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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo de esta investigacion es demostrar que la motivacion laboral tiene un
impacto positivo en la productividad y bienestar laboral de los teletrabajadores.
Asimismo, busca desarrollar estrategias que permitan aumentar el rendimiento de
los colaboradores mediante la utilizacion de la tecnologia de la informacion y
comunicacion (TIC"s), manteniendo un clima laboral favorable que les ayude a

mejorar su calidad de vida.

Este analisis fue realizado en el cuarto trimestre del 2020, el cual comprende los
meses de octubre hasta diciembre. La metodologia empleada para el desarrollo
de esta investigacion se muestra bajo estudios explicativos, descriptivos e
historicos. De igual modo, se utilizaron los métodos analiticos, cualitativos,
cuantitativos y la observacion. También, se realizaron entrevistas y encuestas a

través de medios digitales tales como Google Forms y Teams.

La necesidad de la implementacion del teletrabajo como herramienta para mejorar
la productividad y el rendimiento de los colaboradores, ha generado resistencia
por parte de la alta gerencia, argumentado que los trabajadores estarian

desmotivados y no rendirian igual que en la modalidad presencial.

Por lo tanto, esta investigacion busca evidenciar que a través de la motivacion se
puede lograr que los colaboradores pueden ser igual o mas productivos que
trabajando en modalidad presencial. Igualmente, que las empresas pueden
mantener la conexién o cercania y cuidar del bienestar de sus colaboradores, aun

cuando se encuentras distanciados fisicamente.

Palabras clave: Estrategias de motivacion, Teletrabajo, Productividad, Bienestar

laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to demonstrate that work motivation has a positive
impact on the productivity and well-being of teleworkers at work. Likewise, it seeks
to develop strategies that will allow the increase of the employees' performance
through the use of information and communication technology (ICT), maintaining

a favorable work environment that will help them improve their quality of life.

This analysis was conducted in the fourth quarter of 2020, which runs from October
to December. The methodology used for the development of this research is
shown under explanatory, descriptive and historical studies. Likewise, analytical,
gualitative, quantitative and observation methods were used. Also, interviews and

surveys were conducted through digital media such as Google Forms and Teams.

The need to implement teleworking as a tool to improve productivity and
performance of employees has generated resistance from senior management,
arguing that workers would be demotivated and would not perform as well as in

the face to face mode.

Therefore, this research seeks to show that through motivation it is possible to
achieve that the collaborators can be equally or more productive than working in
the face to face modality. Likewise, that the companies can maintain the
connection or closeness and take care of the well-being of their collaborators, even
when they are physically distant.

Keywords: Motivation strategies, Teleworking, Productivity, Labor welfare.






INTRODUCCION

La motivacién laboral es un aspecto muy valorado por los colaboradores debido a
la transformacién del mercado. Tenemos que reconocer que, aunque el aspecto
econémico es de suma importancia al momento de tomar la decision de
pertenecer 0 no a una organizacion, los candidatos o colaboradores toman en
consideracion otros factores tales como los horarios flexibles, programas de
capacitacion o planes de estudios, incentivos, entre otros. Por esta razén, el
objetivo de esta es investigacion es desarrollar estrategias de motivacién para
poder mantener o aumentar la productividad y bienestar laboral de los

teletrabajadores.

Se debe reconocer que a partir de la llegada del COVID-19 las empresas han
tenido que asumir un rol muy importante y entrar a un campo de batalla antes no
explorado al tener que trabajar a media capacidad o enviar a todos sus
colaboradores a laborar desde sus hogares. Esto ha significado un reto tanto para
los supervisores como para los supervisados. No obstante, mediante la puesta en
marcha de distintos métodos y estrategias de motivacion, se puede obtener un

buen rendimiento de los teletrabajadores sin tener que afectar el bienestar laboral.

Frente a la situacion de la pandemia, el teletrabajo ha obtenido mayor fortaleza
como medida para el distanciamiento social de las personas y prevencién contra
la propagacion del COVID-19. Sin embargo, debido al distanciamiento existente

muchos supervisores sienten que han perdido el control sobre sus subalternos.

El primer capitulo est4d enfocado en establecer los origenes y antecedentes de la
investigacion, haciendo énfasis en teorias mas relevantes sobre la motivacion
desarrolladas a través de los tiempos, explicar la situacion actual del teletrabajo y
sus modalidades, descubrir las distintas formas en las que se puede medir la

productividad y el bienestar laboral.



En el segundo capitulo, se explican las estrategias aplicadas por las empresas
dominicanas para mantener motivados a su personal y se muestra el disefio de
las de estrategias de motivacién para mantener o aumentar la productividad y el

bienestar laboral de los teletrabajadores.

En el tercer capitulo, se detallan los resultados alcanzados en la investigacion a
través de las encuesta y entrevistas realizadas a teletrabajadores escogidos al

azar de diferentes empresas, y sectores econémicos.

Para finalizar, se desarrollan las conclusiones y recomendaciones que las
empresas que cuentan con teletrabajadores deben aplicar para mantenerlos
motivados y aumentar su rendimiento laboral, a pesar de la distancia. Ademas,
incluye un glosario con los términos mas relevantes empleados en esta
monografia, los instrumentos utilizados para el desarrollo de esta investigacion
(guia de entrevista y encuesta) y la Resolucion 23/2020, del Ministerio de Trabajo,

la cual regula el teletrabajo en la Republica Dominicana.



CAPITULO I: La Motivacion y la productividad laboral en un entorno de

teletrabajo

1.1. Conceptos Generales

1.1.1. Concepto de Motivacion Laboral

Cuando hablamos de motivacién laboral nos referimos a la “fuerza psicolégica que
impulsa a las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales” (Marin,
Ruiz, & Henao, 2016).

En ese sentido, la motivacion es la que impulsa a los empleados a alcanzar los
objetivos organizacionales y ofrecer un buen desempeiio en el desarrollo de sus

actividades laborales.
1.1.2. Concepto de Productividad Laboral

La productividad laboral es “una medida de eficiencia en el trabajo. La cual mide
la eficiencia de una persona, de un equipo, 0 una maquinaria, en la conversién de

insumos en productos utiles” (Coll Morales, 2018).

Por tanto, este indicador mide la relacion entre el trabajo realizado o bienes
producidos por el personal y los recursos utilizados para obtener los resultados

esperados.
1.1.3. Concepto de Bienestar Laboral

“El bienestar laboral radica en la blusqueda de mejorar la cotidianidad en las
actividades realizadas por los colaboradores de una organizacion, al mismo
tiempo, promueve el bienestar social, de los individuos y sus familias”
(Dominguez, 2016).



Como se puede observar este concepto se basa en la busqueda de la mejora de
la cotidianidad de las personas, sin embargo, las empresas no son las
responsables del bienestar laboral de los colaborados, pero si son un rubro
importante para que sus colaboradores puedan alcanzarla.

1.2. Origen y Evolucién de la motivacion laboral

El desarrollo y origen de la motivacién abarca varias especialidades y disciplinas,
a causa de esto varios autores sefialan que el origen de la motivacién proviene de
la filosofia clasica donde debemos mencionar a Aristoteles, Platon y Socrates. En
cambio, como se pretenden relatar los antecedentes de la motivacion laboral, nos
tenemos que situar en Europa, en el siglo XVIIl, donde ubicaremos el nacimiento
de este concepto aproximadamente en el 1770, como una de las consecuencias

més importantes de la Revolucién Industrial.

Cuando hablamos de motivacién debemos de tomar en cuenta que esta funciona
diferente en cada persona, por tanto, los programas o métodos de motivaciéon que
empleen las empresas deben estar adaptados a la cultura organizacional y al
comportamiento de sus colaboradores.

Existe un sin nimero de teorias que explican el fendmeno de la motivacion laboral.
En cada una de ellas, se puede apreciar al ser humano como el elemento principal
y mas importante de la organizacion. No obstante, dentro de las mas relevantes

podemos mencionar las siguientes:

e Teoria de las jerarquias de las necesidades por Abraham Maslow
(1954).

e Teoria Bifactorial o Motivacién-Higiene por Hezberg (1959).

e Teoria Xy Teoria Y por Douglas McGregor (1960).

e Teoria de las Necesidades de McCleand (1961).

e Teoria de las expectativas por Victor Vroom (1964).



e Teoria del establecimiento de metas y objetivos, por Edwin Locker
(1968).
e Modelo E-R-C o Teoria de Adelfer (1969).

e Teoria del reforzamiento de Skinner (1975).

A pesar de que existen varias teorias que buscan probar que los seres
humanos se motivan a través de necesidades fisiol6gicas y psicoldgicas,
se seleccionaron cuatro de ellas para explicar como funciona la conducta

humana debido a su nivel de importancia a través de los tiempos.
1.2.1. Teorias de la Motivacion

1.2.1.1. Teoriade Maslow

Esta es probablemente la teoria mas mencionada sobre temas relacionados a la
motivacion laboral, en comparacion con otras teorias. Segun Stoner, Freeman y
Gilbert en 1996:

Maslow consideraba que la motivacion humana constituia una jerarquia de
cinco necesidades, desde las necesidades fisiologicas basicas hasta las
necesidades mas altas de la realizacién personal. Segun Maslow, las
personas tendran motivos para satisfacer cualesquiera de las necesidades
gue les resulten mas predominantes, o poderosas, en un momento dado.
El predominio de una necesidad dependera de la situacion presente de la
persona y de sus experiencias recientes. A partir de las necesidades
fisicas, que son las basicas, se debe ir satisfaciendo cada necesidad, antes
de que la persona desee satisfacer la necesidad del siguiente nivel

superior.

La escala de las necesidades de Maslow, estan segregadas de la siguiente

forma;



e Necesidades primarias

o Necesidades fisiol6gicas

o Necesidades de seguridad
e Necesidades Secundarias

o Necesidades de estima

o Necesidades de autorrealizacion

1.2.1.2. Teoria de Herzberg

Esta teoria es conocida como la teoria bifactorial o teoria de la motivacion e
higiene. Esta teoria fue desarrollada por el Frederick Herzberg luego de un analisis
realizado a los colaboradores de su trabajo. Como producto de este analisis

Herzberg definid los siguientes factores (Amador Cid, 2013):

o Factores Higiénicos: La insatisfaccion es principalmente el resultado
de los factores de higiene. Si estos factores faltan o son
inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy
poco efecto en la satisfaccion a largo plazo (sueldo y beneficios,
politca de la empresa y su organizacion, relacion con los
comparieros de trabajo, ambiente fisico, prestigio de la organizacion,
seguridad laboral, crecimiento, madurez y consolidacion, entre

otras).

o Factores de Motivacion: La satisfaccion que es principalmente el
resultado de los factores de motivacion. Estos factores ayudan a
aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre
la insatisfaccion tales como los logros y reconocimientos, y la

independencia laboral y responsabilidad.



1.2.1.3. Teoria Xy Teoria Y por Douglas McGregor

Estas teorias buscan explicar el comportamiento de los colaboradores desde dos
perspectivas: una negativa y la otra positiva. Dichas teorias van relacionadas con
la percepcion que tienen los directivos sobre sus colaboradores. Asimismo,
proponen que el comportamiento y accionar de las personar va de la mano con
sus creencias y como debe actuar el supervisor frente a estos dos tipos de

empleados.

La teoria X se fundamenta en un estilo administrativo clasico, exigente y estricto,
donde se piensa que los colaboradores son simplemente entes productivos y solo
se motivan por fines o medios puramente econdmicos. Plantea que los directivos
deben controlar mas a sus subordinados debido a que estos son irresponsables,
no toman la iniciativa por si solos, son menos creativos y necesitan tener a alguien

gue los vigile o dirija para poder llevar a cabo sus obligaciones.

Por el contrario, la teoria Y muestra a colaboradores que son muy diligentes,
automotivados, organizados, responsables y apasionados por lo que hacen. Por
consiguiente, se puede decir que este tipo de personas impulsan su propio

aprendizaje, desarrollo personal y no requieren de una supervision continua.

Los directivos deben identificar a cual de estos grupos pertenecen los miembros
de su equipo para poder guiarlos mediante motivacion intrinseca o motivacién

extrinseca, segun aplique.

1.2.1.4. Teoria de Adelfer

Clayton Adelfer apoyado en la teoria de Abraham Maslow, la cual se enfoca en
gue la motivacion de los trabajadores se puede calibrar con base a una jerarquia
de necesidades, existen tres necesidades basicas, las agrupé en grandes

categorias llamadas Modelo E-R-C: existencia, relacion y crecimiento. En esta



teoria establece que “las personas luchan por satisfacer una jerarquia de
necesidades existenciales, de relacion y de desarrollo, si los esfuerzos por llegar
a un nivel de necesidad se ven frustrados, la persona regresara a un nivel mas
bajo” (Stoner, Freeman, & Gilbert, Jr., 1996).

1.3 Factores que influyen en la motivacién laboral

Segun los autores Garcia, Bolivar, & Ortiz (2016):

Uno de los objetivos que deben de cumplir las organizaciones es posibilitar
a sus empleados mejorar su desempeifio en el trabajo. Por esto,
es necesario que las organizaciones identifiquen cuales son los factores
gue influyen en el desempefio laboral de los empleados y empleen
estrategias para que generen aumento del desempefio laboral aplicando
asi todos los conocimientos que obtengan del tema sin dejar de lado la

mision y la vision que la organizacion posea (p.3).

En tal sentido, si estos factores se encuentran en un nivel adecuado para los
empleados, evitaran generar insatisfaccibn y optimizardn su desempefio,

contribuyendo a la obtencidén de mejores resultados para la organizacion.

Frederick Hezberg en su teoria de los factores define que existen factores
motivacionales o intrinsecos e higiénicos o extrinsecos, los cuales influyen en el

desempeiio y accionar de los individuos.

1.3.1 Factores motivacionales o intrinsecos

Hacen referencia a los factores que estan bajo el control del individuo, y que

dependen de las metas u objetivos trazados. Estos son el motor que los impulsara



a ser mejores y les otorgara la satisfaccion personal que busca. Entre ellos cabe

mencionar:

e Realizacion personal: Esta depende de cada individuo, segun sus
criterios acerca de su vida personal y profesional. Implica el anhelo de

alcanzar la plenitud y satisfaccion consigo mismos.

e Progreso profesional: Demuestra el crecimiento y desarrollo profesional,
es decir, los logros o resultados esperados durante el ejercicio de una

profesion.

e Responsabilidad: Es la obligacion que recae sobre el profesional y que es
fundamental en su accionar laboral. Es una virtud inherente del individuo,
que les obliga a responder por sus actos y actuar conforme a la ética
profesional.

e Logro: Se caracteriza por la busqueda de alcanzar metas, con la
intencion de obtener un cierto nivel de excelencia. EI mismo se
materializa a través del triunfo, éxito o conquista de aquello que se desea
y que se ha venido trabajando para alcanzarlo. ademas, resalta los

conocimientos y el potencial de la persona.

1.3.2 Factores higiénicos o extrinsecos

Provienen del ambiente que rodea al colaborador y define aquello que espera
recibir de los que rodean su entorno, por ello estan fuera del control de las
personas. Estos factores solo son efectivos si persiguen elevar y sostener la

satisfaccion del personal. A continuacion, se mencionaran los mas relevantes:



Supervision adecuada: Hace referencia al liderazgo y al manejo de las
relaciones interpersonales. Es importante, ya que fomenta la lealtad y

respeto entre los colaboradores.

Reconocimiento: Reconoce la labor y buen desempefio del colaborador
en su area profesional. Estad inmersa en la necesidad del individuo de que
sus colegas, supervisores y la organizacion elogien su trabajo. Estos
pueden ser cartas de agradecimientos, certificados, placas, mellas,
agradecimiento en publico u otros.

Condiciones de trabajo: procedentes del entorno laboral y estan

relacionadas con el bienestar y calidad de vida en el trabajo.

Seguridad laboral: Se encarga de velar por la salud integra y fisica del
personal, a fin de reducir y evitar accidentes laborales que puedan provocar

lesiones o0 enfermedades en el ambiente laboral.

Salario: Retribucién econdmica que compensa el tiempo y esfuerzo del

empleado en la consecucion de los objetivos de su posicion.

Promocioén: Premia al colaborador por su desempefio con ascensos que
les permiten adquirir alcanzar mayores responsabilidades dentro de la

organizacion.
Contenido del trabajo: Se refiere a que las actividades desempefiadas

por el colaborador le permitan ser creativo y que no se convierta en

monotonia.
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1.4.

Segun

El teletrabajo y sus modalidades

la Oficina Presidencial de las Técnologias de la Informacion y

Comunicaciones (OPTIC), (2020) el teletrabajo se define:

Etimolégicamente; este término procede de la palabra griega tele, que
significa lejos y de trabajo que es la accién de trabajar, palabra latina que
significa realizar una accion fisica o intelectual continuada con esfuerzo.
Semanticamente; el teletrabajo es una forma de organizacién y/o de
realizacion del trabajo, utilizando las TIC en el marco de un contrato o de
una relacion de laboral remunerada, en el cual el empleador no necesita la

presencia fisica del trabajador en la localidad principal de trabajo. (p.12)

La Organizacion Mundial del Trabajo (OIT) en su Documento Temaético para el

Foro de dialogo mundial sobre las dificultades y oportunidades del

teletrabajo paralos trabajadores y empleadores en los sectores de servicios

de TIC y financieros (2016) propone las siguientes modalidades de teletrabajo:

Escritorio multiusuario: en esta modalidad el colaborador trabaja la
mayor parte del tiempo a distancia y el resto del tiempo en la oficina, con la
particularidad de que no tiene asignado una oficina o cubiculo, debido a

gue realiza actividades puntuales.

Escritorio multiusuario con reserva: Es semejante al anterior con la
diferencia de que los teletrabajadores deben hacer una reserva previa para

realizar labores en las instalaciones de la empresa.

Telecentros: son espacios fisicos donde convergen empleados de
diversas entidades. Estos centros cuentan con los equipos y conectividad
para sus usuarios. Sin embargo, han decaido debido a que la poblacion

tiene un mayor acceso a los dispositivos electronicos y redes de internet.
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Oficinas colaborativas: es una modalidad totalmente virtual, donde los
trabajadores pueden interactuar desde distintos lugares a través del uso de

redes informaticas.

También hace referencia a otros tipos de teletrabajadores:

1.5

Teletrabajadores moviles: las horas de trabajo fuera de las instalaciones

son superiores a las 10 horas por semana.

Teletrabajadores complementarios: en esta modalidad las personas
prestan sus servicios puntualmente o a domicilio tras la jornada laboral o a

fines de plazo en los periodos de mucho trabajo.

Productividad laboral en un entorno de teletrabajo

Ante la situacion actual han surgido diversas interrogantes como ¢ Es posible ser

productivo en un entorno de teletrabajo?; ¢ Existe un aumento de la productividad

en las empresas?, ¢ Tienen los teletrabajadores un desempeiio superior a los que

siguen trabajando desde la oficina? Inclusive muchas empresas al inicio de la

pandemia mostraron preocupacion sobre la efectividad del trabajo remoto.

Chavarro (2017) en su tesis “Teletrabajo explica que “Una opcion para la mejora

de los beneficios de las organizaciones y de los empleados” concluyendo que:

La implementacién del teletrabajo como modalidad laboral conlleva a que
la organizacion obtenga aumento de la productividad, reduccién de costos,
disminucién de ausentismo, lo que se traduce en beneficios econdmicos
para la misma, especialmente para aquellas empresas de servicios, debido
al mayor uso que hacen de las tecnologias de la informacion.
Adicionalmente, el teletrabajo genera un cambio cultural favorable que de

acuerdo con la voluntad de las partes al momento de su adopcion se deben
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comprometer y generar una nueva dinamica de interrelacion, de

comunicacion agil y efectiva. (p.40)

El teletrabajo genera ventajas competitivas en las organizaciones, sin embargo,
es necesario que estas promuevan un ambiente colaborativo con una
comunicacion eficaz entre sus colaboradores, para alcanzar la eficiencia en sus

operaciones.

Canals & Carreras (2020) indican que el teletrabajo aumenta la productividad. De
acuerdo con ellos este aumento se debe a que el trabajo remoto genera un
ambiente que favorece la concentracion, un menor nimero de paradas por turno
trabajado y ahorros a la empresa en términos de coste de espacio, suministros de

oficina, energia eléctrica, entre otros, debido menor rotacion de los trabajadores.

Por otro lado, segun una encuesta realizada por el periddico Diario libre el 93%
de una poblacion de 1,200 de los encuestados afirmaron que son mas productivos
laborando desde sus hogares. También, la encuesta del Comité TIC de la Camara
Americana de Comercio de la Republica Dominicana (AmchamDR) informo que
un 85% de la poblacion encuestada afirma sentirse satisfecha o muy satisfecha
con el trabajo a distancia. Asimismo, se reporté un impacto positivo en los niveles
de productividad organizacional, incrementado en un 47% de las empresas
consultadas (El Dinero, 2020).

Por su parte, (Pinto & Muiioz, 2020) hacen referencia a que:

Se ha observado que los teletrabajadores exhiben un desempefio
levemente superior a sus compaferos que siguen trabajando desde la
oficina. Atribuyendo este incremento en el desempefio laboral a un
aumento en las horas efectivamente trabajadas. Ademas, destacan que el
colaborador este sujeto a situaciones como sentirse presionado a
responder a demandas laborales excesivas que aparecen en el contexto

del teletrabajo y la dificultad de algunas personas para poner limites
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razonables para trabajar desde casa y descansar puede generar un

importante malestar subjetivo (p.2).

Los autores citados y las encuestas mencionadas coinciden en que el teletrabajo
es una herramienta que aumenta la productividad, y que los colaboradores
muestran un mayor desempefio. No obstante, se debe tomar en cuenta factores
gue intervienen en el ambiente del colaborador que incide en su desempefio, asi
como su capacidad para manejar el tiempo y de que las organizaciones les

proporcionen los insumos necesarios para llevar a cabo sus actividades.

1.6. Relacién entre lamotivaciony la productividad de los teletrabajadores

El ciclo motivacional parte de la relacion que se establezca operativamente entre
los objetivos previstos y las actividades que se le asigne a cada teletrabajador
para darle cumplimiento. Esto se puede concretar en un equilibrio interno,
encargado de condicionar una necesidad direccionada a la creacion de estimulos

gue conlleven a un estado de satisfaccion.

En consonancia con ello, el trabajo representa una condicidbn basica e
indispensable para el desarrollo de la vida social. De tal manera, que puede
identificarse como un proceso de caracter historico, que a través de los afios ha
condicionado el desarrollo de la humanidad. Asimismo, la transformacién que esta
hace a la naturaleza y en patrticular a la calidad de vida de la sociedad. Segun
Nivela (2019):

La actividad laboral tiene un papel fundamental a fin del logro de la

motivacion. Lo anterior, implica la aplicacion por parte de los trabajadores,

empleados y directivos de acciones psiquicas y/o fisicas con el objetivo de
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transformar el contexto social dado y consiguientemente la produccion y las

ganancias de la entidad productiva (p. 319).

Si la productividad implica mas cantidad de produccion, el propésito de un
teletrabajador motivado serd asegurarse del cumplimiento de sus tareas con
disposicion y tendera a sobrepasar los objetivos. Visto de otro modo, si asumimos
que utiliza menos insumos mientras se mantiene la cantidad y calidad, un
empleado motivado comunicard métodos alternos para cumplir sus funciones mas
cémodamente. Por consiguiente, si ese aumento productivo implica menos tiempo
necesario para fabricar, el teletrabajador reducird los espacios 0ci0soS 0

desperdicios.

1.7. Medicién de la motivacion y el bienestar laboral en el teletrabajo

Una de las premisas de la administracién de empresas es “si no puedes medirlo,
no puedes gestionarlo”, por ende, tampoco mejorarlo. Por esta razon es
importante establecer controles o indicadores que permitan a los supervisores
medir la satisfaccion y motivacién de los trabajadores que se encuentran en
modalidad remota. Dicho esto, uno de los principales objetivos que deben cumplir

las empresas es contribuir con la mejora continua del desempefio de su personal.

Teniendo en cuenta que cada persona es motivada de manera distinta es evidente
gue existirdn inconformidades. Sin embargo, las empresas deben velar por el
bienestar de la mayoria, a consecuencia de esto, es importante implementar
mecanismos que permitan medir qué tan motivado y satisfecho se encuentra el

personal.

Para medir la satisfaccion y motivacion laboral en un entorno de teletrabajo se

pueden utilizar las siguientes herramientas:
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1.8.

Encuestas Digitales: Consiste en la elaboracion de un cuestionario, el
cual es aplicado periddicamente, se puede aplicar mediante formularios de
Google u otra aplicacion digital. La misma debera tener como objetivo
evaluar como el empleado percibe clima general de la empresa, su

departamento y aspectos sobre la direccion de sus encargados directos.

Entrevistas a través de videoconferencia: Es un método subijetivo,
donde el supervisor o superior se reline con su equipo y realiza preguntas
abiertas o cerradas con el fin de conocer las necesidades de su personal.
Estas entrevistas podran ser aplicadas mediante reuniones virtuales,
donde los colaboradores podran exponer expectativas, sugerencias y

aspectos que les puedan crear insatisfaccion.

Andlisis de resultados: Toma en cuenta el desempefio del personal a
través de la medicion por medio a indicadores, entre ellos la productividad,
satisfaccion de los clientes, volumen de ventas, ausencias, alcance de las

metas, etc.

Medicién de la productividad laboral de los teletrabajadores

Las decisiones mas acertadas son las que se sustentan en el andlisis de datos,

por tanto, podemos realizar analisis de datos para poder determinar el nivel de

productividad de una organizacién y sus colaboradores. Este método les permite

a las empresas poder determinar qué hace falta y coémo puede corregirlo para

contribuir con el crecimiento personal y profesional de sus empleados.

El céalculo de la productividad es un indicador clave de desempefio, el cual le

permite a determinar qué tan productivas son las empresas, las personas o

magquinarias con relacion al resultado de sus operaciones.

16



Lisa Nemur (2015) expresa que la productividad es una medida promedio de la
eficiencia de la produccion. También, expresa la relacion entre las entradas
utilizadas en produccion y sus salidas o sus costos. La productividad se puede
determinar cuando se consideran todas las entradas y las salidas, comparando

con el indicador inicial.

Se necesita medir la productividad, para ello se usan valores numeéricos que se
encuentren orientados a los resultados obtenidos. Una manera de medir estos
aspectos es asignar una puntuacion a cada tarea llevada a cabo por cada
trabajador, sin embargo, existen diversos indicadores con los cuales se puede

medir si una empresa o empleado es productiva 0 no:

e Eficacia: permite delimitar determina si los objetivos de las empresas
fueron alcanzados o no.

e Calidad: este indicador sirve para poder medir si los productos o servicios
atienden a las necesidades y exigencias del mercado, la empresa y los
clientes.

e Eficiencia: permite determinar si la inversion de recursos utilizados para

terminar un proyecto o alcanzar los objetivos.

En la modalidad de teletrabajo se puede medir la productividad mediante la
implementacion de los recursos y herramientas complementarias que vienen
con las aplicaciones de Microsft, tales como Outlook, la cual permite
determinar el nivel y horas en las que el colaborador es mas productivo o se
concentra con mayor facilidad para el ejercicio de sus responsabilidades. De
igual modo, permite determinar el tiempo que este invierte en actividades

colaborativas.
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1.9. Diagnoéstico y situacion actual del teletrabajo.

Los avances tecnoldgicos han permeado en la actualidad las diferentes areas de
las empresas, llevandolas a implementar diferentes estrategias y mecanismos de

adaptacion frente a los mismos.

Aunque esta modalidad entré en vigor en la década del 70, a partir de la pandemia
del COVID-19, se ha convertido en un elemento indispensable para la
continuacion de las operaciones de las empresas, debido a las medidas del
distanciamiento social, la cual confiné a gran parte de poblacién a trabajar desde
sus hogares. La mayoria de los colaboradores que desempefiaban sus funciones
en oficinas o prestaban servicios independientes a las organizaciones tuvieron

gue adaptarse a una nueva modalidad.

El teletrabajo puede verse como una oportunidad, no obstante, se convirtié en un
reto para los empleados y empleadores, debido a que no todos contaban con los
equipos y adiestramiento necesario para realizar sus actividades. Adicionalmente,
algunas empresas que no disponian de la infraestructura tecnolégica adecuada
se vieron en la obligacién de modificar su planificacion financiera para incluir la
compra de herramientas tecnoldgicas que les permitieran mantener la continuidad
del negocio. Por el contrario, aquellas empresas que, si tenian experiencia y
recursos, debieron recurrir a implementacion modificaciones y actualizaciones

para satisfacer la demanda.

Por otro lado, la salud de los teletrabajadores se ha visto afectada, segun los
autores (Chisco, Galvis, Guerrero, & Paula, 2020) las circunstancias actuales a
raiz de la pandemia del COVID-19 han generado una percepcion de estrés en los
individuos, debido al cambio y adaptacion de una nueva forma de trabajo, la cual

no era aplicada por la mayoria.
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A este factor debemos agregarle el hecho de la poca interaccion que se da en un
entorno de teletrabajo y que nunca en la historia la poblacion habia sido confinada
a permanecer tanto tiempo sin salir de casa. Otro factor, son las distracciones que
se dan en el hogar, tales como las labores cotidianas, la atencion de los hijos y

situaciones inesperadas que ocurren en el ambiente.

Por ultimo, el hecho de no definir un horario de trabajo y designar tiempos de
entrega para las asignaciones laborales puede provocar que el individuo se
sobrecargue. De ahi, €l se visualizan aumentos en el estrés del colaborar,
ocasionando refleje sintomas como dolores de cabeza, tension, ansiedad, fatiga,
entre otros. Esto se traduce en la disminucién del rendimiento y del bienestar del

colaborador.
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CAPITULO II: Desarrollo de Estrategias de motivacion que influyen en la

productividad y bienestar de los colaboradores en un entorno de teletrabajo.

2.1. Las empresas dominicanas frente a la modalidad del teletrabajo.

Las empresas dominicanas a raiz de las medidas de distanciamiento social y el
confinamiento generado por la crisis de la pandemia del COVID-19 obligaron al
cierre total o parcial de sus instalaciones, esto les obligo a realizar cambios en sus
estrategias, adoptando como nueva modalidad el teletrabajo para continuar. Sin
embargo, el teletrabajo se convirti6 en un reto debido a la inexperiencia de la
mayoria de los empleadores y empleados en esta modalidad.

De acuerdo con un articulo del periédico el Dinero en la Republica Dominicana un
14% de las organizaciones trabajaba a distancia con mas de la mitad o la totalidad
de su personal, cifra que se espera aumentara a un 41% cuando culmine la
pandemia, esto segun los resultados de la encuesta del Comité TIC de la Camara

Americana de Comercio de la Republica Dominicana (AmchamDR)

Ante esta realidad las empresas enfrentaban grandes desafios en materias de
tecnologia, regulacion y gestion humana. Pues surgié la necesidad de contar con
plataformas tecnolégicas adecuadas para el desarrollo de sus operaciones. La
creacion de un marco legal, ya que el cbédigo de trabajo de la Republica
Dominicana no contemplaba normas o regulaciones en el teletrabajo. Ademas, el
area de Recursos Humanos se vio en la obligacion de crear nuevas estrategias

para la gestion del personal.

En materia de tecnologia algunas de las limitaciones son el acceso a internet,
disponibilidad de infraestructura tecnolégicas y el desconocimiento del uso de las
plataformas digitales. Por lo cual, debe contar con los elementos antes

mencionados para realizar las labores de manera remota.
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Para superar estos obstaculos las organizaciones han recurrido al disefio de
plataformas internas con herramientas que permitiran a sus colaboradores realizar
sus funciones laborales y ademas permiten supervisar y medir su desempeno.
También, algunas empresas corren con los gastos de internet y realizan

inducciones para el uso de las plataformas.

Segun articulo publicado por el Diario Libre las plataformas mas populares que
aplican las empresas dominicanas son aplicaciones para reuniones Zoom Yy
Microsoft Teams; en cuanto a la mensajeria se destacan Gmail, Outlook y
WhatsApp.

En relacion al marco legal, el Ministerio de Trabajo de la Republica Dominicana
en busqueda de mejorar las condiciones de los trabajadores y empleadores, como
consecuencia de la crisis generada por el COVID-19 emitio la resolucién 23/2020,

gue regula el teletrabajo como modalidad especial de trabajo.

Esta resolucion establece que la modalidad sera de caracter voluntario y estara
sujeta a las disposiciones del Cédigo de Trabajo, la Ley 87-01 sobre el Sistema
Dominicano de Seguridad Social y las demas normas que regulan el trabajo en la
Republica Dominicana. Ademas, contempla las condiciones que los empleadores

deberan ofrecer a sus trabajadores para el desempefio de sus labores.

Por otra parte, el sector publico a través de la Oficina Presidencial de Tecnologias
de la Informacion y Comunicacion (OPTIC) elaboré una guia sobre el teletrabajo
para los organismos del Estado, con la finalidad de que cuenten con la informacién

necesaria para la implementacion del teletrabajo.

Finalmente, el departamento Capital Humano enfrenta grandes desafios, puesto
gue se deben superar algunas limitaciones que afectan el desarrollo de las
labores. La mas visible es el aislamiento generado por la falta de interaccion del

personal; encontrar el equilibrio entre la vida laboral y personal; desmotivacién de
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los empleados; seguridad y salud laboral. Por lo tanto, las empresas se ven en la

necesidad de formular estrategias para superar estos desafios.

2.2. Estrategias empleadas por empresas en Republica Dominicana para

promover el bienestar laboral

2.2.1. Bepensa Dominicana

Esta entidad pertenece a un grupo empresarial mexicano, que embotella los
productos de Coca-Cola para Republica Dominicana. Fue reconocida en este afio
2020 por Great Place to Work Institute Centroamérica y el Caribe por sus buenas

practicas laborales y promover el bienestar de sus colaboradores.

Esta compairiia vela por el desarrollo profesional y personal de sus colaboradores,
por lo cual, promueve la satisfaccion laboral y entornos de trabajos saludables.
Para lograrlo, Bepensa implementé cuatro (4) lineas de accién, que dan como
resultado colaboradores satisfechos y comprometidos, por ende, los resultados

empresariales excelentes:

1. Creacion de un lugar seguro y saludable de trabajo
2. Promocion de un ambiente incluyente y estimulante
3. Atraccion, desarrollo y mantenimiento del talento
4

Evaluacion y recompensa de sus colaboradores

Estas lineas de accion buscan impulsar el desarrollo profesional de sus
colaboradores a través de su centro de capacitacion. Igualmente, procuran
compensar y reconocer el trabajo duro para ayudar a atraer, retener y motivar a
hombres y mujeres que demuestran un excelente desempefio. También, se
aseguran un ambiente de trabajo saludable dentro de sus instalaciones y prevenir
posibles accidentes laborales. Por ultimo, promueven una vida saludable

mediante sus programas de bienestar.
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2.2.2 Teleperformance

Es una multinacional con sede principal en Francia, pertenece al sector de las
telecomunicaciones y se dedica a brindar servicio al cliente por multiples canales
a distintas empresas. Actualmente tienen operaciones en 80 paises incluyendo la
Republica Dominicana. Ademas, cuenta con modalidades de trabajo presenciales

y remotos. Al igual que Bepensa fue reconocida por Great Place to Work Institute,

Es una multinacional con sede principal en Francia, pertenece al sector de las
telecomunicaciones y se dedica a brindar servicio al cliente por multiples canales
a distintas empresas. Actualmente, tienen operaciones en 80 paises incluyendo
la Republica Dominicana. Ademas, cuenta con modalidades de trabajo

presenciales y remotos.

De acuerdo con la filosofia de Teleperformance “los empleados felices son
empleados motivados. Esto da como resultado un servicio de calidad y al final
clientes satisfechos”. Para mantener a sus colaboradores motivados cuenta con
una serie de programas e incentivos y destinan un presupuesto mensual para

cubrir gastos educativos y de capacitacion.

Por otro lado, para motivar a su personal realizan dinamicas de grupos, reconocen
la productividad de su personal mediante incentivos. Ademas, ofrecen otros
beneficios como guarderia, transporte, tarjetas de regalos, descuentos en
establecimientos, entre otros. En cuanto al personal que labora desde sus casas,
ofrecen facilidades adicionales como pago de la luz e internet y les proporcionan

las herramientas necesarias para laborar.
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2.3. Disefio de Estrategias motivacionales para mantener y aumentar la

productividad y el bienestar laboral

2.3.1. Estrategias relacionadas a la cultura organizacional

Segun Yuri Luna (2016) existen cinco compromisos que los lideres actuales deben
asumir con el objetivo de poder alcanzar niveles de productividad mas altos en los
empleados. Dichos compromisos son la vision, la comunicacion, la iniciativa, la

autonomia y el reconocimiento.

e Vision

Las empresas deben definir sus objetivos generales y estratégicos con la finalidad
de poder construir un plan de trabajo, el cual se adecue a las necesidades de la
empresa y que los colaboradores tengan claro los pasos a seguir para poder

alcanzar los objetivos dictados por la alta gerencia.

e Comunicacion

Los supervisores, gerentes y directivos deben establecer una comunicacion clara
con sus empleados con el objetivo de generar un ambiente de confianza y respeto.
Es fundamental que los supervisores comuniquen qué quieren y como lo quieren.
Debido a que se trata de un entorno de teletrabajo el correo siempre sera un buen
aliado, sin embargo, es sumamente importante mantener una comunicacion activa
con el teletrabajador mediante videollamadas y reuniones por medios digitales,
tales como Zoom, Google Meets, Teams, entre otros, con la finalidad de promover

las interacciones entre los miembros del equipo.
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Igualmente, se deben establecer dias especificos de la semana para repasar
cuales son los proyectos que estan pendientes, cuales son los entregables del
dia, la semana, el mes o trimestre. De esta forma, el colaborador puede
organizarse y trabajar en base a entregables o proyectos, mas no por horarios.

Finalmente, el supervisor debe establecer un medio de comunicacion fijo para
comunicarse con el teletrabajador, De esta forma estard pendiente en caso de

cualquier requerimiento o emergencia.

e I|niciativa

Se debe involucrar al empleado o darle participacién en la mayor cantidad de
actividades posibles, pero sin abrumarlo. Esto quiere decir, que el supervisor debe
dejar al empleado tomar sus propias decisiones (en un ambiente controlado) para
gue el colaborador pueda desarrollar sus propias ideas y realice sus labores de
una forma mas creativa y rapida. Esto puede ayudar a mejorar la dinamica o
metodologia de trabajo del equipo, y al mismo tiempo, ofrece a la empresa

oportunidades de mejora.

e Autonomia

El aumento de la flexibilidad y autonomia es esencial para que el empleado pueda
empoderarse de sus obligaciones y la del equipo. No obstante, el lider no se puede
despreocupar de los miembros. En esta nhueva modalidad, tanto los supervisores
como los supervisados deben aprender a establecer horarios de trabajos, los
cuales no deben ser estrictamente los establecidos por la empresa. Por ejemplo,
si el colaborador regularmente trabajaba de 8:00 am a 5:00 pm en modalidad
presencial, ahora puede hacerlo de 7:00 am a 4:00 pm o trabajar de 8:00 am a

12:00pm y volver a conectarse de 2:00 pm a 6:00 pm, de este modo, el colaborar
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puede organizarse si debe hacer algo en su casa como preparar alimentos o

alimentar a sus hijos.

e Incentivos y Reconocimiento

a) Programas de Incentivos por desempefio

Los beneficios e incentivos monetarios son utilizados y vistos como una
especie de premiacion al colaborador por su rendimiento y desempefio en la

compaiiia, estos se pueden clasificar en dos tipos:

e Incentivos Econdmicos

e Incentivos No Econémicos

Como fuente de motivacion las empresas deben desarrollar programas de
incentivos para los teletrabajadores puedan alcanzar estas recompensas.
También, deben definir como y cuando recurrir a ellos para aumentar el

rendimiento o desempefio de sus colaboradores.

Como parte de este tipo de estrategias se propone que las empresas realicen

los siguiente:

e Emitir 6rdenes de comprar para el supermercado o para hacer pedidos
por Uber Eats, Hugo o PedidosYa a los teletrabajadores mas

productivos del mes.
e Otorgar bonos para compra de articulos para el acondicionamiento del

espacio fisico donde trabajan (sillas, cojines, lamparas, soportes para

laptops, entre otros).
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e Recompensar mediante bonificaciones salariales a los colaboradores
gue obtengan de 4.5 puntos en adelante en su evaluacion de

desempeiio.

e Otorgar comisiones por traer nuevos clientes o por aumento de
porcentaje de los pedidos totales del mes.

b) Reconocimiento por desempefio:

Las empresas deben reconocer a sus empleados tanto por el trabajo que
realizan como por el legado que van creando en la institucion.
Mensualmente las empresas pueden enviar una capsula por correo
electrénico con la imagen, nombre, posicion y departamento del o los

colaboradores que tuvieron mejor desempefio en el mes.

Debido a la crisis sanitaria por la que esta atravesando el mundo, resulta
imposible realizar las acostumbradas celebraciones de fin de afio y
aniversario para premiar a los colabores mas destacados. Debido a esto,
realizar un evento via streaming por Teams, Skype, Google Meets 0 Zoom
es una buena alternativa para hacer publico las imagenes y nombres de los
colabores mas destacados durante el afio, especialmente aquellos que a
pesar de estar trabajando desde casa demostraron su compromiso,

entrega y dedicacién por la empresa.

2.3.2. Estrategias para la formacion y capacitacion
Los programas de capacitacion son de vital importancia en el desarrollo y

formacion del profesional, a su vez contribuyen a mejorar el rendimiento

productivo de las organizaciones, debido a que poseen una fuerza de trabajo
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mayor cualificada, esto se traduce, en un mejor desempefio y por ende,

incrementa. la productividad de las empresas.

En ese sentido, se deberan incluir programas de capacitacion y desarrollo
enfocados en mejorar las competencias y habilidades asociadas a los
requerimientos de los teletrabajadores, las mismas contribuiran a su interaccion,

lo cual repercute en a su bienestar, satisfacion y productividad.

El primer paso, sera identificar las necesidades de formacion de los
teletrabajadores, de acuerdo a las labores que desempefian, ademas, se podran
incluir temas de interes y de beneficio para todos los colaboradores. A
continuacion se describen tipos de capacitaciones que se pueden implementar en

un entorno de teletrabajo:

e Cursos y talleres virtuales: De acorde con las necesidades de las areas
podran impartirse mediante modalidad virtual, cursos o talleres que

promuevan la formacion y desarrollo del personal.

e Videoconferencias: Estas pueden incluir charlas sobre temas de
actualidad, nuevas tendencias y areas de interes, por ejemplo manejo de
finanzas personales, tecnicas para aumentar la productividad en el

teletrabajo, manejo del estrés u otros.

e Inducciones: Con la finalidad de que los teletrabajadores conozcan sus
responsabilidades y los procesos que desempefia la organizacién. Estas
podran realizarse por medio a reuniones virtules con diferentes

representantes de la empresa.

Ahora bien, concluidas las actividades de capacitacion y formacion se deberan

implementar mecanismos que permitan medir su efectividad. Uno de ellos es
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realizar una reunion en equipo donde se retroalimente los conocimientos
adquiridos; aplicar a los participantes un cuestionario ya sea mediante una trivia

en linea o formularios de Google.

2.3.3 Estrategias para fomentar el trabajo en equipo

Uno de los desafios por superar en la modalidad del trabajo remoto es la poca
interaccién generada por el aislamiento y falta de comunicacién cara a cara. No
obstante, las empresas deben implementar estrategias que permitan crear un
ambiente de trabajo colaborativo, en el que se fomente la participacion de los
colaboradores.

En ese sentido, el area de Gestion Humana debera elaborar un programa mensual
o trimestral de actividades remotas que promuevan la integracion del personal.
Este programa se entregard a los encargados de area, los cuales tendran la
responsabilidad de realizarlas con su equipo de trabajo. También, se podran crear
grupos aleatorios con diferentes tamafios y responsabilidades con el fin de

integrar los distintos departamentos de la empresa.

A continuacion, se describen algunas de las actividades a realizar:

e Tarde de cine (Cineforum): En esta actividad el encargado de area podréa
proponer una pelicula con un contenido que considere positivo para el
desarrollo personal y profesional de los colaboradores. Luego, realizara
una reunion virtual y la comentara con su equipo. Asi, se crea un dialogo

entre los participantes y se estimula la capacidad de analisis.

e Clases virtuales extracurriculares: Se puede integrar al equipo de trabajo
mediante actividades que les permitan adquirir otras habilidades que no
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estan directamente relacionada con sus areas laborales, pero contribuyen
con su bienestar, como por ejemplo una clase de yoga para liberar la
tension luego de concluir con el trabajo o una clase de cocina de meriendas

saludables para los teletrabajadores.

e Juegos en linea: Ayudan a dispersar la mente y a la union de los
comparieros de trabajo. Aqui los encargados o los mismos colaboradores
podran elegir juegos que promuevan la formulacién de estrategias y

resolucion de problemas.

e Retos: Es una buena idea para promover el trabajo colaborativo, incentivar
la creatividad y optimizar el rendimiento de los teletrabajadores. Se pueden
crear retos que consistan en superar las metas u objetivos planteados en
un periodo determinado. También, se pueden proponer equipos para que
desarrollen soluciones o ideas de alguna problematica que se presente en

la empresa.

2.3.4. Estrategia para ser mas productivos en el teletrabajo

Mantener la concentracién y rendimiento trabajando desde el hogar es un desafio
para muchos teletrabajadores. Sin embargo, se puede alentar al personal
mediante una induccion que les expligue cémo trabajar de forma efectiva, asi
mismo brindarles técnicas o métodos que estos pueden emplear para optimizar

su tiempo.

Para ser mas efectivos en el teletrabajo es necesario que los colaboradores

tengan presente lo siguiente:
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Mantener un horario: es importante que los colaboradores tengan un
horario, asi podrdn organizar sus tareas y trazarse tiempos para su

conclusién. Esto evita que tenga que trabajar horas extras.

Fijar limites: El teletrabajador debe limitar su vida personal de la laboral.
Tendra que reservar un espacio en su casa para realizar sus actividades
laborales. Asimismo, instruir a los miembros del hogar para evitar
distracciones que le desconcentre. Por otro lado, podra programar pausas
de acorde con su disponibilidad para dedicar tiempo a su familia.

Tomar descansos: El hecho de que se posea un horario laboral no indica
gue se deba trabajar de forma continua. Es necesario que el teletrabajador
tome descansos regulares a fin de evitar el agotamiento y que el cerebro

se abrume.

Los teletrabajadores podran aplicar las pautas mencionadas anteriormente

mediante la implementacion de métodos que les ayudaran a ser mas productivos.

Entre ellos se puede mencionar:

Método Pomodoro: La técnica pomodoro fue propuesta por el consultor
italiano Francesco Cirillo. Este método tiene como finalidad manejar el
tiempo para realizar de forma eficiente las tareas en el trabajo. Consiste en
dividir el tiempo en periodos de 25 minutos y tomar una pausa de 5 minutos
entre cada intervalo. Es decir, dedicar 25 minutos ininterrumpidos al trabajo
y tomar descansos de 5 minutos entre cada periodo. También, contempla
tomar pausas de 15 minutos una vez cumplidos 4 pomodoros o periodos,

los cuales equivale a 100 minutos.
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Al concluir la jornada se debe observar y dar seguimiento a las actividades
terminadas. La informacion obtenida es registrada con el fin de que la
persona realice un andlisis objetivo sobre el tiempo que le tomo realizar

cada actividad y detectar oportunidades de mejora.

Método Getting Things Done: Esta técnica busca optimizar la forma de
gestionar el tiempo. Su creador el consultor David Allen propone 5 pasos
fundamentales para la gestion de las tareas: recopilar, procesar, clasificar,
revisar y desarrollar. A partir de estos pasos se debe realizar una lista de
todas las tareas y sus fases, establecer limites de tiempos con el objetivo
de dejar de posponer las tareas. Esto permite evitar dejar las asignaciones

para altimo minuto disminuyendo el cumulo de trabajo.

Método de Ivy Lee: Tiene como propdsito el desarrollo de una Unica tarea
a la vez y evitar pasar a una tarea siguiente sin antes haber culminado la
anterior. Esta técnica ayuda a la gestion de tareas durante la jornada
laboral y a optimizar el rendimiento de las horas productivas. Establece que
se debe realizar un listado al final del dia de todas las asignaciones,
organizadas por orden de prioridad y comenzar a desarrollarlas al dia
siguiente, esto permite tener todo organizado al inicio del dia. Por ende,
una idea clara de las labores que se llevaran a cabo. Por ultimo, este
meétodo sugiere colocar maximo de 6 tareas por dia e iniciar con las mas

urgentes.

Método anti-ToDo: Este método esta en contra de las tipicas listas de
cosas por hacer. Su creador Marc Andreessen se dio cuenta de estas listas
no le permitian avanzar y tampoco ayudaban a incrementar su desempefio,
ya que jamas lograba completarlas, lo cual le provocaba una sensacion de

falta de motivacion y productividad. La técnica anti-ToDo pretende medir el

32



progreso y celebrar los avances logrados durante la jornada laboral,
mediante un listado que registre las actividades alcanzadas, lo cual refleja
el rendimiento y los resultados que ayudaran a mejorar el desempefio dia
tras dia.

2.3.5. Estrategia de seguridad y salud en el teletrabajo

Las condiciones de trabajo son esenciales para el bienestar de los colaboradores.
El recurso humano es de vital importancia para las empresas, por ello, deben velar
por mantener y mejorar la salud de los trabajadores y prevenir accidentes
laborales o enfermedades profesionales. Ademas, son un factor que inciden en su

motivacion y productividad.

Por tanto, las organizaciones deben velar por la salud y seguridad de los
teletrabajadores, a pesar de que no se encuentre laborando dentro de sus
instalaciones. La propuesta de esta estrategia es elaborar una guia con politicas,
normas y recomendaciones sobre la seguridad y salud laboral. La misma sera
enviada a los teletrabajadores por correo electrénico y se convocaran mediante
videoconferencia para que tenga una explicacion mas detallada.

Entre los aspectos que debera contemplar la guia:

e Laadecuacién del espacio de trabajo: Es fundamental elegir un espacio
con la iluminacion adecuada preferiblemente con luz natural o lamparas de
luz blanca; contar con un mobiliario comodo, la empresa podra suministrar
a los empleados escritorios y sillas ergondmicas para evitar afecciones a la
salud por malas posturas. Asimismo, deberan proporcionar las
herramientas e insumos necesarios para el correcto desarrollo de sus

labores, como computador, audifonos u otros.
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Buenas practicas parala salud: el bienestar fisico y mental es importante,
por tanto, se debe alentar al teletrabajador a fortalecer sus habitos de salud
con la finalidad de evitar posibles enfermedades. Por ejemplo, mantener la
higiene; realizar estiramientos o ejercicios de relajacién para mantener una
correcta circulacion y movilidad de las articulaciones; promover una
alimentacion balanceada; colocar recordatorios para tomar agua Yy

alimentos.

Medidas preventivas: con el objetivo de que los colaboradores creen un
ambiente seguro de trabajo mediante la identificacion de riesgos que

pueden ocurrir en el hogar.

Protocolos de evacuacion: En caso de presentarse hechos fortuitos que
atenten contra la integridad fisica del teletrabajador. Estos protocolos
brindaran las pautas y medidas de como debe actuar en caso de incendios,

terremotos, ciclones u algun otro hecho.
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Capitulo Ill: Presentacion de los resultados de la investigacion

3.1. Resultados de la encuesta

A partir de la encuesta aplicada a 91 personas por medio a un cuestionario
utilizando la herramienta Google forms, se logr6 obtener un sondeo con resultados
importantes a fines del trabajo de investigacion presentado. Su estructura esta

conformada por 15 preguntas consideradas esenciales en la busqueda de

opiniones.
1: Edad
® 18-26
® 2735
36-40
® 41-50
@ mas de 50

Con relacién a la edad de los encuestados: 35.2% estan en un rango de edad
entre 18 a 26 afos, el 27.5% entre 27-35 afios, mientras el 7.7% corresponde a

36-40 afios, el 19.8% entre 41 a 50 afios y el 9.9% tiene mas de 50 afios.

2. Género

@ Masculino
® Femenino

El 52.8% de los encuestados al sexo femenino, en cambio el 41.8% al sexo

masculino.



3. Estas laborando trabaja actualmente?

® si
® No

El 95.6% de los encuestados se encuentra laborando, mientras que el 4.4% no

labora.

4. ;Qué tiempo lleva trabajando para la empresa?

@ Menos de 1 afio
® 1- 4 afios

@ 5-9 afios

® 10 afios o mas

Al ser consultados sobre el tiempo que llevan laborando el 23.1% tiene menos de
un afio, el 33% entre 1-4 afos, por otro lado, el 13.2% tiene de 5-9 afios y el 30.8%

10 aflos 0 mas.
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5. ¢ En qué modalidad trabajas?

® Presencial
® Semipresencial

20,9% @ Teletrabajo
42,

Con relacién a la modalidad de trabajo un 42.9% de los encuestados trabajan de
forma presencial, el 36.3% de manera semipresencial y el 20.9% trabaja de forma
en la modalidad de teletrabajo o remoto.

6. ¢ A qué sector productivo pertenece la empresa para la que laboras?

@ Servicios

@ Comercializacion / Ventas
@ Maufactura

@® Otra

En cuanto al sector productivo el 59.3% de los encuestados laboran en empresas
del sector servicio, el 15.4% a la comercializacién/ventas, el 3.3% a la

manufactura, mientras el 22% pertenece a otra actividad.



7. ¢Cual es el tamafo de la empresa para la que laboras?

@ Microempresa
@ Pequefia

@ Mediana

@ Grande

El 69.2% de la poblacion encuestada laboran en grandes empresas, el 15.4% en
medianas empresas, el 6.6% en pequeiflas empresas y el 8.8% en

microempresas.

8. ¢ Cudl es el nivel del cargo que ocupas dentro de la empresa?

@ Operario

@ Personal técnico / administrativo
@ Gerente

@ Alta Gerencia

@ Propietario

® Otro

El 64.8% de los -consultados ocupan la posicibn de personal
técnico/administrativo, el 15.4% son gerentes, el 6.6% pertenecen a la alta
gerencia, el 3.3% son propietarios, el 4.4% operarios y el 5.5% ocupan otros

cargos.
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9. ¢Considera que es mas productivo en la casa o la oficina?

39,6%
60,4%

Al ser cuestionados sobre donde consideran ser mas productivos, el 60.4%

® Trabajando desde la oficina
@ Trabajando desde casa

coincidid en ser mas productivos trabajando desde la oficina en cambio, el 39.6%

considera ser mas productivos trabajando desde sus casas.

10. ¢La empresa donde trabajas realiza actividades para mantener la
motivacion en el teletrabajo?

® si
® No
@ Tal vez

Al preguntar si la empresa en la que laboran realiza actividades para mantener la
motivacion en el teletrabajo, el 41.8% respondi6 positivamente, el 31.9% dijo que
no y el 26.4% respondio tal vez.
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11. ;Qué tipo de actividades o recompensas realizan?

@ Reuniones virtuales de integracion
@ Bonificaciones por desempefio

@ Comunicaciones con frases
motivacionales

@ Concursos, trivias y debates
@ Otras

En cuanto a las actividades o recompensas que realizan, el 31.9% hacen
reuniones virtuales de integracion, el 15.4% incentivan por medio a bonificaciones
por desempefio, el 20.9% mediante comunicaciones con frases motivacionales, el
2.2% realiza concursos, trivias y debates mientras que el 29.7% realiza otras

actividades.

12. Siente que la empresa se preocupa por el bienestar del personal.

® S
@® No
@ A veces

Siente que la empresa se preocupa por el bienestar del personal, el 64.8%
considera que si, el 7.7% dice que no, en cambio el 27.5% considera que a veces.
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13. ¢Como consideras que ha manejado la empresa la modalidad de
teletrabajo?

® Muy mal

® Mal
Regular

® Bien

@ Excelente

Al ser cuestionados sobre el manejo de la empresa en la modalidad de teletrabajo
30.8% dice que es excelente, el 35.2% bien, el 29.7% regular, en cambio el 3.3%

considera que mal y el 1.1% muy mal.

14. ¢La empresa ha mantenido una comunicacién adecuada con los
colaboradores?

@ Nunca
@ Casinunca
) Aveces
@ Casi siempre
@ Siempre

48.4% de los consultados dice que la empresa siempre ha mantenido una
comunicacion adecuada, el 35.2% considera que casi siempre, el 13.2% a veces

y el 3.3% casi nunca.
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15. Antes y durante la pandemia ¢La empresa ha cuidado del bienestar fisico

y mental de los colaboradores?

® Nunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Al ser consultados si la empresa ha cuidado de su bienestar fisico y mental antes
y durante la pandemia, el 49.5% dice que siempre, el 19.8% casi siempre, el
24.2% considera gque a veces, en cambio el 4.4% casi nunca y el 2.2% dice que

nunca.

3.2. Resultados de las entrevistas

Se realizo una entrevista a dos personas en calidad de teletrabajadores con el
objetivo de poder analizar el estado de motivacion que sienten estos con la

empresa para la que laboran actualmente.

El primer entrevistado fue Yessica Roa, la misma se desempefia como Oficial de
Banca Seguros y tiene 16 meses laborando para la empresa, de los cuales, 8
meses ha trabajado bajo la modalidad remota o de teletrabajo. Durante el
transcurso de la entrevista, Yessica destacé que era mas productiva desde casa
debido que tiene un espacio habilitado para desarrollar la concentracion. Sin
embargo, mencion6 que el ruido de exterior ha sido una de las mayores

dificultades por las ha atravesado, también, indicé el distanciamiento con sus
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comparieros de trabajo le ha provocado un poco de soledad durante sus horas de
trabajo. Sin embargo, ha contrarrestado esta situacion escuchando musica y

podcasts mientras va desarrollado sus funciones.

En cuanto a la motivacion y cercania que siente con la empresa, expresa que se
siente muy entusiasmada debido a que en la compafia realizan muchas
actividades con la finalidad de mantener al personal motivado, dichas actividades
abarcan capacitaciones (de temas profesionales y personales), concursos, trivias
y reuniones de equipo que suelen realizar luego de la jornada de trabajo.
Asimismo, destaca que la empresa ha realizado un gran esfuerzo para mantener
esa sintonia con sus colaboradores y se siente muy gratificada con la empresa
por difundir paz en medio de la crisis sanitaria por la que esta atravesando el

mundo.

El segundo entrevistado, labora para una Entidad de Intermediacion Financiera
en calidad de Analista Sr. de Soporte Técnico y es estudiante de la carrera
Ingenieria en Software. Esta persona lleva laborando para la empresa 6 afios y
tiene alrededor de 9 meses teletrabajando, el Sr. Mendoza nos expresa que es
mas productivo desde la casa debido a que el tiempo que invierte transportandose
de su casa a la empresa, y viceversa, lo utiliza para trabajar. De tal modo, termina
sus responsabilidades a tiempo y utiliza este tiempo para mejorar la calidad de

sus entregables.

En base a su experiencia bajo la modalidad de teletrabajo, relata que la empresa
en varias ocasiones ha realizado conferencias con la Dr. Ana Simé (psicéloga)
para desarrollar temas relacionados al manejo el estrés, control de la ansiedad y
administracion de tiempo para diferenciar el tiempo que se debe dedicar al trabajo
y la familia. No obstante, considera que deberian realizar mas actividades de

integracion virtual con el objetivo de que los empleados se sientan mas motivados.
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A pesar de esto, explica que en su unidad de trabajo cuentan con un grupo de
WhatsApp en el mantienen la interaccion del equipo mediante mensajes y

realizacion de videollamadas que realizan en horas no laborables.

Finalmente, expresé que la empresa ha asumido el compromiso de asegurarse
de que todos los colaboradores estén seguros, que cuenten con los recursos
necesarios para realizar sus labores (laptops, sillas, escritorios, flotas, etc.)
permitiéndole a los colaboradores que se encuentran en modalidad remota

llevarse estos utensilios a sus hogares para que se sientan comodos.

3.3. Ventajas y desventajas del disefio de estrategias motivacionales para
los teletrabajadores.

3.2.1. Ventajas

e Fomentan un ambiente de trabajo colaborativo.

e Permiten superar la barrera del aislamiento, ya que ayudan a generar una

mayor integracion entre los teletrabajadores.

e Mejoran la productividad y desempefio de los teletrabajadores.

e Crean un mayor compromiso por parte de los colaboradores ya que

desarrollan un sentido de pertenencia hacia la empresa.

e Favorecen la imagen de la organizacion.

e Ayudan a retener el talento humano, disminuyendo los niveles de rotacion

de personal.
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3.2.2.

Contribuyen con el bienestar y satisfaccion de los colaboradores.

Desventajas

Se hace dificil desarrollar estrategias que puedan complacer a todos los
teletrabajadores, puesto que poseen intereses diferentes. Algunos pueden
sentirse mayor gratificados por las actividades en equipo o por logros

personales.
Las compafiias deben incurrir en altos costo para el disefio e
implementacion de las estrategias. Por ejemplo, en capacitaciones,

incentivos, actividades, entre otros.

El tiempo que se debe invertir para el disefio de cada una de las estrategias.
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CONCLUSIONES

A partir del analisis de los datos obtenidos durante el desarrollo de la
investigacion, se pudo desarrollar estrategias de motivacion y propuestas de
mejoras enfocadas en el teletrabajo, en respuesta a las necesidades del mercado
laboral dominicano inducidas por la actual crisis sanitaria. A continuacion, se

detallan los hallazgos de esta investigacion:

1. La motivacion tiene un efecto colateral entre el individuo y la organizacion,
ya que, la satisfaccion de los empleados incide de manera directa en la

productividad y rendimiento de la organizacion.

2. a aplicacion de estrategias de motivacion y bienestar laboral representan
una ventaja competitiva para la empresa, puesto que permiten retener y
atraer talento humano. Ademas, ayuda a superar las barreras que surgen
como parte de la implementacion del teletrabajo, tales como la falta de

comunicacion e interacciéon entre colaboradores.

3. La distancia no es un obstaculo para la consecucion de los objetivos
organizacionales y la propagacion de la cultura organizacional (mision,
vision y valores). Siempre y cuando la empresa sepa trasmitirlas y vele por

la satisfaccion y bienestar de sus colaboradores.

4. Las condiciones del espacio fisico en el que se encuentre el teletrabajador
lo afectan positiva 0 negativamente en ejercicio de sus funciones, lo cual

se traduce en un una disminucioén o aumento de su rendimiento.

5. Enbase a los resultados previos a la investigacion, encuestas y entrevistas,
se observo que existe una discrepancia sobre si los colaboradores son mas
productivos desde la empresa o desde casa, en ese sentido, se deduce

esto depende del nivel de disposicion del individuo, el tipo de posicion que
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ocupa, las condiciones de su entorno y el tipo de organizacion a la que
pertenece. Ademas, se ve afectado por la resistencia al cambio, que crea

incertidumbre en el desarrollo de sus funciones.

Las empresas no son responsables en su totalidad del bienestar de sus
colaboradores, sin embargo, si son un rubro importante para que estos

puedan alcanzarla.

Las estrategias y propuestas desarrolladas en esta investigacién deben ser
asumidas tanto por los colaboradores como la empresa para fomentar una

cultura de comunicacion continua entre colaborador y supervisores.
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RECOMENDACIONES

Luego de analizar los resultados obtenidos durante la investigacion se sugieren
implementar las siguientes recomendaciones para mantener el bienestar laboral

y productividad en un entorno de teletrabajo:

e Crear un manual o politica interna donde se establezcan las normas y
condiciones que deben cumplir los empleados y empleadores en esta
modalidad. Con la finalidad de proporcionar una guia explicita sobre el
accionar de la organizacién y como forma de induccién para los nuevos

empleados.

Para la elaboracién del manual o politica interna tomar como referencia la
resolucién 23-2020 emitida por el Ministerio de Trabajo de la Republica

Dominicana.

e Crear un instructivo que explique las funciones y actividades que deben
desempeiiar los teletrabajadores, asi como los programas tecnoldgicos
utilizados por la empresa para llevar a cabo las responsabilidades del

personal.

e Se recomienda disefiar un Plan de Comunicacién y Divulgacion con el
objetivo de enviar campafas para mantener al colaborador informado y
transmitirles informaciones sobre como adaptarse al cambio de trabajar
forma remota y ensefarles la correcta utilizacion de los recursos

tecnoldgicos, aplicaciones y utensilios suministrados por la empresa.

e Elaborar un plan de trabajo por areas o departamentos con el objetivo de
definir metas mensuales o entregables, para que el colaborador trabaje en
base a resultados, lo cual permitira medir la productividad y el cumplimiento

de sus funciones
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Crear programas de reconocimientos e incentivos para motivarlos a
alcanzar las metas propuestas.

Organizar actividades virtuales con el objetivo de mantener la interaccion y
fomentar el trabajo en equipo. Estas actividades extracurriculares ayudaran
a liberar la tension e integrar el personal por medio a trivias en linea, juegos

en equipo, actos de reconocimiento, entre otros.

Instruir a los teletrabajadores mediante capacitaciones sobre como

optimizar su tiempo y dividir su vida laboral de la personal.

Establecer cuales herramientas van a ser proporcionadas la empresa y

cudles debe tener el trabajador.

Se recomienda realizar una inspeccion del lugar o espacio que utilizara el
teletrabajador para realizar sus funciones, con el fin de identificar los
riesgos para evitar accidentes laborales.

Se les sugiere a los teletrabajadores adoptar una actitud positiva hacia al
cambio, orientarse de las pautas indicadas por la empresa y ser

responsables con su trabajo.
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ANEXOS

Anexos 1

GLOSARIO DE TERMINOS

Bienestar Laboral: hace referencia al estado de satisfaccion que logra el
empleado en el ejercicio de sus funciones, producto de un ambiente laboral
agradable y del reconocimiento de su trabajo, lo cual repercute en un

bienestar familiar y social. (Rincén, 2007).

Calidad de vida es la percepcion que un individuo tiene de su lugar en la
existencia, en el contexto de la cultura y del sistema de valores en los que
vive y en relacion con sus objetivos, sus expectativas, sus normas, sus
inquietudes. (OMS, s.f)

Coronavirus (COVID-19) son una gran familia de virus que causan
enfermedades que van desde el resfriado comun hasta enfermedades mas
graves. (OPS, 2020)

Cultura Organizacional: son aquellas normas y valores por los que se rige

una empresa. (Bizneo, 2020).
Distanciamiento Social: consiste en mantener una distancia minima de
6 pies entre otras personas y evitando las aglomeraciones. (Cruz Roja

Americana, 2020).

Eficacia: se obtiene con el logro de las metas y objetivos planeados.
(Pulido, 2010)
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Eficiencia, la cual es la relacion entre el resultado alcanzado y los recursos

empleados, es decir la optimizacion de las operaciones. (Pulido, 2010).

Estado de Emergencia este concepto hace referencia a aquellas
‘competencias de crisis” que la Constitucion otorga al Estado con el
caracter de extraordinarias, a efectos de que pueda afrontar hechos,
sucesos 0 acontecimientos que, por su nhaturaleza, ponen en peligro el

normal funcionamiento de los poderes publicos. (Lpderecho, 2020)

Estrategia, son un conjunto de tacticas dirigidas a alcanzar un objetivo.
(Significados.do, 2018)

Interaccion social se entiende el lazo o el vinculo que existe entre las
personas y que son esenciales para el grupo, de tal manera que sin ella la

sociedad no existiria. (abc, 2006)

Motivacion: “es la accién y efecto de motivar.” (Significados, 2017).

Motivacién Intrinseca: “En la motivacion intrinseca la persona comienza
o realiza una actividad por incentivos internos, por el propio placer de

realizarla.” (Significados, 2017)

Motivacion Extrinsecas: “el estimulo o incentivo que mueve a una
persona a realizar una actividad viene dado de fuera, es un incentivo

externo y no proviene de la propia tarea” (Significados, 2017).
Jornada Laboral: “se refiere a la cantidad de horas, durante las cuales, los

empleados o trabajadores de la empresa se encargaran de desempefiar

todas sus actividades asignadas” (Runa, 2017).
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Pandemia: “ocurre cuando un brote epidémico afecta a regiones
geograficas extensas (por ejemplo, varios continentes) se cataloga como

pandemia.” (Médicos sin fronteras, 2020).

La productividad tiene que ver con los resultados que se obtienen de un
proceso o sistema, por lo que incrementar la productividad es lograra
mejores resultados considerando los recursos empleados para generarlos.
(Pulido, 2010).

Socializacién o sociabilizacion. Proceso a través del cual los individuos
aprenden e interiorizan las normas y los valores de una determinada

sociedad y cultura especifica. (Ecured, 2011).

Tecnologia de la informacidn: “uso de equipos de telecomunicaciones y
computadoras para la transmision, procesamiento y almacenamiento de
datos.” (Pérez, 2014)

Teletrabajo: “actividad laboral que se desarrolla fuera de las instalaciones
de la empresa contratante, apelando a las tecnologias de la informacion y

de la comunicacion para el desarrollo de los quehaceres”. (Pérez, 2014)
Ventaja competitiva es cualquier caracteristica de una empresa, pais o

persona que la diferencia de otras colocandole en una posicion relativa

superior para competir. (Sevilla, 2019)
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Anexos 2

INSTRUMENTOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION:
BOCETO DE ENCUESTA GOOGLE FORM

1. Edad

18-26
27-35
36-50
Mas de 50

2. Género

(1 Masculino

1 Femenino

3. ¢Estas laborando actualmente?

1 Si
1 No

4. ¢Qué tiempo llevas trabajando parala empresa?

Menos de 1 afio

1 - 4 afios

5 -9 afos

T I B B O

10 afos o mas
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5. ¢En qué modalidad labora?

] Presencial
1 Semipresencial

1 Teletrabajo

6. ¢A qué sector productivo pertenece la empresa para la que laboras?

Servicios
Comercializacion / Ventas
Manufactura

Otra

0 O o o

7. ¢Cual es el tamafio de la empresa para la que laboras?

Microempresa
Pequefia

Mediana

O o o od

Grande

8. ¢Cudl es el nivel cargo que ocupas dentro de la empresa?

Operario

Personal técnico / administrativo
Gerente

Alta Gerencia

Propietario

Otro

O o o o oo
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9. Considera que es mas productivo:

1 Trabajando desde la oficina

1 Trabajando desde casa

10.¢.La empresa dbénde trabajas realiza actividades para mantener la

motivacion en el teletrabajo?

] Si
1 No

] Tal vez

11..,Qué tipos de actividades o recompensas realiza para mantener la

motivacion?

Reuniones virtuales de integracion
Bonificaciones por desempefio
Comunicaciones con frases motivacionales

Concursos, trivias y debates

N e O O

Otras

12. ¢Siente que la empresa se preocupa por bienestar del personal?

1 Si
7 No

1 A veces
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13.¢,Coémo considera que ha manejado la empresa la modalidad de

teletrabajo?

Muy mal
Mal
Regular

Bien

(0 I I A A B

Excelente

14.;La empresa ha mantenido una comunicacién adecuada con los

colaboradores?

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

(0 I A O B

Siempre

15. Antes y durante la pandemia ¢La empresa ha cuidado del bienestar
fisico y mental de los colaboradores?

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

(0 I Y A O B

Siempre
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Nombre: Sexo:F___ M
Tipo de Empresa a la que pertenece:
Modalidad de trabajo:

Posicion que ocupa:

Anexo 3

INSTRUMENTOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION:
GUIA DE ENTREVISTA REALIZADA A TELETRABAJADORES

Datos del Entrevistado

Profesion:

Preguntas:

o

1. ¢Qué tiempo llevas laborando para la empresa?

2. ¢Desde qué tiempo llevas laborando de forma remota?
3.
4

. ¢, Cuales son los retos o dificultades que has enfrentado en esta modalidad

¢, Consideras que eres mas productivo trabajando desde casa? ¢Por qué?

de trabajo?

¢, Como lo superaste?

6. ¢Laempresa te ha suministrado recursos materiales, fisicos o electronicos

para poder realizar tus labores desde casa? ¢ Cuales?

¢La empresa donde trabajas realiza alguna actividad para mantener la
motivacion en el teletrabajo?

¢, Cuales son los aspectos o factores que consideras que la empresa debe
realizar para que los empleados se sientan mas motivados y sean mas
productivos trabajando desde casa?

¢, Como consideras que la empresa ha asumido el teletrabajo? ¢ Por quée?

61



Anexo 4

RESOLUCION NUMERO 23/2020 SOBRE LA REGULACION DEL
TELETRABAJO COMO MODALIDA ESPECIAL DE TRABAJO

ft
/(1)
GOBIERNO DE LA
REPUBLICA DOMINICANA

TRABAJO

“Afi6 de la Consolidacion de la Seguridad Alimentaria”
EL MINISTRO DE TRABAJO

RESOLUCION NUM. 23/2020, SOBRE LA REGULACION DEL TELETRABAJO COMO
MODALIDAD ESPECIAL DE TRABAJO.

VISTA: La Constitucion Dominicana del 13 de junio de 2015;

VISTO: El Cédigo de Trabdaijo de la RepUblica Dominicana, contenido en la Ley No.
16-92, del 29 de mayo dc 1992;

VISTA: La Ley No. 1-12, sobre Estrategia Macional dc Desarrollo 2030, del 25 de enero
de 2012;

VISTA: La Ley No. 107-13, sobre los Derechos de las Personas en sus Relaciones con
la Administracién y de Procedimiente Administrative, del 06 de agosto de 2013;

VISTA: La Ley No. 172-13 que tiene por objeto la proteccién integral de los datos
personales asentados en archivos, registros pUblicos, bancos de datos u ofros
medios técnicos de fratamiento de datos destinados a dar informes, sean estos
publicos o privados

VISTO: El Decreto No. 258-93, que establece el Reglamento de Aplicacién de la Ley
No. 16-92, del 01 de octubre de 1993;

VISTO: El Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo (Decreto No. 522-06, del
17 de octubre de 2006).

VISTO: El Decreto No. 56-10, que ordena el cambio de denominacién de todas las
secretarias de Estado por ministerios, del 06 de febrero de 2010;

VISTO: El Convenio 144 sobre Consulta Tripartitas para Promover la Aplicacion de
las Normas Internacionales del Trabajo de la Organizacion Internacional del Trabajo
(o).

VISTO: El Convenio 156 Sobre Los Trabajadores con Responsabilidades Familiares de
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

VISTO: El Manual de Buenas Prdcticas de Teletrabajo de la Organizacion
ernacional del Trabajo (OIT).

enida Enrique Jiménez MoyaS Centro de los Héroes LaFeria Santo Domingo Republica Dominicana
TELEFONO 809 535 4404 MT.GOB.DO
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0

. GOBIERNO DE LA
REPUBLICA DOMINICANA

TRABAJO

CONSIDERANDO: Que la Constitucién de la RepUblica Dominicana, proclamada el
13 de junio de 2015, establece en su articulo 44 que «Toda persona tiene derecho
alaintimidad. Se garantiza el respeto y la no injerencia en la vida privada, familiar,
el domicilio y la correspondencia del individuo. Se reconoce el derecho al honor,
al buen nombre y a la propia imagen. Toda autoridad o particular que los viole estd
obligado a resarcirlos o repararlos conforme a la leyy.

CONSIDERANDO: Que |la Constitucién de la RepUblica Dominicana, promulgada el
13 de junio de 2015, establece en su articulo 62 que «l frabajo es un derecho, un
deber y una funcién social que se ejerce con la proteccién y asistencia del Estado.
Es finalidad esencial del Estado fomentar el empleo digno y remunerado. Los
poderes publicos promoverdn el didlogo y concertacién entre trabajadores,
empleadores y el Estadon.

CONSIDERANDO: Que el numeral 8 del articulo 62 de nuestra Carta Magna, sobre
el Derecho al Trabajo, establece: “Es obligacion de todo empleador garantizar a
sus frabajadores condiciones de seguridad, salubridad, higiene y ambiente de
frabajo adecuados. El Estado adoptard medidas para promover la creacién de
instancias integradas por empleadores y frabajadores para la consecucién de
estos fines".

CONSIDERANDO: Que el principio lll del Cédigo de Trabajo enuncia que «El Cédigo
de Trabgjo fiene por objeto fundamental regular los derechos y obligaciones de
empleadores y frabajadores y proveer los medios de conciliar sus respectivos
intereses. Consagra el principio de la cooperacién entre el capital y el trabajo
como base de la economia nacional. Regula, por tanto, las relaciones laborales,
de cardcter individual y colectivo, establecidas entre frabajadores y empleadores
O sus organizaciones profesionales, asi como los derechos y obligaciones
emergentes de las mismas, con motivo de Ila prestacidn de un frabagjo
subordinadon.

CONSIDERANDO: Que el articulo 36 de la Ley 16/92, Cédigo de Trabajo de la
Republica Dominicana, establece que: “Art. 36.- El contrato de trabagjo obliga a lo
expresamente pactado y a todas las consecuencias que sean conforme con la
buena fe, la equidad, el uso o la ley”.

CONSIDERANDO: Que el arficulo 62 de la Ley 16/92, Cédigo de Trabajo de la
Republica Dominicana, establece que: "Art. 62.- El contrato de frabajo consentido
vdlidamente entre las partes puede ser modificado: 1. Por efecto de disposiciones
confenidas en este Cddigo y en ofras leyes posteriores; 2. Por efecto de los
nvenios colectivos de condiciones de trabajo. 3. Por mutuo consentimiento.

venida Enrique Jiménez Moya S  Centrode los Héroes LaFeria Santo Domingo Repdblica Dominicana
TELEFONO 809 535 4404 MT.GOB.DO
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J710)
GOBIERNO DE LA
REPUBLICA DOMINICANA

TRABAJO

CONSIDERANDO: Que el Codigo de Trabajo desde el articulo 266 hasta el 276,
contiene disposiciones que regulan el frabajo a domicilio, pero las mismas no se
refieren al feletrabajo como modalidad especial de trabaijo.

CONSIDERANDO: Que el Cédigo de Trabajo, en su articulo 420, estatuye que «La
Secretaria de Estado de Trabajo (hoy Ministerio de Trabajo), como érgano
representativo del Poder Ejecutivo en materia de trabajo, es la mds alta auteridad
administrativa en todo lo atfinente a las relaciones entre empleadores y
frabajadores, y al mantenimiento de la normalidad en las actividades de Ia
produccién en la Republica. Para el mejor cumplimiento de sus funciones, la
Secretfaria de Estado de Trabajo (Hoy Ministerio de Trabajo) tendrd un
Departamento de Trabajo y ofrecerd, enfre otros, los servicios de empleo,
estadisticas de trabajo, mediacion y arbitraje, higiene y seguridad industrialy.

CONSIDERANDO: Que el Cédigo de Trabajo, en su articulo 421, enuncia que «El
Secretario de Estado de Trabajo (hoy Ministro de Trabajo) usard de las prerrogativas
de su qutoridad, dictando las providencias que considere procedentes para la
mejor aplicacion de las leyes y reglamentos, y manteniendo la vigilancia necesaria
para que los empleados de su dependencia cumplan las obligaciones que les
correspondeny.

CONSIDERANDO: Que el articulo 3 del Reglamento de Seguridad y Salud en el
Trabajo (Decrefo No. 522-06, del 17 de octubre de 2006), establece que: “La
Secretaria de Estado de Trabajo (hoy Ministerio de Trabajo) es la institucion oficial
facultada para vigilar el cumplimiento del presente Reglamento, en virfud de sus
atribuciones como drgano encargado de definir la politica nacional de prevencién
de accidentes de frabgjo y enfermedades profesionales”.

CONSIDERANDO: Que el Articulo 7.15 del Reglamento de Seguridad y Salud en el
Trabajo (Decreto No. 522-06, del 17 de octubre de 2006), establece que: “Ei
empleador tiene el deber ético y moral, asi como la obligacidn legal, de tomar
medidas de control ante cualquier riesgo que haya sido identificado,
independientemente que esté o no contenido en dicho reglamento”

CONSIDERANDO: Que ante la crisis sanitaria provocada por la pandemia de la
COVID-19, a nivel global el desarrollo de la actividad econdémica y laboral se ha
visto profundamente impactada, obligando a las empresas a recurir al teletrabajo
para viabilizar la continuidad de sus actividades y mantener el distanciamiento
social.

CONSIDERANDO: Que el Ministro de Trabajo mediante la Resolucion No. 007/2020,

fecha 18 de marzo de 2020, insto a “todos los empleadores CuUyos
lecimientos califiquen para permanecer abierfos al publico, a flexibilizar su
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jornada de frabajo y en la medida de lo posible, implementar el trabajo a distancia,
a los fines de evitar la aglomeracién de personas en los lugares de trabajo, como
medida tendente a romper con la cadena de propagacidn del COVID-19".

CONSIDERANDO: Que ante el contexto actual y las particularidades de la
revolucion digital, asi como el surgimiento de nuevas tecnologias de la informacién
y comunicacién, que permiten el desarrollo del teletrabajo como modalidad
especial de frabajo, se hace necesario establecer una reglamentacién que rija la
materia.

CONSIDERANDO: Que de las disposiciones generales que contiene el Cédigo de
Trabajo, pueden derivarse, por la via administrativa, las regulaciones necesarias
para la ejecucion del teletrabajo en los sectores regulados por el mismo, en razén
de las facultades conferidas al Ministro de Trabajo por el articulo 421 del Cédigo de
Trabagjo.

CONSIDERANDO: Que reglamentar el teletrabajo como modalidad especial de
frabajo puede potenciar la generacion de empleos, aumentar la productividad y
competitividad de las empresas, asi como contribuir con la inclusién de los sectores
productivos en la economia digital y el uso de herramientas tecnoldgicas y de la
comunicacion.

CONSIDERANDO: El Convenio 144 sobre Consulta Tripartitas para Promover la
Aplicacion de las Normas Internacionales del Trabajo ratificado por el Congreso
Nacional de la Republica Dominicana mediante resolucion 24-99 promulgada el 23
de abril del 1999, Gaceta oficial 10012 del 30 de abril del 1999, establece que:
"Todo Miembro de la Organizacién Internacional del Trabgjo que ratifique el
presente Convenio se compromete a poner en prdctica procedimientos que
aseguren consultas efectivas, entre los representantes del gobierno, de los
empleadores y de los trabajadores™

CONSIDERANDO: Que mediante el Decreto 47-99 de fecha 17 de febrero del 1999,
se cred el Consejo Consultivo del Trabajo, érgano que tiene por objeto asesorar al
Ministro de Trabajo en fodas aquellas cuestiones que interesen al desarrollo y
coordinacion de las relaciones entre el capital y el tfrabajo.

CONSIDERANDO: Que a esos fines el Consejo Consultivo del Trabajo, se reunié en
fecha nueve (9) de octubre del 2020, para escuchar las recomendaciones de
ambos sectores, tanto el empleador como el trabajador, quienes estuvieron
representados por las principales asociaciones sindicales y empresariales.

ONSIDERANDO: Que en la referida reunién del Consejo Consultivo del Trabaijo se
6 a los sectores empleador y trabajador un plazo para remitir las opiniones

4
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que servirian de insumo para la reglamentacién, por via administrativa, del
telefrabajo.

CONSIDERANDO: Que como parte del ejercicio de consulta, por el Ministerito de
Trabajo, se realizaron reuniones virtuales con la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), a los fines de escuchar sus recomendaciones en aras de una posible
reglamentacién del teletrabajo, todo esto en consonancia con el necesario
dialogo social.

Por tanto, el Ministro de Trabajo, por autoridad de Ia ley y en mérito de los citados
articulos:

RESUELVE:
PRIMERO: La presente Resolucion fiene por objeto establecer normas para la
regulacion del teletrabajo como modalidad especial de trabajo en la RepUblica
Dominicana.

SEGUNDO: Para los efectos de esta resolucién se definen los siguientes conceptos:

a) Teletrabajo: Modalidad especial de frabajo que se presta a distancia, ya sea de
forma parcial o total, haciendo uso de heramientas vinculadas a las
tecnologias de la informacién y comunicacién.

b) Trabajo presencial: Es aquel que se presta en el centro de trabajo determinado
por el empleador.

c) Teletrabajador: Es la persona que, bajo una relacién de subordinacion, presta
sus servicios al empleador para el desarrollo de actividades laborales, a través
del uso de herramientas tecnolégicas y medios digitales en un establecimiento
distinto del local habitual del empleador.

d) Tecnologias de la informacién y comunicacién: Es el conjunfo de servicios,
herramientas, redes, dispositivos y softwares, que permiten la ejecucion del
contrafo de frabajo bajo la modalidad de telefrabajo, asi como una
comunicacién efectiva entre el empleador y el teletrabajador.

e] Conciliacién de la vida laboral y familiar: Es el conjunto de practicas de
participacion  equilibrada de la persona trabajadora que e permite
compaginar su vida privada y familiar con su vida laboral, para potenciar
adecuadamente ambas facetas.

f) Desconexion digital: Derecho que le asiste a la persona frabajadora de no
contestar requerimientos y/o mensajes fuera de su jornada habitual de trabajo.

g) Reversibilidad: Es el derecho que asiste a ambas partes, de solicitar el cambio
de modalidad de teletrabajo a presencial, en las instalaciones del empleador;

en aquellas relaciones que se hubieren iniciado de manera presencial.

\O DE 7,
ODEL,"/
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TERCERO: La aplicacion del teletrabajo, como modalidad especial de frabajo, serd
voluntaria y estard condicionada a un acuerdo por escrito entre las partes, el cual
es obligatorio para la creaciéon de dicho contrato y/o modificacion del existente.
Corresponde al empleador realizar el andlisis de factibilidad de implementacién
del teletrabgjo en los puestos de trabajo que determine, tomando en cuenta las
responsabilidades y labores que ejecutard el teletrabajador.

PARRAFO I. El contrato de teletrabajo o adenda del contrato existente de trabajo
deberd establecer lo siguiente:

1.
2,
3.

o) s

10.

12:

13.

14.

La descripcion de las tareas que deberd realizar el teletrabajador.

Las condiciones bajo las cuales se reclizard el frabajo.

El periodo de duracién del acuerdo ya sea por un tiempo determinado o
indefinido.

Ellugar o los lugares donde se desarrollard el trabajo.

El salario pactado por las partes.

El horario de prestacion del servicio por parte del teletrabajador, incluidos los
descansos que le corresponderdn.

La unidad organizacional o departamento al cual serd asignado y se reportard
el teletrabajador dentro de la empresa.

Los datos de contacto del supervisor, a quien podrd dirigirse en caso de requerir
informacién.

El sistema o mecanismo de supervision que serd costeado y utilizado por el
empleador para verificar el cumplimiento de la jornada laboral, de
conformidad con los objetivos y responsabilidades pactadas, siempre
respetando la intimidad del teletrabajador.

Establecer si el empleador podrd verificar las condiciones del lugar de trabaijo,
sea al inicio de la relacion de teletrabajo o durante la ejecucion de esta.

A cargo de quien correrdn los costos adicionales a cubrir, si los hubiere, para la
prestacion del servicio.

Si las partes asi lo entendieren, la posibilidad de tener uno o varios dias de
trabajo presencial de labores en la instalacién de la empresa, para evitar la
fatiga informdtica y propiciar la interaccién con sus demds comparieros de
trabajo.

Las condiciones para establecer la reversibilidad de la prestacién, de una
modalidad teletrabajo a presencial y viceversa.

PARRAFO II. Los acuerdos de teletrabajo deben ser comunicados a la Direccién
General de Trabajo (DGT), la cual llevard un registro de estos.
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PARRAFO III. Los acuerdos de teletrabajo que se hayan pactado antes de la
presente resolucion deben adecuarse a los criterios establecidos en esta, y ser
comunicados a la Direccion General de Trabajo (DGT) en un plazo de freinta (30)
dias a partir de su promulgacién. En caso de negativa de una de las partes a
formalizar por escrito el contrato de teletrabajo, se aplicard la disposicion del
articulo 19 del Cédigo de Trabagjo.

CUARTO: El derecho a reversibilidad de la modalidad de trabajo le asistird, tanto al
empleador como al teletrabajador. En cualquiera de los casos, deberd mediar
notificacion formal y por escrito, con un plazo de treinta (30) dics de antelacién, sin
perjuicio de que las partes puedan acordar un plazo distinto, y sin perjuicio de lo
dispuesto en el articulo 40 del Cédigo de Trabajo. Dicho cambio serd comunicado
por parte del empleador a la Direccién General de Trabajo (DGT).

PARRAFO 1. El cambio a la modalidad de teletrabajo en relaciones contfractuales
existentes no modificard las condiciones esenciales de la relacién laboral,

PARRAFO II. Las relaciones laborales que inician como teletrabajo, no contardn con
el derecho a reversibilidad sin que medie un acuerdo entre las partes.

PARRAFO lIl. Podrd obrar la reversibilidad por las siguientes causales:

1. Por mutuo acuerdo entre las partes.
2. Imposibilidad de que el teletrabajador pueda continuar realizando sus labores
mediante la modalidad de teletrabajo, siempre y cuando el empleador esté en

condiciones de permitir que el trabajo se realice desde las instalaciones de la
empresa.

3. Imposibilidad, por parte del empleador, de continuar proveyendo las
tecnologias de la informacion y comunicacion, asi como por el deterioro de Ias
herramientas de frabajo suministradas y gue no sean reemplazadas.

PARRAFO IV. En caso de que se produzca un desacuerdo entre las partes, se podrd,
mediante solicitud debidamente motivada, y previa noftificacién a la contraparte,
solicitar la reversibilidad de esta modalidad de trabajo ante la Direccién General
de Trabajo (DGT), quien deberd dictar una resolucién autorizando o rechazando la
solicitud en el plazo establecido en el articulo 56 del Codigo de Trabagjo. La
reversibilidad no operara hasta tanto lo haya decidido la Direccién General de
Trabajo del Ministerio de Trabajo.

QUINTO: Salvo pacto en contfrario, es responsabilidad del empleador proveerle al

1e|e1robcuodor los equipos, herramientas, materiales y capacitacién necesarios

ra la realizaciéon del frabajo contratado. Corresponde también al empleodor

ler los costos operativos, de funcionamiento, mantenimiento y reparacién de
i 30%‘@ 7
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los equipos y herramientas suministradas al teletrabajador, conforme Ias
disposiciones del articulo 46, numeral 5 del Cédigo de Trabajo.

SEXTO: Es responsabilidad del teletrabajador custodiar todos los equipos y
materiales facilitados por su empleador, y utilizarlos exclusivamente en las
actividades propias de su frabajo. En caso de que el teletrabajador tenga que
utilizar sus propios recursos y equipos para ejecutar el frabajo, las partes podrdn
acordar compensaciones acordes a los insumos proporcionados por el
telefrabajador.

SEPTIMO: El telefrabajador es responsable de la custodia y uso de la informacién,
tanto de la provista por su empleador para la ejecucién del teletrabajo, asi como
de la generada producto de sus labores, la cual deberd ser usada exclusivamente
para la ejecucion de sus funciones laborales. Corresponde al empleador informar
al telefrabajador sobre la proteccién y el manejo de datos, asi como del riesgo y
sanciones que conllevaria el uso indebido de los mismos, y la prohibicién del uso de
los equipos y/o de las herramientas informdticas por parte de terceros.

OCTAVO: La jornada laboral de los teletrabajadores estard sujeta a las disposiciones
del Cédigo de Trabaijo, y deberd ser notificada al Ministerio de Trabajo a través de
la Direcciéon General de Trabajo (DGT) haciendo uso de los formularios del Sistema
Infegrado de Relaciones Laborales (SIRLA). La flexibilizacién y ejecuciéon de la
jomada podrd acordarse entre las partes, siempre que se respeten los preceptos
establecidos por el Cédigo de Trabajo. En tal sentido, durante las horas laborables,
el telefrabajador deberd estar disponible para los requerimientos de su empleador.
Concluida la jornada laboral, al teletrabajador le asiste el derecho a desconexién
digital, por haber finalizado la jornada de trabajo pactada entre las partes.

PARRAFO I. El empleador podrd instalar controles informdaticos del horario de la
prestacion del servicio en las herramientas de trabajo del teletrabajador.

PARRAFO II. El empleador deberd respetar los descansos establecidos en el Cédigo
de Trabajo, pactando claramente los mismos en el acuerdo de teletrabajo
realizado entre las partes.

PARRAFO IIl. En el caso de horas extraordinarias y jornada nocturna, el empleador
deberd contar con los mecanismos que le permitan llevar un control de estas, para
su justo pago, de acuerdo con las disposiciones del Codigo de Trabajo.

NOVENO: Los lugares donde se realice el feletrabajo deberdn cumplir las
condiciones de higiene y seguridad dispuestas por las normativas vigentes. Tanto el
pleador como el telefrabajador deberdn cumplir dichas disposiciones.
rresponderd al Ministerio de Trabajo a través de la Direccién General de Higiene
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y Seguridad Industrial (DGHSI), incentivar el cumplimiento por parte de
empleadores y telefrabajadores, ya sea a través del uso de guias o manuales de
politicas, normas y recomendaciones sobre la salud, seguridad e higiene en el
trabajo, a los fines de que las partes adquieran los conocimientos necesarios para
su cuidado en la prestacion del servicio.

PARRAFO I: El empleador deberd informar a los teletrabajadores sobre los requisitos
de seguridad e higiene del puesto de frabajo, las condiciones necesarias para la
prestacion del servicio, los riesgos especificos de su frabajo y sobre todo las medidas
preventivas necesarias que se deban adoptar, en funcién de las normativas que
dicte la Direccién General de Higiene y Seguridad Industrial (DGHSI), incentivar el
cumplimiento por parte de empleadores y teletrabajadores. Es obligacion del
teletrabajador acatar estas medidas.

DECIMO: Para verificar la correcta aplicacién de esta resolucion y las disposiciones
legales vigentes en materia laboral, el Ministerio de Trabajo podrd realizar visitas al
lugar en el que se ejecuta el teletrabajo. Dichas visitas tienen que ser consensuadas
y previamente planificadas, de modo que se respete la infimidad de la residencia
y se garantice la privacidad del teletrabajador, contando con la autorizacién
expresa de éste.

DECIMO PRIMERO: Toda actividad bajo la modalidad de teletrabajo estard sujeta
a las disposiciones del Cédigo de Trabaijo, la Ley que crea el Sistema Dominicano
de Seguridad Social y las demds disposiciones que norman el empleo en la
Republica Dominicana. Los telefrabajadores gozaran de los mismos derechos y
obligaciones que asisten a los trabajadores presenciales, segin aplique, de
acuerdo con el Cédigo de Trabajo; para dichos fines se establecen las siguientes

prerrogativas:

PARRAFO I. El empleador deberd adoptar medidas para que sus teletrabajadores
mantengan el mismo nivel de formacién que los trabajadores presenciales,
garantizando la formacién necesaria para el desarrollo de la actividad que llevan
a cabo, al momento de iniciar la prestacion de teletrabajo, o cuando los cambios
tecnolégicos asi lo ameriten. Las politicas de evaluacion del desempeiio de los
teletrabajadores no podrdn ser discriminatorias en comparacién con las politicas
de evaluacion de desempeno de los trabajadores presenciales.

PARRAFO II. Los teletrabajadores gozardn del derecho fundamental a la infimidad
y la proteccion de sus datos, acorde con la Ley No. 172-13, que tiene por objeto la
proteccion integral de los datos personales asentados en archivos, registros
Ublicos, bancos de datos u otros medios técnicos de fratamiento de datos
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PARRAFO llI. La empresa no podrd exigir la instalacién de mecanismos de control
en los aparatos electronicos pertenecientes a los trabajadores. Estos dispositivos no
podrdn ser utilizados para llevar a cabo la prestacién del servicio, salvo pacto en

contrario y con la debida compensacién de acuerdo a lo dispuesto en el numeral
5 del articulo 46 del Cédigo de Trabajo.

PARRAFO IV. Se prohibe estrictamente el uso de controles de videovigilancia de la
prestacion del servicio cuando este se realice en la residencia del teletrabajador,
ya sea con la instalacién de cdmaras y/o con la utilizacién de la cdmara de la
computadora o cualquier aparato electrénico entregado como herramienta de
trabajo, y que tuviere instalado una cédmara. Se exime de esta prerrogativa cuando
el telefrabajador deba asistir a reuniones pautadas mediante el mecanismo de
videoconferencia, y/o realizar cualquier actividad que incluya el uso de cdmaras.

PARRAFO V. El empleador Unicamente podrd instalar sistemas de videovigilancia
en lugares pUblicos habilitados para teletrabajar y contratados por el empleador
en beneficio del teletrabajador, tales como espacios compartidos de trabajo.

PARRAFO VI. Los teletrabajadores gozarén del derecho a la desconexién digital,
fuera de su horario de trabajo estipulado en el contrato, para respetar y garantizar
a este el disfrute total de sus descansos, permisos, vacaciones, asi como el balance

de su vida laboral y familiar, salvo en caso de una emergencia del empleador en
relacién con el servicio pactado.

PARRAFO VII: Se exhorfa a los empleadores a crear politicas de desconexion digital
que incluyan a todos sus trabajadores, entre ellos los altos ejecutivos, como soporte
para un uso razonable de las herramientas tecnoldgicas de trabajo, que evite la
fatiga informdtica del personal contratado.

PARRAFO VIII: El empleador propiciard, siempre que las circunstancias lo permitan,
oportunidades de inferaccién con sus comparieros de trabajo para que el
teletrabajador se relacione con los demds trabajadores de la empresa.

PARRAFO IX. Los telefrabajadores gozardn de los mismos derechos sindicales y

colectivos establecidos en el Cédigo de Trabgjo, igual que los trabajadores
presenciales.

DECIMO SEGUNDO: Para todo lo no previsto en la presente resolucién, suplirdn el
Caédigo de Trabajo y los Convenios de la Organizacién Internacional de Trabajo
(OIT) que hayan sido ratificados por la Republica Dominicana.
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DECIMO TERCERO: E| Ministerio de Trabajo a través de sus dreas correspondientes,
velara por el cumplimiento efectivo de la presente resolucién, con fines de tutelar
los derechos y obligaciones de los teletrabajadores y sus empleadores.

DECIMO CUARTO: Se ordena la publicacion de la presente resoluciéon en medios de
comunicacion informaticos, a los fines de que la misma pueda ser conocida por los
empleadores y los frabajadores de la nacién. Esta resolucidn entrard en vigor treinta
(30) dias calendario a partir de su publicacién.

En la ciudad de Santo Domingo de Guzmdn, Distrito Nacional, Republica
Dominicana, a los doce (12) dias, del mes de noviembre, del afo dos mil veinte
(2020), afio 176 de la Independencia y 157 de la Restauracion.
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