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Resumen
Este estudio analiza el impacto de la reubicacién intercomunal de las oficinas de una
empresa de multiservicios en Santiago, con énfasis en su efecto sobre el bienestar
laboral y la resistencia organizacional. Como objetivo se propone analizar el impacto
organizacional debido al cambio de ubicacién fisica para la determinacion de
motivadores y obstaculizadores sobre engagement y el bienestar laboral. Para lograrlo
se propone una aproximacién mixta basada en entrevistas semi estructuradas y
encuestas a las opiniones de los directivos y empleados, para la comprension de como
y porqué el cambio afect6é al equipo de colaboradores. Los datos muestran que las
percepciones no son homogéneas; desde una mirada directiva el cambio propicia
mejores resultados financieros y permite la integracion de la compafiia en un mismo
lugar, mientras que, desde la mirada del grupo de colaboradores, el cambio pareciera
haber sido poco planificado. En sintesis, la reubicacién permiti6 la integracion del
equipo de trabajo, disminucién en costos operativos y logisticos. Sin embargo, afect6 en
la satisfaccion laboral con un déficit del 24%. Se concluye que es necesario desarrollar
un modelo referencial para apoyar la gestion del cambio, incorporando herramientas
de comunicacién, aspectos culturales y planes de beneficios. Para ello, se propone un
modelo conceptual de sistema integral de gestion del cambio en todas las etapas

involucradas pre y post traslado.

Palabras clave: bienestar laboral, retencion de empleados, engagement, planificacion

estratégica.
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e Analizar el impacto del cambio de sede en el engagement y bienestar laboral.

e Se consideran opiniones de los directivos y empleados profesionales de la compaiiia.

e Propone un enfoque mixto con entrevistas semi estructuradas y encuestas.

e La percepcion es dispar, lideres ven beneficios y los equipos perciben falta de
planificacion.

e Reubicacién ahorra costos y espacio, pero genera riesgos y menor satisfaccion.
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1 INTRODUCCION

Alo largo del ciclo de vida organizacional, diversos factores inciden en el desarrollo y desempefio
de una entidad, tales como el numero de colaboradores, la configuraciéon horaria, el sector
industrial al que pertenece y los avances en los &mbitos social, econémico y tecnolégico. En este
marco, la reubicacion estratégica de una empresa, si bien puede interpretarse como una decision
racional desde el punto de vista operativo, implica multiples dimensiones organizacionales que
pueden incidir de manera significativa en la productividad y el bienestar de los trabajadores.

El presente informe se centra en el analisis de una compaifiia multinacional que presta servicios
en los sectores de construccidon, mantenimiento e ingenieria, con especial foco en las industrias de
energia, mineria y manufactura. Esta organizacién ejecut6 recientemente un proceso de traslado
de sus oficinas desde un tradicional distrito corporativo, caracterizado por su accesibilidad y
conectividad, hacia una zona industrial con menor disponibilidad de transporte publico y acceso
vial limitado. Aunque el fenémeno de la reubicaciéon empresarial ha sido abordado por la literatura
académica y organismos publicos, en su mayoria las aproximaciones existentes se sustentan en
marcos tedricos o supuestos generales, sin considerar la experiencia practica de las
organizaciones.

Este tipo de decisiones, lejos de constituir un mero tramite administrativo, desencadenan una
serie de reacciones internas que afectan la dinamica organizacional, especialmente en lo que
respecta a la resistencia al cambio y a la percepcidon de satisfaccion laboral. En este sentido,
comprender la experiencia de los colaboradores frente a un cambio de ubicacion fisica resulta
esencial, no solo para la empresa objeto de estudio, sino también para otras organizaciones que
enfrentan desafios similares en contextos laborales en constante transformacion.

Para abordar esta problematica, se propone una metodologia de enfoque mixto, que combina
entrevistas semi estructuradas a directivos y colaboradores, junto con la aplicacién de encuestas
estructuradas, permitiendo asi una visién integral y complementaria de las percepciones,
emociones y actitudes emergentes frente al proceso de reubicacion.

Los resultados obtenidos evidencian un escenario complejo. Mientras que, desde la perspectiva
directiva, el cambio se percibe como una oportunidad para optimizar costos operativos y
fortalecer la articulacién organizacional, desde la mirada de los colaboradores se identifica una
planificacion insuficiente, asi como un impacto negativo en términos de bienestar y satisfaccion

laboral. Este contraste de percepciones pone de manifiesto la necesidad de adoptar estrategias de



gestion del cambio que consideren no solo los beneficios econémicos, sino también la
sostenibilidad emocional y relacional del equipo humano.

En definitiva, el presente estudio aporta una comprensién profunda de los factores motivadores y
obstaculizadores que inciden en los procesos de reubicacién empresarial, al tiempo que ofrece

orientaciones para una gestion mas equilibrada y eficiente del cambio organizacional.
1.1 Factores esenciales ante la reubicacion

Dada esta realidad es posible plantear la siguiente interrogante contextual: ;Cémo influye la
reubicacion intercomunal de una empresa en la resistencia organizacional y la satisfaccion laboral
de sus empleados, y qué factores pueden mitigar los impactos negativos?

En efecto, las reubicaciones organizacionales son procesos complejos, aunque muy comunes,
siempre presentan desafios unicos. Cada situacion tiene caracteristicas particulares debido a las
diversas dificultades logisticas, financieras y, especialmente, humanas. Un aspecto critico en este
tipo de cambios es la resistencia al cambio, que puede generar sentimientos de incertidumbre,
ansiedad y desconfianza entre los empleados, lo cual afecta al compromiso con la empresa. Esta
falta de conexion puede disminuir la satisfaccién laboral, aumentando la rotaciéon de personal y
reduciendo la productividad. Sin embargo, estos efectos negativos no son inevitables. Factores
como una comunicacidn clara y transparente entre las partes, la participacion de los empleados
en el proceso y una gestion adecuada del cambio son claves para mitigar la resistencia. Estrategias
como el acompafiamiento emocional, programas de capacitacidon y la creacién de espacios de

integracion social pueden facilitar la adaptacion y reforzar el sentido de pertenencia.
1.2 Breve discusion de la literatura

En el transcurso del desarrollo laboral de cualquier entidad, influyen una serie de elementos
diversos: numero de empleados, horarios, sector al que pertenece la compaifiia y avances en
ambitos sociales, econémicos y tecnolégicos. En el caso de una reubicacién planificada de una
empresa, aunque a simple vista puede parecer légico, conlleva diversas complejidades
organizacionales que pueden influir significativamente en la productividad y el bienestar de los
trabajadores. Este informe se focaliza en el caso de una compafiia multinacional, la cual se dedica
a multiples servicios como construccién, mantenimiento, desarrollo en el area de ingenieria,

principalmente en rubros como energia, mineria, e industria.



Esta compafiia experimentd un cambio de su oficina desde un barrio corporativo tradicional, con
una amplia comunicacién vial, y de facil acceso (transporte publico), hacia un sector mas industrial
con acceso vial limitado y remoto. La reubicaciéon es reconocida en la academia y entidades

publicas, pero sus referencias son mayormente tedricas y /o basadas en suposiciones.

Son las empresas las que deciden y obtienen beneficios, aunque también enfrentan desafios al
establecer o trasladar sus operaciones. Este fendémeno, que puede parecer una simple cuestion
administrativa, es en realidad un evento que provoca reacciones diversas dentro de la
organizacion, especificamente en lo que respecta a la resistencia al cambio y satisfaccion laboral.
Comprender esta dinamica es crucial, no solo para la empresa en cuestion, sino también para otras
organizaciones que enfrentan desafios similares en un entorno laboral en constante evolucion.
Pero ;como se manifiestan los colaboradores en respuesta al cambio de ubicacion fisica de la una
empresa? Para conocer la respuesta a esta pregunta, generalmente se acude a utilizar una
metodologia cualitativa y cuantitativa basada en la implementaciéon de entrevistas semi
estructuradas a un grupo de directivos y empleados, y un analisis cuantitativo que se lleva a cabo
por medio de encuestas con respuestas cerradas y/o respuestas predefinidas, lo que permite
obtener una vision integral de las percepciones y sentimientos en torno a este proceso. Un aspecto
mayoritario que se destaca es que las voces de los directivos tienen una vision optimista de la
reubicacion de la empresa, asociandola con beneficios econdmicos y la creacion de redes de
trabajo mas eficaces. Sin embargo, es igualmente fundamental considerar las perspectivas de los
empleados, quienes a menudo experimentan el cambio de una manera distinta [referencia]. Los
hallazgos del analisis revelan un panorama complejo, aunque el nuevo espacio promete ventajas
significativas en términos de costos operativos y capacidad de servicio, también conlleva el riesgo
de una posible rotacién de personal, lo que podria debilitar las competencias necesarias. Asi, este
estudio no solo ofrece una comprension profunda de las motivaciones y obstaculos que enfrentan
los colaboradores, sino que también propone una reflexion sobre como gestionar el cambio de
manera que se maximicen los beneficios econdmicos sin sacrificar el compromiso y la estabilidad

del equipo.
Reubicacion de empresas: Teoria y definiciones

La teoria de la localizacion espacial de la actividad econ6mica tiene sus raices en los albores de la
economia moderna. A lo largo del tiempo, diversos autores han ampliado los conceptos,

centrandose en las disparidades en la dotacion de factores productivos. En el siglo XIX, Von
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Thiinen examind la relacion entre las actividades econdmicas y las estructuras urbanas, sugiriendo
que las funciones de produccioén generan curvas de "oferta de larenta". Alonso adapto estas teorias
al siglo XX, enfocando su estudio en las decisiones de ubicacién de los trabajadores (Clark, 1967;
Alonso, 1964). Ambos enfoques asumen que las compaiifas y los individuos tienden a agruparse
para disminuir gastos y maximizar ganancias. Esta agrupacién puede justificarse en términos
logisticos por la cercania a clientes y proveedores, y por las economias de escala que fomentan la
especializaciéon y la difusion de conocimientos. A pesar de la globalizacién, los avances en
transporte y comunicacion, las economias de escala siguen siendo importantes, las cuales se

encuentran en conglomerados donde se realizan actividades complejas.

A finales del siglo XX, conceptos como los Distritos Industriales cobraron relevancia, destacando
cémo la cooperaciéon y competencia entre pequefias empresas dentro de un area geografica
especifica pueden fomentar el desarrollo local. Este modelo ha sido fundamental en la
transformacion de la industria, pasando de esquemas fordistas a enfoques mas flexibles y
adaptados a las dinadmicas del mercado. Este cambio de paradigma llevé a diversas instituciones a
proponer la reubicacién como una estrategia clave para la competitividad. Gilles y Baquero-Ruiz
contribuyen a la comprension de la relacion entre la localizacion empresarial y la globalizacidn,
destacando que la ubicacion de las actividades productivas es esencial para el éxito de las
empresas en un contexto globalizado. En los ultimos afios, muchas industrias han optado por
procesos de deslocalizacion, trasladando unidades de negocio a otras regiones con el fin de reducir
costos operativos. Sin embargo, también ha emergido el fenémeno del "re-shoring" o
relocalizacion, en el que las empresas repatrian actividades que previamente habian sido
externalizadas debido al aumento de los costos laborales, la inestabilidad o la necesidad de un
mejor control de calidad (Gilles y Baro-Ruiz, 2016). Si bien, entendiendo estos motivadores, la
reubicacién empresarial es un proceso estratégico y complejo, es decir que implique trasladar las
operaciones, oficinas o instalaciones a una nueva ubicacién puede considerarse como un desafio
significativo, como, por ejemplo: la pérdida de talento clave, costos adicionales asociados con la
contratacion y capacitacién de nuevos empleados, asi como la necesidad de ajustar los procesos

operativos y la logistica para garantizar una transicién exitosa.
Bienestar y satisfaccion laboral

La gestion de recursos humanos y el comportamiento organizacional son fundamentales en el

estudio de la compafiia. El bienestar psicolégico se construye a través del crecimiento personal,
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las relaciones interpersonales y las experiencias de vida, siendo un factor esencial de motivacion.
Por otro lado, la satisfaccién laboral surge de la percepcion subjetiva de las experiencias en el
trabajo y es fundamental para la calidad de vida laboral. La relacién entre ambas variables es
crucial, ya que la satisfaccion laboral depende del bienestar psicolégico (Wadhawan, 2016). Un
empleado insatisfecho tiene dificultades para desempefiarse eficientemente. Autores como Ryff,
sugieren que aquellos con alto bienestar psicoldgico y satisfaccion laboral tienen los recursos
necesarios para mantener un alto desempefio en el trabajo (Ryff, 1989). Ambos conceptos son
interdependientes; un alto nivel de bienestar laboral tiende a favorecer la satisfaccién laboral, y
viceversa. Estos dos aspectos estan interrelacionados y son cruciales para el rendimiento y la

retencion del personal en cualquier organizacidn.
Resistencia organizacional

Este fendmeno abarca dimensiones cognitivas, afectivas y conductuales (Piderit, 2000; Oreg,
2006). Estos estudios han explorado como la personalidad y el contexto organizacional influyen
en las actitudes hacia el cambio, ya sea de forma voluntaria o impuesta. Las diferencias
individuales, como la disposicion a la resistencia al cambio, se consideran rasgos de personalidad
que predicen reacciones emocionales negativas frente a cambios en las estructuraciones.
Bortolotti menciona que es posible identificar variables contextuales y rasgos de personalidad que
influyen en la resistencia organizacional (Bortolotti, 2012). Estas variables impactan diferentes
componentes de la actitud hacia el cambio, dentro de las cuales se identifica el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral (Hernandez & Caldas, 2001). En contexto, Bancolombia
implementé una transformacién digital en 2015, enfrentando resistencia entre empleados
acostumbrados a procesos tradicionales. La falta de claridad inicial sobre los beneficios de la
digitalizacidn genero actitudes negativas. Fue donde la organizacion contrarrestd esto con talleres,
capacitacion en competencias digitales y sistemas de incentivos. Estas medidas redujeron la

resistencia y aumentaron el compromiso organizacional.
Engagement

Se entiende como engagement a un estado mental y emocional positivo relacionado con un
esfuerzo adicional y con un direccionamiento del quehacer de la persona, por lo que parece légico
que el engagement sea altamente relevante para las empresas y para sus colaboradores. El
engagement ha sido evaluado mediante la adaptacién de la famosa “Utrecht Work Engagement

Scale” (Schaufeli y Bakker, 2003), de la dimensidn psicolégica de calidad del empleo (baja carga
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en el trabajo, alta autonomia, nivel de carrera y aprendizaje, recompensa justa, estandares éticos)
y ademads se relaciona fuertemente con altos niveles en la calidad del empleo de la dimensién
econdmica: salario justo y seguro, contratos de duracioén, jornada laboral, el uso de las tecnologias
de informacién y comunicacién, compromiso con la comunidad y seguridad establecido por
ergonomia. Segun figura 1, el engagement se encuentra en el cuadrante superior derecho, lo que
refleja altos niveles de placer (dedicacién y absorcién) y activacion (vigor). A diferencia de la
satisfaccion laboral, el engagement es una experiencia mas activa. También se distingue de la
adiccién al trabajo, ya que las personas adictas a trabajar sienten un impulso interno fuerte para
hacerlo en exceso, pero suelen experimentar bajos niveles de placer. Empresa como Google quien
es un referente en engagement, gestiona su modelo basado en autonomia, aprendizaje continuo y
entornos ergonémicos. Durante un proceso de reestructuracion en 2015 (creaciéon de Alphabet),

Google mantuvo altos niveles de engagement mediante comunicacién constante y recompensas

personalizadas, demostrando asi un indice de engagement del 70%, muy por encima del promedio

global.
Burnout

El burnout, también conocido como sindrome de agotamiento profesional, es una condicién que
impacta tanto el bienestar fisico como mental de las personas, derivado de las demandas laborales
excesivas, la competitividad y la inseguridad laboral. Este fendmeno esta vinculado al rapido ritmo
de vida que induce estrés, fatiga emocional e interrupciones en los patrones de alimentacidn,
ejercicio y suefio, lo que potencialmente conduce a graves problemas de salud. A pesar de que este
término se introdujo por primera vez en 1974, ha tenido diversas definiciones debido a la
constante evolucion en la industria, mercados laborales y cambios generacionales. Hoy en dia,
podemos reconocerlo a través de tres componentes clave: Agotamiento emocional: cansancio
intenso y fatiga, tanto mental como fisica, despersonalizacién: Se manifiesta una actitud negativa,
desapegada e indiferente hacia los demas, incluyendo clientes y colegas, y por ultimo la sensacién

de bajo control: Es la cual ocurre cuando las demandas laborales superan la capacidad del

individuo, resultando en sentimientos negativos hacia uno mismo y hacia el entorno laboral
(Guitart, 2020). El burnout también se ve como la antitesis del engagement. Como se ilustra en la
figura 1, el burnout ocupa el cuadrante inferior izquierdo, marcado por bajos niveles tanto de

disfrute como de activacion.

13



ALTA ENERGIA

Adiccién al Engagement
trabajo * Entusiasmo

* Hostil * Energia

* |rritado * Felicidad

« Tenso * Satisfaccion

* Estrés

NEGATIVO POSITIVO

Burnout Satisfaccion

* Fatiga * Contento
* Tristeza * Relajado
* Pesimismo * Tranquilidad

BAJA ENERGIA ‘

Figura 1: Modelo bidimensional del bienestar subjetivo (fuente elaboracidn propia).
.Como lo abordan en el resto del mundo?

En naciones avanzadas, las reubicaciones laborales siguen siendo promovidas mediante
estrategias relevantes que impulsan una necesidad por optimizar los procesos productivos
logisticas y demandas del cliente. Las organizaciones directivas cada vez estan mas conscientes de
las posibilidades de enfrentar resistencia o rechazos por parte de los empleados ante los cambios.
Por esta razén muchas empresas realizan estudios y fomentan desarrollos de guias detalladas para
la gestion de estos procesos de reubicacion, facilitando la planificacién y asegurado una transiciéon
mas amigable. Ademas, las regulaciones laborales en paises mas desarrollados establecen un
marco que garantiza la proteccion y el bienestar de los empleados durante procesos de
reubicacion. Tal procedimiento brinda una estructura legal que favorece la transparencia y
equidad. Un ejemplo de lo anteriormente descrito ocurrié con la reforma laboral espafiola de
2012. En esta reforma se implementaron modificaciones importantes en la movilidad geografica
de los trabajadores, a la cual se establecié que el traslado de empleados a un centro de trabajo
distinto que impliquen un cambio de residencia debe estar justificado por razones econdémicas,
técnicas, organizativas o de produccion (Ortega, 2013). Otro ejemplo practico es el caso de General

Electric, que en el 2014 relocalizé parte de su produccién de electrodomésticos a Louisville,
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Kentucky, como parte de una estrategia para optimizar sus operaciones manufactureras. Durante
este proceso, la empresa implementé programas de capacitacién técnica especializados y
estrategias de comunicacién transparente, lo que permitié reducir la rotacién laboral en un 10%
y fortalecer la percepcion de estabilidad y confianza entre los empleados. Ademas, General Electric
introdujo iniciativas de bienestar laboral, como horarios flexibles, planes de desarrollo profesional
y mejoras en las condiciones de trabajo, que contribuyeron significativamente al éxito de la
relocalizacion. Estas medidas no solo mejoraron la productividad, sino que también posicionaron
ala empresa como un referente en la gestion efectiva de procesos de relocalizacién con un enfoque

en el bienestar de sus trabajadores (Tate et al., 2014).
(Como lo abordan en Chile?

La reubicacion intercomunal de oficinas en Santiago ha tenido un impacto significativo en la
dindmica laboral y el desarrollo empresarial. La Ciudad Empresarial en Huechuraba, Santiago,
representa un ejemplo destacado de este proceso, caracterizado por su enfoque en la
sustentabilidad y la calidad de vida de los trabajadores. Con aproximadamente 78 hectareasy 700
empresas, este distrito ha logrado combinar modernas oficinas, espacios verdes, universidades y
centros comerciales, creando un entorno integral y sostenible. La planificacion de esta reubicacion
ha sido crucial para priorizar la calidad de vida de los trabajadores y promover un ambiente de
trabajo favorable. Asimismo, la inversion en infraestructura de transporte, como carreteras y
mejoras en el transporte publico, ha facilitado el acceso a la zona y ha aumentado su plusvalia,
convirtiéndola en un lugar de alto nivel. Empresas como Claro, una de las principales compaiiias
de telecomunicaciones de Chile, ha experimentado un cambio significativo en una de sus sedes
corporativas, brindando espacios modernos y funcionales que fomentan la colaboracion entre
equipos y lainnovacion. El disefio de estas nuevas oficinas se centra en la flexibilidad y el bienestar
de los empleados, lo que ha impactado positivamente en la experiencia laboral de miles de
personas en Santiago. La reubicacién de oficinas en Santiago no solo ha transformado la
experiencia laboral de los trabajadores, sino que también ha impulsado el desarrollo econémico
de la zona. Este proceso ha demostrado la importancia de la planificacion estratégica y el enfoque

en el bienestar laboral para lograr una transicion exitosa en el entorno empresarial (Ducci, 2000).
Caso de éxito en el mundo

La empresa "Slack Technologies" ha experimentado un notable crecimiento al momento de

trasladarse a un edificio de oficinas estratégicamente ubicado en San Francisco. El nuevo espacio
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adopté un enfoque de oficinas abiertas para fomentar la comunicacién entre los equipos y se
enfatiz6 la importancia de un ambiente relajado para estimular la creatividad.

el disefio de oficinas abiertas en la nueva sede incrementé la colaboracion interdepartamental en
un 25%, lo que se tradujo en una mejora del 15% en la finalizacién de proyectos dentro de los
plazos establecidos. Ademas, el "State of Work Report" de Slack indica que las empresas que
optimizan sus espacios fisicos para la colaboracion reportan un aumento del 20% en la percepcion
de productividad entre los empleados. La integracion de herramientas digitales en el espacio
fisico, como pantallas interactivas y areas de reuniones informales, contribuyé a reducir el tiempo
de coordinaciéon de proyectos en un 18%. Caracteristicas como bibliotecas silenciosas, areas
sociales amplias, mejoro la satisfaccion laboral en un 30% reportando asi una tasa de retencién de
empleados del 90% en 2019, significativamente superior al promedio de la industria tecnologica,
que rondaba en un promedio 85%. La flexibilidad del espacio permiti6 a los empleados adaptarlo
segln sus necesidades, reflejando la dinamica de los proyectos. La reubicacién fue un éxito,
mejorando la productividad y la retenciéon de empleados, y posicionando a Slack como un ejemplo
en disefio de espacios de trabajo (Forbes, 2019).

Finalmente, y habiendo revisado las principales contribuciones que aportan o han aportado a la
linea de trabajo de este proyecto, es posible indicar que una oportunidad de desarrollo se
encuentra en el hecho que no existe, para el caso de reubicaciones estratégica, informacion
suficiente o certeza, respecto de un modelo conceptual de sistema integral de gestion de cambio.

Lo que autoriza la siguiente como contribucion para este proyecto de grado.
1.3 Contribucion del trabajo

Después de haber revisado las bases tedricas esenciales para esta investigacion, es importante
destacar que la motivacién principal detras de este trabajo ha sido la aportacién a futuras
planificaciones empresariales. Esto se refiere a aquellas compafiias que tienen en mente
reubicarse o cambiar de locacién de sus operaciones. Se propone entonces un analisis que
determine las variables clave y su influencia en la percepcién de los colaboradores, asi como un
plan priorizado para abordar posibles soluciones y mejoras. De esta manera, se contribuye desde
la comprension de las variables determinantes que una empresa puede enfrentar al mudarse a
una nueva ubicacién. Esta exploracién permite la identificacion de aspectos cruciales, exponiendo
beneficios, obstaculos y las brechas que surgieron en el proceso, para un disefio que considere un

enfoque mas estructurado, y donde se analice con mayor precision dichos aspectos.
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De acuerdo con lo mencionado anteriormente, este trabajo considera los siguientes como objetivo

general y objetivos especificos para este trabajo de tesis.
1.4 Objetivo general

Analizar la resistencia organizacional que ciertos colaboradores pueden experimentar debido al
cambio de ubicacién fisica de la empresa, identificar motivadores y obstaculizadores en el

engagement, y proponer un plan de accién para abordarlos.

1.4.1 Objetivos especificos

e caracterizar los factores organizacionales, logisticos y humanos que inciden en la
resistencia al cambio frente a la reubicacién intercomunal de una empresa.

e Analizar la percepcion de los colaboradores respecto al impacto de la reubicacion en su
bienestar y satisfaccion laboral, considerando diferencias entre niveles jerarquicos.

e Proponer estrategias de gestion del cambio orientadas a mitigar los efectos negativos de

la reubicacién y fortalecer el engagement y la retencién del talento.

1.5 Propuesta metodoldgica

Paradigma y disefio: El estudio en un método mixto que implica la integracion de enfoques
cualitativos y cuantitativos, a través de entrevistas semiestructuradas y encuestas. Este analisis
esta enfocado a las fortalezas de ambos métodos para obtener una compresién mas completa
(Forni, 2020). Se busca indagar en todo el proceso del cambio de sede, desde la ubicacidn anterior,
traslado de los empleados al nuevo lugar y la adaptacion luego de un afio en esta nueva ubicacion.
Para lograr esto, es fundamental comprender y explicar el fendmeno de la reubicacion laboral
planificada, e identificar los problemas laborales actuales de precarizacion e inseguridad del
empleo. A diferencia de otros enfoques, se busca un analisis critico de la reubicacién laboral.
Ademas, se incorpora un andlisis cuantitativo que emplea una muestra no probabilistica de la
informacion rescatada en las encuestas.

Poblacion objetivo sobre la que se efectia el estudio: El analisis cualitativo se realizé a un total
de 8 participantes, paraello se aplicé un criterio de maxima variacién para garantizar la diversidad
de la muestra. La muestra consta de individuos con distintos perfiles en términos de edad, género

y contexto sociocultural, asegurando una representaciéon equilibrada que incluyen 1 Gerente, 2
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Subgerentes, 2 jefes de area y 3 especialistas técnicos de la compafiia. La recopilacidn de datos se
llevo a cabo mediante entrevistas semiestructuradas, permitiendo explorar en profundidad las
experiencias y percepciones de los participantes.

El andlisis cuantitativo se realizé a un total de 38 personas. Para llevar a cabo este estudio, se
efectuaron encuestas con respuestas de alternativas predefinidas, disefiadas para evaluar
diferencias en percepciones entre dos escenarios: antes y después de la reubicaciéon. Las 38
personas pertenecen a areas y gerencias de la compania. Estos profesionales cuentan con una
experiencia promedio de 15 afios en el rubro con edades que varian entre 25 y 52 afios los cuales
tienen una experiencia entre 2 a 8 aflos en la companiia. Este grupo representa un total de 5 areas
de especialidad diferentes dentro de la compafifa. Esta variedad de especializaciones ofrece una
vision amplia para el andlisis, facilitando una compresion transversal de la dinamica interna
dentro de la compaiiia.

Entorno: La investigacion se lleva a cabo en Santiago de Chile. Se considerd la nueva sede de la
compafifa ubicada en la comuna de cerrillos que ha estado operando desde el afio 2023. Esta
compaiifa es lider en el sector de servicios multidisciplinarios, que se especializa en ingenieria,
construccion y mantenimiento. En la actualidad, es una de las empresas mas dinamicas y
reconocidas en Chile, gracias a la calidad de sus servicios, su visidon de valor tanto en el ambito
nacional como internacional, lo cual se ve reflejado en los excelentes resultados logrados por el
capital humano institucional. La empresa cuenta con cerca de 4000 colaboradores a nivel pais y
una gran cantidad de contratos activos. La sede donde se realiz6 esta investigacion cuenta con
cerca de 500 personas siendo este ultimo grupo, la poblacion que le afect6 el cambio.
Intervenciones e instrumentos: Se emplearon entrevistas semiestructuradas para analizar las
perspectivas de la mayoria del personal involucradas en el traslado de sede. Estas entrevistas se
llevaron a cabo de manera virtual y presencial utilizando herramientas digitales. Durante las
entrevistas presenciales se tomaron notas detalladas, al igual que durante las entrevistas por
videollamada mediante la plataforma Google Meet. Esta herramienta permitié grabar en formato
de audio las entrevistas como respaldo en la recopilacién de datos bajo el consentimiento de cada
uno de los entrevistados. Este proceso permite explorar en profundidad la percepciéon de los
entrevistados. El uso de estas intervenciones facilita la comprensién de la situacién antes y
después del cambio, dando a conocer los motivadores y obstaculizadores presentes. Las preguntas
se desarrollaron de manera estratégica para explorar temas relacionados a la ubicacion,

engagement, experiencia de traslados, satisfaccion, productividad y expectativas. El instrumento
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propuesto incluye 7 preguntas, todas ellas de respuestas abiertas, tal y como se aprecia a

continuacion:

1.

;Cudles fueron los factores determinantes de tu bienestar laboral al trasladarte a la nueva
ubicacién en la zona industrial? ;Qué diferencias principales has notado?

;Cudl fue tu sentir con el cambio de locacién de la empresa? ;Te provoco inquietud,
entusiasmo o incertidumbre? ;impacto en tu productividad? ;Como lo llevas ahora luego
de un afio en la nueva ubicacién?

¢De qué manera afecto tus tiempos y tu forma de movilizarte desde tu hogar hacia la nueva
ubicacién laboral? ;Este cambio ha impactado en tu puntualidad o asistencia? ;De qué
manera?

;Qué tan importante es la ubicaciéon de tu trabajo? ;Es importante la proximidad de
servicios como restaurantes, tiendas, clinicas, bancos, o tiendas? ;Cémo maneja esa
diferencia en la nueva ubicacion?

(Cree que el cambio de ubicacién ha tenido un efecto positivo o negativo en el ambiente
laboral y en la productividad? ;Por qué?

;Qué sugerencias tiene para mejorar la experiencia de trabajar en la nueva ubicacidn, tanto
en términos de infraestructura como de bienestar de los empleados?

Luego de vivir la experiencia del cambio de ubicacion del recinto laboral, ;cuales

consideras que son tus principales expectativas y compromisos?

Ademas de las entrevistas se aplicoO una encuesta con preguntas cerradas y con respuestas

predefinidas, en las cuales se traté de indagar en comparativa al antes y después del cambio de

sede. Se formularon preguntas abiertas de texto para datos demograficos con el fin de segmentar

los resultados o comprender mejor el contexto de las respuestas. La encuesta fue realizada de

forma digital usando la herramienta de Microsoft Form, la cual estuvo activa por 30 dias. El

instrumento propuesto consta de 16 preguntas con respuestas dobles, correspondientes al antes

del cambio de sede y luego de 1 afio en la nueva ubicacién, estas preguntas se aprecian en las

siguientes secciones:

Seccion 1: Bienestar Laboral

1.

2
3.
4

;como calificaria la satisfaccién con el tiempo de desplazamiento?
;como calificaria su nivel de estrés relacionado con el desplazamiento?
;como calificaria su bienestar y satisfaccion laboral?

;como calificaria la proximidad a servicios como restaurantes, bancos, tiendas, etc.?
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5. ;como calificaria las areas comunes de la empresa en cuanto a comodidad y bienestar?
6. ;como calificaria su nivel de productividad?
Seccién 2: Modo de Transporte
7. (qué medio de transporte regularmente utilizaba para llegar al antiguo recinto laboral?
8. (cuanto tiempo en promedio le toma llegar al antiguo recinto laboral en su medio de
transporte actual?
9. ;como calificaria las opciones de transporte publico cercanas a la oficina?
10. Después de un afio en la nueva ubicacién, ;Como ha afectado el costo en transporte?
Seccién 3: Adaptacién y Expectativas
11. ;como calificaria la satisfaccion del nuevo lugar de trabajo?
12. ;consideraba que la empresa cumplia con sus expectativas sobre el entorno laboral
(infraestructura, servicios, etc.)?
Seccion 4: Resistencia Organizacional, retencion de empleados, Engagement.
13. ;habia algiin grado de resistencia entre los empleados hacia el cambio de ubicacién?
14. ;considero6 alguna vez dejar la empresa debido a la ubicacion de la oficina?
15. ;la empresa proporcionaba apoyo o soluciones a las dificultades relacionadas con la
ubicacion?
16. ;qué tan comprometido/a se sentia con la empresa?
Plan de analisis de los datos: En base a la informacién recolectada, se utilizé6 un método
combinado basado en las entrevistas y encuestas realizadas, para identificar factores
determinantes generando un enfoque sistematico entre ambas fuentes de manera
complementaria. Tal como muestra la figura 2, El analisis cualitativo se baso en la transcripcion y
codificaciéon de las entrevistas realizadas, permitiendo identificar patrones y categorias
relevantes. Como se indica en la Tabla I, se estructurd un sistema de codificacion que facilito la
organizacion de la informacién y su relacion con los objetivos de la investigacion. A través de este
proceso, se logré extraer fundamentos claves que proporcionaron una comprension profunda de
las experiencias y percepciones de los participantes. En el analisis cuantitativo, se llevaron a cabo
procedimientos de tabulaciéon y verificacion de datos para garantizar su consistencia. Se
analizaron las desviaciones y diferencias entre variables, lo que permitié detectar tendencias y
correlaciones significativas. Este enfoque porcentual proporcion6 una vision estructurada de los
factores que influyen en la investigacion, complementando los hallazgos mixtos con evidencia

empirica. Para lograr una vision integral, los resultados de ambos enfoques se combinaron en una
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matriz comparativa que facilito la identificacidon de convergencias y divergencias. La triangulacion
de datos se utilizé como estrategia clave para fortalecer la validez de los hallazgos, asegurando

que las conclusiones derivadas sean consistentes y fundamentadas en distintas fuentes de

informacion.
ANALISIS CUALITATIVO ANALISIS ANALISIS CUANTITATIVO
Entrevistas Semiestructuradas Encuesta General
> Entrevistado 1 Factor 1 Encuestado 1 |
—| Entrevistado 2 Factor 2 Encuestado2 |«
] L
»| Entrevistado N° Factor N° Encuestado N° |«
Resultados

Figura 2: Método de andlisis (fuente elaboracién propia)

Etica: El presente trabajo se realiza con absoluta confidencialidad, considerando informacién
operativa y contractual reales como material de analisis para el estudio, sin realizar alteraciones
o modificaciones, con el proposito de visualizar la realidad del antes y después del cambio de sede.
Las reuniones y entrevistas se llevaron a cabo con la participacion voluntaria, sin influir ni ejercer
presion. Los participantes actuaron con total libertad, sin influencias en sus opiniones y
respuestas, y sin ofrecimientos de beneficios por su participacion en la investigacion (Toro y

Rodriguez, 2017).
1.6 Organizacion y presentacion de este trabajo

Este trabajo de grado posee cuatro capitulos principales y se organiza como sigue:

Capfitulo 1: Presenta el marco conceptual del proyecto, contextualizandolo, proponiendo objetivos
y discutiendo desde la literatura la pertinencia del foco de la investigacion, su contribucidn, y
presentando a su vez un marco metodolégico para su desarrollo e implementacion.

Capfitulo 2: Asociado a recogida de informacién, modelos y datos. También explicita resultados.
Capfitulo 3: El proyecto de grado, se presenta en formato resumido en un articulo académico que

se estructura de la siguiente manera:
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1. Titulo
2. Resumen
3. Introduccién
Reubicacién de empresas: Teoria y definiciones
b. Bienestar y satisfaccién laboral
c. Resistencia organizacional
d. Engagement
e. Burnout
f. ;Como lo abordan en el resto del mundo?
g. (Como lo abordan en Chile?
h. Caso de éxito en el mundo

4. Metodologia

a. Paradigmay disefio

b. Poblacién sobre la que se efectuara el estudio
c. Entorno

d. Intervenciones e instrumentos

e. Plan de andlisis de los datos

f. Etica

5. Resultados
Analisis cualitativo
b. Analisis cuantitativo
c. Discusion de resultado
d. Analisis de Resistencia organizacional propuesto
6. Conclusiones
7. Referencias
Capfitulo 4: Finalmente las conclusiones generales derivadas de este trabajo, y una direccién para
la investigacion futura, la cual considera aquellas preguntas no contestadas durante el desarrollo
de este trabajo, se presentan en este capitulo.
Referencias generales

Anexos
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2 INFORMACION Y RESULTADOS

Para abordar este trabajo de investigacién se ha optado por una aproximacién cualitativa y
cuantitativa, que permite considerar la siguiente estructura parala presentacion de la informacion

y sus analisis:
2.1 Procedimiento de recogida y analisis de datos

Esta investigacion analiza el impacto organizacional al cambio de ubicacidn fisica de una empresa
de servicios, para la determinaciéon de motivadores y obstaculizadores sobre engagement y el
bienestar laboral. Por tal motivo, se llevé a cabo en el afio 2024 entrevistas semi estructuradas y
encuestas con la finalidad de recoger informacién para su posterior analisis. En particular se
solicité responder preguntas semiestructuradas y encuestas, para la compresion de como y
porqué el cambio afecté al equipo de colaboradores.

El método utilizado en este estudio es de caracter descriptivo, dado que se miden y recolecta

informacion de diferentes aspectos o dimensiones del elemento en la investigacidn.

Fechas en que se recogieron los datos:

Entre el 01 de noviembre de 2024 y 18 de diciembre de 2024.

Coherencia con lo planificado:
El disefio inicial de la entrevista requirié6 modificaciones durante el proceso de pilotaje. Se
realizaron tres pruebas piloto con el propdsito de validar la formulacion de las preguntas y
garantizar que las respuestas fueran abiertas y pertinentes. Durante esta fase, fue crucial
ajustar y revisar los cuestionamientos en distintas instancias para mejorar la precision y
coherencia del instrumento. Ademas de las entrevistas, se llevé a cabo un proceso de
encuesta en paralelo, permitiendo recopilar informacién complementaria y ampliar el
alcance del estudio. Aunque la planificacién contemplaba realizar las entrevistas en el
transcurso de dos semanas, fue necesario adaptarlas a la disponibilidad de los
entrevistados. Esto implico6 la reprogramacién de al menos cinco entrevistas y la
ampliacién de los horarios mas alla de la jornada laboral habitual. A pesar de estos ajustes,
tanto las entrevistas como las encuestas fueron aplicadas de manera uniforme a todos los

participantes, asegurando la consistencia en la recopilacién de datos.
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Fortalezas y debilidades del proceso:
Fortalezas:

e Enfoque metodoldgico mixto

e Pertinencia del tema en contextos organizacionales actuales
e Analisis desde multiples dimensiones

e Aplicabilidad de los resultados

¢ Enfoque comparativo entre niveles jerarquicos

e Base tedrica solida

e Contribucidn al disefio de politicas internas
Las debilidades propias de la investigacidon de contexto se circunscriben a:

e Limitacion en la representatividad de la muestra

e Posible sesgo de percepcion

e Escasa evidencia longitudinal

e Dependencia de la disposicion de los participantes

e Complejidad en la medicién de variables psicosociales
e Posibles limitaciones institucionales

e Desigualdad en las voces representadas

Poblacion y muestras

Ademas de lo establecido en el marco metodolégico, en la seccidn referente a la poblacién
objeto de estudio, donde se identifica la muestra, se sefiala que la seleccién de participantes
se llevo a cabo mediante un muestreo no probabilistico. Esto se debe a que se eligi6 a
profesionales dentro de la organizacién, considerando que su nivel de conocimiento sobre
la materia podria ser mayor.

Paralelamente, se aplicaron encuestas a colaboradores de distintas areas, con el propdsito
de comparar sus percepciones antes y después del cambio. Esta estrategia permitid obtener
una vision mas amplia y contrastada respecto al impacto de las modificaciones

implementadas.
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Instrumento.
Como se indic6 anteriormente, para recoger informacion en esta investigacion se aplicaron
entrevistas semiestructuradas y encuestas estructuradas, con el fin de conocer en
profundidad las percepciones de los trabajadores sobre el traslado de la sede de la empresa.
Este cuestionario que sirve en una primera instancia para lograr introducir al entrevistado
sobre la elaboracion de propuestas ante la reubicacién y su percepcién respecto al tema.
Este instrumento consta de siete preguntas, todas respuestas abiertas, de la misma forma

como se muestra en la tabla siguiente:

1. ;Cuales fueron los factores determinantes de tu bienestar laboral al trasladarte a la
nueva ubicacién en la zona industrial? ;Qué diferencias principales has notado?

2. ;Cual fue tu sentir con el cambio de locacion de la empresa? ;Te provoco inquietud,
entusiasmo o incertidumbre? ;impacto en tu productividad? ;Como lo llevas ahora luego
de un afio en la nueva ubicacion?

3. (De qué manera afecto tus tiempos y tu forma de movilizarte desde tu hogar hacia la
nueva ubicacién laboral? ;Este cambio ha impactado en tu puntualidad o asistencia? ;De
qué manera?

4. ;Qué tan importante es la ubicacién de tu trabajo? ;Es importante la proximidad de
servicios como restaurantes, tiendas, clinicas, bancos, o tiendas? ;C6mo maneja esa
diferencia en la nueva ubicacion?

5. (Cree que el cambio de ubicacion ha tenido un efecto positivo o negativo en el ambiente
laboral y en la productividad? ;Por qué?

6. ;Qué sugerencias tiene para mejorar la experiencia de trabajar en la nueva ubicacidn,
tanto en términos de infraestructura como de bienestar de los empleados?

7. Luego de vivir la experiencia del cambio de ubicacién del recinto laboral, ;cuales

consideras que son tus principales expectativas y compromisos?

Este cuestionario se utilizé como herramienta de referencia en el desarrollo de las entrevistas
personales, previo consentimiento informado de los participantes. Estas instancias facilitaron un
espacio de didlogo sobre la percepcion de los colaboradores durante su proceso de reubicacion y
adaptacidén al nuevo entorno. Asimismo, permitieron identificar los factores clave para lograr una

estimacion equilibrada y lo mas ajustada posible a la realidad compartida por los colaboradores.
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Para las encuestas estructuradas, consta de dieciséis preguntas, todas respuestas cerradas,

de la misma forma como se muestra en la tabla siguiente:

® N o W

;Como calificaria la satisfacciéon con el tiempo de desplazamiento?

;Como calificaria su nivel de estrés relacionado con el desplazamiento?

;Como calificaria su bienestar y satisfaccién laboral?

;Como calificaria la proximidad a servicios como restaurantes, bancos, tiendas, etc.?
;Como calificaria las dreas comunes de la empresa en cuanto a comodidad y bienestar?
;Como calificaria su nivel de productividad?

;Qué medio de transporte regularmente utilizaba para llegar al antiguo recinto laboral?
;Cuanto tiempo en promedio le toma llegar al antiguo recinto laboral en su medio de
transporte actual?

¢Como calificaria las opciones de transporte publico cercanas a la oficina?

10. Después de un afo en la nueva ubicacion, ;Como ha afectado el costo en transporte?

11. ;Como calificaria la satisfaccién del nuevo lugar de trabajo?

12. ;Consideraba que la empresa cumplia con sus expectativas sobre el entorno laboral

(infraestructura, servicios, etc.)?

13. ;Habia algiin grado de resistencia entre los empleados hacia el cambio de ubicaciéon?

14. ;Considero6 alguna vez dejar la empresa debido a la ubicacion de la oficina?

15. ;La empresa proporcionaba apoyo o soluciones a las dificultades relacionadas con la

ubicacién?

16. ;Qué tan comprometido/a se sentia con la empresa?

Esta encuesta estructurada se empled como instrumento central para recopilar informacién a
través de un conjunto de preguntas cuidadosamente disefiadas, se exploré la percepcién de los

colaboradores sobre su proceso de reubicacién y adaptacién al nuevo entorno.
2.2 Proceso de recogida de informacion

Como se ha indicado anteriormente, se aplicé un instrumento basado en una entrevista semi-
estructurada, a través de un cuestionario de respuestas abiertas las que han permitido agrupar las
respuestas por categorias claves, concentrando la informacién para analizarla posteriormente de

forma cualitativa.
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2.3

Los datos recogidos:

La agrupacion de resultados por categorias claves, agrupando la informacién para su posterior

analisis queda dada por la siguiente tabla.

NO

PREGUNTAS

CATEGORIAS

;Cudles fueron los factores determinantes
de tu bienestar laboral al trasladarte a la

Factores Logisticos que impactan el
bienestar laboral como accesibilidad,
transporte y tiempos de traslado

Condiciones fisicas del nuevo entorno como

nueva ubicacién en la zona industrial? infraestructura, espacios de trabajo,
;Qué diferencias principales has notado? comodidades.
Impacto en la calidad de vida como bienestar
personal, salud, equilibrio-vida.
;Cuadl fue tu sentir con el cambio de Inquietud o preocupacion, impacto negativo
locacion de la empresa? ;Te provoco en la productividad
inquietud, entusiasmo o incertidumbre? ; - >

2 |, . Entusiasmo o expectativas positivas
(impacto en tu productividad? ;Como lo
llevas ahora luego de un afio en la nueva . .

C & Incertidumbre o neutralidad
ubicacion?
(De qué manera afecto tus tiempos y tu Aumento del tiempo de traslado
forma de movilizarte en la nueva — :

3 ubicacién? ha impactado en su Reduccion del tiempo de traslado
puntualidad o asistencia? ;De qué manera? | Sin cambio en el tiempo de traslado
;Qué tan importante es la ubicacién de tu . :

Q ) P . ambiente tranquilo, mayor enfoque
trabajo? ;Es importante la proximidad de

4 | servicios como restaurantes, tiendas, . . . .
clinicas, bancos, o tiendas? ;Cémo maneja sentimiento de aislamiento, falta de vida

) ) -
esa diferencia en la nueva ubicaciéon? urbana
(Cree que el cambio de ubicacién ha tenido | mejor ambiente, mayor concentracién,

g |un efecto positivo o negativo en el menos distracciones

ambiente laboral y en la productividad? — .
(Por qué? dificultades de concentracion
¢Qué sugerencias tiene para mejorar la infraestructura

experiencia de trabajar en la nueva

6 | ubicacidn, tanto en términos de facilidad
infraestructura como de bienestar de los L
empleados? organizacion

. . buscar empleo en otro lugar
Dado la experiencia luego del cambio p 5
7 | ;cudles consideras que son tus principales | mantenerse y hacer carrera

expectativas y compromisos?

nuevos desafios
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2.4 Analisis e interpretacion de los datos

A continuacidn, se presentan algunos resultados cualitativos de las métricas evaluadas. Para este
informe se presenta un resumen de acuerdo con las entrevistas semi estructuradas recopilada y

datos obtenidos (Tabla I).
Analisis cualitativo

Pregunta 1. ;Cuales fueron los factores determinantes de tu bienestar laboral al
trasladarte a la nueva ubicacion en la zona industrial? ;Qué diferencias principales has

notado?

Si revisamos los resultados generales se observa que un 100% de los entrevistados presentan una
gran disconformidad sobre las condiciones fisicas del nuevo entorno, como infraestructura,
espacio de trabajo y comodidad, Esto queda de manifiesto en aseveraciones como: “Al principio
estaba muy emocionado con la idea de un espacio moderno y tranquilo. Pero cuando llegamos, fue
un desastre. La oficina estaba desordenada, el mobiliario reciclado y los bafios sin terminar. Los
primeros meses fueron horribles, pero poco a poco la situacion fue mejorando. Hoy, después de
un afo, ya es mucho mas cdmodo trabajar aqui, aunque todavia hay cosas que se pueden mejorar”
(Entrevistado 1). También podemos visualizar que un 38% de los testimonios tiene relacién a
factores logisticos que impactaron sobre el bienestar laboral, esto relacionados a accesibilidad y
tiempos de traslados segun indica el siguiente testimonio: “Antes de la reubicacion me movilizaba
en trasporte publico y dependia de él, con el cambio de oficina afecto enormemente los tiempos
de traslado en locomocién y opte por movilizarme en mi vehiculo personal, temia que el trayecto
se alargara y aumentara el costo y mi estrés. Sin embargo, luego de un afio en el nuevo lugar, me
he dado cuenta de que el trayecto en coche no es tan largo como temia y, ademas, el
estacionamiento gratuito se agradece mucho. Aunque el cambio fue un ajuste, la situaciéon logistica
ha mejorado y el estrés ha disminuido” (Entrevistado 5). Y en ultimo lugar con un 13% hizo
mencion sobre el impacto de calidad de vida como bienestar personal, seglin indica la siguiente
aseveracion: “afecto mucho el cambio, el poco compromiso de la compafiia y las condiciones en un
inicio, fue muy frustrante, en el caso personal me enfoque a buscar trabajo en otro lado, a los pocos

meses renuncie” (Entrevistado 8).
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Pregunta 2. ;Cual fue tu sentir con el cambio de locacion de la empresa? ;Te provoco
inquietud, entusiasmo o incertidumbre? ;impacto en tu productividad? ;Como lo llevas

ahora luego de un afio en la nueva ubicacion?

Tras analizar se pude identificar, que no existe una tendencia equilibrada, con un 38% los
entrevistados presentan inquietud o preocupacion, impactando negativamente a su productividad
como en el siguiente manifiesto: “con el cambio se sinti6 un aumento en la formalidad en la
empresa, donde se vio muy reflejado en una estricta supervision de los horarios, lo que afecto la
libertad que venia tendiendo antes, y afecto mi manera que solia organizar mi tiempo”
(Entrevistado 7). También podemos visualizar otro 38% de los testimonios que presento
entusiasmo o expectativas positivas, tal como lo demuestra el siguiente testimonio:
“afortunadamente, la reubicaciéon me favorecio ya que vivo cerca, me entusiasmo mucho el cambio
de oficina, mis tiempos de traslado disminuyeron y tengo mdas tiempo en casa para estar con mi
familia, ademdas de que me promovieron a un cargo de jefa y eso me mantiene muy motivada”
(Entrevistado 6). Otro grupo presento una vision mas neutral, correspondiente al 25% de los
entrevistados, destacando el siguiente manifiesto: “mi trayecto no cambio tanto, vivo lejos de

ambos lugares, me movilizo en motocicleta, el cambio no afecto a mi desempefio” (Entrevistado 4)

Pregunta 3. ;De qué manera afecto tus tiempos y tu forma de movilizarte en la nueva

ubicacion? ha impactado en su puntualidad o asistencia? ;De qué manera?

En los resultados obtenidos, gran parte de los entrevistados se vio afectado enormemente por el
cambio de ubicacion donde se presentdé un aumento en los tiempos de traslados, el 50% fue
afectado negativamente, segun indica el siguiente testimonio: “vivia a solo 15 min caminando de
la antigua oficina, con el cambio, mis tiempos aumentaron a 45 min a 1 hora por trayecto. Ademas,
tuve que comprar un vehiculo que no tenia en mis planes, para movilizarme a la oficina. En un
principio estaba algo molesto, pero ya con el tiempo me he ido adaptando” (Entrevistado 2). Por
otra parte, un 38% de los entrevistados presento mejoras en los tiempos, ya que la nueva
ubicacién estd cerca de comunas periféricas de alta poblacién, por lo que varios colaboradores
estaban mas cerca de sus casas, tal como se interpreta en el siguiente testimonio: “el cambio me
afecto positivamente, ya que los tiempos traslado disminuyeron enormemente. En la antigua
oficina para evitar el trafico tenia que movilizarme muy temprano, y para la vuelta a casa algo

similar, pero debia salir después de la hora de salida para que el trafico en la zona disminuyera.
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Ahora al estar cerca de mi casa y esta contra la corriente de la ciudad, mis trayectos son muy
agradables, el cambio en ese sentido me afecto satisfactoriamente” (Entrevistado 1). Reforzando
en este punto, otro de los entrevistado afirma: “mejoro considerablemente, antes tenia que
movilizarme en locomocién y me demoraba cerca de 1 hora. En la nueva oficina me movilizo en
mi vehiculo personal, hay espacio de estacionamiento gratis dentro de la planta. Mis tiempos ahora
son de 10 a 15 min por trayecto. (Entrevistada 6). Aunque en su mayoria la movilizacién se vio
afectada negativamente, algunos experimentaron una mejora considerable en sus tiempos. Por
otro lado, un 13% de los entrevistados que nos les afecto, manteniendo los mismos tiempos de

traslado.

Pregunta 4. ;Qué tan importante la ubicacion de tu trabajo? ;Es importante la proximidad
de servicios como restaurantes, tiendas, clinicas, bancos, o tiendas? ;COmo maneja esa

diferencia en la nueva ubicacion?

Se revisaron los resultados generales y se observan 2 tendencias principales, por una parte el
impacto es positivo representado en un 38% de los entrevistados, esto relacionado en un
ambiente sin distracciones de mayor enfoque en el trabajo, el cual se puede representar en el
siguiente testimonio: “segun entiendo, el impacto de las distracciones depende del tipo de trabajo
que se realice, ya que para algunos, las conversaciones pueden ser utiles para lograr ciertos
objetivos, y quizas sea necesario estar en la cercania de servicios como restaurantes o cafés. Sin
embargo, en mi caso, mi trabajo se centra mas en el desarrollo que en la gestion, por lo que el
ambiente mas aislado ha tenido un efecto positivo en mi. Al estar menos expuesto a distracciones,
he podido enfocarme mejor en mis tareas. Ademas, he logrado cumplir con los horarios de manera
eficiente, sin tener que llevar carga extra de trabajo a casa” (Entrevistado 5). Por otra parte, la gran
mayoria con un 63%, les afecto de manera negativa, estar lejos del sector urbano ha generado un
sentimiento de aislamiento. Segin explica el siguiente testimonio: “Para mi ha sido muy dificil
lidiar y adaptarme a la nueva ubicacién, mi trabajo estd mas enfocado en la gestién; y alejarme de
las oficinas de los clientes es todo un reto. Aunque las reuniones en linea facilitan la gestiéon de
proyectos, en ocasiones es necesario estar presencialmente cerca de los clientes para fortalecer
las relaciones y los lazos. A nivel personal, también me ha afectado considerablemente, ya que al
estar lejos de centros médicos y del colegio de mis hijos, me resulta complicado gestionar mi
tiempo. Desde hace algiin tiempo, me he planteado la posibilidad de buscar otro trabajo que

ofrezca mas flexibilidad” (Entrevistado 2).
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Pregunta 5. ;Cree que el cambio de ubicacion ha tenido un efecto positivo o negativo en el

ambiente laboral y en la productividad? ;Por qué?

Se revisaron los resultados generales y se identificaron dos tendencias principales, las cuales se
distribuyen equitativamente, con un 50% en cada una. Para la mitad de los entrevistados derivan
positivamente en el ambiente laboral, ya que contribuyen a un entorno mas tranquilo y libre de
distracciones. Este ambiente favorece un mayor enfoque en las tareas, como se puede observar en
el siguiente testimonio: “Afortunadamente, el cambio de oficina ha sido muy beneficioso para mi
concentracion, gracias a las nuevas condiciones de trabajo. Al estar algo aislado de la ciudad, las
distracciones han disminuido considerablemente, lo que ha generado, para mi y para algunos, un
sentido de aislamiento positivo que nos ha permitido enfocarnos mas las tareas especificas.
Ademas, el hecho de cumplir con mi horario de salida me ha permitido tener mas tiempo para
disfrutar con mi familia. Este equilibrio entre trabajo y vida personal, sumado a mi esfuerzo y
dedicacion, me llevé a una promocién al cargo de jefe, lo cual ha reforzado mi motivacién y
compromiso con el trabajo” (Entrevistado 6). Por otra parte, la ubicaciéon afecta de manera
negativa para otros entrevistados, afectando directamente en la concentracion segiin explica el
siguiente testimonio: “Desafortunadamente, el cambio de oficina afecto mi concentracién de
manera negativa, ya que el cambio de oficina vino con actualizacion en las normativas internas de
la compaiiia, las cuales se diferencian de las condiciones las cuales acepte el empleo, y aun me ha
costado adaptarme. Al estar en un sector industrial, lejos de casa me siento mas aislada y
desconectada del ritmo habitual de trabajo que tenia en la otra ubicacion. Este aislamiento ha
traido consigo una mayor dificultad para colaborar con el cliente y proveedores, mantener una
comunicacién fluida ha sido todo un desafio, la falta de interaccién presencial ha disminuido mi

motivacion y sentido de pertenencia” (Entrevistada 7).

Pregunta 6. ;Qué sugerencias tiene para mejorar la experiencia de trabajar en la nueva

ubicacion, tanto en términos de infraestructura como de bienestar de los empleados?

Se analizo lo indicado por los entrevistados y estos arrojaron una tendencia de mejoras para la
compaiiia con el fin de mejorar el bienestar de las personas, estas se enfocaron principalmente de
mejoramiento de la infraestructura de la oficina, mejorar la facilidad para los trabajadores y
mejorar la organizacién de la planta y las distintas disciplinas de la compaifiia. para asuntos de

infraestructura mostro un interés del 50% los cuales se aprecia en el siguiente testimonio: “ya
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luego de mas de un afio en la nueva ubicacidn, existen mejoras que me gustaria proponer en la
infraestructura de la oficina donde creo que se optimizara mejor el bienestar de todos nosotros y
mejorara la productividad. Seria ideal incorporar mas areas verdes dentro y alrededor de las
instalaciones, asi como crear zonas de descanso y distracciéon para que podamos relajarnos y
recargar energias durante la jornada. Ademas, proponer mejorar las salas de reunidn, y hacerlas
mas accesibles, las que existen hoy a disposiciéon son muy lejos de la ubicacién de nuestra oficina,
hay que practicamente caminar por toda la planta, y eso nos quita tiempo, ademas de darles un
disenno mas moderno y funcional ayudado con tecnologia y gadget para facilitar la colaboracién
con los colegas online. Estas mejoras contribuirian a un ambiente de trabajo mas saludable y
productivo, lo que beneficiaria tanto a los empleados como a la empresa” (Entrevistado 5). Un
63% de los entrevistado concuerda en realizar mejorar la facilidad a los empleados debido a la
ubicaciéon mas remota, destacando asuntos mas relacionado a la atencion al cliente y asunto
personales, se interpretaron distintas formas, destacando lo indicado en este testimonio: “El
cambio de oficina trajo con ellos muchos cambios en las condiciones de trabajos, al momento del
cambio se vio muy poca preocupacién por las facilidades a los empleados, y a luego de un afio en
la nueva ubicacion algunas de estas condiciones se mantiene, por lo que seria bueno mejorar
algunos asuntos relacionados en las facilidades laborales que creo podrian beneficiar tanto a los
empleados como a la empresa. En primer lugar, seria util tener una mayor flexibilidad en cuanto
a los permisos de trabajo y médicos, permitiendo una tramitacion mas agil y comprensiva para
situaciones imprevistas, ya que la nueva oficina esta lejos de todos los servicios como oficina
bancaria o médicos. Ademas, la posibilidad de contar con una mayor flexibilidad horaria podria
ayudar a equilibrar las responsabilidades laborales con las personales, mejorando nuestra
productividad y bienestar. También considero que el teletrabajo deberia ser una opcién mas
accesible, especialmente en casos en que no se requiera presencia fisica en la oficina, lo que
permitiria un mayor control sobre el tiempo y reduciria el estrés asociado con el traslado diario.
Estas medidas no solo mejorarian el ambiente laboral, sino que también fomentarian una mayor
lealtad y compromiso por parte de los empleados” (Entrevistado 4). Por otra parte, un 75% de los
entrevistados refleja interés intervenir la forma en como esta constituida la organizacion, para asi
mejorar la produccién y el bienestar, el siguiente testimonio interpreta lo siguiente: "la
organizacion se vio muy afectada con el cambio y aun arrastra problemas, para fortalecer de mejor
manera la organizacion propongo algunas mejoras enfocadas en el compromiso de los empleados.

En primera parte, creo que es clave mejorar la comunicacion y cercania entre las jefaturas y el
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equipo, ya que un liderazgo mas efectivo aumenta la confianza y la motivacidn, lo que significa
replantear el organigrama y las distintas gerencias. Ademas, seria beneficioso que Recursos
Humanos implemente programas de desarrollo profesional y un sistema claro de oportunidades
de crecimiento y movilidad. Ademas de realizar encuestas periddicas de satisfacciéon para conocer
las inquietudes de los empleados y poder abordarlas de manera oportuna. Estas acciones podrian

mejorar el ambiente laboral, el compromiso y la productividad de todos" (Entrevistado 3).

Pregunta 7. ;Dado la experiencia luego del cambio ;cuales consideras que son tus

principales expectativas y compromisos?

Un 25% de los entrevistados presentan disconformidad y descontento a los procesos que ha
realizado la empresa luego del cambio de oficina, gran parte debido al cambio de normativas y las
nuevas adaptaciones del nuevo entorno, por lo que dentro de sus expectativas buscar otro empleo,
el siguiente testimonio expresa y se aplica inquietudes similares de los otros entrevistados,
respecto a esta tendencia: "Después de un afo en la nueva ubicacion de la oficina, debo decir que
mi experiencia no ha sido la que esperaba. El cambio ha afectado negativamente mi calidad de
vida, ya que la nueva ubicacién esta demasiado alejada de mi hogar, lo que aumenta el tiempo de
traslado y me deja con menos tiempo personal. Ademas, la falta de flexibilidad horaria y el
ambiente laboral mas aislado no han mejorado mi motivacion. Aunque entiendo que el cambio
busca un beneficio general, me siento desconectado y sin el apoyo necesario para continuar
creciendo aqui. Lamentablemente, estoy considerando empezar a buscar oportunidades en otras
empresas que ofrezcan un entorno mas flexible y equilibrado” (Entrevistado 8). Por otra parte, es
muy importante aclarar que las expectativas varian segun el tipo de experiencia y vivencia de cada
colaborador. Mientras que algunos pueden adaptarse rapidamente a los cambios y ver
oportunidades de crecimiento, otros pueden enfrentar desafios que afecten su motivacién y
percepcion del entorno laboral, de esta forma la gran mayoria correspondiente al 76% de los
entrevistados presentan expectativas positivas con objetivos y expectativas claras. Gran parte de
este grupo correspondiente al 63% quiere mantener sus cargos y seguir avanzando como
profesional dentro de la compafiia, mientras que el otro 13% quiere mantenerse en la compaiiia,
pero busca alguna oportunidad de movilidad interna, con el fin de mantenerse y hacer carrera o
experimentar. Se evidencia en los siguientes testimonios: "Este primer afio en la nueva oficina ha
sido una experiencia interesante. Aunque al principio me cost6 adaptarme a la nueva ubicacion,

he encontrado que el cambio me ha permitido concentrarme mejor en mis tareas y gestionar mi
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tiempo de forma mas eficiente, sin tantas distracciones. Ademas, el ambiente laboral sigue siendo
muy positivo, al menos en mi area. Al menos por mi parte las oportunidades de crecimiento dentro
de la compaiia contintian siendo claras. Estoy comprometida con la empresa y mis objetivos
personales, veo un futuro a largo plazo para mi con la idea de seguir aprendiendo y
desarrollAndome dentro de la organizacion, aprovechando las oportunidades que se presenten
para hacer una carrera so6lida"(entrevistado 3). Reforzando en este punto, otro de los entrevistado
afirma: "Después de un afio en la nueva oficina, siento que he logrado adaptarme bien al entorno,
pero también me he dado cuenta de que necesito nuevos desafios. Si bien la ubicaciéon me sigue
resultando un poco distante, he encontrado que el cambio ha sido positivo en cuanto a la
oportunidad de enfocarme mas en mi trabajo. Sin embargo, ahora estoy buscando crecer dentro
de la empresa, tal vez explorando una movilidad interna hacia un area diferente que me permita
desarrollar nuevas habilidades. Me entusiasma la idea de asumir nuevos roles y contribuir ain
mas al éxito de la empresa, por lo que estoy comprometido en buscar un desafio mas grande

dentro de la organizacion" (Entrevistado 7).

Tabla I: Encuesta y resultados (Fuente: Elaboracion propia)

N° PREGUNTAS % CRITERIO EVALUADO-PERCEPCION

Factores Logisticos que impactan el
38% bienestar laboral como accesibilidad,

¢(Cuales  fueron los  factores transporte y tiempos de traslado
determinantes de tu bienestar
1 laboral al trasladarte a la nueva Condiciones fisicas del nuevo entorno
ubicacion en la zona industrial? 100% como infraestructura, espacios de trabajo,
;Qué diferencias principales has comodidades.
notado?
Impacto en la calidad de vida como
13% . ey
bienestar personal, salud, equilibrio-vida.
¢;Cual fue tu sentir con el cambio de 38% Inquietud o preocupaciéon, impacto
locacién de la empresa? ; Te provoco negativo en la productividad

inquietud, entusiasmo 0
2 incertidumbre? ;impacto en tu 38%  Entusiasmo o expectativas positivas

productividad? ;Como lo llevas

ahora luego de un afio en la nueva 250,

bicaciong Incertidumbre o neutralidad
ubicacién?

o .
;De qué manera afecto tus tiempos y 50%  Aumento del tiempo de traslado

tu forma de movilizarte en la nueva 38% Reduccion del tiempo de traslado
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ubicacion? ha impactado en su
puntualidad o asistencia? ;De qué

manera? 13%  Sin cambio en el tiempo de traslado

¢Qué tan importante es la ubicacion 3894  ambiente tranquilo, mayor enfoque
de tu trabajo? ;Es importante la

proximidad de servicios como

4 restaurantes, tiendas, clinicas,
bancos, o tiendas? ;COmo maneja 639,
esa diferencia en la nueva
ubicacion?

sentimiento de aislamiento, falta de vida
urbana

(Cree que el cambio de ubicacién ha mejor ambiente, mayor concentracion,

. s . 509 . .
5 tenido un efecto positivo o negativo % menos distracciones
en el ambiente laboral y en la
productividad? ;Por qué? 50% dificultades de concentracion

(Qué sugerencias tiene para 50% infraestructura
mejorar la experiencia de trabajar

6 en la nueva ubicacién, tanto en 63%  facilidad
términos de infraestructura como
de bienestar de los empleados? 75%  organizacion

Dado la experiencia luego del 25%  buscar empleo en otro lugar

cambio ;cuales consideras que son
tus principales expectativas y
compromisos? 13%

63%  mantenerse y hacer carrera

nuevos desafios

Andlisis cuantitativo

Este analisis se basa en los datos recopilados durante la investigacion. Se ha centrado en la
comparativa de la situacion de la oficina anterior y la nueva ubicacion luego haber pasado 1 afio
desde el traslado de los colaboradores. Se ha gestionado una encuesta la cual duro 30 dias activa
y se logro obtener 38 respuestas en distintas areas y gerencias de la compafiia, donde gerencias
jefaturas y areas técnicas pudieron responder satisfactoriamente. Este cambio representa una
transicion significativa que afecté los patrones de desplazamiento, la productividad, la satisfaccion
laboral y los niveles de estrés de los empleados. Se evaluaron aspectos como el cambio de modo
de desplazamientos u medios de transporte, el bienestar y satisfaccion de acuerdo con la
adaptacidén al nuevo entorno laboral. También se exploraran los posibles efectos a largo plazo en
los patrones de residencia y las expectativas de los empleados. Estos estan separados los

siguientes items
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Seccion 1: Bienestar Laboral

La reubicacion de la empresa ha tenido un impacto significativo en el bienestar y la satisfaccién
laboral de los empleados. Se observé un aumento en los tiempos de desplazamiento, como se
muestra en la Tabla IIl. Antes de la reubicacioén, el 35% de los empleados tenian trayectos de
menos de 30 minutos, mientras que, tras la mudanza, el 57% experiment6 trayectos de entre 30 y
60 minutos. Este cambio en los tiempos de desplazamiento provoc6 una disminucién del 23% en
la satisfaccion relacionada con el tiempo de desplazamiento segun indica tabla II, en comparacion
con la ubicacion anterior. Sin embargo, la percepcion del estrés asociado al desplazamiento se
mantuvo constante, con un 38% de empleados reportando niveles de estrés similares en ambas
ubicaciones. Ademas, la proximidad de servicios en la nueva sede generd un alto nivel de
insatisfaccion, con un 70% de los empleados expresando su descontento. La nueva ubicacién ha
limitado las oportunidades para realizar actividades recreativas y acceder a servicios basicos
como bancos, supermercados, farmacias y centros de salud. La falta de alternativas cercanas ha
afectado negativamente el bienestar de los empleados, especialmente aquellos que dependen de
estos servicios durante su jornada laboral. La empresa no anticip6 adecuadamente esta necesidad,
lo que resultd en la ausencia de convenios o beneficios como acuerdos con centros deportivos,
guarderias u otros servicios que podrian haber mitigado el impacto (Tabla II). En términos
generales, la reubicacion ha generado un aumento del estrés y ha afectado la concentracién de los

empleados, lo que se reflejo en una reduccion del 16% en la percepcidn de su productividad.

Tabla II: Bienestar Laboral (Fuente: Elaboracion propia)

N° VARIABLES ANTES DESPUES
Alto 59% 41%
1 Satisfaccion con el tiempo de desplazamiento Neutral 32% 27%
Bajo 9% 32%
Alto 38% 38%
2 Estrés sobre el desplazamiento Neutral 30% 22%
Bajo 32% 40%
Bienestar y satisfaccion laboral Insatisfecho 20% 35%
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3 Neutral 10% 19%

Satisfecho 70% 46%
Insatisfecho 13% 70%
4 Proximidad a servicios Neutral 3% 16%
Satisfecho 84% 14%
Insatisfecho 22% 38%
5 Areas comunes de la empresa Neutral 27% 19%
Satisfecho 51% 43%
Alto 76% 60%
6 Nivel de productividad Neutral 22% 30%
Bajo 2% 10%

Seccion 2: Modo Transporte

La reubicacién de la oficina tuvo un impacto directo y significativo en los patrones de
desplazamiento de los empleados. Este cambio no solo afecté el tiempo de viaje de los

colaboradores, sino también las modalidades de transporte que utilizaron.

Existe un gran impacto en la distancia de la reubicacidn, algunos colaboradores vivian cerca de la
oficina, por lo que sus trayectos diarios se realizaban en trasporte publico equivalente a un 78%
de los entrevistados. Cabe destacar que geograficamente la oficina anterior contaba con una gran
variedad de transporte publico, destacando el transporte de Metro, con una estacién a 200 metros
de distancia. A diferencia de la nueva ubicacion, esta bastante mas limitada a opciones de
movilidad, con muy pocas alternativas de buses urbanos y una estacion de Metro a 2 kilémetros
de distancia, esta limitante, conllevo a que la compafiia facilitara un bus de acercamiento gratuito
desde esta estacion de Metro mas cercana hasta la nueva sede, el cual tiene un funcionamiento

continuo en los rangos de horarios de entrada y salida de la oficina.

Desde el traslado, varios de los colaboradores optaron por movilizarse en vehiculo particular,
aumentado un 49% en comparacion la ubicacion anterior. Cabe destacar que en la ubicaciéon de la

nueva oficina se facilitaron estacionamientos gratuitos dentro de la sede, donde los entrevistados
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que usan este medio, muestra satisfaccion por la comodidad de su trayecto y la seguridad de sus

vehiculos dentro del recinto laboral, a pesar de que en la mayoria percibié6 un aumento en la

congestion del trafico y en los costos operativos de los vehiculos. Por otra parte, esta ventaja no

ayudé en la totalidad de los entrevistados y encuestados, ya que a pesar de que el estrés del

desplazamiento (Tabla II) presenta una variacion de desconformidad y/o estrés del

desplazamiento del 8% la satisfaccion del tiempo de desplazamiento bajo un 23% de conformidad

comparado a la antigua ubicacién debido a que los colaboradores que dependian del transporte

publico experimentaron un aumento en el tiempo de desplazamiento y tuvieron que realizar

transbordos adicionales.

Tabla III: Modo Transporte (Fuente: Elaboracion propia)

N° VARIABLES ANTES DESPUES
Transporte publico (autobus, metro, tren, etc.) 78%  32%
Transporte
1 utilizado para Transporte privado (auto, moto, etc.) 19% 68%
llegar a la _ .
oficina Otro (caminar, transporte proporcionado por la 3% 0%
empresa, etc.)
Menos de 30 minutos 35% 19%
Tiempo del Entre 30 y 60 minutos 27%  57%
2 trayecto
promedio Entre 60 y 90 minutos 32%  24%
Mas de 90 minutos 5% 0%
Opciones de Deficiente 3% 57%
transporte
3 publico Promedio 8% 24%
cercanas a la
oficina Adecuadas 89% 19%
ha disminuido - 19%
4 Costo ®M se mantiene - 22%
transporte
ha aumentado - 59%
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Seccion 3: Adaptacion y expectativas

La reubicacién de la compafiia ha implicado un cambio considerable en los patrones de trabajo y
movilizacién de los empleados. La transicion ha sido un proceso de adaptacion tanto logisticos y
emocionales, donde los colaboradores se han visto obligados a adaptarse a tiempos de
desplazamientos mas largos, costos adicionales y una localizacién menos accesible, lo que ha
generado un nivel considerable de frustracién, especialmente por la menor oferta de transporte
publico y servicios cercanos. Estos factores han sido temas de conflicto para muchos empleados,
quienes perciben un impacto directo en su calidad de vida y productividad. Aunque algunos
empleados han valorado positivamente la nueva infraestructura y un entorno de trabajo mas
amplio, un 33% de los empleados a expresado un descontento con la ubicacién, la distancia y el
aumento en los tiempos de traslado, junto con la escasa accesibilidad a la zona, ha reducido
considerablemente su satisfaccion laboral segin indica la Tabla IV. La percepcién de la mayoria
de los empleados define como promedio o deficiente la nueva ubicacion, y una alta percepcion de
falta de compromiso de la compafiia enfocadas al entorno laboral ya sea de infraestructura,
servicios o facilidades, llevando un indice negativo del 32% de percepcion (Tabla IV). Ademas,
complementando con la informacion rescatada de las entrevistas, la ubicacion esta menos
conectada y alejada de la vida urbana cotidiana, y, por lo tanto, estos factores han afectado
negativamente sobre el engagement y el sentido de pertenencia hacia la empresa (Tabla VI).
Ademas, durante los primeros meses del cambio un 51% de los empleados (Tabla [V) manifesté
que la empresa no cumplid con las expectativas respecto al lugar, y un 41% de los encuestados
contemplaron (Tabla V) la posibilidad de buscar otras oportunidades laborales, complementando
asi el 25% de los entrevistados (Tabla I). Esta situaciéon plantea desafios para la retencion de
talento y exige a la empresa una revisién mas profunda de las politicas de soporte logistico y

bienestar para mitigar los efectos negativos que este cambio ha generado

Tabla IV: Adaptacién y Expectativas (Fuente: Elaboracion propia)

N° VARIABLES ANTES DESPUES
Deficiente 6% 33%
(Como cahflcgrla la satisfaccion del Promedio 249% 36%
lugar de trabajo?
Adecuadas 70% 31%
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;Consideraba que la empresa cumplia 19% 51%

con sus expectativas sobre el entorno
laboral (infraestructura, servicios,
etc.)?

76% 49%

no estoy seguro 5% 0%

Seccion 4: Resistencia Organizacional, retencion de empleados, Engagement.

En el contexto del cambio de oficina, que implic6 la transicién desde una ubicacién céntrica de facil
acceso a una nueva en un sector industrial, se observd una variacion en los niveles de resistencia
organizacional antes, durante y después del primer afio en la nueva oficina. Antes de la
reubicacion, la empresa publicé la informacién con poca anticipacion, en donde se informo la fecha
y direccién de la nueva oficina. Desde la fecha de la noticia hasta el dia del cambio, dej6 a los
colaboradores con limitaciones para su organizacion personal, el margen de tiempo gener6 un
ambiente de incertidumbre y una resistencia significativa de acuerdo con lo indicado en la Tabla
V. Mas de la mitad de los colaboradores expresaron su descontento con el cambio. Este tipo de
resistencia se manifest6 tanto en la preocupacion por el aumento del tiempo de traslado (Tabla
III), como en la falta de informacién adecuada sobre cdmo se manejarian ciertos aspectos
logisticos del cambio. Si bien la compafia implementé algunas iniciativas para facilitar el cambio,
como la provisién de transporte o bus de acercamiento para los empleados y campafas
informativas, estas medidas fueron percibidas como insuficientes por gran parte de los
colaborades segun indica la Tabla V. Este descontento generd una desconexion entre los
empleados y la empresa, lo que afectdé negativamente el engagement y la percepcion de
compromiso, segun indica la tabla V. Aunque algunas campafias de retencidn fueron activadas
parareducir larotacion de personal, la falta de una planificaciéon adecuada y la ejecucion deficiente
del cambio afectaron la percepcién de los empleados sobre la gestion organizacional. Transcurrido
un afio desde la reubicacion, se observa una disminucion gradual en los indices de resistencia,
aunque persiste un descontento general. Los empleados han comenzado a adaptarse a la nueva
ubicacién, pero la resistencia sigue presente, especialmente en aquellos que todavia perciben el
cambio como una interrupcién significativa en su vida diaria. Sin embargo, a pesar de los esfuerzos
continuos de la empresa para mejorar la comunicacién interna y fortalecer el engagement, la
percepcion negativa sobre el cambio sigue teniendo un impacto en la motivacion y el nivel de
satisfaccién general de los empleados.

40



Tabla V: Resistencia Organizacional, retencion de empleados, engagement (Fuente: Elaboracion

propia)

N° VARIABLES ANTES DESPUES
mucha resistencia 54% 11%
algo de resistencia 30%  42%

;Habia algiin grado de resistencia entre los . .
4 0, 0

1 empleados hacia el cambio de ubicacion? pocaresistencia >% 31%
ninguna resistencia 3% 8%
no estoy seguro 8% 8%
si, varias veces 14% 27%

;Consideré alguna vez dejar la empresa .,
[ 0, 0,

2 debido a la ubicacién de la oficina? S1, €n una ocasion 22% 14%
no, nunca lo considere 64% 59%
no, nunca 69% 11%

;La empresa proporcionaba apoyo o
A
3 soluciones a las dificultades relacionadas con >7 . P€"° de marnera 17%  35%
la ubicacién? insuficiente
si, de manera adecuada 14% 54%
Muy desmotivado/a 3% 22%
Poco motivado/a 3% 5%

;(Qué tan comprometido/a se sentia con la

empresa? Moderadamente motivado/a 22%  27%

Muy motivado/a 70%  38%

Neutral / Ninguna opinién 2% 8%
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2.5 Discusion de resultados

Factores logisticos y planificacion

Tras el analisis de los datos relativos a la reubicacion de la empresa, los hallazgos muestran
que la nueva sede ha tenido un impacto desfavorable en el bienestar y la satisfaccién laboral
de los trabajadores. La productividad ha experimentado una disminucién en los valores del
alto rendimiento tal muestra la informacion de las encuestas y se percibi6 de igual forma en
las entrevistas realizadas, un descenso que, a mi entender, estd directamente vinculado a la
gestion prematura y la mala preparaciéon del cambio para los colaboradores. Esta opinién
tiene relevancia a lo indicado por (Tuomala, 2021), donde destaca que pesar de los factores
corporativos que guiaron a ejecutar una reubicacién, Muchas empresas toman decisiones
basadas en la necesidad de espacio en lugar de considerar cémo el entorno de trabajo afecta
la productividad, la retenciéon de empleados y la imagen de la empresa. La reubicacién debe
alinearse con las estrategias de la empresa para maximizar los efectos a largo plazo y los
beneficios indirectos, como el incremento de la satisfaccion de los empleados y la mejora de
la competitividad. Sin embargo, la planificacion estratégica sigue siendo dificil en la practica,
lo que subraya la necesidad de considerar los efectos indirectos de la reubicacién en el

desempefio organizacional.

La lentitud para atender las necesitades minimas basicas requeridas durante el proceso y los
primeros meses después del cambio, influyeron de manera significativa en el nivel de
compromiso de los empleados, lo cual qued6 manifiesta en una percepcién de burnout, por
consiguiente, se generd un ambiente laboral menos propicio, reduciendo tanto la motivacion
y afectando la resistencia organizacional. En mi opinion, si se aplica un clima organizacional
positivo, con una postura abierta por parte de los lideres, se reduciria la resistencia al cambio
y mejoraria el rendimiento de los empleados. Esta opinion tiene coherencia con lo que indica
(do Nascimento Freires 2014) sobre un plan para combatir la resistencia organizacional, el
cual presenta un modelo que considera valores humanos, clima organizacional y el
rendimiento auto percibido. Esto demostro la importancia que tiene el liderazgo, la buena
planificacién, la generaciéon de un ambiente agradable dentro del clima organizacional, asi

como las subfunciones interactivas y supra personales para reducir la resistencia al cambio
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y, a su vez, mejorar la autopercepcion del rendimiento laboral. Y de acuerdo con esto,
podemos destacar la importancia de los valores humanos, particularmente los idealistas, que

favorecen una mayor apertura al cambio y la introduccién de innovaciones.

Para mitigar las deficiencias identificadas, mejorar el bienestar, la satisfacciéon laboral y
aumentar la retencion de empleados, es imprescindible implementar una estrategia de

comunicacién integral que mitigue los efectos negativos de la reubicacion. Este plan debera

ser implementado de manera integral en toda la organizacién. Para ello, es fundamental
comprender los diferencies perfiles de las personas y garantizar que la comunicacién sea
tanto general como personalizada. debemos entender que existen diversos tipos de perfiles
de trabajadores profesionales que aportan un conjunto unico de fortalezas y debilidades a la
organizacion, tales como: trabajadores comprometidos, productivos, necesitados de
supervision, negativos, creativos, autonomos, ambiciosos, donde comprender es esencial
para que los lideres puedan gestionar y motivar de manera efectiva. Para ello la definicién de
un objetivo comun donde que genere un entorno de confianza y compromiso, ayudara
rotundamente en la factibilidad de colaboracién efectiva, se debe trabajar en campafas
colaborativas que ayuden a implementar relaciones basadas en la confianza y mejorar las

condiciones ideales para el éxito tanto individual como colectivo.
Factores que influyen en el bienestar

Aunque algunos trabajadores pudieron verse beneficiados por el acceso a estacionamientos
gratuitos, esto no resultd suficiente para compensar los inconvenientes derivados de una
sede no preparada y mas distante del centro urbano, y la comodidad que los colaboradores
percibian. El cambio de ubicacion alter6 las rutinas diarias, redujo las actividades recreativas
y sociales, y afecto la interaccidn entre compafieros, lo que perjudicé el ambiente laboral y la
cohesion del equipo. Ademas, los empleados experimentaron mayor estrés y un menor
equilibrio entre vida personal y trabajo. Por tanto, fue crucial considerar estos impactos
humanos y sociales al planificar el cambio para minimizar sus efectos negativos en el
bienestar y productividad de los empleados. Estas opiniones estan en acuerdo con lo
expuesto por (Rau, 2019), que a pesar de haber experimentado un cambio de oficina a corta
distancia dentro de la ciudad afecto altero drasticamente a los empleados, exponiendo que la

reubicacion afect6 la tendencia de los empleados a realizar cadenas de viajes, como combinar
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actividades de compras, visitas a médicos o actividades recreativas en su trayecto. La
mayoria de los encuestados report6 una disminucion en estas actividades, especialmente las
recreativas (38%). Ademas, la reubicacidn dificulté tareas cotidianas como llevar a los nifios
a la escuela o realizar compras cercanas, lo que impacté negativamente en el bienestar y la
rutina diaria de los empleados. Las actividades sociales después del trabajo, como ir al pub,
también desaparecieron, afectando el ambiente laboral. Finalmente, los negocios locales
cercanos a la antigua sede también vieron una caida en la clientela, reflejando el impacto
econémico de la reubicacién. En vista del escenario planteado, se propone generar un
programa continuo que entienda a los colaboradores y que ayude lograr una sinergia laboral
entre la autonomia, confianza y bienestar. El analisis de politicas de flexibilidad laboral frente
a cambios significativos, como la reubicaciéon de un lugar de trabajo fisico, tiene un impacto
directo en el bienestar y la satisfaccion laboral de los empleados. En este sentido, Kossek y
Lautsch argumentan que las reubicaciones laborales pueden generar estrés si no se
implementan politicas que promuevan el equilibrio entre la vida personal y profesional,
como horarios flexibles, apoyo para la movilidad o programas de adaptacién. Basado en el
estudio de casos de empresas multinacionales, este enfoque resulta particularmente
relevante para industrias caracterizadas por alta movilidad laboral, como la tecnologia, la
consultoria y la logistica, donde las politicas de flexibilidad son esenciales para mitigar los
efectos negativos de los cambios de ubicacion y fomentar un entorno laboral mas resiliente

y satisfactorio (Kossek, 2023). Para ello es importante implementar la flexibilidad de

horarios y la modalidad de teletrabajo, pudiendo obtener ambas ventajas, mientras que en
un entorno presencial se facilita la comunicacion inmediata y la creacidon de relaciones
personales mas cercanas, el trabajo remoto o flexible puede ofrecer mas autonomia y un
mejor equilibrio entre la vida personal y profesional, construyendo y reforzando el

compromiso y la confianza mutua. También, se podria invertir en mejorar la infraestructura

por medio de programas de retroalimentacién para la compafiia, incorporando mas servicios,
espacios de descanso y recreativos, lo cual podria fomentar el bienestar y contribuir a un
entorno de trabajo mas agradable. Por ultimo, es esencial llevar seguimiento por medio de
encuestas periddicas de satisfaccion laboral para monitorear la percepcion de los empleados

y ajustar las politicas y practicas de la empresa segin sus necesidades. Estas acciones
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contribuirian a reforzar la resistencia organizacional y a reducir el riesgo de rotacion,

asegurando que los empleados se sientan valorados y comprometidos con la empresa.
Factores el Burnout que influyen en el Engagement

Las percepciones de los entrevistados, como la incertidumbre ante un cambio de entorno, la
afectacion del sentido de pertenencia y las incomodidades derivadas de la alteracién en la
rutina laboral, impactaron significativamente en la cultura organizacional. La falta de un
manejo adecuado de este cambio afecté negativamente el engagement de los colaboradores,
quienes percibieron que la empresa no consideré suficientemente su bienestar al tomar
decisiones que influyeron en su calidad de vida diaria como muestra la figura 3. Estos
hallazgos se alinean con los estudios de (Lovo, 2006), quien documenté el burnout como un
sindrome psicolégico caracterizado por agotamiento emocional en distintos ambitos
laborales, familiares y sociales. Aunque su investigacion no se centra especificamente en
cambios repentinos, como reubicaciones laborales, si describe sintomas observados en los
entrevistados tras dicho proceso, tales como estrés, desmotivacidn, falta de control sobre sus
tareas, ausencia de reconocimiento y recompensas, asi como una alta demanda laboral. El
burnout es particularmente prevalente en profesiones con altas exigencias laborales. Segin
(Bakker, 2011), es importante seguir un enfoque estratégico que abarque tanto los recursos
laborales como el bienestar personal de los empleados, alineando estos elementos con los
objetivos organizacionales. El concepto de ciclos de engagement se basa en la idea de que el
engagement y los recursos laborales interactiian en un ciclo reciproco, donde un mayor
engagement lleva a una mayor movilizacion de recursos, lo que, a su vez, mejora el

desemperfio y refuerza el compromiso.

Para combatir el burnout y mejorar el engagement, se propone implementar un plan integral
que promueva un entorno laboral mas comprometido, productivo y alineado con los
objetivos organizacionales. Este plan debe centrarse en ofrecer flexibilidad en las tareas y
responsabilidades diarias, especialmente durante los primeros meses de cambio,
permitiendo una transicién gradual en la que los empleados puedan adaptarse de manera
auténoma a las nuevas condiciones. Al introducir progresivamente las reglas y expectativas
de la compaiiia, se facilita la adaptacién del colaborador, fortaleciendo su compromiso con el

entorno laboral y sus metas. Ademas, es esencial fomentar la personalizacién del trabajo y
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promover relaciones laborales positivas, lo cual incrementa el sentido de proposito y
motivacion. Un ambiente de apoyo y colaboracion refuerza tanto el compromiso emocional
como profesional, generando un circulo virtuoso que favorece el bienestar del empleado y
mejora el desempefio organizacional. A través de este enfoque, se incrementara la autonomia
de los empleados, se ofrecerdan oportunidades de desarrollo profesional y se garantizara un
flujo constante de retroalimentacién, lo que contribuird a un ambiente mas motivado y

productivo.

Antes @ Despues
Bienestar
100%
80%
60%
40%
20%
0%

Engagement Productividad

Rotacion Laboral Resistencia Organizacional

Figura 3: Grafico radial comparativo Antes/Después, percepcion de las personas (fuente:

Elaboracién propia)
Factores y causas de la rotacion de personal

La incertidumbre y el malestar experimentados por los empleados durante el proceso de
reubicacion de la empresa fueron factores determinantes en su percepcién negativa del
cambio. La nueva ubicacién, poco accesible, junto con la alteracién de la cultura
organizacional, la falta de infraestructura adecuada y la deficiente gestion del plan de
reubicacion, generaron un ambiente de insatisfaccion. A esto se sumoé la ausencia de
incentivos o apoyo econdémico para facilitar la transicion, lo que llevé a que un 27% de los
empleados considerara la posibilidad de renunciar (Tabla V). Estos factores encuentran
similitud con las razones de abandono laboral expuestas por (Gonzales, 2009), quien sefiala

que el factor monetario sigue siendo una de las principales causas de renuncia, debido a que
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el mercado actual es altamente competitivo donde la movilidad laboral es constante. Pero,
mas alla del aspecto econémico, las tendencias actuales indican que los empleados valoran
cada vez mas su tiempo personal, por lo que la tendencia de las personas tiende ala reduccion
de carga laboral y un mayor control sobre su tiempo, teniendo un equilibrio entre la vida
personal y profesional ha cobrado gran relevancia en la decisién de permanencia en una
empresa, la flexibilidad horaria y la posibilidad de dedicar tiempo a la familia, son elementos
clave en la retencion del talento. De igual manera, el desarrollo profesional y personal se ha
convertido en un aspecto prioritario, impulsando a los empleados a buscar oportunidades en

otras industrias para obtener aprendizaje, crecimiento y capacitaciéon continua.

Desde un punto de vista econémico, la implementacién de un plan de trabajo que fomente el

bienestar y la satisfacciéon laboral puede reducir costos asociados con el ausentismo, la
rotacién de empleados y la disminucién de la productividad, los cuales suelen incrementarse
durante procesos de cambio como una reubicacion. Segtiin indica Harter, Schmidt y Hayes
(2002) demuestran que un mayor compromiso y satisfaccion laboral estan correlacionados
con unareducciéon del 23% en el ausentismo y del 27% en la rotacidn, lo que puede traducirse
en ahorros significativos, especialmente en organizaciones con alta dependencia de la fuerza
laboral, como las del sector servicios o manufactura. Aplicando estos hallazgos, si una
empresa con 100 empleados logra aumentar la satisfaccion laboral en un 10% tras la
reubicacién, podria ahorrar aproximadamente el equivalente a 2-3 salarios anuales por
reduccion de rotacion, dependiendo de los costos de contratacion y capacitacion especificos

del sector (Harter, 2002) .En este contexto, se plantea elaborar un plan de retencién, que,_al

proceso de reubicacion, el cual debe centrarse en la comunicacion, el apoyo a los empleados
y la creacion de un ambiente positivo y flexible. Al demostrar empatia por parte de la
compaiiia y ofrecer soluciones que favorezcan la comodidad y el bienestar de los empleados,
es posible mitigar las posibles renuncias y mantener a su equipo motivado y comprometido

con la organizacion.
2.6 Analisis de Resistencia Organizacional propuesto

Este analisis ante la reubicacidn de oficinas plantea un desafio considerable que puede influir
en el bienestar, la productividad y las tasas de retencién de los empleados. Para enfrentar

esta resistencia y mitigar los efectos adversos, se propone la implementacién de una
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Estrategia Integral de Cambio y Evolucién Empresarial, con un enfoque integral y estratégico
que no solo se centra en el cambio inmediato, sino también en la mejora y el crecimiento a
largo. Este sistema estd disefiado para involucrar activamente a los empleados, aliviar
sentimientos de incertidumbre y potenciar las ventajas de la transicion, alineando las
necesidades del personal con los objetivos estratégicos de la organizacién. Para lograr este

objetivo, se sugieren los siguientes determinantes:

Establecimiento de canales
claros y bidireccionales para
informar, escuchar y resolver
dudas de los colaboradores.

Comunicacion

Beneficios Cultura

Implementacion de
incentivos economicos,
mejoras en el entorno

laboral, oportunidades de
desarrollo profesional y
reconocimiento para motivar
a los empleados.

Alineacién de los cambios
con los valores, misién y
visién de la empresa para
fortalecer el sentido de
pertenencia y minimizar
resistencias.

Figura 4: Herramientas del plan propuesto (Fuente: Elaboracion propia)
Comunicacion transparente y continua

Para disminuir la resistencia cognitiva y aclarar el proceso de reubicacién, es vital crear una
estrategia de comunicacion interna bien estructurada y continua. Este plan deberia abarcar

actualizaciones periddicas, un sistema de monitoreo continuo consistente y sesiones de
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preguntas y respuestas para mantener informados a los empleados en todas las etapas del
proceso. Ademas, establecer canales de retroalimentacién permitira a los empleados
expresar sus preocupaciones y sugerencias, lo que ayudara a identificar y abordar posibles
fuentes de resistencia antes de que se conviertan en problemas importantes. Para fomentar
la comunicaciéon y facilitar la adaptacién al cambio, se sugiere incorporar herramientas

tecnologicas a través de un portal organizacional que aproveche los recursos proporcionados

por plataformas de negocios lideres como Microsoft. En este contexto, la implementacion de
aplicaciones como Teams, Yammer y Forms facilitara la transicién al proporcionar soluciones
eficientes y centralizadas para compartir informacién esencial. La utilizacién de estas
plataformas, a las que se puede acceder desde computadoras y dispositivos moviles,
permitira a los empleados acceder rapidamente a informacion actualizada sobre el proceso
de reubicacion, incluidos los horarios de transporte, ajustes logisticos y anuncios
corporativos. Ademas, su adopcién respaldara la continuidad operativa y ayudara al personal
a familiarizarse con las herramientas digitales que mejoran los canales de comunicacién y
retroalimentacion dentro de la organizacién. Alentar el uso de estas plataformas no solo
mejorara la interaccion entre los equipos de trabajo, sino que también fortaleceria el sentido

de integracion y ajuste en el nuevo entorno, facilitando una transiciéon mas fluida y efectiva.
Incentivos y Beneficios

Para reducir la resistencia al cambio y mejorar la retencion de empleados, se sugiere una
estrategia de compensacion que se enfoca en dos areas clave: incentivos monetarios y

beneficios no monetarios. Los incentivos monetarios abarcan ajustes a salarios,

bonificaciones, participacion en las ganancias y mas. Estas iniciativas influyen positivamente
en las percepciones de estabilidad y compromiso de los empleados, fomentando asi su

presencia continua en la organizacion. Por el contrario, los beneficios no monetarios se

concentran en el crecimiento y bienestar profesional, encaminados a reforzar el compromiso
de los empleados. En el escenario de una reubicacion, la propuesta incluye la introduccién de
subvenciones para viajes, como un servicio de transporte corporativo, estacionamientos para
autos, motocicletas, y bicicletas, junto con descuentos en plataformas de transporte como
Uber o Cabify, ademas de fomentar el uso del ride-sharing o comparticion de viajes, el cual

permite a varias personas compartir un vehiculo con trayectos similares, si bien existen
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servicios como Uber, Lyft o Blablacar, fomentar el uso de auto compartido ayudara tanto al
duefio del vehiculo econdmicamente segun la tarifa que establezca, y puede ser mas
econdmico para los usuario a diferencia del transporte publico convencional. Estas iniciativas

facilitaran la transiciéon a la nueva ubicacién y disminuiran la carga de los desplazamientos

diarios. Ademas, la flexibilidad del horario laboral es crucial para el proceso de adaptacion,
permitiendo a los empleados modificar sus horarios o adoptar modelos hibridos que
incorporen dias de trabajo remotos. Este enfoque ayudara a mitigar los efectos adversos de
los desplazamientos y a mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal. Con respecto al
bienestar organizacional, es recomendable establecer programas que ofrezcan acceso a
actividades de ocio, gimnasios corporativos, apoyo psicoldgico, y sesiones de relajacion,
incluyendo masajes terapéuticos. Estos esfuerzos fomentaran un ambiente de trabajo

saludable y favorecen la reduccion del estrés. Ademas, se recomienda una estrategia de

desarrollo profesional y gestidn del talento, centrada en la motivacidn, el avance interno y la
mejora del desempeio. Para una ejecucion efectiva, se debe formar un equipo de personas
dedicadas quienes evalden las necesidades de la empresa junto con las aspiraciones de los
empleados, elaborando rutas de crecimiento que se alineen con los objetivos de la
organizacion. Esta iniciativa contara ademas con el apoyo de programas de capacitacion y
proyectos estratégicos disefiados para equipar a los empleados con nuevas competencias.
Las evaluaciones peridodicas de su impacto, utilizando métricas de desempefo y
retroalimentacion continua, garantizaran su efectividad y mejora. La integracion de
estrategias monetarias y no monetarias conducira a mayores tasas de retencién y un mayor
compromiso organizacional. Para lograr este objetivo, la comunicacion transparente y un
fuerte apoyo al liderazgo son vitales, ya que los lideres seran fundamentales para fomentar

una cultura corporativa positiva enfocada al desarrollo del talento.
Fortalecimiento de la Cultura Organizacional

Para preservar la unidad e identidad interna entre los empleados, se sugiere crear programas
de integracién que cuenten con actividades y eventos de bienvenida en la nueva oficina,
nutriendo un sentido de comunidad y dedicacién a la organizacién. Estos entornos brindaran
a los empleados la oportunidad de aclimatarse a su entorno, mejorar las conexiones

interpersonales y aliviar las incertidumbres que vienen con el cambio. Ademas, se
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introduciran iniciativas de coaching y apoyo para ayudar a los empleados a adaptarse de
manera mas efectiva a la transicion, dotandolos de las herramientas necesarias para manejar
el cambio y optimizar el uso de nuevas instalaciones. El establecimiento de sesiones de
tutoria y capacitacién promovera una experiencia de adaptacién mas suave y eficiente. Al
mismo tiempo, se diseflara una estrategia de mejora continua, centrada en la infraestructura
de las zonas de ocio y relajacion, lo que propiciara un equilibrio saludable entre la vida laboral
y personal. El mejoramiento de las zonas recreativas y el refinamiento de las condiciones de
trabajo contribuirdn en gran medida al bienestar de los empleados, influyendo positivamente
en su productividad y satisfaccién general. Para reforzar el sentido de pertenencia y
minimizar la resistencia al cambio, se promovera el compromiso activo de los empleados a

través de la conformacion de grupos o comités interdisciplinarios, integrados por miembros

de diversos niveles y departamentos. Estos equipos abordaran posibles desafios y sugeriran
soluciones antes, durante y después de la reubicacidon, fomentando una atmdsfera de
colaboracion y empoderamiento. Como parte de sus responsabilidades, estos comités
también reuniran testimonios de empleados que han sufrido transiciones similares, con el

objetivo de compartir ideas y aliviar los temores relacionados con la mudanza. Por dltimo, se

establecera un sistema de encuestas de satisfaccion continua, administradas regularmente
para evaluar el proceso de adaptacién a la nueva oficina. Los conocimientos obtenidos
permitiran realizar ajustes en tiempo real, asegurando que las necesidades y expectativas de
los empleados sean atendidas adecuadamente, mejorando asi la unidad organizacional y el

compromiso con la organizacidn.

De acuerdo con la figura 5, se presenta un plan lineal de manejo para la reubicacion de
procesos dentro de la organizacion. La sincronizacion adecuada de los tiempos de inicio a fin
de estos procesos es esencial, ya que tiene un impacto directo sobre la percepcidn de los
usuarios. Es crucial que estos cambios no generen efectos negativos en los trabajadores, sino

que se realicen de manera fluida y bien gestionada para asegurar una transicion exitosa.
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Figura 5: Modelo conceptual de sistema integral de la ejecucidon de gestion de cambio (fuente:

Elaboracién propia)

La integracion efectiva de comunicacion, respeto por la cultura organizacional y beneficios

tangibles e intangibles garantiza que los empleados perciban positivamente el proceso de

reubicacion. Una gestidn bien estructurada facilita la adaptacion de los colaboradores a los

nuevos procesos, mejorando su calidad de vida laboral y elevando el desempefio general de

la organizacion. Los beneficios, centrados en el bienestar de los trabajadores, son un pilar

clave para el éxito de esta transicion. Para lograr los resultados proyectados, es esencial

contar con un equipo dedicado a la gestion del proceso, con roles claramente definidos que

aseguren una ejecucion eficiente y alineada con los objetivos estratégicos, segun indica Tabla

VL

Tabla VI: Roles claves y responsables del plan propuesto (Fuente: Elaboracion propia)

ROL

RESPONSABILIDADES

RESPONSABLE

Lider del Proyecto

Disefar y supervisar el plan de
reubicacion, coordinar equipos y
reportar avances.

Gerente de proyecto o
director general
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Equipo de Crear y distribuir materiales Departamento de

Comunicacion informativos, gestionar Comunicacion Interna
retroalimentacion.

Gestores de Cambio Facilitar la adopcion de nuevos Consultores de Cambio
procesos, capacitar y apoyar a los o RRHH
colaboradores

Representantes de Transmitir preocupaciones de los Lideres de

Equipo empleados, participar en la departamentos
retroalimentacion.

Especialista en Disefar e implementar beneficios para Departamento de

Bienestar los colaboradores Recursos Humanos

Este equipo responsable debera ejecutar de buena manera las fases de proceso de

reubicacion

Identificacion de
necesidad

Diserio y

Analisis y Planificacion L L
comunicacion Inicial

capacitacion y

Desarrollo del Plan .
preparacion

Ejecucion
Evaluacion y mejora

continua

Fin del Proceso de
Reubicacion

Figura 6: Diagrama de Flujo del sistema integral de gestién de cambio (fuente: Elaboracion
propia)
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Tras identificar la necesidad de reubicacidn de procesos, se inicia un plan estratégico con la
fase de Analisis y Planificacién, que evalua el estado actual de la organizacién mediante el
mapeo de procesos, consultas con lideres y empleados, y la elaboracién de un plan estratégico

y cronograma, documentados en un informe de analisis. Seguidamente, en la etapa de Disefio

y Comunicacidn Inicial, se disefian los nuevos procesos y se crean materiales comunicativos
como boletines, videos, manuales y presentaciones, complementados con reuniones
informativas para alinear a los lideres. Definidos el lugar, costos y fechas estimadas, se

profundiza el desarrollo del plan, y la fase de Capacitacién y Preparacién desarrolla talleres,

pruebas piloto y un canal de soporte, liderado por representantes de equipo que mitigan
resistencias y fomentan la participacién, mientras un plan de comunicacién paralelo
mantiene informados a los colaboradores. Durante la Implementacién, se ejecutan los

procesos con monitoreo continuo y resolucién inmediata de problemas operativos.

Finalmente, la Evaluacién y Mejora Continua mide el impacto mediante encuestas de
satisfaccion y analisis de métricas de desempefio (productividad, calidad, satisfaccién),
ajustando los procesos para garantizar una transicion fluida, el bienestar de los

colaboradores y el éxito organizacional a largo plazo.}

Esta transicion demandara tiempo, recursos y esfuerzo por parte de la empresa, pero los
beneficios a largo plazo son sustanciales. Un equipo de trabajo feliz, comprometido y bien
integrado tiene un impacto directo sobre los resultados organizacionales, tanto a corto como
a largo plazo. Esto contribuye a la calidad en el trabajo, asi como a la mejora de las relaciones

con los clientes y la prevencion de conflictos con los mismos.
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3 ARTicULO

El presente apartado, recoge la investigacion contextualizada motivo de este proyecto de
grado, y es presentada en formato de articulo académico. Se trata de un articulo conciso,
escrito en el formato tipico de revistas especializadas o de conferencias, de acuerdo con

reglas especificas definidas por la direccién del programa.

El articulo, ha sido cuidadosamente redactado con el fin de que se haga facilmente entendible
y logre expresar de un modo claro y sintético lo que se pretende comunicar, considerando las
citas y referencias respectivas de los estudios que lo fundamentan. El trabajo realizado, se
sintetiza entonces como articulo, para facilitar al trabajo de quienes puedan estar interesados

en consultar la obra original.

Este trabajo, considera y discute, a través de un proyecto aplicado, desarrollado en un
contexto de realidad profesional, la integracidon de herramientas y conocimientos que se han
adquirido en las lineas de desarrollo del programa. Lo que se consolida en una investigacion
profesional contextualizada a la realidad profesional que se expone, la que se relacionada con
lineas y ambitos especificos abordados en el plan de estudios del programa, permitiendo
integrar, de manera adecuada, los conocimientos teéricos y metodoldgicos desarrollados en

7

él.
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Resumen:

Este estudio analiza el impacto de la reubicacién intercomunal de las oficinas de una empresa de
multiservicios en Santiago, con énfasis en su efecto sobre el bienestar laboral y la resistencia
organizacional. Como objetivo se propone analizar el impacto organizacional debido al cambio de
ubicaciodn fisica para la determinaciéon de motivadores y obstaculizadores sobre engagement y el
bienestar laboral. Para lograrlo se propone una aproximacién mixta basada en entrevistas semi
estructuradas y encuestas a las opiniones de los directivos y empleados, para la comprension de
como y porqué el cambio afecté al equipo de colaboradores. Los datos muestran que las
percepciones no son homogéneas; desde una mirada directiva el cambio propicia mejores
resultados financieros y permite la integracion de la compaifiia en un mismo lugar, mientras que,
desde la mirada del grupo de colaboradores, el cambio pareciera haber sido poco planificado. En
sintesis, la reubicacién permiti6 la integracién del equipo de trabajo, disminucién en costos
operativos y logisticos. Sin embargo, afect6 en la satisfaccién laboral con un déficit del 24%. Se
concluye que es necesario desarrollar un modelo referencial para apoyar la gestién del cambio,
incorporando herramientas de comunicacion, aspectos culturales y planes de beneficios. Para ello,
se propone un modelo conceptual de sistema integral de gestiéon del cambio en todas las etapas
involucradas pre y post traslado.

Palabras clave: bienestar laboral, retencién de empleados, engagement, planificacién

estratégica

1. Introduccién

En el transcurso del desarrollo laboral de cualquier
entidad, influyen una serie de elementos diversos:
numero de empleados, horarios, sector al que pertenece
la compafifa y avances en ambitos sociales, econémicos y
tecnolégicos. En el caso de una reubicacién planificada
de una empresa, aunque a simple vista puede parecer
légico, conlleva diversas complejidades organizacionales
que pueden influir significativamente en la
productividad y el bienestar de los trabajadores. Este
informe se focaliza en el caso de una compaifiia
multinacional, la cual se dedica a multiples servicios
como construcciéon, mantenimiento, desarrollo en el area
de ingenieria, principalmente en rubros como energia,
mineria, e industria.

Esta compafiia experimenté un cambio de su oficina
desde un barrio corporativo tradicional, con una amplia
comunicacién vial, y de facil acceso (transporte publico),
hacia un sector mas industrial con acceso vial limitado y

remoto. La reubicacién es reconocida en la academia y
entidades publicas, pero sus referencias son
mayormente tedricas y /o basadas en suposiciones. Son
las empresas las que deciden y obtienen beneficios,
aunque también enfrentan desafios al establecer o
trasladar sus operaciones. Este fendémeno, que puede
parecer una simple cuestidn administrativa, es en
realidad un evento que provoca reacciones diversas
dentro de la organizacién, especificamente en lo que
respecta a la resistencia al cambio y satisfaccién laboral.
Comprender esta dindmica es crucial, no solo para la
empresa en cuestién, sino también para otras
organizaciones que enfrentan desafios similares en un
entorno laboral en constante evolucién. Pero ;como se
manifiestan los colaboradores en respuesta al cambio de
ubicacion fisica de la una empresa? Para conocer la
respuesta a esta pregunta, generalmente se acude a
utilizar una metodologia cualitativa y cuantitativa
basada en la implementaciéon de entrevistas semi
estructuradas a un grupo de directivos y empleados, y un
analisis cuantitativo que se lleva a cabo por medio de
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encuestas con respuestas cerradas y/o respuestas
predefinidas, lo que permite obtener una vision integral
de las percepciones y sentimientos en torno a este
proceso. Un aspecto mayoritario que se destaca es que
las voces de los directivos tienen una visién optimista de
la reubicacién de la empresa, asociandola con beneficios
econémicos y la creacién de redes de trabajo mas
eficaces. Sin embargo, es igualmente fundamental
considerar las perspectivas de los empleados, quienes a
menudo experimentan el cambio de una manera distinta
[referencia]. Los hallazgos del andlisis revelan un
panorama complejo, aunque el nuevo espacio promete
ventajas significativas en términos de costos operativos
y capacidad de servicio, también conlleva el riesgo de
una posible rotacion de personal, lo que podria debilitar
las competencias necesarias. Asi, este estudio no solo
ofrece una comprension profunda de las motivaciones y
obstaculos que enfrentan los colaboradores, sino que
también propone una reflexién sobre como gestionar el
cambio de manera que se maximicen los beneficios
econdmicos sin sacrificar el compromiso y la estabilidad
del equipo.

Reubicacién de empresas: Teoria y definiciones

La teoria de la localizaciéon espacial de la actividad
econdmica tiene sus raices en los albores de la economia
moderna. A lo largo del tiempo, diversos autores han
ampliado los conceptos, centrandose en las disparidades
en la dotacién de factores productivos. En el siglo XIX,
Von Thiinen examind la relacién entre las actividades
econdmicas y las estructuras urbanas, sugiriendo que las
funciones de produccién generan curvas de "oferta de la
renta". Alonso adapté estas teorias al siglo XX, enfocando
su estudio en las decisiones de ubicacion de los
trabajadores (Clark, 1967; Alonso, 1964). Ambos
enfoques asumen que las compaifias y los individuos
tienden a agruparse para disminuir gastos y maximizar
ganancias. Esta agrupacion puede justificarse en
términos logisticos por la cercania a clientes y
proveedores, y por las economias de escala que
fomentan la especializacion y la difusiéon de
conocimientos. A pesar de la globalizacion, los avances
en transporte y comunicacion, las economias de escala
siguen siendo importantes, las cuales se encuentran en
conglomerados donde se realizan actividades complejas.

A finales del siglo XX, conceptos como los Distritos
Industriales cobraron relevancia, destacando cémo la
cooperacion y competencia entre pequefias empresas
dentro de un drea geografica especifica pueden fomentar
el desarrollo local. Este modelo ha sido fundamental en
la transformacion de la industria, pasando de esquemas
fordistas a enfoques mas flexibles y adaptados a las
dinamicas del mercado. Este cambio de paradigma llevo
a diversas instituciones a proponer la reubicacién como
una estrategia clave para la competitividad. Gilles y
Baquero-Ruiz contribuyen a la comprensiéon de la
relacion entre la localizacién empresarial y la

globalizacidon, destacando que la ubicaciéon de las
actividades productivas es esencial para el éxito de las
empresas en un contexto globalizado. En los ultimos
afios, muchas industrias han optado por procesos de
deslocalizacion, trasladando unidades de negocio a otras
regiones con el fin de reducir costos operativos. Sin
embargo, también ha emergido el fenémeno del "re-
shoring” o relocalizaciéon, en el que las empresas
repatrian actividades que previamente habian sido
externalizadas debido al aumento de los costos
laborales, la inestabilidad o la necesidad de un mejor
control de calidad (Gilles y Baro-Ruiz, 2016). Si bien,
entendiendo estos motivadores, la reubicacién
empresarial es un proceso estratégico y complejo, es
decir que implique trasladar las operaciones, oficinas o
instalaciones a una nueva ubicacidon puede considerarse
como un desafio significativo, como, por ejemplo: la
pérdida de talento clave, costos adicionales asociados
con la contratacién y capacitacién de nuevos empleados,
asi como la necesidad de ajustar los procesos operativos
y la logistica para garantizar una transicién exitosa.

Bienestar y satisfaccion laboral

La gestion de recursos humanos y el comportamiento
organizacional son fundamentales en el estudio de la
compania. El bienestar psicoldgico se construye a través
del crecimiento personal, las relaciones interpersonales
y las experiencias de vida, siendo un factor esencial de
motivacion. Por otro lado, la satisfaccion laboral surge de
la percepcion subjetiva de las experiencias en el trabajo
y es fundamental para la calidad de vida laboral. La
relacion entre ambas variables es crucial, ya que la
satisfacciéon laboral depende del bienestar psicoldgico
(Wadhawan, 2016). Un empleado insatisfecho tiene
dificultades para desempeiiarse eficientemente. Autores
como Ryff, sugieren que aquellos con alto bienestar
psicoldgico y satisfaccion laboral tienen los recursos
necesarios para mantener un alto desempefio en el
trabajo  (Ryff, 1989). Ambos conceptos son
interdependientes; un alto nivel de bienestar laboral
tiende a favorecer la satisfaccién laboral, y viceversa.
Estos dos aspectos estdn interrelacionados y son
cruciales para el rendimiento y la retencion del personal
en cualquier organizacion.

Resistencia organizacional

Este fendmeno abarca dimensiones cognitivas, afectivas
y conductuales (Piderit, 2000; Oreg, 2006). Estos
estudios han explorado cémo la personalidad y el
contexto organizacional influyen en las actitudes hacia el
cambio, ya sea de forma voluntaria o impuesta. Las
diferencias individuales, como la disposicion a la
resistencia al cambio, se consideran rasgos de
personalidad que predicen reacciones emocionales
negativas frente a cambios en las estructuraciones.
Bortolotti menciona que es posible identificar variables
contextuales y rasgos de personalidad que influyen en la
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resistencia organizacional (Bortolotti, 2012). Estas
variables impactan diferentes componentes de la actitud
hacia el cambio, dentro de las cuales se identifica el
compromiso organizacional y la satisfaccién laboral
(Hernandez & Caldas, 2001). En contexto, Bancolombia
implementéd una transformacién digital en 2015,
enfrentando resistencia entre empleados
acostumbrados a procesos tradicionales. La falta de
claridad inicial sobre los beneficios de la digitalizacion
genero actitudes negativas. Fue donde la organizacion
contrarrestd esto con talleres, capacitacién en
competencias digitales y sistemas de incentivos. Estas
medidas redujeron la resistencia y aumentaron el
compromiso organizacional.

Engagement

Se entiende como engagement a un estado mental y
emocional positivo relacionado con un esfuerzo
adicional y con un direccionamiento del quehacer de la
persona, por lo que parece légico que el engagement sea
altamente relevante para las empresas y para sus
colaboradores. El engagement ha sido evaluado
mediante la adaptaciéon de la famosa “Utrecht Work
Engagement Scale” (Schaufeli y Bakker, 2003), de la
dimension psicolégica de calidad del empleo (baja carga
en el trabajo, alta autonomia, nivel de carrera y
aprendizaje, recompensa justa, estandares éticos) y
ademas se relaciona fuertemente con altos niveles en la
calidad del empleo de la dimensién econdmica: salario
justo y seguro, contratos de duracidn, jornada laboral, el
uso de las tecnologias de informacién y comunicacidn,
compromiso con la comunidad y seguridad establecido
por ergonomia. Segun figura 1, el engagement se
encuentra en el cuadrante superior derecho, lo que
refleja altos niveles de placer (dedicacién y absorcién) y
activacién (vigor). A diferencia de la satisfaccién laboral,
el engagement es una experiencia mas activa. También
se distingue de la adiccién al trabajo, ya que las personas
adictas a trabajar sienten un impulso interno fuerte para
hacerlo en exceso, pero suelen experimentar bajos

niveles de placer. Empresa como Google quien es un
referente en engagement, gestiona su modelo basado en
autonomia, aprendizaje continuo 'y entornos
ergon6émicos. Durante un proceso de reestructuraciéon en
2015 (creacion de Alphabet), Google mantuvo altos
niveles de engagement mediante comunicacién
constante y recompensas personalizadas, demostrando
asi un indice de engagement del 70%, muy por encima
del promedio global.

Burnout

El burnout, también conocido como sindrome de
agotamiento profesional, es una condicién que impacta
tanto el bienestar fisico como mental de las personas,
derivado de las demandas laborales excesivas, la
competitividad y la inseguridad laboral. Este fendmeno
esta vinculado al rapido ritmo de vida que induce estrés,
fatiga emocional e interrupciones en los patrones de
alimentacion, ejercicio y suefio, lo que potencialmente
conduce a graves problemas de salud. A pesar de que
este término se introdujo por primera vez en 1974, ha
tenido diversas definiciones debido a la constante
evolucion en la industria, mercados laborales y cambios
generacionales. Hoy en dia, podemos reconocerlo a
través de tres componentes clave: Agotamiento
emocional: cansancio intenso y fatiga, tanto mental como
fisica, despersonalizacién: Se manifiesta una actitud
negativa, desapegada e indiferente hacia los demas,
incluyendo clientes y colegas, y por ultimo la sensacién
de bajo control: Es la cual ocurre cuando las demandas
laborales superan la capacidad del individuo, resultando
en sentimientos negativos hacia uno mismo y hacia el
entorno laboral (Guitart, 2020). El burnout también se ve
como la antitesis del engagement. Como se ilustra en la
figura 1, el burnout ocupa el cuadrante inferior
izquierdo, marcado por bajos niveles tanto de disfrute
como de activacion.
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Adiccion al

trabajo

= Hostil
« Irritado
+ Tenso
= Estrés

Burnout

« Fatiga
= Tristeza
* Pesimismo

NEGATIVO

ALTA ENERGIA

—

Engagement

+ Entusiasmo
* Energia

* Felicidad

+ Satisfaccion

POSITIVO
Satisfaccion
+ Contento

* Relajado
* Tranquilidad

BAJA ENERGIA

—

Figura 1: Modelo bidimensional del bienestar subjetivo (fuente elaboracion propia).

:Como lo abordan en el resto del mundo?

En naciones avanzadas, las reubicaciones laborales
siguen siendo promovidas mediante estrategias
relevantes que impulsan una necesidad por optimizar los
procesos productivos logisticas y demandas del cliente.
Las organizaciones directivas cada vez estdn mas
conscientes de las posibilidades de enfrentar resistencia
o rechazos por parte de los empleados ante los cambios.
Por esta razén muchas empresas realizan estudios y
fomentan desarrollos de guias detalladas para la gestién
de estos procesos de reubicacién, facilitando la
planificacién y asegurado una transicién mas amigable.
Ademas, las regulaciones laborales en paises mas
desarrollados establecen un marco que garantiza la
proteccion y el bienestar de los empleados durante
procesos de reubicacion. Tal procedimiento brinda una
estructura legal que favorece la transparencia y equidad.
Un ejemplo de lo anteriormente descrito ocurri6 con la
reforma laboral espafiola de 2012. En esta reforma se
implementaron modificaciones importantes en la
movilidad geografica de los trabajadores, a la cual se
establecio que el traslado de empleados a un centro de
trabajo distinto que impliquen un cambio de residencia
debe estar justificado por razones econ6émicas, técnicas,
organizativas o de producciéon (Ortega, 2013). Otro
ejemplo practico es el caso de General Electric, que en el
2014 relocaliz6 parte de su produccion de
electrodomésticos a Louisville, Kentucky, como parte de
una estrategia para optimizar sus operaciones
manufactureras. Durante este proceso, la empresa
implementd programas de capacitacion técnica
especializados y estrategias de comunicacién
transparente, lo que permiti6 reducir la rotaciéon laboral
en un 10% y fortalecer la percepcién de estabilidad y

confianza entre los empleados. Ademas, General Electric
introdujo iniciativas de bienestar laboral, como horarios
flexibles, planes de desarrollo profesional y mejoras en
las condiciones de trabajo, que contribuyeron
significativamente al éxito de la relocalizacién. Estas
medidas no solo mejoraron la productividad, sino que
también posicionaron a la empresa como un referente en
la gestion efectiva de procesos de relocalizacién con un
enfoque en el bienestar de sus trabajadores (Tate et al,,
2014).

.Como lo abordan en Chile?

La reubicacién intercomunal de oficinas en Santiago ha
tenido un impacto significativo en la dindmica laboral y
el desarrollo empresarial. La Ciudad Empresarial en
Huechuraba, Santiago, representa un ejemplo destacado
de este proceso, caracterizado por su enfoque en la
sustentabilidad y la calidad de vida de los trabajadores.
Con aproximadamente 78 hectareas y 700 empresas,
este distrito ha logrado combinar modernas oficinas,
espacios verdes, universidades y centros comerciales,
creando un entorno integral y sostenible. La
planificacién de esta reubicacidén ha sido crucial para
priorizar la calidad de vida de los trabajadores y
promover un ambiente de trabajo favorable. Asimismo,
la inversién en infraestructura de transporte, como
carreteras y mejoras en el transporte publico, ha
facilitado el acceso ala zona y ha aumentado su plusvalia,
convirtiéndola en un lugar de alto nivel. Empresas como
Claro, una de las principales compafiias de
telecomunicaciones de Chile, ha experimentado un
cambio significativo en una de sus sedes corporativas,
brindando espacios modernos y funcionales que
fomentan la colaboracion entre equipos y la innovacion.
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El disefio de estas nuevas oficinas se centra en la
flexibilidad y el bienestar de los empleados, lo que ha
impactado positivamente en la experiencia laboral de
miles de personas en Santiago. La reubicacién de oficinas
en Santiago no solo ha transformado la experiencia
laboral de los trabajadores, sino que también ha
impulsado el desarrollo econdémico de la zona. Este
proceso ha demostrado la importancia de la
planificacion estratégica y el enfoque en el bienestar
laboral para lograr una transicion exitosa en el entorno
empresarial (Ducci, 2000).

Caso de éxito en el mundo

La empresa "Slack Technologies" ha experimentado un
notable crecimiento al momento de trasladarse a un
edificio de oficinas estratégicamente ubicado en San
Francisco. El nuevo espacio adopté un enfoque de
oficinas abiertas para fomentar la comunicacién entre
los equipos y se enfatizé la importancia de un ambiente
relajado para estimular la creatividad.

El disefio de oficinas abiertas en la nueva sede
increment6 la colaboracion interdepartamental en un
25%, lo que se tradujo en una mejora del 15% en la
finalizacion de proyectos dentro de los plazos
establecidos. Ademas, el "State of Work Report” de Slack
indica que las empresas que optimizan sus espacios
fisicos para la colaboracién reportan un aumento del
20% en la percepciéon de productividad entre los
empleados. La integracion de herramientas digitales en
el espacio fisico, como pantallas interactivas y areas de
reuniones informales, contribuy6 a reducir el tiempo de
coordinacion de proyectos en un 18%. Caracteristicas
como bibliotecas silenciosas, areas sociales amplias,
mejoro la satisfaccién laboral en un 30% reportando asi
una tasa de retenciéon de empleados del 90% en 2019,
significativamente superior al promedio de la industria
tecnolégica, que rondaba en un promedio 85%. La
flexibilidad del espacio permiti6 a los empleados
adaptarlo segin sus necesidades, reflejando la dinamica
de los proyectos. La reubicacion fue un éxito, mejorando
la productividad y la retencién de empleados, y
posicionando a Slack como un ejemplo en disefio de
espacios de trabajo (Forbes, 2019).

Después de haber revisado las bases tedricas esenciales
para esta investigacién, es importante destacar que la
motivacion principal detras de este trabajo ha sido la
aportacion a futuras planificaciones empresariales. Esto
se refiere a aquellas compafias que tienen en mente
reubicarse o cambiar de locacién de sus operaciones. Se
propone entonces un analisis que determine las
variables clave y su influencia en la percepcion de los
colaboradores, asi como un plan priorizado para abordar
posibles soluciones y mejoras. De esta manera, se
contribuye desde la comprension de las variables
determinantes que una empresa puede enfrentar al
mudarse a una nueva ubicaciéon. Esta exploracién

permite la identificacion de aspectos cruciales,
exponiendo beneficios, obstaculos y las brechas que
surgieron en el proceso, para un disefio que considere un
enfoque mas estructurado, y donde se analice con mayor
precisién dichos aspectos.

Entendiendo esto, el objetivo de este trabajo es analizar
la resistencia organizacional que ciertos colaboradores
pueden experimentar debido al cambio de ubicacién
fisica de la empresa, identificar motivadores y
obstaculizadores en el engagement, y proponer un plan
de accién para abordarlos.

2. Metodologia

Paradigmay diseiio: El estudio en un método mixto que
implica la integracion de enfoques -cualitativos y
cuantitativos, a través de entrevistas semiestructuradas
y encuestas. Este andlisis esta enfocado a las fortalezas
de ambos métodos para obtener una compresion mas
completa (Forni, 2020). Se busca indagar en todo el
proceso del cambio de sede, desde la ubicacion anterior,
traslado de los empleados al nuevo lugar y la adaptacion
luego de un afo en esta nueva ubicacion. Para lograr
esto, es fundamental comprender y explicar el fendmeno
de la reubicacién laboral planificada, e identificar los
problemas laborales actuales de precarizacién e
inseguridad del empleo. A diferencia de otros enfoques,
se busca un analisis critico de la reubicacién laboral.
Ademas, se incorpora un andlisis cuantitativo que
emplea una muestra no probabilistica de la informacién
rescatada en las encuestas.

Poblacidn objetivo sobre la que se efectia el estudio:

El andlisis cualitativo se realiz6 a un total de 8
participantes, para ello se aplic6 un criterio de maxima
variacion para garantizar la diversidad de la muestra. La
muestra consta de individuos con distintos perfiles en
términos de edad, género y contexto sociocultural,
asegurando una representacién equilibrada que
incluyen 1 Gerente, 2 Subgerentes, 2 jefes de area y 3
especialistas técnicos de la compaiiia. La recopilacién de
datos se llevdo a cabo mediante entrevistas
semiestructuradas, permitiendo explorar en
profundidad las experiencias y percepciones de los
participantes.

El andlisis cuantitativo se realiz6 a un total de 38
personas. Para llevar a cabo este estudio, se efectuaron
encuestas con respuestas de alternativas predefinidas,
disefiadas para evaluar diferencias en percepciones
entre dos escenarios: antes y después de la reubicacién.
Las 38 personas pertenecen a areas y gerencias de la
compania. Estos profesionales cuentan con una
experiencia promedio de 15 afios en el rubro con edades
que varian entre 25 y 52 afios los cuales tienen una
experiencia entre 2 a 8 afios en la compaiiia. Este grupo
representa un total de 5 areas de especialidad diferentes
dentro de la compafifa. Esta variedad de
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especializaciones ofrece una vision amplia para el
analisis, facilitando una compresion transversal de la
dindmica interna dentro de la compaiiia.

Entorno: La investigacién se lleva a cabo en Santiago de
Chile. Se consideré la nueva sede de la compafiia ubicada
en la comuna de cerrillos que ha estado operando desde
el ano 2023. Esta compafiia es lider en el sector de
servicios multidisciplinarios, que se especializa en
ingenieria, construccion y mantenimiento. En la
actualidad, es una de las empresas mas dinamicas y
reconocidas en Chile, gracias a la calidad de sus servicios,
su visiéon de valor tanto en el dmbito nacional como
internacional, lo cual se ve reflejado en los excelentes
resultados logrados por el capital humano institucional.
La empresa cuenta con cerca de 4000 colaboradores a
nivel pais y una gran cantidad de contratos activos. La
sede donde se realiz6 esta investigacidon cuenta con cerca
de 500 personas siendo este ultimo grupo, la poblacién
que le afect6 el cambio.

Intervenciones e instrumentos: Se emplearon
entrevistas semiestructuradas para analizar las
perspectivas de la mayoria del personal involucradas en
el traslado de sede. Estas entrevistas se llevaron a cabo
de manera virtual y presencial utilizando herramientas
digitales. Durante las entrevistas presenciales se
tomaron notas detalladas, al igual que durante las
entrevistas por videollamada mediante la plataforma
Google Meet. Esta herramienta permiti6 grabar en
formato de audio las entrevistas como respaldo en la
recopilacidn de datos bajo el consentimiento de cada uno
de los entrevistados. Este proceso permite explorar en
profundidad la percepcién de los entrevistados. El uso de
estas intervenciones facilita la comprensién de la
situacién antes y después del cambio, dando a conocer
los motivadores y obstaculizadores presentes. Las
preguntas se desarrollaron de manera estratégica para
explorar temas relacionados a la ubicacion, engagement,
experiencia de traslados, satisfaccion, productividad y
expectativas. El instrumento propuesto incluye 7
preguntas, todas ellas de respuestas abiertas, tal y como
se aprecia a continuacién:

8. (;Cudles fueron los factores determinantes de tu
bienestar laboral al trasladarte a la nueva
ubicacion en la zona industrial? ;Qué
diferencias principales has notado?

9. (Cual fue tu sentir con el cambio de locacion de
laempresa? ;Te provoco inquietud, entusiasmo
0 incertidumbre? (impacto en tu
productividad? ;Como lo llevas ahora luego de
un afio en la nueva ubicacién?

10. ;De qué manera afecto tus tiempos y tu forma
de movilizarte desde tu hogar hacia la nueva
ubicacion laboral? ;Este cambio ha impactado
en tu puntualidad o asistencia? ;De qué
manera?

11. ;Qué tan importante es la ubicacion de tu
trabajo? ;Es importante la proximidad de
servicios como restaurantes, tiendas, clinicas,
bancos, o tiendas? ;C6mo maneja esa diferencia
en la nueva ubicacién?

12. ;Cree que el cambio de ubicacién ha tenido un
efecto positivo o negativo en el ambiente
laboral y en la productividad? ; Por qué?

13. ;(Qué sugerencias tiene para mejorar la
experiencia de trabajar en la nueva ubicacidn,
tanto en términos de infraestructura como de
bienestar de los empleados?

14. Luego de vivir la experiencia del cambio de
ubicacion del recinto laboral, ;cuales
consideras que son tus principales expectativas
y compromisos?

Ademas de las entrevistas se aplicé una encuesta con
preguntas cerradas y con respuestas predefinidas, en las
cuales se trat6 de indagar en comparativa al antes y
después del cambio de sede. Se formularon preguntas
abiertas de texto para datos demograficos con el fin de
segmentar los resultados o comprender mejor el
contexto de las respuestas. La encuesta fue realizada de
forma digital usando la herramienta de Microsoft Form,
la cual estuvo activa por 30 dias. El instrumento
propuesto consta de 16 preguntas con respuestas
dobles, correspondientes al antes del cambio de sede y
luego de 1 afio en la nueva ubicacién, estas preguntas se
aprecian en las siguientes secciones:

Seccion 1: Bienestar Laboral

17. (como calificaria la satisfaccién con el tiempo
de desplazamiento?

18. (como calificaria su nivel de estrés relacionado
con el desplazamiento?

19. (cémo calificarfa su bienestar y satisfacciéon
laboral?
20. (como calificaria la proximidad a servicios

como restaurantes, bancos, tiendas, etc.?

21. (como calificaria las areas comunes de la
empresa en cuanto a comodidad y bienestar?

22. (cémo calificaria su nivel de productividad?
Seccién 2: Modo de Transporte

23. (qué medio de transporte regularmente
utilizaba para llegar al antiguo recinto laboral?

24. (cuanto tiempo en promedio le toma llegar al
antiguo recinto laboral en su medio de
transporte actual?

25. (cémo calificaria las opciones de transporte
publico cercanas a la oficina?
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26. Después de un afio en la nueva ubicacidn,
:.Como ha afectado el costo en transporte?

Seccidn 3: Adaptacion y Expectativas

27. ;cémo calificaria la satisfacciéon del nuevo lugar
de trabajo?

28. ;consideraba que la empresa cumplia con sus
expectativas sobre el entorno laboral
(infraestructura, servicios, etc.)?

Secciéon 4: Resistencia Organizacional, retencién de
empleados, Engagement.

29. ¢habia algin grado de resistencia entre los
empleados hacia el cambio de ubicacion?

30. ;consider6 alguna vez dejar la empresa debido
a la ubicacién de la oficina?

31. ¢;la empresa proporcionaba apoyo o soluciones
a las dificultades relacionadas con la ubicacion?

32. (qué tan comprometido/a se sentia con la
empresa?

Plan de analisis de los datos: En base a la informacion
recolectada, se utilizé6 un método combinado basado en
las entrevistas y encuestas realizadas, para identificar

sistematico entre ambas fuentes de manera
complementaria. Tal como muestra la figura 2, El analisis
cualitativo se bas6 en la transcripcion y codificacién de
las entrevistas realizadas, permitiendo identificar
patrones y categorias relevantes. Como se indica en la
Tabla I, se estructuré un sistema de codificacién que
facilité la organizacion de la informacién y su relaciéon
con los objetivos de la investigacion. A través de este
proceso, se logré extraer fundamentos claves que
proporcionaron una comprensiéon profunda de las
experiencias y percepciones de los participantes. En el
andlisis cuantitativo, se llevaron a cabo procedimientos
de tabulacién y verificacion de datos para garantizar su
consistencia. Se analizaron las desviaciones y diferencias
entre variables, lo que permiti6 detectar tendencias y
correlaciones significativas. Este enfoque porcentual
proporciond una visiéon estructurada de los factores que
influyen en la investigacién, complementando los
hallazgos mixtos con evidencia empirica. Para lograr una
visién integral, los resultados de ambos enfoques se
combinaron en una matriz comparativa que facilit6 la
identificacion de convergencias y divergencias. La
triangulacién de datos se utiliz6 como estrategia clave
para fortalecer la validez de los hallazgos, asegurando
que las conclusiones derivadas sean consistentes y
fundamentadas en distintas fuentes de informacién.

factores determinantes generando un enfoque
ANALISIS CUALITATIVO ANALISIS ANALISIS CUANTITATIVO
Entrevistas Semiestructuradas Encuesta General
> Entrevistado 1 Factor 1 Encuestado 1 |
—» Entrevistado 2 Factor 2 Encuestado 2 S
| |
» Entrevistado N° Factor N° Encuestado N° |«
Resultados

Figura 2: Método de andlisis (fuente elaboracién propia)

Etica: El presente trabajo se realiza con absoluta
confidencialidad, considerando informacién operativa y
contractual reales como material de andlisis para el
estudio, sin realizar alteraciones o modificaciones, con el
propdsito de visualizar la realidad del antes y después
del cambio de sede. Las reuniones y entrevistas se
llevaron a cabo con la participacion voluntaria, sin influir
ni ejercer presion. Los participantes actuaron con total
libertad, sin influencias en sus opiniones y respuestas, y

sin ofrecimientos de beneficios por su participacién en la
investigacién (Toro y Rodriguez, 2017).

3. Resultados

A continuacién, se presentan algunos resultados
cualitativos de las métricas evaluadas. Para este informe
se presenta un resumen de acuerdo con las entrevistas
semi estructuradas recopilada y datos obtenidos (Tabla

0.
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3.1 analisis cualitativo

Pregunta 1. ¢Cudles fueron los factores
determinantes de tu bienestar laboral al trasladarte a la
nueva ubicacion en la zona industrial? ;Qué diferencias
principales has notado?

Si revisamos los resultados generales se observa que un
100% de los entrevistados presentan una gran
disconformidad sobre las condiciones fisicas del nuevo
entorno, como infraestructura, espacio de trabajo y
comodidad, Esto queda de manifiesto en aseveraciones
como: “Al principio estaba muy emocionado con la idea de
un espacio moderno y tranquilo. Pero cuando llegamos,
fue un desastre. La oficina estaba desordenada, el
mobiliario reciclado y los bafios sin terminar. Los primeros
meses fueron horribles, pero poco a poco la situacion fue
mejorando. Hoy, después de un afo, ya es mucho mds
comodo trabajar aqui, aunque todavia hay cosas que se
pueden mejorar” (Entrevistado 1). También podemos
visualizar que un 38% de los testimonios tiene relacién
a factores logisticos que impactaron sobre el bienestar
laboral, esto relacionados a accesibilidad y tiempos de
traslados segun indica el siguiente testimonio: “Antes de
la reubicacion me movilizaba en trasporte publico y
dependia de él, con el cambio de oficina afecto
enormemente los tiempos de traslado en locomocién y
opte por movilizarme en mi vehiculo personal, temia que
el trayecto se alargara y aumentara el costo y mi estrés.
Sin embargo, luego de un afio en el nuevo lugar, me he
dado cuenta de que el trayecto en coche no es tan largo
como temia y, ademds, el estacionamiento gratuito se
agradece mucho. Aunque el cambio fue un ajuste, la
situacion logistica ha mejorado y el estrés ha disminuido”
(Entrevistado 5). Y en ultimo lugar con un 13% hizo
mencién sobre el impacto de calidad de vida como
bienestar personal, segin indica la siguiente
aseveracion: “afecto mucho el cambio, el poco
compromiso de la compaiiia y las condiciones en un inicio,
fue muy frustrante, en el caso personal me enfoque a
buscar trabajo en otro lado, a los pocos meses renuncie”
(Entrevistado 8).

Pregunta 2. ;Cudl fue tu sentir con el cambio de
locacién de la empresa? ;Te provoco inquietud,
entusiasmo o incertidumbre? ;impacto en tu
productividad? ;Como lo llevas ahora luego de un afio en
la nueva ubicacién?

Tras analizar se pude identificar, que no existe una
tendencia equilibrada, con un 38% los entrevistados
presentan inquietud o preocupacién, impactando
negativamente a su productividad como en el siguiente
manifiesto: “con el cambio se sintié un aumento en la
formalidad en la empresa, donde se vio muy reflejado en
una estricta supervision de los horarios, lo que afecto la
libertad que venia tendiendo antes, y afecto mi manera
que solia organizar mi tiempo” (Entrevistado 7). También
podemos visualizar otro 38% de los testimonios que

presento entusiasmo o expectativas positivas, tal como
lo demuestra el siguiente testimonio: “afortunadamente,
la reubicacion me favorecié ya que vivo cerca, me
entusiasmo mucho el cambio de oficina, mis tiempos de
traslado disminuyeron y tengo mds tiempo en casa para
estar con mi familia, ademds de que me promovieron a un
cargo de jefa y eso me mantiene muy motivada”
(Entrevistado 6). Otro grupo presento una visiéon mas
neutral, correspondiente al 25% de los entrevistados,
destacando el siguiente manifiesto: “mi trayecto no
cambio tanto, vivo lejos de ambos lugares, me movilizo en
motocicleta, el cambio no afecto a mi desempeiio”
(Entrevistado 4)

Pregunta 3. ¢;De qué manera afecto tus tiempos y tu
forma de movilizarte en la nueva ubicacion? ha impactado
en su puntualidad o asistencia? ;De qué manera?

En los resultados obtenidos, gran parte de los
entrevistados se vio afectado enormemente por el
cambio de ubicacién donde se presenté un aumento en
los tiempos de traslados, el 50% fue afectado
negativamente, segin indica el siguiente testimonio:
“vivia a solo 15 min caminando de la antigua oficina, con
el cambio, mis tiempos aumentaron a 45 min a 1 hora por
trayecto. Ademds, tuve que comprar un vehiculo que no
tenia en mis planes, para movilizarme a la oficina. En un
principio estaba algo molesto, pero ya con el tiempo me he
ido adaptando” (Entrevistado 2). Por otra parte, un 38%
de los entrevistados presento mejoras en los tiempos, ya
que la nueva ubicacién esta cerca de comunas periféricas
de alta poblacién, por lo que varios colaboradores
estaban mas cerca de sus casas, tal como se interpreta en
el siguiente testimonio: “el cambio me afecto
positivamente, ya que los tiempos traslado disminuyeron
enormemente. En la antigua oficina para evitar el trdfico
tenia que movilizarme muy temprano, y para la vuelta a
casa algo similar, pero debia salir después de la hora de
salida para que el trdfico en la zona disminuyera. Ahora al
estar cerca de mi casa y esta contra la corriente de la
ciudad, mis trayectos son muy agradables, el cambio en ese
sentido me afecto satisfactoriamente” (Entrevistado 1).
Reforzando en este punto, otro de los entrevistado
afirma: “mejoro considerablemente, antes tenia que
movilizarme en locomocién y me demoraba cerca de 1
hora. En la nueva oficina me movilizo en mi vehiculo
personal, hay espacio de estacionamiento gratis dentro de
la planta. Mis tiempos ahora son de 10 a 15 min por
trayecto. (Entrevistada 6). Aunque en su mayoria la
movilizacién se vio afectada negativamente, algunos
experimentaron una mejora considerable en sus
tiempos. Por otro lado, un 13% de los entrevistados que
nos les afecto, manteniendo los mismos tiempos de
traslado.

Pregunta 4. /Qué tan importante la ubicacion de tu
trabajo? ;Es importante la proximidad de servicios como
restaurantes, tiendas, clinicas, bancos, o tiendas? ;Cémo
maneja esa diferencia en la nueva ubicacién?
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Se revisaron los resultados generales y se observan 2
tendencias principales, por una parte el impacto es
positivo representado en un 38% de los entrevistados,
esto relacionado en un ambiente sin distracciones de
mayor enfoque en el trabajo, el cual se puede representar
en el siguiente testimonio: “segtin entiendo, el impacto de
las distracciones depende del tipo de trabajo que se realice,
ya que para algunos, las conversaciones pueden ser titiles
para lograr ciertos objetivos, y quizds sea necesario estar
en la cercania de servicios como restaurantes o cafés. Sin
embargo, en mi caso, mi trabajo se centra mds en el
desarrollo que en la gestidn, por lo que el ambiente mds
aislado ha tenido un efecto positivo en mi. Al estar menos
expuesto a distracciones, he podido enfocarme mejor en
mis tareas. Ademads, he logrado cumplir con los horarios de
manera eficiente, sin tener que llevar carga extra de
trabajo a casa” (Entrevistado 5). Por otra parte, la gran
mayoria con un 63%, les afecto de manera negativa, estar
lejos del sector urbano ha generado un sentimiento de
aislamiento. Segun explica el siguiente testimonio: “Para
mi ha sido muy dificil lidiar y adaptarme a la nueva
ubicacion, mi trabajo estd mds enfocado en la gestién; y
alejarme de las oficinas de los clientes es todo un reto.
Aunque las reuniones en linea facilitan la gestién de
proyectos, en ocasiones es hecesario  estar
presencialmente cerca de los clientes para fortalecer las
relaciones y los lazos. A nivel personal, también me ha
afectado considerablemente, ya que al estar lejos de
centros médicos y del colegio de mis hijos, me resulta
complicado gestionar mi tiempo. Desde hace algiin
tiempo, me he planteado la posibilidad de buscar otro
trabajo que ofrezca mds flexibilidad” (Entrevistado 2).

Pregunta 5. /;Cree que el cambio de ubicacion ha
tenido un efecto positivo o negativo en el ambiente laboral
y en la productividad? ; Por qué?

Se revisaron los resultados generales y se identificaron
dos tendencias principales, las cuales se distribuyen
equitativamente, con un 50% en cada una. Para la mitad
de los entrevistados derivan positivamente en el
ambiente laboral, ya que contribuyen a un entorno mas
tranquilo y libre de distracciones. Este ambiente
favorece un mayor enfoque en las tareas, como se puede
observar en el siguiente testimonio: “Afortunadamente,
el cambio de oficina ha sido muy beneficioso para mi
concentracion, gracias a las nuevas condiciones de
trabajo. Al estar algo aislado de la ciudad, las
distracciones han disminuido considerablemente, lo que
ha generado, para mi y para algunos, un sentido de
aislamiento positivo que nos ha permitido enfocarnos mds
las tareas especificas. Ademads, el hecho de cumplir con mi
horario de salida me ha permitido tener mds tiempo para
disfrutar con mi familia. Este equilibrio entre trabajo y
vida personal, sumado a mi esfuerzo y dedicacién, me llevé
a una promocion al cargo de jefe, lo cual ha reforzado mi
motivaciény compromiso con el trabajo” (Entrevistado 6).
Por otra parte, la ubicacién afecta de manera negativa

para otros entrevistados, afectando directamente en la
concentracion segin explica el siguiente testimonio:
“Desafortunadamente, el cambio de oficina afecto mi
concentracién de manera negativa, ya que el cambio de
oficina vino con actualizacion en las normativas internas
de la compaiiia, las cuales se diferencian de las condiciones
las cuales acepte el empleo, y aun me ha costado
adaptarme. Al estar en un sector industrial, lejos de casa
me siento mds aislada y desconectada del ritmo habitual
de trabajo que tenia en la otra ubicacion. Este aislamiento
ha traido consigo una mayor dificultad para colaborar con
el cliente y proveedores, mantener una comunicacién
fluida ha sido todo un desafio, la falta de interaccién
presencial ha disminuido mi motivacién y sentido de
pertenencia” (Entrevistada 7).

Pregunta 6. /Qué sugerencias tiene para mejorar la
experiencia de trabajar en la nueva ubicacién, tanto en
términos de infraestructura como de bienestar de los
empleados?

Se analizo lo indicado por los entrevistados y estos
arrojaron una tendencia de mejoras para la compaiiia
con el fin de mejorar el bienestar de las personas, estas
se enfocaron principalmente de mejoramiento de la
infraestructura de la oficina, mejorar la facilidad para los
trabajadores y mejorar la organizacion de la planta y las
distintas disciplinas de la compaifiia. para asuntos de
infraestructura mostro un interés del 50% los cuales se
aprecia en el siguiente testimonio: “ya luego de mds de un
afio en la nueva ubicacidn, existen mejoras que me
gustaria proponer en la infraestructura de la oficina
donde creo que se optimizara mejor el bienestar de todos
nosotros y mejorara la productividad. Seria ideal
incorporar mds dreas verdes dentro y alrededor de las
instalaciones, asi como crear zonas de descanso y
distraccién para que podamos relajarnos y recargar
energias durante la jornada. Ademds, proponer mejorar
las salas de reunién, y hacerlas mds accesibles, las que
existen hoy a disposicion son muy lejos de la ubicacion de
nuestra oficina, hay que prdcticamente caminar por toda
la planta, y eso nos quita tiempo, ademds de darles un
disefio mds moderno y funcional ayudado con tecnologia y
gadget para facilitar la colaboracién con los colegas
online. Estas mejoras contribuirian a un ambiente de
trabajo mds saludable y productivo, lo que beneficiaria
tanto a los empleados como a la empresa” (Entrevistado
5). Un 63% de los entrevistado concuerda en realizar
mejorar la facilidad a los empleados debido a la
ubicacibn mas remota, destacando asuntos mas
relacionado a la atencion al cliente y asunto personales,
se interpretaron distintas formas, destacando lo
indicado en este testimonio: “El cambio de oficina trajo
con ellos muchos cambios en las condiciones de trabajos,
al momento del cambio se vio muy poca preocupacion por
las facilidades a los empleados, y a luego de un afio en la
nueva ubicacién algunas de estas condiciones se mantiene,
por lo que seria bueno mejorar algunos asuntos
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relacionados en las facilidades laborales que creo podrian
beneficiar tanto a los empleados como a la empresa. En
primer lugar, seria titil tener una mayor flexibilidad en
cuanto a los permisos de trabajo y médicos, permitiendo
una tramitacién mds dgil y comprensiva para situaciones
imprevistas, ya que la nueva oficina estd lejos de todos los
servicios como oficina bancaria o médicos. Ademds, la
posibilidad de contar con una mayor flexibilidad horaria
podria ayudar a equilibrar las responsabilidades laborales
con las personales, mejorando nuestra productividad y
bienestar. También considero que el teletrabajo deberia
ser una opcién mds accesible, especialmente en casos en
que no se requiera presencia fisica en la oficina, lo que
permitiria un mayor control sobre el tiempo y reduciria el
estrés asociado con el traslado diario. Estas medidas no
solo mejorarian el ambiente laboral, sino que también
fomentarian una mayor lealtad y compromiso por parte
de los empleados” (Entrevistado 4). Por otra parte, un
75% de los entrevistados refleja interés intervenir la
forma en como esta constituida la organizacién, para asi
mejorar la producciéon y el bienestar, el siguiente
testimonio interpreta lo siguiente: "la organizacién se vio
muy afectada con el cambio y aun arrastra problemas,
para fortalecer de mejor manera la organizacion
propongo algunas mejoras enfocadas en el compromiso de
los empleados. En primera parte, creo que es clave mejorar
la comunicacién y cercania entre las jefaturas y el equipo,
ya que un liderazgo mds efectivo aumenta la confianza y
la motivacion, lo que significa replantear el organigrama
y las distintas gerencias. Ademds, seria beneficioso que
Recursos Humanos implemente programas de desarrollo
profesional y un sistema claro de oportunidades de
crecimiento y movilidad. Ademds de realizar encuestas
periddicas de satisfaccion para conocer las inquietudes de
los empleados y poder abordarlas de manera oportuna.
Estas acciones podrian mejorar el ambiente laboral, el
compromiso y la productividad de todos" (Entrevistado 3).

Pregunta 7. ¢Dado la experiencia luego del cambio
Jcudles consideras que son tus principales expectativas y
compromisos?

Un 25% de los entrevistados presentan disconformidad
y descontento a los procesos que ha realizado la empresa
luego del cambio de oficina, gran parte debido al cambio
de normativas y las nuevas adaptaciones del nuevo
entorno, por lo que dentro de sus expectativas buscar
otro empleo, el siguiente testimonio expresa y se aplica
inquietudes similares de los otros entrevistados,
respecto a esta tendencia: "Después de un afio en la nueva
ubicacién de la oficina, debo decir que mi experiencia no
ha sido la que esperaba. El cambio ha afectado
negativamente mi calidad de vida, ya que la nueva
ubicacion estd demasiado alejada de mi hogar, lo que
aumenta el tiempo de traslado y me deja con menos
tiempo personal. Ademds, la falta de flexibilidad horaria y
el ambiente laboral mds aislado no han mejorado mi

motivacién. Aunque entiendo que el cambio busca un
beneficio general, me siento desconectado y sin el apoyo
necesario para continuar creciendo aqui.
Lamentablemente, estoy considerando empezar a buscar
oportunidades en otras empresas que ofrezcan un entorno
mds flexible y equilibrado” (Entrevistado 8). Por otra
parte, es muy importante aclarar que las expectativas
varian segun el tipo de experiencia y vivencia de cada
colaborador. Mientras que algunos pueden adaptarse
rapidamente a los cambios y ver oportunidades de
crecimiento, otros pueden enfrentar desafios que afecten
su motivaciéon y percepcion del entorno laboral, de esta
forma la gran mayoria correspondiente al 76% de los
entrevistados presentan expectativas positivas con
objetivos y expectativas claras. Gran parte de este grupo
correspondiente al 63% quiere mantener sus cargos y
seguir avanzando como profesional dentro de la
compafifa, mientras que el otro 13% quiere mantenerse
en la compaiifa, pero busca alguna oportunidad de
movilidad interna, con el fin de mantenerse y hacer
carrera o experimentar. Se evidencia en los siguientes
testimonios: "Este primer afio en la nueva oficina ha sido
una experiencia interesante. Aunque al principio me costo
adaptarme a la nueva ubicacion, he encontrado que el
cambio me ha permitido concentrarme mejor en mis
tareas y gestionar mi tiempo de forma mds eficiente, sin
tantas distracciones. Ademds, el ambiente laboral sigue
siendo muy positivo, al menos en mi drea. Al menos por mi
parte las oportunidades de crecimiento dentro de la
compariiia contintan siendo claras. Estoy comprometida
con la empresa y mis objetivos personales, veo un futuro a
largo plazo para mi con la idea de seguir aprendiendo y
desarrollindome  dentro de la  organizacion,
aprovechando las oportunidades que se presenten para
hacer una carrera sélida"(entrevistado 3). Reforzando en
este punto, otro de los entrevistado afirma: "Después de
un afio en la nueva oficina, siento que he logrado
adaptarme bien al entorno, pero también me he dado
cuenta de que necesito nuevos desafios. Si bien la
ubicacién me sigue resultando un poco distante, he
encontrado que el cambio ha sido positivo en cuanto a la
oportunidad de enfocarme mds en mi trabajo. Sin
embargo, ahora estoy buscando crecer dentro de la
empresa, tal vez explorando una movilidad interna hacia
un drea diferente que me permita desarrollar nuevas
habilidades. Me entusiasma la idea de asumir nuevos roles
y contribuir atin mds al éxito de la empresa, por lo que
estoy comprometido en buscar un desafio mds grande
dentro de la organizacién" (Entrevistado 7).
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Tabla I: Encuesta y resultados (Fuente: Elaboracidn propia)

N° PREGUNTAS % CRITERIO EVALUADO-PERCEPCION
Factores Logisticos que impactan el bienestar
38%  laboral como accesibilidad, transporte y tiempos

¢;Cudles fueron los factores determinantes de
tu bienestar laboral al trasladarte a la nueva

de traslado

1 S . . . Condiciones fisicas del nuevo entorno como
ubicacion en la zona industrial? ;Qué 100% . . : .
. . .. infraestructura, espacios de trabajo, comodidades.
diferencias principales has notado?
13% Impacto en la calidad de vida como bienestar
0 personal, salud, equilibrio-vida.
¢;Cual fue tu sentir con el cambio de locacion 38% Inquietud o preocupacion, impacto negativo en la
de la empresa? ;Te provoco inquietud, 0 productividad
2 entusiasmo o incertidumbre? ;impacto en tu . . -
. ¢imp 38% Entusiasmo o expectativas positivas
productividad? ;Como lo llevas ahora luego
de un afio en la nueva ubicacién? 25%  Incertidumbre o neutralidad
(De qué manera afecto tus tiempos y tu 50%  Aumento del tiempo de traslado

forma de movilizarte en la nueva ubicacién?

3 38%

ha impactado en su puntualidad o asistencia? Reduccion del tiempo de traslado

¢De qué manera? 13%  Sin cambio en el tiempo de traslado
;Qué tan importante es la ubicaciéon de tu 38% biente t i ¢
trabajo? ;Es importante la proximidad de o  ambiente tranqurlo, mayor entoque
4 servicios como restaurantes, tiendas,
clmlc.as, bagcos, o tiendas! ,LCO_D,“O maneja - g3oy sentimiento de aislamiento, falta de vida urbana
esa diferencia en la nueva ubicacién?
;Cree que el cambio de ubicacién ha tenido ggo, Mejor ambiente, mayor concentracién, menos
5 un efecto positivo o negativo en el ambiente distracciones
ivi 2 A7 . .z
laboral y en la productividad? ;Por qué? 50% dificultades de concentracién
(Qué sugerencias tlene.: para mejorar la ooy infraestructura
experiencia de trabajar en la nueva
6  ubicacion, tanto en términos de 30, facilidad
infraestructura como de bienestar de los
empleados? 75%  organizaciéon
L ) . 25%  buscar empleo en otro lugar
Dado la experiencia luego del cambio ;cudles p 5
7 consideras que son tus principales 63%  mantenerse y hacer carrera
expectativas y compromisos? ,
P y p 13% nuevos desafios

3.2 Andlisis cuantitativo aspectos como el cambio de modo de desplazamientos u
medios de transporte, el bienestar y satisfaccion de
acuerdo con la adaptacion al nuevo entorno laboral.
También se exploraran los posibles efectos a largo plazo

en los patrones de residencia y las expectativas de los

Este analisis se basa en los datos recopilados durante la
investigacién. Se ha centrado en la comparativa de la
situacién de la oficina anterior y la nueva ubicacién luego
haber pasado 1 afio desde el traslado de los

colaboradores. Se ha gestionado una encuesta la cual
duro 30 dias activa y se logré obtener 38 respuestas en
distintas areas y gerencias de la compaifiia, donde
gerencias jefaturas y areas técnicas pudieron responder
satisfactoriamente. Este cambio representa una
transicién significativa que afecté los patrones de
desplazamiento, la productividad, la satisfaccién laboral
y los niveles de estrés de los empleados. Se evaluaron

empleados. Estos estdn separados los siguientes {tems
Seccién 1: Bienestar Laboral

La reubicacion de la empresa ha tenido un impacto
significativo en el bienestar y la satisfaccion laboral de
los empleados. Se observ6 un aumento en los tiempos de
desplazamiento, como se muestra en la Tabla Ill. Antes
de la reubicacidén, el 35% de los empleados tenian
trayectos de menos de 30 minutos, mientras que, tras la
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mudanza, el 57% experimentd trayectos de entre 30 y 60
minutos. Este cambio en los tiempos de desplazamiento
provocoé una disminucién del 23% en la satisfaccion
relacionada con el tiempo de desplazamiento segun
indica tabla II, en comparacion con la ubicacién anterior.
Sin embargo, la percepcion del estrés asociado al
desplazamiento se mantuvo constante, con un 38% de
empleados reportando niveles de estrés similares en
ambas ubicaciones.

Ademas, la proximidad de servicios en la nueva sede
generd un alto nivel de insatisfaccion, con un 70% de los
empleados expresando su descontento. La nueva
ubicacion ha limitado las oportunidades para realizar

Tabla II: Bienestar Laboral (Fuente: Elaboracién propia)

actividades recreativas y acceder a servicios basicos
como bancos, supermercados, farmacias y centros de
salud. La falta de alternativas cercanas ha afectado
negativamente el bienestar de los empleados,
especialmente aquellos que dependen de estos servicios
durante su jornada laboral. La empresa no anticipé
adecuadamente esta necesidad, lo que resulté en la
ausencia de convenios o beneficios como acuerdos con
centros deportivos, guarderias u otros servicios que
podrian haber mitigado el impacto (Tabla II). En
términos generales, la reubicacion ha generado un
aumento del estrés y ha afectado la concentracion de los
empleados, lo que se reflejé en una reduccién del 16% en
la percepcién de su productividad.

N° VARIABLES ANTES DESPUES
Alto 59% 41%
1 Satisfaccion con el tiempo de desplazamiento Neutral 32% 27%
Bajo 9% 32%
Alto 38% 38%
2 Estrés sobre el desplazamiento Neutral 30% 22%
Bajo 32% 40%
Insatisfecho 20% 35%
3 Bienestar y satisfaccion laboral Neutral 10% 19%
Satisfecho 70% 46%
Insatisfecho 13% 70%
4 Proximidad a servicios Neutral 3% 16%
Satisfecho 84% 14%
Insatisfecho 22% 38%
5 Areas comunes de la empresa Neutral 27% 19%
Satisfecho 51% 43%
Alto 76% 60%
6 Nivel de productividad Neutral 22% 30%
Bajo 2% 10%

Seccion 2: Modo Transporte

La reubicacién de la oficina tuvo un impacto directo y
significativo en los patrones de desplazamiento de los
empleados. Este cambio no solo afect6 el tiempo de viaje
de los colaboradores, sino también las modalidades de
transporte que utilizaron.

Existe un gran impacto en la distancia de la reubicacion,
algunos colaboradores vivian cerca de la oficina, por lo

que sus trayectos diarios se realizaban en trasporte
publico equivalente a un 78% de los entrevistados. Cabe
destacar que geograficamente la oficina anterior contaba
con una gran variedad de transporte publico, destacando
el transporte de Metro, con una estaciéon a 200 metros de
distancia. A diferencia de la nueva ubicacién, esta
bastante mas limitada a opciones de movilidad, con muy
pocas alternativas de buses urbanos y una estacion de
Metro a 2 Kkilémetros de distancia, esta limitante,
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conllevd a que la compaiiia facilitara un bus de
acercamiento gratuito desde esta estacion de Metro mas
cercana hasta la nueva sede, el cual tiene un
funcionamiento continuo en los rangos de horarios de
entrada y salida de la oficina.

Desde el traslado, varios de los colaboradores optaron
por movilizarse en vehiculo particular, aumentado un
49% en comparacion la ubicacién anterior. Cabe
destacar que en la ubicacion de la nueva oficina se
facilitaron estacionamientos gratuitos dentro de la sede,
donde los entrevistados que usan este medio, muestra
satisfacciéon por la comodidad de su trayecto y la
seguridad de sus vehiculos dentro del recinto laboral, a
pesar de que en la mayoria percibié un aumento en la
Tabla I1I: Modo Transporte (Fuente: Elaboracion propia)

congestion del trafico y en los costos operativos de los
vehiculos. Por otra parte, esta ventaja no ayudé en la
totalidad de los entrevistados y encuestados, ya que a
pesar de que el estrés del desplazamiento (Tabla II)
presenta una variacion de desconformidad y/o estrés del
desplazamiento del 8% la satisfaccion del tiempo de
desplazamiento bajo un 23% de conformidad
comparado a la antigua ubicacién debido a que los
colaboradores que dependian del transporte publico
experimentaron un aumento en el tiempo de
desplazamiento y tuvieron que realizar transbordos
adicionales.

N°  VARIABLES ANTES DESPUES
Transporte Transporte publico (autobus, metro, tren, etc.) 78% 32%
1 utilizado para Transporte privado (auto, moto, etc.) 19% 68%
llegar ala oficina Otro (caminar, transporte proporcionado por la empresa, etc.) 3% 0%
Menos de 30 minutos 35% 19%
5 Tiempo del Entre 30y 60 minutos 27% 57%
trayecto promedio  Eptre 60 y 90 minutos 32% 24%
Mas de 90 minutos 5% 0%
Opciones de Deficiente 3% 57%
3 transporte publico Promedio 8% 24%
cercanas a la
oficina Adecuadas 89% 19%
ha disminuido - 19%
4 Costo en transporte se mantiene - 22%
ha aumentado - 59%

Seccién 3: Adaptacién y expectativas

La reubicacién de la compafiia ha implicado un cambio
considerable en los patrones de trabajo y movilizacion
de los empleados. La transicion ha sido un proceso de
adaptaciéon tanto logisticos y emocionales, donde los
colaboradores se han visto obligados a adaptarse a
tiempos de desplazamientos mas largos, costos
adicionales y una localizacién menos accesible, lo que ha
generado un nivel considerable de frustracién,
especialmente por la menor oferta de transporte publico
y servicios cercanos. Estos factores han sido temas de
conflicto para muchos empleados, quienes perciben un
impacto directo en su calidad de vida y productividad.
Aunque algunos empleados han valorado positivamente
la nueva infraestructura y un entorno de trabajo mas
amplio, un 33% de los empleados a expresado un
descontento con la ubicacién, la distancia y el aumento
en los tiempos de traslado, junto con la escasa

accesibilidad a la zona, ha reducido considerablemente
su satisfaccién laboral segin indica la Tabla IV. La
percepcion de la mayoria de los empleados define como
promedio o deficiente la nueva ubicacién, y una alta
percepcion de falta de compromiso de la compaiiia
enfocadas al entorno laboral ya sea de infraestructura,
servicios o facilidades, llevando un indice negativo del
32% de percepcion (Tabla IV). Ademas,
complementando con la informacién rescatada de las
entrevistas, la ubicacion estd menos conectada y alejada
de la vida urbana cotidiana, y, por lo tanto, estos factores
han afectado negativamente sobre el engagement y el
sentido de pertenencia hacia la empresa (Tabla VI).
Ademas, durante los primeros meses del cambio un 51%
de los empleados (Tabla IV) manifest6é que la empresa no
cumpli6 con las expectativas respecto al lugar, y un 41%
de los encuestados contemplaron (Tabla V) la
posibilidad de buscar otras oportunidades laborales,
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complementando as{ el 25% de los entrevistados (Tabla
I). Esta situacion plantea desafios para la retencion de
talento y exige a la empresa una revisiéon mas profunda
de las politicas de soporte logistico y bienestar para
Tabla IV: Adaptacion y Expectativas (Fuente: Elaboracion propia)

generado

mitigar los efectos

negativos que este cambio ha

N° VARIABLES ANTES DESPUES
Deficiente 6% 33%
1 (;ComF) calificaria la satisfaccion del lugar de Promedio 24% 36%
trabajo?
Adecuadas 70% 31%
. , no 19% 51%
;Consideraba que la empresa cumplia con sus
2 expectativas sobre el entorno laboral 76% 49%
: - ”
(infraestructura, servicios, etc.)? no estoy seguro 50 0%

Seccion 4: Resistencia Organizacional, retenciéon de
empleados, Engagement.

En el contexto del cambio de oficina, que implico la
transicion desde una ubicacion céntrica de facil acceso a
una nueva en un sector industrial, se observd una
variaciéon en los niveles de resistencia organizacional
antes, durante y después del primer afio en la nueva
oficina. Antes de la reubicacién, la empresa publico la
informacién con poca anticipacién, en donde se informé
la fecha y direcci6on de la nueva oficina. Desde la fecha de
la noticia hasta el dia del cambio, dejé a los
colaboradores con limitaciones para su organizacién
personal, el margen de tiempo generd un ambiente de
incertidumbre y una resistencia significativa de acuerdo
con lo indicado en la Tabla V. Mas de la mitad de los
colaboradores expresaron su descontento con el cambio.
Este tipo de resistencia se manifestd6 tanto en la
preocupacién por el aumento del tiempo de traslado
(Tabla III), como en la falta de informacién adecuada
sobre cdmo se manejarian ciertos aspectos logisticos del
cambio. Si bien la compaifiia implementé algunas
iniciativas para facilitar el cambio, como la provisién de

transporte o bus de acercamiento para los empleados y
campaiias informativas, estas medidas fueron percibidas
como insuficientes por gran parte de los colaborades
segun indica la Tabla V. Este descontento generd una
desconexion entre los empleados y la empresa, lo que
afect6 negativamente el engagement y la percepcion de
compromiso, segun indica la tabla V. Aunque algunas
campaiias de retencion fueron activadas para reducir la
rotaciéon de personal, la falta de una planificacién
adecuada y la ejecucion deficiente del cambio afectaron
la percepcién de los empleados sobre la gestién
organizacional. Transcurrido un afio desde la
reubicacion, se observa una disminucién gradual en los
indices de resistencia, aunque persiste un descontento
general. Los empleados han comenzado a adaptarse a la
nueva ubicacién, pero la resistencia sigue presente,
especialmente en aquellos que todavia perciben el
cambio como una interrupcion significativa en su vida
diaria. Sin embargo, a pesar de los esfuerzos continuos
de la empresa para mejorar la comunicacién interna y
fortalecer el engagement, la percepcién negativa sobre el
cambio sigue teniendo un impacto en la motivacién y el
nivel de satisfaccidn general de los empleados.

Tabla V: Resistencia Organizacional, retencién de empleados, engagement (Fuente: Elaboracién propia)

N° VARIABLES ANTES DESPUES
mucha resistencia 54% 11%
algo de resistencia 30% 42%
éHabla algin grado dg re§}stenc1a entre los empleados poca resistencia 5% 31%
hacia el cambio de ubicacién?
ninguna resistencia 3% 8%
no estoy seguro 8% 8%
2 si, varias veces 14% 27%
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;Consider6 alguna vez dejar la empresa debido a la si, en una ocasion 22% 14%
ubicacion de la oficina? no, nunca lo considere 64% 59%
no, nunca 69% 11%
o {fa s roporciome s £ SUOTeS 39y g manera e 1% 35%
si, de manera adecuada 14% 54%
Muy desmotivado/a 3% 22%

Poco motivado/a 3% 5%
4 ;Qué tan comprometido/a se sentia con la empresa? Moderadamente motivado/a 22% 27%
Muy motivado/a 70% 38%

Neutral / Ninguna opinién 2% 8%

3.3 Discusién de resultados
Factores logisticos y planificacidn

Tras el andlisis de los datos relativos a la reubicacién de
la empresa, los hallazgos muestran que la nueva sede ha
tenido un impacto desfavorable en el bienestar y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. La
productividad ha experimentado una disminucién en los
valores del alto rendimiento tal muestra la informacién
de las encuestas y se percibi6 de igual forma en las
entrevistas realizadas, un descenso que, a mi entender,
esta directamente vinculado a la gestién prematura y la
mala preparacién del cambio para los colaboradores.
Esta opinion tiene relevancia a lo indicado por (Tuomala,
2021), donde destaca que pesar de los factores
corporativos que guiaron a ejecutar una reubicacion,
Muchas empresas toman decisiones basadas en la
necesidad de espacio en lugar de considerar céomo el
entorno de trabajo afecta la productividad, la retencién
de empleados y la imagen de la empresa. La reubicacién
debe alinearse con las estrategias de la empresa para
maximizar los efectos a largo plazo y los beneficios
indirectos, como el incremento de la satisfaccion de los
empleados y la mejora de la competitividad. Sin
embargo, la planificaciéon estratégica sigue siendo dificil
en la practica, lo que subraya la necesidad de considerar
los efectos indirectos de la reubicacién en el desempefio
organizacional.

La lentitud para atender las necesitades minimas basicas
requeridas durante el proceso y los primeros meses
después del cambio, influyeron de manera significativa
en el nivel de compromiso de los empleados, lo cual
qued6 manifiesta en una percepciéon de burnout, por
consiguiente, se gener6 un ambiente laboral menos
propicio, reduciendo tanto la motivaciéon y afectando la
resistencia organizacional. En mi opinion, si se aplica un
clima organizacional positivo, con una postura abierta
por parte de los lideres, se reduciria la resistencia al
cambio y mejoraria el rendimiento de los empleados.
Esta opinién tiene coherencia con lo que indica (do

Nascimento Freires 2014) sobre un plan para combatir
la resistencia organizacional, el cual presenta un modelo
que considera valores humanos, clima organizacional y
el rendimiento autopercibido. Esto demostré la
importancia que tiene el liderazgo, la buena
planificacion, la generacién de un ambiente agradable
dentro del clima organizacional, asi como las
subfunciones interactivas y supra personales para
reducir la resistencia al cambio y, a su vez, mejorar la
autopercepciéon del rendimiento laboral. Y de acuerdo
con esto, podemos destacar la importancia de los valores
humanos, particularmente los idealistas, que favorecen
una mayor apertura al cambio y la introduccién de
innovaciones.

Para mitigar las deficiencias identificadas, mejorar el
bienestar, la satisfaccidn laboral y aumentar la retencién
de empleados, es imprescindible implementar una
estrategia de comunicacién integral que mitigue los
efectos negativos de la reubicacién. Este plan debera ser
implementado de manera integral en toda la
organizacion. Para ello, es fundamental comprender los
diferencies perfiles de las personas y garantizar que la
comunicacién sea tanto general como personalizada.
debemos entender que existen diversos tipos de perfiles
de trabajadores profesionales que aportan un conjunto
Unico de fortalezas y debilidades a la organizacion, tales
como: trabajadores comprometidos, productivos,
necesitados de supervisiéon, negativos, creativos,
auténomos, ambiciosos, donde comprender es esencial
para que los lideres puedan gestionar y motivar de
manera efectiva. Para ello la definicién de un objetivo
comin donde que genere un entorno de confianza y
compromiso, ayudara rotundamente en la factibilidad de
colaboracion efectiva, se debe trabajar en campafias
colaborativas que ayuden a implementar relaciones
basadas en la confianza y mejorar las condiciones ideales
para el éxito tanto individual como colectivo.

Factores que influyen en el bienestar
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Aunque algunos trabajadores pudieron verse
beneficiados por el acceso a estacionamientos gratuitos,
esto no resulté suficiente para compensar los
inconvenientes derivados de una sede no preparada y
mas distante del centro urbano, y la comodidad que los
colaboradores percibian. El cambio de ubicacién alteré
las rutinas diarias, redujo las actividades recreativas y
sociales, y afect6 la interaccion entre compafieros, lo que
perjudicd el ambiente laboral y la cohesién del equipo.
Ademas, los empleados experimentaron mayor estrés y
un menor equilibrio entre vida personal y trabajo. Por
tanto, fue crucial considerar estos impactos humanos y
sociales al planificar el cambio para minimizar sus
efectos negativos en el bienestar y productividad de los
empleados. Estas opiniones estin en acuerdo con lo
expuesto por (Rau, 2019), que a pesar de haber
experimentado un cambio de oficina a corta distancia
dentro de la ciudad afecto altero drasticamente a los
empleados, exponiendo que la reubicacidn afectd la
tendencia de los empleados a realizar cadenas de viajes,
como combinar actividades de compras, visitas a
médicos o actividades recreativas en su trayecto. La
mayoria de los encuestados report6 una disminucién en
estas actividades, especialmente las recreativas (38%).
Ademas, la reubicacion dificulto6 tareas cotidianas como
llevar a los nifios a la escuela o realizar compras
cercanas, lo que impact6 negativamente en el bienestar
y la rutina diaria de los empleados. Las actividades
sociales después del trabajo, como ir al pub, también
desaparecieron, afectando el ambiente laboral.
Finalmente, los negocios locales cercanos a la antigua
sede también vieron una caida en la clientela, reflejando
el impacto econémico de la reubicacién. En vista del
escenario planteado, se propone generar un programa
continuo que entienda a los colaboradores y que ayude
lograr una sinergia laboral entre la autonomia, confianza
y bienestar. El analisis de politicas de flexibilidad laboral
frente a cambios significativos, como la reubicaciéon de
un lugar de trabajo fisico, tiene un impacto directo en el
bienestar y la satisfaccion laboral de los empleados. En
este sentido, Kossek y Lautsch argumentan que las
reubicaciones laborales pueden generar estrés si no se
implementan politicas que promuevan el equilibrio
entre la vida personal y profesional, como horarios
flexibles, apoyo para la movilidad o programas de
adaptacion. Basado en el estudio de casos de empresas
multinacionales, este enfoque resulta particularmente
relevante para industrias caracterizadas por alta
movilidad laboral, como la tecnologia, la consultoria y la
logistica, donde las politicas de flexibilidad son
esenciales para mitigar los efectos negativos de los
cambios de ubicacién y fomentar un entorno laboral mas
resiliente y satisfactorio (Kossek, 2023). Para ello es
importante implementar la flexibilidad de horarios y la
modalidad de teletrabajo, pudiendo obtener ambas
ventajas, mientras que en un entorno presencial se
facilita la comunicaciéon inmediata y la creacién de

relaciones personales mas cercanas, el trabajo remoto o
flexible puede ofrecer mas autonomia y un mejor
equilibrio entre la vida personal y profesional,
construyendo y reforzando el compromiso y la confianza
mutua. También, se podria invertir en mejorar la
infraestructura por medio de programas de
retroalimentacion para la compafifa, incorporando mas
servicios, espacios de descanso y recreativos, lo cual
podria fomentar el bienestar y contribuir a un entorno
de trabajo mas agradable. Por ultimo, es esencial llevar
seguimiento por medio de encuestas periddicas de
satisfaccién laboral para monitorear la percepcién de los
empleados y ajustar las politicas y practicas de la
empresa segun sus necesidades. Estas acciones
contribuirian a reforzar la resistencia organizacional y a
reducir el riesgo de rotacién, asegurando que los
empleados se sientan valorados y comprometidos con la
empresa.

Factores el Burnout que influyen en el Engagement

Las percepciones de los entrevistados, como la
incertidumbre ante un cambio de entorno, la afectacion
del sentido de pertenencia y las incomodidades
derivadas de la alteracion en la rutina laboral,
impactaron  significativamente en la  cultura
organizacional. La falta de un manejo adecuado de este
cambio afecté negativamente el engagement de los
colaboradores, quienes percibieron que la empresa no
consider6 suficientemente su bienestar al tomar
decisiones que influyeron en su calidad de vida diaria
como muestra la figura 3. Estos hallazgos se alinean con
los estudios de (Lovo, 2006), quien documentd el
burnout como un sindrome psicolégico caracterizado
por agotamiento emocional en distintos &ambitos
laborales, familiares y sociales. Aunque su investigacién
no se centra especificamente en cambios repentinos,
como reubicaciones laborales, si describe sintomas
observados en los entrevistados tras dicho proceso, tales
como estrés, desmotivacion, falta de control sobre sus
tareas, ausencia de reconocimiento y recompensas, asi
como una alta demanda laboral. El burnout es
particularmente prevalente en profesiones con altas
exigencias laborales. Segin (Bakker, 2011), es
importante seguir un enfoque estratégico que abarque
tanto los recursos laborales como el bienestar personal
de los empleados, alineando estos elementos con los
objetivos organizacionales. El concepto de ciclos de
engagement se basa enlaidea de que el engagementy los
recursos laborales interactiian en un ciclo reciproco,
donde un mayor engagement lleva a una mayor
movilizacién de recursos, lo que, a su vez, mejora el
desempefio y refuerza el compromiso.

Para combatir el burnout y mejorar el engagement, se
propone implementar un plan integral que promueva un
entorno laboral mas comprometido, productivo y
alineado con los objetivos organizacionales. Este plan
debe centrarse en ofrecer flexibilidad en las tareas y
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responsabilidades diarias, especialmente durante los
primeros meses de cambio, permitiendo una transicién
gradual en la que los empleados puedan adaptarse de
manera auténoma a las nuevas condiciones. Al
introducir progresivamente las reglas y expectativas de
la compaiiia, se facilita la adaptacién del colaborador,
fortaleciendo su compromiso con el entorno laboral y
sus metas. Ademds, es esencial fomentar la
personalizacion del trabajo y promover relaciones
laborales positivas, lo cual incrementa el sentido de

propdsito y motivacion. Un ambiente de apoyo y
colaboracion refuerza tanto el compromiso emocional
como profesional, generando un circulo virtuoso que
favorece el bienestar del empleado y mejora el
desempefio organizacional. A través de este enfoque, se
incrementara la autonomia de los empleados, se
ofreceran oportunidades de desarrollo profesional y se
garantizara un flujo constante de retroalimentacion, lo
que contribuira a un ambiente mas motivado y
productivo.

Antes @ Despues

Bienestar

100%
80%
60%

Engagement
20%

0%

Rotacién Laboral

40%-

Productividad

Resistencia Organizacional

Figura 3: Grafico radial comparativo Antes/Después, percepcion de las personas (fuente: Elaboracién propia)

Factores y causas de la rotacion de personal

La incertidumbre y el malestar experimentados por los
empleados durante el proceso de reubicacién de la
empresa fueron factores determinantes en su
percepcién negativa del cambio. La nueva ubicacién,
poco accesible, junto con la alteraciéon de la cultura
organizacional, la falta de infraestructura adecuada y la
deficiente gestién del plan de reubicacién, generaron un
ambiente de insatisfaccién. A esto se sumd la ausencia de
incentivos o apoyo econdémico para facilitar la transicién,
lo que llevé a que un 27% de los empleados considerara
la posibilidad de renunciar (Tabla V). Estos factores
encuentran similitud con las razones de abandono
laboral expuestas por (Gonzales, 2009), quien sefiala que
el factor monetario sigue siendo una de las principales
causas de renuncia, debido a que el mercado actual es
altamente competitivo donde la movilidad laboral es
constante. Pero, mas alld del aspecto econdémico, las
tendencias actuales indican que los empleados valoran
cada vez mas su tiempo personal, por lo que la tendencia
de las personas tiende a la reduccién de carga laboral y
un mayor control sobre su tiempo, teniendo un

equilibrio entre la vida personal y profesional ha
cobrado gran relevancia en la decisién de permanencia
en una empresa, la flexibilidad horaria y la posibilidad de
dedicar tiempo a la familia, son elementos clave en la
retencién del talento. De igual manera, el desarrollo
profesional y personal se ha convertido en un aspecto
prioritario, impulsando a los empleados a buscar
oportunidades en otras industrias para obtener
aprendizaje, crecimiento y capacitacion continua.

Desde un punto de vista econédmico, la implementacién
de un plan de trabajo que fomente el bienestar y la
satisfaccién laboral puede reducir costos asociados con
el ausentismo, la rotacion de empleados y la disminucién
de la productividad, los cuales suelen incrementarse
durante procesos de cambio como una reubicacion.
Segin indica Harter, Schmidt y Hayes (2002)
demuestran que un mayor compromiso y satisfaccién
laboral estan correlacionados con una reduccién del
23% en el ausentismo y del 27% en la rotacion, lo que
puede traducirse en ahorros significativos,
especialmente en organizaciones con alta dependencia
de la fuerza laboral, como las del sector servicios o
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manufactura. Aplicando estos hallazgos, si una empresa
con 100 empleados logra aumentar la satisfacciéon
laboral en un 10% tras la reubicacién, podria ahorrar
aproximadamente el equivalente a 2-3 salarios anuales
por reduccion de rotacion, dependiendo de los costos de
contrataciéon y capacitacion especificos del sector
(Harter, 2002) .En este contexto, se plantea elaborar un
plan de retencion, que, al proceso de reubicacion, el cual
debe centrarse en la comunicacién, el apoyo a los
empleados y la creaciéon de un ambiente positivo y
flexible. Al demostrar empatia por parte de la compafiia
y ofrecer soluciones que favorezcan la comodidad y el
bienestar de los empleados, es posible mitigar las
posibles renuncias y mantener a su equipo motivado y
comprometido con la organizacion.

3.4 Andlisis de Resistencia Organizacional propuesto

Este andlisis ante la reubicacién de oficinas plantea un
desafio considerable que puede influir en el bienestar, la
productividad y las tasas de retencién de los empleados.
Para enfrentar esta resistencia y mitigar los efectos
adversos, se propone la implementacién de una
Estrategia Integral de Cambio y Evolucién Empresarial,
con un enfoque integral y estratégico que no solo se
centra en el cambio inmediato, sino también en la mejora
y el crecimiento a largo. Este sistema esta disefiado para
involucrar activamente a los empleados, aliviar
sentimientos de incertidumbre y potenciar las ventajas
de la transicion, alineando las necesidades del personal
con los objetivos estratégicos de la organizacion. Para

lograr este objetivo, se sugieren los siguientes
determinantes:
Establecimiento de canales
claros y bidireccionales para
informar, escuchar y resolver
dudas de los colaboradores.
Comunicacion
Beneficios Cultura

Implementacién de
incentivos econémicos,
mejoras en el entorno
laboral, oportunidades de
desarrollo profesional y
reconocimiento para motivar
a los empleados.

Alineacién de los cambios
con los valores, misién y
vision de la empresa para
fortalecer el sentido de
pertenencia y minimizar
resistencias.

Figura 4: Herramientas del plan propuesto (Fuente:
Elaboracién propia)

Comunicacion transparente y continua

Para disminuir la resistencia cognitiva y aclarar el
proceso de reubicacidn, es vital crear una estrategia de
comunicacion interna bien estructurada y continua. Este

plan deberia abarcar actualizaciones periédicas, un
sistema de monitoreo continuo consistente y sesiones de
preguntas y respuestas para mantener informados a los
empleados en todas las etapas del proceso. Ademas,
establecer canales de retroalimentacién permitira a los
empleados expresar sus preocupaciones y sugerencias,
lo que ayudara a identificar y abordar posibles fuentes
de resistencia antes de que se conviertan en problemas
importantes. Para fomentar la comunicacién y facilitar la
adaptacion al cambio, se sugiere incorporar
herramientas tecnolégicas a través de un portal
organizacional = que  aproveche los  recursos
proporcionados por plataformas de negocios lideres
como Microsoft. En este contexto, la implementacion de
aplicaciones como Teams, Yammer y Forms facilitara la
transicion al proporcionar soluciones eficientes y
centralizadas para compartir informacién esencial. La
utilizaciéon de estas plataformas, a las que se puede
acceder desde computadoras y dispositivos moviles,
permitird a los empleados acceder rapidamente a
informacién actualizada sobre el proceso de reubicacion,
incluidos los horarios de transporte, ajustes logisticos y
anuncios corporativos. Ademas, su adopcién respaldara
la continuidad operativa y ayudara al personal a
familiarizarse con las herramientas digitales que
mejoran  los  canales de  comunicacion @y
retroalimentacién dentro de la organizacién. Alentar el
uso de estas plataformas no solo mejorara la interaccién
entre los equipos de trabajo, sino que también
fortaleceria el sentido de integracion y ajuste en el nuevo
entorno, facilitando una transiciéon mas fluida y efectiva.

Incentivos y Beneficios

Para reducir la resistencia al cambio y mejorar la
retencién de empleados, se sugiere una estrategia de
compensaciéon que se enfoca en dos areas clave:
incentivos monetarios y beneficios no monetarios. Los
incentivos monetarios abarcan ajustes a salarios,
bonificaciones, participacién en las ganancias y mas.
Estas iniciativas influyen positivamente en las
percepciones de estabilidad y compromiso de los
empleados, fomentando asf su presencia continua en la
organizaciéon. Por el contrario, los beneficios no
monetarios se concentran en el crecimiento y bienestar
profesional, encaminados a reforzar el compromiso de
los empleados. En el escenario de una reubicacion, la
propuesta incluye la introducciéon de subvenciones para
viajes, como un servicio de transporte corporativo,
estacionamientos para autos, motocicletas, y bicicletas,
junto con descuentos en plataformas de transporte como
Uber o Cabify, ademas de fomentar el uso del ride-
sharing o comparticién de viajes, el cual permite a varias
personas compartir un vehiculo con trayectos similares,
si bien existen servicios como Uber, Lyft o Blablacar,
fomentar el uso de auto compartido ayudara tanto al
duefio del vehiculo econémicamente segtn la tarifa que
establezca, y puede ser mas econémico para los usuario
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a diferencia del transporte publico convencional. Estas
iniciativas facilitaran la transicién a la nueva ubicacién y
disminuirdn la carga de los desplazamientos diarios.
Ademas, la flexibilidad del horario laboral es crucial para
el proceso de adaptacion, permitiendo a los empleados
modificar sus horarios o adoptar modelos hibridos que
incorporen dias de trabajo remotos. Este enfoque
ayudara a mitigar los efectos adversos de los
desplazamientos y a mejorar el equilibrio entre la vida
laboral y personal. Con respecto al bienestar
organizacional, es recomendable establecer programas
que ofrezcan acceso a actividades de ocio, gimnasios
corporativos, apoyo psicologico, y sesiones de relajacidn,
incluyendo masajes terapéuticos. Estos esfuerzos
fomentaran un ambiente de trabajo saludable y
favorecen la reduccion del estrés. Ademads, se
recomienda una estrategia de desarrollo profesional y
gestion del talento, centrada en la motivacion, el avance
interno y la mejora del desempefio. Para una ejecuciéon
efectiva, se debe formar un equipo de personas
dedicadas quienes evalien las necesidades de la
empresa junto con las aspiraciones de los empleados,
elaborando rutas de crecimiento que se alineen con los
objetivos de la organizaciéon. Esta iniciativa contara
ademas con el apoyo de programas de capacitacion y
proyectos estratégicos disefiados para equipar a los
empleados con nuevas competencias. Las evaluaciones
periédicas de su impacto, utilizando métricas de
desempefio y retroalimentacién continua, garantizaran
su efectividad y mejora. La integracidon de estrategias
monetarias y no monetarias conducira a mayores tasas
de retencién y un mayor compromiso organizacional.
Para lograr este objetivo, la comunicacién transparente
y un fuerte apoyo al liderazgo son vitales, ya que los
lideres seran fundamentales para fomentar una cultura
corporativa positiva enfocada al desarrollo del talento.

Fortalecimiento de la Cultura Organizacional

Para preservar la unidad e identidad interna entre los
empleados, se sugiere crear programas de integraciéon
que cuenten con actividades y eventos de bienvenida en
la nueva oficina, nutriendo un sentido de comunidad y
dedicacidn a la organizacidn. Estos entornos brindaran a
los empleados la oportunidad de aclimatarse a su
entorno, mejorar las conexiones interpersonales y aliviar
las incertidumbres que vienen con el cambio. Ademas, se
introduciran iniciativas de coaching y apoyo para ayudar

alos empleados a adaptarse de manera mas efectiva a la
transicion, dotandolos de las herramientas necesarias
para manejar el cambio y optimizar el uso de nuevas
instalaciones. El establecimiento de sesiones de tutoriay
capacitaciéon promovera una experiencia de adaptacién
mas suave y eficiente. Al mismo tiempo, se disefiara una
estrategia de mejora continua, centrada en la
infraestructura de las zonas de ocio y relajacion, lo que
propiciara un equilibrio saludable entre la vida laboral y
personal. El mejoramiento de las zonas recreativas y el
refinamiento de las condiciones de trabajo contribuirdn
en gran medida al bienestar de los empleados,
influyendo positivamente en su productividad y
satisfaccion general. Para reforzar el sentido de
pertenencia y minimizar la resistencia al cambio, se
promovera el compromiso activo de los empleados a
través de la conformacion de grupos o comités
interdisciplinarios, integrados por miembros de
diversos niveles y departamentos. Estos equipos
abordaran posibles desafios y sugerirdn soluciones
antes, durante y después de la reubicacion, fomentando
una atmoésfera de colaboraciéon y empoderamiento.
Como parte de sus responsabilidades, estos comités
también reunirdn testimonios de empleados que han
sufrido transiciones similares, con el objetivo de
compartir ideas y aliviar los temores relacionados con la
mudanza. Por ultimo, se establecerid un sistema de
encuestas de satisfaccién continua, administradas
regularmente para evaluar el proceso de adaptacién a la
nueva oficina. Los conocimientos obtenidos permitiran
realizar ajustes en tiempo real, asegurando que las
necesidades y expectativas de los empleados sean
atendidas adecuadamente, mejorando asi la unidad
organizacional y el compromiso con la organizacidn.

De acuerdo con la figura 5, se presenta un plan lineal de
manejo para la reubicacién de procesos dentro de la
organizacion. La sincronizacién adecuada de los tiempos
de inicio a fin de estos procesos es esencial, ya que tiene
un impacto directo sobre la percepcion de los usuarios.
Es crucial que estos cambios no generen efectos
negativos en los trabajadores, sino que se realicen de
manera fluida y bien gestionada para asegurar una
transicién exitosa.
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Figura 5: Modelo conceptual de sistema integral de ejecucién de gestion de cambio (fuente: Elaboracion propia)

La integracion efectiva de comunicacion, respeto por la
cultura organizacional y beneficios tangibles e
intangibles garantiza que los empleados perciban
positivamente el proceso de reubicacién. Una gestién
bien estructurada facilita la adaptacion de los
colaboradores a los nuevos procesos, mejorando su
calidad de vida laboral y elevando el desempefio general

de la organizaciéon. Los beneficios, centrados en el
bienestar de los trabajadores, son un pilar clave para el
éxito de esta transicion. Para lograr los resultados
proyectados, es esencial contar con un equipo dedicado
a la gestion del proceso, con roles claramente definidos
que aseguren una ejecucion eficiente y alineada con los
objetivos estratégicos, segiin indica Tabla VI.

Tabla VI: Roles claves y responsables del plan propuesto (Fuente: Elaboraciéon propia)

ROL

RESPONSABILIDADES

RESPONSABLE

Lider del Proyecto

Disefiar y supervisar el plan de reubicacidn,
coordinar equipos y reportar avances.

Gerente de proyecto o
director general

Equipo de Comunicacién

Crear y distribuir materiales informativos,
gestionar retroalimentacion.

Departamento de

Comunicacién Interna

Gestores de Cambio

Facilitar la adopcion de nuevos procesos,
capacitar y apoyar a los colaboradores

Consultores de Cambio o
RRHH

Representantes de Equipo

Transmitir preocupaciones de los empleados,
participar en la retroalimentacién.

Lideres de departamentos

Especialista en Bienestar

Disefiar e implementar beneficios para los
colaboradores

Departamento de Recursos
Humanos

Este equipo responsable debera ejecutar de buena
manera las fases de proceso de reubicacion
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Identificacion de
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capacitacion y

Desarrollo del Plan A
preparacion

Ejecucion

Evaluacion y mejora
continua

Fin del Proceso de
Reubicacion

Figura 6: Diagrama de Flujo del sistema integral de
gestion de cambio (fuente: Elaboracién propia)

Tras identificar la necesidad de reubicacién de procesos,
se inicia un plan estratégico con la fase de Analisis y
Planificacién, que evalda el estado actual de la

4. Conclusiones

Este trabajo examina el cémo influye la reubicacién
intercomunal de una empresa en la resistencia
organizacional y la satisfaccién laboral de sus
empleados, y qué factores pueden mitigar los impactos
negativos. Segun el estudio, la reubicacion de oficinas
representa un factor determinante en términos
econémicos y operativos y genera desafio complejo
para las organizaciones, ya que impacta directamente
en los colaboradores en relacién con su satisfaccion
laboral, productividad y bienestar. En este andlisis se
identificaron distintas variables importantes que se
catalogaron como items, que deben considerar al
momento de diseflar una propuesta. Estas variables
han sido segmentadas en 3 dmbitos fundamentales:
comunicacién transparente y continua, fomentar la
cultura organizacional e identidad, programa de
incentivos y beneficios que respondan tanto a las
necesidades organizacionales como a las expectativas
de los empleados. Con las variables claves identificadas,
se propone un andlisis que determine las variables
clave y su influencia en la percepcién de los

organizacion mediante el mapeo de procesos, consultas
con lideres y empleados, y la elaboracién de un plan
estratégico y cronograma, documentados en un informe
de andlisis. Seguidamente, en la etapa de Disefio y
Comunicacion Inicial, se disefian los nuevos procesos y
se crean materiales comunicativos como boletines,
videos, manuales y presentaciones, complementados
con reuniones informativas para alinear a los lideres.
Definidos el lugar, costos y fechas estimadas, se
profundiza el desarrollo del plan, y la fase de
Capacitacién y Preparacién desarrolla talleres, pruebas
piloto y un canal de soporte, liderado por representantes
de equipo que mitigan resistencias y fomentan la
participacién, mientras un plan de comunicacién
paralelo mantiene informados a los colaboradores.
Durante la Implementacion, se ejecutan los procesos con
monitoreo continuo y resoluciéon inmediata de
problemas operativos. Finalmente, la Evaluacién y
Mejora Continua mide el impacto mediante encuestas de
satisfaccién y andlisis de métricas de desempefio
(productividad, calidad, satisfaccién), ajustando los
procesos para garantizar una transicion fluida, el
bienestar de los colaboradores y el éxito organizacional
alargo plazo.}

Esta transicién demandara tiempo, recursos y esfuerzo
por parte de la empresa, pero los beneficios a largo plazo
son sustanciales. Un equipo de trabajo feliz,
comprometido y bien integrado tiene un impacto directo
sobre los resultados organizacionales, tanto a corto
como a largo plazo. Esto contribuye a la calidad en el
trabajo, asi como a la mejora de las relaciones con los
clientes y la prevencion de conflictos con los mismos.

colaboradores, asi como un plan priorizado para
abordar posibles soluciones y mejoras. Ademas de un
modelo conceptual de un plan de gestiéon del cambio
integral de una reubicacién de una oficina. A la luz de
los resultados obtenidos a través de las entrevistas y
encuestas, se revelan percepciones claves sobre la
gestién del cambio y el tratamiento de la reubicacién en
todas sus etapas.

A partir de las respuestas obtenidas, se evidencia que la
creacion de una estrategia de para mitigar el cambio de
oficina represento una tarea compleja para la
compaifiia, especialmente en los indices de satisfaccion
y bienestar, subrayando la importancia que generan
para el engagement y retenciéon. También se evidencia
que los colaboradores tienen una percepciéon distinta
segin los objetivos y vision personales ante la
reubicacion. Para unos fue favorable y ventajoso y para
otros represento el final de su proceso en esta
compaiiia.

Se evidencia que la compafiia no generd una estrategia
claray efectiva para abarcar con amplitud todos flancos
necesarios de la reubicacion. A pesar de los beneficios

81



asociados a la nueva sede, gran parte de los
entrevistados expresan un notable descontento con
respecto al bienestar laboral tras el cambio de oficina.
La satisfaccién con los tiempos de desplazamiento ha
disminuido considerablemente en comparacién con la
ubicacion anterior. Ademas, la nueva infraestructura no
ha cumplido con las expectativas en cuanto a
oportunidades para actividades recreativas ni el acceso
aservicios, lo que se refleja en una alta insatisfacciéon en
relacion con la ubicacién anterior.

Al priorizar el bienestar y el engagement de los
empleados, las organizaciones podran no solo
optimizar la transicién, sino también asegurar una
adaptacion exitosa y un crecimiento sostenido en el
futuro.

En sintesis, las empresas estan en constante evolucion,
enfrentando cambios como: estructurales,
tecnolégicos, operativos, organizacionales, financieros
y legales. Si bien el cambio puede percibirse como un
proceso complejo para la compaifiia y personas, una
planificacion estratégica adecuada permite gestionarlo
de manera positiva. Cuando la empresa anticipa y
aborda estos desafios de forma proactiva, no solo
refuerza sus prioridades como sus ventas o produccion
o bien sus flujos econdémicos, sino que también
promueve un entorno organizacional favorable, clave
para la estabilidad y el éxito a largo plazo.

Dicho esto, este trabajo contribuye desde Ila
comprension de las variables determinantes que una
empresa puede enfrentar al mudarse a una nueva
ubicacidn. Esta exploracién permite la identificacion de
aspectos cruciales, exponiendo beneficios, obstaculos y
las brechas que se vieron afectadas durante el proceso,
para un disefio que considere un enfoque mas
estructurado, y donde se analice con mayor precision
un cambio que reduzca los costos operativos y mejore
la calidad y bienestar de los empleados.

Para abordar las brechas detectadas se propone como
trabajos futuros las siguientes vias de accion:

e Mantener y reforzar la cultura
organizacional, clarificando los valores de
la empresa como mision, visién y valores,
es fundamental poder comunicar la
identidad de la empresa e integrar en el
consiente de los colaboradores, para ello,
es importante implementar un plan de

actividades como coaching )
comunicaciéon efectiva donde participen
distintos grupos de diversas dareas.

Ademads, de la identificacion de lideres
para que fomenten la cultura de confianza
y transparencia a los colaborades.

e Plan de gestiéon de comunicacién, que a
ayude a los colaboradores a estar mas

informado de los cambios y noticas
respecto a asuntos de RRHH o
contingencias de la oficina. Creaciéon de
plataforma o portal organizacional que
permita la retro alimentacion.

e Plan para fomentar la confianza. donde los
lideres de area generen lazos con sus
colaboradores y que pueda mitigar
asuntos personales y fomentar la
autonomia, con ello la flexibilidad horaria.

e Generacién de grupos o comités para el
reforzamiento continuo a las politicas de
la empresa por medio retroalimentacion y
participacion de directivos y empleados
representantes, reforzando la resistencia
organizacional y reduccién de la rotacidn.

e Mejoramiento continuo de los espacios
dentro de la empresa, como las areas de
descanso y recreacion, para facilitar el
equilibrio entre la vida laboral y personal.

e Capacitacién, desarrollo y gestiéon de
talento, ofrecer programas de formacion
continua que ayuden a las personas a
crecer de una forma integral dentro de la
empresa.

e Comunicacién abierta y Feedback
constante, e implementar plataformas de
comunicacién

e Garantizar la flexibilidad horaria y
asistencias catalogandolo como uno de los
beneficios de la sede y compaiiia.

e Implementar tecnologias de comunicacién
efectivas y colaborativas.

e Implementar comité de salud, bienestar y
recreacion, que permita la integracién con
los empleados y mejoramiento continuo.
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4 CONCLUSIONES GENERALES

Este trabajo examina el como influye la reubicacién intercomunal de una empresa
en la resistencia organizacional y la satisfaccion laboral de sus empleados, y qué
factores pueden mitigar los impactos negativos. Segun el estudio, la reubicacion de
oficinas representa un factor determinante en términos econémicos y operativos y
genera desafio complejo para las organizaciones, ya que impacta directamente en los
colaboradores en relacién con su satisfaccion laboral, productividad y bienestar. En
este andlisis se identificaron distintas variables importantes que se catalogaron
como items, que deben considerar al momento de disefiar una propuesta. Estas
variables han sido segmentadas en 3 ambitos fundamentales: comunicaciéon
transparente y continua, fomentar la cultura organizacional e identidad, programa
de incentivos y beneficios que respondan tanto a las necesidades organizacionales
como a las expectativas de los empleados. Con las variables claves identificadas, se
propone un analisis que determine las variables clave y su influencia en la
percepcion de los colaboradores, asi como un plan priorizado para abordar posibles
soluciones y mejoras. Ademas de un modelo conceptual de un plan de gestién del
cambio integral de una reubicacion de una oficina. A la luz de los resultados
obtenidos a través de las entrevistas y encuestas, se revelan percepciones claves

sobre la gestién del cambio y el tratamiento de la reubicacién en todas sus etapas.

A partir de las respuestas obtenidas, se evidencia que la creacion de una estrategia
para mitigar el cambio de oficina represento una tarea compleja para la compaiiia,
especialmente en los indices de satisfaccion y bienestar, subrayando la importancia
que generan para el engagement y retencion. También se evidencia que los
colaboradores tienen una percepcién distinta segin los objetivos y vision personales
ante la reubicacion. Para unos fue favorable y ventajoso y para otros represento el

final de su proceso en esta compaiiia.
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Se evidencia que la compafiia no genero una estrategia clara y efectiva para abarcar
con amplitud todos flancos necesarios de la reubicacion. A pesar de los beneficios
asociados a la nueva sede, gran parte de los entrevistados expresan un notable
descontento con respecto al bienestar laboral tras el cambio de oficina. La
satisfacciéon con los tiempos de desplazamiento ha disminuido considerablemente
en comparacién con la ubicacién anterior. Ademas, la nueva infraestructura no ha
cumplido con las expectativas en cuanto a oportunidades para actividades
recreativas ni el acceso a servicios, lo que se refleja en una alta insatisfaccion en

relacién con la ubicacién anterior.

Al priorizar el bienestar y el engagement de los empleados, las organizaciones
podran no solo optimizar la transicién, sino también asegurar una adaptacién

exitosa y un crecimiento sostenido en el futuro.

En sintesis, las empresas estan en constante evolucién, enfrentando cambios como:
estructurales, tecnolégicos, operativos, organizacionales, financieros y legales. Si
bien el cambio puede percibirse como un proceso complejo para la compafiia y
personas, una planificacién estratégica adecuada permite gestionarlo de manera
positiva. Cuando la empresa anticipa y aborda estos desafios de forma proactiva, no
solo refuerza sus prioridades como sus ventas o producciéon o bien sus flujos
econdmicos, sino que también promueve un entorno organizacional favorable, clave

para la estabilidad y el éxito a largo plazo.
También es importante considerar que:

e Se propuso explorar las percepciones de los colaboradores sobre el impacto
de la reubicacion fisica en su bienestar y satisfaccion laboral, A través de
entrevistas semiestructuradas, se profundizé en cémo los trabajadores
vivieron el cambio, identificando diferencias en su experiencia antes y
después del traslado. Esto permite identificar factores emocionales y

subjetivos que afectan su bienestar en el nuevo entorno.
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e Se analizo cuantitativamente los cambios percibidos en variables clave como
productividad, estrés, tiempos de traslado y compromiso organizacional. Por
medio de encuestas estructuradas con doble dimensién temporal, se
evaluaron comparativamente los efectos de la reubicaciéon sobre aspectos
laborales y personales, lo que permite medir de forma mas objetiva el
impacto del cambio en distintas dimensiones del trabajo diario.

e Se Identifico los factores que facilitan o dificultan la adaptacién de los
colaboradores al nuevo entorno, con el fin de proponer estrategias para una
transicion organizacional efectiva. El analisis combinado de las entrevistas y
encuestas permiti6 detectar motivadores y obstaculos presentes en el
proceso de reubicacion, entregando insumos valiosos para la creacion de un
plan de accion que mejore la experiencia de los empleados y la gestion del

cambio en la organizacion.

Dicho esto, este trabajo contribuye desde la comprension de las variables
determinantes que una empresa puede enfrentar al mudarse a una nueva ubicacion.
Esta exploracion permite la identificacién de aspectos cruciales, exponiendo
beneficios, obstaculos y las brechas que se vieron afectadas durante el proceso, para
un disefio que considere un enfoque mas estructurado, y donde se analice con mayor
precision un cambio que reduzca los costos operativos y mejore la calidad y

bienestar de los empleados.
4.1 Propuesta para trabajos futuros

Como continuacion de este trabajo de tesis, hay varias lineas de desarrollo que
quedan pendientes, y en las que es posible continuar trabajando; algunas de ellas,
estdn mas directamente relacionadas con este trabajo de tesis y son el resultado de
preguntas que han ido surgiendo durante el proceso de investigacién, como otras
que son mas tangenciales a la investigacion. A continuacidn, revisaremos trabajos

futuros que pueden investigarse como conclusidn de esta investigacion:
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Mantener y reforzar la cultura organizacional, clarificando los valores de la
empresa como misién, visién y valores, es fundamental poder comunicar la
identidad de la empresa e integrar en el consiente de los colaboradores, para
ello, es importante implementar un plan de actividades como coaching o
comunicacién efectiva donde participen distintos grupos de diversas areas.
Ademas, de la identificacion de lideres para que fomenten la cultura de
confianza y transparencia a los colaborades.

Plan de gestion de comunicacion, que a ayude a los colaboradores a estar mas
informado de los cambios y noticas respecto a asuntos de RRHH o
contingencias de la oficina. Creacion de plataforma o portal organizacional
que permita la retro alimentacion.

Plan para fomentar la confianza. donde los lideres de area generen lazos con
sus colaboradores y que pueda mitigar asuntos personales y fomentar la
autonomia, con ello la flexibilidad horaria.

Generacion de grupos o comités para el reforzamiento continuo a las politicas
de la empresa por medio retroalimentacién y participacion de directivos y
empleados representantes, reforzando la resistencia organizacional y
reduccidn de la rotacién.

Mejoramiento continuo de los espacios dentro de la empresa, como las areas
de descanso y recreacion, para facilitar el equilibrio entre la vida laboral y
personal.

Capacitacidn, desarrollo y gestion de talento, ofrecer programas de formacion
continua que ayuden a las personas a crecer de una forma integral dentro de
la empresa.

Comunicacion abierta y Feedback constante, e implementar plataformas de
comunicacion

Garantizar la flexibilidad horaria y asistencias catalogandolo como uno de los

beneficios de la sede y compaiiia.
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e Implementar tecnologias de comunicacidn efectivas y colaborativas.

e Implementar comité de salud, bienestar y recreacién, que permita la
integracion con los empleados y mejoramiento continuo.

e Ampliar la representatividad de la muestra mediante un muestreo mas
diverso e inclusivo.

e Reducir el sesgo de percepcion asegurando el anonimato y complementando
con fuentes objetivas.

e Incorporar evidencia longitudinal mediante mediciones periddicas para
analizar cambios a lo largo del tiempo.

e Optimizar la participaciéon incentivando a los colaboradores y facilitando
medios de respuesta flexibles.

e Mejorar la medicion de variables psicosociales utilizando escalas validadas y
enfoques mixtos.

e Superar limitaciones institucionales gestionando acuerdos y adaptando el
estudio a los recursos disponibles.

e Equilibrarlarepresentacidon de voces asegurando una selecciéon mas inclusiva

y estrategias de participacidn equitativas.
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