenguaje y nuestros comportamientos.

“TRATA A LOS DEMAS COMO TE GUSTARIA SER TRATADO”

Lealtad

Valoramos y respetamos la confianza entregada por nuestros socios, empleados y comunidad;
unimos todos los esfuerzos para responder a sus expectativas y fidelidad hacia nosotros en todos
los escenarios, siendo coherentes y defensores de nuestro quehacer. “LOS CAMINOS DE LA
LEALTAD SIEMPRE SON RECTOS”

Excelencia

Damos lo mejor como empresa, ponemos corazén y razoén a todo lo que hacemos, buscamos
entregar productos y servicios de calidad, con altos estdndares de tecnologia, innovacion y
eficiencia. Mantenemos una actitud permanente de aprendizaje. “LA EXCELENCIA NO ES UNA
HABILIDAD. ES UNA ACTITUD”

Servicio
Nos comprometemos con entusiasmo a satisfacer con calidad y oportunidad, las necesidades de

nuestros clientes, anticipAndonos con nuestro trabajo diario a entregar productos que generen
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confianza y tranquilidad, como propuesta de valor diferenciada. “EL VERDADERO PODER ES
EL SERVICIO”

Confianza

Afianzamos relaciones basadas en la verdad y el respeto, estamos siempre dispuestos a escuchar,
a considerar respetuosamente otros puntos de vista y llegar a acuerdos que nos permitan alcanzar
objetivos compartidos y ganadores para todos. “QUIEN SIEMBRA VERDAD, COSECHA
CONFIANZA”

En el sector ganadero bovino y porcino, gran parte del aprendizaje operativo ha estado
histéricamente mediado por practicas informales, basadas en la observacion directa, la repeticion
y la transmision oral del conocimiento por parte de trabajadores con mayor antigiiedad. Si bien
este modelo ha permitido la conservacion de saberes practicos, diversos estudios sefialan que
también genera limitaciones relacionadas con la variabilidad en la ejecucion de las tareas, la

dependencia del formador y los tiempos prolongados de capacitacion (Nonaka & Takeuchi, 1995).

El aprendizaje de las tareas operativas en el sector agroindustrial ha dependido
tradicionalmente de formas informales de ensefianza, donde los trabajadores aprenden observando
a compafieros con mayor experiencia, repitiendo las tareas y recibiendo indicaciones de manera
oral. Este tipo de aprendizaje es comun en entornos productivos como la Central Ganadera de
Medellin, donde muchas de las labores asociadas al beneficio y faenado de bovinos y porcinos se
adquieren directamente en la planta, a través del acompafiamiento de operarios experimentados o

auxiliares formadores.

En el sector ganadero y, particularmente, en plantas de beneficio bovino y porcino, la
estandarizacion de procesos depende de la capacidad de la organizacion para comunicar
procedimientos criticos de forma clara, verificable y repetible. En este sentido, marcos como el
sistema HACCP (sistema preventivo que se utiliza en la industria de alimentos para garantizar la
inocuidad del producto) no solo operan como herramientas de control sanitario, sino también como
estructuras de aprendizaje organizacional, pues exigen la definicion de etapas, identificacion de
riesgos, establecimiento de puntos criticos de control, vigilancia y documentacion. Esta logica

convierte la operacion diaria en un proceso sistematico y comunicable, reduciendo la variabilidad
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del “aprendizaje por observacion” y fortaleciendo la consistencia del desempefio operativo,
especialmente cuando el conocimiento técnico debe transferirse a personal nuevo en tiempos

limitados.

En los sistemas de produccion de alimentos, gran parte del aprendizaje operativo se
desarrolla de manera informal, a través de la observacion y la repeticion de las tareas. Sin embargo,
este tipo de aprendizaje puede generar variabilidad en la ejecucion de los procesos, por lo que la
implementacion de sistemas estandarizados como el HACCP permite estructurar, documentar y
comunicar los procedimientos criticos, facilitando la capacitacion del personal y la consistencia

del desempeiio operativo (FAO, 2011, p. 37).

En el contexto de la Central Ganadera de Medellin, donde los procesos porcinos y bovinos
implican tareas criticas como el sacrificio del animal, la seleccion adecuada de herramientas y el
cumplimiento riguroso de normas sanitarias, el poder de lo simple adquiere una relevancia
estratégica. La comunicacion clara, directa y estandarizada de estos procesos permite reducir la
ambigiiedad, optimizar los tiempos de capacitacion y facilitar la apropiacion del conocimiento por

parte de los operarios, independientemente de su nivel de experiencia previa.

En este escenario, se vuelve necesario explorar formas de comunicacion y aprendizaje que
permitan traducir procedimientos complejos en experiencias mas comprensibles y accesibles para
los colaboradores. Estructurar el aprendizaje a partir de pasos claros, niveles progresivos de
dominio y retroalimentacion constante puede facilitar que los operarios comprendan qué deben
hacer, como hacerlo y cudndo han alcanzado un nivel adecuado de desempefio. Este enfoque
permite reforzar el “aprender haciendo”, pero con mayor orden, claridad y sentido de avance,
aspectos especialmente valiosos en un entorno operativo donde la precision y el cumplimiento de

estandares son fundamentales.

De manera articulada, la gamificacion, la motivacion laboral, los procesos operativos y la
comunicacion organizacional convergen como elementos esenciales para fortalecer el aprendizaje
en contextos productivos como el de la Central Ganadera de Medellin. La gamificacion permite
estructurar el aprendizaje operativo como un recorrido progresivo y comprensible; la inteligencia

artificial facilita el acompanamiento y la personalizacion del proceso; la comunicacion
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organizacional asegura que los procedimientos se transmitan de forma clara y estandarizada; y la
motivacion laboral actua como el motor que impulsa el compromiso del colaborador. Todos estos
elementos en conjunto actuan en sinergia, ofreciendo una base solida para disefar estrategias de
capacitacion mas efectivas, alineadas con las exigencias operativas del sector ganadero y con las

necesidades reales de quienes ejecutan los procesos en el dia a dia.
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Metodologia

Este trabajo adopta un enfoque cualitativo y un alcance propositivo, dado que, su principal
funcion es el mejoramiento de la capacitacion operativa en la Central Ganadera de Medellin y en
plantear una mejora concreta. En lugar de medir resultados con estadisticas, el estudio analiza las
practicas reales de entrenamiento, identifica necesidades y oportunidades, y con base en ello disena
una estrategia de gamificacion apoyada en herramientas de inteligencia artificial generativa para

fortalecer dichos procesos.

Las herramientas de investigacion utilizadas fueron la entrevista, la encuesta, matriz
FODA, revision documental, perfil sociodemografico y observacion no participante, todo esto,
dado que, el proceso de practica se realizé de manera virtual, en tanto todos los datos cualitativos
recolectados fueron mediante el contacto por via digital.

La investigacion adopta un caracter propositivo, ya que, el resultado principal del estudio es
el disefio de una estrategia que integra comunicacion organizacional, gamificacion e inteligencia
artificial para fortalecer los procesos operativos de la Central Ganadera de Medellin.

Desde el punto de vista metodologico, el estudio se considera propositivo, en tanto se
realiza una propuesta del modelo actual de capacitacion, de los procesos operativos y de los
publicos involucrados en actividades criticas como el beneficio y faenado de bovinos y porcinos.
Esta formulacion permite identificar oportunidades de mejora asociadas a practicas de aprendizaje
tradicional o arcaico, basadas principalmente en la observacion y la transmision oral del
conocimiento.

La investigacion se plantea como un estudio de caso desarrollado en la Central Ganadera
de Medellin, bajo una estrategia metodoldgica que busca analizar de manera detallada una unidad
de estudio concreta. A través de este enfoque, se pretende generar un conocimiento ordenado y
pertinente sobre la estructura, el funcionamiento y las dinamicas institucionales de dicha entidad.
La eleccion de este contexto se debe a su importancia dentro del sector ganadero a nivel regional
y a su rol como escenario de interaccion entre distintos factores econdmicos, productivos y
administrativos, lo cual lo posiciona como un espacio relevante para el analisis del problema de

investigacion.
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El estudio de caso permite comprender en profundidad una situacién particular,
considerando el contexto, los actores involucrados y la interaccion entre multiples
variables, a partir de diversas fuentes de informacion cualitativa (Stake, 1995).

En la Central Ganadera de Medellin dentro del area de porcinos y bovinos trabajan
aproximadamente 250 colaboradores operativos vinculados directamente a las actividades de
beneficio y faenado. En tanto, se realizaron entrevistas a cinco colaboradores operativos, para tener
un conocimiento mas profundo y experiencial del proceso formativo. VER APENDICE A.

Las entrevistas se aplicaron a operarios con distintos niveles de experiencia, incluyendo
operarios nuevos, operarios con experiencia intermedia, operarios experimentados y auxiliares
formadores, con el proposito de recoger diversas perspectivas sobre el proceso formativo en la
organizacion. Todo esto con el fin de comprender cémo se desarrollan los procesos de capacitacion

y aprendizaje operativo dentro de la organizacion.

La entrevista permite obtener informacion detallada y profunda sobre las
percepciones, experiencias y significados que los participantes atribuyen a una
situacion o proceso determinado, siendo especialmente util cuando se busca
comprender fenomenos desde la perspectiva de quienes los viven directamente.

(Herndndez Sampieri et al., 2014, p. 403).

Con el proposito de complementar la informacion obtenida a través de las entrevistas y
profundizar en la comprension del perfil de los colaboradores, los procesos de aprendizaje y las
capacidades existentes dentro de la organizacidn, se aplicd un cuestionario a dos integrantes del
equipo de comunicaciones y al encargado de la formacion y capacitacion del personal operativo
de la Central Ganadera de Medellin. Esta encuesta permitié recoger una vision institucional sobre
los diferentes tipos de operarios presentes en los procesos porcinos y bovinos, sus formas de

aprendizaje, competencias digitales y caracteristicas generales del perfil operativo.

El cuestionario se realizd a 2 personas del equipo de comunicaciones, a un lider de

comunicacion y a 5 personas del 4rea operativa, quienes recibieron la capacitacion. Apéndice B.
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El cuestionario es una técnica de recoleccion de datos que permite obtener informacion
estructurada sobre percepciones, caracteristicas y experiencias de los participantes, siendo
especialmente util para complementar otras técnicas cualitativas y ampliar la comprension de un
fendmeno organizacional (Herndndez Sampieri et al., 2014, p. 159).

La seleccion de estos participantes responde a la necesidad de comprender las diferentes
formas de aprendizaje presentes en la organizacion, asi como las brechas existentes entre los
niveles de experiencia. Esta diversidad permite disefar una estrategia de gamificacion flexible y
adaptable, capaz de atender tanto a colaboradores en proceso de induccion como a aquellos con
trayectorias laborales consolidadas.

Igualmente, se realizd6 una matriz DOFA a partir del analisis de la informacion
recopilada mediante las entrevistas realizadas a colaboradores operativos, al equipo de
comunicaciones y al encargado de la formacion y capacitacion del personal, asi como de los
resultados obtenidos en la encuesta aplicada. Las preguntas permitieron identificar de manera
directa como se desarrollan actualmente los procesos de capacitacion, las caracteristicas del
aprendizaje operativo, los niveles de complejidad de las tareas y las principales dificultades y
oportunidades percibidas en el entrenamiento del personal, especialmente en actividades criticas
como el beneficio y el faenado de bovinos y porcinos.

El analisis DOFA permite identificar de manera sistemdtica las fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas de una organizacion, a partir del estudio de
informacion interna y externa, constituyéndose en una herramienta 1til para apoyar
la. toma de decisiones 'y la  formulacion de  estrategias
(David & David, 2017, p. 80).

Asi mismo se hizo una revision documental a partir del andlisis de documentos
institucionales proporcionados por el equipo de comunicaciones de la Central Ganadera de
Medellin, los cuales fueron compartidos exclusivamente para fines académicos y bajo criterios de
confidencialidad. Los documentos revisados incluyeron instructivos operativos, materiales de
formacion en planta, contenidos de capacitacion en seguridad y salud en el trabajo (SST), asi como
formaciones relacionadas con laboratorios de microbiologia aplicados a los procesos porcinos y

bovinos.
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La revision documental constituye una técnica fundamental en los procesos de
investigacion, ya que permite analizar informacion contenida en documentos
escritos con el propdsito de conocer antecedentes, enfoques, procedimientos y
criterios utilizados en un determinado contexto. A través de este tipo de analisis, el
investigador puede identificar patrones, comprender la estructura de los procesos
existentes y complementar la informacion obtenida mediante otras técnicas, sin
necesidad de intervenir directamente en la realidad estudiada.

(Arias, 2012, p. 26)

El perfil sociodemografico de los colaboradores se construyd a partir de las respuestas
obtenidas en el cuestionario aplicado a cinco colaboradores vinculados directamente a los procesos
operativos de la Central Ganadera de Medellin. Para este apartado se tomaron en cuenta las
preguntas relacionadas con la edad, nivel educativo, experiencia laboral previa, tiempo en el oficio
y caracteristicas generales del perfil del operario, con el objetivo de comprender las condiciones

personales y laborales que influyen en los procesos de aprendizaje y capacitacion.

El perfil sociodemografico permite describir las caracteristicas basicas de una
poblacion de estudio, tales como edad, nivel educativo, experiencia laboral y
condiciones sociales, las cuales influyen directamente en la forma en que los
individuos aprenden, se adaptan y participan dentro de los procesos
organizacionales

(Herndndez Sampieri et al., 2014, p. 205).

En conclusion, el disefio metodologico empleado en esta investigacion permitid alcanzar
un analisis integral para la sistematizacion y generacion de propuesta para el mejoramiento,
superando las limitaciones de un enfoque en observacion no participante, ya que la practica se
realizd de manera virtual, lo cual no propicié el acercamiento personal; mas si se generando
diversos métodos investigativos para conocer las realidades operativas, segiin administrativos y
personal vinculado. La triangulacion de datos se brinda debido al perfil sociodemografico y la
aplicacion de cuestionarios, lo cual otorga un vinculo discursivo y de percepcion contrastada con

las entrevistas, que revelaron motivaciones subyacentes, contrastando el discurso de los actores
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con el registro documental. Finalmente, la integracion sistematica de toda la informacion recabada
culmina en la construccion de la matriz DOFA, la cual sintetiza los hallazgos en un diagndstico
estratégico, identificando claramente las fuerzas y debilidades internas junto con las oportunidades
y amenazas del entorno; proporcionando asi una base sélida y multidimensional para la
formulacion de estrategias y la toma de decisiones informadas en pro de la sistematizacion con

propuestas de comunicacion para el mejoramiento del proceso seleccionado.
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Analisis de Resultados y Hallazgos

A partir de las entrevistas realizadas a cinco colaboradores con distintos niveles de
experiencia tales como operario nuevo, operario intermedio, dos operarios experimentados y un
auxiliar formador se identificaron coincidencias y diferencias en la forma en que se vive el
aprendizaje de los procesos operativos en la Central Ganadera de Medellin. En general, los
participantes coincidieron en que las tareas asociadas al beneficio y faenado de bovinos y porcinos
requieren un acompafamiento constante, debido a su nivel de complejidad y a la necesidad de
cumplir estrictamente con normas de calidad, inocuidad y bienestar animal.

El operario nuevo describio el proceso de aprendizaje como gradual y exigente, sefialando
que, aunque los instructivos y videos iniciales ayudan a entender el contexto, el verdadero
aprendizaje ocurre en la planta, observando y practicando bajo la guia del auxiliar formador. Por
su parte, el operario intermedio resaltdé que el momento de pasar de la practica acompanada a la
ejecucion autonoma es uno de los mas dificiles, especialmente cuando no siempre es posible contar
con retroalimentacion inmediata. Ambos perfiles coincidieron en la importancia de contar con
materiales de apoyo claros que refuercen lo aprendido.

Desde la experiencia de los operarios experimentados, el aprendizaje operativo se ha
construido principalmente a través de la practica y la repeticion, lo que permite desarrollar
destrezas especificas de la planta, pero también puede generar diferencias en la manera de ejecutar
una misma tarea, dependiendo de quién la ensefie. Finalmente, el auxiliar formador reconocio que
el modelo de capacitacion actual es solido, aunque se ve limitado por la cantidad de personas en
entrenamiento frente al tiempo disponible para acompafarlas, identificando en el uso de
herramientas tecnoldgicas una oportunidad para apoyar y reforzar el proceso formativo.

En conjunto, estos hallazgos muestran que el aprendizaje operativo en la Central Ganadera
de Medellin combina practicas estructuradas con aprendizajes informales, y que existe una
oportunidad clara para fortalecer la estandarizacion, optimizar los tiempos de capacitacion y
complementar el acompafiamiento humano con estrategias mas dindmicas y accesibles, como la

gamificacion apoyada en inteligencia artificial.



Tabla 1: Analisis de las entrevistas

observando y
practicando en
planta; presenta
inseguridad inicial
en tareas criticas.

claridad en los
pasos del proceso.

Perfil del Principales Necesidades Aportes al andlisis
colaborador percepciones sobre | identificadas
el aprendizaje
Operario nuevo Aprende Mayor Evidencia la
principalmente acompanamiento y | necesidad de guias

claras y aprendizaje
progresivo.

Operario Reconoce avances | Retroalimentacion | Sefiala momentos
intermedio en el aprendizaje, constante y criticos en la
pero percibe vacios | refuerzo del transicion hacia la
al pasar a la aprendizaje. autonomia.
autonomia.
Operario Aprendid de forma | Estandarizacion del | Aporta una vision
experimentado empirica; identifica | conocimiento critica sobre los
variabilidad en la operativo. riesgos del

limitaciones de
tiempo y carga

forma de ensedar. aprendizaje
informal.

Auxiliar formador | Valora la Herramientas de Identifica
metodologia apoyo al oportunidades
existente, pero acompanamiento. claras para integrar
enfrenta tecnologia.

proceso y la
importancia de la
experiencia
acumulada.

nuevos operarios.

formativa.
Operario Destaca la Apoyo estructurado | Refuerza la
experimentado complejidad del a la formacion de necesidad de

modelos
complementarios de
capacitacion.

Fuente Elaboracion propia (2026)

(Ver apéndice A)
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A partir del cuestionario aplicado a ocho participantes entre los cuales estan: cinco

colaboradores operativos, dos integrantes del equipo de comunicaciones y el encargado de la

formacion y capacitacion.

Se evidencid que los procesos porcinos y bovinos de la Central
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Ganadera de Medellin retinen perfiles muy diversos, lo que influye directamente en la forma en
que se desarrollan los procesos de aprendizaje. La coexistencia de personal nuevo, operarios con
experiencia, auxiliares formadores y lideres de proceso, sumada a la rotacion constante de
colaboradores, hace que la capacitacion deba ajustarse de manera permanente a distintos niveles
de conocimiento y experiencia.

Uno de los aspectos mas reiterados en las respuestas es que el aprendizaje en planta ocurre
principalmente a través de la practica y la observacion continua a los formadores o “manas” de sus
compafieros mas experimentados. Los participantes coinciden en que los operarios entienden
mejor las tareas cuando pueden ver como se realizan y luego repetirlas bajo acompafiamiento, mas
que mediante explicaciones largas o tedricas. En este sentido, el uso de instructivos en video y
metodologias practicas ha tenido una buena acogida, ya que se ajusta mejor a la dindmica diaria
del trabajo operativo.

El cuestionario también permiti6 identificar diferencias en las competencias digitales del
personal. Aunque la mayoria de los colaboradores cuenta con teléfono celular y acceso a internet
dentro de la planta, no todos se sienten igualmente comodos usando herramientas digitales. Esta
diferencia se hace mas evidente en colaboradores de mayor edad; sin embargo, los contenidos
audiovisuales resultan comprensibles para la mayoria, lo que indica que el formato del contenido

es clave para facilitar el aprendizaje, mas alla del nivel de habilidad tecnologica.

Figura 3:Nivel de comodidad con herramientas tecnologicas

Paorcentaje frente a Mivel de comodidad con herramientas digitales

Alto

Medio

Bajo

Nivel de comodidad con herramientas digitales

0% 20% 40% 60%

Porcentaje

Fuente: Elaboracion propia (2026)
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En cuanto al perfil del operario, las respuestas reflejan dos tendencias claras. Por un lado,
se encuentran colaboradores jovenes que buscan iniciar su vida laboral, pero que suelen presentar
menor interés en la permanencia y mayores dificultades para adaptarse a las exigencias del trabajo
en planta. Por otro lado, se identifican colaboradores de mayor edad, provenientes del sector
agropecuario o de la construccion, con menor formacion académica formal, pero con una mayor
motivacion por la estabilidad laboral.

Respecto al aprendizaje de tareas criticas, como el beneficio, el faenado o el uso de
herramientas, los participantes coinciden en la importancia de ensefiar lo bésico, lo simple y lo
estandarizado antes de avanzar hacia actividades de mayor complejidad. La metodologia de los
cuatro pasos y el acompafiamiento del auxiliar formador son valorados positivamente, ya que
contribuyen a reducir errores de calidad y a disminuir la accidentalidad. No obstante, también se
reconoce que la alta dependencia del acompafiamiento humano y la disponibilidad limitada de

formadores pueden alargar los tiempos de capacitacion.

Figura 4: Formas preferidas de aprendizaje

Porcentaje

Tedrica

15,0%

Visual (videos)

Practico (haciendo)

35,0%

Fuente: Elaboracion propia (2026)
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Finalmente, el cuestionario evidencia una actitud favorable frente al uso de tecnologia
como apoyo al aprendizaje. Los participantes consideran que herramientas como una escuela de
destrezas o un asistente virtual apoyado en inteligencia artificial podrian complementar el proceso
de capacitacion, facilitar la consulta de informacion y reforzar lo aprendido en planta. Estos
hallazgos refuerzan la pertinencia de disefiar una estrategia de gamificacion que se integre al
modelo actual de formacion, respondiendo a las necesidades reales del contexto operativo y a la

forma en que los colaboradores aprenden en su dia a dia. (Ver apéndice B)

En la matriz FODA se construy¢ a partir del analisis conjunto de la informacion recopilada
en las entrevistas realizadas a los colaboradores operativos y en el cuestionario aplicado al personal
operativo y a las areas de apoyo. No obstante, fueron las entrevistas las que aportaron mayor
profundidad y contexto, ya que permitieron comprender de manera mas cercana coOmo se vive el
proceso de capacitacion en la planta y cudles son las dificultades reales que enfrentan los operarios
y los formadores en el dia a dia.

A partir de este analisis, se identificaron como fortalezas la existencia de un programa de
capacitacion definido, el uso de metodologias practicas como los cuatro pasos, la organizacion de
las tareas segtn niveles de complejidad y el acompafiamiento de auxiliares formadores durante el
aprendizaje en planta. Estos elementos han permitido que los colaboradores desarrollen
habilidades técnicas y comprendan los procesos operativos desde la practica, manteniendo el
cumplimiento de los estandares exigidos por la organizacion.

También se evidenciaron debilidades relacionadas principalmente con los tiempos
prolongados de entrenamiento, la alta rotacion de personal y la limitada capacidad de los
formadores para acompafiar de manera simultanea a todos los aprendices, especialmente en tareas
de mayor complejidad. Estas condiciones generan una fuerte dependencia del acompafiamiento
humano y pueden afectar la continuidad y la estandarizacion del aprendizaje cuando la demanda
formativa supera los recursos disponibles.

Ahora en cuanto a las oportunidades, tanto en las entrevistas como en el cuestionario se
manifestd un interés claro por fortalecer la capacitacion mediante el uso de herramientas
tecnoldgicas, como instructivos digitales, asistentes virtuales y soluciones apoyadas en inteligencia
artificial, que permitan reforzar el aprendizaje, facilitar la consulta de informacion y estandarizar

la forma en que se ensefian las tareas. Por su parte, las amenazas se relacionaron con la dependencia
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del aprendizaje empirico, la variabilidad en la experiencia previa de los colaboradores y el riesgo
de errores en procesos operativos criticos, donde una falla puede tener consecuencias
significativas.

En relacion con lo anterior, esta matriz FODA se convirtié en un insumo clave para orientar
el disefio de la estrategia de gamificacion apoyada en inteligencia artificial, al permitir identificar
de manera clara los aspectos que deben fortalecerse, las oportunidades que pueden aprovecharse y
los riesgos que es necesario mitigar a través de una propuesta de capacitacion mas estructurada,
accesible y alineada con la realidad operativa de la Central Ganadera de Medellin.

(Ver apéndice D)

A partir de la informacion recolectada en el cuestionario y las entrevistas, se identifico
que el operario promedio tiene una edad aproximada de 30 afios, con un nivel educativo
comprendido entre béasica primaria y secundaria, y una experiencia en el oficio que oscila entre
cero y tres afios. Asimismo, se evidencié que solo una parte de los colaboradores cuenta con
experiencia previa en el sector, lo cual influye en la forma en que asimilan los procesos operativos,
ya que, quienes llegan con experiencia suelen traer practicas (o como coloquialmente lo mencionan
“las mafias”) de sus empleos anteriores que oscilan entre el campo y la construccion lo que deriva
en que no siempre se ajustan a los estandares establecidos por la organizacion.

Las respuestas permitieron reconocer la coexistencia de dos perfiles predominantes
dentro del personal operativo. Por un lado, colaboradores jovenes que se encuentran iniciando su
vida laboral, con alta rotacion, menor permanencia esperada y dificultades para adaptarse a ciertas
condiciones del trabajo en planta. Por otro lado, colaboradores de mayor edad, generalmente
provenientes del sector agropecuario o de la construccion, con menor nivel de escolaridad formal,
pero con mayor interés en la estabilidad laboral y disposicion para permanecer en la organizacion.
Este perfil sociodemografico aporta insumos clave para comprender las dinamicas de aprendizaje
existentes y para orientar el disefio de una estrategia de gamificacion adaptable a las caracteristicas

reales de los colaboradores.
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Tabla 2: Perfil sociodemografico

Variable

PERFIL A: El talento joven
(Iniciando vida laboral)

PERFIL B: El talento experimentado
(Proveniente de otros sectores)

Rango de Edad

Jovenes (Menores de 30)

Mayor edad (Superiores a 30)

Origen

Iniciando su vida laboral. Sin
"vicios" de otros sectores.

Sector agropecuario o construccion.
Traen practicas arraigadas ("manas").

Nivel de Escolaridad

Tendencia a mayor nivel

dentro del rango (Secundaria).

Menor nivel de escolaridad formal
(Primaria/Béasica).

Adaptacion al
trabajo

Dificultades para adaptarse a
las condiciones fisicas o de
disciplina de la planta.

Mayor resistencia a nuevos procesos
operativos debido a hébitos anteriores.

Estabilidad Laboral

Baja. Alta rotacion y menor
esperanza de permanencia.

Alta. Mayor interés en la estabilidad y
disposicion a permanecer.

Implicacion para

Necesitan dindmicas répidas,

Necesitan dinamicas claras, sencillas

Gamificacion recompensas a corto plazoy | (baja barrera tecnologica) y que valoren
(Sugerencia) atractivo para retenerlos. su lealtad y mejora de "mafas".
Fuente: Elaboracion propia (2026)
(Ver apéndice C)

A partir de la revision documental realizada, se obtuvieron hallazgos relevantes que

permitieron ampliar la comprension del contexto organizacional y de los procesos formativos de

la Central Ganadera de Medellin. Los documentos analizados aportaron informacion clave sobre

la estructura general de la organizacion, el nimero aproximado de colaboradores y la distribucion

del personal en las diferentes areas, con especial énfasis en los procesos operativos de bovinos y

porcinos. Este conocimiento permitié dimensionar la magnitud de la operacién y la importancia

que tiene la capacitacion como eje transversal para el funcionamiento de la planta.
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La revision de los materiales formativos facilitdé un acercamiento mas profundo a los
procesos de capacitacion existentes, permitiendo comprender con mayor claridad como se
estructuran las formaciones en planta, las capacitaciones en seguridad y salud en el trabajo y los
contenidos asociados a los laboratorios de microbiologia. En particular, el andlisis permitid
conocer de manera detallada el método de los cuatro pasos como base del aprendizaje operativo,
asi como la clasificacion de las tareas en categorias A, B y C seglin su nivel de complejidad. Este
hallazgo fue clave para entender la progresion del aprendizaje y las exigencias que enfrentan los
colaboradores a medida que avanzan en su dominio de las tareas.

En suma, los documentos revisados permitieron profundizar en el significado y alcance de
los procesos de beneficio y faenado en los entornos bovinos y porcinos, clarificando las etapas,
responsabilidades y riesgos asociados a cada uno. Esta comprension resulté fundamental para
identificar los puntos criticos del proceso operativo y reconocer por qué ciertas tareas requieren
mayor acompafiamiento, estandarizacion y control durante la capacitacion del personal.

Finalmente, la revision documental aportd insumos determinantes para la identificacion del
problema central abordado en este trabajo de grado y para la estructuracion de la propuesta
denominada “Ruta de Dominio Operativo”. Al integrar la informacién sobre la estructura
organizacional, los procesos formativos, las metodologias de aprendizaje y la clasificacion de
tareas, fue posible construir una base solida para el disefio de una estrategia de gamificacion
apoyada en inteligencia artificial, alineada con la realidad operativa de la Central Ganadera de

Medellin y con las necesidades reales de sus colaboradores.

Estrategia de Comunicacion: Buyer Persona

Como resultado de los métodos investigativos realizados, del cuestionario aplicado tanto a
los colaboradores operativos como al equipo de comunicaciones y al encargado de la formacion y
capacitacion, se construyd un buyer persona que representa de manera sintética el perfil del
operario tipico de la Central Ganadera de Medellin. Este perfil surge directamente del analisis de
las respuestas relacionadas con edad, nivel educativo, experiencia en planta, formas de
aprendizaje, competencias digitales, motivaciones y principales desafios en el entorno operativo.
La elaboracion del buyer persona tuvo como propdsito consolidar las caracteristicas comunes de

los colaboradores y servir como una herramienta de apoyo para orientar el disefio de la estrategia
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de gamificacion, permitiendo ajustar los contenidos, el lenguaje y los recursos tecnoldgicos a la
realidad cotidiana de los operarios.

(Ver apéndice E)

Estrategia Ruta de Dominio operativo

Propésito de la estrategia

Este capitulo presenta el disefio de una estrategia de gamificacion, apoyada en herramientas
de inteligencia artificial generativa, orientada a fortalecer los procesos organizacionales y la
motivacion laboral en la Central Ganadera de Medellin. La propuesta se concentra en la
capacitacion operativa de alta criticidad asociada al beneficio y faenado de bovinos y porcinos,
debido a su complejidad técnica, su impacto en el bienestar animal, su relevancia para la inocuidad
del producto y la necesidad de estandarizacion. La estrategia se concibe como un complemento
del programa de entrenamiento vigente, articulando con la metodologia de los cuatro pasos, los
niveles de dominio del aprendiz (0 a 4), la clasificacion de tareas por complejidad (A, By C) y los
recursos ya existentes (instructivos, video instructivos, MANTUM, Power BI, HACKU vy el

asistente virtual con [A).

Principios de disefio

Para garantizar viabilidad, la estrategia se sustenta en cinco principios:

1. Pertinencia operativa, priorizando tareas B y C que presenten mayor tiempo de entrenamiento
0 mayor riesgo de error.

2. Poder de lo simple, descomponiendo procedimientos complejos en micro habilidades
observables y evaluables.

3. Estandarizacién comunicativa, asegurando que el mensaje formativo sea coherente, replicable
y alineado con protocolos institucionales.

4. Aprendizaje progresivo, integrando la gamificacion a los cuatro pasos del entrenamiento
(demostracion, interaccion guiada, practica supervisada y ejecucion autbnoma)

5. Tecnologia como soporte, usando IA generativa para reforzar la consulta, la retroalimentacion
y la personalizacion sin sustituir el criterio del formador ni la responsabilidad técnica del

operario.
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Delimitacion de la propuesta

La estrategia se implementa inicialmente como un piloto de alto impacto, centrado en el
aprendizaje de tareas criticas del faenado (bovino y porcino) que, por su especificidad, demandan
entrenamiento detallado y acompafiamiento constante. Se priorizan tareas que: (a) afectan
directamente el bienestar animal; (b) pueden generar defectos irreversibles en el producto; (c)
influyen en el flujo del proceso; y (d) requieren destrezas manuales y uso correcto de herramientas
(por ejemplo, seleccion y manejo de cuchillo, secuencia de cortes, control de puntos criticos
operativos). Esta delimitacion permite construir una estrategia profunda y medible antes de escalar

a otras areas (refrigeracion, despacho, transformacion, feria y subasta).

Publicos objetivo y perfiles operativos

La estrategia distingue publicos operativos para adaptar lenguaje, ritmo y acompanamiento.
Con base en la caracterizacion realizada, se consideran cuatro perfiles principales:
1. Operario nuevo, que requiere guia paso a paso y refuerzo frecuente.
2. Operario intermedio, que ejecuta parcialmente y necesita retroalimentacion puntual.
3. Operario experimentado, que domina tareas y puede aportar conocimiento tacito.
4. Auxiliar formador, responsable de acompafiar y evaluar el progreso. En competencias digitales,
se asume disponibilidad general de teléfono movil y familiaridad con herramientas bésicas
(mensajeria, videos cortos), por lo que la experiencia gamificada se disefia con interacciones

simples, visuales y de rapida consulta, evitando plataformas complejas o excesos de texto.

Ruta de Dominio Operativo

La estrategia se denomina “Ruta de Dominio Operativo” y se estructura como un recorrido
formativo por niveles, alineado con los niveles de aprendizaje institucionales (0—4). La Ruta
convierte el entrenamiento en un sistema de progreso visible y comunicable, donde el colaborador
avanza mediante retos practicos, micro evaluaciones y evidencias de desempefo. Cada tarea
priorizada se modela como una “mision operativa” que integra: propodsito de la tarea (por qué
importa), pasos criticos (como se hace), errores frecuentes (qué evitar), criterios de calidad (como

se valida) y medidas de seguridad y bienestar animal (qué es innegociable).
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Mecanicas y componentes gamificados

Las mecanicas se disefian para reforzar aprendizaje y motivacion sin trivializar procesos criticos.
Se emplean: (a) niveles de progresion, equivalentes a hitos de dominio (iniciar, ejecutar
acompafiado, ejecutar autdnomo, ensenar); (b) retos progresivos, que fragmentan la tarea en micro
habilidades; (c) retroalimentacién inmediata, con criterios observables de desempefio; (d)
recompensas simbolicas, como insignias por dominio y consistencia; y (e) tablero de progreso
individual y por equipo, enfocado en mejora continua mas que en competencia desmedida. Los
componentes visibles incluyen tarjetas de mision, checklist operativo, medallas por dominio, y un
“pasaporte de polivalencia” que refuerza el objetivo organizacional de que cada colaborador

alcance minimo cuatro tareas en nivel 3.

Integracion con el modelo institucional de los “4 pasos”

La Ruta de Dominio Operativo no reemplaza la metodologia de los cuatro pasos; la traduce
en una experiencia estructurada con evidencias. En el Paso 1 (el formador hace y explica), el
operario completa una “mision de observacion” donde identifica puntos criticos y responde
preguntas cortas. En el Paso 2 (el formador hace y pregunta), se ejecutan “retos de comprension”
con micro casos y validacion rapida. En el Paso 3 (el aprendiz hace correccion en tiempo real), se
aplican “retos de ejecucion” con checklist de desempefio y retroalimentacion inmediata. En el Paso
4 (ejecucion autbnoma con visitas), se activa el “modo consistencia”, donde el operario demuestra

estabilidad en la ejecucion durante un periodo definido, con auditorias breves del formador.

Rol de la IA generativa: asistente de desempeiio y tutor operativo

La inteligencia artificial generativa se incorpora como un asistente de desempefio
(performance support) alimentado por los instructivos y materiales institucionales. Su funcion es
facilitar la consulta en el momento de necesidad, ofrecer explicaciones en lenguaje sencillo,
generar preguntas de practica y proponer retroalimentacion guiada segtin el nivel del operario. Para
asegurar confiabilidad, el asistente opera bajo tres reglas: (1) responde unicamente con base en
documentos aprobados; (2) incluye recomendaciones de seguridad y bienestar animal cuando

aplique; y (3) sugiere escalar al auxiliar formador cuando la consulta implique riesgo o decision
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critica. De esta forma, la IA refuerza la estandarizacion del conocimiento y reduce la dependencia

exclusiva del “voz a voz”.

Flujo de experiencia del usuario (operario) en la estrategia

El flujo de uso se disefia para ser simple y viable en el entorno operativo: (a) asignacion de
mision por el auxiliar formador segun la matriz de polivalencia; (b) acceso a la tarjeta de mision
(resumen del procedimiento, pasos criticos, criterios de calidad y seguridad); (c) practica guiada
con checklist y preguntas breves; (d) registro de evidencias minimas (por ejemplo, validacion del
formador en MANTUM o registro equivalente); y (e) retroalimentacion del asistente IA para
reforzar dudas frecuentes y preparar el siguiente nivel. El disefio prioriza micro interacciones de

pocos minutos que se integren al entrenamiento sin interrumpir el flujo productivo.

Plan de implementacion por fases

La implementaciéon se plantea en cuatro fases para garantizar viabilidad. Fase 1
(Preparacion): seleccion de 1-3 tareas criticas de faenado por especie (bovino/porcino), validacion
de instructivos, definicidon de criterios de evaluacion y entrenamiento de auxiliares formadores en
el uso del sistema. Fase 2 (Piloto): ejecucion de la Ruta con un grupo pequefio de operarios nuevos
y formadores, recolectando retroalimentacién semanal y ajustando misiones. Fase 3 (Escalamiento
controlado): ampliacién a mas turnos y tareas B—C, integrando métricas en Power BI. Fase 4
(Consolidacion): estandarizacion institucional de la estrategia, actualizacion periddica de
contenidos y formalizacion del rol de formadores como lideres de aprendizaje.

Tabla 3: Implementacion por fases

Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Observacion Acompaiiado Supervisado Auténomo Formador
Conoce el proceso Ejecuta con guia Mayor autonomia | Dominio Apoya a otros
Riesgos y estandares | Correccion Validacion consistente Estandariza
inmediata periédica Cumple practicas
estandares

Fuente: Elaboracion propia (2026)
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Indicadores de éxito y medicion

Para evaluar resultados de manera realista, se proponen indicadores vinculados a tiempos, calidad

y aprendizaje:

[a—

Tiempo promedio para alcanzar nivel 3 por tarea (antes y después del piloto)

2. Tasa de reentrenamiento por tarea (frecuencia de retrocesos a nivel 2).

3. Consistencia de desempefio en auditorias de Paso 4.

4. Errores operativos asociados a la tarea priorizada.

5. Avance en matriz de polivalencia (nimero de tareas en nivel 3 por colaborador).

6. Percepcion de motivacion y utilidad del sistema (encuesta breve). La medicion se integra

con los tableros existentes en Power BI para seguimiento y toma de decisiones.

Gestion del cambio y comunicacion interna

Dado que, parte del aprendizaje operativo se ha sostenido en practicas tradicionales y
arcaicas la adopcion de la estrategia requiere un plan de comunicacion interna centrado en la
utilidad y respeto por la experiencia. Se propone: (a) mensaje institucional que presente la
estrategia como apoyo al trabajo y a la seguridad; (b) participacion de operarios experimentados
como “guardianes de conocimiento”, validando contenidos; (c¢) reconocimiento publico del rol del
auxiliar formador; y (d) difusion de logros medibles (reduccion de tiempos, menos errores) para
consolidar credibilidad. El objetivo es evitar la percepcion de que la tecnologia reemplaza el saber,

y posicionarla como herramienta de estandarizacion y apoyo.

Riesgos y medidas de mitigacion

La estrategia considera riesgos comunes y propone mitigaciones: (1) resistencia cultural al
cambio: mitigar mediante participacion de operarios veteranos y comunicacion basada en
beneficios; (2) brechas digitales: mitigar con disefio simple, micro contenidos y apoyo inicial; (3)
sobrecarga de formadores: mitigar con checklists breves y automatizacion de retroalimentacion
con [A; (4) confiabilidad de la IA: mitigar restringiendo respuestas a contenidos aprobados y rutas
de escalamiento; (5) interrupcion del flujo productivo: mitigar usando micro interacciones y

momentos definidos del entrenamiento.
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La estrategia propuesta es viable porque se apoya en recursos ya existentes en la Central
Ganadera de Medellin (instructivos, materiales, MANTUM, Power BI, HACKU Yy el asistente
virtual en pruebas), y se integra al modelo de entrenamiento vigente sin reemplazarlo. Su aporte
principal radica en convertir el aprendizaje operativo en un sistema mas estandarizado, medible y
motivador, capaz de reducir tiempos de capacitacion y fortalecer la apropiacion de tareas criticas
del faenado. En coherencia con el titulo del trabajo de grado, la propuesta articula gamificacion,
inteligencia artificial generativa y comunicacion organizacional como un enfoque contemporaneo

para mejorar procesos productivos en un sector tradicional.
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Conclusiones

La Central Ganadera de Medellin requiere una estrategia de gamificacion apoyada en
inteligencia artificial generativa, para fortalecer los procesos de capacitacion y estandarizacion
operativa, asi como para contribuir al fortalecimiento de la motivacion laboral en la Central
Ganadera de Medellin en coherencia con las expectativas y los niveles de aprendizaje del personal,
con el propdsito de tener mayor claridad en los procedimientos y un aprendizaje bien estructurado
que puedan impactar positivamente no solo la calidad del proceso productivo, sino también la
seguridad, la confianza y el bienestar del colaborador.

La organizacion cuenta con un programa de capacitacion solido y metodologias practicas
como el entrenamiento de los cuatro pasos, persisten retos relacionados con los tiempos de
formacion, la rotacion de personal y la dependencia del acompafiamiento directo para tareas de
alta criticidad, especialmente en los procesos de beneficio y faenado de bovinos y porcinos. Estas
condiciones hacen necesario fortalecer la estandarizacion del aprendizaje y ofrecer apoyos que
acompaien al operario durante su proceso de formacion.

La estrategia “Ruta de Dominio Operativo” se presenta como una propuesta viable, al
integrar los recursos existentes con principios de gamificacion y el uso de la inteligencia artificial
como apoyo al desempefio, estando en una fase de sistematizacion y planeacion, requiere de una
fase de implementacion, evaluacion y ajuste. La estrategia organiza el aprendizaje en niveles
progresivos, facilita la retroalimentacién constante y contribuye a reducir la variabilidad en la
ejecucion de las tareas, sin reemplazar el rol del formador humano. En conjunto, esta propuesta se
alinea con las necesidades reales de la Central Ganadera de Medellin y aporta una alternativa
concreta para mejorar la capacitacion, la motivacion laboral y la sostenibilidad de los procesos
operativos.

Es necesario la implementacion gradual de la estrategia de gamificacion propuesta,
iniciando con un piloto enfocado en tareas criticas de faenado. Este enfoque permitird evaluar el
impacto real de la estrategia y realizar ajustes antes de su escalamiento a otros procesos.

Fortalecer el rol de los auxiliares formadores como lideres del aprendizaje operativo,
brindandoles acompafiamiento y herramientas para el uso efectivo de la estrategia gamificada y
del asistente virtual con inteligencia artificial. Su participacion resulta fundamental para la

adopcion y sostenibilidad del modelo. A partir de alli, continuar avanzando en la digitalizacion y
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actualizacion periddica de los instructivos y materiales de apoyo, garantizando que la informacion
que alimente las herramientas de inteligencia artificial sea confiable, pertinente y alineada con los
protocolos institucionales.

Generar procesos ajustados para profundizar en la medicion del impacto de estrategias de
gamificacion e inteligencia artificial en variables como el desempeiio operativo, la reduccion de
errores y la percepcion de bienestar laboral en el sector ganadero y agroindustrial. Siendo ello, un
punto de partida para el desarrollo de iniciativas de innovacidon organizacional que articulen
comunicacion, tecnologia y aprendizaje, contribuyendo a la modernizacion de los procesos

productivos sin perder de vista la experiencia y el conocimiento de los colaboradores.
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Apéndices

Apéndice A: Entrevistas a colaboradores operativos Respuestas por perfil
1. (Como fue su proceso de aprendizaje al ingresar a la Central Ganadera de Medellin?
2. ¢Qué tan importante considera el acompafiamiento de operarios con mayor experiencia?
3. (Cuales son las principales dificultades al aprender tareas criticas del proceso?
4. ;Queé tan claros y ttiles considera los instructivos y materiales de apoyo actuales?
5. (Como percibe el uso de herramientas tecnologicas para apoyar la capacitacion?

Operario nuevo

(Como fue su proceso de aprendizaje al ingresar a la Central Ganadera de Medellin?

R: Fue un proceso exigente. Al inicio me senti inseguro, pero yo practicaba todos los dias y mis
jefes me dieron el acompafiamiento que necesitaba y fui ganando confianza.

(Qué tan importante considera el acompafiamiento de operarios con mayor experiencia?

R: Mucho, sin el acompafiamiento del formador seria muy dificil aprender bien las tareas.
(Cuadles son las principales dificultades al aprender tareas criticas del proceso?

R: Las tareas con herramientas como los cuchillos sierras y las que no permiten errores como
faenado.

(Qué tan claros y utiles considera los instructivos y materiales de apoyo actuales?

R: Mucho, porque ayudan a poder entender el proceso, pero lo mas importante es ver como se hace
en la planta.

(Como percibe el uso de herramientas tecnologicas para apoyar la capacitacion?

R: Seria muy qutil para resolver dudas rapidas sin depender siempre del formador.

Operario intermedio

(Como fue su proceso de aprendizaje al ingresar a la Central Ganadera de Medellin?

R: El aprendizaje fue progresivo. Al principio acompafiado y luego con mas autonomia.

(Qué tan importante considera el acompafiamiento de operarios con mayor experiencia?

R: Es importante, sobre todo cuando se presentan dudas o situaciones nuevas.

(Cuadles son las principales dificultades al aprender tareas criticas del proceso?
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R: El paso a trabajar solo es dificil cuando no hay retroalimentacion inmediata.

(Qué tan claros y utiles considera los instructivos y materiales de apoyo actuales?

R: Son claros, pero no siempre estan disponibles cuando se necesitan.

(Como percibe el uso de herramientas tecnoldgicas para apoyar la capacitacion?

R: Puede ayudar a reforzar lo aprendido y a no cometer errores.

Operario experimentado

(Como fue su proceso de aprendizaje al ingresar a la Central Ganadera de Medellin?

R: Aprendi principalmente haciendo y observando a otros compaferos, y como ya venia con
experiencia previa me sirvié mucho.

(Qué tan importante considera el acompafiamiento de operarios con mayor experiencia?

R: Bastante necesario porque con el acompafnamiento necesario el nuevo personal aprende de la
manera correctamente.

(Cuales son las principales dificultades al aprender tareas criticas del proceso?

R: Que cada persona ensefia de manera diferente, eso genera retrasos en los procesos, porque un
formador no tiene las mismas mafias que otro.

(Qué tan claros y tutiles considera los instructivos y materiales de apoyo actuales?

R: Existen, pero muchas veces se aprende mas por la practica.

(Como percibe el uso de herramientas tecnologicas para apoyar la capacitacion?

R: Seria de ayuda para poder que algunos procesos como los cortes y las maquinas de beneficio
tengan siempre algo ya estandarizado.

Auxiliar formador

(Como fue su proceso de aprendizaje al ingresar a la Central Ganadera de Medellin?

R: El proceso esta bien estructurado, pero depende mucho del tiempo disponible.

(Qué tan importante considera el acompafiamiento de operarios con mayor experiencia?

R: Es esencial para garantizar que el aprendizaje sea correcto y seguro.

(Cuadles son las principales dificultades al aprender tareas criticas del proceso?

R: Atender a varios aprendices al mismo tiempo en tareas complejas.

(Qué tan claros y utiles considera los instructivos y materiales de apoyo actuales?

R: Son utiles, pero requieren refuerzo constante en planta.

(Como percibe el uso de herramientas tecnoldgicas para apoyar la capacitacion?

R: Seria un apoyo importante para reforzar contenidos y reducir tiempos.
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Operario experimentado

(Como fue su proceso de aprendizaje al ingresar a la Central Ganadera de Medellin?

R: Aprendi principalmente haciendo y observando a otros compaiieros.

(Qué tan importante considera el acompafnamiento de operarios con mayor experiencia?
R: Es clave para que el nuevo personal aprenda correctamente.

(Cuadles son las principales dificultades al aprender tareas criticas del proceso?

R: Que cada persona ensefia de manera diferente, eso genera variaciones.

(Qué tan claros y tutiles considera los instructivos y materiales de apoyo actuales?

R: Existen, pero muchas veces se aprende mas por la practica.

(Como percibe el uso de herramientas tecnoldgicas para apoyar la capacitacion?

R: Ayudaria a unificar la forma de ensefiar y aprender.
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Apéndice B: CUESTIONARIO

Pregunta: Dentro de los procesos porcinos y bovinos, ;qué tipos de operarios consideran que
hay actualmente?

Respuesta: Se identifican diferentes perfiles operativos. Existe personal antiguo con mas de diez
afios en la compaiiia, asi como personal nuevo que ingresa de manera frecuente debido a la alta
rotacion. También se cuenta con auxiliares formadores en cada area; sin embargo, estos no siempre
son suficientes para atender la cantidad de personas en entrenamiento. Adicionalmente, existen

lideres de proceso y supervisores responsables del control operativo.

Pregunta: ;Qué diferencias notan entre estos grupos en la forma de aprender?

Respuesta: Se evidencian diferencias claras entre los grupos. En general, los operarios que trabajan
en planta presentan una fuerte preferencia por el aprendizaje visual y practico. Por esta razon, el
uso de instructivos en video ha mostrado mejores resultados, complementado con el método de

entrenamiento de los cuatro pasos.

Pregunta: ;Todos los operarios cuentan con teléfono celular?
Respuesta: No todos los operarios cuentan con teléfono celular; sin embargo, la gran mayoria si
dispone de uno. Se identifican personas de mayor edad que no utilizan smartphones o que no se

consideran habiles en su uso.

Pregunta: ;Tienen acceso a internet dentro o fuera de la planta?

Respuesta: Si. La organizacion dispone de redes wifi de acceso libre para el personal.
Pregunta: ;Utilizan con facilidad videos, audios o aplicaciones?

Respuesta: La mayoria de los colaboradores utiliza este tipo de herramientas con facilidad, aunque

se presentan dificultades en algunos operarios de mayor edad.

Pregunta: ;Comprenden bien contenidos digitales sencillos?
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Respuesta: Si, especialmente cuando los contenidos son audiovisuales. El uso de video instructivos
ha mostrado resultados positivos. Una plataforma virtual previa funcioné adecuadamente para mas

del 80 % del personal.

Pregunta: ;Como describirian al operario promedio de la organizacion?

Respuesta: El operario promedio tiene alrededor de 30 afios, con un nivel educativo entre basica
primaria y secundaria y una experiencia laboral de 0 a 3 afios. Aproximadamente el 25 % del
personal ingresa con experiencia previa en el sector.

Se identifican dos perfiles principales: uno joven, con alta rotacion y dificultades de adaptacion; y
otro de mayor edad, proveniente del sector agropecuario o de la construccidon, con mayor interés

en la estabilidad laboral.

Pregunta: ;Como se aprende actualmente una tarea clave del proceso operativo?
Respuesta: El aprendizaje se desarrolla mediante la metodologia de los cuatro pasos. Incluye el
uso de video instructivos, acompainamiento en planta, talleres practicos y supervision directa.

Uso de tecnologia en la capacitacion

Pregunta: ;Como imaginan un proceso de capacitacion apoyado en tecnologia o asistentes
virtuales?
Respuesta: Se proyecta un proceso apoyado en una escuela de destrezas y un asistente virtual con

inteligencia artificial, que permita consultar instructivos y reforzar el aprendizaje operativo.

Dentro de los procesos porcinos y bovinos, ;qué tipos de operarios consideran que hay hoy?
(por ejemplo: personas nuevas, operarios antiguos, formadores, supervisores, etc.).

R: tenemos todos esos escenarios, personal antiguo (hay personas que llevan mas de 10 afios en la
compaiiia), personal nuevo (casi todos los dias entra gente nueva por la alta rotacion de personal),
también hay auxiliares formadores en cada area, pero debido a la cantidad de personas para
entrenar no dan abasto, también hay lideres de proceso (auxiliares del supervisor) y supervisores
como tal.

. Qué diferencias notan entre estos grupos en la forma de aprender?
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JA quién le cuesta mas, quién aprende mas rapido, quién prefiere que le expliquen viendo,
haciendo, preguntando?

R: también tenemos todas esas, pero si hemos notado en todos estos afios que las personas que
trabajan en la planta son mas visuales, por eso estamos construyendo los instructivos en video, con
mejores resultados, ademas del método de entrenamiento de los cuatro pasos que explicamos en

el documento anterior.
. Todos los operarios tienen celular?
R: no todos, pero si la gran mayoria, tenemos personas muy adultas que no usan smartphones o si

lo tienen no se consideran muy habiles para usarlos.

. Tienen acceso a internet fuera o dentro de la planta?

R: si, hay redes wifi de acceso libre para el personal

Usan con facilidad videos, audios, WhatsApp o aplicaciones?

R: la mayoria si, pero como dije anteriormente, la poblacién mas adulta no.

(Creen que entienden bien contenidos digitales sencillas?

R: si, pero los de tipo audio visual, el uso de video instructivos ha dado resultados positivos.
Usamos una plataforma de educacion virtual, que constaba de un video corto y una evaluacion de

seleccion multiple, pero esta no fue 100% exitosa, pero si funcion6 para mas del 80% del personal.

Perfil del operario (tipo “buyer persona”)

Si tuvieran que describir al operario promedio:

edad aproximada, 30 afios

nivel educativo, entre basica primaria y secundaria

afos en el oficio, 0 a 3 afios
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experiencia previa en el sector, un 25% del personal ingresa con experiencia previa, algo que no
es del todo malo, ya que hemos notado que los que ya tienen experiencia llegan con “vicios”, y

comportamientos que son dificiles de cambiar.

.como lo describirian?:

R: Hay dos perfiles principales, no significando que sea caracteristicas de todo el personal:

1. Personal joven que busca iniciarse en el mundo laboral, es muy volatil y no demuestra gran
interés en permanecer mucho tiempo, tiene dificultades con la autoridad y el cumplimiento de las
normas de higiene, no le gusta el contacto con la sangre o con animales, se le dificulta la jornada
nocturna.

2. Personal mas mayor, de origen campesino (que viene de trabajar en el agro) o que trabajaba
en el sector de la construccion, tienen bajo nivel de escolaridad, les parece atractivo el trabajo en
la planta debido a las condiciones salariales, y prestaciones sociales, ya que vienen de un trabajo
mas informal, les llama la atencion la posibilidad de vinculacién y manifiestan interés de

permanccer.

Procesos y aprendizaje actual (5W + H)

R: No definido especificamente bajo el concepto de SW pero si muy similar. El método de los 4
pasos que se describid en el primer documento compartido.

Pensando en una tarea clave del proceso (por ejemplo, el beneficio, el faenado o el uso del

cuchillo):

., Quién la hace?

R: el auxiliar formador, en caso de que tenga otras personas en entrenamiento, lo apoya un operario
titular de la tarea

,Qué hace exactamente?

R: luego de mostrar video instructivos, se hace un repaso teorico en tablero, luego acompaiia a la
persona a la linea, le hace un recorrido para que se ubique en el proceso, empieza con un taller
teodrico-practico de afilado de cuchillos, luego lo acompaifia a hacer la tarea usando la metodologia
de los 4 pasos.

.Cuando y donde la realiza?
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R:
Cuando: al dia siguiente de haber ingresado a la empresa.

Donde: en las lineas de proceso.

JPor qué es tan importante hacerlo bien?

R: porque hemos notado que hacer un entrenamiento completo por parte del auxiliar formador,
reduce los defectos de calidad, y reduce levemente la accidentalidad.

(Como se aprende hoy esa tarea?

R: usando la metodologia de los 4 pasos.

Ahora bien.

En tareas criticas como el sacrificio del animal o la seleccion de herramientas,

(qué tan importante creen que es ensefiar lo basico, lo simple y lo estandarizado, en lugar de
explicaciones largas o muy técnicas?

R: es muy importante, por eso no lo hacemos, todo el entrenamiento es mas practico que tedrico,
se hace llevando un estdndar que es el instructivo, se empieza desde lo més basico y se va

aumentando la complejidad a medida que el aprendiz vaya avanzando.

Y finalmente, si nos ponemos en los zapatos del operario:
(Ustedes como se imagina un proceso de capacitacion apoyado en tecnologia, juegos o un

asistente virtual que le ayude a aprender mejor su trabajo?

R: nos imaginamos un proceso de capacitacion apoyado por dos herramientas, que actualmente
estan en desarrollo:

a. Escuela de destrezas, con uso de herramientas didacticas que ayudan a desarrollar la
motricidad fina, el cumplimiento del orden logico, la paciencia, y la capacidad de tolerar la
frustracion.

b. Un asistente virtual, potenciado con IA, donde se estan cargando instructivos y video

instructivos para consulta del personal.
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Apéndice C: Perfil Sociodemografico de los colaboradores de la Central Ganadera de
Medellin

Los operarios que participan en los procesos de beneficio y faenado de bovinos y porcinos en
la Central Ganadera de Medellin conforman una poblacién heterogénea, caracterizada por
diferencias significativas en términos de edad, experiencia laboral, nivel educativo y formas de
aprendizaje. Esta diversidad responde tanto a la naturaleza operativa del sector como a la alta

rotacion de personal que se presenta en la organizacion.

En términos de edad, el operario promedio se encuentra alrededor de los 30 afios; sin embargo,
coexisten dos grupos claramente diferenciados. Por un lado, se identifica un grupo de operarios
jovenes que buscan iniciarse en el mundo laboral, generalmente con entre cero y tres afios de
experiencia en el oficio. Este grupo presenta mayor volatilidad, menor proyeccion de permanencia
y ciertas dificultades relacionadas con la adaptacion a la disciplina operativa, el cumplimiento de
normas de higiene y la tolerancia a condiciones propias del proceso, como el trabajo nocturno o el
contacto con sangre y animales. Por otro lado, se encuentra un grupo de operarios de mayor edad,
muchos de ellos con antecedentes laborales en el sector agropecuario o en la construccion, quienes
valoran la estabilidad laboral, las condiciones salariales y las prestaciones sociales ofrecidas por

la planta, y manifiestan una mayor disposicidon a permanecer en la organizacion.

En cuanto al nivel educativo, la mayoria de los operarios cuenta con formacion entre basica
primaria y secundaria, lo que influye directamente en las estrategias de capacitacion empleadas. A
nivel de experiencia previa, aproximadamente un 25 % del personal ingresa con conocimientos
adquiridos en otras plantas o contextos similares. No obstante, esta experiencia previa no siempre
representa una ventaja, ya que algunos operarios llegan con practicas arraigadas o ‘“vicios
operativos” que resultan dificiles de modificar y que pueden entrar en conflicto con los estandares

propios de la Central Ganadera.

Desde el punto de vista del aprendizaje, se ha identificado que la mayoria de los operarios
presenta una preferencia marcada por métodos visuales y practicos. Esta caracteristica ha motivado

el fortalecimiento de estrategias como el uso de instructivos en video y la aplicacion de la
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metodologia de los cuatro pasos, la cual combina observacion, ejecucion guiada y practica
autobnoma. En relacion con las competencias digitales, aunque no todos los colaboradores cuentan
con teléfonos inteligentes, la mayoria si dispone de acceso a dispositivos moéviles y a redes de
internet dentro de la planta. Asimismo, se evidencia una mayor facilidad para comprender
contenidos audiovisuales frente a materiales exclusivamente textuales, lo que ha generado

resultados positivos en el uso de video instructivos y plataformas virtuales sencillas.

Finalmente, el perfil del operario de la Central Ganadera se caracteriza por una fuerte
orientacion al aprendizaje practico, la necesidad de procesos de capacitacion simples,
estandarizados y progresivos, y una valoracion positiva de herramientas tecnoldgicas que apoyen
el aprendizaje en el puesto de trabajo. Estas caracteristicas justifican la pertinencia de disefiar una
estrategia de gamificacion apoyada en inteligencia artificial, que integre recursos visuales,
acompafiamiento gradual y asistencia permanente, adaptindose a las particularidades

sociodemograficas y operativas de esta poblacion.
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Matriz FODA de la Central Ganadera de Medellin

Fortalezas

© Experiencia operativa consolidada en manejo de procesos
ganaderos, especialmente en faenado.

© Conocimiento empirico y técnico del personal operativo.

* Disponibilidad de manuales, protocolos y materiales de
capacitacion.

o Estructura funcional definida y personal con experiencia
practlca

o Transmision directa del conocimiento y acompafiamiento en
campo.

Debilidades é‘%

© Duracion prolongada de los procesos de capacitacion.

« Dependencia excesiva de la experiencia empirica.

* Falta de estandarizacion en la curva de aprendizaje,

» Métodos tradicionales limitados para adaptarse a distintos
ritmos.

= Diferencias en el dominio de los procesos operativos.

© Falta de herramientas interactivas y retroalimentacion inmediata.

» Necesidad de supervision constante en procesos complejos.

Oportunidades

* Incorporacion de estrategias innovadoras con tecnologias
emergentes.
© Implementacion de gamificacion con IA generativa para
modernizar |a formacion.
» Reduccion de tiempos de aprendizaje y estandarizacion del
conocimiento.
* Disefio de experiencias de capacitacion dinamicas,
gersonallzadas y seguras.
imulacion de escenarios criticos sin riesgos operativos ni al
bienestar animal.
» Fortalecimiento de la motivacion laboral y eficiencia organizacial.
Amenazas A?
® Resistencia al cambio frente a nuevas metodologias de
capacitacion.
© Rotacion de personal operativo y pérdida de conocimiento
tacito.
e Exigencias normativas, sanitarias y de bienestar animal limitan
la experimentacion directa.

® Riesgo para la competitividad y capacidad de respuesta por
falta de modernizacion.

Elaboracion propia (2026)
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Perfil «: Operario dei
Central Ganadera de Medellin

Edad 30 anos

‘ Educacion: Primaria
0 secundaria

& Experiencia: 123 afos ﬁ Trabajador practico
en la planta R

—

d Busca establlidad laboral

Preferencias de Aprendizaje - @ Competencias Digitales :
n Instructivos en video D Uso de (elular sencillo

‘ Entrenamiento préctico
&{ Método de 4 pasos

é Salario estable ) Alta rotacion
aPrestauones sociales g a Adaptarse a normas de higiene

Acceso a W’ Fi m

a Prefiere contenido audiovisual

_ Necesita Capacitacion Visual y Gamificacion

para Mejorar su Desempeiio

Fuente: Nano banana, Gemini (2025)

Origen campesino ‘
o ex obrero A
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