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1. Resumen  

 

La empresa Operadora Avícola Colombia S.A.S que a lo largo de sus 9 años 

en el mercado se ha caracterizado por ser la empresa líder en la producción, 

distribución y comercialización de carnes de pollo y productos derivados a 

nivel nacional, esto es debido a sus estrategias de innovación y su propuesta 

de valor de convertirse en la mejor opción para laboral del sector 

agroindustrial. Por lo tanto, para la empresa es esencial invertir en el recurso 

de mayor valor, las personas, buscando la mejora los procesos que integren y 

motiven al personal de la empresa, como lo son: la inducción de personal, el 

entrenamiento de personal y el desarrollo de potencial de personal. 

 

Por esto, en el presente trabajo se llevó a cabo el diseño de una metodología 

para los procesos de inducción, de entrenamiento y de desarrollo de personal, 

por medio de la implementación de una metodología que consta de cuatro 

etapas: en la primera etapa se realizó el diagnóstico y análisis del estado 

actual de los procesos de inducción, de entrenamiento y desarrollo de 

potencial del personal de  la empresa, en la segunda etapa se definió 

lineamientos de aprendizaje organizacional y de gestión del conocimiento 

que se deben tener en cuenta el diseño de las metodologías, en la tercera 

etapa se diseñó las metodologías propuestas  y en la cuarta etapa se llevó a 

cabo una revisión de estas metodologías. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

2. Introducción 

 

En la última década se han generado nuevas tendencias en los mercados, 

cambios en la tecnología y en el ámbito social del país, haciendo que las 

organizaciones asuman nuevos retos para lograr la transformación de sus 

actividades y procesos, con el objeto de alcanzar la efectividad y los objetivos 

planteados.  

 

De acuerdo a lo anterior, la empresa Operadora Avícola Colombia S.A.S, 

ubicada en el municipio de Envigado y constituida en el 2011 por las empresas 

Friko, Pimpollo y Superpollo, marcas dedicadas a la producción, distribución y 

comercialización de carnes de pollo y productos derivados,  contando así en 

la actualidad entre 3000 y 4000 empleados, debe prestar gran atención a las 

prácticas de gestión humana, ya que “en una organización, los recursos 

humanos están conformados por los individuos que la integran llámese 

profesionales, ejecutivos, obreros, entre otros, los cuales tienen un talento 

caracterizado por los conocimientos, experiencia, individualidad y diversidad 

de competencias que en su conjunto contribuyen al alcance de las metas y 

objetivos propuestos.”1  

 

Actualmente, Operadora Avícola Colombia S.A.S cuenta con un proceso de 

inducción de personal acorde a los objetivos operacionales y 

organizacionales de la empresa, realiza capacitaciones y talleres para la 

formación del personal en todas las regiones en las que se encuentra la 

empresa, pero estos procesos no se encuentran unificados, ni controlados, ni 

documentados y teniendo en cuenta como dice Diez y Abreu2, el recurso 

humano, el cual sin importar la complejidad ni la validez del programa de 

selección que se aplique en una organización, siempre necesitará ser 

sometido a estos procesos, si se desea que alcancen un máximo de 

rendimiento y productividad en sus puestos, bien si son de nuevo ingreso o si 

ya tienen cierta antigüedad en la empresa, por lo tanto,  se deben motivar, 

incentivar y promover recursos para que los empleados adquieran nuevos 

conocimientos que les permita desarrollar su potencial y lograr que el 

desempeño de las actividades que realizan en la empresa, se encuentre al 

alcance de los estándares esperados. 

 

Por otro lado, en el 2016 se constituyó el Grupo BIOS, por las empresas Avícola 

Triple A, Contegral, Finca, Operadora Avícola Colombia S.A.S. y PIC, teniendo 

como propósito superior “comprometidos con el desarrollo del campo, 

proveemos alimento de calidad para todos”. Por esto, después de la 

constitución del Grupo BIOS, Operadora Avícola Colombia S.A.S. tiene como 

reto estandarizar los procesos de inducción, entrenamiento y desarrollo del 

potencial del personal, ya que esto permite la “implantación de normas claras 

y precisas de los métodos y formas de ejecutar los procesos”3, logrando así, 

que los procesos sean adaptados de una forma uniforme por todas las 



 

 

 

regiones, e igualmente, que a la hora de ejecutarlos sean orientados al 

direccionamiento estratégico y al propósito superior del Grupo BIOS. 

 

Es por esto que en el presente trabajo, el cual se llevará a cabo durante un 

periodo de 6 meses, se realizará un levantamiento de información de los 

procesos de la empresa Operadora Avícola Colombia S.A.S., una exhaustiva 

investigación referente a los temas de inducción, entrenamiento y desarrollo 

del potencial del personal, y por medio de un proceso de referenciación con 

otra empresa, se diseñará una metodología para la estandarización de estos 

procesos, para que sea implementada en todas las regiones en que se 

encuentra la empresa, la cual estará orientada al concepto de gestión del 

conocimiento, para la transmisión de la información y las habilidades 

necesarias para que el personal logre un buen desempeño de los cargos, 

igualmente, estará orientada al concepto de aprendizaje organizacional, 

cuyo concepto permitirá convertir la información en conocimiento, haciendo 

que la gestión del conocimiento se desarrolle de forma óptima, para una 

correcta transmisión del conocimiento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

3. Objetivos 

3.1. Objetivo general 

 

Diseñar una metodología para estandarizar los procesos de inducción, de 

entrenamiento y de desarrollo de potencial del personal en una empresa. 

 

3.2. Objetivos específicos 

 

- Identificar falencias en los procesos de inducción, de entrenamiento y 

de desarrollo de potencial de personal con el fin de intervenirlas. 

 

- Determinar los aspectos y criterios orientados a los conceptos de 

aprendizaje organizacional y gestión del conocimiento, que se deben 

tener en cuenta para llevar un control y realizar correctamente los 

procesos de inducción, de entrenamiento y de desarrollo de potencial 

del personal en una empresa. 

 

- Proponer el diseño de una metodología para la estandarización de los 

procesos de inducción, de entrenamiento y de desarrollo de potencial 

del personal, orientado al direccionamiento estratégico y al propósito 

superior de la organización.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

4. Marco Teórico 

Para obtener la productividad que se desea en una empresa, es indispensable 

que los empleados tengan un buen desempeño al realizar las 

responsabilidades que se le asignan. Para lograr esto, se debe dar un 

constante acompañamiento a los empleados, desde el momento en que 

ingresan a la empresa hasta el momento en que terminan el ciclo en ella. En 

el artículo llamado “Inducción de personal: 3 exitosos ejemplos que te 

sorprenderán”, realizado por Gamelearn Team, informa que se ha demostrado 

que una buena integración sirve como medio para fidelizar a los nuevos 

empleados, para que ellos se sientan parte de la organización y comiencen a 

ser productivo cuanto antes. Algunos estudios apuntan a que los empleados 

que participan en una buena inducción de personal tienen un 69% más de 

posibilidades de quedarse en la compañía durante los siguientes tres años. 

“El propósito fundamental de un programa de inducción es lograr que el 

empleado nuevo identifique la organización como un sistema dinámico de 

interacciones internas y externas en permanente evolución, en las que un 

buen desempeño de parte suya incidirá directamente sobre el logro de los 

objetivos corporativos”4. Para que un empleado tenga un buen desempeño 

en la empresa, se puede apoyar en el aprendizaje organizacional y en la 

gestión del conocimiento, ya que “el aprendizaje organizacional, se presenta 

como una alternativa que transforma la información en conocimiento y lo 

explota para mejorar las ratios de productividad y dinamismo que una 

compañía requiere”5. Por lo tanto, el aprendizaje organizacional permite a la 

empresa generar una ventaja competitiva, al convertirla en una empresa 

innovadora y dinámica que se ajusta a los cambios del entorno. 

Por otro lado, es importante tener en cuenta lo que dice Cobaleda6, que para 

llegar a convertirse en una organización que aprende, se requiere de una 

cultura organizacional que favorezca implementar proceso de gestión del 

conocimiento, el aprendizaje en equipos y la transmisión de conocimientos. La 

gestión del conocimiento es la “manera de gestionar las organizaciones que 

sitúa los recursos humanos como el principal activo y sustenta su poder de 

competitividad en la capacidad de compartir la información y las 

experiencias y los conocimientos individuales y colectivos”7. 

Cuando los conceptos de aprendizaje organizacional y de gestión del 

conocimiento se aplican juntos en una empresa, se genera “un proceso de 

adquisición de conocimiento, mediante el cual se logra entender y desarrollar 

procesos de adaptación a las fuerzas externas, como son las TICs, las nuevas 

técnicas del trabajo y los procesos, las nuevas tecnologías de producción, la 

necesidad de adquirir y aplicar competencias para el uso de la información, 

de tal manera que ello conduzca a generar mayor productividad, 

competitividad y rentabilidad a la empresa“8. 

Por lo tanto, para que una empresa implemente los conceptos de aprendizaje 

organizacional y de gestión del conocimiento, se requiere realizar 



 

 

 

correctamente los procesos de inducción, entrenamiento y de desarrollo del 

potencial del personal, como dice Ramirez (2004), es necesario realizar un 

efectivo periodo entrenamiento para instruir al nuevo empleado vinculado, 

respecto a cómo realizar correctamente sus responsabilidades, con seguridad 

y eficiencia, brindándole toda la información necesaria para que pueda 

desarrollar las habilidades y destrezas que le permitan desempeñar su trabajo 

con estándares de calidad, productividad, control de costos y seguridad, 

desde el momento mismo que inicie sus labores, e igualmente, la mejor 

manera de garantizar el desarrollo de personal es con la capacitación, ya que 

“la capacitación ayuda a los empleados a desempeñar su trabajo actual y 

los beneficios de ésta pueden extenderse a toda su vida laboral o profesional 

de la persona y pueden ayudar a desarrollar a la misma para 

responsabilidades futuras, generando un desarrollo de potencial, ayudando a 

la persona a afrontar las responsabilidades futuras con menos preocupación 

porque lo prepara para ello a más largo plazo y a partir de las tareas que 

puede estar ejecutando en la actualidad”10. 

Una vez sean implementados los procesos de inducción, entrenamiento y 

desarrollo de potencial del personal, estos deben ser sometidos a un proceso 

de estandarización, ya que este “consiste en la implementación de normas 

precisas y claras para realizar un procedimiento específico, actuar ante 

alguna situación o responder a una necesidad”11, permitiendo “unificar los 

procedimientos de las organizaciones que utilizan diferentes prácticas para el 

mismo proceso”12, logrando que estos se encuentren bajo los mismos 

parámetros de control. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

5. Metodología 

 

Este trabajo se realizó bajo un enfoque cualitativo y analítico sobre los 

procesos de inducción, entrenamiento y desarrollo de potencial del personal 

de la empresa Operadora Avícola Colombia S.A.S., los cuales son procesos 

transversales a toda la organización, ya que todas las áreas deben estar 

involucrados en estos procesos. Para realizar de forma correcta y homologada 

los procesos en todas las áreas de la empresa, se realizó las siguientes técnicas 

y actividades: 

5.1. Técnicas de investigación a utilizar: 

 

Se hicieron uso de las siguientes técnicas de investigación, para recolectar la 

información necesaria para la elaboración del presente trabajo: 

 

1. Investigación en campo: Se realizó esta investigación porque permitió 

conocer todos los contenidos, actividades, entre otros aspectos, que se 

llevan a cabo en los procesos de las diferentes áreas de la empresa, por lo 

que se visitó cada planta para llevarla a cabo. También, se participó de en 

el proceso inducción, entrenamiento y desarrollo de potencial del personal, 

para realizar un diario de campo, con el cual se pudieran identificar las 

falencias que estos procesos presentaban. 

 

2. Investigación bibliográfica: Se realizó esta investigación para 

conceptualizarse desde fuentes primarias (hojas de procesos, registros, 

diagramas, reportes, etc.), y secundarias (libros y publicaciones), sobre los 

procesos y temas que se abordaron durante el desarrollo de este trabajo.  

 

En la Figura 1, se observa las cuatro etapas que se implementaron para el 

desarrollo del proyecto. 

 



 

 

 

 
Figura 1. Etapas de la metodología del proyecto. 

Fuente: Elaboración propia. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

6. Resultados y análisis 

6.1. Diseño de la metodología propuesta y realizada para estandarizar los 

procesos de inducción del personal en la empresa: 

 

En la Figura 2, se puede observar el diseño de la metodología propuesta y 

realizada para estandarizar los procesos de inducción de personal en la 

empresa. 

 

 

 



 

 

 

 
Figura 2. Diagrama metodológico proceso inducción de personal. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Al llevar a cabo la metodología para estandarizar los procesos de inducción 

de personal en la empresa, se obtuvieron los siguientes resultados. 



 

 

 

6.1.1. Diario de campo 

 

Al participar en el proceso de inducción de la empresa, se pudo recolectar 

información que permitió identificar varios aspectos que se debieron tener en 

cuenta a la hora de realizar mejoras en el proceso de inducción de personal: 

 

El proceso de inducción consta de una reunión programada por el área de 

gestión humana, entre el facilitador (un empleado del área de gestión 

humana) y uno o varios nuevos empleados que se vincularon a la compañía, 

en la cual se realiza la presentación un video introductorio de la empresa y 6 

presentaciones en Power point (Inducción Grupo BIOS, inducción OPAV, 

Inducción procesos OPAV, Inducción SST, Pacto colectivo y la Inducción del 

Fondo Trébol), para  luego realizar la evaluación de la respectiva inducción, 

con un cuestionario de 32 preguntas. Este proceso de inducción dura 

alrededor de 4 horas, lo cual resulta siendo un proceso extenso y engorroso 

tanto para el facilitador como para quien recibe la inducción. 

 

Se pudo evidenciar que para la empresa es de suma importancia el tema de 

la cultura organizacional, siendo esta una disciplina que sostiene el 

aprendizaje organizacional, se deben tener en cuenta aspectos como las 

actitudes y aptitudes que debe tener el personal que esta vinculado en la 

empresa, por lo que en el proceso de inducción primeramente se hace énfasis 

en los conceptos creados por la empresa como el código de integridad 

empresarial, la prevención y control de lavado y financiación del terrorismo, 

protección de datos personales, directriz anticorrupción y antisoborno, la 

propuesta de valor y los valores, por lo que estos conceptos deben ser 

transferidos de una forma efectiva a todo el personal de la empresa, para 

garantizar el aprendizaje organizacional que se quiere lograr. 

 

El proceso de inducción puede programarse a la misma hora para uno o varios 

empleados, por lo que la inducción puede ser recibida al mismo tiempo por 

empleados que van a ingresar a diferentes cargos, lo que resulta algo 

complejo, ya que en la empresa hay cargos en los que se pueden vincular 

personas que son analfabetas, haciendo que el momento de la evaluación 

de la inducción sea tedioso para ellos. También, el contenido de la inducción 

es el mismo para todos los nuevos vinculados, independiente para que cargo 

ingresen, por lo que algunos conceptos que son para los cargos 

administrativos no son conocimiento para los cargos operativos.  

 

Al contenido de la inducción le hace falta información relevante, como las 

áreas que conforman la empresa, los procesos que se llevan acabado en 

cada una de ellas y la estructura directiva. También, las presentaciones son 

muy simples y poco entretenidas, lo que hace que sea poca la atención que 

se capte por parte del empleado a la hora de recibir la inducción. 



 

 

 

6.1.2. Entrevistas no estructuradas:  

 

Se contactó por teléfono y por correo electrónico a cada uno de los 

encargados de las áreas de la empresa (Gerencia técnica, Gerencia de 

procesos, Mercadeo +BIOS, Ventas +BIOS, Gestión Humana, Calidad, Logística 

y Planeación), para solicitar una información general de los procesos que allí 

se llevan a cabo y su respectiva estructura directiva, ya que con las que se 

contaban en el momento se encontraban desactualizadas. 

6.1.3. Referenciación de la forma del contenido con otra empresa 

 

Para el proceso de inducción de personal, se tomó como referencia el 

proceso de inducción de la empresa Grupo familia, el cual se realiza de 

manera virtual con una interfaz interactiva en una página web, donde el 

contenido se encuentra clasificado en cuatro partes, los cuales fueron 

llamados “Mundos”: 

 

Mundo 1: BIENVENIDA 

Mundo 2: ¿QUIENES SOMOS? 

Mundo 3: VIVIR MEJOR 

Mundo 4: ¿CÓMO NOS ORGANIZAMOS? 

 

La referenciación del proceso de inducción se realizó con el objeto de hacer 

de este un proceso más dinámico y entretenido para el nuevo personal, 

igualmente, para que sea más ágil y menos tedioso para el facilitador, ya que 

al hacer este proceso de manera virtual, el facilitador no tendría que 

desgastarse tanto explicando el contenido de las presentaciones y el nuevo 

personal no tendría la necesidad de dirigirse a la empresa para recibir la 

inducción, fácilmente podría hacerlo desde cualquier lugar haciendo uso de 

la computadora con conexión a internet. 

6.1.4. Organización del contenido 

 

Se crearon dos contenidos diferentes para realizar la inducción de los cargos 

operativos y la inducción de los cargos administrativos, ambos contenidos 

fueron recolectados desde cada una de las áreas de la empresa, los cuales 

se organizaron acorde a la clasificación de los cuatro “Mundos”. En el Anexo 

1, se puede observar como quedó organizado y clasificado el contenido del 

proceso de inducción de personal y en el Anexo 2, se puede observar cómo 

quedo almacenada la información. Todo el contenido de la inducción de 

personal fue consolidado en carpetas y hecho en presentaciones de Power 

Point, con una mejor forma y presentación, como se puede observar en la 

Figura 3. 

 

 



 

 

 

 
Figura 3. Cambios realizados en las presentaciones de la inducción. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En la Figura 4, se puede observar la estructura directiva actualizada que será 

parte del contenido de la inducción de personal. En el Anexo 3, se puede 

observar la estructura directiva de toda la empresa actualizada. 

 

 
Figura 4. Cambios realizados en la estructura directiva de la empresa. 

Fuente: Elaboración propia. 



 

 

 

6.1.5. Reunión programada área Gestión Humana 

 

Se realizó la reunión con la gerente y la coordinadora de gestión humana, 

para la revisión del contenido en las presentaciones de la inducción de 

personal, donde se evidenciaron algunas correcciones generales de 

ortografía, fuente y tamaño de letra, modificaciones de forma y de estructura.  

 

Una vez hechas las correcciones y modificaciones a las presentaciones, se 

programó una nueva reunión con el área de gestión humana y la empresa 

proveedora euno, que se encargó de realizar la interfaz y videos para el 

proceso de inducción, se definieron las fechas de los puntos pendientes, las 

cuales se pueden observar en el Anexo 4 y definir cuáles eran las partes del 

contenido de la inducción que iban a hacer piezas interactivas, estas se 

pueden evidenciar en el Anexo 5. 

 

Se procedió a enviar a la empresa euno, las presentaciones con el contenido 

de la inducción, para que realizaran el prototipo y los guiones de las voces de 

los videos y las piezas interactivas que serán parte de la inducción.  

6.1.6. Reunión programada del área de gestión humana con el proveedor 

 

Se realizó una reunión con el área de gestión humana y la empresa euno, para 

revisar el prototipo de la interfaz de la inducción de personal, el cual se puede 

observar en el Figura 5 y los guiones, los cuales se pueden observar en el Anexo 

6, para analizarlas y establecer las correcciones y modificaciones pertinentes, 

para proceder a realizar la prueba piloto de la interfaz. 

 



 

 

 

 
Figura 5. Vista del prototipo de la interfaz para el proceso de inducción. 

Fuente: Elaboración propia. 

6.1.7. Análisis de la prueba piloto 

 

La empresa euno envió por correo electrónico la página para ingresar a 

revisar la prueba piloto de la interfaz para la inducción de personal, en la 

Figura 6 se puede observar el inicio de la prueba piloto para comenzar como 

un cargo administrativo o un cargo operativo y en la Figura 7 se puede 

observar las instrucciones para interactuar con la interfaz. En el Anexo 7, se 

pueden observar parte del contenido de la prueba piloto de la interfaz. 

 



 

 

 

 
Figura 6. Vista inicial de la prueba prototipo de la interfaz para el proceso de 

inducción. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 
Figura 7. Vista de las instrucciones de la prueba piloto de la interfaz para el 

proceso de inducción. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Para llevar a cabo el análisis a la prueba piloto, 3 personas interactuamos y 

navegamos por la interfaz, donde se encontró que era una plataforma 

amigable, interactiva e entretenida para utilizar, ya que contenía 

instrucciones y una voz guía que permitía navegar fácilmente por la interfaz, 

además, con esta nueva metodología el tiempo del proceso de la 

presentación de la inducción de personal, se redujo de alrededor de 3 horas 

y 30 minutos a 1 hora con 20 minutos, haciendo que el tiempo invertido en este 

proceso se reduzca un 63.63%, convirtiéndolo en un proceso menos extenso y 

engorroso tanto para el facilitador como para quien recibe la inducción. 



 

 

 

Por otro lado, se pudo observar que se debían hacer algunas modificaciones 

para la mejora del contenido, de la estética y de la forma de la interfaz de la 

inducción de personal, por lo que se le indicó al proveedor cuales eran estas 

modificaciones, como se puede observar en el Figura 8, para así hacer un 

seguimiento a las mejoras y garantizar obtener la entrega final del interfaz. 

 

 



 

 

 

 
Figura 8. Modificaciones propuestas de la prueba piloto de la interfaz de la 

inducción de personal. 

Fuente: Elaboración propia. 

Cambiar Imagen por una de 

Avícola Triple A, y corregir 

letra.

SILDE 5: Quitar josefina, 

poner el logo de Huevos 

Vigor, mover a pimpollo 

debajo de friko.

SLIDE 13: Falta el nombre de 

RISARALDA

SLIDE 34: Corregir la letra 

roja, ponerla gris y poner las 

partes de la siguiente forma

SLIDE 5: Los colores del 

grafico se verían mejor en 

color verde.

SLIDE 27: corregir la “S” en el 

grafico y el tramaño de la 

letra del grafico.

AHORA:                                                                                

Mundo 4,       COMO 

NOS ORGANIZAMOS

Mundo 2, QUIENES 

SOMOS

En la línea de tiempo, poner 

un mensaje que indique “dar 

clic para reproducir”. 

El estilo de letra en la línea de 

tiempo ponerlas todas igual, 

sin negrilla y resaltando los 

nombres de las empresas en 

naranjado.



 

 

 

6.1.8. Reunión programada con el área de gestión humana para la 

socialización de la entrega final 

 

Una vez aprobada la prueba piloto de la interfaz para la inducción de 

personal, la empresa euno hará la entrega final de la interfaz, por lo que se 

debe proceder a realizar una reunión con el área de gestión humana de toda 

la compañía a nivel nacional, para la entrega y socialización de este, con el 

fin de que en todas las regiones donde se encuentra la empresa, el proceso 

de inducción de personal se realice de forma estandarizada, lo que permitirá 

tener un mayor control de este proceso a nivel nacional. 

6.2. Diseño de la metodología propuesta para estandarizar los procesos de 

entrenamiento del personal en la empresa 

 

Se propuso en la empresa un procedimiento para realizar la metodología de 

los procesos de entrenamiento, este se propuso sólo para los cargos 

administrativos, ya que la empresa cuenta actualmente con planes de 

entrenamiento para los cargos operativos.  

 

En la Figura 9, se puede observar la metodología propuesta que permitirá 

estandarizar los procesos de entrenamiento de personal en la empresa. 

 

 

 



 

 

 

 
Figura 9. Diagrama metodológico proceso entrenamiento de personal. 

Fuente: Elaboración propia. 

6.2.1. Realizar reunión programada con el área de gestión humana 

 

Se debe programar inicialmente con una reunión con la gerente y la jefe 

nacional de gestión humana, con el objeto de realizar un cronograma para 



 

 

 

registrar los puntos pendientes, sus requisitos para llevarlos a cabo, las fechas 

de los entregables y de las próximas reuniones. 

6.2.2. Realizar la descripción de los cargos administrativos 

 

En el momento la empresa cuenta con un formato para realizar los descriptivos 

de los cargos, el cual se puede observar en el Anexo 8, los cargos 

administrativos no se encuentran documentados, en total son 55 cargos 

administrativos, entre analistas, auxiliares, un bacteriólogo, coordinadores, 

directores, gerentes, gestores, jefes y una secretaria de gerencia general, los 

cuales se pueden observar en el Anexo 9, por lo que se debe proceder a 

realizar estos descriptivos digitalmente, con el objeto de conocer las 

responsabilidades y los conocimientos que un empleado debe tener y 

desarrollar para desempeñarse en un cargo especifico. 

6.2.3. Clasificar por áreas los perfiles de los cargos 

 

Una vez se tenga la información de los perfiles de los cargos administrativos, se 

deben clasificar por áreas y almacenar, para así tener control y una mejor 

gestión de esta información. 

6.2.4. Analizar el contenido de los descriptivos por área 

 

Ya después de haber clasificado por área los perfiles de cargos, se debe 

analizar la información que estos contengan, con el objeto de garantizar que 

se tenga la información solicitada en los formatos, en tal caso de que se deba 

completar alguna información, se debe realizar entrevistas no estructurados 

con el empleado que está desempeñando el cargo y realizar las preguntas 

pertinentes para completar la información.  

 

Cuando se tenga toda la información pertinente de los perfiles de cargos, se 

debe identificar las responsabilidades y los conocimientos específicos que se 

comparten entre varios cargos de una misma área, para así determinar cuáles 

son las habilidades y conocimientos que los empleados deben adquirir en un 

área en específico. 

6.2.5. Determinar los métodos de entreno 

 

Para cada entrenamiento se asigna un tutor, el cual es el encargado de guiar 

al colaborador durante todo el proceso de entrenamiento. De acuerdo con 

las responsabilidades y los conocimientos específicos que deba adquirir cada 

cargo administrativo, se determina la manera de entrenar al empleado, ya 

sea por medio de documentos con procedimientos, guías o instructivos, videos 

interactivos o solo el acompañamiento del jefe directo o del tutor asignado; 

el encargado de dar el entrenamiento se debe elegir de acuerdo con el nivel 

del cargo y los conocimientos o habilidades que debe adquirir el empleado.  



 

 

 

 

En este punto es de suma importancia la gestión del conocimiento, por que 

determinará la manera en cómo se realizará el flujo de conocimiento a los 

colaboradores y la forma en que serán usados los recursos, para hacer que la 

información se accesible al personal, para así generar en ellos competencias 

que permitirán aumentar su potencial en el desempeño de sus cargos. 

6.2.6. Realizar reunión programada con el área de gestión humana 

 

Se debe mostrar en la reunión un informe con los aspectos más relevantes 

encontrados en los avances, como aquellos cargos críticos que requieren 

mayor cantidad de conocimientos y habilidades a desempeñar, aquellos 

cargos en una misma área que tengan conocimiento y habilidades comunes 

donde se puedan emplear los mismos métodos de entrenamiento. En esta 

reunión también se debe actualizar el cronograma, con los nuevos pendientes 

y las fechas de los entregables y próximas reuniones. 

6.2.7. Diseñar el plan de entrenamiento para cargos administrativos 

 

Actualmente en la empresa el proceso de entrenamiento a un empleado que 

desempeña un cargo administrativo consta de que sea el jefe inmediato o 

tutor asignado el encargado de dar el entrenamiento, sin seguir una 

estructura, ni registrar los temas, ni las herramientas abordadas durante este 

proceso. Por lo tanto, se debe crear un formato de plan de entrenamiento 

para los cargos administrativos; actualmente la empresa cuenta con un 

formato de plan de entrenamiento y un formato para el cronograma del plan 

de entrenamiento para cargos operativos, los cuales fueron adaptados para 

crear un nuevo formato de plan de entrenamiento para cargos 

administrativos, este se puede observar en la Figura 10 y un nuevo formato 

para el cronograma del plan de entrenamiento para cargos administrativos, 

el cual se puede observar en el Anexo 10. 

 

 



 

 

 

 
Figura 10. Formato del plan de entrenamiento de personal para cargos 

administrativos. 

Fuente: Elaboración propia. 

6.2.8. Realizar prueba piloto 

 

Una vez se tengan los planes de entrenamiento para los cargos 

administrativos, se procede a ponerlos a prueba en cada una de las áreas de 

la empresa, entrenando al personal con los nuevos formatos, con el objeto de 

determinar si requieren modificaciones o mejoras. En caso tal de que los planes 

de entrenamiento requieran modificaciones o mejoras, estos se deben llevar 

a cabo y realizar de nuevo la prueba piloto. 

 

Se debe tener presente la importancia de que, a la hora de realizar el 

entrenamiento a un empleado, él debe sentirse motivado y debe tomar una 

postura de competencia consciente, como lo afirma el aprendizaje 



 

 

 

organizacional, el empleado debe reconocer los beneficios de aprender y 

tomar una actitud de esfuerzo extra para desempeñar en su rutina laboral, las 

actividades a las cuales se le está entrenando. 

6.2.9. Reunión programada con el área de gestión humana para la 

socialización de la entrega final 

 

Cuando se decida que no se requiere más mejoras o modificaciones a los 

planes de entrenamiento para los cargos administrativos, se obtendrá el plan 

de entrenamiento final, por lo que se debe proceder a realizar una reunión 

con el área de gestión humana de toda la compañía a nivel nacional, para 

la entrega y socialización de este, con el fin de que en todas las regiones 

donde se encuentra la empresa, el proceso de entrenamiento de personal se 

realice de forma estandarizada, lo que permitirá tener un mayor control del 

proceso de entrenamiento nivel nacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

7. Conclusiones 

 

Se identificó que el proceso de inducción de personal es un proceso complejo 

para llevar a cabo en la empresa, por su extenso contenido y por las 

condiciones en que se encuentran algunas de las personas vinculadas, como 

lo son, personas analfabetas, personas con poco conocimiento en el tema de 

las TICs y personas que no disponen de un dispositivo o conexión internet para 

participar de la inducción de personal. 

 

Se hizo uso del concepto de gestión del conocimiento, para llevar a cabo en 

la empresa una eficiente transmisión del conocimiento a los empleados,  

logrando desarrollar durante el tiempo de este proyecto una plataforma 

tecnológica, que por medio de una interfaz los nuevos empleados vinculados 

a la empresa acceden de una forma práctica y sin inconvenientes a la 

información que se encuentra en el contenido de la inducción de personal 

desde casa o en la empresa, permitiendo que todos los empleados vínculos 

reciban la inducción para que comiencen a desempeñar sus cargos con un 

conocimiento orientado al direccionamiento estratégico y al propósito 

superior de la organización.  

 

Por otro lado, con la implementación de esta nueva metodología para el 

realizar el proceso de inducción de personal, se logró reducir un 63,63% el 

tiempo que tarda este proceso, pasando de tardar alrededor de 3 horas y 30 

minutos a 1 hora con 20 minutos, haciéndolo menos extenso y engorroso tanto 

para el facilitador como para el nuevo empleado vinculado. 

 

Se propuso el diseño de una metodología de entrenamiento de personal a la 

empresa, que al ser implementado permitirá obtener un plan de 

entrenamiento para el personal que desempeña cargos administrativos, 

logrando homologar este proceso en toda la organización a nivel nacional, 

posibilitando el control de este, al conocer y comprender las 

responsabilidades, riesgos, funciones y retos asociados a cada cargo 

administrativo. 

 

Durante el desarrollo de este proyecto se pudo evidenciar que los 

conocimientos adquiridos en la ingeniería industrial son conocimientos que se 

pueden implementar en diferentes ámbitos y áreas de una empresa, como lo 

fue en este caso, en el área de gestión humana para la optimización de los 

recursos humanos. También, se pudo evidenciar que para la empresa 

Operadora Avícola Colombia S.A.S es de suma importancia centrarse en su 

recurso de mayor valor, las personas, que a través de procesos como la 

inducción y el entrenamiento de personal, buscan integrar y adaptar al nuevo 

personal vinculado, potenciando sus capacidades, orientadas a su actitudes 

y aptitudes para desarrollar correctamente su trabajo, garantizando su 

satisfacción laboral.  
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9. Anexos 

Anexo 1. Contenido del proceso de inducción de personal. 

 

 
 



 

 

 

Anexo 2. Vista de los archivos del contenido de la inducción de personal. 

 

 

 
 

 

Anexo 3. Estructura directiva de la empresa actualizada. 

 

● Estructura completa. 

 

● Estructura área gerencia técnica. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo4. Cronograma para entrega de pendientes. 



 

 

 

 

Anexo 4. Cronograma de entregas de pendientes. 

 

 
 

Anexo 5. Piezas interactivas de la inducción. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 6. Guiones para piezas interactivas y videos. 

 

 
 

 

Anexo 7. Contenido prueba piloto. 

 

● Comienzo de la navegación en el contenido de la interfaz. 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

● Introducción del primer Mundo: TE CONOZCO. 

 
 

● Pieza interactiva “Línea de Tiempo”. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

● Video interactivo “Código de integridad” 

 

 
 

● Juego interactivo “Nuestras Marcas” 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 8. Formato descriptivo de cargos. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 9. Cargos administrativos.  

 



 

 

 

Anexo 10.  Formato para el cronograma del plan de entrenamiento para 

cargos administrativos 

 

 

1 2 3 4

CRONONOGRAMA  PLAN ENTRENAMIENTO/REENTRENAMIENTO ADMINISTRATIVOS

ACTIVIDAD RESPONSABLE 
MES

SEMANA


