[OFFICIAL]

UNIVERSIDAD DE CONCEPCJON ‘
FACULTAD DE INGENIERIA k

DEPARTAMENTO DE INGENIERIA CIVIL INDUSTRIAL

PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION DEL CAMBIO PARA
LA ADOPCION DE UN SISTEMA DIGITAL EN EL PROCESO DE
EVALUACION DE DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MINERA LOS BRONCES

POR

CONSTANZA ANDREA POZO DE LA MAZA

Memoria de Titulo presentada a la Facultad de Ingenieria de la Universidad de Concepcion
para optar al titulo profesional de Ingeniera Civil Industrial

Profesor Guia

Angela Zenteno Hidalgo

Julio 2022
Concepcion (Chile)

© 2022 Constanza Andrea Pozo De La Maza



[OFFICIAL]

© 2022 Constanza Andrea Pozo De La Maza

Ninguna parte de esta tesis puede reproducirse o transmitirse bajo ninguna forma o por

ningun medio o procedimiento, sin permiso por escrito del autor.



Agradecimientos

Le agradezco a mi padres, hermanas y familia por entregarme su apoyo y amor incondicional,
por acompafarme en todo momento y ensefiarme a no rendirme, todos mis logros son gracias

a ustedes.

A todos mis amigos que he hecho a lo largo de estos afios, les agradezco por acompafiarme
en esta etapa de mi vida, por darme alegrias y aventuras que quedaran por siempre en mi

memoria.

Le agradezco a mi Molita por estar a mi lado en todo momento, siempre serds mi mejor amiga

perruna.

A los profesores del departamento que fueron parte de mi formacion, gracias por su vocacion
y paciencia. De forma especial a mi profesora guia, por su paciencia y dedicacién en el

desarrollo de esta memoria de titulo.

[OFFICIAL]



Sumario

El objetivo de este trabajo es proponer un plan de gestion del cambio para la implementacion
de una nueva plataforma en el modelo desarrollo del empleado en la Minera Los Bronces,
Anglo American Chile, la cual tiene como finalidad brindar un plan que se adecue a las

necesidades que la empresa presenta hoy en dia.

Si bien existen muchas formas de generar un cambio, este trabajo estd basado en los 8 pasos
de Kotter (Kotter, 1996). Dado que el proyecto en cuestion se encuentra en desarrollo, el
primer paso que es “crear sentido de urgencia” fue omitido puesto que ya estaba realizado.
A su vez, el penultimo paso llamado “construir sobre el cambio” también fue omitido, ya que
queda fuera del alcance de este trabajo. De esta forma el plan de gestion del cambio que se
presenta en este trabajo posee 6 de los 8 pasos de Kotter, los cuales estan adaptados al
escenario presente en esta investigacion y se desarrollaron bajo las necesidades de la
empresa, mediante entrevistas con distintas personas, reuniones de equipo y recopilacion de

informacion.

De los 6 pasos se obtuvo un analisis de la empresa y del area encargada del cambio, una
actualizacion del levantamiento del proceso, la identificacion de los stakeholders mas
relevantes para la empresa y la creacion de una vision para esclarecer el motivo por el cual
se estd buscando un cambio. También se generd un plan comunicacional y un plan de
capacitacion, los cuales estan subdivididos de acuerdo al tipo de stakeholder al que va
enfocado. Por ultimo, se plantean indicadores que entreguen informacion relevante para la

gestidn de esta implementacion.

Finalmente se plantean conclusiones, sobre los planes que se trabajaron, en donde se destaca
el valor de generar distincién por cada perfil que presenta la plataforma del modelo de
desarrollo de empleados, ademéas de destacar la importancia de generar un buen plan
comunicacional, que sea motivacional para todos los empleados, en conjunto con un plan de

capacitaciones, que variara dependiendo de las necesidades de cada gerencia.
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Abstract

The objective of this work is to propose a change management plan for the implementation
of a new platform in the employee development model at Minera Los Bronces, Anglo
American Chile, which aims to provide a plan that suits the needs that the company presents
today.

Although there are many ways to generate change, this work is based on Kotter's 8 steps
(Kotter, 1996). Since the project in question is under development, the first step, which is
"create a sense of urgency", was omitted since it was already done. In turn, the penultimate
step called "building on change™ was also omitted, since it is outside the scope of this work.
In this way, the change management plan presented in this work has 6 of Kotter's 8 steps,
which are adapted to the scenario present in this research and were developed under the needs
of the company, through interviews with different people, team meetings and information
gathering.

From the 6 steps, an analysis of the company and the area in charge of the change was
obtained, an update of the survey of the process, the identification of the most relevant
stakeholders for the company and the creation of a vision to clarify the reason why it is
looking for a change. A communication plan and a training plan were also generated, which
are subdivided according to the type of stakeholders to which it is focused. Finally, indicators
are proposed that provide relevant information for the management of this implementation.

Finally, conclusions are drawn on the plans that were worked on, highlighting the value of
generating distinction for each profile presented by the employee development model
platform, in addition to highlighting the importance of generating a good communication
plan, which is motivational for all employees, together with a training plan, which will vary

depending on the needs of each management.
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1. CAPITULO 1: INTRODUCCION

Si hacemos el trabajo de imaginar nuestras vidas de hoy en dia con las tecnologias de los
afios 2000, se apreciaria el gran avance y crecimiento que ha tenido la tecnologia en relacion
a los televisores, celulares, cAmaras, electrodomesticos, etc. Estas diferentes tecnologias a su
vez se han ganado un puesto importante dentro de las empresas, lo que ha generado

beneficios favorables para todas las empresas.

La tecnologia ya esté inserta en nuestra vida, por lo que es importante que se utilice de buena
forma, asi como dice Fabres: Se torna entonces imperante el saber usarlas adecuadamente
para poder asi aprovecharlas en su maxima capacidad, permitiendo obtener ventajas con
respecto a las actividades que no cuentan con esta nueva forma de hacer las cosas. También
implica una nueva oportunidad para actualizar métodos antiguos de quehacer, representando

un desafio importante para la sociedad actual (Fabres, 2014).

Las empresas son un gran ejemplo de como las tecnologias han cambiado la forma de realizar
sus procesos, de los cuales el que méas destaca es el operacional, aunque hoy en dia los
procesos relacionados con traspasos de informacion también han sufrido cambios
importantes. Un claro ejemplo de esto es la forma de recopilar la informacion, antiguamente
todo era escrito en papel y hoy en dia existen aplicaciones que hasta pueden unir la

informacion de varias formas.

Una de las areas importante dentro de una empresa es la de Recursos Humanos, en esta area
se maneja informacion sensible de todos los trabajadores de la empresa, sus sueldos,
proyecciones dentro de la empresa y su desarrollo dentro de esta, etc. Las TIC (Tecnologias
de Informacion y Comunicacion) pueden aportar maltiples beneficios a los departamentos de
recursos humanos, liberandolos de muchas tareas operativas para poder centrarse en la
estrategia de la organizacion, en funcién de la mision y los objetivos empresariales (Gutiérrez
J., 2015).
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Para que las TIC’s puedan ser aprovechadas de buena manera, es recomendable que se inserte
adecuadamente en las labores diarias dentro de la empresa, para que no haya mayor
resistencia por parte de los empleados. Para esto es que existe la gestion del cambio, que es
el area del conocimiento que ha desarrollado recomendaciones y métodos para facilitar el
proceso de adaptacion. La gestion del cambio consiste principalmente en aplicar procesos
estructurados y un conjunto de herramientas para liderar el lado humano del cambio y

alcanzar los resultados esperados.

La siguiente memoria de titulo tiene como finalidad realizar una propuesta de gestion del
cambio, en la implementacion de una plataforma Web en el area de Recursos humanos de la
minera Los Bronces, especificamente en el Marco de Desarrollo Empleado (MDE). EI MDE
es un proceso dentro de la empresa que motiva a los empleados a seguir creciendo dentro de
esta a través de su crecimiento personal, lo que en recursos humanos es conocido como
desarrollo de carrera. La propuesta de gestion del cambio que se presenta se basa en los 8
pasos de Kotter, la cual dadas las necesidades de la empresa y en la etapa del proyecto que

se encontraba se redujo a 6 pasos.

1.1. Descripcion de la empresa
ANTECEDENTES ANGLO AMERICAN

Anglo American es una empresa minera lider a nivel mundial y sus productos son los
ingredientes esenciales para casi todos los aspectos de la vida moderna. Cuenta con
operaciones en Sudéafrica, Australia, Brasil, Chile, Pert, Canada, Namibia, Botswana y
Colombia. La Casa Matriz se encuentra en Londres y posee mas de 100 afios de experiencia
en el rubro de la mineria. El proposito de la compafiia es “Re imaginar la mineria para mejorar
la vida de las personas” y cuenta con un plan minero sustentable que, mediante el enfoque
Future Smart MiningTM, tecnologia y digitalizacion, busca enfrentar los desafios de la
mineria actual: seguridad, productividad, relacion con comunidades, huella ambiental y uso
del agua. Para asi avanzar a la mineria del futuro, con operaciones mas seguras, sustentables

y eficientes.
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ANGLO AMERICAN SUR

En Chile, Anglo American posee el 50.1% de la mina Los Bronces, la cual es una mina de
cobre y molibdeno que se explota a cielo abierto; de mina El Soldado, la cual es una mina a
cielo abierto con planta de chancado para tratamiento de minerales oxidados y sulfurados; y
de fundicion Chagres, que realiza fusion de concentrado de cobre mediante horno flash.
Ademas, tiene participacion del 44% en mina Collahuasi, explota a cielo abierto y cuenta con
instalaciones para produccidn de cobre en concentrado y catodos, ademés de concentrado de
molibdeno. Se tiene como objetivo el poder desarrollar y operar operaciones mineras

duraderas, rentables y ambientalmente responsables.
OPERACION LOS BRONCES

Los Bronces se ubica a 65 kilometros de Santiago de Chile, a 3.500 metros sobre el nivel del
mar. Es una mina de cobre y molibdeno que se explota a cielo abierto. EI mineral extraido es
molido y transportado por 56 kildémetros mediante un mineroducto hasta planta de flotacion

Tortolas, como se muestra en la llustracion 1.

@ Quilapilin
(B)0erosiTO DE RELAVES

MINA LOS BRONCES

(©),PLANTA LaS TORTOLAS

MINERODUCTO

nuna de COLINA Comuna de LO BARNECHEA

llustracion 1 : Ubicacién general Minera Los Bronces

Fuente: Pagina oficial de la empresa Anglo American Chile

Los Bronces es una minera que esta conformada por 2191 trabajadores, los cuales se dividen
en dos tipos de contratos, el contrato AA Sur y AA Chile. Los trabajadores que hoy en dia
poseen un contrato AA Sur, se consideran empleados, por otro lado, los trabajadores que
poseen un contrato AA Chile, se consideran supervisores, dada las responsabilidades y roles

que tienen dentro de la empresa.
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En la actualidad la minera consta de 1516 empleados, los cuales se encuentran distribuidos

en las siguientes gerencias, como se puede observar en la llustracion 2.

Gerente General

Los Bronces

Gerencia de Gerencia Mina . Gerencia de Gerencia Supply
.. Gerencia Planta . )
Mantencion Geologia Chain
Gerencia de Gerencia Técnica Gerencia de Gerencia de
Seguridad y Salud Servicios y Agua Personasy
Ocupacional Organizacién

llustracién 2: Organigrama de gerencias con empleados contrato AA Sur
Fuente: Elaboracion propia en base a informacién entregada por Minera Los Bronces
La gerencia encargada de ver los requerimientos de los trabajadores es la Gerencia de
Personas y Organizacion, la cual consta de 3 superintendencias y dos unidades organizativas

especialistas. Esta gerencia estd conformada por 17 trabajadores, entre el gerente, los

superintendentes, HRBP y especialistas, como se puede observar en la llustracion 3.

Gerente Personas Y
Organizacion LB

Jefe de Admin

Jefade

Superintendente Superintendente Superintendente

Personas Y
Organizacion LB

HRBP
LB

Gerencia Planta y Staff

HRBP
LB

Gerencia de Mantencién,
Seguras, Servicios y agua
T

Entrenamiento
LB

HRBP
LB

Gerencia Mina, Tecnicay
Geologia

- >
L
e
==
=
e ey
—»

llustracion 3: Organigrama Gerencia Personas y Organizacion (P&O)

Fuete: Elaboracion propia en base a informacion entregada por Minera Los Bronces



1.2. Descripcion del problema

La unidad de Entrenamiento de la Minera Los Bronces esta buscando la forma de mejorar el
modelo de evaluacion de desempefio de los empleados, en este caso tiene por nombre Marco
de Desarrollo del Empleado (MDE), para lo cual se estd creando una plataforma
personalizada, considerando los requerimientos de la empresa, con la finalidad de optimizar

el proceso.

Hoy en dia dado la pandemia, el proceso es de forma virtual, las evaluaciones son via
Microsoft Teams y las cartas con los resultados se entregan a través de la jefatura. El tiempo
que se invierte en un empleado es aproximadamente de 1 hora 'y 50 min, en donde se incluye:
llamar y agendar la hora de la evaluacion, el tiempo de la evaluacion, subir la evaluacion con
los resultados al drive del proceso, generar la carta con los resultados a la jefatura y mandar

la carta a la jefatura.

Para visualizar mejor el tiempo que se invierte en el MDE, se tiene que el afio 2021 se
realizaron mas de 1000 evaluaciones, lo cual equivale a 1834 horas, repartidas en 9 meses y
medio aproximadamente, ya que desde mediados de diciembre a marzo es considerado como
periodo de vacaciones para los trabajadores. Este tiempo visto semanalmente, equivale a 43

horas, lo cual es una jornada de trabajo completa, sin considerar imprevistos.

Ademas de los problemas asociados al tiempo invertido en evaluaciones, existe otra
problematica relacionada a lo expuesto que esta este proceso al error humano. Esto sucede,
porque toda la informacion que se recopila es ingresada manualmente a través de hojas de
calculo en Microsoft Excel, por lo que un fallo en la digitacion de los datos puede llevar a

varios problemas.

Si bien es evidente que existe una falta de optimizacion de los tiempos del proceso, ademas
de una falta de automatizacién en el registro de informacion, también existe otra arista dentro
de esta problematica, la cual es la relacion con los sindicatos. Estos forman una parte

importante dentro del proceso del MDE, ya que ellos son la parte visible de los empleados, a
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la hora de presentar las inquietudes que surgen a lo largo de las diversas oportunidades de
desarrollo que se generan.

Teniendo en cuenta por un lado la excesiva cantidad de horas empleadas en el proceso MDE,
ya que, no es simple llevar de forma manual los resultados de las evaluaciones, la informacion
de todas las oportunidades de desarrollo y sus movimientos internos, y por otro lado la
cuidadosa relacién que se ha de tener con los distintos sindicatos que existan en la empresa,
es que surge la necesidad de implementar una plataforma que resuelva todas estas
problematicas generadas.

La Plataforma Web que se esta creando en conjunto con una empresa contratista y que
actualmente se encuentra cerca de la recta final, tiene por objetivo que los empleados crezcan
en conjunto con la compafiia, motivandose a desarrollar sus carreras profesionales a través
del MDE.

Es importante que la plataforma Web que se esta creando sea aceptada de la mejor forma,
por parte de todos los empleados y la supervision a cargo. Esto con el fin de poder sacar el
mayor beneficio posible a la informacion que la plataforma entregara a los distintos perfiles

que se generaran.

El éxito de la plataforma hoy en dia depende de la gestién del cambio que se lleve a cabo, ya
que todos los beneficios que esta puede traer vienen de la mano con la utilidad que le den
todos los stakeholders. Es por esto, que se espera que las recomendaciones y sugerencias
logren que este cambio favorezca a todos, que los empleados puedan adaptarse de forma
rapida y que la gerencia que esta a cargo pueda llevar todo en orden y con seguridad.
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2. CAPITULO 2: OBJETIVOS
2.1. Objetivo General

Generar un modelo de gestion del cambio, para la adopcion de una plataforma web

en el sistema de evaluacién de desempefio de los trabajadores de la minera Los

Bronces.

2.2. Objetivos Especificos

e Identificar aspectos importantes de la empresa, que puedan influir en la gestion del
cambio y realizar un diagnostico interno de la gerencia de Personas y Organizacion.

e Actualizar el levantamiento del proceso, incorporando los cambios que se generaran
con la incorporacion de la plataforma web.

e Proponer herramientas de control e indicadores, con las cuales determinar la

efectividad del plan propuesto.



3. CAPITULO 3: MARCO TEORICO

3.1. Tecnologias de informacion y Comunicacion

Las Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC) en la actualidad cobran un papel
importante en diferentes tipos de actividades, ya sean cotidianas 0 mas técnicas, por ende, de
la misma manera en que las TICS han afectado la vida cotidiana de las personas, también han

afectado a las empresas y su desarrollo de la gestion estratégica empresarial.

En este sentido y segln (Gutiérrez & Gomez, 2015) las TICS constituyen un elemento
estratégico para el crecimiento, maduracion y transformacion de las organizaciones, pero,
ademas, las convierte en un factor critico de éxito y de supervivencia, ofreciendo

excepcionales oportunidades de crecimiento y de evolucion de negocio.

Para analizar la importancia que tienen las TICS y el valor que llegan a generar, es relevante

comenzar por la definicion concreta de estas mismas.

3.1.1. Definicion

Una de las definiciones presentada por (Fernandez, 2005) sefiala que las TIC se definen
colectivamente como innovaciones en microelectrénica, computacion (hardware y software),
telecomunicaciones y optoelectrénica - microprocesadores, semiconductores, fibra dptica -
que permiten el procesamiento y acumulacién de enormes cantidades de informacion,
ademas de una rapida distribucion de la informacidn a través de redes de comunicacion. La
vinculacion de estos dispositivos electronicos, permitiendo que se comuniquen entre si, crea
sistemas de informacion en red basados en un protocolo en comun. Esto va cambiando
radicalmente el acceso a la informacion y la estructura de la comunicacion, extendiendo el
alcance de lared a casi todo el mundo [...] Herramientas que las personas usan para compartir,
distribuir y reunir informacién, y comunicarse entre si, 0 en grupos, por medio de las
computadoras o las redes de computadoras interconectadas. Se trata de medios que utilizan
tanto las telecomunicaciones como las tecnologias de la computacion para transmitir

informacion.

[OFFICIAL]



Por su parte (Cobo, 2009) define a las TIC como, dispositivos tecnoldgicos (hardware y
software) que permiten editar, producir, almacenar, intercambiar y transmitir datos entre
diferentes sistemas de informacion que cuentan con protocolos comunes. Estas aplicaciones,
que integran medios de informatica, telecomunicaciones y redes, posibilitan tanto la
comunicacion y colaboracion interpersonal (persona a persona) como la multidireccional
(uno a muchos 0 muchos a muchos). Estas herramientas desempefian un papel sustantivo en
la generacién, intercambio, difusion, gestion y acceso al conocimiento. La acelerada
innovacion e hibridacion de estos dispositivos ha incidido en diversos escenarios. Entre ellos
destacan: las relaciones sociales, las estructuras organizacionales, los métodos de ensefianza-
aprendizaje, las formas de expresion cultural, los modelos negocios, las politicas publicas
nacionales e internacionales, la produccién cientifica (1+D), entre otros. En el contexto de las
sociedades del conocimiento, estos medios pueden contribuir al desarrollo educativo, laboral,

politico, econdémico, al bienestar social, entre otros &mbitos de la vida diaria.

Teniendo en consideracion ambas definiciones se puede decir que, las TIC han logrado hacer
mas productivo el trabajo de las personas agilizando las comunicaciones, facilitando el
trabajo en equipo, administrando eficientemente los recursos disponibles y poniendo al
alcance de los consumidores productos innovadores y cada vez mas efectivos (Vasquez-Rizo
y Gabalan-Coello, 2015). Todo esto se traduce en organizaciones que funcionan de manera
mas eficiente, desarrollando sus labores y actividades de mejor forma y permitiendo que se

abran nuevas oportunidades de crecimiento.

3.1.2. TIC en el rubro empresarial

La utilizacién de las tecnologias de la informacion y la comunicacion esta causando un gran
impacto sobre la estructura y el ciclo vital de las empresas. Los rapidos avances de la
tecnologia de la informacion, asi como la rapida evolucion de Internet, han revolucionado la
forma tradicional de hacer negocios. Esto ha propiciado que las empresas se vean sometidas
a continuos cambios, y por ello deben aplicar estas tecnologias, no sélo en la telematizacion
interna de sus funciones, sino también en las relaciones con sus respectivos clientes,

proveedores y stakeholders, utilizando para ello los nuevos canales de comunicacion.
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No obstante, la tecnologia ha pasado a tener una gran relevancia como factor clave en la
implantacion de cualquier estrategia empresarial, siendo las empresas conscientes de su
relevancia intentan integrarlo como una funcion basica. En esta linea, en términos de
direccion y desarrollo estratégico, las TIC presentan una serie de cualidades (Berra, 1996):
a) Facilitan la répida adquisicion y seleccion de informacién, haciendo posible su uso
inmediato. b) Permiten el uso de redes mundiales para el acceso a cualquier tipo de
informacién. c¢) Conexion automatica a fuentes de informacion. d) Ahorro de tiempos
muertos y mayor eficiencia. e) La organizacion en red, que permite la creacion de una

empresa virtual. f) Interactividad productor-consumidor, creando y aumentando valor.

Se puede concluir que las TIC son herramientas transversales de cada organizacion, tanto
vertical, es decir, a lo largo de toda la cadena de valor, como horizontalmente, ya que son
utilizadas tanto por el personal directivo que posee gran responsabilidad, como por aquellos
que desempefian tareas de caracter mas operativo dentro de la empresa. En definitiva, son
instrumentos que favorecen los nexos de union entre los puntos que generan valor en la

organizacion (Garcia Fernandez, 2014).

3.1.3. TIC aplicadas a RRHH

Las TIC pueden aportar multiples beneficios a los departamentos de recursos humanos,
liberdndolos de muchas tareas operativas para poder centrarse en la estrategia de
organizacion, en funcion de la misién y los objetivos empresariales. Ademas, tienen la
capacidad de analizar la informacién en tiempo real sobre datos personales y profesionales,
reducir costos en el departamento, entre otros. En particular, la Gestién de Recursos
Humanos son el sector que mejor puede aprovechar las oportunidades que genera el nuevo
ambiente de los negocios, ya que se pueden beneficiar al momento de integrar a las
Tecnologias de la Informacién y Comunicacién en sus estrategias (Fiol, 1996; Esselaar,
2008) ya que pueden tener un impacto relevante en el rendimiento de las organizaciones
(Gupta, Dasgupta, & Gupta, 2008).
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La gestion de recursos humanos actual abarca infinidad de funciones, que van desde el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, hasta la evaluacion del rendimiento. En
consonancia con la evolucion de los recursos humanos, se han ido implantando diferentes
herramientas TIC en cada una de las practicas que configuran el sistema de RH, como se

observa en la tabla 1.

Tabla 1: TIC'S en procesos de la gestion de RRHH

PROCESOS DE LA GESTION DE RRHH | TIPOLOGIA DE TICS

Gestion del conocimiento Workflow

E-recruiting

. Web corporativa
Reclutamiento y seleccién . Portales de empleo

3 Redes sociales

. Motores de busqueda

- E-learning

Formacion

o LMS

Sistemas ERP — SAP

Retribucién . -
. Maodulo PA (Pauroll Accounting)
Sistemas ERP — SAP

Evaluacion de rendimiento . Médulo TM (Time Management)
. Datamining

. Sistemas ERP — SAP

Promocion .

. Madulo PD (Personnel Developmente)

Fuente: Elaboracion propia en base a Garcia (2014)

Por tanto, a través de las diferentes funciones de la gestion de RRHH, se realizan todos y
cada uno de los procesos necesarios para la entrada, mantenimiento y desarrollo de las

personas dentro de la organizacion.

3.2. Desarrollo de carrera

En la actualidad cada vez son mas las organizaciones que estan implementando un plan de
desarrollo de carrera, esto debido principalmente a que las personas ya no solo buscan un

lugar que le brinde un alto sueldo y buenas condiciones laborales, sino que también buscan
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desarrollarse como profesionales, mejorando sus habilidades o adquiriendo nuevos

conocimientos.

Segln el estudio Workmonitor realizado en el afio 2019 por la consultora de recursos
humanos Randstad, el indice de rotacién laboral en Chile llegé a 21,9%, transformandose en

la tercera nacion del mundo en la que mas descendi este indicador.

Segun Snell y Bohlander (2013) el plan carrera consiste en la integracion directa y plena del
empleado con la organizacion a partir de la identificacion de sus capacidades y destrezas, que
le permita tener crecimiento al interior de la organizacion, lo que se convierte en una fuente
motivacional y en un impulsor de mejora y rentabilidad organizacional de los recursos, esto
se puede traducir en la disminucion del porcentaje de rotacion del personal y en un referente
para posicionar la organizacion como una fuente deseosa de vinculacion por la valoracién de

las capacidades, conocimientos y competencias de los empleados (Snell & Bohlander, 2013).

Siguiendo esta linea, para promover el desarrollo profesional dentro de la empresa es
necesario establecer las metas profesionales que se propondra de acuerdo a los diferentes

cargos existentes, como también los recursos que seran destinado para alcanzar esas metas.

Para que un plan de desarrollo de carrera pueda ser exitoso, la organizaciéon debe brindar
soporte al colaborador y debe estar dispuesta a invertir tiempo y dinero en este proceso.
Ademas, se debe contar con el apoyo de los altos ejecutivos de la organizacion y jefes directos

si se pretende que el programa sobreviva y sea exitoso (Campos, Rodriguez, & Vela, 2015).

Ventajas

Implementar un plan de desarrollo de carrera trae muchas ventajas, no solo para los
trabajadores, sino que también para la empresa. Esto viene dado principalmente porque
mientras mas conformes o felices se sientan los trabajadores respecto a las labores que
desempefian y al crecimiento que pueden tener, mayor compromiso y sentido de pertenencia
tendran con la empresa y esto a su vez puede llegar a traducirse en una mayor productividad
(Christie, 1983)
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Otro aspecto importante respecto al aporte que esto genera para las empresas es que, al haber
un mayor sentido de pertenencia de parte de los trabajadores, disminuye los niveles de
rotacion laboral. Lo que a su vez se traduce en un ahorro de tiempo y dinero al no tener que

invertir en nuevos procesos de seleccion (Campos, Rodriguez, & Vela, 2015).

Desde el punto de vista de los trabajadores, estos se ven afectados positivamente ya que al
tener oportunidades para seguir creciendo se sienten mas a gusto y satisfechos con su lugar
de trabajo, ademas de disfrutar de una mayor estabilidad laboral y crecer profesionalmente
obteniendo nuevas habilidades y conocimientos técnicos (Campos, Rodriguez, & Vela,
2015).

A continuacion, se puede ver en la llustracién 4 un resumen con las ventajas que tiene

implementar un plan de desarrollo para cada una de las partes involucradas.

S/ ™,
,./ Ventajas de un Plan de Desarrollo de Carrera \.,
Empresa Trabajador

« Aumento de productividad « Autosatisfaccion
en la empresa » Estabilidad laboral
« Retiene &l talento humano « Crecimiento
y disminuye niveles de profesional
rotacion « Mayores oportunidades
« Alinea la estrategia y beneficios
organizacional con el
personal
« Refuerza la imagen positiva
de la organizacion
\.\\ //'l
~— e

llustracion 4: Ventajas de un plan de carrera

Fuente: Elaboracion propia en base, en base a Christie (1983)

Asi, el plan de desarrollo de carrera otorga variados beneficios, los que finalmente ayudan a

construir un liderazgo sélido, instaurar una cultura organizacional que fomenta el bienestar
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de los empleados y los alinea con la estrategia organizacional, ademéas de brindarles una
ventaja competitiva en el sector.

3.2.1. Etapas en la carrera profesional

Segun Dessler (2008), la carrera profesional se divide en cinco etapas, como se observa en

llustracion 5. Comenzando desde el inicio de la vida, en el cual el ser humano no esta inserto

en el mundo laboral, pero si comienza a desarrollar diferentes conceptos que serdn la base

para futuros aprendizajes, y terminando con su retiro del mundo laboral o jubilacion.

ETAPAS EN EL CICLO DE CARRERA

Crecimiento: 0-14 afos |

|

Exploracion: 15-24 afios |

Prusba: 25-30 afios

A J

| Establecimiento: 25-44 afios Esiabilzacin:

20-35 anos

A J

| Mantenimiento: 45-60 afios | Crizis: 35-44 afios

A J

Retiro: Desde los 60 afios |

llustracion 5: Etapa en el ciclo de carrera

Fuente: Elaboracion propia, en base a Dessler (2008)

Las cinco etapas en el ciclo de carrera son las siguientes:

— Etapa de crecimiento: Esta etapa va desde el nacimiento hasta los 14 afios, en el cual

la persona desarrolla el autoconcepto y las relaciones con el entorno, lo que le
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permitird en un futuro desenvolverse de mejor forma en el mundo laboral y facilitara
el aprendizaje.
Etapa de exploracion: Esta etapa va desde los 15 afios hasta los 24 afios. La persona
empieza a explorar distintas alternativas ocupacionales, lo que le ayudara a decidir su
futuro laboral. También empieza a tener sus primeras experiencias laborales.
Etapa de establecimiento: Esta etapa va desde los 25 afios hasta los 44 afos. Esta es
el nacleo de la vida laboral, en donde se define su ocupacion. Dentro de esta etapa
existen 3 subdivisiones, las cuales son:
= Subetapa de prueba: Esta va desde los 25 a los 30 afios. Se prueban distintos
empleos hasta encontrar aquel que satisfaga sus necesidades.
= Subetapa de estabilizacion: Esta va desde 30 a 35 afios. Aqui se define la
carrera profesional de la persona, por lo que suele establecerse en un trabajo
y disminuye su rotacion a otros empleos.
= Subetapa de crisis: Esta va desde los 35 a los 45 afios. La persona pasa por un
periodo de reevaluacion de su vida laboral, con el fin de decidir si es que
necesario realizar algun cambio en esta.
Etapa de mantenimiento: Esta etapa va desde los 45 afios hasta los 60 afos.
Basicamente la persona consolida su posicion en el trabajo y se mantiene estable y
creciendo en este empleo.
Etapa de retiro: Esta etapa va desde los 60 afios en adelante. Aqui la persona ya planea

su jubilacion, y por consiguiente disminuye en gran medida su ritmo laboral.

3.3. Gestion del cambio

La Gestion del cambio surge producto de la necesidad de encontrar una solucién a las
dificultades que se presentan a la hora de querer implementar cambios en la organizacion.
Como menciona Johnson, Scholes y Whittington (2006), las personas tienden a aferrarse a
las condiciones actuales, lo que genera resistencia al cambio y trae consigo mayores

problemas, en especial cuando las personas involucradas se niegan a seguir los nuevos
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lineamientos, retrasando las labores y obstaculizando el trabajo de los demés (Rodriguez,
2018).

Dadas las dificultades antes mencionadas, es que existen diversos estudios que buscan la
mejor forma para gestionar estos cambios que se producen en las organizaciones. Entre los
modelos de gestion del cambio mas utilizados estan el modelo ADKAR, el modelo de Lewin
y el modelo de los 8 pasos de Kotter, este ultimo sera utilizado para desarrollar el plan de

gestion del cambio para esta memoria de titulo.

3.3.1. Modelo de los 8 pasos de Kotter

Este modelo fue creado por John Kaotter, presentando en su libro llamado “Leading Change”
(Kotter, 1996). Se basa en un convencimiento promovido por los lideres de la organizacion
y aceptado por los colaboradores, de que es necesario que un cambio urgente ocurra. Este
convencimiento es casi mas importante que el cambio en si, porque si esto no sucede la

transformacion no tendra éxito.

Se trata de un modelo tipo paso a paso, facil de seguir y de implementar en una compafiia,
pero es clave seguir todos los pasos sin omisiones. Tal vez su mayor desventaja tiene que ver

con el tiempo que puede llegar a tomar llegar hasta la consolidacion del cambio.

A continuacién, se presentan cada uno de sus pasos y en la llustracion 6 se puede observar

un esquema.

Paso 1: Crear sentido de urgencia

Para que ocurra el cambio, se necesita que toda la empresa realmente lo desee. Desarrollar
un sentido de urgencia alrededor de la necesidad de cambio. Esto puede ayudar a despertar
la motivacion inicial para lograr un movimiento. Es necesario abrir un dialogo honesto y
convincente acerca de lo que se estd pensando cambiar. Si mucha gente empieza a hablar

acerca del cambio que se propone, la urgencia puede construirse y alimentarse a si misma.

Qué hacer:
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e Identificar potenciales amenazas y desarrollar escenarios que muestren lo que podria
suceder en el futuro.

e Examinar oportunidades que deben ser o podrian ser explotadas.

e Iniciar debates honestos y dar razones convincentes para hacer a la gente pensar y
hablar.

e Solicitar el apoyo de expertos de la industria para reforzar sus argumentos.

Kotter sugiere que, para que el cambio ocurra con éxito, el 75% del personal deben “comprar”
el cambio. En otras palabras, se debe trabajar duro en este primer paso e invertir mucho

tiempo y energia en la construccién de una urgencia, antes de pasar al siguiente paso.

Paso 2: Formar una poderosa coalicion

Convencer a la gente de que el cambio es necesario. Esto a menudo implica un fuerte
liderazgo y soporte por parte de gente clave dentro de la organizacion. Gestionar el cambio
no es suficiente. También tiene que ser liderarlo y debe encontrar a los lideres del cambio
dentro de la empresa. Para liderar el cambio, debe reunir una coalicion o equipo de personas
influyentes cuyo poder proviene de una variedad de fuentes, incluyendo los puestos que
ocupan, status, experiencia e importancia politica. Una vez formada, su “coalicion” necesita
trabajar como equipo, en la continua construccién de la urgencia y del impulso en torno a la

necesidad del cambio.
Que hacer:

e ldentificar los verdaderos lideres de su organizacion.

e Pidales un compromiso emocional.

e Trabaje en equipo en la construccion del cambio.

e Identifique areas débiles dentro del equipo y asegurese de que tiene una buena mezcla

de personas de diferentes departamentos y diferentes niveles de la empresa.
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Paso 3: Crear una vision para el cambio

Al empezar a pensar en un cambio, probablemente habrd muchas grandes ideas y soluciones

dando vueltas. Vincule esos conceptos con una vision general que la gente pueda entender y

recordar facilmente. Una vision clara puede hacer entender a todos el por qué esta usted

pidiéndoles que hagan algo. Cuando las personas ven por si mismas lo que estan tratando de

lograr, las directivas que les son dadas cobran més sentido.

Qué hacer:

Determine los valores que son fundamentales para el cambio.

Elabore un breve resumen que capture “lo que ve” como futuro de la organizacion.

Cree una estrategia para ejecutar esa vision.
Asegurese de que su coalicion pueda describir la vision en 5 0 menos minutos.

Practique su “declaracion de la vision” a menudo.

Paso 4: Comunique la vision

Lo que se haga con la vision después de crearla determinara su éxito. Su mensaje

posiblemente encuentre fuertes competencias en las comunicaciones diarias dentro de la

empresa, por lo que debe comunicarla frecuentemente y con fuerza, e incluirla dentro de todo

lo que se haga. Es necesario hablar de la visién cada vez que se pueda para mantenerla fresca

en la mente de todos. También es importante hacer lo que se predica a través del

comportamiento que esperan los demas.

Qué hacer:

Hable a menudo de su visién de cambio.

Responda abierta y honestamente a las preocupaciones y ansiedades de la gente.
Aplique su vision en todos los aspectos operativos, desde el entrenamiento hasta
evaluacion de la performance.

Predique con el ejemplo.

la
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Paso 5: Elimine los obstaculos

Si se siguieron estos pasos, a este punto del proceso ya existe una vision de cambio y se ha
construido la suscripcion a ella desde todos los niveles de la organizacion. De ser asi,
existiran recursos que querran participar del cambio para conseguir los beneficios que ha
estado promoviendo. Pero puede haber alguien en el camino que se resista al cambio. Al
poner en marcha la estructura para el cambio, se debe comprobar constantemente las barreras

que existan y pasar a eliminar los obstaculos encontrados en el camino.
Qué hacer:

e Identifique o tome personas nuevas que sean lideres o agentes del cambio y cuyas
funciones principales sean hacer el cambio.

e Mire la estructura organica, puestos, y sistemas de recompensas para asegurarse de
gue estan en consonancia con su vision.

e Reconozcay recompense a la gente que trabaja para el cambio.

o Identifique a las personas que se resisten al cambio y ayudeles a ver que lo necesitan.

e Adopte medidas para eliminar las barreras (humanas o no).

Paso 6: Asegurese triunfos a corto plazo

Nada motiva mas que el éxito. Por eso es importante darle a la empresa el sabor de la victoria
en una fase temprana del proceso de cambio. Dentro de un breve periodo de tiempo, usted va
a tener que lograr resultados palpables por su gente. De otra manera, la gente critica y
negativa podria malograr el proceso. No sélo debe existir un objetivo a largo plazo, sino que
ademas se deben crear metas a corto plazo con pequefios logros que sean posibles, y con poco
margen para el fracaso. Cada “victoria” de corto plazo puede ser muy motivador para todo el

personal.

Qué hacer:
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e Busque proyectos de éxito asegurado, que pueda implementar sin la ayuda de aquellos
que sean criticos del cambio.

¢ No elija metas tempranas que sean costosas. Usted desea poder justificar la inversion
de cada proyecto.

e Analice cuidadosamente los pros y contras de cada proyecto. Si no tiene éxito en su
primera meta, puede dafar enteramente su iniciativa de cambio.

e Reconozca el esfuerzo de las personas que le ayudan a alcanzar los objetivos.

Paso 7: Construya sobre el cambio

Kotter sostiene que muchos proyectos de cambio fallan porque se declara la victoria muy
tempranamente. EI cambio real sucede muy profundamente. Las victorias tempranas son sélo
el comienzo de lo que se necesita hacer para lograr los cambios a largo plazo. El lanzamiento
de un nuevo producto utilizando un sistema completamente nuevo esta muy bien. Pero si
puede lanzar 10 productos nuevos, eso significa que el nuevo sistema funciona. Para llegar a
esa deécima victoria, debera seguir buscando mejoras. Cada victoria proporciona una
oportunidad para construir sobre lo que sali6 bien y determinar qué se puede mejorar.

Qué hacer:

e Después de cada victoria, analizar qué sali6 bien y qué se necesita mejorar.
e Fijarse mas metas para aprovechar el impulso que ha logrado.
e Aprenda sobre Kaizen, la idea de la mejora continua.

e Mantenga ideas frescas sumando mas agentes y lideres del cambio.

Paso 8: Ancle el cambio en la cultura de la empresa

Por ultimo, para lograr que cualquier cambio quede arraigado, éste debe formar parte del
nucleo de la organizacidn. La cultura corporativa a menudo determina qué hacer, por lo que
los valores detras de su vision deben mostrarse en el dia a dia. Realizar esfuerzos continuos

para garantizar que el cambio se vea en todos los aspectos de su organizacion, para ayudar a
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darle un lugar sélido al cambio en la cultura de la organizacion. También es importante que
los lideres de su empresa sigan apoyando el cambio. Esto incluye el personal existente y los

nuevos lideres que se vayan sumando.
Qué hacer:

e Hablar acerca de los avances cada vez que se de la oportunidad. Cuente historias de
éxito sobre procesos de cambio, y repetir otras historias que oiga.

¢ Incluya los ideales y valores del cambio cada vez que contrate y entrene gente nueva.

e Reconozca publicamente los principales miembros de su coalicion de cambio
original, y asegurese de que el resto del personal — nuevos y viejos — se acuerden de
sus contribuciones.

e Cree planes para sustituir a los lideres principales del cambio, a medida que éstos se

vayan. Esto ayudara a asegurar que su legado no se ha perdido u olvidado.

Crear
sentido de
la
urgencia

Anclar e
cambio en
la cultura
de la
empresa

{

Formar
una
poderosa
coalicién

. Crear una

Construir 8 PaSOS vision
sobre el parael
camino Kotter cambio

Asegurars
e triunfos
a corto
plazo

Comunica
r la vision

Eliminar
los
obstaculos

llustracion 6: 8 pasos de Kotter

Fuente: Elaboracion propia, en base a Kotter (1996)
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En general,

3.3.2. Curva de gestion del cambio de TIC

los proyectos sin actividades de Gestion del Cambio presentan un ciclo de altas

expectativas al inicio, como se observa en la llustracion 7, y durante su desarrollo enfrenta

procesos de desilusion y expectativas negativas al reconocer el esfuerzo, la complejidad y los

impactos que tendré el proyecto (Rodriguez, 2018).

Con las actividades de Gestion del Cambio, se logra que a lo largo de todo el proyecto las

expectativas y percepciones sobre el proyecto sean adecuadamente manejadas. Al inicio del

proyecto se tendran expectativas mas aterrizadas y apropiadas a la realidad. Durante el

desarrollo seran menores los momentos de expectativas negativas y se lograra anticipar los

momentos de complejidad del proyecto.

ANIMO

PROCESO DE CAMBIO: CURVA DEL ANIMO

. . . OPERACION (POST
PLANEACION m VERIFICACION CONSOLIDACION DA ENVIVO)

PARTICIPACION
ACTIVA /
COMPROMISO

ENTUSIASMO
INICIAL

|

|

|

|

INTERES / |
ENTENDIMIENTO |
|

|

|

|

ESTADO ACTUAL /

ESTADO DE TRANSICION / | [ ESTADO MEJORADO /
INCERTIDUMBRE

RECONOCIMIENTO | ADAPTACION

TIEMPO

llustracion 7: La curva o ciclo del cambio

Fuente: Elaboracién propia en base a Rodriguez (2018)
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3.4. FODA

Un analisis FODA, es una herramienta de planeacion y toma de decisiones que ayuda a
entender los factores internos y externos de una situacion que se quiera mejorar, innovar o
incluso prevenir. Para este analisis es necesario la identificacion de 4 factores, los cuales son,

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, como se observa en la llustracion 8.

El origen del anélisis FODA se atribuye a Albert Humphrey, un consultor del Instituto de
Investigacion de Stanford, quien en la década de los 60 les propuso a las empresas mas fuertes

de Estados Unidos un plan a largo plazo que fuera razonable y ejecutable.

Un andlisis FODA sirve para evaluar de manera visual y concreta una situacion y tener un
panorama de las consecuencias -buenas 0 malas- que podrian tenerse al elegir una decision.
En las empresas puede ser comun que sirva como un estudio previo para trazar la estrategia
del siguiente afio (ventas, publicidad, logistica, etcétera) o el plan de un proyecto en
particular: redisefio de un producto o servicio, nuevas ideas de negocio, inversion en un

mercado o zona geogréfica distinta (Otero & Gache, 2005).

AMENAZAS FORTALEZAS

DEBILIDADES OPORTUNIDADES

%
llustracion 8: Analisis FODA

Fuente: Elaboracién propia
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4. CAPITULO 4: METODOLOGIA

El propdsito de este trabajo es generar un plan de gestion del cambio para la mina Los
Bronces, especificamente aborda la adopcién de una plataforma Web por parte de los

empleados y la supervision.

El presente trabajo se divide en 6 fases, las cuales son una adaptacion de los 8 pasos de Kotter,
segun las necesidades de la empresa en la actualidad. Como se puede observar en la

llustracion 9, se muestra la relacién del plan propuesto con los pasos de Kotter.

Pasos de Kotter

Anclar el cambio en la cultura de
la empresa

Formar una poderosa coalicion

Crear una vision para el cambio

Comunicar la vision

Eliminar los obstaculos

Asegurar triunfos a corto plazo

llustracion 9: Relacion 8 pasos de Kotter con propuesta de gestion del cambio

Fuente: Elaboracion propia, en base a Kotter (1996)

Para analisis de este trabajo no se abordan los 8 pasos de Kotter en su totalidad, debido a que
la creacion del plan se gener6 a mitad de la creacién de la plataforma web, por lo que el
sentido de la urgencia en este caso no aplica, ya que este paso se concretd con la contratacion
de la empresa a cargo de la creacion de la plataforma web. También cabe destacar que el

alcance de este trabajo es de un afio, en este periodo de tiempo no se alcanza a realizar el
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paso 7 de Kotter que hace mencidn en la construccion sobre el cambio. Por Gltimo, se tiene
que el paso 8 de Kotter habla sobre anclar el cambio a la cultura de la empresa, si bien esto
no se trabaja en su totalidad, en la fase 1 de este trabajo se analiza la cultura de la minera 'y

como el proyecto de la plataforma web se alinea esta.

4.1. Fase 1: Analisis de la empresa y situacion actual de la Gerencia de

Personas y Organizacién

En los dos ultimos afios el Covid-19 ha generado grandes cambios a nivel mundial, los cuales
ha afectado en todo &mbito las vidas de las personas, ya sea laboral, personal, estudiantil, etc,
si bien, hoy en dia se estd normalizando la situacion, varios cambios llegaron para quedarse.
Dado este contexto, antes de instaurar un cambio dentro de Minera Los Bronces, es relevante
analizar cuales son sus objetivos y comprender si este se encuentra alineado con el proyecto
que se desea implementar. Por otro lado, se analizé la gerencia que liderara el cambio, ya que

esta tomard un rol fundamental y es necesario saber si est4 preparada para esto.

Para llevar a cabo el anélisis de la empresa, en una primera instancia se busco informacion
en las paginas oficiales, en donde solo se considero la informacion que describia el propdésito
de la empresa y cudles son sus motivaciones en el futuro, para luego proceder a buscar
informacién de como la empresa relaciona sus enfoques con acciones. También se realizd
una recopilacion de informacion de forma interna, a través de comunicados que la misma

empresa realizaba y presentaciones realizadas por el equipo de trabajo.

Posterior a esto, se analiz6 la gerencia a cargo, en este caso se esta hablando de la Gerencia
de Personas y Organizacion de la minera Los Bronces. En donde se realizé una entrevista a

la jefa de entrenamiento LB abordando la siguiente pregunta:

e En conjunto con su equipo ¢Han conversado como se llevara la transicion de la

implementacion de la plataforma web y el presupuesto que se tiene para el proyecto?
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A raiz de la respuesta anterior, se realiz6 un andlisis FODA, el cual se trabajo los primeros
tres meses de forma online y presencial. Este analisis da a conocer la perspectiva que tienen

las personas que conforman la gerencia.

Todos estos analisis fueron la base de los siguientes pasos, dando a conocer cuél deberia ser

la mejor forma de llevar el cambio y la preparacion que se requeriria.

4.2. Fase 2: Levantamiento del proceso e identificacion de Stakeholders

La implementacion de TICs trae consigo distintos tipos de beneficios, ya sean financieros,
reduccién de tiempos 0 mejora en el servicio, pero también traen consigo cambios dentro de
los procesos. Es por esto la importancia de identificar y actualizar los procesos, ya que asi se
puede ver de mejor forma en donde afectan la implementacion de TICs y como eso puede

impactar a las personas, usuarios 0 grupos.

Para poder comprender de mejor forma como funciona el MDE, cuales son sus reglas y el
impacto de los cambios, se procedio a leer el protocolo del proceso. En conjunto con esto se
realizaron entrevistas a los involucrados en el proceso actual, los cuales incluyen:
entrevistador, HRBP (Human Resources HRBP) y analista entrenamiento. Las entrevistas se
realizaron de forma individual, a través de llamadas por Microsoft Teams y fueron con
anterioridad. En total se entrevistaron a 6 personas, en donde se encuentra un evaluador, dos

analistas de entrenamiento y tres HRBP.
A continuacion, se presentan las preguntas realizadas:

e ;Cual es sunombre y rol dentro del proceso del MDE?

e ;Cuanto tiempo le toma realizar su labor dentro del proceso?

e . Qué situaciones o actividades interfieren sus labores dentro del MDE?

e ;Cree usted que se podrian facilitar sus tareas incorporando una plataforma?

e ;Cudles de sus tareas dentro del MDE no se pueden reemplazar con una plataforma?

e ;Qué mejora usted incorporaria en sus tareas?
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Después de obtener la informacion y comprender el proceso actual, se procedi6 a realizar
reuniones con el equipo de entrenamiento LB, en donde se plantearon las mejoras que se
implementaran en el proceso en general. Aqui se consideraron las respuestas de los distintos

entrevistados y las opiniones de los presentes en las reuniones.

Ya con los cambios definidos dentro del proceso en general, se procedio a actualizar el
levantamiento del proceso, esto se hizo mediante simulaciones incorporando las

actualizaciones del proceso.

Con un levantamiento de proceso conformado y actualizado, se identificaron los grupos de
stakeholders. Aunque existen varios tipos de stakeholders, para fines de este trabajo solo se
incorporara los que, dentro del plan de gestién del cambio, tomen un papel fundamental.
Identificando los stakeholders, se procedio a generar la coalicién que formara parte del

cambio, la cual se conformo por trabajadores que poseen un contrato AA Chile (supervision).

4.3. Fase 3: Creacion de la vision del cambio

Para poder comunicar de una forma correcta los cambios que se quieren generar, €s
importante crear una vision que sea precisa, que demuestre en pocas palabras a donde se

quiere llegar y que el mensaje quede en la mente de las personas.

Para la creacion general de la vision del plan de gestion del cambio, se procedio a generar
reuniones con las personas responsables de este cambio, en este caso es el area de
entrenamiento de la gerencia de P&O (personas y organizaciéon), la cual esta conformada por

3 personas, jefe de entrenamiento, analista de entrenamiento y el entrevistador.

Las reuniones se llevaron a cabo de dos formas, en una primera instancia se realizaron
reuniones individuales, mediante la plataforma Microsoft Teams y como segunda instancia

se realizd una reunion grupal, la cual fue presencial.
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Se realizaron entrevistas individuales para poder comprender de mejor forma como es que
funciona hoy en dia el MDE y conocer cudl es la opinion qué cada uno de los entrevistados

tiene en relacion al MDE y la implementacion de la plataforma Web.
Dentro de las entrevistas individuales se realizaron las siguientes preguntas:

e ;Como crees que funciona hoy en dia el MDE?
e ;Cual crees gque es su mayor defecto?

e ;Por qué es necesario cambiar?

Una vez recopilada la informacion, se genero6 una vision para el cambio, la cual es clave para

generar un plan para los diferentes Stakeholders.

4.4. Fase 4: Plan de comunicacion

El plan de comunicacion es una pieza fundamental en la gestion del cambio, ya que este es
el primer acercamiento que tendran los distintos involucrados con la plataforma Web, los

cuales perteneceran a un perfil determinado dependiendo de su rol dentro del proceso.

Dada los diferentes perfiles que posee la plataforma, se generd un plan comunicacional para
los siguientes involucrados: empleados, supervision (HRBP y supervision) y sindicatos, estos
ultimos no poseen un perfil exclusivo para ellos, pero es fundamental que se encuentren
informados de los nuevos cambios. Es importante mencionar que cuando se habla de

sindicatos, se refiere especificamente a los representantes sindicales.

Cada plan comunicacional consta de la vision, un mensaje exclusivo para grupo, ademas de
incorporar los beneficios, medio por el cual se informard y los tiempos que se tardara en

entregar la informacion.

Para la creacion de los distintos mensajes relacionados al plan comunicacional, se realizaron

una serie de preguntas a los distintos grupos, con la finalidad de conocer sus intereses e
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inquietudes del proceso en general (MDE). Las preguntas para los empleados fueron las

siguientes:

e ;Usted sabe en qué consiste el MDE y sus requisitos de postulacion?

e Cuando se abre una oportunidad de desarrollo ¢Usted tiene conocimiento de su
estatus actual y si puede postular a este proceso?

e Usted ¢ Como encuentra la comunicacion del proceso en general?

e ;Usted cree que requiere mas informacion de la que tiene a su alcance hoy en dia?

¢Qué informacion a su juicio facilitaria el proceso desde su mirada?

Estas preguntas se realizaron a través de dos medios: via Microsoft Teams, a empleados que
se encontraban dentro de algun proceso, al finalizar sus evaluaciones con el entrevistador. El
otro medio que se utilizé fue via telefénica, en donde se contact6 a empleados que se

encontraban fuera de concursos, pero que conocian el proceso del MDE.

En el caso de la supervision las preguntas fueron diferentes, ya que ellos trabajan de la mano
con el MDE vy tienen nocion de como funciona. Las preguntas se pueden observar a

continuacion:

e ;Usted tiene conocimiento de cudndo comienzan y finalizan las oportunidades de
desarrollo de sus empleados?

e ;Tiene conocimiento del resultado de todos sus empleados que entran en un
concurso?

e Como supervision ;realiza los cierres de brechas de sus empleados?

Una vez recopilada la informacion, se generd una idea de lo que esperan ver los distintos
grupos de stakeholders, en relacién a la migracion del MDE a una plataforma Web. Posterior
a esto se generd una reunion de trabajo, en donde particip0 el area de entrenamiento LB y la
persona encargada de las comunicaciones en la gerencia P&O, en donde se dio a conocer los
resultados de las encuestas, se converso de los beneficios que el cambio traeria a cada

stakeholders, de la realidad de la empresa y de cédmo se podria bajar la informacion y los
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tiempos aproximados. A la par se analizd la situacion de los sindicatos en cada item que
presenta el plan, considerando que en este punto juegan un rol fundamental.

Con la recopilacién de informacion, no solo se logré identificar los beneficios que podria
traer la plataforma, sino que también, se logro identificar los posibles obstaculos que se
podrian generan de parte de los empleados. Por lo que mediante un plan de capacitaciones

seccionado se espera cubrir la resistencia que podrian presentar los diferentes stakeholders.

4.5. Fase 5: Plan de capacitacion

Una vez que se identificd las necesidades de la empresa y se revisaron los cambios que se
generaran en el protocolo del proceso, actualizando de forma oficial el levantamiento de

proceso, se procedid a generar un plan de capacitaciones.

Con toda la informacion obtenida hasta este punto, se procedié a generar un plan de
capacitaciones, con la finalidad de disminuir las posibles resistencias que se pueden generar
en cada grupo de stakeholders. El plan de capacitaciones consta de un objetivo general y los
objetivos especificos por cada grupo, ademas se define la forma en que se realizara las

capacitaciones por cada grupo y el tiempo que tomara capacitar.

Los objetivos se obtuvieron de la recopilacién de informacion, mientras que la forma de
capacitar se obtuvo tras dos reuniones de equipo con las personas de entrenamiento LB, en
donde se gener6 una lluvia de idea de las posibles opciones que existen hoy en dia dentro de

la empresa.

En el caso de los empleados al ser un grupo de gran tamafio, de forma particular se opté por
realizar un analisis por gerencia de las edades de los empleados, en donde a partir de cierta
edad se considera que hay que reforzar las capacitaciones. Esto se realizé ya que en reuniones
de equipo se menciond la resistencia de parte de algunas gerencias a tomar evaluaciones

online.
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Dado todo lo anterior, es importante llevar un seguimiento de como va avanzando el proyecto
y si es posible hacer mejoras, por lo que asegurar triunfos en el corto plazo mediante

indicadores, ayudara a guiar de mejor forma el proyecto.

4.6. Fase 6: Indicadores para el corto plazo

Para poder generar un seguimiento de los diferentes planes, se generaron indicadores que
aseguraran pequefios triunfos en el corto plazo como plantea Kotter en su plan. Con estos
indicadores se espera poder detectar posibles mejoras en los planes y poder generar

estrategias de mejoras en el corto plazo.

Para poder identificar los indicadores de corto plazo, se analiz6 el objetivo general del plan
comunicacional y de capacitaciones y posterior a eso se analiz6 los objetivos especificos de
los distintos stakeholders, esto con la finalidad de asegurar que los diferentes usuarios de la

plataforma estén utilizando la plataforma web.

Ademas, se genero un indicador de satisfaccion de los usuarios, este indicador es relevante y
se considera, ya que el no agrado de la plataforma a los usuarios puede generar problemas en

el plan de gestion del cambio.
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5. CAPITULO 5: RESULTADOS

5.1. Resultados Fase 1: Analisis de la Empresa y situacion actual de la

Gerencia de Personas y Organizacion

Con la informacién que se recopild de la empresa, ya sea a través de la pagina Web vy

mediante sus trabajadores, se obtuvieron los siguientes resultados.

5.1.1. Caracteristicas de la empresa asociadas al cambio

Anglo American es una empresa que tiene un propdsito claro, el cual es: Re- imaginar la

mineria para mejorar la vida de las personas.

Este propdsito es clave para el crecimiento de la compafiia que, constantemente busca nuevas
formas de extraer y procesar sus productos, con el fin de disminuir el consumo del agua y la
energia, todo esto mediante la ayuda de las nuevas tecnologias, las cuales permiten una

extraccion mas precisa, disminuyendo su huella fisica y mejorar la vida de sus empleados.

Dentro de la compafiia existen 6 valores que fortalecen el proposito. La seguridad, para la
empresa mas que una eleccion desea que sea un modo de vida, dentro y fuera de la compafiia.
La preocupacion y el respeto, es algo que se trabaja constantemente en el trabajo, generando
confianza mediante comunicaciones abiertas y participativas, sin discriminacion de ningdn
tipo. La integridad, abarca todo lo relacionado con la honestidad, ética, transparencia y
equidad en todo lo que se hace en la compafiia. La responsabilidad, esta constantemente en
las manos de los trabajadores, en todo lo que hacen, que a su vez incluye aceptar errores.
Colaboracidn, para lograr procesos eficaces, hay que trabajar en conjunto con un mismo
objetivo. Innovacion, desafiar la manera en que se han hecho siempre las cosas es una

prioridad clave para la compaiiia.

Se tiene que la estrategia de la compaiia es: “asegurar, desarrollar y operar una cartera de

activos con recursos de larga duracion y alta calidad, desde la cual entregaremos las mejores
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rentabilidades a los accionistas. Esto es posible aplicando précticas y tecnologias innovadoras

-que confiamos a nuestra gente, de nivel mundial- en post de un objetivo comun.”.

Anglo American ha realizado grandes cambios dentro de sus operaciones, con la finalidad de
cumplir su propdsito, alguno de sus grandes proyectos o politicas podemos encontrar:

e 2019: Anglo American Chile instala la primera planta fotovoltaica construida sobre
un deposito de relaves a nivel mundial.

e 2019: Los Bronces- la principal mina operada por Anglo American en Chile- durante
enero de 2019 comenzd a utilizar de forma oficial el Robot Inspector del
Mineroducto, el cual es una herramienta clave para la operacion.

e 2020: Los Bronces en el mes de marzo del 2020 comenz6 con el piloto del IROC,
esta es la nueva sala de control, la cual incluye todas las operaciones, convirtiéndose
el cerebro digital de la operacion. IROC incorpora Inteligencia artificial (Datos
Analitica) y nuevo Remoto Tecnologias (Autonomo Camiones y Perforacion
Maquinas).

e 2020: En julio del 2020 se realizd el lanzamiento de una nueva politica en la
compafiia, la cual es adoptar un trabajo flexible y remoto. Hoy en dia ya hay
empleados con los contratos actualizados.

e 2021: En el mes de junio comenzé la puesta en marcha del proyecto Personas en
linea, el cual tiene como objetivo tener comunicados a todos los trabajadores,

mediante celulares.

La compafiia a nivel global tiene un compromiso, el cual es que al 2030 deben reducir las
emisiones de gases de efecto invernadero en un 30%, mejorar la eficiencia energética en un
30% vy por ultimo reducir la captacion de agua fresca en las regiones con escases hidrica en
un 50%.

Los proyectos y compromisos que se presentan dan a conocer que Minera Los Bronces esta
comprometida con sus trabajadores y con la compafiia, dando ejemplos claros que

constantemente esta cambiando su forma de trabajar para mejorar la mineria y la vida de sus
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trabajadores. Todos estos cambios no se generan solos, sino que existen planes de adaptacion
que aseguran el éxito de cada paso que dan, por lo que, a su vez, los trabajadores estan
constantemente modificando su forma de trabajar, incorporando nuevas tecnologias. Los
cambios que se generan en la empresa son permanentes y estas constantemente en mejoras,
por lo que estamos en presencia de una minera que esté a favor de los cambios y trabaja en

esto constantemente,

5.1.2. Situacién Actual de la Gerencia de Personas y

Organizacion

A raiz de la entrevista que se realizo a la jefa de entrenamiento LB, se obtuvo mas de un
punto relevante para la creacion del plan que se desea implementar, los cuales se presentaran

a continuacion:

e EIl 4rea de entrenamiento y la gerencia de P&O, no desea invertir mas dinero en
recursos para la implementacion de la plataforma web, adicional al que se desembolso
en la contratacion de la empresa HPR, encargada de crear la plataforma.

e En relacion con la forma de capacitar, el area analizo la situacion actual y las formas
en que se llevan a cabo las capacitaciones dado el COVID-19, tomando la decision
de realizar capacitaciones mediante capsulas informativas.

e Para llevar a cabo la gestion del cambio, el area opto por generar una red de apoyo
dentro de la misma minera, en donde se tiene considerado a los HRBP, como un

soporte fundamental en todo el proceso y a la supervision, en menor medida.

Dado que los HRBP seran un agente clave dentro del cambio y en general toda la gerencia
P&O esta involucrada con la implementacién de la plataforma, es importante analizar su

situacion y como se encuentran como equipo.
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Para esto se utilizé una matriz FODA, la cual analiza de forma general la gerencia, como se

puede observar en la Tabla 2.

Tabla 2: Analisis FODA

-Equipo diverso -Poca estabilidad de la rutina

Aol - Trabajo colaborativo -Falta de Team building
-Equipo multidisciplinario -Exceso de reuniones
-Roles claros

Oportunidades

Amenazas ‘

-Establecer canales fijos -Rotacion laboral

informativos y comunicativos. -Restructuracion de la empresa
Externo . » o
-Conocer mejor los procesos de cada | -Relacion con los Sindicatos
Sl y unidad especialista.

-Programas de desarrollo

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la empresa

Dentro de los resultados del FODA se obtuvo que, los entrevistados concuerdan en la mayoria
de los puntos presentados, si bien, hay cosas que mejorar como el definir mejores canales de
comunicacion y generar espacios para tener teams building, en general se consideran un
equipo dinamico, colaborativo, multidisciplinario con sus roles definidos y siempre con

buena disposicién para trabajar.

Es importante que los equipos de trabajos estén alineados a la hora de adoptar un
compromiso, en este caso se tiene un equipo fuerte, que esta abierto a los cambios y genera
espacios para solicitar apoyo si se requiere. Por lo mencionado con anterioridad la gerencia

de personas y organizacion esta abierta y preparada para adquirir nuevos desafios.
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5.2. Resultado Fase 2: Levantamiento del proceso e identificacion de

stakeholders

Los cambios tecnoldgicos vienen de la mano con una actualizacion del levantamiento del
proceso, ya que algunas actividades dejan de estar relacionadas a las personas. Es por esto
que,, antes de analizar cudles seran los stakeholders del proceso es importante analizar el

nuevo levantamiento del proceso.

Para este caso en particular no fue necesario hacer un levantamiento del proceso completo,

sino que se actualiz6 algunas partes del que ya existian.

Cambios Generales del proceso

Con la llegada de la plataforma, se implementaran nuevas formas de llevar el proceso a cabo

las cuales afectan directamente el diagrama de flujo, las cuales se presentan a continuacion:

e Las evaluaciones se tomaran dentro del turno

e Todos los empleados que no obtengan un 100% como resultado en alguna de las
pruebas de contenido, ya sea de seguridad o conocimiento, recibiran un informe de
brechas, las cuales deberan ser cerradas lo antes posible por el supervisor o area de
capacitacion mina, dependiendo de la gerencia a la que pertenezca. El propdsito del
informe de brechas es generar mejores trabajadores y equipos de trabajo.

e Los supervisores quedan a cargo de las evaluaciones en terreno, con supervision

parcial, para que el proceso sea justo y equitativo.

Actualizacién del Proceso

En la actualizacién del proceso se detectaron los siguientes cambios:

» Las postulaciones se realizardn mediante la plataforma Web.
» Toda publicacién de apertura y cierre de concursos sera mediante la plataforma Web

y correo electronico.
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» La plataforma Web aplicara de forma automatica el filtro de requisitos del MDE a los

postulantes.

» Las cartas de acreditacion, cierre de brechas y cierre de proceso se entregara mediante

la plataforma Web.

» Las evaluaciones de contenido se realizaran a través de la plataforma, la cual

entregaré de forma inmediata el resultado.

El levantamiento de proceso actualizado se puede observar a continuacion:

El proceso comenzara con la publicacion y apertura del concurso en la plataforma,
posterior a esto, por un lado, se tiene a los empleados que pertenecen a tramos
superiores que pueden postular a las oportunidades de desarrollo y por otro lado, se
tiene a los empleados que avanzan por temporalidad en los tramos inferiores, en
donde ellos tienen la opcidn de aceptar o rechazar entrar al proceso, en el Gltimo caso
los empleados que no deseen avanzar en el MDE recibiran una carta de cierre de
proceso. De forma automatica la plataforma realiza el primer filtro del proceso
(requisitos de MDE) y avisa a los Supervisores (SS) y HRBP de la apertura de las
nuevas oportunidades de desarrollo o concursos por temporalidad, en conjunto con
los empleados que pueden participar de estas. Una vez recibido el aviso, los
supervisores y HRBP estan encargados de corroborar la informacion, para después
avisar a los empleados del proximo paso o envi6 de cartas de cierre de proceso, todo

esto es mediante la plataforma. Esto se puede ver en la llustracién 9.

Periodo de
postulacién Tramos
superior (10 dias
si habiles )

Publicacion y ¢ corresponde
Inicio Q—»apeﬁura del concurso —< aun tramo
en la plataforma Web superior?

Periodo de
confirmacion
participacion del MDE
(10 dias habiles)

) Aviso a HRBP y S5 ( .
Tleisinicis e Ias evaluaciones 3 e
parap: realizar en el mes =a

llustracion 8: Etapa de postulacién y validacién del MDE

Fuente: Elaboracion propia, en base a informacion entregada por Minera Los Bronces
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e Apelacion por requisitos: una vez que el empleado recibe la carta de cierre de proceso,
en este caso por no cumplir los requisitos del MDE, mediante la plataforma, el
empleado puede aceptar el cierre de proceso o apelar. En el caso de apelar, se revisa
la apelacion de forma presencial o mediante reuniones por Teams, entre el supervisor
del empleado, HRBP vy especialista de entrenamiento. Si la apelacion es rechazada,
se informa al empleado mediante el supervisor y el HRBP. En caso contrario, se da
aviso mediante la plataforma y a través de una llamada telefonica, de la aceptacion
de la apelacion y confirmacion de la participacion del proceso. Esto se puede ver en

la llustracién 10.

¢ Cumple con
los requisitos?

s SeenviaUCLaSSy|
7 EE

Se Informa la Liama telefdnica de
No aceptacion de ——— cormobacion de

Apelacion aceptacion

¢+ Desea apelar? Si

N Si Revision de Se informa al EE que
‘Egvgéﬁaﬁdg‘;legg papelacion con HRBP! no fue aceptada la —»O Fin
P ¥ ySs No apelacion

¢Se acepta su
apelacion ?

Fin

llustracion 9: Etapa de apelacion por criterios del MDE

Fuente: Elaboracion propia, en base a informacion entregada por Minera Los Bronces

e Para todos los empleados que cumplen con los requisitos del MDE (incluyendo
empleados que pasaron por apelacién y fueron aceptadas), se fija fecha de evaluacion,
esta es definida por el supervisor y el HRBP, ya que el empleado debe salir de sus
labores para poder realizar la evaluacion, por lo que todo debe ser programado. Una
vez definida la fecha, mediante la plataforma se da aviso al empleado de la fecha y se
envia el cddigo de la evaluacion (evaluacion de seguridad y de contenido). La

evaluacion también se realiza mediante la plataforma, en una sala especial, bajo
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supervision. Una vez terminadas las evaluaciones teoricas, se procede a realizar las
evaluaciones en terreno, las cuales son préacticas.

En caso de existir duda de alguna pregunta o de la prueba en terreno, estas son
analizadas y se da una respuesta mediante la plataforma. Esto se puede ver en la

lustracion 11.

¢ Tiene dudas en
alguna pregunta?

Definicion de fecha | o [ 3 Se efectiia . |
—»| e evaluacion (14 _»Recuﬁcaclon de fecha Enviar de codigo de Se efectla prueba de

A o ——— evaluacion tedrica y
dias de anticipo) | de evaluacion evalucion a EE e o terreno
l Si

Revision de dudas y Respuesta de dudas
EE

entrega de respuesta

llustracion 10: Etapa toma de evaluaciones

Fuente: Elaboracion propia, en base a informacion entregada por Minera Los Bronces

e Una vez que la plataforma entrega los resultados, si el empleado reprueba, se manda
mediante este mismo medio el informe de brechas. El cual, a su vez, llegara al
supervisor que estara a cargo de hacer seguimiento al cierre de estas.

e En el caso contrario, la plataforma diferencia si el tramo al cual postulo el empleado
es un tramo superior o inferior. En el caso de ser un tramo superior y el empleado
aprueba, la plataforma genera un ranking con todos los postulantes al tramo (el cual
tiene cupos limitados, segun las necesidades de la empresa), dependiendo de la
cantidad de vacantes, se selecciona a los empleados que poseen los primeros puestos
en el ranking, en el caso contrario, se notifica de los resultados a los empleados, se
entrega el informe de brechas, se realiza el seguimiento y se cierra el proceso. Esto

se puede ver en la llustracién 12, la cual se encuentra en la siguiente pagina.
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JAprueba las i Pertensce a
Evaluaciones? tramo inferior ?

Si Si Incorporacion a
» »- > listado de —>

promecionados
iGanala . /
No ) . posicion ?
Si
No Se gener el ranking

No

A 4
Notificacion de
reprobacién y entrega
o d?'”""”’gi deSS Notificacién de ( A
rechas a v resultado y entrega Seguimiento de cierre Fin
| ——
de informe de de brechas

|_brachas a EE y S5

h

Seguimiento de cierre Fin
de brechas

llustracién 11: Etapa entrega de resultados de las evaluaciones

Fuente: Elaboracion propia, en base a informacion entregada por Minera Los Bronces

e Cuando los trabajadores postulan a tramo inferiores, una vez aprobados, estos pasan
al proceso de promocién al igual que los del tramo superior.

e EI proceso de promocion consiste en avisar al supervisor de los empleados
promocionados, se manda al empleado de forma oficial la carta de acreditacion y si
este no aprobd con un 100% la evaluacion, se notifica de esto con el informe de
brechas tanto para el supervisor y el empleado, se realiza seguimiento de cierre de
brechas de ser necesario y se da por finalizado el proceso en general. Esto se puede

ver en la llustracién 13, la cual se encuentra en la siguiente pagina.

ZAprueba con
un 100% 7

! ) (Notificacion a EE del) si
4>{ Notiﬂcagién de nuevo tramo, Fin
promocion a SS ) mediante |a carta de
\ ) . acreditacion. )

NO

Se entrega informe : _
de brechas al EE y _)‘Segul’rgi?;grs;uerregbo Fin
SS

lustracién 12: Etapa notificacion de promocion

Fuente: Elaboracion propia, en base a informacion entregada por Minera Los Bronces
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Stakeholders

Con un levantamiento de proceso completo se procedié a identificar a los stakeholders del
proceso. Dentro de la lista que se presenta a continuacion se muestran los stakeholders que

poseen una relacién directa con el cambio que se quiere realizar.

Stakeholders internos: tenemos a los empleados que forman parte del proceso, todos los
supervisores que tiene a cargo a empleados (jefes de turno, superintendentes, gerentes,
etc) los sindicatos, los HRBP, los cuales pertenecen a la gerencia de Personas y
Organizacién y por ultimo tenemos al area encargada de la migracion del MDE a una

plataforma Web, que en este caso es la unidad de capacitaciones de LB.

Stakeholders externos: La empresa que esta a cargo de la creacion del nuevo sistema

HPR, es un stakeholders externo, ya que no pertenece a la compafiia.

Si bien existen méas involucrados dentro de los stakeholder, en este trabajo solo se hablara de

los mencionados con anterioridad.

5.3. Resultados Fase 3: Creacion de la vision del cambio

El pensar que se desea en el futuro, es clave para los planes que se comenzaran a realizar en
el presente. Cada decision que se toma hoy en dia esta relacionada con lo que se espera lograr

en el futuro. Asi mismo funcionan las empresas con la creacién de la vision.

Para poder descubrir que es lo que se espera del futuro de la plataforma, fue necesario indagar
en el proceso actual, a continuacion, en la Tabla 3, se podran observar los resultados de las

preguntas realizadas:
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Tabla 3: Resultados para la creacién de la vision

Preguntas Respuestas

EL MDE es un proceso que, si bien cumple con el objetivo
¢Como crees que principal, el cual es que los empleados puedan desarrollarse
funciona hoy en diael |dentro de Minera Los Bronces, requiere de varias HH, las
MDE? cuales no existen hoy en dia, por lo que el proceso es lento y

€ngorroso.

Se detectaron tres defectos que son criticos hoy en dia en el
MDE, primero tenemos que la informacién esta

) constantemente expuesta al error humano, segundo, esta
¢Cual crees que es su|. » ]
informacion se encuentra centralizada en una persona. Y por
mayor defecto? . ) _ _
ultimo se tiene que, por consecuencia de lo anterior los status
de los procesos y resultados finales no se entregan en los

tiempos adecuados, retrasando pagos y cobertura de puestos.

Se espera que la informacidn este habilitada y actualizada para

) todo el personal que corresponda, que todos los empleados
¢Que esperan de la .
tengan la opcion de crecer dentro de la empresa de forma
plataforma web? J _ o
autonoma y por ultimo disminuir las HH en general del

proceso.

Fuente: Elaboracién propia basada en las opiniones de area de entrenamiento LB

Analizando las respuestas que se obtuvieron de la encuesta, ademas de considerar toda la
informacidn que se obtuvo de la fase anterior y que el desarrollo de carrera es opcional, se
creo la siguiente vision

“Que los empleados crezcan en conjunto con la compafiia, motivandose a desarrollar sus
carreras mediante la plataforma web del MDE.”

Con este paso ya definido se dio inicio al plan comunicacional, el cual tiene como finalidad
complementar la vision a través de informacion adicional personalizada para cada perfil.
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5.4. Resultados Fase 4: Plan de Comunicacion

Como se ha mencionado con anterioridad el desarrollo y crecimiento laboral de los
trabajadores de Los Bronces, es un proceso completamente opcional. En donde todos los
trabajadores tienen la opcidn de participar del proceso de forma abierta y segura cuando ellos

lo estimen conveniente.

Hoy en dia no todos los trabajadores forman parte de este proceso, ya sea por decision
personal o por el no cumplimiento de los requisitos minimos. Para la compafiia es importante
que sus trabajadores sientan la necesidad de seguir creciendo dentro de esta, es por esto, la
importancia de que el plan comunicacional sea efectivo, enfocado especialmente a los

trabajadores que por decision propia no quieren ser parte de este crecimiento.

El objetivo general del plan comunicacional es dar a conocer a los distintos usuarios y a los
trabajadores de minera en general los beneficios que trae la migracion del MDE a una
plataforma WEB. Las actividades que se pueden realizar dentro de la plataforma variaran
dependiendo del tipo de usuario que poseera cada stakeholder, considerando lo anterior, se
generd un plan especificamente para la supervision en general, los sindicatos y los

empleados.

Dentro de los planes comunicacionales se podran encontrar, el mensaje que se quiere
transmitir, los beneficios de la plataforma Web, el medio de comunicacion por el cual se

trasmitird el cambio y el tiempo estimado del periodo de difusion .

5.4.1. Supervision

La supervision es el grupo que trabaja directamente con los empleados, por esto se tiene
contemplado que sean parte de la entrega de informacion relacionada a la Plataforma Web
del MDE. Para este grupo se requiere que el mensaje del plan comunicacional sea informativo
y motivacional a la vez, ya que de la motivacion tomara un papel fundamental en la

transmision del mensaje.
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Mensaje: La migracion del MDE a la Web trae consigo mayor acceso a la informacion de
los empleados, de sus resultados y una mejor visualizacion del desempefio general de cada

gerencia, superintendencia y area.

Beneficios: A la supervision se le aplico una encuesta y en base a sus inquietudes se
obtuvieren los siguientes beneficios significativos: existiran notificaciones en los comienzos
y cierres de oportunidades de desarrollo para los supervisores que tengan empleados dentro
de concursos activos. Ademas, podran acceder a los resultados de los empleados de forma
individual y general, mediante graficos. Por ultimo, la supervision es responsable de los
cierres de brechas, a través de la plataforma se podra acceder a este documento de forma

rapida, dejando registro del cierre.

Medio de comunicacion: La supervision sera parte del equipo a cargo de bajar la
informacién como se menciond con anterioridad, por lo que se propone generar un folleto
para toda la supervisién, en donde se dé a conocer el mensaje y los beneficios que entregara
la plataforma web. El folleto se propone difundirlo mediante los correos oficiales, apoyado
de medios como, grupos de WhatsApp de trabajo y reuniones de equipo, ya sea de gerentes,

jefes de turnos, superintendentes, etc y por ultimo en los team building.

Tiempo estimado: La supervision es un grupo que diariamente utiliza sus correos, ademas
de tener reuniones de equipo cada cierto tiempo, por lo que se estima que en dos a tres

semanas la informacién se bajara a todas las gerencias.

5.4.2. Sindicatos

Los sindicatos poseen actividades definidas dentro de Minera Los Bronces, para este caso en

particular se gener6 un plan comunicacional para los dirigentes sindicales.

Mensaje: La migracién a la plataforma Web trae mayor claridad en los procesos,
transparencia de los resultados en general y una mejor comprension de cémo funciona el
MDE.
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Beneficios: Los beneficios que méas destacan son: los empleados tendran la informacion a la
mano de sus procesos, la plataforma web disminuira los tiempos del proceso en general y

disminuira el error humano.

Medio de Comunicacion: En general las relaciones de la empresa con los sindicatos son
bien politicas por lo que el mensaje llegard mediante dos medios: medios oficiales y

reuniones sindicales.

Tiempo estimado: Los sindicatos juegan un papel importante en la implementacion de la
aplicacion, ya que estan encargados de aprobar la actualizacion del protocolo y del nuevo
flujo del proceso, es por esto que los sindicatos se enteran antes que la supervision del cambio

y se estima una semana en bajar la informacion a los dirigentes sindicales.

5.4.3. Empleados

Tras multiples reuniones con diferentes empleados de la empresa se obtuvo como resultado
que ellos no sienten confianza en el proceso, ya que la informacion general del proceso esta
centralizada y es sensible al error humano. Dado estos resultados se procedio a generar el

plan comunicacional en torno a las necesidades de los empleados.

Mensaje: “El MDE es un proceso que apela a la meritocracia, trae beneficios y genera nuevas
oportunidades para todos los empleados que desean ser parte de este. ES un proceso abierto
para todos los empleados y que hoy en dia, estard a la mano de todos gracias a su migracion
a una plataforma Web.”

Beneficios: De los resultados de la encuesta aplicada a los empleados, se obtuvieron varias
inquietudes respecto a proceso del MDE y su funcionamiento. Los beneficios que se
obtuvieron fueron: un perfil con el status actual de los procesos que esta participando y los
que podria participar, podran tener acceso a todos los documentos online, ya sea cartas de
cierre de proceso o el material de estudio de los concursos. Por Gltimo, la plataforma generara
avisos con informacion relevante, ya sean resultados finales de concursos o fechas

importantes, como, por ejemplo, de las proximas evaluaciones.
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Medio de comunicacion: Como resultado de las reuniones de equipo que se realizaron, se
obtuvo que el plan comunicacional para los empleados debe ser efectivo, para lo cual se
propone difundir un folleto con un mensaje claro, incluir los beneficios que otorga la
plataforma Web y dejar la invitacion a participar de las capacitaciones. Otra forma efectiva
de transmitir la informacion es pasar el mensaje de una persona a otra y generar una cadena.

Estos dos métodos seran la clave para el plan comunicacional, el cual tendra dos partes.

En una primera instancia, se espera que la informacion baje de forma masiva a todos los
empleados, por lo que se utilizaran los dos métodos mencionados con anterioridad. Los
folletos se entregarian de dos formas, una es a través del correo oficial de la compafiia,
mientras que la otra seria de forma presencial, mediante un stand informativo ubicado
estratégicamente dentro de las distintas instalaciones que posee La Minera Los Bronces. Para
esta instancia la supervision tomard un rol fundamental, ya que estardn encargados se
asegurarse que los empleados estén en conocimiento de la plataforma Web, esto sera
mediante grupos de WhatsApp y conversaciones dentro de las reuniones, ya sea de turno,
camarin o trimestrales. Con esto se espera que la informacion baje de forma masiva y dé por
finalizada la primera parte del plan con la entrega de la informacion por parte de la

supervision.

Como segunda parte, se plantea realizar un recordatorio del mensaje a los empleados en las
fechas cercanas a las capacitaciones, invitdndolos a participar del cambio. Esto se debe a que

cada area de trabajo tendra una fecha de capacitacion distinta a la otra.

Tiempo estimado: Se espera que la primera parte del plan tenga una duracion de dos a cuatro
semanas, en donde se da una semana para enviar el correo oficial y se instalen los stands
informativos, y posterior a este comience a bajar la informacion por parte de la supervision
con un rango de tiempo de una a dos semanas, este tiempo es algo relativo ya que dependera

de los diversos turnos de trabajo que posee la minera.

El plan comunicacional se resume en la Tabla 6, la cual se puede observar a continuacion.
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Tabla 4: Plan Comunicacional

| “E]1 MDE es un proceso que | proceso que
apela a la meritocracia, trae
beneficios y genera nuevas
oportunidades para todos
los empleados que desean
ser parte de este. Es un
proceso abierto para todos
los empleados y que hoy en
dia, estara a la mano de
todos gracias a su migracion

a una plataforma Web.”

La migracion 'La migracion del MDE a
la Web

mayor

trae  consigo
acceso a la
informacion  de  los
empleados, de Sus
resultados y una mejor
del

desempefio general de

visualizacién

cada gerencia,

superintendencia y area.

a mlgraC|on

plataforma Web trae
mayor  claridad  del
proceso para los

empleados, transparencia
en el proceso general,
dejando la informacion a
la mano de todo aquel que

tenga dudas.

Beneficios

- Actualizaciones de nuevos
concursos, internos del area
y externos.

- Resultados de

evaluaciones inmediatos.

- Conocimiento de estatus
de cada empleado

- Nocion de fechas de las
fechas importantes

- Visualizacion

Los empleados tendran la
informacidn a la mano de
sus procesos, la
plataforma web

disminuira los tiempos de

Medios de

Comunicacion

) actualizada de los | los procesos en general y
- Aviso de fechas de ) o
» procesos abiertos disminuira el  error
evaluacion. S
- Visualizacion  de | humano.
- Documentos a la mano.
o ] resultados
(Distintos tipos de cartas y .
) ] - Las cartas de cierre de
material de estudio)
proceso se entregan a
través de la plataforma.
-Reuniones (turno, camarin | - Medio Oficial (Correo | -Medios oficiales
0 trimestrales) | de la compaiiia) -Reuniones  Sindicales

-Supervision

-Medios Oficiales
-WhatsApp de trabajo
-Stand de consultas 'y
preguntas

- WhatsApp de trabajo
-Reuniones de Equipo

-Teams building
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Se tiene estimado que se

demoraran entre dos a

Se tiene estimado que se

demoraran dos a tres

Se tiene estimado que se

demoraran una semana en

Tiempo
) cuatro semanas en bajar la| semanas en bajar la|bajar la informacion.
estimado ) » ) »
informacion a todos los | informacion a la
empleados. supervision.

Fuente: Elaboracién propia en base a la informacién entregada por Minera Los Bronces

5.5. Resultados Fase 5: Plan de capacitacion

Para la creacion del plan de capacitaciones se analizaron los distintos perfiles que tienen la
plataforma, la cantidad de trabajadores que se encuentran involucrados y la relacion que

poseen los trabadores con los diferentes sistemas operativos que se utilizan diariamente.

Se detectaron cuatro perfiles distintos, en donde se tiene a los empleados, los supervisores y
gerentes, HRBP y el administrador de la plataforma Web. Para poder generar capacitaciones
eficientes, se optd por separar las capacitaciones segun el perfil, en donde el administrador
de la plataforma no requiere de capacitacion, ya que forma parte del grupo de los creadores

de la plataforma.

Se sugiere que las capacitaciones se realicen en orden segun los perfiles que existan, en este
caso, los primeros en ser capacitados seran los HRBP, dado que este grupo pertenece a la
gerencia de Personas y Organizacion, la cual dirige el cambio, es necesario su apoyo para la

capacitacion del resto de los perfiles.

Como segundo grupo en capacitar tenemos a los supervisores y gerentes, esta capacitacion
debe ser motivadora e informativa a la vez, dado que la supervision estara a cargo de bajar la
informacién a los trabajadores y prestar apoyo en las dudas y consultas que puedan surgir.
Por ultimo, tenemos el perfil de los empleados, puesto que se requiere capacitar al resto del
equipo que apoyara en esta etapa.
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Se generd un plan por cada perfil en donde se podré encontrar el objetivo de la capitacion
especifico, la forma en que se espera capacitar, las personas encargadas de las capacitaciones

y el tiempo que se estima por perfil.

El objetivo general de las capacitaciones es que los empleados y supervisores de la minera
Los Bronces sean capaces de entrar y usar la plataforma, interactuando con ella de forma
independiente (postulando a los procesos, descargando material de estudio, haciendo

seguimientos, levantando alertas, etc).

5.5.1. Human Resources Business Partner (HRBP)

La plataforma esté disefiada para que los HRBP puedan visualizar a gran escala todas las
gerencias que se encuentran a su cargo y a la vez el detalle de cada empleado.

Objetivo: Que los HRBP sean capaces de ver el status de cada oportunidad de desarrollo y
concursos por temporalidad que se encuentre activa dentro de la gerencia, ademéas de poder

acceder a informacion més detallada de los resultados y avances de los empleados.

Medio de capacitacion: En la empresa hoy en dia existen 6 HRBP, los cuales como se
menciond con anterioridad pertenecen a la gerencia P&O. Considerando la informacion
anterior las capacitaciones seran mediante capsulas informativas y reuniones presenciales.
Estas reuniones presenciales tienen el propdsito de asegurar que los HRBP, adquieran el
conocimiento necesario, para prestar apoyo en las capacitaciones de supervisores y
empleados.

Responsable: Al ser un grupo conformado por 6 personas, estard encargada de la

capacitacion el area de entrenamiento LB y la empresa HPR.

Tiempo: Se estima que en capacitar a todos los HRBP tardara en promedio tres semanas. En
donde se contempla que estos deben aprender a usar de forma correcta la plataforma y

manejar todos los conceptos claves para las proximas capacitaciones que deberan realizar.
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5.5.2. Supervisores

La plataforma esta disefiada para que los supervisores puedan visualizar de forma general el
desempefio de su area, detectando oportunidades de mejoras dentro de su trabajo. También
podrén visualizar los perfiles de cada persona que se encuentre bajo su cargo, optimizando

el tiempo del cierre de brechas de sus empleados y mejorando la calidad del trabajo.

Objetivo: Que el supervisor sea capaz de ver el status de sus empleados, realizar los cierres
de proceso de forma correcta, ademéas de analizar la informacion que se entrega para el

beneficio de su area.

Medio de Capacitacion: La supervision es un grupo que diariamente trabaja con diversos
sistemas operativos dados sus roles dentro de la empresa, por lo que se propone que las
capacitaciones se realicen de forma online a traves de capsulas informativas. La motivacion
es un punto importante dentro de este grupo y si bien dentro de las capsulas se puede abordar,
se recomienda que se generen instancias dentro de las reuniones de supervisores, jefes de
turnos y gerentes, con el propdsito de mostrar los beneficios de la plataforma Web, resolver

dudas y poder asegurar que la jefatura se encuentre alineada con el proyecto.

Responsables: Dado que las capacitaciones se realizardn de forma online, este grupo de
trabajadores constara del apoyo de los HRBP, HPR y area de entrenamiento LB, los cuales
estaran presentes en las reuniones de los distintos grupos, reforzando los beneficios que trae

la plataforma y resolviendo dudas.

Tiempo: Para poder capacitar a toda la supervision se requerira de un tiempo aproximado de
dos meses, si bien la supervision tendréa los videos via online, hay que tener en consideracion
que los turnos difieren dependiendo del lugar de la minera en donde se trabaje y, por ende,

las reuniones de grupos que se proponen no pueden ser de forma simultaneas.
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5.5.3. Empleados

La plataforma Web esta disefiada para que los empleados puedan tener a la mano su
informacion personal relacionada con el proceso, sus mallas de desarrollo, material de

estudio y nuevas oportunidades de desarrollo abiertas a todos los empleados.

El grupo de los empleados estd conformado por 1518 personas, en donde se analiz6 por
gerencia cuantos de ellos porcentualmente poseen més de 45 afios. Este rango de edad se
defini6 en una reunion con el equipo de entrenamiento LB, en donde se considero
principalmente la interaccidn de los empleados con diversos sistemas operativos diariamente.
Como se puede observar en la Tabla 5, se tiene que las gerencias con mayor numero de
empleados sobre 45 afios son la gerencia de mantencion y mina. Esto es un dato relevante

para el plan de capacitaciones que se dara a conocer a continuacion.

Tabla 5: N° de empleados que posee cada gerencia sobre 45 afios

NUmero de Empleados % de empleados

Gerencia
empleados mayores a 45 mayores a 45

Mantencion 31%

Mina 546 277 51%
Planta 236 97 41%

S&A 48 18 38%
Seguridad 1 1 100%
Supply Chain 5 2 40%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacién entregada por Minera Los Bronces
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Objetivo: Que el empleado sea capaz de utilizar la plataforma Web para realizar
postulaciones a los distintos tramos, completar las evaluaciones, ver sus resultados y apelar

en caso de ser necesario.

Medio de capacitacion: Minera Los Bronces, es una empresa que busca “Re- imaginar la
mineria para mejorar la vida de las personas”, y que hoy dia la inclusion de las tecnologias
dentro de los procesos ha generado libertades de realizar ciertas labores desde la comodidad

del hogar. Dentro de estas actividades tenemos las capacitaciones.

En este caso se propone que existan dos formas de realizar las capacitaciones, una de ellas es
de forma online, a través de capsulas informativas y la otra forma es presencial. Dado de la
gerencia de mantencion y mina son las que poseen un mayor nimero de empleados sobre los
45 afos, se sugiere que las capacitaciones sean de forma presencial en su totalidad,
interactivas, en grupos medianos y que los jefes directos sean parte del equipo de apoyo. Por
otro lado, dado que el resto de las gerencias poseen una menor cantidad de empleados y en
su mayoria menos a 45 afos, se propone que las capacitaciones sean mediante capsulas
informativas y que se genere una instancia o dos de tener capacitaciones presenciales en

puntos estratégicos o reuniones generales via teams para reforzar las capsulas informativas.

Las capsulas informativas estaran disponibles para todos los empleados sin excepcién, solo
que las capacitaciones presenciales son un apoyo clave para aquellos empleados que aun son

reacios a ocupar los celulares de la compafiia y sus diversas aplicaciones.

Responsables: En este caso, los empleados son el perfil que involucra méas del 50% de los
usuarios de la plataforma, considerando esto, los responsables de capacitar y resolver dudas
son todas aquellas personas que entran en la categoria de supervision, ya sean, jefes de turno,
supervisores, HRBP, unidad de capacitaciones y la empresa que esta a cargo de la creacién

de plataforma web, HPR (empresa encargada de la plataforma).

Tiempo: Dado que son varias actividades que los trabajadores pueden realizar en la

plataforma web y que no todas se pueden hacer de forma simultanea, se dividira el plan en
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dos partes. Como primea parte se presentard la plataforma de forma general, destacando las
actividades claves para los trabajadores, como, por ejemplo, actualizacion de datos
personales, postulaciones a concursos y de donde sacar el material de estudio. Esta primera
parte tardara aproximadamente tres meses consecutivos, considerando que se capacitara a

todos los empleados.

La segunda parte consta de capacitaciones relacionadas directamente a como los trabajadores
deben interactuar con la plataforma posterior a la postulacion a un concurso, hasta el cierre
de este. Esta segunda parte no sera simultanea para todos los empleados, ya que se esperara
el cierre de las postulaciones de los concursos para comenzar con las capacitaciones por

grupos, por lo que se estima que tomara 7 meses capacitar a los empleados.

El plan de capacitacion se resume en la Tabla 6, la cual se presenta a continuacion.

Tabla 6: Plan de Capacitacion

Que los HRBP sean
capaces de ver el status

Que el empleado sea Que el supervisor sea .
N de cada oportunidad de

capaz de utilizar la capaz de ver el status
desarrollo y concursos
plataforma Web para | de sus empleados, .
_ _ _ _ por temporalidad que se
realizar postulaciones a | realizar los cierres de .
. o encuentre activa dentro
Objetivo los distintos tramos, proceso de forma . .
) de la gerencia, ademas

completar las correcta, ademas de
_ _ _ . |de poder acceder a
evaluaciones, ver sus | analizar la informacion | . )
informacion mas
resultados y apelar en | que se entrega para el
_ o ] detallada  de  los

caso de ser necesario. | beneficio de su area.
resultados y avances de

los empleados.
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) Presencial
Forma de Presencial Capsulas
) Capsulas
capacitar Capsulas Teams
Teams
Supervision

Area de entrenamiento

Area de entrenamiento
LB

Area de entrenamiento

Responsables Hs} LB
HPR
HPR HPR
HRBP
HRBP

Aproximadamente se
demorara 10 meses en

capacitar a todos los

Aproximadamente nos
demoraremos 2 meses

en capacitar a todos los

Aproximadamente nos
demoraremos 3

Semanas en capacitar a
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empleados supervisores todos los HRBP

Fuente: Elaboracion propia

5.6. Resultados Fase 6: Indicadores para el corto plazo

Un cambio de tal envergadura toma tiempo y dedicacion, una forma de asegurarse que el
proyecto de gestion del cambio sea un existo, es mediante indicadores para el corto plazo.
Estos indicadores son importantes puesto que haran un seguimiento continuo de coémo va
avanzando el proyecto y generaré alertas en caso de requerir apoyo en el plan comunicacion

o0 de capacitacion.

5.6.1. Plan Comunicacional

Un indicador que refleja el interés general de los trabajadores (empleados y supervisores en
conjunto), es ver cuantos de ellos han ingresado al menos una vez a esta. Con este indicador
se puede apreciar en el corto plazo como va el plan comunicacional.

KPI1 = n ° Total de trabajadores que ingresaron a la plataforma

Total de trabjadores
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La participacion de los empleados en el MDE es opcional, por lo que un indicador que refleja

el interés de estos por conocer la plataforma es:

n°Total de empleados que ingresaron a la plataforma

KPI 2 =
n° total de empleados

5.6.2. Plan de capacitacion

Como se mencion6 con anterioridad la participacion del proceso del MDE es voluntario, por
lo que un buen indicador que muestre resultados en el corto plazo seria, el niUmero de
postulantes que existen por superintendencia y gerencia. Con estos datos se puede realizar

una comparacion del nimero de postulantes totales, con los realizados afios anteriores.

n° de postulantes ano actual

KPI3 = — - :

n° de postulantes aio anterior
Este indicador se puede utilizar a nivel general, nivel gerencia, superintendencia, unidad
organizativa, etc. Se puede utilizar como se estime conveniente para ver como va el plan de

capacitaciones en los distintos grupos acotandolo a la unidad en especifico.

Si bien la supervision tiene un papel importante dentro del proceso, también pueden generar
cierta resistencia al cambio. Para poder apoyar a la supervision en el cambio se generaron

indicadores especificos para ellos.

Supervisores

En este caso los supervisores tendran que trabajar con la plataforma en distintas partes del
proceso. Una forma de ver si los supervisores estan utilizando la plataforma de forma
independiente, es mediante los cierres de brecha. En este caso los supervisores o el area de
capacitacion mina son los encargados de los cierres de brechas de los empleados, los cuales
deben ser confirmados mediante la aplicacion.

n° de brechas cerradas
KPI 4 =

n° de brechas existentes
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HRBP

Para este caso tenemos que el trabajo de los HRBP es hacer seguimiento de los procesos y
responder consultas de parte de los empleados y levantar alertas de ser necesarias. En este
caso, el indicador podria ser el nimero de alertas o comentarios que dejan los HRBP en las
diferentes oportunidades de desarrollo que se evaltan a lo largo del afio.

n° de solicitude cerradas
KPI5 =

n° de solicitutes totales
5.6.3. Satisfaccion de los usuarios

Para tener una nocion general de como va la migracion del MDE a la plataforma web, es
importante saber qué es lo que piensan los usuarios de la plataforma. Es por esto que se
propone realizar un indicador SPS (Service Partner Satisfaction), el cual “se basa en
preguntas que arrojan respuestas cuantitativas. La escala de valoracion que se entrega al
cliente oscila entre 1 y 5 puntos” (Polo Moya, SPS para medir la satisfaccion del cliente,
2021).

Para este caso se cred una serie de preguntas, de las cuales se espera obtener la opinién de
los usuarios de la plataforma. Esto indica la conformidad del empleado con la distribucion y
visualizacion de la plataforma, sus funcionalidades e informacion, y ademas se podrian

detectar posibles mejoras al corto plazo.

Este indicador se puede visualizar en el Anexo 4, el cual incluye las preguntas y los posibles

puntajes que puede obtener cada una de ellas.
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6. CAPITULO 6: CONCLUSIONES

A dos afios del primer caso de COVID-19 en Chile, se puede apreciar como la crisis sanitaria
afect0 a nuestro pais de distintas formas, una de ellas es el mercado laboral. Segln un estudio
llamado “Decoding Global Talent”, realizado por Boston Consulting Group, The Network y
el apoyo de Laborum.com en Chile, a nivel local el 92% de los chilenos dijo que su
preferencia en el futuro serd optar por un empleo que les permita trabajar desde casa al menos
ocasionalmente o con un sistema hibrido (Flores, 2021). Como se puede apreciar la
mentalidad de las personas cambid y a su vez la forma de trabajar de las empresas, asi lo
reflejan los resultados de la tercera encuesta “Vuelta al Trabajo” realizada por la plataforma
de recursos humanos Talana. Segun este estudio, el 73% de las empresas declaré que planea
mantener en mayor o menor medida el teletrabajo, una vez que se supere la pandemia
(Orellana, 2021).

Minera Los Bronces es una empresa que ha tomado varios aspectos positivos de la nueva
forma de trabajar, ha implementado cambios y seguird haciéndolo. La llegada de las TIC'S
de forma algo abrupta, por el COVID 19, ha generado nuevas formas de desarrollar
actividades, como la implementacion del teletrabajo, capacitaciones importantes online o
reuniones hibridas. Si bien esta incorporacion se ha dado de forma rapida, considerando las
condiciones de la crisis sanitaria, es importante que todo cambio vaya de la mano con un plan

estratégico que apoye y fortalezca estos nuevos desafios.

Minera Los Bronces se expone constantemente a nuevos desafios y actualizaciones de
procesos, esto es algo que se ve reflejado en los proyectos y en los valores de la compafiia.
Ademas, el equipo que estara liderando el cambio, es un equipo fuerte y dinamico que esta
comprometido con los desafios de la compafiia. Esto es clave a la hora de dirigir un cambio,

puesto que tanto la empresa como el equipo estan abiertos al cambio.

Con una vision clara y precisa de lo que se desea del cambio, se espera que los empleados se
apoderen de ella mediante el plan comunicacional. Este plan es el primer acercamiento de

los empleados con el cambio, en este punto la motivacion es clave, ya que la conexion que
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se genere entre los empleados y la plataforma web estara estrechamente relacionada con los
resultados finales. Para que este plan sea un éxito es importante saber utilizar bien los medios
de comunicacion, el mensaje que se desea transmitir y analizar el destinatario al cual se desea
Ilegar. Si bien, no es facil cambiar la opinion de las personas, el demostrar que el proceso es
transparente, posee beneficios y no es castigador, podria generar un cambio en los usuarios,
el cual los motivaria a indagar un poco méas sobre el nuevo cambio que se quiere llevar a

cabo.

En el plan de capacitaciones se consideraron algunos factores claves para su creacion, entre
ellos estan el cargo que posee cada perfil, el nivel de interaccion con sistemas operativos y
por Gltimo las edades de las personas. Considerando esto se generaron diferentes formas de
Ilevar a cabo las capacitaciones, como a través de capsulas informativas, capacitaciones via
teams y capacitaciones presenciales. Si bien, hoy en dia la mayoria de las personas sabe usar
un celular y las diferentes apps que se pueden descargar, aun existe un porcentaje de la
poblacidn reacia a aprender de esa manera, es por esto que se plantea realizar capacitaciones
presenciales, para facilitar el aprendizaje de estas personas. Considerando a todas las
personas que se requieren capacitar (aproximadamente 2000 personas) y ademas que no
todos se encuentran en la misma zona geogréfica, es importante llevar un orden en las

capacitaciones y utilizar todas las redes de apoyo que sean necesarias.

Para poder llevar un seguimiento claro de como va la implementacion de la plataforma, se
generaron distintos indicadores, en donde se analiza como va el plan comunicacional, el plan
de capacitaciones, tanto de los empleados como de los supervisores y HRPB, ademaés de
generar un indicador que demuestre la satisfaccion de los usuarios en relacion a la plataforma,
con la finalidad de poder detectar falencias y generar la instancia de crear planes de apoyo

en caso de ser necesario.

Minera Los Bronces ha optado por utilizar a su mismo personal en la difusion de los distintos
planes que se presentan, aunque esto invertira tiempo y bastante mano de obra, es algo que a
la vez alineara a todo su personal, aduefiandolos del cambio y generando compromiso de

parte de todos.
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7. GLOSARIO

Cambio organizacional: Consiste en la modificacion de un estado actual hacia un
estado futuro que persigue, de forma general, de reducir costes, aumentar ingresos o
mejorar la productividad.

Gestion del cambio organizacional: Proceso de acompafiamiento a las
organizaciones a implantar nuevos modelos de trabajo con la finalidad de que el
cambio sea lo menos traumatico posible. EIl objetivo de la gestion del cambio
organizacional, segun la metodologia HCMBOK, es planificar, aplicar, medir y
controlar los componentes de la atmosfera humana en un proceso de cambio
ampliando asi la posibilidad de éxito de un proyecto.

Stakeholders: Son todas las personas que se van a ver afectadas por el cambio a
corto, medio o largo plazo.

Resistencia al cambio: Actitud poco receptiva frente a los cambios.

Cultura organizacional: Corresponde con las actitudes, experiencias, creencias,
simbolos, mitos, ceremonias, costumbres y valores (personales y culturales) de una
organizacion.

Ocho pasos de Kotter: Metodologia propuesta por John Kotter para gestionar el
cambio de una organizacion.

HRBP: Human Resources Business Partner.
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9.

ANEXOS

9.1. Anexo 1: MDE en la actualidad 2021

nes Hoy

Proceso de Evaluacior

9.2. Anexo 2: Beneficios que otorga la plataforma web a la supervision

Respuesta de la Supervision Beneficios

La supervision reconoce no siempre tener
conocimiento de los procesos de sus
empleados hasta que estos finalizan los

procesos.

Notificacion de los comienzos y cierres de

oportunidades de desarrollo para los
supervisores que tengan empleados dentro

de concursos activos.

La supervision menciona que no tiene
acceso a los resultados de sus empleados a
menos que se soliciten, los cuales no

siempre llegan.

Acceso a los resultados de los empleados
de forma individual, ademas de tener
estadisticas de los empleados bajo su cargo

de forma general.

La supervision menciona que no siempre
es facil hacer los informes de brechas dado

que no estan a la mano.

Los informes de cierre de brecha estaran a
la mano de los supervisores, lo cual sera

mas accesible y rapido.

Fuente: Elaboracién propia basada en las opiniones de la supervisién

[OFFICIAL]




9.3. Anexo 3: Beneficios que otorga la plataforma web a los empleados

Respuestas generales de los empleados

La mayoria de los empleados reconoce que no
posee informacion clara sobre el MDE, ni de los

procesos a los cuales estan participando.

Beneficio de la Plataforma Web

Un perfil, con el estatus actual del empleado, de
los procesos que esta participando y los que

podria participar. Ademas de

Los empleados mencionan tener dificultades
para encontrar el material de estudio, esto se

debe a que no toda la jefatura posee el material.

Documentacion online, la cual permitird la
obtencion del material de estudio de forma

rapida y fécil,

Los anuncios que se generan por correo no
siempre son visto por todos los empleados ya
que la mayoria de estos no usan su correo

corporativo

Avisos desde la plataforma Web, llegaran a los
celulares corporativos, con la finalidad de
avisar la apertura de concursos, fechas
evaluaciones

préximas de y  proximas

oportunidades de desarrollo.

Fuente: Elaboracion propia basada en las opiniones de los empleados de Minera Los Bronces
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9.4. Anexo 4: Indicador de satisfaccion del usuario

En desacuerdo A veces De Acuerdo
1 3 5

Preguntas

La plataforma posee una buena

distribucion de la informacion

La plataforma es intuitiva

La plataforma posee la informacion

necesaria de los concursos

Me es facil utilizar la plataforma

La plataforma me facilita el
proceso de postulacién a los

concursos

Me es facil subir informacion a la
plataforma

Visualmente, me gusta como se ve

la plataforma
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Resumen

Este trabajo propone un plan de gestion del cambio para la implementacion de una nueva
plataforma en el modelo desarrollo del empleado (MDE) en la Minera Los Bronces, Anglo

American Chile, con el fin de facilitar la transicion del modelo.

Esta propuesta esta basada en los 8 pasos de Kotter (Kotter, 1996), dado el escenario presente en
esta investigacion solo se abordaron 6, de los cuales se obtuvo un analisis de la empresa y del area
encargada del cambio, una actualizacion del levantamiento del proceso, la identificacion de
stakeholders relevantes y la creacion de una vision. También se generd un plan comunicacional y
de capacitacion, que se encuentran subdivididos de acuerdo al tipo de stakeholder. Por Gltimo, se

plantean indicadores que faciliten la gestion de esta implementacion.

Finalmente, se destaca la importancia de generar distincion por cada perfil que presenta la
plataforma del MDE, ademas de destacar la importancia de generar un buen plan comunicacional,
en conjunto con un plan de capacitaciones, que variard dependiendo de las necesidades de cada

gerencia.
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