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Introduccion

El motor basico de cualquier actividad por parte de un individuo es la motivacion, el
comportamiento humano suele estar impulsado por las razones que tiene la persona.

La motivacion para teletrabajar es importante porque, ademas de mejorar la
productividad empresarial y el trabajo en equipo, permite que el capital humano de una
empresa se sienta realizado en su trabajo e identificado con los valores de la empresa. En
cualquier empresa, el activo mas valioso son sus empleados, porque son ellos quienes lo
hacen posible. Cuando los empleados estan contentos y satisfechos en el trabajo, son mas
leales a la empresa.

Por ello, es imperativo que las empresas implementen programas de incentivos
especificos para la modalidad remota, gestionando las actividades de sus colaboradores para
lograr los resultados deseados y asi satisfacer las necesidades expresadas por los empleados.
Cuando un colaborador siente que la empresa le hace caso, que es participe del lugar de
trabajo, que estd en formacion, se sentird orgulloso de pertenecer a la empresa, porque siente
que su presencia en la empresa es mas que simplemente tomando su salario.

Esta investigacion tiene como objetivo principal proponer un programa de incentivos
laborales para los colaboradores de una empresa de tecnologia para lograr una mayor
productividad en el desarrollo de sus actividades.

La propuesta sigue necesidades obtenidas a través de encuestas a colaboradores de la
empresa de tecnologia. Dicho esto, fue necesario disefiar € implementar un programa de
motivacion laboral para los colaboradores en modalidad remota de la empresa de tecnologia

elegida.



Capitulo I: Planteamiento del problema
I.1. Planteamiento del problema

El COVID-19 es una de las enfermedades infecciosas perteneciente a la familia de los
coronavirus. Mediante la declaracion de pandemia de la OMS el 11 de marzo del 2020, hubo
la necesidad de adoptar la modalidad del teletrabajo, debido al proceso de confinamiento para
la preservacion de la salud de los pobladores del mundo. Jiménez, Carnicer, Sinchez y Pérez
(2018) definen el concepto como:

“El teletrabajo es un elemento de flexibilidad para los empleados que
desean conciliar su vida personal y laboral, lo cual se facilita en el marco
de la flexibilidad del trabajo, en el marco de las oficinas flexibles o de la
externalizacion del trabajo”. (p.75)

Segun Ortiz (2019) la sociedad esta en constante cambio, ya que la cantidad y calidad
de la informacidn estd aumentando dia a dia y sobretodo el factor de la tecnologia promueve
permanentemente los medios para que las personas se desarrollen en todos los ambitos de la
vida, optimizando asi el tiempo para que no sea absorbido por muchas de sus actividades
cotidianas.

Esto ha dado como resultado que las relaciones entre los trabajadores y la institucion
haya cambiado, ya que el desplazarse a otra localidad donde se encuentra la infraestructura
del trabajo no es donde las personas pasan la mayor parte de su tiempo.

Actualmente, las organizaciones estan en un proceso de transformacion, por lo que al
estar en un mercado altamente competitivo, deben continuar innovando en la estructura
organizacional y la gestion. Manas, Mufioz y Pecino (2018) comentaron que el cambio
general en la cultura del trabajo hacia un mayor énfasis en la eficiencia y la productividad, es

sumamente importante ya que estan estrechamente relacionados con la globalizacion



econdmica y la consiguiente necesidad de formas de organizacion del trabajo mas flexibles en
su conjunto.

Segtn la empresa ESOL MX (2018) en su tltima encuesta sobre la motivacion de los
colaboradores, resalta que el 21% de los estos se encuentran comprometidos con su empresa
y el 40% no se sienten respaldados por la misma. Por ltimo, la Cdmara Americana De
Comercio de la Republica Dominicana (AMCHAM-RD) (2020) resalta que el 14% de los
colaboradores de la Republica Dominicana tenia una preferencia por el teletrabajo antes de la
pandemia, 71% durante esta y el 41% después de la misma.

En este sentido, el proposito del estudio es analizar la motivacion de los colaboradores
en una institucion tecnologica en la modalidad del teletrabajo

1.2. Justificacion.

La crisis sanitaria ocasionada por el COVID-19 ha incitado a la mayoria de las
organizaciones del mundo a transferir sus actividades laborales a la virtualidad. Segtin
Semana (2019) la falta de contacto social impacta a los seres humanos al desarrollar estrés y
depresion. En algunos estudios como el de Lopez (2022) se encontraron que cuando estos
factores se complementan con el teletrabajo pueden causar un efecto grave en la motivacion
del colaborador. No obstante, la mayoria de los encuestados cree que trabaja mas tiempo que
antes, piensan que lo estan haciendo bien y la empresa confia en ellos (Lopez, 2022).

La investigacion planteada contribuird en obtener esos factores motivacionales
mediante la modalidad del teletrabajo. Al tener esto como una opcidn de trabajo, ayuda a
incrementar los beneficios econdmicos, aumentar la productividad, reducir los costos, el
absentismo y mejorar la calidad de vida de los colaboradores (Chavarro, 2018). Asi mismo,
los resultados brindaran mayor claridad del bienestar actual de los colaboradores al

implementar el teletrabajo por consecuencia de la pandemia del COVID-19.



L.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo General
e Disefiar e implementar un programa de motivacion laboral de los
colaboradores en la modalidad del teletrabajo
1.3.2. Objetivos Especificos
e Determinar los factores motivacionales de los colaboradores frente a la
modalidad del teletrabajo
e Reconocer la adaptacion de los colaboradores a la modalidad del teletrabajo
e Descubrir las oportunidades de mejora que presenta el teletrabajo en una
empresa tecnologica.
e C(Crear un programa de motivacion laboral para los colaboradores en modalidad

remota.



Capitulo II. Marco Tedrico
I1.1. Definicion del trabajo

El trabajo se define como una serie de actividades humanas remuneradas o no
remuneradas que producen bienes o servicios en la economia, satisfacen las necesidades de la
comunidad o proporcionan a las personas los medios necesarios para el sustento (Levaggi,
2019).

I1.1.2. Horarios laborales y modalidades de trabajo

Aamodt (2020) plantea que para aumentar la satisfaccion y la motivacion, asi como
mejorar el desempefio de los colaboradores, la reduccion del absentismo y la rotacion de
personal, gran nimero de organizaciones ha implementado cambios en los horarios de
trabajo. No obstante, ahora la mayoria de los empleados trabaja ocho horas diarias y cinco
dias a la semana. Por lo general, los dias laborables son de lunes a viernes y las horas de
trabajo son de 8:00 a.m. a 5:00 p.m., con una hora de descanso para el almuerzo.

Dicho autor manifiesta que aunque la mayoria de las personas todavia trabaja ocho
horas al dia, existe una predisposicion a trabajar menos dias a la semana pero mas horas por
dia, por tanto, estas desviaciones de la tipica semana laboral de cinco dias, que se llama
semana laboral comprimida y usualmente consta de 10 horas diarias durante cuatro dias o 12
horas diarias durante tres dias.

Existen los horarios laborales flexibles que son aquellos en los que los colaboradores
pueden acomodar el tiempo en que trabajan, lo que genera un mayor control sobre las horas
que trabajan. Sin embargo, se cree que este aumento en el control y la flexibilidad tiene
muchas ventajas para las personas trabajadoras (Aamodt, 2020).

En primer lugar, un colaborador con un horario flexible puede realizar actividades

personales como ir al médico, ir con sus hijos a la escuela e incluso tomar una siesta en el



trabajo después de una mala noche. No obstante, resultando asi tedricamente en una mayor
satisfaccion laboral (Aamodt, 2020).

El codigo de Trabajo de la Republica Dominicana en su articulo 147, plantea que la
duracion de la jornada de trabajo no puede exceder de ocho horas por dia ni de cuarenta y
cuatro horas por semana. Por otra parte, en el articulo 148 dice que esta misma jornada en
tareas o condiciones declaradas peligrosas o insalubres, no podréa exceder de seis horas diarias
ni de treinta y seis horas semanales, sin embargo esta jornada reducida no implica una
reduccion del salario correspondiente a la jornada normal (Santos, 2019).

La disposicion del articulo 147 no es aplicable, salvo a los colaboradores que actuan
como representantes o mandatarios del empleador, los que desempefian puestos de direccion
o de inspeccion o los trabajadores de pequefios establecimientos rurales explotados por
miembros de una misma familia o por una sola persona (Santos, 2019).

Esto no es aplicable a los colaboradores que ejecuten labores intermitentes o que
requieran su sola presencia en el lugar de trabajo. No obstante, estos no pueden permanecer
en el lugar de trabajo mas de diez horas al dia. En adicién a esto, el articulo 153 plantea que
la jornada de trabajo puede ser excepcionalmente elevada, pero solamente en lo
imprescindible para evitar una grave perturbacion al funcionamiento normal de la empresa,
en los casos de accidentes ocurridos o inminentes, trabajos imprescindibles que deben
realizarse en las maquinarias o en las herramientas, y cuya paralizacion pueda causar
perjuicios graves o trabajos cuya interrupcion pueda alterar la materia prima (Santos, 2019).
I1.2. Definicion y contexto del COVID-19

Con la llegada del nuevo coronavirus COVID-19 y su rapido desarrollo en todos los
continentes del mundo, la Organizacion Mundial de la Salud (2020) declar6 una emergencia

de salud publica mundial, lo que significa que todas las personas estaban y contintian



expuestas a infectarse con el virus lo que produce consecuencias importantes de todo tipo
incluyendo la salud fisica, mental y en el campo de la economia.

Segun datos de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico
(2020), mediante el impacto del COVID-19, el crecimiento de la economia mundial se
desacelero en un 0,5%, mientras que la de Republica Dominicana disminuy6
considerablemente a una cifra de -6.6% (Galan, 2020).

El COVID-19, es un virus reconocido a finales del afio 2019 en China, perteneciente a
la amplia familia de virus denominada Coronavirus, que causan enfermedades tanto en
animales como en humanos, y ocasionan diversas afecciones, desde el resfriado comtn hasta
enfermedades mas graves (OMS, 2019).

Los sintomas mas notorios del COVID-19 son la fiebre, cansancio y tos seca. Incluso
muchas personas presentan dolores, congestion nasal, rinorrea, dolor de garganta o diarrea.
Estas se van desarrollando de forma gradual, aunque muchos pueden padecer del virus y no
presentar ninglin sintoma.

La OMS (2020) comenta que la estadistica de recuperacion representa un buen
porcentaje, ya que alrededor del 80% se recupera sin la necesidad de realizar ningtin
tratamiento especial. Sin embargo, las personas mayores con afecciones médicas
subyacentes, dificultades cardiacas, hipertension arterial, diabetes, o algun otro tipo de
enfermedad, son mas susceptibles a adquirir el virus.

La transmision de este virus ocurre por contacto con otra que esté infectada, a través
de las particulas procedentes de la boca o de la nariz, cuando la persona infectada tose,
exhala, escupe o habla. Incluso las particulas pueden ser contraidas por objetos del entorno y
mantenerse vigente hasta un tiempo aproximado, por lo que también podemos transmitir

contagio a través de los objetos que han sido infectados (OMS, 2020).



Como medida preventiva, se recomienda mantenerse a mas de 1 metro de distancia de
la persona infectada, lavarse las manos frecuentemente, cubrirse con el codo cada vez que
estornude, desinfectar constantemente los objetos del entorno, usar repetitivamente gel
antibacterial, evitar tocarse la cara, evitar el contacto fisico con los demas, entre otras
(Sanchez, 2020). Entre el 31 de diciembre de 2019 y el 20 de abril de 2021, se notificaron un
total de 261,848 casos confirmados y 3,426 muertes por el COVID-19 en la Republica
Dominicana (Rivera, 2021).

I1.3. Historia y concepto del teletrabajo

Segtn Ortiz (2019), el término teletrabajo fue creado por Jack Nills a principios de la
década de 1970, quien sefial6 que el teletrabajo es trabajar de forma remota, utilizando las
telecomunicaciones y prestando un servicio a los demas. En adicion a esto, el mismo se
puede realizar en lugares distintos a la organizacion, ya sea una casa, un automaévil u otros
lugares, se utiliza a través de equipos electronicos como teléfonos, computadoras personales,
y la transmision de datos se realiza principalmente con el correo electronico, conferencia
telefonica o videoconferencia.

El teletrabajo es un ejercicio que muchas organizaciones han implementado como
"una forma de trabajo que se realiza fuera de una oficina central o instalacion de produccion,
separando asi a los trabajadores del contacto personal con los compaifieros de trabajo y las
nuevas tecnologias en esa oficina” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020, p.2).

Morales y Romanik, (2021) definen al teletrabajo como una forma de organizacién
laboral que incluye la realizacion de actividades retributivas o el uso de las tecnologias de la
informacion y la comunicacién como soporte para la prestacion de servicios a terceros y se
utiliza para la comunicacion entre colaboradores y empresas sin necesidad de presencia

fisica.



Los colaboradores que quieran conciliar su vida personal y laboral, el teletrabajo es un
elemento fundamental por la flexibilidad que posee esta modalidad (Jiménez, Carnicer,
Martinez y Pérez, 2018). Sin embargo, la oficina remota se considera como la posibilidad de
que una organizacion utilice su tecnologia de la informacion para permitir a los colaboradores
realizar sus tareas de forma remota desde otro lugar sin tener que utilizar estas funciones
como su principal herramienta de trabajo.

Gomez (2020) plantea que debido al COVID-19, el mercado laboral en la Republica
Dominicana se ha visto gravemente afectado por la crisis econémica, que ha provocado la
suspension y el despido de colaboradores de grandes y pequenas empresas, promoviendo asi
el teletrabajo. No obstante, como una forma de prevenir mas desempleo, el gobierno
dominicano implementé el programa Fondo de Asistencia Social para Empleados (FASE) la
cual incluy6 a casi 1 millon de personas.

Debido a la mayor obligacion de confinamiento y permanencia en casa, algunos
colaboradores desarrollaban sus labores de forma remota para mantener las operaciones
comerciales y evitar el cierre completo de la misma (Gomez, 2020).

I1.3.1.Elementos necesarios para aplicar el teletrabajo

Segtin Madsen, (2019) los elementos que contribuyen a la implementacion del
teletrabajo son los horarios flexibles para los colaboradores, estar remotos desde cualquier
lugar y la disminucion de los gastos de transporte. Las condiciones ambientales de trabajo se
refieren al lugar donde se realiza el trabajo, que debe ser suficiente para realizar la tarea.
Deben tenerse en cuenta los siguientes puntos como el nivel de ruido, la iluminacion, el
espacio fisico y el mobiliario. Puede ocurrir un accidente entre la casa, el trabajo y el equipo,
es necesario proporcionar seguridad y medidas especiales (Madsen, 2019).

Existen otras normas que deben tenerse en cuenta para llevar a cabo el teletrabajo

como las caracteristicas del lugar de trabajo deben estar establecidas en la normativa del



método de oficina remota, cumplir con las normas basicas de primeros auxilios y seguridad
ocupacional, y dejar suficiente espacio para equipos y oficinas (UGT, 2019).

La empresa corre con el costo de los equipos tecnoldgicos y su mantenimiento,
programas tecnoldgicos, accesorios y su mantenimiento, el equipo debera ser utilizado para
actividades relacionadas con problemas de la empresa; en caso de que el trabajador remoto
sea suyo, ha contribuido y debera realizar trabajos de mantenimiento. En este sentido, se debe
fijar un limite de tiempo para la revision técnica de los equipos por parte de la empresa y la
gestion y el control de informacion confidencial (UGT, 2019).

Por tanto, en el caso del teletrabajo, es necesario hacer un compromiso claro y un
acuerdo sobre el coste de las instrucciones para que este método sea beneficioso tanto para el
colaborador como para la organizacion.

I1.3.2. Ventajas de la implementacion del teletrabajo

Segtn Santos (2019), el teletrabajo tiene muchas ventajas para las organizaciones y
los colaboradores. Se observa que para la organizacion, debido al equilibrio entre la vida
personal y laboral, la productividad ha aumentado en un 47% al trabajar con esta modalidad
ya que la calidad de vida es mayor. En este caso, la organizacion debe compensar al
colaborador por el costo de la herramienta o proporcionar una prima adicional para
compensar el propdsito de usar herramientas técnicas.

Los beneficios del teletrabajo para los colaboradores han evidenciado en el ahorro de
un 49% de tiempo y dinero debido a los viajes entre casa a oficina y mejora la salud en un
33% al reducir el estrés de los viajes y los gastos relacionados. También existe la
oportunidad de aumentar el tiempo de cuidado corporal en el trabajo diario y mejorar las
relaciones familiares al tener més actividad fisica en casa (Contreras y Rojas, 2022)

Ademas de estos aspectos positivos, Barba (2021) describe algunos beneficios sociales,

como la reduccion de la contaminacion del aire, desarrollo rural, porque esto creara nuevas



oportunidades de empleo para las personas que viven en areas remotas y reducira la
inseguridad.

Segtn un estudio de Colombia Digital (2020), la cultura empresarial y personal
también cambiaria por incluir modalidades como el teletrabajo, para evitar viajes
innecesarios. Esto se considera un bienestar social para la salud de las personas, ya que
los residuos que quedan en el aire pueden causar fatiga, cansancio, dolores de cabeza y
otras molestias ocasionadas en el camino al trabajo. Una persona que no trabaja en la
empresa un dia a la semana pero realiza sus tareas en casa, reduciria el nimero de viajes
en un 20%.

I1.3.3. Desventajas de la implementacion del teletrabajo

El informe realizado por la Organizacion Internacional Del Trabajo (2021) han resaltado que:
El 41% de los empleados con mucha movilidad muestran un estrés
elevado, en comparacion con el 25% de los empleados a tiempo completo
en la oficina. Ademas, el 42% de los empleados a tiempo completo en el
hogar, el 42% de los empleados a tiempo completo y los trabajadores de
alta movilidad afirmaron que se despertaban varias veces por la noche, y

esto solo le sucedio al 29% de los empleados de oficina. (p.3)

I1.4. Contextualizacion del teletrabajo

Como se indico mas arriba, el teletrabajo surgio en la década de los afios 70s debido a
la crisis petrolera que se dio en los Estados Unidos. Esta modalidad laboral se vio como una
oportunidad para disminuir los costos de produccion, ya que al ubicar a los colaboradores en
centros de trabajo cercanos a sus casas, se disminuian los desplazamientos y por tanto, el

consumo de combustible (Sierra, Escobar y Santana, 2022).



El fisico estadounidense Jack Nilles analiz6 el impacto ambiental de los viajes de los
trabajadores desde el hogar al trabajo. Estos viajes son largos y costosos, y lo mas importante,
el consumo de combustible es suficiente, que todavia era escaso en ese momento. El trabajo
para los colaboradores puede resolver los problemas de escasez de petréleo, congestion del
trafico y contaminacion ambiental. Si bien han pasado 20 afios, en la década de los noventa,
debido a un amplio desarrollo tecnoldgico con el objetivo de reducir costos y aprovechar
mejor el tiempo, esta figura de empleo fue mayoritariamente adoptada en Estados Unidos.
(Morales y Romanik, 2020).

Por ejemplo, IBM es una de las empresas de alta tecnologia mas grandes del mundo y
comenzo a permitir que el personal de alta direccion realizara sus funciones laborales de
forma remota desde cualquier lugar a través del acceso a Internet para reducir costes y utilizar
el tiempo libre de sus empleados. (Diazgranados, 2021).

No obstante, en América Latina entre 1998 y 2002 se produjo una fuerte crisis
econdmica, que resultd en una tasa de desempleo superior al 20%, lo que les permitio
implementar una nueva forma de organizacion laboral, reduciendo asi el costo de la empresa.
Por ello, con el fin de promover esta forma de trabajo, se formulo el Plan Fomento del
Empleo del Teletrabajo para combatir el desempleo producto de la pandemia del COVID-19
(Guerrero, 2020).

Aunque existen muchos estimados sobre la frecuencia del trabajo a distancia, en
Estados Unidos, una encuesta reveld que 47% de las organizaciones ofrece alguna forma de
trabajo a distancia, este porcentaje relativamente alto no es de sorprender ya que un analisis
sobre esta categoria reveld que los colaboradores a distancia tienen menos conflictos
familiares ocasionados por el trabajo, una mejor relacién con su supervisor, una mayor

satisfaccion laboral, menor estrés, menos intenciones de abandonar la organizacién y mejores



niveles de desempefio que sus colegas que no trabajan a distancia (Sierra, Escobar y Santana,
2022).

Dichos autores plantean que trabajar en casa tiene muchas ventajas tanto para el
colaborador como para su empleador. Al mismo le permite evitar o minimizar los costos del
cuidado de sus hijos y de transporte, al tiempo que le proporciona flexibilidad y comodidad
en las condiciones laborales (Sierra et al, 2022).

Los empleadores ahorran dinero en espacio e instalaciones de oficina, pero las
ventajas vienen con ciertas desventajas, razon por la cual los sindicatos se oponen al trabajo
en casa. Primero, cuando los sindicatos estan dispersos en varios lugares, es dificil para estos
organizar a los trabajadores. En segundo lugar, cuando los empleados no se encuentran en
una ubicacion central, es dificil para el gobierno hacer cumplir los estandares de seguridad y
trato justo. En tercer lugar, no es facil supervisar a los empleados cuando trabajan desde casa.
Finalmente, es dificil distinguir el trabajo de la vida familiar. (Sierra et al, 2022).

ILS. Tipos de teletrabajo

Teletrabajo autonomo: Son los que usan sus propias casas o donde son elegidos para
vivir para desarrollar sus actividades profesionales, puede ser una pequena oficina, un lugar
de negocios. Estas personas siempre trabajan fuera de la empresa y solo van a la oficina en
determinadas circunstancias (Contreras et al, 2022).

Teletrabajo movil: Son trabajadores remotos que no tienen un lugar de trabajo fijo La
principal herramienta para el desarrollo de su actividad profesional son las tecnologias de la
informacion y la comunicacion en dispositivos moviles. En este modo, los trabajadores
pueden utilizar dispositivos mdviles para realizar tareas desde cualquier lugar, no tienen una
ubicacion fija para realizar las tareas (Contreras et al, 2022).

Teletrabajo complementario: Son los trabajadores remotos que trabajan dos o tres dias

a la semana. Su hogar se hace en la oficina el resto del tiempo. De esta forma, los



trabajadores utilizan las TIC para desarrollar tareas alternativamente, pasan unos dias en el
lugar de trabajo de la organizacidn, y en otros dias en casa o en otro lugar, suelen trabajar de
forma remota dos dias a la semana (Contreras et al, 2022).

IL.5.1. Condiciones laborales del teletrabajo

Segin Gonzalez (2019), existen condiciones laborales para llevar a cabo el teletrabajo
tales como: Las identidades y direcciones de las partes, lugar y fecha de celebracion, donde
se contrata a los trabajadores y donde se deben prestar los servicios, la naturaleza del trabajo,
salarios, formularios, plazos de pago, los gastos de alimentacion, duracion del contrato,
expulsion, rescision y términos adicionales acordados por ambas partes.

En particular, este tipo de contrato debe incluir las condiciones de servicio, medios
técnicos y ambientales requeridos y la forma de realizar la misma operacion cuando el tiempo
y el espacio lo permitan. Ademas el numero de dias y horas de trabajo realizado por
trabajadores remotos con el fin de delimitar responsabilidades en caso de un accidente de
trabajo y evitar desconocer la jornada maxima legal de trabajo, cuando se da por terminado el
método de teletrabajo (Gonzélez, 2019).

La responsabilidad de la custodia de los elementos de trabajo y los procedimientos de
entrega del personal de teletrabajo, cuando se da por terminado el método de teletrabajo, las
medidas de seguridad informatica que los trabajadores remotos deben comprender y seguir y
por ultimo, los teletrabajadores deben pertenecer al sistema integral de seguridad social
(Gonzélez, 2019).

Cabe aclarar que, dado que no hay gastos de viaje para los trabajadores remotos, no

hay lugar para la asistencia de transporte; en cuanto a las horas extras, domingos y

feriados, esto se ha convertido en la decision de todas las partes (Gonzalez, 2019).



I1.5.2. Modalidades del teletrabajo

Trabajadores remotos domiciliarios a tiempo completo: En esta categoria se
encuentran los programadores y analistas informaticos, asi como los trabajadores que han
sido especialmente seleccionados para participar en proyectos especiales de la empresa desde
casa (Gonzalez, 2019).

Trabajadores remotos domiciliarios a tiempo parcial: Esta categoria incluye a los
trabajadores remotos que trabajan una semana o mas a la semana y eventualmente van a la
oficina de la empresa (Gonzalez, 2019).

Los teletrabajadores moviles: Se refieren a personas que pasan la mayor parte de su
tiempo fuera de la oficina, viajando o en la oficina del cliente. Esta gama incluye agentes de
ventas, técnicos o consultores. La oficina o la base del teletrabajador movil normalmente
puede ser su casa, su oficina habitual o incluso un vehiculo (Gonzalez, 2019).

Los teletrabajadores en espacios compartidos: Definen el centro de teletrabajo como
una oficina que comparte recursos, cuenta con las instalaciones de telecomunicaciones y el
equipo informatico necesario para las actividades de teletrabajo. El centro es una oficina que
brinda servicios y/o alquiler temporal para trabajadores remotos. Por lo tanto, estos tipos de
trabajadores pueden desempefiarse en otro lugar del centro de trabajo remoto, en vez de
trabajar desde casa. En estos espacios de trabajo, el sitio puede asignarse a un solo usuario o
puede compartirse entre varias personas en diferentes turnos (Gonzalez, 2019).

I1.5.3. Modalidades de contratacion laboral

De acuerdo con el Cédigo de trabajo de la Republica Dominicana (2015), existen
diferentes modalidades de contratos laborales tales como:

e Contrato de duracion determinada: Este tipo de contrato tiene una duracion de 1 dia a

3 afios y es renovable. Los colaboradores tendran acceso a todos los beneficios



sociales como vacaciones y bonificaciones que estan estipulados por la ley, y los
colaboradores despedidos deben ser notificados con 30 dias de anticipacion.

e (Contrato indefinido: Este tipo de contrato no tiene fecha fija de terminacion. Los
colaboradores gozan de todos los beneficios sociales que estipula la ley, y de otros
beneficios, como la opcion de afiliarse a una cooperativa comercial y brindar
asistencia especial segun cada empresa, pudiendo optar por el crédito y otros métodos
de préstamo.

e Contrato de trabajo temporal: Se celebra con motivo de la realizacion de una obra, y
su duracion es coherente con la duracion de la labor a realizar, por lo que su tiempo
puede ampliarse o reducirse. Es importante aclarar que una vez finalizada la labor del
colaborador contratado, también se dara por terminado el contrato de trabajo.

e Contrato de trabajo por obra o labor: El contrato es por un trabajo especifico y
termina al finalizar la misma. Esta conexion es caracteristica de la ingenieria de la
construccion, universidades y colegios con profesores formales, que comienzan a
trabajar una vez finalizado el semestre.

e Contrato civil por prestacion de servicios: Este tipo de contrato se celebra de forma
bilateral entre una empresa y una persona fisica o juridica que se especializa en
determinadas tareas especificas. La remuneracion se alcanza entre las partes y no
establece una relacion laboral ni obliga a la organizacion a pagar prestaciones
sociales.

Con respecto a los tres primeros métodos de contratacion definida, indefinida y
temporal son formas de adaptarse a los contratos de trabajo a distancia, porque hay tres
componentes directamente relacionados con el empleador y la persona responsable de las

actividades de su empresa. En lo que respecta al desarrollo de estas actividades, se debe



mantener en todo momento un puesto de subordinado, y el trabajo realizado debe ser
remunerado (Rodriguez 2020).

Sin embargo, existe un tipo de contratacién que no puede incluirse en el modelo de
trabajo a distancia, este es la contratacion por prestacion de servicios. Aunque tienen
similitudes en las actividades que se realizan fuera de la organizacion, la diferencia esta en
que los colaboradores deben realizar cotizaciones al sistema de seguridad social como
pensiones, salud y riesgos laborales, mientras que en el trabajo a distancia el empleador es el
que presta el servicio (Rodriguez, 2020).

I1.5.4. Suspension De Los Contratos Laborales

La suspension de un contrato laboral esta definida un intervalo pasivo del contrato, un
paréntesis en su dinamica, la cesacion justificada de la ejecucion del contrato de trabajo que,
sin afectar su subsistencia, exonera temporalmente al colaborador, y generalmente también al
empleador, del cumplimiento de sus obligaciones esenciales. La terminacion del contrato
puede ocurrir dentro de un tiempo predeterminado, lo cual es causado por razones externas o
internas, y tiene diversos efectos (OIT, 2018).

La OIT aclara que la suspension de los contratos no implica su terminacién ni
compromete la responsabilidad de las partes ademas de que, durante la suspension de los
efectos del contrato de trabajo, el colaborador queda liberado de prestar sus servicios y el
empleador de pagar la retribucion convenida, salvo disposicion contraria de la ley, el
convenio colectivo de condiciones de trabajo o el contrato. Esto es habil en el caso de fuerza
mayor, siempre y cuando tenga como consecuencia necesaria, inmediata y directa la
interrupcion temporal de las faenas (Santos, 2019).

La suspension de contrato es valida por alguna enfermedad contagiosa del

colaborador o cualquier otra que lo imposibilite temporalmente para el desempeio de sus



labores. Cabe destacar, que el mismo plantea que la duracion maxima de la suspension sera
de noventa dias en un periodo de doce meses (Santos, 2019).

En caso de que el empleador necesite una prorroga de la suspension, el departamento
de Trabajo tendra la potestad de concederla si persisten las causas que originan la suspension.
Dicha suspension debe comunicarse por escrito al colaborador y a dicho departamento,
dentro de los tres dias de haberse producido, indicando su causa, la duracion y acompafiando
la solicitud de los documentos que la justifiquen. Asimismo plantea que la suspension cesa
con la causa que la motivé en primer lugar (Santos, 2019).

I1.6. Desarrollo del teletrabajo en las organizaciones

Algunas personas dicen que las organizaciones siempre siguen los modelos que las
hacen exitosas. Esto se puede ver claramente en los modelos de gestion emergentes que estan
en constante evolucion en diferentes origenes y culturas a escala global. Ante esto, las
organizaciones siempre buscan elementos de apoyo que las hagan competitivas y eficientes
en la gestion de recursos. (Santos, 2019)

Sin embargo, el teletrabajo es un modo que surge dentro de la organizacion y se puede
utilizar como una opcion para optimizar el uso de recursos, reducir costos, aumentar la
satisfaccion de los colaboradores y aumentar las ganancias. Este es el resultado de cambios
en el desarrollo de aquellas herramientas tecnologicas como el Internet, computadoras y
equipos tecnoldgicos que se han utilizado para todas las clases sociales, lo que permitira
realizar las tareas desde cualquier lugar diferente a la oficina (CINDA, 2020).

En vista de esto, muchas organizaciones han comenzado a transformar sus modelos
organizacionales a través de un sentido de apertura a nuevas tendencias, diferentes formas de
pensar y nuevas formas de teletrabajo. Esto significa que los colaboradores remotos
comienzan a ser considerados como aliados estratégicos de la organizacion. Estos transfieren

conocimiento y experiencia desde casa, y desarrollan sus propias capacidades como potenciar



las capacidades laborales para facilitar el desarrollo personal, el logro de resultados y la meta
realizada (CINDA, 2020).

Segtn Santos (2019) se esta comenzando a desarrollar un nuevo modelo de trabajo y
apoyado por diversos ministerios, que permite a los emprendedores dar pasos importantes
para fortalecer sus procesos de productividad y eficiencia y ampliar sus limites naturales y
generar oportunidades de empleo. Personas con discapacidad, amas de casa o personas que
tienen que dejar de trabajar por el cuidado de nifios o personas enfermas por no poder
moverse.

Sin embargo, el modelo de trabajo a distancia en la organizacién les obliga a tener las
condiciones y el contexto adecuado para que puedan completar las tareas acordadas. Esto
significa brindar las herramientas necesarias para lograr los resultados deseados, lograr
cambios de paradigma y aceptar la apertura de nuevas ideas y aprendizajes, trayendo
beneficios al desarrollo personal, social y laboral. Estas nuevas ventajas son parte del aporte
que genera la nueva tecnologia. La comunicacién de la nueva tecnologia a través de redes
sociales, correos electronicos y mensajes de texto permite al modelo de oficina remota hacer
del espacio y el tiempo una fusion y relatividad, posibilitando asi la movilidad en la
organizacion (Santos, 2019).

Es por ello que el teletrabajo se considera un nuevo modelo de gestion que gira en
torno a la fluidez, independencia y autorizacion en las relaciones laborales. De esta forma, el
jefe presencial se convierte en un lider que apoya y acompaiia la gestion remota, la
flexibilidad y la coordinacion de las actividades diarias, lo que lleva a la gestion de personal
para resultados personales y organizacionales (De La Garza, 2019).

Por tanto, la gestion basada en resultados se convierte en un termometro remoto, y sus
indicadores de gestion reflejan el trabajo realizado. Al llegar la hora pautada, presentarse al

lider en el trabajo, la entrega de documentos reales, firmas y pruebas tangibles se ha



convertido en un trasfondo, haciendo de los medios digitales un vinculo entre el lider y la
organizacion, y permitiendo a los colaboradores remotos simplificar el proceso mientras
trabajando al mismo tiempo en un lugar donde se realizan actividades no laborales (Santos,
2019).

Para que una organizacion pueda realizar el teletrabajo, primero debe considerar la
infraestructura tecnoldgica que la organizacion tiene actualmente, asi como las
caracteristicas, ventajas y beneficios que se pueden obtener de un modelo que pasa de un
modelo tradicional a un modelo de teletrabajo. Al mismo tiempo, la forma en que se manejan
los temas de seguridad de la informacion es clave, porque este nuevo enfoque abre su gestion.
Este aspecto esta relacionado con cuestiones financieras, dependiendo del monto de inversion
requerido y las ventajas que se puedan lograr (Civit, Alaminos y Merlos 2020).

En cuanto a la gestion, las organizaciones que quieran incursionar en el campo del
teletrabajo deben pasar por el proceso de romper barreras mentales para poder dar
seguimiento, autorizar, de esta manera generar un sentido de compromiso y pertenencia
dentro de la organizacion, y hacer que las personas se sientan parte de la organizacion con
esta modalidad de trabajo (Santos, 2019).

Sin embargo, no todos los puestos de la organizacion permiten este método, por lo
que la autoridad administrativa juega un papel decisivo en la decision de permitir que los dos
métodos de contratacion se expresen con claridad. Por supuesto, este proceso requiere
conocimientos, experiencia y conocimientos profesionales para lograr los resultados deseados
(Santos, 2019).

Por otro lado, a pesar de los beneficios de dicho contrato, es evidente que no todas las
organizaciones estan dispuestas a implementarlo, por el contrario, se resisten al cambio. Esto

puede ser explicado por la teoria del cambio de Kurt Levine, que establece que los cambios



que las organizaciones logran producir se deben a tres aspectos especificos: descongelacion,
movimiento y recongelacion (Schein, 2022).

De esta forma, la organizacion primero resiste los cambios que se producen, porque lo
desconocido genera miedo y la idea de fracaso antes de que comience, pero se puede superar
logrando la meta. El primer aspecto de la resistencia son los trabajadores que son invitados a
participar en esta forma de trabajo, lo primero que suelen considerar es la gestion
administrativa, las organizaciones que quieran ingresar al campo del teletrabajo deben pasar
por un proceso. Romper las barreras mentales para avanzar, construir capacidades y generar
un sentido de compromiso y pertenencia dentro de la organizacion de esta forma, para que las
personas que asi trabajan se sientan parte de la organizacion (Santos, 2019).

Este miedo es un riesgo posible, por lo que la presencia de la gerencia es fundamental
para establecer una relacion cercana con los colaboradores, mostrar las caracteristicas de este
tipo de trabajo y aclarar los beneficios, derechos y diferencias que existen (Levi y Andersson,
2018).

Los valores y las misiones de las organizaciones son un punto importante a
considerar, también como los objetivos estratégicos y de largo plazo, ya que estan
relacionados con el teletrabajo. En esta etapa, las personas intentan adaptarse y comprender
lo que esté sucediendo en el nuevo modelo, la organizacion estd evolucionando e
incorporandose a la vanguardia de la nueva empresa, haciéndola competitiva y distintiva.
Otras organizaciones logran posicionarse en el mercado laboral por dicha razén. Esto también
se puede lograr a través de la gestion administrativa, que cuenta con un proceso de
acompanamiento confiable, divulgacion y conocimiento del proceso, y el marco legal propio
del modelo (Rodriguez, 2020).

Luego de pasar por estas etapas que pueden ser criticas, se llega al estado de

re-congelamiento. Aqui es necesario continuar con algunas estrategias para lograr la



estandarizacion, institucionalizacion y que la estrategia evolucione en el tiempo. La
credibilidad en el proceso administrativo hace que las personas se den cuenta de que el
teletrabajo es una oportunidad para potenciar la organizacion y la ventaja del personal de
teletrabajo (Lopez, 2022).

Las competencias son las capacidades necesarias para el desempefio satisfactorio de
cualquier puesto, asignacion o situacion especifica. Los colaboradores de cualquier
organizacion requieren de las mismas competencias para sobrellevar esta situacion. Las
competencias necesarias tras esta situacion son la adaptabilidad y flexibilidad, capacidad
critica, tolerancia al estrés, resistencia, manejo de tecnologias y manejo de tiempo (Avolio,
Catalano y Sladogna, 2020).

Las relaciones sociales en el trabajo son otro factor y dentro de ellas se destacan los
conflictos personales. Sin embargo, esto brinda recursos para adaptarse a situaciones
estresantes, establecer vinculos emocionales y generar habilidades para enfrentar el estrés. En
general, la falta de afinidad con los colaboradores, el aislamiento social y la falta de apoyo
son las principales presiones que las habilidades sociales pueden aliviar. Muchas habilidades
dependen de la persona, porque algunas personas son mas extrovertidas que otras, mientras
que otras pueden aprender en el trabajo. (Codutti, Gattas, Sarmiento y Schmid, 2018)

I1.6.1. Efecto del proceso de cambio en el nivel de desempeiio de los colaboradores
producto del COVID-19

El COVID-19 y la incertidumbre resultante estan acelerando los cambios en la forma
en que funcionan las organizaciones y continuaran haciéndolo en el futuro. Ademas, al
tratarse de una situacion completamente inusual y que apareceria por primera vez en la vida,
el rendimiento se pudiera ver afectado, por lo que el aspecto emocional es la clave de este

proceso (OMS, 2020).



La contencion y empatia con cada colaborador sera un punto critico, tratando de
comprender en profundidad las necesidades particulares y las diferentes realidades e
impactos. Sea compasivo, conéctese sinceramente y comprenda el sufrimiento de todos. Si
cada empleado sufre directa o indirectamente problemas de salud, se encuentra en un estado
vulnerable o tiene algin problema especifico que lo moleste (Melamed, 2020).

Por consiguiente, el Ministerio de Trabajo instruyo los empleadores que califiquen a
flexibilizar su jornada de trabajo y en la medida de lo posible implementar el mismo a
distancia, a los fines de evitar la aglomeracion de personas en los lugares donde laboran,
como medida tendente a romper con la cadena de propagacion del COVID-19 (Santos, 2019).

Segun Santos (2019), esta nueva modalidad de teletrabajo o trabajo a distancia es un
gran reto para todos los colaboradores y colaboradoras de las organizaciones porque, en
primer lugar, existe toda una serie de recursos de trabajo que deben ser adaptados a la misma,
todos estos dependiendo del tipo de puesto y funciones que desempena el mismo.

Para esto, los colaboradores deben utilizar nuevos programas, estructuras, nuevos
canales de comunicacion los cuales tal vez no estan contemplados y si lo estaban, estos no se
habian puesto en marcha lo cual conlleva a un proceso de adaptacion primordialmente
(Santos, 2019).

Por otro lado, una de las desventajas que plantea Aamodt (2020) del trabajo en casa,
es el balance entre el trabajo y las faenas del hogar y todo lo que esto implica, lo cual puede
distraer o desconcentrar al empleado o la empleada de sus asignaciones del trabajo,
cumpliendo con ello de una manera no adecuada o impuntual.

Por otra parte, el no tener un habito de trabajo estructurado a las mismas horas, puede
hacer que el o la empleado o empleada, trabaje o de mas o de menos, y en ambos casos puede
resultar contraproducente ya que un empleado que no tiene un buen descanso no dara

respuesta eficaz a todos los retos que se le presenten en el mismo, ademas esté la posibilidad



que el colaborador no labore las horas de trabajo necesarias lo cual produce atrasos e
incumplimientos por su parte (Aamodt, 2020)

De modo similar, o con peores retos estan laborando el personal esencial durante la
crisis, los técnicos, médicos, policias, farmacéuticos y demas personas que, aunque tienen
una jornada reducida y rotativa, se ven expuestos al contagio, lo cual produce panico y
ansiedad tanto para ellos como para los clientes. Consecuentemente, la inteligencia
emocional influye en responder de manera asertiva durante la crisis y competencias como la
comunicacion asertiva, el buen servicio, la resolucion de conflictos entre otras, se veran
afectadas (Marsh, 2020).

En adicidén a esto, Marsh (2020) comenta que se puede producir un aumento en los
accidentes laborales, ineficiencia debida al ausentismo en posiciones esenciales y
complicaciones en los colaboradores de edades avanzadas, debido a que esta es la poblacion
vulnerable en adicion a esto se aumentan las consultas médicas.

De modo que, es importante que la gestion de personas acompatfie en este proceso de
transicion a sus empleados, informandoles los retos que se les podran presentar en estas
nuevas modalidades de trabajo y concientizarlos sobre la importancia de la disciplina,
principalmente en el teletrabajo, sin embargo, nunca dejando atras la empatia y entender que
es una situacion delicada que afecta a todos y a todas directamente, pero algunos mas que a
otros (Marsh, 2020).

7. Concepto de motivacion

Gonzélez (2019) plantea que la motivacidn se trata de un proceso interno que refleja
la interaccion establecida entre el individuo y el mundo, pues también puede regular la
conducta del sujeto, incluida la ejecucion de la misma en la direccion del comportamiento. La

motivacion es el intermediario o punto clave entre el cardcter personal y la forma en que se



realiza la actividad, por lo que también se necesita aclarar la efectividad de la forma que
conduce a esta actividad.
I1.7.1 Motivacion extrinseca e intrinseca

Segun Santrock (2019) la motivacion extrinseca no proviene del interior de la
persona, sino de todos los estimulos o recompensas que un individuo necesita para realizar
una determinada accion o actividad e incrementar el interés y compromiso. Este se centra
unicamente en las recompensas monetarias no garantiza una mayor productividad. Ademas,
en algunos casos esto puede ser perjudicial, porque si la tnica motivacion de los
colaboradores es material o econdmica (Santrock, 2019).

La motivacion intrinseca se refiere a las personas que realizan actividades por
diversion, independientemente de que sean reconocidas o no (Ajello, 2021). La misma no se
basa en recompensas por lograr los objetivos, pero la mas alta es el desempeiio de la
actividad en si.

I1.8. Técnicas motivacionales

Ruiz (2022) define estas técnicas motivacionales como métodos que se pueden
utilizar en las empresas para animar a los colaboradores de la organizacion a realizar su
trabajo diario con mayor productividad. Las principales actuaciones que potencian la
motivacion son:

Politicas de conciliacion

Algunas acciones para motivar a los colaboradores se forman a partir de la
conciliacion de medidas individuales de la vida personal, laboral y familiar, como el horario
laboral flexible, el trabajo a tiempo parcial, la baja por maternidad y paternidad, los servicios

de guarderia, la obtencion de excelentes permisos, etc. (Ruiz, 2022).



Mejora de las condiciones laborales

Entre las condiciones que se pueden mejorar se encuentran el salario, las condiciones
fisicas del entorno como iluminacion, temperatura, decoracidon o equipamiento de trabajo
adecuado y la seguridad que la organizacion brindara a los colaboradores, pues de esta
manera, podra realizar el asigna tareas de manera mas eficaz. (Ruiz, 2022)
Enriquecimiento del trabajo

Incluye modificar la forma en que se realiza el trabajo para que no es tan rutinario
para los colaboradores. Esto permite que los colaboradores tengan autonomia para participar
en las decisiones que afecten a su trabajo, porque solo los propios trabajadores saben como
hacerlo (Ruiz, 2022).
Adecuacion de la persona al puesto de trabajo

Para cada puesto especifico, seleccione la persona adecuada que cumpla con los
objetivos y tenga las habilidades adecuadas, y ejecute el puesto de manera excelente, esto
hara que los trabajadores estén motivados e interesados en su trabajo (Ruiz, 2022).
El reconocimiento del trabajo

Es importante reconocer y felicitar a los trabajadores por el buen trabajo realizado y si
han mejorado su desempefio. Puede ser felicitado con una nota de agradecimiento de tipo
correo electronico de felicitacion o una carta. Ademas puede otorgarse un elogio por parte del
superior inmediato o una propuesta de promocién (Ruiz, 2022).
I1.9. La motivacion en el trabajo

La motivacion laboral es un conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un
individuo sea el mejor candidato. Por lo tanto, también elige un comportamiento, y a través
de la direccion y enfoque del comportamiento, el nivel de esfuerzo y perseverancia

contribuye de cierta manera (Ruiz, 2022).



Segun dicho autor, el mecanismo de incentivos para colaboradores esta influenciado
por muchos factores que los gerentes deben considerar y comprender. Primero, debido a que
las personas estan insertadas en una amplia gama de sistemas sociales, participan en el rol
personal y profesional del sujeto. Por lo tanto, en funcion de su desempefio, se puede
establecer entre ellos un mecanismo de incentivos adecuado.

En segundo lugar, entender la personalidad, en el que cada uno tiene sus propios
factores motivacionales, porque los impulsos que los ayudan a alcanzar su potencial son
diversos. Este concepto esta restringido por factores genéticos e influencias ambientales, que
se refleja en la expresion de la personalidad. La relacion entre estos tres elementos conduce a
la formacion de metas personales que cada empleado sigue dentro de la organizacion, es por
eso que los gerentes comprenden, analizan y vinculan sus roles, personalidades y habilidades
de aprendizaje en un contexto dado para lograrlo. (Ruiz, 2022)

I1.9.1. Proceso de la motivacion en la empresa

Este proceso produce continuamente una inclinacion piramidal. La demanda genera
un deseo y para poder realizarlo es necesario formular algunas estrategias y acciones. En
algunos casos, puede desencadenar cierto tipo de disputas, pero los gerentes que pueden auto
motivarse a gerentes tan cadticos crearan desafios (Madrigal, 2019).

Madrigal (2019) senalé que para los colaboradores, la motivacion es una de las
situaciones mas complejas y que necesitan ser resueltas y discutidas. Sin embargo, cuando se
le pregunta a un colaborador como motivarlo, su respuesta seria abierta, que estd relacionada
con la compensacidon econdmica y el reconocimiento del mismo.

No obstante, es importante saber que hoy en dia, aunque este tipo de estimulo
funciona dentro de un rango limitado, pues aunque puede tener un efecto estimulante.
Cuando dejan de brindar estimulo, el colaborador o personal cree que es una obligacion de la

organizacion y responderd de inmediato (Madrigal, 2019).



Una investigacion realizada en el occidente de México mostro que los colaboradores
tienen diferentes formas de motivarse, Madrigal y Arechavala (2019) encontraron que lo
motiva es el reconocimiento de su trabajo. Sin embargo, las organizaciones estan mas
preocupadas por ofrecer otras formas de incentivos que por reconocer los esfuerzos de los
mismos.

Segin Martinez (2018) una forma de motivar es crear las condiciones para que los
colaboradores se sientan desafiados y puedan desarrollarse profesionalmente. Esto significa
crear un entorno que puede aumentar la confianza y éstos pueden considerar que el trabajo
completo y bien disefiado es significativo y objetivo.

Una de las debilidades de este método es que los colaboradores de la empresa solo se
sienten desarrollados a nivel laboral cuando ven resultados especificos en sus actividades. Su
motivacion esta relacionada con el proceso de trabajo, participacion y dedicacion en el mismo
y no mantener una comunicacion regular con la empresa. Por tanto, el gerente debe tener una
visualizacion clara de la situacion de la empresa, y establecer expectativas, estrategias y
metas adecuadas y razonables. Es necesario utilizar los valores personales y compartirlos con
los colaboradores. En realidad, las personas y las empresas comparten valores simples y
universales, como la honestidad, la justicia y la generosidad (Diaz, 2018)

11.9.2. Las recompensas de los colaboradores

Robbins y Judge (2019) explicaron que la compensacion no es un factor que impulse
una forma importante de motivacion en el lugar de trabajo. Sin embargo, para motivar a las
personas, es importante que subestimen la importancia del salario para mantener el talento
sobresaliente. Un estudio realizado con los colaboradores de una organizacion en 2018
mostro que solo el 45% de los colaboradores creia que el salario era un factor clave en la fuga
de cerebros, mientras que el 71% de los empleados de alto rendimiento sefialaron que el

factor mencionado anteriormente no era el principal.



Pago a destajo

Como medio de compensar a los colaboradores de produccion, los salarios a destajo
han sido reconocidos como populares durante mas de un siglo. Por cada unidad completada,
se paga una cantidad fija al socio. Si estos no tienen un salario base, solo se les pagara de
acuerdo con su salario de produccion, que es un plan de salario puro a destajo. (Robbins et al,
2019)

Pago con base a desempeiio

Los planes de pago basados en el desempefio también pueden volver a numerar el
desempetio individual. Por si solo, es diferente de la planificacion por pieza basada en la
produccion objetivo. Los pagos basados en el desempefio estan respaldados por el nivel y los
resultados de las evaluaciones de desempefio. La principal ventaja es que permiten a los
colaboradores reconocer la diferencia entre el pago por desempefio, lo que permite a estos
que se consideran de alto rendimiento obtener un aumento salarial mayor. (Robbins et al,
2019)

Estos planes ayudan a motivar a los colaboradores, ya que si el plan se ejecuta de la
manera correcta, estos sentirdn que existe una estrecha relacion entre su desempeiio y las
recompensas que reciben (Robbins et al, 2019).

Bonos

La bonificacion anual es un factor importante en la compensacion total. Las
organizaciones estan desarrollando cada vez mas planes de bonificacion para incluir a los
colaboradores en puestos inferiores en la misma. Una de las ventajas de las bonificaciones y
los pagos por mérito es que recompensan a estos por su desempeiio laboral reciente, en lugar

de su desempeinio historico (Robbins et al, 2019).



Pago por aptitudes

Segun Robbins et al. (2019) el pago por aptitudes establece el nivel de compensacion
en funcion de las habilidades que tiene un colaborador o la cantidad de trabajo que puede
realizar. Para estos, el atractivo de los planes de compensacion basados en habilidades, es que
pueden aumentar la flexibilidad y los roles sobresalientes.

La compensacion basada en habilidades también puede facilitar la comunicacion en
toda la organizacién, porque las personas saben mas sobre el trabajo de sus colegas (Robbins
etal, 2019).

I1. 10. Teorias de motivacion relacionadas al teletrabajo

La motivacion es fundamental para el desempeiio individual de los trabajadores y el
comportamiento organizacional de la misma, aportando asi mayor satisfaccion y
productividad a ambas partes. Existe una variedad de teorias que pueden explicar los
fenomenos motivacionales en el trabajo tales como: Jerarquia de necesidades segin Maslow,
la teoria del comportamiento X y Y de McGregor, la teoria de la motivacion-higiene de
Herzberg, la teoria de la zanahoria y el garrote y por ultimo, la teoria de las necesidades

secundarias de McClelland. (Oviedo y Vasquez, 2018).

Todas estas teorias tienen aspectos muy importantes que necesitan ser utilizados para inspirar
a la humanidad. Hay algunos factores necesarios que se enfatizan en la vida a lo largo del
tiempo. Se evidencian muchos parametros a considerar para los empleadores, que son
realmente importantes al momento de generar simpatia en una organizacion y convivir con
ella. De acuerdo con las caracteristicas del teletrabajo, se puede permitir a los colaboradores
descansar y gestionar mejor su tiempo permitiéndole realizar actividades acordes a sus

necesidades fisioldgicas (Oviedo et Al., 2018).



I1.11. Ganancias hacia al futuro como resultado de la pandemia

Segun Herzberg (2020), de toda situacion se obtienen multiples aprendizajes. Por
parte de los colaboradores, estos aprenderan a ser mas organizados con sus finanzas, y a creer
que hay situaciones inesperadas que pueden transcurrir en el camino, por lo que siempre se
debe estar preparado. Es decir, constar de un plan de ahorro o de emergencia para este tipo de
situaciones de las cuales no tenemos control.

Las empresas también deben estar listas para estas situaciones, y asi poder subsistir en
una cantidad de tiempo apropiada y abastecer los sueldos de los colaboradores. Otro
aprendizaje obtenido, es el manejo y uso de la tecnologia, ya que cada vez nos acercamos
mas a trabajar desde casa y a comunicarnos por via internet. Por lo que estos han aprendido a
manejar distintos recursos para continuar su trabajo y esto les beneficia la preparacion al
futuro que nos espera (Herzberg, 2020).

I1.12. Teletrabajo y motivacion laboral en la Republica Dominicana

El codigo laboral dominicano fue promulgado en 1992 y no incluye cifras de
teletrabajo. Lo que se ve ahora es que las empresas regulan el teletrabajo a través de politicas
internas o adoptando normativas internacionales, pero hace falta una legislacion que responda
a las necesidades de las empresas dominicanas y sea consensuada por todos los sectores
(AMCHAMDR, 2020).

Segtn una encuesta realizada por Indotel, las principales limitantes que tienen los
empleados para trabajar desde casa incluyen: el precio de los servicios, desconocer el uso de
herramientas y dispositivos de internet para conectarse a su trabajo (AMCHAMDR, 2020).

En este sentido, el presidente de Indotel, Nelson Guillén, aboga por la existencia de
facilidades para brindar acceso a Internet, y también propone una mayor alianza
publico-privada para garantizar politicas que mantengan la competencia y hagan crecer el

sector (AMCHAMDR, 2020).



La motivacion laboral en la Reptiblica Dominicana no es un tema de gran relevancia
en las organizaciones dominicanas. Segiin Qualtrics (2022) este término se refiere a la
posibilidad de una organizacion de motivar a sus colaboradores a desarrollar, cambiar su
rendimiento, mantener o cambiar el rendimiento actual o su comportamiento a través de
incentivos.

I1.13. Investigaciones antecedentes

El teletrabajo: ; Una motivacion para los millennials?

En la Universidad Nacional de Cérdoba (2020), se realiz6é una investigacion con la
finalidad de investigar si el teletrabajo constituye una motivacion para la generacion
millennial. Esta fue basada en 200 cuestionarios respondidos de manera virtual entre dicha
generacion. Esta investigacion se desarrolld en un modelo teérico de conceptos relevantes,
siendo validado por los resultados tomados del cuestionario. Después del analisis de las
herramientas utilizadas, se comprobo que el teletrabajo es una motivacion para los
millennials y que estos priorizan la satisfaccion de las necesidades de crecimiento asociadas a

la modalidad, uso de la tecnologia y el equilibrio entre la vida laboral y familiar.



Capitulo I1I: Metodologia
II1.1. Enfoque y tipo de investigacion

Esta investigacion tiene un enfoque cualitativo ya que es flexible y abierta y contiene
un alcance descriptivo-exploratorio. La misma contiene este enfoque ya que habra
cuestionarios, entrevistas y observaciones que permitan evaluar los factores motivacionales
de los colaboradores mediante el teletrabajo. Es de tipo no experimental y transeccional ya
que se realizara la recoleccion de datos en un solo momento en el tiempo. Este programa

tendra un alcance temporal de 12 meses entre Junio 2023-Junio 2024.

II1.2. Muestra y tipo de muestreo

Los participantes seran seleccionados por medio de un muestreo no probabilistico por
conveniencia y voluntario. Seran 15 colaboradores de la institucion pertenecientes al
departamento Gestion Del Talento. Se estaran entrevistando 8 mujeres y 7 hombres, entres
los rangos de edad de 20-40 afios. Esta muestra se llevara a cabo a los colaboradores de una
empresa tecnologica del Distrito Nacional.
IT1.3. Técnicas de recoleccion

Como técnicas de recoleccion se utilizardn las entrevistas estructuradas con varios
colaboradores para obtener diversos factores que los motivan a dar lo mejor de si en la
modalidad del teletrabajo. Segin Folgueiras (2018) la entrevista estructurada predetermina el
tipo de informacion requerida para una entrevista estructurada y crea un guion de entrevista
fijo y secuencial basado en esto.

La misma se utilizard un cuestionario que contendra una serie de preguntas de como
manejan el tiempo entre el teletrabajo de mas de ocho horas diarias y las responsabilidades
del hogar. También, se realizaran observaciones a los participantes en los lugares asignados

para el teletrabajo donde estos desempefian las funciones asignadas. En la investigacion



cualitativa, el uso de la técnica de observacion permite un estudio mas profundo de las
interacciones sociales, las experiencias de las personas en su entorno cotidiano y el contexto
de sus vivencias de forma privilegiada (Mata, 2020). De este modo, se podra evidenciar el dia
a dia del colaborador mediante el teletrabajo.

I11.4. Consideraciones éticas

Dentro de las consideraciones éticas de la investigacion, se contara con la
confidencialidad y el anonimato de los participantes para resguardar la informacion
proporcionada. Estos seran tratados con todo el respeto velando siempre tener el
consentimiento de los mismos para dichas informaciones. Luego de obtener la firma, se hara
un analisis y publicacion andénima de los resultados obtenidos. Se les informara a los
participantes sobre el uso que se le daré a los datos suministrados y el objetivo de la

investigacion.



Capitulo I'V: Resultados

IV.1. Teorias Cualitativas

Estos resultados constan de 8§ categorias que fueron obtenidas tras una ronda de
entrevistas sobre los diferentes aspectos importantes del teletrabajo tales como motivacion,

retos, beneficios, ajustes, triunfo laboral, aspectos de la organizacion y gustos.

Categoria I: Motivacion

Esta categoria expresa el grado de motivacion que tienen los colaboradores en el
teletrabajo. Los y las participantes indican que los aspectos que le motivan al teletrabajo son
el deseo de progresar cada dia para sentirse plenos, darle mejor vida a su familia y ser

€X1t0Ssos.

“Me motiva el deseo de progresar cada dia” (P1).

“Me motiva mi hija, el deseo de progresar cada dia para darle una mejor vida” (P2).

“Me motiva el deseo de progresar y ser exitosa” (P4).

Categoria 2: Retos

Esta categoria indica los retos que trae el teletrabajo para los colaboradores, quienes
categorizaron dichos desafios desde dos polos, por un lado, hubo participantes que
manifestaron que eran divertidos y comodos. Por el otro lado hubo colaboradores que
valoraron estos retos como extremos. Los mismos eran desafiantes y complicados ya que
tenian que prestar atencion a sus hijos en las clases virtuales mientras estaban en horario
laboral, asi como lidiar con los quehaceres del hogar, trabajar méas horas de lo estipulado y no

descuidar ningun aspecto de su vida.

6

o descuidar ningun aspecto de mi vida” (P2)



“Atender a mis hijos con sus clases y estar realizando mis labores” (P4)
“A veces trabajo mas horas de la cuenta” (P6)
Categoria 3: Beneficios

Esta categoria describe los beneficios que posee el teletrabajo. Entre los que se
encuentran, segun los participantes, son: la flexibilidad de tiempo en sus hogares, manejar los
momentos de descanso en el dia, compartir mas en familia y poder trabajar basado en

resultados y no en horarios.
“Flexibilidad del tiempo” (P1)

“Mayor descanso” (P5)

“Compartir mas en familia” (P8)
“Trabajar orientado a resultados” (P9)
Categoria 4: Ajustes

Esta categoria sefiala las acomodaciones que han realizado los colaboradores en su
dinamica diaria para poder adaptarse a esta nueva modalidad. Varios de estos han sido
organizar el horario de tareas de sus hijos para poder cumplir con el horario de trabajo y los

que estudian han optado por estudiar en horarios nocturnos para no descuidar ningiin &mbito

en su vida.

“He tenido que hacer una planificacion para cumplir con los quehaceres del hogar, ayudar

a mis hijos y el trabajo” (P2)

“He realizado una planificacion para cumplir con el trabajo, los quehaceres del hogar y mis

estudios. (P4)



Categoria 5: Triunfo Laboral

Esta categoria se refiere a cudl es la idea o concepto del triunfo laboral que tienen los
colaboradores. Los mismos sefialan que el triunfo laboral es poder destacarse en todos los
ambitos del trabajo, que los productos de trabajo sean excelentes y de calidad y sentir que su

labor es valiosa. Asi como recibir reconocimiento por su desempefio de parte de los lideres.

“Triunfo laboral es poder brillar en todos los aspectos de tu trabajo” (P3)

“Triunfar en el campo laboral es llevar calidad a tus entregables y que todos en tu alrededor

valoren tu trabajo.” (P5)

“El triunfo laboral es importante en la vida de una persona, por lo que para mi es poder ser

reconocida por mis lideres.” (P7)

Categoria 6: Aspectos de la Organizacion:

Esta categoria detalla los aspectos de la organizacion que los participantes toman en
cuenta al laborar de manera remota. Estas son la independencia y la cultura organizacional la

cual consideran como célida y familiar.

“La independencia que brindan nuestros lideres para desarrollar el trabajo asignado, la

cultura organizacional es familiar y calida’ (P3).

“La calidez de los lideres, la flexibilidad de horario y el buen ambiente” (P4)

Categoria 7: Valoracion del teletrabajo:

Esta categoria se trata de la valoracion que tienen los participantes sobre el
teletrabajo. Estos explican las mismas como el aumento del tiempo para compartir en familia,

el apoyo a las clases virtuales y dedicarles tiempo a los estudios.



“Me encanta realizar mis labores desde casa ya que puedo estar més tiempo con mi hija 'y

apoyarla en sus clases virtuales.” (P5)

“Realizar el trabajo desde casa es muy comodo ya que puedo dedicarle mas tiempo a mi tesis

v darle calor a mi familia. (P9)

Categoria 8: Gustos:

Esta categoria muestra los gustos de los participantes sobre el teletrabajo. Estas son
las facilidades que le ofrece la organizacion, el ambiente calido y la independencia que

brindan los lideres a la hora de hacer el trabajo asignado.

)

“Que pueda tener toda la independencia que necesito para llevar a cabo mis funciones.’

(P4)

“Me gusta el ambiente de la institucion, las facilidades que te han brindado con la

implementacion del teletrabajo y la calidad humana. (P5)

IV.2 Discusion

El proposito general de la investigacion es describir la motivacion de los
colaboradores en la modalidad del teletrabajo. Los factores motivacionales que reportaron los
participantes son el progreso, el éxito, darles mejor vida a sus hijos y sentirse plenos. Lo que
es confirmado por Ajello (2021) ya que es importante resaltar que la motivacion intrinseca y
extrinseca forma parte del deseo de progreso de cada colaborador. Los colaboradores de la
empresa tecnologica elegida, reportaron muchas respuestas similares con relacion a los
factores motivacionales mediante el teletrabajo

La adaptacion de los colaboradores a la modalidad de teletrabajo ha variado
dependiendo del estilo de vida del mismo. Santrock (2019) sefala que al tener hijos con

clases virtuales, quehaceres domésticos y trabajo remoto, ha complicado este proceso. Para



otros ha sido comodo y divertido por el simple hecho de la flexibilidad de horario e
independencia que han mostrado sus lideres.

Al no tener un habito de trabajo estructurado a las mismas horas, puede hacer que el
colaborador, trabaje o de mas o de menos, y en ambos casos puede resultar contraproducente
ya que si este no tiene un buen descanso no dara respuesta eficaz a todos los retos que se le
presenten en el mismo.

Ademas, esta la posibilidad que el colaborador no labore las horas de trabajo
necesarias lo cual produce atrasos e incumplimientos por su parte, como lo plantea Aamodt
(2020). de que la adaptacion es un factor clave para que el teletrabajo sea satisfactorio tanto
para el colaborador como para la organizacion.

Con respecto a las oportunidades de mejora la mayoria de los entrevistados estuvieron
de acuerdo en que en esta empresa tecnologica no ha necesitado muchas mejoras ya que la
adaptacion al proceso de parte de los colaboradores, ha sido satisfactoria.

Es por ello que De La Garza (2019) confirma que esta forma de trabajo se considera
un nuevo modelo de gestién que gira en torno a la fluidez, independencia y autorizacion en
las relaciones laborales. De esta forma, el jefe presencial se convierte en un lider que apoya y
acompana la gestion remota, la flexibilidad y la coordinacién de las actividades diarias, lo
que lleva a la gestion de personal para resultados personales y organizacionales.

El COVID-19 ha transformado a las organizaciones en una nueva direccion hacia el
futuro. El teletrabajo ha impactado la vida de muchos colaboradores gracias a la flexibilidad e
independencia que ha brindado. La Universidad Nacional de Cordoba (2020) comenta que el
teletrabajo es una motivacion para los millennials y que estos priorizan la satisfaccion de las
necesidades de crecimiento asociadas a la modalidad, uso de la tecnologia y el equilibrio

entre la vida laboral y familiar.



Con esto, queda claro que los colaboradores tienen diversas motivaciones para
trabajar mediante la modalidad a distancia y no desenfocar sus objetivos. Al tener una
institucion tecnologica de gran renombre como campo, ha sido de gran ayuda poder ver como
se adapta un gran numero de personas a lo que llega sin planificacion.

Incursionar en el campo del teletrabajo deben pasar por el proceso de romper barreras
mentales esto se realiza como comenta Santos (2019) para poder dar seguimiento, autorizar, y
de esta manera generar un sentido de compromiso y pertenencia dentro de la organizacion, y
hacer que las personas se sientan parte de la organizacion con esta modalidad de trabajo. En
estos momentos, la importancia y habilidad de la experiencia con el trabajo remoto es
reconocida por las organizaciones a la hora de reclutar a un candidato.

Como limitaciones mostradas en esta investigacion, una de ellas es la organizacion de
las entrevistas que estuvieron pautadas para unas fechas en especifico. Lo ideal hubiese sido
que todas fuesen de manera presencial, pero existieron casos que no pudieron ser asi. No
obstante, la disponibilidad de los participantes no fue tan rapida como en otros, pero se pudo

completar la agenda pautada.



Capitulo V. Recomendaciones y conclusion

V.1 Recomendaciones

V.1.1 Diseiio de un programa de motivacion laboral

Objetivo:

El objetivo de esta politica es establecer un programa de motivacion laboral para los
trabajadores remotos de la empresa con el fin de mejorar su productividad, la calidad de vida,
reducir la rotacion de personal, satisfaccion y compromiso con la organizacion.

Alcance:

Esta politica se aplica a todos los trabajadores remotos de la empresa.

Definiciones:

- Trabajador remoto: empleado de la empresa que trabaja desde su hogar u otro lugar fuera de
las instalaciones de la empresa.

- Programa de motivacion laboral: conjunto de incentivos y actividades disefiadas para
motivar y reconocer a los trabajadores remotos de la empresa.

Area de oportunidad: Los trabajadores reportan dificultades para conciliar su vida personal
y laboral debido a horarios rigidos y falta de flexibilidad.

Accion: Implementar un programa de trabajo flexible que permita a los empleados ajustar sus
horarios de trabajo seglin sus necesidades personales y familiares.

Temporizacion: Implementar el programa de trabajo flexible en un plazo de tres meses, con

una evaluacion de los resultados a los seis meses.



Procedimiento:
Diseiio del programa de motivacion laboral: La empresa establecerd un programa de
motivacion laboral para los trabajadores remotos. Este programa incluira incentivos y

actividades que motiven y reconozcan el trabajo de los empleados remotos tales como:

1. Flexibilidad horaria: permitir que los trabajadores remotos puedan elegir sus horarios de

trabajo siempre que cumplan con sus objetivos y plazos.

2. Dias libres adicionales: otorgar dias libres adicionales como incentivo por el trabajo bien

hecho.

3. Bonificaciones: ofrecer bonificaciones en efectivo o en especie por alcanzar objetivos

especificos.

4. Oportunidades de formacion y desarrollo: brindar oportunidades de formacion y
desarrollo profesional para que los trabajadores remotos puedan mejorar sus habilidades y

conocimientos.

5. Programas de bienestar: ofrecer programas de bienestar como clases de yoga o

meditacion, sesiones de masajes, o acceso a servicios de salud mental y emocional.

6. Reuniones virtuales de equipo: organizar reuniones virtuales de equipo para que los

trabajadores remotos puedan interactuar y socializar con sus colegas.



7. Reconocimiento publico: reconocer publicamente el trabajo de los empleados remotos a
través de publicaciones en redes sociales, boletines internos o menciones especiales en

reuniones de equipo.

8. Regalos de la empresa: enviar regalos de la empresa a los trabajadores remotos como una

forma de reconocimiento y agradecimiento por su trabajo.

9. Oportunidades de crecimiento profesional: ofrecer oportunidades de promocion y

crecimiento dentro de la empresa para los empleados remotos que se destacan en su trabajo.

10. Beneficios adicionales: brindar beneficios adicionales como seguro médico, seguro de

vida, y otros beneficios que pueden mejorar la calidad de vida de los trabajadores remotos.

Comunicacion del programa de motivacion laboral: La empresa comunicara el programa
de motivacion laboral a todos los trabajadores remotos. Se les explicard qué se espera de ellos
y como se les reconocera por su trabajo.

La comunicacion de un programa de motivacion laboral en una empresa remota es
muy importante para su €xito. Aqui te presento algunos pasos que puedes seguir para

comunicar eficazmente el programa a los trabajadores remotos:

1. Crear un plan de comunicacion: es importante establecer un plan de comunicacion
detallado que incluya el calendario de comunicacion, los canales de comunicacion y el
contenido de las comunicaciones.

2. Utilizar multiples canales de comunicacion: la comunicacion debe ser multi-canal para

asegurarse de que todos los trabajadores remotos reciban la informacion. Algunos canales



efectivos incluyen correo electronico, mensajes instantaneos, videoconferencias, redes
sociales internas, entre otros.

3. Personalizar la comunicacion: es importante personalizar la comunicacion para cada
trabajador remoto, especialmente para aquellos que tienen diferentes necesidades y estilos de
trabajo.

4. Ser claro y conciso: asegurarse de que la comunicacion sea clara y concisa, utilizando un
lenguaje simple y facil de entender.

5. Incluir los objetivos y beneficios del programa: es importante explicar los objetivos y
beneficios del programa de motivacion laboral para que los trabajadores remotos entiendan su
importancia y como pueden beneficiarse.

6. Establecer expectativas claras: asegurarse de que los trabajadores remotos entiendan qué
se espera de ellos en el programa de motivacion laboral y como se les reconocera por su
trabajo.

7. Ofrecer un espacio para preguntas y respuestas: permitir a los trabajadores remotos
hacer preguntas y dar retroalimentacion sobre el programa de motivacion laboral.

8. Fomentar la participacion: motivar a los trabajadores remotos a participar en el programa
de motivacion laboral y aportar ideas para mejorarlo.

9. Monitorear y evaluar la comunicacion: es importante monitorear y evaluar la

comunicacion para asegurarse de que esta siendo efectiva y hacer ajustes si es necesario.

Evaluacion del programa de motivacion laboral: La empresa evaluara regularmente el
programa de motivacion laboral para asegurarse de que esté siendo efectivo. Se haran ajustes

si es necesario. Para esto seguiremos estos pasos:



1. Establecer objetivos claros: desde el principio, es importante establecer objetivos claros
para el programa de motivacion laboral y asegurarse de que sean especificos, medibles,
alcanzables, relevantes y con un tiempo determinado. Por ejemplo, aumentar la productividad
en un 20% en los proximos 6 meses.

2. Definir indicadores de éxito: los indicadores de éxito son los criterios que se utilizaran
para medir el progreso del programa de motivacion laboral. Algunos ejemplos pueden incluir
el namero de dias libres adicionales otorgados, la tasa de retencion de empleados, la
satisfaccion de los empleados, la productividad, entre otros.

3. Recopilar datos: se deben recopilar datos relevantes para evaluar el programa de
motivacion laboral. Esto puede incluir encuestas a los empleados, analisis de datos de
productividad, analisis de datos de rotacion de personal, entre otros.

4. Analizar los datos: los datos recopilados deben ser analizados para determinar si se estan
cumpliendo los objetivos del programa de motivacion laboral y los indicadores de éxito
establecidos.

5. Hacer ajustes: si los datos indican que el programa de motivacion laboral no esta
cumpliendo con los objetivos y los indicadores de éxito, se deben hacer ajustes. Por ejemplo,
se pueden agregar nuevos incentivos o cambiar la forma en que se estan entregando.

6. Comunicar los resultados: es importante comunicar los resultados a los empleados
remotos para que sepan como se esta desempenando el programa de motivacion laboral y qué
cambios se estan haciendo. Esto también puede ayudar a mantener la transparencia y la
confianza entre los empleados y la empresa.

7. Continuar la evaluacion: la evaluacion del programa de motivacion laboral debe ser
continua para asegurarse de que se estan cumpliendo los objetivos y de que se estan haciendo

los ajustes necesarios.



Implementacion del programa de motivacion laboral: La empresa implementara el
programa de motivacion laboral para los trabajadores remotos. Se les proporcionara los

incentivos y actividades establecidos en el programa.

Fechas Actividades Objetivos Responsa | Recursos Porcentaje de
bles del Utilizados avance
Programa
Mayo-Julio | Envio de encuestas a | Obtener Equipo de | Encuestas 10%
2023 los empleados para | informacion Recursos
obtener informacion | sobre los Humanos
sobre la motivaciéon | factores que
laboral influyen en la
motivacion
laboral de los
empleados
Junio-Julio Realizacion de Identificar areas | Equipo de | Entrevistas 5%
2023 entrevistas con los de mejora 'y Recursos
empleados para necesidades Humanos
profundizar en la especificas para
informacion mejorar la
obtenida. motivacion
laboral
Junio-Agosto | Analisis de los datos | Desarrollar un | Equipo de | Analisis de 0%
2023 obtenidos y plan de accion Recursos | Datos
elaboracion de un claro y efectivo | Humanos
plan de accion para | para mejorar la
mejorar la motivacion
motivacion laboral laboral de los
empleados
Julio-Agosto | Presentaciony Asegurar que el | Equipo de | Presentacion | 0%
2023 discusion del plan de | plan de accion | Recursos | y Discusion
accion con los sea viable y que | Humanos | del Plan de
gerentes y otros los miembros de Accion con
miembros de la la empresa estan los gerentes
empresa comprometidos
con el mismo
Agosto 2023 | Implementacion del | Mejorar la Gerencia | Implementaci | 0%
plan de accidén para | motivacion on del plan de
mejorar la laboral de los accion
motivacion laboral empleados
en la empresa




En este cuadro, se puede observar que el programa de motivacion laboral en empresas
remotas se llevara a cabo desde mayo de 2023 hasta agosto de 2023. El equipo de recursos

humanos sera el responsable de la mayor parte del trabajo.

En mayo y junio, el equipo de recursos humanos enviara encuestas a los empleados
para obtener informacion sobre la motivacion laboral. En junio y julio, se realizan entrevistas
para profundizar en la informacion obtenida e identificar areas de mejora y necesidades

especificas para mejorar la motivacion laboral.

En junio y agosto, el equipo analizara los datos obtenidos y desarrollard un plan de
accion claro y efectivo para mejorar la motivacion laboral de los empleados. En julio y
agosto, presentaran y discutiran el plan de accion con los gerentes y otros miembros de la
empresa para asegurarse de que sea viable y que los miembros de la empresa estén

comprometidos con él.

En agosto, la gerencia implementara el plan de accion elaborado por el equipo de

recursos humanos para mejorar la motivacion laboral de los empleados.

El porcentaje de avance en cada fila del cuadro indica el progreso del programa en
cada una de las etapas. Hasta mayo-julio, el equipo de recursos humanos ha completado el

10% de las encuestas. En junio-julio, han completado el 5% de las entrevistas.

A partir de junio-agosto, el equipo comenzara el analisis de los datos obtenidos y el
plan de accion, mientras que la gerencia comenzara la implementacion en agosto. En ambas

etapas, el porcentaje de avance es del 0% porque aun no se ha comenzado a trabajar en ellas.

Este cuadro de implementacion ayudard al equipo de recursos humanos y a la
gerencia a realizar un seguimiento del progreso del programa de motivacion laboral y

asegurarse de que se esté avanzando de manera adecuada hacia el objetivo final.



Monitoreo del programa de motivacion laboral: La empresa monitorea el programa de
motivacion laboral para asegurarse de que los trabajadores remotos estan participando y se

sienten motivados y reconocidos. Para esto estaremos utilizando una matriz de indicadores.

Responsabilidades:
El departamento de Recursos Humanos y la Gerencia de la empresa tienen roles y
responsabilidades claves para implementar un programa de motivacién laboral efectivo y

exitoso tales como:

Responsabilidades de Recursos Humanos:
- Identificar los factores que influyen en la motivacion laboral de los empleados.
- Desarrollar estrategias y planes de accion para mejorar la motivacion laboral de los
empleados.
- Coordinar y ejecutar la implementacion del programa de motivacion laboral.

- Evaluar y hacer seguimiento del progreso y efectividad del programa.

Responsabilidades de la Gerencia:

Demostrar su compromiso con la motivacion laboral y ser un modelo a seguir para los

empleados.

- Proporcionar los recursos necesarios para la implementacion del programa de
motivacion laboral.

- Apoyar y supervisar la implementacion del programa de motivacion laboral.

- Proporcionar retroalimentacion y reconocimiento a los empleados que muestren

mejoras en su motivacion laboral.



Ambos departamentos también deben trabajar en conjunto para:
- Comunicar claramente los objetivos y beneficios del programa de motivacion laboral
a los empleados.
- Evaluar los resultados y hacer los ajustes necesarios para asegurar que el programa
sea efectivo y sostenible.
- Asegurar que se cumplan las politicas y procedimientos de la empresa durante la

implementacion del programa.

En resumen, la implementacion de un programa de motivacion laboral requiere la
cooperacion y coordinacion de Recursos Humanos y la Gerencia de la empresa. Juntos,
pueden asegurar que se implementen medidas efectivas y sostenibles que mejoren la
motivacion laboral de los empleados y, en Gltima instancia, benefician a la empresa en su

conjunto.

Conclusion:
Con la implementacion de esta politica y procedimiento, la empresa espera motivar a
sus trabajadores remotos y mejorar su productividad, satisfaccion y compromiso con la

organizacion.

V.2. Cronograma de implementacion

Cronograma de implementacion del programa de motivacion laboral:

Mes 1:

Semana 1: Reunion con el equipo de RRHH para definir las caracteristicas del programa de

trabajo flexible.



Semana 2: Comunicacion a los gerentes y supervisores sobre el programa y como se
implementara.

Semana 3: Realizacion de una encuesta para conocer las necesidades y expectativas de los
trabajadores en relacion a la flexibilidad laboral.

Semana 4: Revision de los resultados de la encuesta y analisis de las necesidades

1dentificadas.

Mes 2:

Semana 1: Presentacion de la propuesta del programa de trabajo flexible a los trabajadores y
retroalimentacion.

Semana 2-3: Capacitacion a los gerentes y supervisores sobre como implementar el
programa y como medir el desempefio de los trabajadores.

Semana 4: Lanzamiento del programa de trabajo flexible y evaluacion continua de su

implementacion.

Mes 3:

Semana 1-2: Evaluacion del programa de trabajo flexible y retroalimentacion de los
trabajadores, gerentes y supervisores.

Semana 3: Identificacion de oportunidades de mejora y ajustes necesarios en el programa.
Semana 4: Presentacion de los resultados y planes de mejora al equipo de RRHH y a los

gerentes y supervisores.

Después de la implementacion del programa, se evaluaran los resultados y se haran
ajustes necesarios para mejorar su eficacia. La evaluacion se realizara seis meses después del

lanzamiento del programa.



Semana 3:

Semanal: Semana 2: Realizacion de una
MES 1 Reunign con el equipo de Comunicacién a los encuesta para conocer
—lp  RRHH para definir 15 o—fp  ETENLES Y SUDETVISOTES ey las necesidades y —
Cﬂrac;&l'fit';:_s :?I l?t:‘li'E"ﬂma sobre el programa y expectativas de los
CREL RN cémo se implementara. trabajadores en relacién
a la flexibilidad laboral.
Semana 1: Ca S::: taa:iaazr;z:lo 5 D
Presentacidn de la gerenf:,es y supervisores Lanzamiento del
3 propuesta del programa 3 ] 3 programa de trabajo
MES 2 de trabajo flexible a los so::e tr::rrrl:r::phzrﬁnrigtar flexible y evaluacion
trabajadores y medl;' elgdeser: mGh continua de su
retroalimentacion. ) P implementacidn.
los trabajadores.
ngana 1-2: Semana 3: Semapa 4:
Evaluacion del programa S Presentacidn de los
de trabajo flexible y Identificacion de resultados y planes de
—p OPOFUNIAAES HE MEJOMA m— ] -
MES 3 retroalimentacion de los P ) mejora al equipo de

trabajadores, gerentes y
supervisores.

¥ ajustes necesarios en el

RRHH y alos gerentes y

rograma. R
progr Supervisores.

V.3. Analisis Costo-Beneficio del programa de motivacion laboral

Beneficios

Costos

Aumento de la productividad en un 10% a
15%, lo que podria resultar en un ingreso
adicional de $50,000 dolares al afio en una
empresa remota con un ingreso anual de
$500,000 dolares.

El costo de disefiar el programa puede
oscilar entre $2,000 y $10,000 dolares si se
contrata un consultor externo o dependera
del tiempo dedicado por los empleados de la
empresa remota.

Reduccion de la rotacion de personal en un
20% a 30%, lo que puede ahorrar $50,000
dolares al afio en una empresa remota con
un costo promedio de contratacion y
formacion de $5,000 ddlares por empleado.

El costo de implementacion puede variar
dependiendo de las necesidades especificas
de la empresa remota, pero se puede estimar
un promedio de $3,000 a $5,000 dolares en
costos iniciales.

Mejora de la calidad de trabajo y
satisfaccion del cliente, lo que podria
resultar en una mayor lealtad y retencion de
clientes, asi como en un aumento de los
ingresos de la empresa.

El costo de mantenimiento puede variar
dependiendo de la frecuencia y el alcance de
los ajustes, pero se puede estimar un
promedio de $1,500 a $3,000 délares por
afio.

Mejora de la imagen de marca y reputacion,
lo que puede atraer nuevos empleados y
clientes.

encuesta y andlisis de las




En resumen, aunque la implementacion de un programa de motivacion laboral en una
empresa remota implica costos iniciales y en curso, los beneficios potenciales, como un
aumento de la productividad, una reduccion de la rotacion de personal y una mejora de la
calidad de trabajo y satisfaccion del cliente, podrian resultar en un retorno de inversion

significativo y mejorar la imagen de marca y reputacion de la empresa.

Suma de costos:

* Asignacion de recursos internos: costo de tiempo y esfuerzo de los empleados involucrados
en el desarrollo del programa:

1. Presupuesto: El presupuesto es el factor mas importante a considerar al asignar recursos
internos para un programa de motivacion laboral. Es importante determinar cuanto se puede
gastar en el programa y distribuir ese presupuesto de manera efectiva en cada uno de los
factores necesarios para el programa. $10,000 délares

2. Personal: El personal interno de la empresa también es un factor clave en la asignacion de
recursos para un programa de motivacion laboral. Es necesario designar a alguien para liderar
y administrar el programa, asi como a otros miembros del equipo que puedan asistir en la
planificacion y ejecucion del programa. $5,000 délares

3. Tiempo: El tiempo es otro recurso importante a considerar en la asignacion de recursos
para un programa de motivacion laboral. Es importante determinar cuanto tiempo se puede
dedicar a la planificacién y ejecucion del programa, y asegurarse de que el equipo tenga
suficiente tiempo para cumplir con sus tareas diarias mientras se lleva a cabo el programa.
$2,000 dolares al afio

4. Tecnologia: La tecnologia es fundamental para cualquier empresa remota y también es un

factor importante en la asignacion de recursos para un programa de motivacion laboral. Es



necesario determinar qué herramientas tecnologicas se necesitan para llevar a cabo el
programa y cuanto se puede gastar en adquirirlas. $5,000 délares

5. Materiales y suministros: Los materiales y suministros necesarios para llevar a cabo el
programa de motivacion laboral también deben ser considerados en la asignacion de recursos
internos. Esto puede incluir premios y reconocimientos, asi como cualquier otro material
necesario para llevar a cabo actividades o eventos. $2,000 délares

* Implementacion: $5,000 dolares

» Mantenimiento: $3,000 délares por afio

Suma de beneficios:

* Mayor productividad:

1. Incentivos y reconocimientos: Ofrecer incentivos y reconocimientos a los empleados puede
aumentar su motivacion y productividad. $10,000 doélares al afio

2. Ambiente de trabajo positivo: Un ambiente de trabajo positivo y saludable puede aumentar
la satisfaccion y la productividad de los empleados. $5,000 dolares al aiio

3. Capacitacion y desarrollo: La capacitacion y el desarrollo de los empleados pueden
mejorar su desempefo y habilidades, lo que aumenta la productividad. $15,000 dé6lares al
afo

4. Procesos eficientes: La implementacion de procesos eficientes puede ayudar a los
empleados a trabajar de manera mas efectiva y ahorrar tiempo, lo que aumenta la
productividad. $10,000 délares al afio

5. Tecnologia: La tecnologia adecuada y actualizada puede mejorar la eficiencia y el
rendimiento de los empleados. $10,000 délares al afio

* Menor rotacion de personal:



1. Salarios bajos y beneficios insuficientes: Los empleados pueden buscar trabajo en otro
lugar si no se sienten bien remunerados o si no reciben beneficios adecuados. $20,000
dolares al afio

2. Falta de oportunidades de crecimiento: Los empleados pueden buscar trabajo en otro lugar
si no ven oportunidades de crecimiento y desarrollo en la empresa. $10,000 délares al aiio

3. Cultura de la empresa: Los empleados pueden sentirse incomodos o no encajar en la
cultura de la empresa, lo que puede llevarlos a buscar trabajo en otro lugar. $5,000 doélares al
afo

4. Mala gestion: Una mala gestion y un liderazgo inadecuado pueden llevar a los empleados a
sentirse insatisfechos y buscar trabajo en otro lugar. $10,000 ddlares al afio

5. Carga de trabajo excesiva o inadecuada: Una carga de trabajo excesiva o inadecuada puede
hacer que los empleados se sientan abrumados o aburridos, lo que puede llevarlos a buscar

trabajo en otro lugar. $5,000 ddlares al afio

* Mejor calidad de trabajo: no se ha proporcionado un monto monetario

* Imagen de marca positiva: no se ha proporcionado un monto monetario

Esto da un resultado:

Resultado Costos Resultado Beneficios

US$32,000 dolares por afio US$100,000 por afio

V.4. Ejemplo de aplicacion del programa de motivacion
En una empresa de software, se decide implementar el programa de trabajo flexible
debido a las quejas de los trabajadores sobre los horarios rigidos y la falta de flexibilidad. La

empresa decide permitir a los empleados elegir entre un horario de trabajo de 9 a 5, un



horario de trabajo de 8 a 4 o un horario de trabajo de 10 a 6, segun sus necesidades personales
y familiares.

En la semana 1, el departamento de RRHH anuncia el programa de trabajo flexible en
una reunion de equipo y se informa a los empleados sobre las opciones de horarios de trabajo,
los procedimientos para solicitar cambios de horario y los criterios para su aprobacion.

Durante las semanas 2 a 4, los empleados presentan sus solicitudes de horarios de
trabajo flexibles al departamento de RRHH, quienes las evaluan y aprueban o deniegan en
funcion de las necesidades operativas de la empresa.

Durante las semanas 5 a 12, se implementan los cambios de horario aprobados y se
realiza un seguimiento de los resultados y la satisfaccion de los empleados. La empresa nota
que la productividad ha aumentado y los empleados informan que se sienten mas satisfechos
y motivados. La rotacion de personal ha disminuido, lo que sugiere que los empleados se
sienten mas comprometidos con la empresa.

En la semana 24, se realiza una evaluacion de los resultados del programa y se
deciden ajustes necesarios, como la inclusioén de un horario de trabajo nocturno para los
empleados que tienen responsabilidades familiares durante el dia. En general, la
implementacion del programa de trabajo flexible ha mejorado la calidad de vida de los
trabajadores, aumentado la satisfaccion laboral y reducido la rotacion de personal.

V.5. Matriz de indicadores

El teletrabajo puede ofrecer varios beneficios a los negocios, como la reduccion de
costos en el espacio fisico de la oficina y en los gastos de transporte de los empleados.
Ademas, el teletrabajo puede aumentar la productividad de los trabajadores, ya que les

permite trabajar en un ambiente mas coémodo y personalizado.

También puede mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que a su

vez puede reducir la rotacion de personal y mejorar la reputacion de la empresa como un



empleador atractivo. En general, el teletrabajo puede ser una opcidn rentable y eficiente para

los negocios que buscan mejorar su productividad y reducir costos operativos.

Indicadores

Descripcion

Formula

1. Productividad

Es la cantidad de trabajo
realizado por cada empleado
en un periodo de tiempo
determinado

Productividad = (Cantidad
de trabajo realizado / Horas
trabajadas) x 100.

2. Nivel de satisfaccion del
empleado

Indica el grado de
satisfaccion que tienen los
empleados con respecto al
teletrabajo.

Puede medirse a través de
encuestas o entrevistas.

3. Retencion de empleados

Mide la cantidad de
empleados que permanecen
en la empresa después de la
implementacion del
teletrabajo.

Retencion de empleados =
(Cantidad de empleados que
permanecen en la empresa /
Cantidad de empleados
total) x 100.

4. Nivel de absentismo

Mide la cantidad de
empleados que faltan al
trabajo después de la
implementacion del
teletrabajo

Nivel de absentismo =
(Cantidad de empleados que
faltan al trabajo / Cantidad
de empleados total) x 100.

5. Tiempo promedio de
resolucion de problemas

Mide cuanto tiempo tarda la
empresa en resolver los
problemas de los clientes

Suma de las horas

empleadas en resolucion de
problemas entre la cantidad
de problemas solucionados

6. Costos de operacion

Mide los costos operativos
de la empresa después de la
implementacién del
teletrabajo

Costos Operativos Antes de
la Implementacion del
Teletrabajo - Ahorros de
Costos por Teletrabajo +
Costos Adicionales por
Teletrabajo

7. Reduccidn de costos de
transporte

Mide la reduccién de costos
de transporte después de la
implementacion del

Multiplicar el porcentaje de
reduccion en el uso de
transporte después de la
implementacion del
teletrabajo por los costos de
transporte antes de la




teletrabajo.

implementacion.

8. Nivel de satisfaccion del
cliente

mide el nivel de satisfaccion
de los clientes con respecto
al servicio prestado por la
empresa después de la
implementacion del
teletrabajo.

Esto se mide mediante la
realizacion de encuestas a
clientes.

9. Aumento en la eficiencia
de la colaboracion en linea

Mide la eficiencia en la
colaboracion en linea entre
los empleados después de la
implementacion del
teletrabajo.

- Analisis del tiempo
de respuesta.

- Analisis de la calidad
del trabajo.

- Encuestas de
satisfaccion de los
empleados.

- Analisis del uso de
herramientas de
colaboracion en linea

10. Tiempo promedio de
respuesta al cliente

Mide cuanto tiempo tarda la
empresa en responder a las
solicitudes de los clientes.

Fecha/hora en que se
recibio la solicitud -
Fecha/hora en que se
respondio a la solicitud.

V.6. Conclusion

Los factores motivacionales de los colaboradores frente a la modalidad del teletrabajo

son el sentimiento de logro, el reconocimiento del trabajo realizado, responsabilidad y

progreso.

La adaptacion de los colaboradores a dicha modalidad ha sido una transicion rapida

que llego a establecerse como opcidn de trabajo en el futuro. Dependiendo de la edad del

colaborador, la adaptacion al teletrabajo fue rapida pero los factores de hijos y trabajo en casa

han atrasado el proceso de adaptacion para otros.




Las oportunidades de mejora que presenta el teletrabajo en una empresa tecnolégica
han sido nulas ya que estos colaboradores sienten que la organizacion ha ejecutado un plan de
accion muy estable para la continuidad del negocio.

Actualmente, pocas empresas utilizan incentivos para el bienestar de los
colaboradores o la satisfaccion laboral y el aumento de la productividad. Muchas de ellas lo
ven como un gasto en lugar de una inversion en su crecimiento. Solo se enfocan en que el
trabajo se hizo correctamente sin considerar como lo hicieron y como se sintié el mismo
sobre ciertas situaciones en el proceso.

Luego de descubrir a través de entrevistas las fallas y causas de la baja motivacion de
los empleados en la empresa tecnologica, se concluye que se debe mejorar el sistema de
formacion de capital humano, por eso, desarrollamos una propuesta de programa que
permitiera motivar a los colaboradores. Asi mismo, mediante la recoleccion de datos de la
investigacion se detectd que la motivacion de los colaboradores en la modalidad del
teletrabajo es el deseo de ser exitoso y progresar para darle mejor calidad de vida a su familia.

El programa esta disefiado con estos requisitos y necesidades en mente. Su
implementacion tiene como objetivo proporcionar un desarrollo positivo para los
colaboradores y la empresa tecnologica, ya que ambos deben trabajar juntos para aumentar la

eficiencia y eficacia del desarrollo de actividades en ambos lados.
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ANEXOS



Preguntas para entrevista

10.

I1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Nombre

Edad

Sexo

Fecha de nacimiento

Nacionalidad

Estado civil

Profesion

Afos de experiencia

(Qué es triunfar en el campo laboral para ti?

(Qué aspectos consideras importante dedicarte a tu profesion y triunfar?
(Qué le gusta de su trabajo?

(Qué te motiva al levantarte todos los dias a trabajar?

(Qué aspectos de la organizacion le motivan para su trabajo?
( Como valora realizar el trabajo desde su casa?

(Cuadles son los ajustes y la organizacion que tienes actualmente para trabajar desde
casa?

(Cuales son los mayores retos a los que te enfrentas actualmente al trabajar desde
casa?

Cuales son los beneficios de trabajar desde la casa

[ Te sientes mas presionado al trabajar de forma remota? ;Por qué?

De qué manera cumples o no con tus objetivos laborales desde el teletrabajo
(Qué cambiarias del teletrabajo en tu organizacion?

(Qué te gusta de trabajar remoto?

(S1 se te ha presentado alguna dificultad en el teletrabajo como la has resuelto



