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Resumen

Objetivo. Analizar la funcidn del drea de gestién humana en el proceso de adaptacién ante los
cambios organizacionales derivados de la pandemia del Covid-19 percibida por un grupo de trabajadores
del sector minero en Colombia. Método. Se realizd un estudio cualitativo descriptivo de corte transversal;
el disefio de la investigacién fue un estudio de caso basado en entrevistas semiestructuradas a diez (10)
empleados con minimo dos (2) afios de servicio. Resultado. Los datos obtenidos nos permitieron
comprender la funcidn de gestion humana en el proceso de adaptacién de los empleados, su aporte
fundamental para facilitar la implementacién de estrategias, medidas y acciones orientadas a mitigar este
impacto inesperado del Covid-19 en las empresas mineras en Colombia. Se demuestra que gestidon
humana como socio estratégico ayudd a el cumplimiento e implementacién de las medidas corporativas
en los empleados. Conclusion. Se evidencid que no solo los paises no estaban preparados para esta
pandemia, las organizaciones no fueron ajena a este impacto, y las empresas mineras quienes mantienen
implementado un sistema de controles de seguridad para poder tener la dindmica operativa de sus
procesos, si bien los empleados perciben que gestion humana fue importante en el proceso de
adaptacion, los empleados han notado la disminucidn del liderazgo de gestidn humana una vez alcanzada
la etapa de implementacién, estan manifestando sentirse solos en la parte final si se pudiese decir del

proceso de adaptacion ante los cambios organizacionales originados por la pandemia del Covid-19.
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Abstract

Objective. Analyze the role of the human management area in the process of adaptation to the
organizational changes derived from the Covid-19 pandemic perceived by a group of workers in the mining
sector in Colombia. Method. A qualitative descriptive cross-sectional study was carried out; The research
design was a case study based on semi-structured interviews with ten (10) employees with a minimum of
two (2) years of service. Outcome. The data obtained allowed us to understand the human management
function in the employee adaptation process, its fundamental contribution to facilitate the
implementation of strategies, measures and actions aimed at mitigating this unexpected impact of Covid-
19 in mining companies in Colombia. It is shown that human management as a strategic partner helped
the compliance and implementation of corporate measures in employees. Conclusion. It was evidenced
that not only the countries were not prepared for this pandemic, the organizations were not oblivious to
this impact, and the mining companies who maintain a system of security controls in place in order to
have the operational dynamics of their processes, although the employees They perceive that human
management was important in the adaptation process, employees have noticed the decrease in human
management leadership once the implementation stage has been reached, they are manifesting that they
feel alone in the final part if it could be said of the adaptation process in the face of changes organizational

problems caused by the Covid-19 pandemic.

Key words: Leadership, Adaptation, resistance to change, Human Management

Introduccion

Actualmente dentro de la dindmica constante que se vive con relacién a la Pandemia
relacionada con el covid-19 y el constante dinamismo de las recomendaciones dadas por la
Organizacién Mundial de la Salud, las empresas se han visto obligadas a replantearse tanto en su
forma de ver el trabajo como de la importancia del uso de la tecnologia y de las estrategias de
trabajo remoto o fuera del lugar de trabajo

Esta realidad organizacional ha hecho del departamento de recursos humanos un aliado
estratégico y el proceso en el cual recaen las decisiones, las estrategias y el replantearse nuevas
dindmicas de trabajo que vayan, como lo indica Ulrich, (1997), alineadas al bienestar del

colaborador como al direccionamiento estratégico organizacional.



Es asi, como desde el area de gestion humana se hace necesario el comprender la
importancia de llevar a cabo un adecuado proceso con todas las personas que hagan parte de la
organizacion y sobre todo entendiendo que este cambio acelerado e inesperado, debe darse
comprendiendo el proceso mental y comportamental que implica para las personas afrontar, resistir
y asimilar estas nuevas rutinas.

Ahora bien, el sector minero en Colombia no ha sido ajeno a esta nueva realidad y debido
a que Colombia ha construido durante los Gltimos afios una politica basada en la economia
extractiva, (Restrepo, 2019); se hace entonces crucial, comprender la dindmica de estos cambios
durante esta pandemia, de igual forma se encuentra pertinente investigar sobre este asunto que
viéndolo desde una perspectiva temporal ha sido poco abordado, es decir dentro de esta realidad a
la cual nos enfrentamos y actualmente lo seguimos haciendo, el poder analizar la importancia de
la responsabilidades de las areas que componen las organizaciones, se vuelve necesario para
aprender que roles se deben cumplir y como lograrlos llevar a buen término.

De acuerdo con lo anterior, el objetivo de la presente investigacion es el analizar la funcion
del area de gestion humana en el proceso de adaptacion ante los cambios organizacionales y méas
especificamente todos los derivados de la pandemia del Covid-19, percibida por trabajadores del
sector minero en Colombia. En concordancia con esto, se plantea el siguiente problema de
investigacion:

¢Cudl es la funcion del area de gestion humana en el proceso de adaptacién ante los
cambios organizacionales derivados de la pandemia del Covid-19 percibida por un grupo

de trabajadores del sector minero en Colombia?

Objetivos
General

Analizar la funcion del area de gestiébn humana en el proceso de adaptacion ante los
cambios organizacionales derivados de la pandemia del Covid-19 percibida por un grupo
de trabajadores del sector minero en Colombia.

Especificos
e Identificar las estrategias de gestion humana para posicionarse como socio estratégico ante

la pandemia del Covid-19.



e Describir los aspectos actitudinales de los trabajadores producto de la pandemia del Covid-
19.

o Identificar los cambios organizacionales relevantes surgido en las empresas mineras a raiz
de la pandemia del Covid-19.

e Analizar el proceso de comunicacion en la adaptacion de las medidas de cambio

organizacional producto de la pandemia del Covid-19.

Marco de referencias conceptuales
Pandemia del COVID 19, el cambio y su adaptacion: una aproximacion a su estado del arte

Teniendo en cuenta que dentro de la investigacion y la pregunta que deseamos resolver
¢Cual es la funcion del area de gestién humana en el proceso de adaptacién ante los cambios
organizacionales derivados de la pandemia percibida por un grupo de trabajadores del sector
minero en Colombia? Realizaremos las consultas e investigaciones existentes para determinar
mediante el estado del arte, con el fin de evidenciar informacion documentada relacionadas con
el proceso de adaptacion de los empleados, los cambios en las organizaciones a raiz de la
pandemia del Covid-19, la funcion de gestibn humana como socio organizacional en esta
estrategia de cambio. Para lo cual daremos prioridad a los aspectos relevantes dentro de las
caracteristicas que conforma la estructura del estado del arte en cuestion: El propdsito general
o0 problemas abordados de las investigaciones analizadas, los marcos de referencias utilizados,
tipos de estudio, los sujetos que participaron en los estudios, los instrumentos para la
recoleccion de la informacion utilizados, las categorias de andlisis usadas y determinar y
conocer los principales resultados o hallazgos. Con este ejercicio buscamos encontrar y/o
establecer el punto de ruptura para determinar la pertinencia, innovacién o relevancia del caso de

estudio.

Como propésito en los trabajos investigados encontramos una tendencia constante al
proceso de transformacion y adaptacion como herramienta de reactivacion ante la evidencia o
presencia de los cambios que se hacen inevitables ante la presencia de eventos de incidencia o
afectacion mundial como el covid-19. Tal es el caso del Observatorio de Conflictos Mineros de
Ameérica Latina OCMAL, en su informe NO 2 de octubre 2020, sobre Mineria y Covid-19. Plantea



que: “Ante la inminente crisis econémica que se¢ ha pronosticado para el periodo post-Covid-19,
gobiernos y empresas tratan de fortalecer la idea de que la mineria es una de las alternativas mas
importantes para la reactivacion economica.”. El gobierno de La Rioja por intermedio de su
Ministerio de Produccién y Medio Ambiente, manifiestan que “es necesario arbitrar acciones de
prevencion epidemioldgica, a fin de prevenir o manejar posible brote de virus en el personal y
todos los colaboradores y demas personas sin distincion, de los sitios relacionados a la Industria
Minera de Prospeccién, Produccion y Exploracion, acorde a las medidas dictadas por los
organismos nacionales e internacionales”. Es claro que se evidencia la preocupacion de la
problematica del Covid-19 en el sector minero a la vez que se determinan los pasos de las medidas

de control y prevencion para prevenir el contagio.

El involucramiento de gestién humana en el problema o propdsito general nos lo referencia
Delgado, Almonacid, M., Medina, Bonilla, L. En su trabajo de grado de titulo Rol de recursos
humanos en el marco de la pandemia del covid-19 de noviembre 2020, hacen la siguiente pregunta:
¢ Cudl es el rol que desempefia el &rea de Recursos Humanos de Mabe en el marco de la pandemia
del covid-19? Las decisiones en escenarios de grandes cambios serdn fundamentales como lo es
“La gestion es y sera la clave del éxito para liderar los procesos de cambios disruptivos como el
ocasionado por la pandemia en las organizaciones, con esto conseguir una reorganizacion

estructural”. (Marti-Noguera, J. J. 2020, pp. 395).

Los procesos de adaptacion vienen inmersos de en etapas de cambio, en la Revista
Colombiana de Psicologia. Acosta (2002) encontramos unas preguntas que bien podrian ser
instrumentos de investigacion a considerar, partiendo de su enfoque en el cambio preguntas como:
¢Qué es lo que cambia en las organizaciones?, ;Por qué cambian las organizaciones?, ;Como

cambian las organizaciones? y -entonces- ¢;Qué es el cambio organizacional?

Los modelos econdmicos y los retos de la actualidad que afrontan las empresas permiten
que los cambios se hagan mas evidentes, cambios como los ocasionados por la pandemia donde
no solo es fundamental afrontarlos, sino intrinseco a él debe ir la capacidad dindmica de adaptacion
es ahi de donde parte el éxito de sobrevivir a los cambios inesperados y esperados en el mundo

empresarial, claramente lo menciona Garzon (2018)

Los mercados de trabajo y por ende las organizaciones han cambiado sustancialmente durante los

altimos afos, en razén a que los contextos econdémicos y sociales se enfrentan a crecientes



demandas de permanente adaptacion debido a la globalizacién ya los rapidos cambios tecnolégicos,
pero las turbulencias del mundo avanzan més de prisa que la capacidad dindmica de adaptacién que
han desarrollado las organizaciones, y es aqui en donde la Unica ventaja en la que se puede confiar
es una capacidad superior para reinventar los modelos de negocio antes de que las circunstancias

nos obliguen a ello. (pp. 114)

En relacion con el proposito de nuestro trabajo investigativo este enunciado es un gran
aporte al marco de referencias, dado los argumentos indispensables para validar la implementacion
del acompafamiento en el proceso de adaptacion de los empleados por parte de gestion humana
como facilitadora de las empresas. Pérez et al. (2017) en su articulo Cuatro etapas de cambio
organizacional planificado basado en las tecnologias de la informacion, Revista Cubana de
Informacion en Ciencias de la Salud, vol. 28. Describe etapas de un enfoque, empleado como
marco de referencia y escala para diagndstico empresarial, llamado cambio organizacional
planificado, basado en el nivel de uso de las tecnologias de la informacion (COPTI) y las
experiencias de su aplicacion en diagnosticos empresariales y en un proceso de planificacion de

sistemas de informacion.

Las referencias de documentos de administracion gerencial aportan una orientacion
importante como herramienta para establecer las estrategias de adopcion al cambio, como lo
manifiestan, Mufioz, et al. (2017); Boscan, (2020); Romero, et al. (2013); Acosta, (2002); Pérez-
Vallejo et al. (2016).

En relacion con el tipo de estudio en las investigaciones consultadas fue una constante el
estudio cualitativo explicativo, asi lo evidencié Delgado., Medina. (2020) quienes implementaron
un tipo de estudio cualitativo aplicando como instrumento las entrevistas semiestructuradas. Pérez
et al. (2017) plantea un diagnostico de gestion de sistemas de informacion considerando la
interrelacion de diferentes escenarios de gestion surgidos de la evolucion de las relaciones entre
organizaciones. Dentro del desarrollo explicativo se muestran las herramientas gerenciales en las
anotaciones de Martin-Fiorino y Reyes, (2020). Las investigaciones en su mayoria se desarrollaron
con la finalidad de dar soporte conceptual y bibliografico a los temas tratados, para conceder mayor
claridad y herramientas a los procesos de cambio, producto del dinamismo organizacional que

deben afrontar las empresas. Boscan, (2020); Romero, et al. (2013); Acosta, (2002); Pérez-Vallejo



et al. (2016). En donde la comunicacion también tiene su presencia importante como pilar de la

generacion de cambio y adaptacion, Mufioz, et al. (2017).

Los sujetos de estudio se enfocan en los empleados como responsables de cumplir las
medidas y las empresas como garantes del suministro de los elementos de bioseguridad y de
verificar su cumplimiento, la organizacién como sujeto de estudio se referencia cuando se dice
que: “las empresas mineras han aprovechado el contexto de la pandemia en América Latina para
beneficiarse a partir de las medidas generales restrictivas y de confinamiento impulsadas por los
diversos paises de la region.” mencionado por el Observatorio de Conflictos Mineros de América
Latina OCMAL, en su informe NO 2 de Octubre 2020. Hubo un caso relevante en donde como
sujeto de estudio obviaron al personal operativo de la empresa Haceb, siendo este grupo los que

aportan informacién sustancial a las organizaciones, mostrado en Delgado., Bonilla (2020).

Los empleados y las empresas son los verdaderos protagonistas, asi 1o menciona Romero
et al. (2013). Los propdsitos de los autores muestran la evolucion del concepto de cambio en su
conjunto, considerando a la organizaciébn como un todo y las personas que la constituyen.
Igualmente lo menciona Acosta (2002) Para lograr el propdsito se toma como objeto a las
organizaciones empresariales y se centra en las dimensiones donde se localizan los cambios. Lopez
et al. (2013) Nos otorgan un aprendizaje muy concluyente en su articulo Resistencia al cambio en
organizaciones modernas. No solo por priorizar el sujeto de estudio en la persona, sino que,
ademas, “fundamenta en la mirada del ser humano como pilar de todos los cambios al interior de
la organizacion; considera como los procesos de cambio se inician con el cambio personal, y como

las organizaciones modernas son conscientes de ello”. (pp. 149)

Las hojas de registro, chequeo y verificacién de cumplimento fueron utilizadas por la red
de vigilancia del Observatorio de Conflictos Mineros de América Latina OCMAL, en su informe
NO 2 de octubre 2020. La realizacion de encuestas y su respectiva tabulacion de la informacion,
desarrollado por Delgado., Bonilla (2020). Pérez et al. (2017). La revision bibliogréafica
relacionada con la integracion de sistemas de informacion de cadenas de suministros, con 47
proyectos docente investigativos de posgrado en diagnostico de sistemas empresariales, la consulta
a 21 directivos y dos tesis (una de maestria y una de doctorado) que abordan la planificacion de
sistemas de informacion realizada en un grupo empresarial de la industria biofarmacéutica, del
periodo 2010-2012. (pp. 4)



También se evidencio el analisis y sintesis de basquedas literarias sobre el cambio en las
organizaciones, para su respectiva recopilacién y procesamiento de las informaciones. (Pérez-
Vallejo, 2016, pp. 287). Asi como también se focalizo en literatura influyente en torno al tema de
estudio Ospina, J. et al. (2021)

En la categoria de andlisis encontramos una variedad muy importante para considerar los
protocolos 0 normas estipuladas para el seguimiento y control ante la pandemia del covid-19,
referenciado en el Observatorio de Conflictos Mineros de América Latina OCMAL, en su informe
NO 2 de octubre 2020. Los sucesos Yy procesos sociales, como también “la percepcion que el rol de
recursos humanos se centraba por un lado en la comunicacion de las decisiones e informaciones
mas importantes dentro de la empresa durante la pandemia” dieron insumos para los analisis como
se mostrd en el trabajo de Delgado., Bonilla (2020). Evidenciamos unas propuestas tedricas como
categorias de analisis muy interesantes segun lo relaciona Romero et al. (2013). El contenido y
estructura del trabajo es resultado de la dindmica encontrada en torno a seis diferentes propuestas
tedricas: cambio e institucionalismo, cambio evolucionario y revolucionario, cambio planeado,

cambio y aprendizaje, cambio y liderazgo, y cambio y comunicaciones.

Lopez et al. (2013) explora unas categorias interesantemente cotidianas como analisis en
el proceso de cambio “descongelar valores antiguos, cambiar y, recongelar estos nuevos valores”.
(pp.152). Una vision corporativa de analisis dentro de las categorias administrativas nos las
manifiesta Martin-Fiorino y Reyes (2020) “Las repercusiones fundamentales que se tienen para la
direccion y la gerencia de las empresas, los renovados compromisos de la responsabilidad social
corporativa, asi como los requerimientos de nuevos liderazgos™. (pp. 710)

Es relevante mencionar como principales hallazgos que hay investigaciones donde la
transformacion no se dio en algunos procesos generadores de cambio, donde el enfoque estuvo en
las nuevas précticas de control y seguimiento a los protocolos del Covid-19 en las organizaciones
mencionado por Delgado., Bonilla (2020). Barba Alvarez, A. (2000). Nos proporciona un hallazgo
principal relacionado en nuestra investigacion, esto debido a la necesidad que debe tener gestion
humana para facilitar el proceso de adaptacion de los empleados a la vez adecuarlos a los cambios

organizacionales. Al mencionar lo siguiente:

Uno de los problemas fundamentales para la transformacion de las estructuras y los procesos de las

nuevas formas de organizacion fue la necesidad de construir modelos alternos de administracion,



que facilitaran el cambio y que, al mismo tiempo, se adecuaran a los modelos de organizacion

exigidos por el entorno emergente. (pp. 16)

Garzon, Castrillon, M. (2018). Destaca como desafio estratégico un enunciado de Hamel y
Valikangas (2003) “La capacidad dinamica de adaptacion requiere alternativas, es decir, la
capacidad de crear una gran abundancia de nuevas opciones que sirvan de alternativa a las
estrategias que agonizan.” (pp.118). Romero et al. (2013) En la revista de ciencias administrativas
y sociales Vol. 23. Con base en la revision bibliografica en la disciplina de la administracion,
encontramos como hallazgo principal los diferentes eénfasis y tendencias tedricas de la discusion
sobre cambio organizacional. EI cambio como proceso de mejoramiento continua ha sido una
constante en los estudios o trabajos investigados, como lo ratifica Pérez-Vallejo et al. (2016) “Las
organizaciones actualmente se desarrollan en escenarios muy dinamicos, lo que trae consigo
cambios constantes para poder enfrentar este entorno y alcanzar los objetivos estratégicos.”

(pp.286). Igual aporte hace Orero, Giménez, A. et al. (2000).

La comunicacion es un aspecto muy relevante en los procesos de cambio, es el medio
mediante el cual se garantiza que se ha entendido el mensaje que se plantea dar, como hallazgo
importante es clave mencionar la comunicacion de las investigaciones estudiadas, como
claramente lo manifiesta Mufioz, et al. (2017). “La meta que debe tenerse es garantizar una
comunicacion transparente, rapida, diversa, que provea una experiencia positiva. Los canales de
interaccion requieren de seguimiento, retroalimentacién y renovacion, acorde con las

necesidades.” (pp. 65)

Como punto de ruptura encontramos una importante oportunidad para realizar un gran
trabajo por parte de gestion humana en el proceso de adaptacion de los empleados mineros en
busca de asimilar mas facilmente las medidas y/o controles que se hacen necesarios para integrar
la actividad minera de manera segura a raiz de la pandemia buscando la sinergia conductual o
comportamental de los trabajadores. Con el fin de garantizar el éxito de adaptacion de las medidas
y por ende de los cambios organizacionales inherentes que ha originado el Covid-19 en las
empresas mineras. Como punto de ruptura consideramos que tenemos la oportunidad de continuar
con nuestro trabajo investigativo, analizando que no se evidencia un planteamiento l6gico ni
sistematico para abordar el proceso de adaptacion de estas medidas en los empleados del sector

minero.



Consideramos relevante la exclusion que hubo con los empleados pertenecientes al area
operativa como sujetos de estudios, Delgado., Bonilla. (2020). Siendo los empleados de esta parte
de las compafiias la méas sensible a la vez la mas exigente en el desempefio de gestion humana,
siendo esta oportunidad para tener en cuenta en nuestro trabajo investigativo, a la vez que nos
plantea lo ideal de la creacion de nuevas estrategias para garantizar el éxito de adaptacion. Esto
esta direccionando a un nuevo estilo de liderazgo y de gestion, practicamente obligatorio si le
sumamos que la pandemia ha llegado en la era tecnolégica lo que implicaria estructurar
innovadores recursos de adaptacion. La situacion actual a nivel mundial con relacion a la
emergencia sanitaria y de salud, ha hecho que la dinamica organizacional se permee de la
tecnologia y estd a su vez se vuelva necesaria y obligatoria para el desarrollo 6ptimo de los
procesos internos tanto de talento humano como propios de las compafiias. Por tal motivo es
imperativo tener en cuenta todas variables que el dinamismo del cambio propicia, todo para

facilitar el proceso de adaptacion.

La funcidn de gestibn humana como agente de cambio organizacional

Hoy en dia, gracias a la evolucion organizacional en Colombia y su permeable contacto
con los principales cambios internacionales, podriamos decir que el &rea de gestion humana dentro
de las empresas se ha convertido en un area de obligatoria tenencia y desarrollo, debido a que esta,

genera una gran ventaja competitiva para el alcance de los objetivos organizacionales.

Teniendo en cuenta lo anterior y tal como lo indica Acosta (2008) la gestion humana,
teniendo en cuenta a cada una de las personas como recursos activos de la organizacion, se podria
definir como “El conjunto de actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a
las personas que una organizacion necesita para realizar sus objetivos.” (pp. 79). Lo anterior
implica que esta gestion, logra acoplar a todos los integrantes de la organizacion y a generar con

cada una de las acciones generadas un gran impacto organizacional.

Ahora bien, comprendiendo el concepto de la gestion humana, consideramos acertado
mencionar la evolucion que ha tenido esta, en Colombia la cual de acuerdo con Castillo (2018) ha
tenido varios momentos importantes que han ayudado a fortalecer el departamento al punto de

cdémo lo vemos hoy en dia; eventos que gracias a cada uno de estos hitos en la historia de Colombia



se ha logrado consolidar paulatinamente la labor de gestion humana, momento destacado que

describimos a continuacion compilados del aporte de Castillo (2018):

- En el afio 1918 se expidio la ley 78 con la ley 21 de 1920, en la cual se les reconocia la
huelga a trabajadores a las etapas de arreglo directo y conciliacion con el fin de resolver
conflictos entre obreros - patronales

- Enel afio 1920 las industrias de hilados y tejidos de Antioquia inician con politicas como
proteccion a la maternidad, salas cunas suministro de leche para los recién nacidos atencion
médica y otros beneficios voluntarios

- Lacreacion en 1923 de la oficina general del trabajo cuya funcién principal es el estudio
de todas las cuestiones que se relacionan con los conflictos que pueden presentarse entre
los trabajadores y los capitalistas

- En el afio 1940 se concentra en las actividades de reclutamiento control, remuneracion,
seguridad industrial, manejo de las relaciones sindicales y administracién de servicio para
los trabajadores

- En el afio 1950 Se destaca un esfuerzo educativo dirigidos a capacitar a los jefes de
personal, ya que hasta ese momento sus formaciones eran empiricas

- En la década de los 60 se empiezan a utilizar las pruebas psicotécnicas de seleccion y
estudios salariales y el tribunal arbitramento constituido para resolver el conflicto laboral
se forma la creacién de departamentos de relaciones industriales en los bancos y finalmente
Colombia recibié la influencia del movimiento de las relaciones humanas y su
preocupacion por la motivacion del ser humano

- En 1980 La gestion personal en Colombia se ve influenciada por la filosofia y préacticas
japonesa relacionada con la gerencia participativa, el movimiento de circulos de calidad, y
la gestion total de calidad.

- Y hoy en dia, esta evolucién constante y vertiginosa del area de gestion humana, se podria
decir que ya inclusive en las normas minimas de calidad como la 9001 se hace hincapié en
la necesidad de tener un area organizada, estructurada, con procesos claramente definidos
que ayuden al adecuado funcionamiento organizacional dando respuesta a las necesidades

de los colaboradores y de la misma empresa. (pp.27)



Teniendo en cuenta la importancia de esta evolucion, es comprensible que igualmente el
objetivo de la gestion humana ha sufrido una transformacion desde sus inicios, dado como
resultado lo que nos indica Garcia — Tenorio (2007) quienes manifiesta que la planificacion del
recurso humano “es la capacidad que tiene una organizacion de administrar de forma eficiente la
oferta y la demanda de personal”, lo anterior siguiendo la linea argumental de la consecucion de

objetivos como:

- “Asegurar que la organizacion tenga a disposicion el personal correcto con las habilidades
adecuadas para ocupar los lugares oportunos en los momentos precisos.

- Garantizar que la compafiia pueda adaptarse a los cambios del entorno segin el contexto
en el que se encuentre

- Darle sentido y coherencia tanto a los sistemas como a las actividades de todo el personal
que trabaja en la empresa.

- Unificar las perspectivas de los directivos que se encuentran tanto en el nivel intermedio

como en el staff de la corporacion.” (Montoya & Boyero, 2016)

Ligado a lo anterior y comprendiendo la definicion, historia y el objetivo de la gestion
humana podriamos hablar entonces de sus principales funciones las cuales se enfocan en la
participacion directa de todos los procesos administrativos de los cuales constantemente los
integrantes de la organizacion deben ser participes como lo son, el proceso de seleccion,
contratacion, evaluacion, capacitacion, plan de desarrollo, plan carrera, procesos disciplinarios y
desvinculacion; procesos de gran importancia los cuales gracias a su aplicacion adecuada, se logra

armonizar el comportamiento y la interaccién organizacional.

Por otro lado y muy conectado a los macro procesos de la gestibn humana podriamos
entonces relacionar una serie de variables que estan inmersas y que hacen parte fundamental de la
aplicacion de proceso y procedimientos de la gestion humana, como lo son la satisfaccion
organizacional, los estilos de liderazgo, la comunicacion, el trabajo en equipo, la motivacion, la
capacidad profesional, la gestion del cambio, entre muchas otras; en estas podriamos destacar
como variables cruciales para la presente investigacion, el cambio organizacional, toda vez que es
una constante y una obligacion que las empresas se movilicen constantemente con el propoésito de

adaptarse adecuadamente a las exigencias del mundo.



Por lo anterior, es adecuado entrar a profundizar en esta variable, debido a que, sin esta,
los procesos, procedimientos y la constante evolucion corporativa se podria entorpecer u
obstaculizar, generando grandes perjuicios organizacionales; y es que el cambio se podria definir
como el proceso a través del cual se pasa de un estado a otro, generandose modificaciones o

alteraciones de caracter cuantitativo y/o cualitativo de la realidad. (LOopez & Restrepo,2013).

Igualmente ampliando la definicion anterior se podria indicar que el cambio, de acuerdo
con Ledn (2003) es un fendmeno social que ocurre en diversos contextos, con diferentes
magnitudes, y con variados tipos y manifestaciones. Este ha sido y es, inherente a la sociedad y al
hombre desde el mismo inicio de su existencia y aunque su ocurrencia es diaria, las personas no

pueden asumir sus repercusiones tan rapido como para no sufrir trastornos por ello (Leon, 2003).

Ahora bien, el afrontamiento del cambio dentro de las organizaciones debe ir acompafiado
a través de un proceso sistematico, estructurado, planeado y con la garantia de que efectivamente
se entiendo el porqué del cambio y la razén por la cual es necesario llevarlo a buen término por
parte de cada uno de los colaboradores de la organizacion; Es en donde se hace necesario hablar
de la Gestion del cambio, disciplina relativamente nueva, pero que dentro de su importancia
aplicada a los cambios organizacionales, se podria destacar como el proceso que ayuda a enfrentar
los riesgos, costos y demas variables que puedan llegarse a afectar.

Para comprender la gestion del cambio, podriamos hablar de algunos autores destacados,
sin embargo, en aras de este planteamiento, consideramos adecuado resaltar lo descrito por
Anderson y Ackerman (2010) quienes méas que hablar teéricamente del término, “citan un estudio
realizado por IBM a 1.500 ejecutivos de gestion del cambio en mas de 15 paises, de los cuales un
60% declar6 que los esfuerzos de cambio fracasan en alcanzar sus objetivos. Los autores se
preguntan si esta tasa de fracaso es resultado de la resistencia al cambio inherente en las personas,
a problemas de disefno o de liderazgo”. (Anderson y Ackerman, 2010).

Ampliando la Gestion de cambio como concepto de desarrollo y adecuacion
organizacional, es relevante indicar que uno de los secretos mas importantes de este proceso es
que todo cambio como lo indica (Maturana, 2007; Senge et al., 1999) “tiene implicito e inmerso
un proceso de conservacion. Los cambios se dan sobre algo que se conserva. En este sentido, es

tan importante tener claro qué es lo que va a cambiar como lo qué se va a conservar.” (pp.33)



Entendiendo lo anterior, es claro entonces indicar que el cambio, y su gestién, como lo

indica Macaya, Crawford y Soto (2016) tiene tres fuentes:

1) Aquello que es valioso y estratégico para la organizacion, por lo tanto, es necesario

proteger y cuidar.
2) Aquello que por decision se desea conservar.

3) Aquello que es imposible de cambiar o que el cambiarlo requiere de una inversion y un

esfuerzo mayor al que la organizacion le es viable asignar.

Lo anterior implica tacitamente que la gestion del cambio termina siendo una
responsabilidad que esta en cabeza del departamento de gestiona humana de las organizaciones,
que con sus esfuerzos logra que cada uno de los colaboradores se adapte consiente, facil y
rapidamente a los cambios que se presenta dia a dia. Por otro lado, Identificar lo relevante de
conservar y comunicarlo nos permite tranquilizar y diluir las resistencias a las que aluden Cameron
y Green (2011) ademas el Identificar lo que se va a conservar permite también proteger y cuidar
la identidad y las ventajas competitivas de la organizacion. Méas adn, evita invertir recursos en algo

que sera muy dificil de cambiar. (Macaya, Crawford y Soto, 2016).

La pandemia del Covid-19 y su impacto en el mundo del trabajo

Teniendo en cuenta lo anterior, debemos entonces entrar a hablar de la Adaptacion, la cual

podriamos definir como:

La capacidad de instituir nuevas normas que implica la posibilidad de un despliegue del ser, es
decir, crear nuevos modos de proceder no sélo a causa de los cambios en el medio, sino también
para propender al desarrollo de las propias potencialidades; si este despliegue es acorde con el ser,
produce un sentimiento de alegria o armonia, la salud del ser humano implicaria entonces que este

fluya alegremente de manera habitual. (Lopera, 2016, pp. 4)

Lo anterior nos hace vislumbrar mas detalladamente que el estudio y la profundizacion de

la adaptacion en el ser humano, hace que debamos necesariamente buscar las formas mas acertadas



para lograr compaginar el cambio externo con las habilidades de los colaboradores, es por
esto por lo que debemos comprender claramente que la adaptacion, como lo indica Builes,

Manrique & Henao (2017) posee las siguientes caracteristicas como:

Las adquiridas, adaptativas y de descendencia, las cuales se podrian identificar y detallar como
aquellas experiencias gque en su interaccién con el medio la persona establece habitos y desarrolla
caracteristicas que hereda a sus familias vinculado con la experiencia, la educacién y sobre todo su

historia interpersonal y familiar. (Ruiz, 2002, pp. 36). (Builes, et al. 2017, pp. 3)

Caracteristicas, que deben ser la prioridad dentro de la organizaciones desde el area de la
gestion humana, debido a que si esto no se lleva de una manera adecuada se podria estar presentado
por parte de quienes deben ser participes de este cambio, de una resistencia que perjudica y genera
problemas a nivel individual de grupo y sobre todo organizaciones; esta reaccion se conoce como
la resistencia al cambio, la cual se define de acuerdo a Lopez, Restrepo & Lopez (2013) como
aquel factor que cada ser humano “produce tanto en el ambito organizacional como personal,
pudiendo estar ligada a la personalidad, al sistema social y al modo de implementacién de cambio;
adoptando diversas formas.” Ahora bien, Robbins (1999), sefiala que la resistencia al cambio
puede ser abierta y manifestarse en huelgas, menor productividad, trabajo defectuoso o incluso
sabotaje; o puede también llegarse a dar de manera encubierta expresada a través de demoras,
ausentismos mayores, solicitudes de traslado, renuncias, pérdida de la motivacion, moral mas baja

y tasas mas altas de accidentes o errores. (Robbins, 1999),

Con lo anteriormente descrito, es de considerar, que la resistencia al cambio, dentro de las
organizaciones, podria llegar a ser una de las formas mas dafiinas, para la organizacion de
resistencia tanto en la participacién como en el compromiso que evoca directamente el colaborador
ante cada uno de los cambios propuestos que alteren su continuidad y cambio de habitos; inclusive
si en estos cambios propuestos ellos mismos tienen la oportunidad de participar. (Hellriegel,

Scocum & woodman 1999).

Es entonces donde la gestion del talento humano, a traves de las multiples estrategias encaminadas
a los colaboradores, debe abrirse camino y enfatizar sus esfuerzos tanto en la capacitacion definida

como:.

El proceso que permite a la organizacion, en funcion de las demandas del contexto, desarrollar la

capacidad de aprendizaje de sus miembros, a través de la modificacién de conocimientos,



habilidades y actitudes, orientandola a la accion para enfrentar y resolver problemas de trabajo
(Guifiazu, 2004, pp.103)

Como en el programa de bienestar que consiste en el estado pleno de satisfaccion de los
colaboradores dentro de un contexto laboral; de acuerdo a esto, el fortalecimiento de estas dos
areas se podria en gran medida mejorar la capacidad de quienes deben enfrentarse a cambios
inesperados, repentinos o necesarios dentro de las organizaciones; debido a que como seres
sociales, el ser humano debe tener un ajuste adecuado entre sus diferentes dimensiones como lo

explica Palacio y Escorcia (2003) quien manifiesta que el ser humano:

Es un ser integral que se desenvuelve dentro de un ambiente; en él influye un sinnimero de
caracteristicas bioldgicas, psicolégicas, sociales y espirituales. Esta dotado de conciencia,
inteligencia, voluntad, intencionalidad, afectividad y creatividad, en sintesis, de una personalidad,

gue obedece a su ubicacion temporal (momento histérico) y espacial (lugar donde habita). (pp. 4)

Por lo anterior es necesario comprender que la gestiobn humana, desde su objetivo y
encaminado con sus diferentes funciones que abarcar multiples elementos, debe ser participe en el
mejoramiento del individuo en cada una de sus areas, logrando asi tener personas resilientes y con
habilidades que ayudan a afrontar cambios y retos dentro de sus funciones, su area y la
organizacion, con esto el reconocimiento de su valor fundamental en este proceso de adaptacion

ante los cambios producto de la pandemia del Covid-19.

El cambio en la funcién de la gestibn humana derivada de la pandemia del Covid-19

Comprendiendo lo antes mencionado, cabe resaltar que independientemente de la industria
0 sector economico en donde se desenvuelva la organizacion, siempre la labor de recursos
humanos juega un papel crucial y todos sus esfuerzos se deben encaminar al mejoramiento
continuo, la satisfaccion y motivacion de las personas que hacen parte de la misma, sin embargo,
su forma de actuar varia de acuerdo al contexto organizacional, como por ejemplo en las empresas
mineras, en donde se presta una atencién especial a las comunidades, a los riesgos y a las
caracteristicas especiales de las zonas en las cuales la organizacion hace sus actividades

extractivas.



La descripcion anterior, nos hace pensar en la situacion actual que viven las empresas
mineras con el cambio abrupto mundial en materia de salud, e donde con la aparicién del Virus
denominado COVD-19 y que gracias a su facilidad de trasmision entre los seres humanos y a la
no presencia de sintomas durante los primeros 14 dias se produjo lo que denomina la OMS (2020)
como pandemia, la cual se refiere a una epidemia que se ha extendido por varios paises, continentes

o todo el mundo y que generalmente afecta la salud de muchas personas.

Y es con este evento mundial en el cual se hace necesario el confinamiento y aislamiento
de todos los seres humanos, mientras la ciencia trabajaba en la identificacion de una vacuna que
nos volviera a la normalidad; con esta situacién y gracias a las recomendaciones de la OMS en
materia de comportamientos que debiamos adoptar. Aun con la decision del gobierno de Colombia
de eximir de la suspension o cese de actividades durante la etapa inicial de la pandemia al sector
minero, las empresas se vieron en la obligacion de dar un giro total en su forma de trabajar y de
integrar la participacion de la tecnologia en cada una de las actividades organizacionales;
convirtiendo asi, como este evento mundial el reto mas importante que ha sufrido la gestion de

talento humano dentro de las organizaciones a nivel mundial.

Por lo anteriormente dicho podemos concluir preliminarmente que el proceso de
adaptacion ante este evento de salud de gran impacto en las organizaciones requiere de unas
estrategias integrales por parte de gestion humana. Esta integralidad parte del principio de que
gestion humana como aliado fundamental de la empresa tiene la misién de lograr la armonia e
interiorizacion entre las medidas sanitarias especiales determinadas por la actividad minera y la

asimilacidn, concientizacion y puesta en marcha de dichas medidas por parte de los trabajadores.

Método
Tipo de estudio

El presente estudio se caracterizo por utilizar el método de analisis de datos cualitativo, por
tratarse de un estudio cualitativo el enfoque estuvo bajo la postura hermenéutico-interpretativa
(Vargas, 2001). Se analizaron los puntos de vista y las realidades de cada sujeto de estudio. El tipo
de profundidad de la investigacion fue descriptiva, la cual nos permitio caracterizar concretamente

el proceso de adaptacion del tema de estudio, apoyado con el corte de disefio transversal, debido a



que este estudio incluyé como sujetos de estudio individuos, en un tiempo determinado y sin

realizar intervencién o interferencia (Rodriguez., Mendivelso, 2018)

El modo de investigacion aplicado a esta investigacion fue el estudio de caso, este tipo de
disefio nos permite, “reunir informaciones tan numerosas y detalladas como es posible, con miras
a entender la totalidad de una situacion”. (Bruyne, et al. 1974, pp. 174). Analizando en su
profundidad, particularidad y en su contexto el proceso de adaptacion de los empleados ante los

cambios originados por la pandemia. (Ver Anexo 1.).

Participantes

Los sujetos de estudio que participaron en esta investigacion fueron empleados del sector
minero en Colombia, mayores de edad, sin diferenciacion de sexo, raza, cultura, ni religion. Como
estrategia de seleccion se incluyo tres (3) profesionales de gestion humana, tres (3) empleados del
area administrativa y seis (4) empleados de la parte operativa. En cada grupo de empleados se

determind en cuatro (4) el nimero de criterio de saturacion.

Para la seleccion de la muestra se determind como minimo que los empleaos tengan dos
(2) afios de servicio, partiendo del escenario que la pandemia del Covid-19 a la fecha tiene més de
un (1) afio de registrarse su presencia en el pais, lo que permitié que los empleados sujetos de
estudio hayan tenido la experiencia de vivir los cambios en las empresas mineras antes y después

de la pandemia.

Instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de la informacién de este trabajo investigativo se
realizaron por medio de los instrumentos basicos, por lo cual se aplicé las encuestas por entrevistas
semiestructuradas Ozonas y Pérez (2004) “por su carécter conversacional que desde el
interaccionismo simbélico se recomienda a fin de que no oprimir a las personas participantes” (pp.
200). Y el andlisis documental que posean las empresas mineras relacionado con las acciones

implementadas durante la pandemia del Covid-19.



A continuacién, mediante el cuadro de relacion entre los objetivos especificos y las

categorias de rastreo de la informacidn se disefio la estructura del instrumento de investigacion

para el posterior andlisis.

Tabla 1: Relacion entre objetivos especificos y categorias de rastreo de la informacion

OBJETIVOS ESPECIFICOS

CATEGORIAS DE RASTREO Y
ANALISIS DE LA INFORMACION

Identificar las estrategias de gestion humana
para posicionarse como socio estratégico ante
la pandemia del covid-19.

Estrategias de gestion humana para
posicionarse como socio estratégico.

Describir los aspectos actitudinales de los
trabajadores producto de la pandemia del
covid-19.

Aspectos actitudinales de los trabajadores.

Identificar los cambios organizacionales
relevantes surgido en las empresas mineras a
raiz de la pandemia del covid-19.

Cambios organizacionales relevantes surgido
en las empresas mineras.

Analizar el proceso de comunicaciéon en la
adaptacion de las medidas de cambio
organizacional producto de la pandemia del

Proceso de comunicacion en la adaptacion de
las medidas de cambio organizacional
producto de la pandemia del covid-19.

covid-19.
Fuente: elaboracion propia.

Procedimiento

El trabajo de investigacion se desarroll6 cumpliendo con el procedimiento en las tres fases
0 momentos estratégicos que lo constituyen: en la fase uno (1) de contextualizacién teérica e
investigativa, el cual nos permitio establecer la construccion del estado del arte donde se pudo
evidenciar y conocer las teorias de los trabajos consultados referente al tema de investigacion
propio, apoyados por la matriz de organizacion de la informacion identificamos el punto de ruptura
entre los trabajos consultados y nuestro tema de trabajo de investigacion. Dentro de esta primera
fase de contextualizacion se realizé el marco teorico, donde se pudo consultar las referencias

tedricas pertinentes a nuestro tema de trabajo, dentro del cual abordamos tres (3) subtemas:

1. Lapandemia del Covid-19 y su impacto en el mundo del trabajo.

2. Lafuncion de gestion humana durante la pandemia.



3. El cambio en la funcidon de la gestion humana derivada de la pandemia del Covid-19

En la fase dos (2) de trabajo de campo, en este momento del procedimiento se determinara
el disefio para la construccion de la herramienta para la recoleccion de datos acorde con el tipo de

estudio y pertinente con los sujetos participantes en el trabajo de investigacion.

En la fase tres (3) de andlisis y discusion de los resultados, se organizara la presentacion de
las conclusiones del trabajo, se validara el cumplimiento de los objetivos ayudados por las
categorias de rastreo. Hernandez, et al. (2014) “Las investigaciones cualitativas se basan mas en
una légica y proceso inductivo (explorar y describir, y luego generar perspectivas tedricas)” (pp.
8). Como lo menciona el autor el proceso de analisis y discusion de los datos nos permitira no solo
dar una perspectiva tedrica de los resultados, sino que nos dard la oportunidad explorar por
intermedio de los instrumentos conocer las variables que fueron implementadas en las
organizaciones dentro de los cambios organizacionales ocasionadas por la pandemia del Covid-
19. Este trabajo estd desarrollado bajo la investigacion empirica y dentro del contexto de la
discusion de datos, ademas de dar a conocer las conclusiones y anélisis de los resultados del trabajo
se hace una reflexién del de los temas consultados con la finalidad de explorar hasta el minimo

detalle las experiencias que aportan estas investigaciones como lo menciona (Bruyne, et al. 1974,
pp. 33)

Resultados

A continuacion, presentaremos los resultados derivados de las entrevistas realizadas a diez
(10) participantes del estudio, inicialmente mostraremos los datos sociodemograficos vy
sociolaborales que permitiran una adecuada caracterizacion de los participantes, posteriormente,

se desplegaran los resultados de acuerdo con las siguientes categorias:

Estrategias de gestion humana para posicionarse como socio estratégico, aspectos
actitudinales de los trabajadores, cambios organizacionales relevantes surgido en las empresas
mineras y el proceso de comunicacion en la adaptacion de las medidas de cambio organizacional

producto de la pandemia del Covid-19.

Para el analisis de estas categorias, se tuvieron en cuenta los datos mas relevantes

agrupados en subcategorias, lo cual es soportado de manera empirica a través de fragmentos del



discurso que permite evidenciar el hallazgo obtenido. En algunos de los casos se relaciona con el
fragmento mencionado por un solo participante, sin embargo, en la mayoria de los casos el soporte
se da con fragmentos de varios participantes, lo que permite tener un cierto valor de generalizacion
y relevancia; finalmente, desarrollaremos la discusion de los resultados a partir del analisis

categorial de los mismos.

Los datos se obtuvieron de la aplicacion de entrevistas y en términos generales se partié de
algunos datos sociodemograficos y sociolaborales de los participantes. Asi pues, se contd con la
participacion de seis (6) mujeres y cuatro (4) hombres, cuyas edades oscilaban entre los 26 y 53
afios, siendo una edad promedio de los participantes de 38 afios, lo que permite hacer una
diferenciacion generacional y obtener informacion desde varios puntos de vista que podrian
resultar enriquecedores para la investigacion, con relacién a los cargos que ocupan los
participantes, se distribuyen de acuerdo a tres areas de trabajo, tres ( 3 ) personas ejercen sus
funciones en el area de recursos humanos, tres ( 3) personas del area administrativa y cuatro (4)

personas del area operativa de empresas mineras de Colombia.

Se realizaron las entrevistas a personas de diferentes niveles dentro de las organizaciones,
desde el nivel de profesional, pasando por asistente, auxiliar, secretaria y personal operativo, lo

cual permite recopilar informacion de varias areas organizaciones.

La antiguedad de todos los candidatos supera los dos (2) afios, sin embargo, cuatro (4) de
los candidatos tienen una antigiiedad en la empresa de més de cinco (5) afios, los otros cuatro (4)
al momento de las entrevistas tenian una antigiiedad de la empresa desde dos (2) hasta cinco (5)
afios. Lo anterior, permite recolectar informacidn relevante en cuanto al desarrollo del trabajo antes
de la pandemia y durante la misma. Los participantes tienen como nivel educativo desde el nivel
de técnico hasta especialistas; distribuidos de la siguiente manera: tres con estudios técnicos, uno
tecnoldgico, tres profesionales y tres con titulos de especialistas.

Estrategias de gestion humana para posicionarse como socio estratégico

En relacion con la estrategia de gestion humana para posicionarse como socio estratégico

ante la pandemia del Covid-19 se evidencio que cuatro (4) de los participantes consideran que esta,



se relaciona directamente con el bienestar, definiéndolo como el estar cerca y estar pendientes de

los colaboradores como personas y comprendiendo sus necesidades.

Asi lo manifestaron los entrevistados: Participante 1 “en esta pandemia considerd que una
de las estrategias que posiciond a recursos humanos fue la ayuda que se le brindo a las personas”.
Participante 5: “yo creo que la estrategia debe ser velar por el bienestar de los trabajadores velar
por el bienestar de nosotros porque realmente la pandemia es algo que afecta directamente a los
colaboradores, y su forma de pensar y de actual” Participante 7: “Gestion humana es estar mas
cerca de la gente entonces esta ha usado una estrategia de acercarse a la gente, pensar en la gente
ponerse en el lugar de los empleados de esta manera se ha acercado méas a los empleados”
Participante 8: “La estrategia de gestion humana en la empresa eh fue importante en el

acompafamiento del dia a dia al trabajador.”

De acuerdo con lo manifestado por los participantes, se podria considerar que esto guarda
una estrecha relacion y se alinea con lo manifestado con Palacio y Escorcia (2003) quienes indican
que se debe ver el ser humano como un ser integral y desarrollado gracias a sus esferas de

interaccion.

Otro comun denominador y relacionado con la estrategia, fue la relacion con la
actualizacion constante en materia de novedades que se van presentado dia a dia con relacion al
virus, como lo manifestaron los entrevistados: Participante 3 “Desde mi perspectiva consider6 que
la estrategia que mas funciona en gestion humana para que nos vean como un socio estratégico y
para que nos vieran como un socio estratégico durante la pandemia fue la actualizacion constante,
estar pendiente de las noticias estar pendiente de los cambios estar pendiente de las normas de
las leyes de todo lo nuevo que salia dia a dia” Participante 4 “desde mi postura creo que recursos
humanos debe estar pendiente de las noticias y estar pendiente de los cambios” Participante 6 “las
estrategias que debe llevar gestion humana desde el punto de vista de calidad es seguir los
protocolos y estar constantemente actualizado y hacer cumplir los protocolos por parte de los
colaboradores y a su vez actualizarnos constantemente tanto a nosotros como trabajadores como

la gerencia”

Por otro lado, otro aspecto relevante, ligado a lo detallado en el parrafo anterior y
manifestado por el Participante 6, es la relacion de esta subcategoria con la creacion, seguimiento

y control del cumplimiento de los protocolos de bioseguridad que estaban directamente



relacionados con los colaboradores; como lo indica el Participante 9 “Bueno, la principal
estrategia de gestion humana como socio estratégico fue basicamente implementar y generar la
aceptacion de todas las medidas de bioseguridad” y el Participante 10 “la estrategia fue adaptarse
a los cambios bruscos impuestos por la pandemia desarrollando e implementando medidas de

bioseguridad alineadas con las instrucciones del gobierno nacional”

Cabe resaltar que dentro de esta categoria se indicé como un factor Gnico la importancia
del empoderamiento dentro de los procesos de gestion humana a la hora de verse como un socio

estratégico dentro de la organizacion, lo anterior manifestado por el Participante 2:

Creo que estrategia desde mi punto de vista y teniendo en cuenta todo lo que paso en el mundo con
relacion a esta o este virus, la principal estrategia de gestién humana para que los gerentes y para
gue los altos mandos nos vean como socio creo que es el empoderarse, creo que empoderarse de
los procesos porque realmente recursos humanos manejan los procesos que facilitan o que

facilitaron todo este proceso de pandemia.

Por lo anterior se puede concluir que los participantes perciben que la estrategia de gestion
humana se crea a través del acompafiamiento a cada uno de los colaboradores para garantizar su
bienestar, muy de la mano con la vigilancia del cumplimiento de los protocolos de bioseguridad y
nuevos comportamientos de autocuidado, siendo esto posible gracias al empoderamiento de cada

uno de los diferentes procesos inherente de recursos humanos dentro de la organizacion.

En relacion con la funcion de gestion humana como socio estratégico la mayoria de los
participantes indicaron que lo principal, y muy ligado con la subcategoria anterior, es encaminar
los esfuerzos a mejorar y garantizar el bienestar de cada uno de los colaboradores, siendo esto
reflejado en las respuestas de los entrevistados, de la siguiente manera: Participante 1:

El bienestar, cuando las personas se fueron para sus casas 0 toco cerrar temporalmente la empresa,
entonces entré a jugar un papel importante el bienestar de los colaboradores, el poder seguir

haciendo las actividades que estaban programadas, pero de manera remota.

Participante 2: “otra funcion principal es el bienestar el tenerlos contentos felices con
buenas sillas como en los computadores pues creo que esas fueron las tres funciones principales

que ayudaron a que las personas se comportan bien en la pandemia”. El Participante 3 dice:



“el clima organizacional creo que la funciéon de mantenerlos a las personas satisfechas por ejemplo
con los computadores nosotros les enviamos los computadores a la casa o permitimos que los
sacaran las sillas y eso hace parte del clima organizacional y que la personas se sientan cémodas

tranquilas y que perciban que nos preocupamos realmente por ellos desde recursos humanos”

Participante 5: “La principal funcion de recursos humanos debe ser bienestar o sea
definitivamente con esto del Covid-19 creo que es importante estar bien tanto fisica como
psicologicamente y recursos humanos debe encargarse de eso dentro de las empresas”™
Participante 7: “La principal funcidn ante esta pandemia de la gente que tiene que pensar en la
gente es cuidarla la funcion de cuidar el bienestar y la vida de salvar todas las vidas posibles”
Participante 10: “desarrollar en cada una de las areas de la organizacion en pro del bienestar de

los empleados.”

Analizando lo mencionado por los participantes, consideramos que, realizando una revision
y contraste de lo manifestado, podriamos resaltar que sus percepciones van muy alineadas a la
definicién dada por Garcia — Tenorio (2007) en cuanto a que en el area de gestion humana siempre
se debe tener la capacidad de eficientemente administrar y velar por el personal y sus necesidades.

Siguiendo con el analisis, es pertinente indicar que dos de los participantes indican que la
comunicacion también cumple un papel importante a la hora de que recursos humanos pueda
visualizarse mas como socio estratégico de la organizacion, asi lo indicaron el Participante 4: “yo
creo que la principal funcion de recursos humanos debe ser comunicar, comunicarnos
constantemente los cambios y no solo comunicarnos si no darnos a entender qué es lo que esta
pasando”. Y el Participante 8: “La principal funcion para mi fue la distribucion al dia de la
informacion que nos mantenia informados de como iba a ser el comportamiento nosotros y el paso
a paso del autocuidado.” Siendo estos comentarios alineados a lo manifestado por Cameron y

Green (2011), el comunicar nos permite tranquilizar y diluir la resistencia.

Igualmente, desde esta subcategoria, otros dos participantes manifestaron y resaltaron con
sus respuestas que la medicién, seguimiento y constante verificacion de las funciones y el
cumplimiento de los colaboradores con relacién a las medidas adoptadas a raiz de la pandemia, se

convierte en una funcion relevante desde recursos humanos: asi lo manifiesta el Participante 6:

Me parece que lo mas importante es la medicion, aqui la medicion del personal sacar o crear

indicadores tanto de gestion como de cumplimiento como hacer un seguimiento” “adicionalmente



y relacionado con los indicadores otra funcion principal que cumple recursos humanos es la
evaluacion del personal, entonces digamos que con esos indicadores se logra determinar si en qué
porcentaje esta el cumplimiento pero con la evaluacion del personar también se identifica si se estan

cumpliendo los objetivos.

El Participante 9 comenta que “Su principal funcion es ser garante de que pues sean menos
0 sea el menor nimero de personas las que presenten o que presentaran en su momento contagios

por covid-19”

Se podria entonces indicar que los participantes perciben que la funcién principal como
socio estratégico de gestion humana se enmarca en la ejecucion de los programas de bienestar,

seguimiento y control; lo cual permitira la mejora de la calidad de vida y salud del personal.

De acuerdo a lo anterior y teniendo en cuenta las apreciaciones de los participantes se
podria entonces decir que para los colaboradores y para los integrantes el departamento de recursos
humanos, las estrategias de gestion humana para posicionarse como socio estratégico dentro de
estas realidad mundial, van relacionadas directamente a ejecucion de los procesos inherentes del
area mas aun en el proceso de bienestar, siendo esto sumamente relevante si tenemos en cuenta
que de acuerdo a calderdn, Murillo & Torres (2003) “se ha establecido una relacién directa entre
la satisfaccion de la gente con su trabajo, los resultados econdmicos de la empresa, la satisfaccion

de los clientes y las condiciones internas para la direccion empresarial” (pag. 111).

Lo anterior, adicionalmente se liga este cumplimiento a el desarrollo de habilidades como
la comunicacion, la actualizacién constante, tanto de informacion interna como externa y sobre
todo ser garante del cumplimiento de las directrices entregadas, tanto por entidades

gubernamentales como por los procesos internos de control de las empresas.

Aspectos actitudinales de los trabajadores

Respecto a los aspectos comportamentales que fueron dificiles cambiar producto de la
pandemia encontramos como comun denominados dos elementos a destacar, el primero de estos,
relacionado con la adaptacion al trabajo remoto inmersa ademas con la dinamica que se debia
manejar con la realizacion de estas labores, con relacion a esto, el Participante 1 manifestd: “como

comportamientos considerd que definitivamente el trabajo remoto, el trabajar desde la casa se



convirtié en un reto para recursos humanos porque las personas generaban mucha resistencia al

cambio”, el Participante 2 indico:

Cuando trabajaban en la casa eh, al entregar los informes entonces creo que no planeaban el dia
porgue estando en la casa es muy diferente entonces asimismo las personas pues no eran puntuales
entonces es otro aspecto que fue muy dificil, la puntualidad el conectarse, todos los problemas que

se presentaron con el internet con los equipos remotos entre otros.
El Participante 3 manifesto que:

En este aspecto dificil de cambiar es que veniamos acostumbrados a un ritmo de trabajo a una
normalidad adn una forma de hacer las cosas que ya estdbamos habituados entonces cuando llegd
la pandemia los habitos de trabajo se trasformaron se eliminaron casi todos y se logré identificar

gue era muy dificil cambiar esos comportamientos.

Adicionalmente y sumado a las respuestas anteriores hay un complemento importante el

cual es la tecnologia, enmarcado en lo manifestado por el Participante 4:

Creo que fue dificil por ejemplo cambiar la atencion a los proveedores o atencion a los clientes
que a veces venian y creo que otro es el uso de herramientas tecnoldgicas a mi definitivamente me

dio muy duro y fue muy dificil adaptarme a eso, a la nueva forma de atender las personas.
Y por ultimo el Participante 5 comenta:

para mi fue muy dificil adaptarme a hacer pagos remota y definitivamente puede buscar el aval de
los jefes porque igual también ellos son dificiles de contactar entonces también creo que un aspecto

comportamental fue modificar todo lo que haciamos presencial a la virtualidad.

El segundo comun denominador, manifestado por la otra mitad de los participantes esta
directamente relacionado al seguimiento de las nuevas normas comportamentales como el
distanciamiento y el uso de los elementos de proteccidn personal; esto, se podria resaltar por lo
manifestado por el Participante 7: “Nuestras conductas yéndonos al &rea de la salud fueron
dificiles de cambiar méas que todo en la conducta de usar siempre un tapaboca la conducta de

relacionarnos la conducta de lavado de manos ™. El Participante 8: menciona que:

Las reuniones sociales el uso de la mascarilla el hablar en la casa con nuestra familia fue bastante
fuerte nosotros nos tuvimos que adaptar a una forma de vida de tal manera que pudiéramos tener

un beneficio al no contagiarnos con el Covid-19.



El participante 9 relaciona que: “el tema del distanciamiento social, el tema de que como
personas pues siempre estabamos acostumbrados al contacto estrecho al compartir comidas a
compartir bebidas” el Participante 10 dice: “Definitivamente fue dificil asimilar que debiamos

mantener distancias y evitar al mdximo los contactos personales. .

Lo anterior, se podria relacionar directamente con la resistencia al cambio, lo cual, si bien
es un proceso que cada ser humano desarrolla como mecanismo de defensa, debemos ser
conscientes de que esta resistencia en los colaboradores, ““se producen ligada a la personalidad,

al sistema social y al modo de implementacion de cambio, adoptando diversas formas.” (LOpez,

Restrepo & Ldpez, 2013)

En este aspecto se podria resaltar que los comportamientos mas dificiles de cambiar se
podrian dividir en dos elementos fundamentales, los relacionados con el trabajo, en donde se
incluyen comportamientos relacionados con la comunicacion y el uso de herramientas
tecnoldgicas; y el segundo elemento, el relacionado directamente con el seguimiento de las normas

de bioseguridad como uso del tapabocas, distanciamiento y lavado de manos

Ahora bien, cuando hablamos de los aspectos cognitivos que fueron dificiles de cambiar
producto de la pandemia podriamos indicar que los aspectos mas destacado por los entrevistados
fueron las creencias relacionadas con el virus que genero la pandemia, mas especificamente hacia
el Covid-19, y estas, se podria decir que estan muy relacionadas con el desconocimiento de la
temaética o la incredulidad con relacion a una pandemia; en este aspecto seis de los candidatos
manifestaron que estas creencias definitivamente fueron las mas dificiles de modificar, como lo

podemos evidenciar a continuacion: Participante 2:”

En cuanto a creencias o sea lo que la gente cree era ella esta mas relacionado con el virus y que es
basicamente que las personas piensan que eso no les va a dar a ellos y eso no me va a pasar entonces

era dificil que utilizaran tapabocas o era dificil que se vacunaran.
Participante 3:

Yo creo que uno de los mas dificil uno de lo mas dificil fue que las personas se protegieran, 6sea
coémo proteger la salud creo que puede ser una creencia que las personas se acostumbraran al

tapabocas y se acostumbraron a de lavarse las manos.



Participante 7:” la creencia de que de pronto un simple resfriado o una gripe no podia
quitarnos la vida” Participante 8:” Nosotros tuvimos creencias de que el Covid-19 aqui no iba a
llegar a la empresa eso fue algo de que nos vendieron informacién de que el no aguantaba
temperaturas altas” Participante 9:” la creencia lo més dificil fue que realmente se adoptara o se
creyera valga la redundancia de que el Covid-19 o de que la pandemia pues si era letal porque
inicialmente pues se pensaba que eso pasaba en otro pais” por su parte el Participante 10 dice
que:” La creencia de que las pandemias eran cosas de tiempos atras y de que eso solo le podia

pasar quiza a poblaciones vulnerables y no a nosotros.”

Como otro factor relacionado a las creencias encontramos que aquellas que se relacionan
directamente con el trabajo remoto igualmente generaron dificultad a la hora de presentar cambios,
como lo manifestado por el Participante 4: “yo creo que una de las creencias que fue dificil de
cambiar es que se puede hacer lo mismo presencial que virtual” igualmente por el Participante 5

al decir que:

Una de las creencias que tenian la gran mayoria de personas y qué me lo manifestaron a mi fue
gue ellos decian que el trabajo remoto era muy dificil, que trabajar desde la casa era lo peor que

trabajar desde la casa era complicado que era imposible.

Y por dltimo e indicando aspectos similares el Participante 6: “creo que hablando de
creencias como tal una es que desde la casa se trabaja menos que en la oficina, creo que eso es

una creencia que fue muy dificil .

Ahora, desde el punto de vista de uno de los participantes mas especificamente el
Participante 1, indico un aspecto muy ligado al trabajo remoto, y fue el uso de las diferentes
herramientas tecnoldgicas que debido a las circunstancias se convirtieron completamente

necesarias, el entrevistado indico que:

Ya hablando de creencias dentro de los trabajadores creo que desde recursos humanos lo mas dificil
que nosotros nos toc6 enfrentar y los que nos logré generar conflicto digamoslo asi fue la
tecnologia, la gente estaba negada a trabajar desde la tecnologia digamos que esa creencia de que
es dificil manejar nuevos programas, esa creencia que la tecnologia es dificil y lo que genera
digamos que esas creencias generan creo que fue lo mas dificil, siempre relacionado con la

tecnologia definitivamente.



De acuerdo a lo anterior y analizando el punto de vista de los entrevistados, se podria
entonces indicar que las creencias dificiles de cambiar se relacionan con tres escenarios
importantes como lo son la dificultad del uso de herramientas tecnol6gicas, el considerar el trabajo
remoto complejo y la percepcion que el Covid-19 no iba a afectar a los trabajadores, a la empresa
0 a las familias, lo cual implica que debido al desconocimiento, a la incertidumbre y a la novedad
de las circunstancias las personas dificilmente eliminaron estas creencias para adaptarse a la nueve

realidad.

Ahora bien, relacionados con los aspectos afectivos que fueron dificiles de cambiar
producto de la pandemia los participantes los relacionaban con emociones directamente asociadas
con el cambio, la inmediatez con la que se presentd todo el escenario de la pandemia, como el
miedo, la ira, la frustracion, la ansiedad y la tristeza. Manifestado por los entrevistados de la

siguiente manera:
Participante 1 dice que:

El miedo debido a las noticias incluido al virus debido al perder el trabajo debido al cierre temporal
de la empresa, debido a que no habia trabajo debido a la incertidumbre, creo que también es otra

emocion, pero creo que la principal es el miedo.

Participante 2: “el miedo ante perder el trabajo el miedo que no hubiera plata creo que esa

fue la principal emocion”

Participante 3: “yo creo que como emociones podriamos destacar la rabia, la rabia de las
personas porque mire que las personas reaccionaban de manera muy grosera cuando uno le daba

las instrucciones que nosotros dabamos como recursos humanos”

Participante 4: “yo por ejemplo siento o me dio mucha rabia con el computador porque al

principio era lento era demorado y yo me sentia muy, ;como se dice? frustrada”

Participante 5: “(...) yo creo que el miedo la gente tuvo mucho miedo al cambio y también
yo veia peleaban mucho por todo peleaban acé, entonces yo creo que el miedo y la forma de pelear

de la gente fue muy dificil”



Participante 6: “la rabia o la ira que presentaban algunas personas fue algo significativo
inclusive yo soy consciente que yo senti también rabia por los cambios tan abruptos que se

presentaron”
Participante 8 dice que:

La emocién de los trabajadores es cuando uno llega a la casa y quiere que los hijos la esposa lo
reciban como normalmente lo haciamos ya que al trabajo pensamos que ibamos a tener la facilidad
de saludarnos y eso no trajo de pronto un aislamiento un distanciamiento que poco a poco fuimos

acostumbrandonos.

Participante 9: “(...) creo que la ansiedad la ansiedad fue como como el comportamiento
o el sentir de todos independientemente de donde uno estuviera si salia si estaba encerrado fue
muy dificil .

Participante 10: “Considero que esa emocion dificil de cambiar es el miedo porque a la

fecha aun existe incertidumbre con respecto a los efectos del covid-19”.

Adicionalmente uno de los entrevistados, indico que una de las emociones que habia
experimentado y que fue dificil de modificar fue lo que él describia como “el sentirse libre”
descrito por el mismo Participante 7 al mencionar que:

Esa emocion de sentir los libres porque te dicen que tienes que encerrarte tienes que para poder
salira mercar y el dia que toca no puedes salir con tus hijos al parque como entonces esas emociones

de sentirnos libres de sentirnos que podiamos hacer lo que queriamos.

Siendo estas afirmaciones y comentarios muy ligados a lo manifestado por Lopez y
Restrepo (2013) quienes indican que este cambio, no es mas que pasar de un estado actual a otro,
generando modificaciones de la realidad; y es que si pensamos, desde un punto de vista
antropologico, como seres humanos y debido a la forma tan intempestiva de este cambio, las
personas experimentaron diferentes emociones, pensamientos y conductas que seguramente fueron

llegando a medida de la forma en que se afrontaba y cambiaba la realidad.

De acuerdo a lo encontrado se logra evidenciar que con relacion a los aspectos actitudinales
de los trabajadores y las tres variables, tanto las comportamentales, las creencias y las emociones,
elementos que tienen una relacion muy marcada en cuanto a los cambios abruptos que se generaron

de la pandemia y el desconocimiento de lo que estaba sucediendo fueron una mezcla perfecta para



que las personas encontraran dificultadas en sus procesos de adaptacion, de entendimiento y sobre
todo el dejar de realizar actividades comunes y transformalas a través de las herramientas

tecnologicas.

Lo anterior generaron comportamientos de resistencia, aferrarse a las creencias y, sobre
todo, derivaron la presencia de emociones que si analizamos son en su totalidad negativas, pero
que tienen mucha relacidn y son congruentes con las situaciones presentadas y descritas por los

entrevistados.

Cambios organizacionales relevantes surgido en las empresas mineras

En la categoria cambios organizacionales relevantes surgido en las empresas mineras, se
evidencia una percepcién comdn o constante como lo es la resistencia al cambio entre los
entrevistados. Donde el Participantes 1 dice “a los cambios que méas se ha generado resistencia
son el cambio de plataformas” el Participante 2 dice “a los cambios que més se ha generado
resistencia es la digitalizacion de los procesos” el Participante 3 dice “a los cambios que mas se
ha generado resistencia son el cambio de herramientas tecnoldgicas”. Con lo cual podemos
aseverar que la pandemia del covid-19, sacé a relucir que aun estando en la era'y boom tecnoldgico,
persisten debilidades y oportunidades por cubrir en las organizaciones en temas de entrenamiento

y adaptacion de las herramientas tecnoldgicas.

Otro aspecto de resistencia al cambio que se pudo evidenciar durante el cambio
organizacional producto de la pandemia fueron los nuevos horarios que se implementaron, las
nuevas formas de trabajo, donde las reuniones virtuales y los reportes permanentes generaron un
shock conductual en muchos empleados como lo mencionan varios entrevistados, su respuesta
ante la pregunta ¢Ante cuales cambios organizacionales a raiz de la pandemia del Covid-19 usted

ha manifestado mayor resistencia? El Participante 4 dice:

A los cambios que mas se ha generado resistencia son a los nuevos horarios y la utilizacion de
cronogramas” el sujeto 5 “a los cambios que mas se ha generado resistencia son al reporte a los

jefes inmediatos de manera mas constante.

El Participante 6 dice “a los cambios que mas se ha generado resistencia son la virtualidad

y el cambio a la forma en la que se realiza el trabajo” el Participante 8 manifiesta “al



distanciamiento y a la forma de hacer el trabajo” y el Participante 10 dice “al cambio de hacer
reuniones virtuales y no presenciales”. Los entrevistados 8 y 9 resaltan algo que evidentemente la
pandemia cambio en las empresas y que genero mas resistencia como lo es el distanciamiento con
los compafieros de trabajo, siendo la actividad minera un espacio de interaccion permanente y
tener que ejercer las funciones con las nuevas normas distancia también fueron factores de
resistencia al cambio, como lo menciono el Participante 8 y lo dice el Participante 9 “al cambio de
mantener distancias y no poder compartir en la hora del almuerzo”. El Participante 7 por su parte
que su mayor resistencia es “al cambio de tener que usar el tapabocas siempre” aun siendo
obligatorio su uso en la operacién mineria, pero el solo hecho de tener que usarla permanentemente

fue un evento que le produjo resistencia.

Por su parte dentro de esta categoria en la pregunta ¢Cual cree usted es el cambio
organizacional a raiz de la pandemia del Covid-19 en el cual ha sentido mayor relevancia en su
comportamiento? Gran numero de los entrevistados coinciden al manifestar que lo mas relevante
que ha contribuido a su comportamiento han sido el proceso de adaptacion al distanciamiento
social para evitar contagios como también el auto cuidado y el fortalecimiento de los nuevos
habitos de higiene al tener que hacer la rutina de lavado de manos, todo en beneficio del cuidado
de la salud; en donde el Participante 4 comenta “el cambio organizacional que impacto en mi
comportamiento se relaciona con el cuidado a la salud” al igual que el Participante 7 dice
“mantener distanciamiento social y lavado de manos” el Participante 8 manifiesta “el autocuidado
manteniendo aislamiento cuando se requiere” por su parte el Participante 9 comenta “en la higiene
con el frecuente lavado de manos” y el sujeto 10 dice “la medida de autocuidado del frecuente
lavado de manos”. Por lo antes mencionado es de resaltar que todo cambio también trac consigo
cosas positivas destacando el tema de la higiene y las repercusiones positivas que esto conlleva

sobre la salud de las personas y los trabajadores dentro de las organizaciones.

Es de resaltar que no solo los aspectos relevantes manifestados han sido los relacionados
con la salud, el Participante 1 destaca “el cambio mas relevante es la forma en la cual se
direccionan a las personas”, el Participante 2 valora el proceso comunicacional al decir “el cambio
mas relevante es la comunicacion asertiva” las capacitaciones obligatorias propias del evento de
la pandemia en el impacto en las organizaciones lo manifiesta el Participante 3 al decir “el cambio

organizacional que mas ha impactado mi comportamiento es la capacitacion constante” el



Participante 5 demuestra facil adaptabilidad al mencionar como cambio relevante “el cambio
organizacional que genero mayor impacto es la virtualidad y el trabajo remoto” por su parte el
Participante 6 dice “Mejorar y ser mas activos en el seguimiento y control de las politicas

internas”.

Proceso de comunicacion en la adaptacion de las medidas de cambio organizacional producto

de la pandemia del covid-19

El proceso de comunicacion en la adaptacion de las medidas de cambio organizacional
producto de la pandemia del covid-19. Con relacién al proceso de comunicacion si bien se percibe
un buen trabajo en la categoria de comunicacion en este proceso de facilitar la adaptacion de los
cambios organizacionales, también se evidencia que las etapas iniciales no fueron tan efectivas,
algunos mencionan por las complicaciones de la pandemia y que su verdadero aporte se esta
valorando o reconociendo una vez pasada los primeros momentos del proceso asi lo mencionan el
Participante 1 “inicialmente regular actualmente bueno”, el Participante 3 “inicialmente

complicado actualmente bueno”

El Participante 4 dice “falta estar més cerca de las personas” el Participante 5 dice
“inicialmente regular actualmente bueno™, el Participante 6 dice que “inicialmente mala
comunicacion, actualmente ha mejorado”. Hubo sujetos de estudio que por el contrario
manifiestan que desde el inicio del proceso la comunicacién arranca con buen reconocimiento en
este proceso corporativo, el Participante 2 dice “muy bueno” , el Participante 7 “lo valoro porque
es dificil comunicar y cuidar a tanta gente”, el Participante 8 “muy bueno por la informacion y las
recomendaciones que nos dan para todos los ambitos™ , el Participante 9 “muy bueno por los
medios que usaron para divulgar estrategias y acercarse a los trabajadores”, el Participante 10

dice que “lo valoro positivamente por la respuesta agil y eficiente ante un situacién imprevista”

Con relacion al proceso de adaptacion, los sujetos de manera concluyente manifestaron que
dentro del proceso de comunicacion lo que mas les ayudo a la adaptacion de los cambios
organizacionales a raiz de la pandemia han sido el uso de las herramientas tecnoldgicas, como las
video llamadas, WhatsApp, correos electronicos y aplicaciones para el reporte del estado de salud.

Los cuales en sus proporciones caracteristicas usuales han sido pilares en este proceso



comunicacional. Ante la pregunta ¢Cudles cree usted han sido los procesos de comunicacion de
gestion humana para facilitar la adaptacion de los empleados al cambio organizacional producto

de la pandemia del covid-19?

El Participante 1 manifiesta que “la utilizacion de herramientas tecnologicas como correos
electronicos, WhatsApp y llamadas”, el Participante 2 dice “la utilizacion de herramientas
tecnoldgicas como correos electronicos, WhatsApp y llamadas” el Participante 3 dice “el
acercamiento a las personas a través de llamaras constantemente y el uso frecuente de correos”
igualmente el Participante 4 comenta “la utilizacion de herramientas tecnologicas como
utilizacion de calendarios, WhatsApp y llamadas” el Participante 5 dice “la utilizacion de
herramientas tecnoldgicas como utilizacion de calendarios, WhatsApp y llamadas” el Participante
6 dice “la comunicacién a través de recordar constantemente a las personas, uso de llamadas y
contacto directo” el Participante 7 expresa que la “creacion de aplicacion para reportar a diario
estado de salud de los empleados® ¢l Participante 8 dice “transmision de informacién a través de
la emisora, grupos de WhatsApp, carteleras y reuniones virtuales” el Participante 9 menciona
“atencion y acompafiamiento a los trabajadores y sus familias de manera virtual” por su parte el
Participante 10 dice “los canales de comunicacion establecidos: WhatsApp, correos, redes

sociales, carteleras”.

Dentro de esta categoria se les pregunta a los sujetos participantes ¢ Cuales cree usted que
son algunos procesos de gestidn humana deberia mejorar para gestion de proximos cambios como
lo impuso la pandemia? Con el propoésito de otorgar a las organizaciones las manifestaciones de
los empleados en busca de identificar algunas brechas que se deberian mejorar para hacer el
proceso de adaptacion mas facil visto desde el punto de vista de las necesidades de los trabajadores.
En respuesta a esta pregunta relacionamos las respuestas de cuatro (4) entrevistados los cuales

mencionan lo siguiente:

Participante 5 “se deberia mejorar el proceso de desarrollo humano en cuanto a

competencias blandas y capacidad de llevarlas al trabajo remoto”

Participante 7 “Estar mas cerca de la gente y concientizar a los trabajadores de la

importancia de mantener los cuidados fuera de la empresa”



Participante 8 “mas acompafiamiento del trabajador y hacer simulacros previendo

comportamientos ante una posible pandemia”
Participante 10 “la cobertura o estrategia de apoyo psicosocial a los empleados”

En esta categoria se analiz6 la pertinencia de incluir una pregunta relacionada a
recomendaciones que como usuarios de gestion humana se le haria ante eventuales posteriores
procesos de cambio, esta pregunta esta orientada a que los trabajadores por medio de sus respuestas
sean participes del proceso de mejoramiento continuo organizacional de gestion humana, y quien
mas que ellos quienes son los beneficiarios o afectados directamente de las decisiones de esta
dependencia organizacional. Las respuestas ante la pregunta ;Qué recomendaciones le haria a
gestion humana para que fuera mas socio estratégico en proximos procesos de cambio? Fueron
variadas, pero se evidencia o percibe la ausencia de la sostenibilidad en el tiempo de las politicas
que benefician y satisfacen las necesidades de los trabajadores. Ante lo cual mencionamos las
respuestas de cuatro (4) entrevistados:

Participante 3 “llevar un control de las necesidades de las personas y poder ayudarles a

1

los trabajadores, con esto gestion humana seria bueno en lo que hacen.’

Participante 4 “tener mas visibilidad en la empresa y acercarse mucho mas a los

trabajadores”

Participante 9 “continuar y que seguir mejorando en el acomparniamiento a los empleados

no solo por pandemia sino por temas de cualquier indole”

Participante 10 “retomar o hace visible la funcion del business partner para estar mas

’

cerca de los empleados de todas las areas de la compariia’

Para complementar lo indicado por cada participante, consideramos adecuado detallar en
este aparte, la Gestion del cambio, debido a que, si lo analizamos mas detalladamente, las
anteriores afirmaciones y comentarios, deben ir ligadas a la conservacion de los aspectos positivos
que se han resaltado relacionada con el area de gestion humana y cambiar radicalmente esas
falencias que hacen que el area no se permita reconocer como Socio estratégico y a su vez aliado

de los colaboradores. Tal y como lo indica (Maturana, 2007; Senge et al., 1999) “Los cambios se



dan sobre algo que se conserva, en este sentido, es tan importante tener claro qué es lo que va a

cambiar como lo qué se va a conservar.” (pp.33).

Conclusiones

La presente investigacion abordo la funcion del &rea de gestion humana en el proceso de
adaptacion ante los cambios organizacionales derivados de la pandemia percibida por un grupo de
trabajadores del sector minero en Colombia. Partiendo de la respuesta de los objetivos logramos
llegar a las categorias de rastreo y de andlisis de datos: estrategias de gestion humana para
posicionarse como socio estratégico, aspectos actitudinales de los trabajadores, cambios
organizacionales relevantes surgido en las empresas mineras y proceso de comunicacion en la
adaptacion de las medidas de cambio organizacional producto de la pandemia del COVID-19.

En relacion con las estrategias de gestion humana para posicionarse como socio estratégico,
desde la subcategoria de estrategia los participantes perciben que la estrategia de gestion humana
se crea a través del empoderamiento de los procesos inherentes del area, valoran la actualizacion
constante de las novedades siempre analizando y teniendo en cuenta el contexto externo, este
analisis le permite aplicar estrategias enfocadas en el acompafiamiento a las personas para
garantizar su bienestar y el cumplimiento de las politicas orientadas a la proteccion de los
empleados. Esta adaptacion a los cambios brucos que origino la pandemia por parte de la empresa
para poder facilitar la aplicacion de las medidas de control y mitigacion fueron consideradas por
los encuestados como una gran estrategia. Dentro de la subcategoria de socio estratégico se puede
concluir por los cometarios de los encuestados que la funcion principal de gestion humana como
socio estratégico se enmarca en la planeacion, ejecucién y puesta en marcha de los programas de
bienestar, desarrollo, riesgo psicosocial y capacitacion; lo cual permitira el mejoramiento de la
calidad de vida, salud del personal. Asi mismo los participantes de la encesta perciben que, el
acompafiamiento y la constante informacion sobre las medidas y controles aplicados para la
reactivacion post confinamiento fue un valor agregado que convierte a gestion humana como socio
estratégico de las organizaciones mineras.

En relacion con los aspectos actitudinales de los trabajadores. Los encuestados manifiestan
que los aspectos del comportamiento mas dificil de cambiar fueron el trabajo en el cual se incluye

la comunicacion, el uso de herramientas tecnologicas, planeacion; esto relacionado por la



necesidad de usar plataformas tecnologicas (teams, zoom, meet) para poder recibir las
informaciones, que anteriormente se hacian de manera presencial. EI cumplimiento permanente de
las normas de bioseguridad como uso del tapabocas, distanciamiento y lavado de manos de manera
periodica fue segun los entrevistados otro aspecto comportamental que fue dificil de asimilar por
la incomodidad en el rostro del tapabocas, el distanciamiento por la costumbre estar en cercania
en las relaciones comunicacionales. Indagando sobre los aspectos cognitivos mencionaron que las
creencias dificiles de cambiar se relacionan con la dificultad del uso de herramientas tecnolégicas,
el considerar el trabajo remoto complejo, el considerar que el covid-19 no iba a afectar a los
trabajadores o0 a la empresa o no los iba a afectar en su salud, veian como muy lejano el virus en
la otra parte del mundo. El desconocimiento por parte gran nimero considerable de empleados
también genero dificultad, al creer que el hecho de estar en la era de la tecnologia no fue garante
de que todos tenian la facilidad de manejar las herramientas tecnoldgicas. Dentro de los aspectos
afectivos o emocionales se evidencio de las encuestas que los participantes manifiestan las
presentes y dificiles maneras de cambiar el efecto de la pandemia y los dafios emocionales como
lo son, el miedo al contagio e inclusive la muerte por el contagio, la ira, frustracion, ansiedad y
tristeza, esto a raiz del asilamiento, el distanciamiento que debian tener con familiares y/o seres
queridos.

De acuerdo con los resultados en relacion con los cambios organizacionales relevantes
surgido en las empresas mineras. Dentro de la resistencia los cambios a los que se ha generado
mayor impacto a raiz de la pandemia son al uso de las plataformas tecnoldgicas, a realizar el trabajo
o funciones desde la virtualidad, la necesidad de cumplir con el reporte diario del estado de salud
por medio de una aplicacién, el uso de elementos de proteccion personal como el tapabocas de
manera permanente con las molestias en la cara por su uso y al distanciamiento social entre los
comparieros de trabajo de manera abrupta sin poder tener el tiempo para asimilar estos cambios
necesarios y obligatorios. Analizados los resultados en el aspecto relacionado con los cambios que
ha traido mayor relevancia sobre el comportamiento son en cuanto a los procesos, el
direccionamiento de personas, la comunicacion asertiva y la capacitacion constante; en cuanto a
nuevas regulaciones, el seguimiento a las politicas de autocuidado, distanciamiento y medidas de
bioseguridad. Una consideracion particular de un encuestado que vale la pena mencionar el cual
manifiesta como valor relevante en el cambio organizacional a raiz de la pandemia esta el poder

ayudar a sus compafieros aplicando y cumpliendo con las medidas y protocolos de bioseguridad.



Respecto al proceso de comunicacion en la adaptacion de las medidas de cambio
organizacional producto de la pandemia del Covid-19. Se concluye que los entrevistados perciben
la comunicacion por parte de gestion humana aplicada en dos etapas al inicio se considera la
comunicacion fue deficiente y una vez transcurrido un periodo de tiempo se considera bueno o
muy bueno, teniendo en cuanta las dificultades para realizarlo y la cantidad de empleados a los
cuales debian comunicarles las directrices organizacionales a raiz de la pandemia, y aun asi se
pudo bajar la informacion a todos los trabajadores. Gestién humana para facilitar el proceso de
adaptacion de los empleados aprovecho las herramientas tecnoldgicas de comunicacion en masa,
como lo afirmaron los sujetos de investigacion los cuales mencionaron que los procesos de
comunicacion se enfocaron en el acompafiamiento constante a los trabajadores ligado al reiterado
e insistente envié de informacion a través de herramientas tecnoldgicas como WhatsApp,
aplicaciones, correos electrdnicos, redes y por los medios tradicionales como las llamadas directas
y carteleras. Los empleados como principales usuarios de gestion humana mencionan
consideraciones o aspectos para mejorar, se destaca la importancia de la digitalizacion de los
procesos, la prevencion a través del mejoramiento o fortalecimiento de los procesos de
capacitacion, desarrollo humano y riesgo psicosocial, realizacion de simulacros de pandemia;
logrando asi estar mas cerca de los trabajadores. En concordancia a lo anteriormente dicho los
participantes relacionan algunas recomendaciones que a su vez fueron una constante y fue la
necesidad de mantenerse cerca de la identificacion de las necesidades y estar méas cerca de los
empleados, si bien reconocen que gestion humana ha hecho un buen trabajo perciben que no han
sido sostenibles las estrategias implementadas en la continuidad del proceso de adaptacion al
cambio organizacional producto de la pandemia. Se propone reforzar las funciones de los business
parther para poder identificar las necesidades y poder hacer un plan de acompafiamiento mas
oportuno.

Como conclusion general hay existe una percepcion por parte de los entrevistados que la
funciéon de gestion humana en el proceso de adaptacion ante los cambios organizacionales
derivados de la pandemia percibida por un grupo de trabajadores del sector minero en Colombia,
si bien hubo inconvenientes el proceso de comunicacion inicial producto del evento imprevisto de
la pandemia, seguidamente logro agilizar y aprovechar los sistemas o herramientas tecnolégicas
para masificar las comunicaciones inherente al tema de la pandemia, aspectos que posicionan al

area de gestion humana como socio estratégico de las empresas. El evento de la pandemia sin lugar



a dudas fue y es un acontecimiento imprevisto que no solo tomo por sorpresa a los gobiernos ,
empresas, los trabajadores evidentemente también fueron afectados en la normalidad de sus
actividades, como lo son el uso los elementos de proteccion personal y de bioseguridad de manera
permanente, el distanciamiento social, siendo en la actividad minera inherentes el suso de los
elementos aun asi genero dificultades en la adaptacion permanente como lo manifestaron los
participantes. Un aspecto concluyente y relevante de esta investigacion fue lo percibido en la
interiorizacion de mantener distanciamiento entre sus compafieros de trabajo. Estos escenarios
vivenciales adicionalmente el uso de herramientas tecnoldgicas para comunicarse y recibir
entrenamiento fueron los aspectos registrados como los que les ocasionaron mayor resistencia al
cambio organizacional a raiz de la pandemia.

Las conclusiones de esta investigacion también arrojan aspectos que produjeron
modificaciones positivas a los comportamientos de los trabajadores mencionados por ellos mismos
como lo son el nuevo estilo de liderazgo, un proceso de comunicacién mas asertiva, la permanente
y constante capacitacion sobre las actualizaciones sobre las normas y comportamientos de salud
valorados por los empleados porque no solo eran pertinentes en el &mbito laborar sino también
aplicable en el seno de sus hogares.

Dentro del proceso de comunicacion como principal pilar de acercamiento de gestion
humana en el proceso de adaptacion de los trabajadores ante los cambio organizacionales
derivados de la pandemia, si bien como lo mencionaron los participantes al inicio hubo debilidades
en el proceso producto del inesperado evento, el area de gestibn humana supo sortear estas
dificultades organizacionales para revertirlo y al final poder abarcar a los trabajadores
manteniéndolos informados y al dia en relacion a las normas comportamentales necesarias para
mitigar los impactos de contagio dentro de las empresas. Sin lugar a duda el momento actual que
se vive en relacion con el boom tecnoldgico ayudo a masificar estas informaciones como lo son
las redes sociales y las aplicaciones de comunicacion grupal.

Un gran aporte de los trabajadores del sector minero en Colombia por demas decirlo
concluyente para gestion humana en estas empresas ha sido la identificacion de oportunidades de
mejoramiento y recomendaciones como lo son la continuacion de la digitalizacion de los procesos
de recursos humanos, mantener y fortalecer las capacitaciones de prevencion y control de
contagios no solo del Covid-19 sino de otras enfermedades contagiosas, el fortalecimiento de las

politicas de riesgos psicosociales y emocionales, como también la realizacion de simulacros



relacionados con los contagios para mantener las evaluaciones de los controles organizacionales.
El aspecto redundante de los trabajadores relacionado con las recomendaciones hace referencia a
un llamado o una necesidad de atencion, reconocimiento de existencia y acompafiamiento no solo
en momentos de crisis como el originado actualmente por la pandemia, sino que sea un
seguimiento permanente por lo cual los trabajadores sugieren un fortalecimiento de las funciones
de los business parther para poder identificar las necesidades y poder hacer un plan de
acompafiamiento mas oportuno.

En relacion con las limitaciones de este estudio, se reconoce que las entrevistas realizadas
a empleados de empresas mineras solo se realizaron en dos (2) empresas de gran escala. Esto nos
permite determinar una limitacion importante debido que consideramos como gran oportunidad de
estudio el conocer la percepcion de empleados de empresas pequefias quienes ejercen la actividad
minera con las limitaciones y/o restricciones propias de se estructura organizativa, donde no solo
se estd dejando de conocer informacion relevante de estudio de otros empleados igual de
importantes sino también de sus familias quienes indirectamente estdn relacionadas con la
actividad igualmente con los controles que su familiar trabajador de la mineria implemente no solo
en las empresa sino que también lo aplique en su hogar como parte de una estrategia de evitar
contagios del Covid-19 . En cuanto a las recomendaciones para investigaciones futuras, se sugiere
aplicar el estudio considerando los empleados de empresas mineras de pequefia escala, seguro se
lograria recolectar informacion muy relevante, donde se podria analizar esos datos de informacion
que otorgarian hallazgos interesantes para el fortalecimiento de la funcién de gestién humana en
el marco estructural y funcional de la adaptacion de los empleados de la pequefia mineria, donde
seguramente este proceso por sus inherentes limitaciones ha sido mas traumatico en su
implementacién. En relacion con el valor practico o de utilidad del estudio, se puede concluir que
es evidente el liderazgo de gestion humana en este proceso de adaptaciéon de los empleados de
empresas mineras ante los cambios organizacionales originados por la pandemia del Covid-19,
donde los trabajadores reconocen muy bien que la funcidén de gestion humana les permitid
entender y comprender la importancia de la implementacion de las medidas adicionales de
bioseguridad propias de la pandemia, adicionalmente se relaciona como valor fundamental que
gestion humana incluyo en sus prioridades de adaptacion no solo el ambito laboral por el contrario
abrid las posibilidades para ayudar a los empleados a implementar estrategias para proteger a su

nucleo familiar dentro de los nuevos protocolos. Este estudio también proporciona informacion de



gran utilidad para gestion humana en su proceso de mejoramiento continuo, donde los trabajadores
si bien reconocen su compromiso en las etapas iniciales del proceso de adaptacion, también
evidencian observaciones relevantes como que gestion humana muchas veces una vez instalados
los programas y su implementacién no aseguran las verificaciones ni el monitoreo al final del

proceso, tema este de gran valor practico para analizar y reflexionar.
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Anexo 1: Cuadro sintesis propuesta de investigacion

FUNCION DEL AREA DE GESTION HUMANA EN EL PROCESO DE ADAPTACION ANTE LOS CAMBIOS ORGANIZACIONALES
DERIVADOS DE LA PANDEMIA PERCIBIDA POR UN GRUPO DE TRABAJADORES DEL SECTOR MINERO EN COLOMBIA.

organizacion

MARCO DE METODO
REFERENCIA
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS S WIEDCE Sujetos Instrumento Procedimiento
CONCEPTUAL Estudio
ES
General
Cualitativo 10
Analizar la funcion del &rea de gestion Descriptivo | trabajadores | encuestas por
humana en el proceso de adaptacion ante | Pandemia  del | Transversal | con minimo | entrevistas
FUNCION DEL los cambios organizacionales derivados | COVID 19, el | Estudio de | 3 afios de | semiestructuradas | Fase I:
AREA DE de la pandemia del Covid-19 percibida | cambio y su | caso antigiiedad Contextualizacion
GESTION ¢Cuadl es la | por un grupo de trabajadores del sector | adaptacion: una Categorias tedrica
HUMANA EN | funciéndel areade | minero en Colombia. aproximacion a rastreo:
EL PROCESO | gestion humanaen su estado del Fase Il: trabajo de
DE el proceso de - arte. 1. Estrategias campo
ADAPTACION | adaptacién  ante Especificos de gestion
ANTE LOS | los cambios - . La funcién de humana para | Fase Ill:
CAMBIOS organizacionales L Iden_t!flcar las estrategias de gestién humana posicionarse | Analisis y discusion
- gestion humana para ]
ORGANIZACI | derivados de la o - durante la como socio | de los resultados
ONALES pandemia del POSICIONArse como Soclo pandemia estratégico.
DERIVADOS | Covid-19 estratégico ante la pandemia 2. Aspectos
DE LA | percibida por un del Covid-19. L demia del actitudinales
PANDEMIA 2. Describir los aspectos a pandemia de
grupo N Covid-19y su de los
PERCIBIDA de trabajadores actitudinales de los impacto en el trabajadores.
POR UN | del sector minero trabajadores producto de 12 | \indo del 3. Cambios
GRUPO en Colombia? pandemia del covid-19. trabajo organizacion
DE TRABAJA 3. ldentificar los cambios ales
DORES DEL organizacionales relevantes El cambio en la relevantes
SECTOR surgido en las empresas funcién de la surgido en
MINERO EN mineras a raiz de la pandemia | gestion humana las empresas
COLOMBIA. del Covid-19. derivada de la mineras.
4. Analizar el proceso de pandemia del 4. Proceso de
comunicacion en la Covid-19 comunicacio
adaptacion de las medidas de n en la
cambio organizacional adaptacion
producto de la pandemia del de las
Covid-19. medidas de
cambio




al producto
de la
pandemia

del covid-19.




Anexo 2: Proposito, Estructura y Protocolo del instrumento

Proposito

¢ Qué?: Indagar sobre la funcion del &rea de gestion humana en el proceso de adaptacion ante los
cambios organizacionales derivados de la pandemia percibida por un grupo de trabajadores del

sector minero en Colombia.
¢ Como?: Por medio de entrevistas semiestructuradas individualmente a cada sujeto de estudio.

¢Para qué?: Caracterizar la funcidén de gestion humana en el proceso de adaptacion ante los
cambios organizacionales derivados de la pandemia percibida por un grupo de trabajadores del

sector minero en Colombia.
¢En quiénes?: En un grupo de trabajadores del area de gestion humana y del area operativa.
¢Donde?: En empresas del sector minero en Colombia.

¢ Cuando?: En el mes de octubre de 2021



ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO DE INDAGACION SOBRE LA FUNCION DE GESTION HUMANA EN EL PROCESO
DE ADAPTACION ANTE LOS CAMBIOS ORGANIZACIONALES DERIVADOS DE LA PANDEMIA PERCIBIDA POR UN
GRUPO DE TRABAJADORES DEL SECTOR MINERO EN COLOMBIA

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CATEGQR[AS DE RASTREO
/ANALISIS DE DATOS

SUBCATEGORIAS

PREGUNTAS

Identificar las estrategias
de gestion humana para
posicionarse como socio
estratégico ante la
pandemia del covid-19.

Estrategias de gestion humana para
posicionarse como socio estratégico.

Estrategias

Socio estratégico

¢Cudl es la estrategia de gestion humana para posicionarse como
socio estratégico ante la pandemia del Covid-19?

¢Cual cree es la principal funcién de gestién humana como socio
estratégico de la empresa ante la pandemia del Covid-19?

Describir los aspectos
actitudinales de los
trabajadores producto de
la pandemia del covid-19.

Aspectos actitudinales de los
trabajadores.

Aspectos comportamentales

¢ Cudles aspectos comportamentales cree usted fueron dificiles
cambiar producto de la pandemia del Covid-19?

Aspectos cognitivos

¢ Cudles creencias de los trabajadores considera usted fueron
dificiles de cambiar producto de la pandemia del Covid-19?

Aspectos afectivos

¢Cudles emociones de los trabajadores considera usted fueron
dificiles de cambiar producto de la pandemia del Covid-19?

Identificar los cambios
organizacionales
relevantes surgido en las
empresas mineras a raiz
de la pandemia del covid-
19.

Cambios organizacionales relevantes
surgido en las empresas mineras.

Resistencia al cambio

¢Ante cuales cambios organizacionales a raiz de la pandemia del
Covid-19 usted ha manifestado mayor resistencia?

Cambios relevantes

¢ Cudl cree usted es el cambio organizacional a raiz de la
pandemia del Covid-19 en el cual ha sentido mayor relevancia en
su comportamiento?

Analizar el proceso de
comunicacion en la
adaptacion de las medidas
de cambio organizacional
producto de la pandemia
del covid-19.

Proceso de comunicacién en la
adaptacion de las medidas de cambio
organizacional producto de la
pandemia del covid-19.

proceso de comunicacion

¢Como valora usted el proceso de comunicacion de gestion
humana para facilitar las medidas de cambio organizacional
producto de la pandemia del Covid-19?

Proceso de adaptacion

¢Cudles cree usted han sido los procesos de comunicacion de
gestion humana para facilitar la adaptacion de los empleados al
cambio organizacional producto de la pandemia del Covid-19?




Aspectos por mejorar

¢ Cudles cree usted son algunos procesos que gestién humana
deberia mejorar para gestién de préximos cambios como lo
impuso la pandemia?

¢Qué recomendaciones le haria a gestion humana para que fuera
mas Socio estratégico en préximos procesos de cambio?




PROTOCOLO DE ENTREVISTA SOBRE LA FUNCION DE GESTION HUMANA EN EL
PROCESO DE ADAPTACION ANTE LOS CAMBIOS ORGANIZACIONALES
DERIVADOS DE LA PANDEMIA PERCIBIDA POR UN GRUPO DE TRABAJADORES
DEL SECTOR MINERO EN COLOMBIA

DATOS DE IDENTIFICACION

Nombre:

Edad:

Sexo:

Cargo:

Antiguedad en el cargo:
Antigliedad en la empresa:
Nivel educativo:

Profesion:

ESTRATEGIAS DE GESTION HUMANA PARA POSICIONARSE COMO SOCIO
ESTRATEGICO

e ;Cual es la estrategia de gestién humana para posicionarse como socio estratégico ante la
pandemia del Covid-19?
e ;Cual cree es la principal funcion de gestion humana como socio estratégico de la empresa

ante la pandemia del Covid-19?
ASPECTOS ACTITUDINALES DE LOS TRABAJADORES

e ;Cuales aspectos comportamentales cree usted fueron dificiles cambiar producto de la
pandemia del Covid-19?

e ;Cuales creencias de los trabajadores considera usted fueron dificiles de cambiar producto
de la pandemia del Covid-19?

e ;Cuales emociones de los trabajadores considera usted fueron dificiles de cambiar producto

de la pandemia del Covid-19?



CAMBIOS ORGANIZACIONALES RELEVANTES SURGIDO EN LAS EMPRESAS
MINERAS

¢Ante cuéles cambios organizacionales a raiz de la pandemia del Covid-19 usted ha
manifestado mayor resistencia?

¢ Cual cree usted es el cambio organizacional a raiz de la pandemia del Covid-19 en el cual
ha sentido mayor relevancia en su comportamiento?

PROCESO DE COMUNICACION EN LA ADAPTACION DE LAS MEDIDAS DE CAMBIO
ORGANIZACIONAL PRODUCTO DE LA PANDEMIA DEL COVID-19

¢Como valora usted el proceso de comunicacion de gestion humana para facilitar las
medidas de cambio organizacional producto de la pandemia del Covid-19?

¢ Cudles cree usted han sido los procesos de comunicacion de gestion humana para facilitar
la adaptacion de los empleados al cambio organizacional producto de la pandemia del
Covid-19?

¢ Cuales cree usted son algunos procesos que gestién humana deberia mejorar para gestion
de proximos cambios como lo impuso la pandemia?

¢ Qué recomendaciones le haria a gestion humana para que fuera mas socio estratégico en

préximos procesos de cambio?



MAESTRIA EN DESARROLLO HUMANO ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propdsito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes de esta investigacién una

explicacion de la naturaleza de esta, al igual que su rol como participantes.

Titulo del trabajo de investigacion: Implicaciones y desafios derivados del cambio asociado a la

reestructuracién organizacional percibidos por un grupo de lideres de una empresa industrial del

suroccidente colombiano.

Investigadores principales: Miguel Leonardo Martinez Soto y Victor Hugo Santos Avila

Esta entrevista hace parte del proceso de recoleccion de datos para el trabajo de investigacién que

desarrollamos en la maestria en desarrollo humano organizacional de la Universidad EAFIT.

Algunas consideraciones:

La participacidon en este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacién obtenida con la entrevista sera de uso exclusivo para este trabajo de investigacion.
La intervencion del entrevistado sera andnima en la consolidacién de la informacion.

La informacidn que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de
los de esta investigacion.

Al participar en este estudio, el entrevistado responderd con libertad y en sus términos las
preguntas realizadas por el entrevistador. También podrd entregar informacion adicional que
considere pertinente para el objeto de la investigacion.

Concedo que la entrevista sea grabada, lo cual se requiere para la labor de transcripcién y analisis
de la informacion.

Este consentimiento es valido para todas las entrevistas relacionadas con el tema, pues en
ocasiones se puede requerir mds de una entrevista.

Nombre:

Firma:

CC:

jAgradecemos su participacion!



