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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión 

de trabajo remoto y el desempeño docente en la institución educativa William Prescott, 

Tacna 2021. El enfoque de investigación es cuantitativa, siendo de tipo aplicada con 

diseño no experimental, transversal y correlacional. La muestra fue de 86 docentes, 

aplicándose la técnica de la encuesta y el instrumento de cuestionario para ambas 

variables. En los resultados se tuvo que hay una correlación fuerte (R = 0,998), y 

significativa (Sig = 0,000 < 0,05); debido a ello se pudo rechazar la hipótesis nula (Ho) 

y se aceptó la hipótesis alterna (Ha).  Se puede decir que hay una relación entre la 

gestión de trabajo remoto y el desempeño docente, a mejor gestión de trabajo remoto 

se observa un desempeño positivo. 

Palabras clave: gestión, trabajo remoto, desempeño docente. 



vii 

                                                               Abstract 

The present research aimed to determine the relationship between remote work 

management and teaching performance at the educational institution William Prescott, 

Tacna 2021. The research approach is quantitative, being applied with a non-

experimental, cross-sectional and correlational design. The sample consisted of 86 

teachers, applying the survey technique and the questionnaire instrument for both 

variables. In the results there was a strong correlation (R = 0.998), and significant (Sig 

= 0.000 <0.05); Due to this, the null hypothesis (Ho) could be rejected and the 

alternative hypothesis (Ha) was accepted. It can be said that there is a relationship 

between remote work management and teacher performance, the better remote work 

management a positive performance is observed. 

Keywords: remote work, management, teaching performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el contexto internacional, tenemos a UNESCO (2020) que indica que el 

COVID provocó que en 138 países en el mundo el número de alumnos afectados por 

el cierre de las instituciones educativas se cuadriplicara a 1,37 mil millones en la 

primera semana de la pandemia; es decir, más de las tres cuartas partes en todo el 

mundo, representando cerca del 80% de la población estudiantil, al mismo tiempo, el 

número total de docentes afectados fue de 60,2 millones. 

Ante este contexto, el teletrabajo irrumpe en el mercado laboral en América 

Latina y el Caribe como una forma de enfrentar las consecuencias de la pandemia 

COVID-19, permitiendo que ciertos sectores de actividad continúen, a pesar de las 

caídas de ingresos, caída de la actividad económica y desempleo (OIT, 2021). 

Rodriguez (2020) indica que en lo que respecta al trabajo remoto, el monitoreo 

remoto de los empleados mostró desafíos insuperables que minaron los beneficios de 

las empresas formales para su gestión. Por tanto, se considera relevante la 

importancia de incrementar la productividad del trabajo a distancia sin modificar los 

contactos de estímulo o la tecnología de seguimiento, lo que lleva a la modificación 

de la implementación del trabajo a distancia. Obviamente, se debe hacer un 

seguimiento de las acciones realizadas por los colaboradores para fortalecer la 

ejecución de las responsabilidades asignadas al personal. 

Ante este contexto de pandemia y un obligado trabajo remoto, Santillán (2020) 

manifiesta que la gestión de talentos se ha convertido en un factor muy importante 

para alcanzar las metas corporativas, por lo que los colaboradores son considerados 

un elemento relevante de la empresa, y se deben adoptar métodos que permitan la 

identificación, acompañamiento y orientación para lograr el desempeño laboral. Ante 

esta problemática, se debe formular métodos y prácticas bajo los importantes 

principios de estandarización y protección del desarrollo de los empleados. 

En el contexto de enseñanza virtual por la pandemia del COVID, Villafuerte et 

al. (2020) enuncia que el docente es responsable de buscar estrategias que puedan 

cultivar sus habilidades en el proceso de enseñanza. Esto significa distinguir nuevos 

estilos, atmósferas y visiones de reflexión mutua, con el fin de optimizar y crear un 

espacio real para el desarrollo profesional de los docentes, generando innovación en 
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el centro de cultura, a través de buenas prácticas docentes para formular políticas 

educativas que ayuden a su promoción, a fin de mantener la renovación permanente 

y la creación de nuevos conocimientos a partir de la estrecha relación entre la 

investigación y los cursos de formación docente. 

En el contexto nacional, Valencia (2018) menciona que el teletrabajo es un 

servicio que hace uso de la tecnología de la información y comunicación online con 

empleadores y / o clientes, que se realiza de forma remota o alejada de la empresa u 

organización, y tiene una vinculación contractual con la misma. Es decir, es producto 

de la influencia de las redes de telecomunicaciones y los sistemas informáticos, para 

actividades profesionales que no requieren existencia física, pero requieren existencia 

virtual mediante el uso de tecnologías de la comunicación. 

Juy y Soto (2020) consideran que, en estos tiempos, el trabajo a distancia es 

un modelo de trabajo que permite al país desarrollarse y modernizarse. El no dejar 

desprevenidos a los ciudadanos es uno de los beneficios a la hora de prestar servicios 

que ayuden a elevar la calidad de vida. Cabe señalar que la Ley N ° 30036 promulgada 

por el Congreso en 2013 prevé el teletrabajo como una forma de brindar servicios a 

las organizaciones públicas y privadas, que se caracteriza por el uso de las TIC y el 

hecho de que los empleados subordinados no deban estar de manera física en la 

organización. De acuerdo con la normativa, el trabajo debe ser supervisado y 

ejecutado a su vez a través de TIC y otros medios similares. 

Ante esta coyuntura, Yarnold (2021) explica que lo que le importa al gobierno 

es capacitar talentos de alta calidad a través de la gestión de políticas públicas para 

promover la modernización de la administración pública en todos los niveles del país. 

En este sentido, se viene cooperando con la Organización para la Cooperación y el 

Desarrollo Económico mediante planes formulados en torno a cinco áreas clave: 

crecimiento económico, gobernanza administrativa pública, anticorrupción y 

transparencia, capital humano y productividad y medio ambiente. Sin embargo, la 

pandemia que vive el país está obligando a los trabajadores a cuidar su salud y al 

mismo tiempo realizar sus funciones institucionales. 

En el contexto local, se tiene que el trabajo remoto ha impactado de forma 

importante al desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna, 
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teniéndose ahora medios virtuales para la exposición de clases, con lo cual, el 

desempeño docente se ve afectado, no pudiendo tenerse un control tan definido ante 

esta nueva conyuntura. 

Ante ello, el problema general planteado en el estudio fue; ¿Existe una relación 

significativa entre la gestión de trabajo remoto y el desempeño docente en la 

institución educativa William Prescott, Tacna 2021?; de la misma manera se tienen 

los siguientes problemas específicos; ¿Existe una relación significativa entre el 

compromiso organizacional y el desempeño docente en la institución educativa 

William Prescott, Tacna 2021?; ¿Existe una relación significativa entre la planeación 

de trabajo remoto y el desempeño docente en la institución educativa William Prescott, 

Tacna 2021? ; ¿Existe una relación significativa entre la autoevaluación y el 

desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021? ; 

¿Existe una relación significativa entre la prueba piloto y el desempeño docente en la 

institución educativa William Prescott, Tacna 2021? ; ¿Existe una relación significativa 

entre la aprobación y adopción y el desempeño docente en la institución educativa 

William Prescott, Tacna 2021? 

La investigación se justifica de manera teórica debido al análisis que será 

realizado en torno a la influencia del trabajo remoto, teniendo en cuenta las teorías 

relacionadas, al igual que con el desempeño docente, donde se realizará la 

descripción de las dimensiones tales como preparación para el aprendizaje de los 

estudiantes, enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, participación en la 

gestión de la escuela articulada de la comunidad, y desarrollo de profesionalidad e 

identidad docente. 

La investigación se justifica de manera práctica, debido a que se tendrá 

resultados medibles en cuanto a la correlación de las variables de investigación, con 

un rango descriptivo e inferencial a partir de los datos obtenidos de las herramientas 

de aplicación. 

La investigación se justifica de manera metodológica, debido a que se utilizarán 

métodos claros y concisos, se aplicará una técnica llamada encuesta a las muestras 

de investigación para obtener resultados confiables después de la evaluación de 

confiabilidad del instrumento. 
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Como objetivo general de la investigación se planteó lo siguiente; Determinar 

la relación entre la gestión de trabajo remoto y el desempeño docente en la institución 

educativa William Prescott, Tacna 2021. Teniendo a su vez objetivos específicos tales 

como; Conocer la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 

docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021; Definir la relación 

entre la planeación de trabajo remoto y el desempeño docente en la institución 

educativa William Prescott, Tacna 2021; Establecer la relación entre la autoevaluación 

y el desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021; 

Comparar la relación entre la prueba piloto y el desempeño docente en la institución 

educativa William Prescott, Tacna 2021; Descubrir la relación entre la aprobación y 

adopción y el desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 

2021. 

En las hipótesis, se consideraron tanto la hipótesis nula como alterna, teniendo 

como hipótesis nula; No existe influencia significativa de la gestión de trabajo remoto 

y el desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021; y 

como hipótesis alterna; Existe influencia significativa de la gestión de trabajo remoto 

y el desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En los antecedentes internacionales, tenemos en Colombia a Godoy et al. 

(2020), quien manifiesta que tuvo como objetivo general conocer cómo un grupo de 

trabajadores de Bogotá enfrentó la interacción entre la vida laboral en escenarios de 

trabajo remoto durante el COVID. La investigación se desarrolló a partir de un método 

cualitativo, se tomó una muestra a 6 trabajadores que se encontraban en la forma de 

trabajo remoto debido a la emergencia (COVID). En los resultados se tuvo que el 

principal resultado se trata de una serie de tensiones que son provocadas por 

actividades familiares o tiempo en familia que interfieren con las necesidades 

laborales, resultando en la interrupción o extensión de la jornada laboral. Se observó 

también la influencia que tiene el trabajo remoto en la vida laboral del trabajo, teniendo 

nuevas tensiones relacionadas al ambiente nuevo de trabajo, que interfiere con su 

vida personal. 

Otra investigación realizada en una institución de Ecuador, es la de Anangonó 

(2021), quien presentó como objetivo: establecer la relación entre la motivación 

académica y las condiciones laborales de los docentes en el trabajo remoto. Esta 

investigación tuvo un método cuantitativo, tipo básico y un diseño transversal 

descriptivo no experimental. Los sujetos de la encuesta fueron 42 docentes, utilizando 

muestreo censal, y la herramienta de recolección de información fue una encuesta 

cuestionario, 20 ítems para evaluación de motivación y 25 ítems para evaluación de 

condiciones académicas y laborales. En los resultados se tuvo que el 45,2% de los 

profesores cree que la motivación para aprender es normal, mientras que el 35,7% de 

los encuestados cree que la motivación para aprender es buena. Del mismo modo, el 

52,4% de los profesores piensa que las condiciones laborales son aceptables en el 

medio del trabajo remoto. 

También se consideró a la investigación de Castañeda (2017) en Colombia, 

quien tuvo como objetivo analizar de modo proactivo el trabajo remoto en Colombia 

para determinar un conjunto de estrategias para lograr la mejor solución y alentar a 

las organizaciones interesadas a prepararse para eventos inesperados que puedan 

surgir en soluciones alternativas. La investigación fue cualitativa, utilizando un análisis 

documental para la recolección de información. En los resultados se tuvo que el 

análisis prospectivo del teletrabajo muestra que es un motor en el proceso de 
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integración porque es una alternativa muy atractiva al motor de vida actual en la 

sociedad moderna. Hay muchas razones para esta consideración: ahorros en los 

costos de viaje, mayor penetración de la tecnología conectada en el hogar, menos 

contaminación, más tiempo con la familia, ahorros en el espacio de oficina requerido, 

mayor cantidad de trabajo y menos absentismo. 

Además se tiene en Guatemala a Mérida (2018), quien tuvo como objetivo 

general determinar cómo evaluar el desempeño de los docentes en el Centro de 

Educación Circular Básica del Departamento Oficial del Distrito de Sololá 07-01-05. 

El cual utilizó la técnica de la encuesta para obtener datos, se aplicaron 2 cuestionarios 

de investigación a 4 directores y 50 docentes. El procedimiento estadístico utilizado 

es la distribución de frecuencias. En los resultados se tuvo que la aplicación de la 

evaluación del desempeño no es efectiva porque las autoridades del centro educativo 

conocen el término, pero no implementan todas las etapas requeridas para esta 

herramienta, ni aplican herramientas específicas basadas en estándares para evaluar 

el desempeño docente de manera sistemática y continua. y estructurada, lo que incide 

en la promoción de estrategias que permitan a los docentes brindar procesos de 

formación para promover la calidad de la educación. 

Se tiene a la investigación en Colombia de Ortega (2017), quien tiene como 

objetivo promover el modelo de teletrabajo, sus orígenes, características, la legislación 

colombiana frente a este modelo, introducir las condiciones que se deben considerar 

para su implementación y cómo ha evolucionado a lo largo de los años. Es una 

investigación de tipo descriptiva, con diseño cualitativo, utilizando el estudio de caso 

como técnica. En los resultados se tuvo que el teletrabajo ha producido un cambio 

cultural favorable, de acuerdo con la voluntad de todas las partes al momento de la 

adopción, debe estar comprometido y generar un nuevo impulso de interconexión, 

agilidad y comunicación efectiva. Además, las organizaciones deben brindarles las 

herramientas, conocimientos y habilidades necesarias a través de la capacitación, 

asesoría y apoyo a sus trabajadores remotos, para que comprendan cómo realizar 

actividades fuera de la instalación, para que puedan obtener beneficios económicos, 

como: reduciendo costos y aumentando productividad. 
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En los antecedentes nacionales se tiene a Aguilar et al. (2021), el cual presenta 

el objetivo: estudiar la relación entre el trabajo remoto y el desempeño laboral de los 

trabajadores peruanos y su impacto en la satisfacción laboral, el equilibrio trabajo-

familia y el agotamiento laboral durante las emergencias de salud causadas por covid-

19. En la metodología, se tuvo que el instrumento utilizado fue el cuestionario, siendo 

aplicado a 150 trabajadores remotos. En los resultados se tuvo que se ha comprobado 

que el trabajo a distancia obligatorio tendrá un impacto negativo en el desempeño 

laboral, identificándose como variables moderadoras la edad y la ubicación del 

individuo. También se verificó que el trabajo a distancia obligatorio tendría un impacto 

negativo en la satisfacción laboral, y se determinó la edad y ubicación del trabajador 

como variables moderadoras. No se ha determinado la relación entre trabajo forzado 

a distancia y conciliación trabajo-familia, ni tampoco se ha determinado la relación 

entre trabajo forzado a distancia y agotamiento del trabajo, pero en la última variable, 

las mujeres que están determinadas a realizar trabajo forzado a distancia son las que 

exhiben en muestras de trabajo obtenidas por trabajadores más agotados. 

Otra investigación considerada es de Yovera (2021), quien presenta como 

objetivo evaluar el desempeño docente del trabajo a distancia en instituciones 

educativas. La investigación es de diseño cuantitativo y descriptivo. Se utilizaron 

cuatro herramientas, siendo la primera una guía de observación para medir la forma 

en que los docentes realizan su trabajo y cómo interactúan con los estudiantes y 

familiares en el aprendizaje virtual, así como las tres escalas que utilizó para la 

evaluación. En los resultados se tuvo que los docentes son los encargados de recibir 

los trabajos enviados por los estudiantes a través de las redes sociales, pero además 

de las actividades que brinda el Programa Nacional de Aprendo en Casa, no existen 

otras actividades, ni actividades que puedan mejorar la enseñanza para mediar la 

dificultad de aprendizaje de los estudiantes. 

Se tiene también a Huamán et al. (2021), donde presentó el objetivo: describir 

el desempeño de los docentes de educación media de la región de Huancavelica en 

Perú durante la pandemia Covid-19 en la implementación de trabajo remoto, por lo 

que los conceptos de educación a distancia, habilidades digitales y comportamiento 

socioemocional se encuentran en condiciones sociales aisladas. La investigación es 

cualitativa, utilizando el tipo de investigación del paradigma de interpretación social 



8 
 

crítica como marco, diseñada a través de métodos teóricos fundamentados, y 

aplicando entrevistas semiestructuradas a una muestra de 4 docentes de diferentes 

áreas curriculares. En los resultados se tuvo que en estos períodos de la pandemia 

Covid-19, los docentes se enfrentan a momentos de trabajo complejos, debido a los 

enormes cambios de la educación presencial a la educación a distancia. La forma es 

completamente diferente a la educación tradicional, utilizando el trabajo sincrónico y 

asincrónico para gestionar recursos técnicos. El desempeño docente durante la 

pandemia Covid-19 está sujeto a las habilidades digitales, estas habilidades deben 

ser fortalecidas en el correcto uso y manejo de los recursos técnicos, dificultades que 

han provocado cambios importantes en el comportamiento de los docentes, tales 

como ansiedad, soledad, estrés, tristeza, preocupación, enfado y pensamiento 

negativo, porque necesitan fortalecer su adaptabilidad social y emocional para afrontar 

plenamente los desafíos que trae la implementación de este nuevo modelo de servicio 

de trabajo remoto. 

Se considera también la investigación de Quispe et al. (2021), donde tiene 

como objetivo es revisar la información sobre la gestión de la calidad del trabajo 

remoto. El proceso del método se realiza en 3 bases de datos: Scielo, Dialnet y 

Redalyc. Los criterios para la selección de revistas son: experiencia en educación a 

distancia, documentos aprobados y publicados entre 2016 y 2020 e implementación 

de un sistema de gestión de la calidad. El tipo y diseño de la investigación son 

descriptivos y la técnica aplicada es el análisis de la literatura. Como resultados 

significativos se muestra que los temas publicados guardan relación con el proceso 

docente, liderazgo, certificación de la calidad educativa, atención de la consejería, 

estructura administrativa, gestión del aula, formación profesional y admisiones 

universitarias; de igual manera, los métodos de investigación utilizados son mixtos y 

la ciencia revisada Los resultados son más en línea con la investigación en educación 

superior. 

Se tiene también a Fernández (2021), quien presentó el objetivo: determinar la 

influencia que tiene el trabajo remoto en el desempeño del personal administrativo. La 

investigación fue cuantitativa, con tipo descriptivo correlacional, siendo aplicada en 40 

personas. Se realizó un análisis de fiabilidad para el instrumento, teniéndose que 

0.813 para la sección de trabajo remoto y 0.880 para la sección del ejercicio laboral. 



9 
 

La investigación mostró que, si hay relación entre el trabajo remoto y el desempeño, 

siendo solo una correlación moderada de 0.426. 

En las teorías relacionadas del tema, respecto a la variable de gestión de 

trabajo remoto, donde se tiene la definición brindada por Pineda et al. (2021), quien 

indica que en el trabajo remoto se entiende que puede sustituir las actividades a 

distancia, de modo que se pueda seguir trabajando en algún lugar de la casa o en un 

lugar aislado de la casa, siempre que la naturaleza de la operación lo permita, e 

incluso se pueda negociar el horario de trabajo. Las partes se consideran obligadas 

para adaptarse al horario acordado. 

Delgado (2020) manifiesta que hay que tener en cuenta la evolución del trabajo 

a distancia y determinar el plazo. El trabajo generalmente se expande al tiempo 

disponible para completarlo. Esto significa que, si una actividad requiere por completo 

un tiempo específico para completarse, pero una persona determina el tiempo de 

vencimiento de 4 horas, por lo que tardará 04 horas en completarse. 

Para el trabajo de forma remota, es necesario que haya un buen liderazgo. Por 

ello, Carrie et al. (2019) analizan que es necesario recordar la evolución del contenido 

involucrado en el trabajo remoto para determinar el límite de tiempo, la ley de 

Parkinson, que indica que el trabajo tiende a expandirse hasta completar el tiempo 

disponible. Esto significa que si una actividad requiere por completo un Sin embargo, 

las personas determinar el tiempo de vencimiento de 4 horas, por lo que tardará 04 

horas en completarse, por el contrario, si la actividad no tiene una fecha restringida 

vinculada, nunca se ejecutará. 

Yang et al. (2021) indica que es necesario determinar el tiempo con el equipo 

como razón fundamental. Los tiempos desarrollan un sentido de urgencia, involucran 

a los miembros del equipo, brindan una sensación de alivio, ayudan a determinar las 

prioridades y brindan una sensación de ganancia (si se hace dentro de un período de 

tiempo). 

Contreras et al. (2020) manifiesta que la responsabilidad de las actividades 

siempre debe asignarse a personas específicas. Algunos líderes tienden a evitar esto 

porque piensan que alguien del equipo se hará cargo de la tarea. Es importante 

considerar asignar más y asumir menos. Por otro lado, Svensson y Koistinen (2021) 
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observan que es necesario nombrar a las personas y comunicarse de manera 

oportuna, para hacer responsables de hacer las cosas y para evitar cualquier tipo de 

confusión en el trabajo remoto dado durante el COVID-19. 

Steude (2021) informa que el trabajo remoto se describe como una actividad 

que puede ser realizada por varios miembros de un equipo, lo que trae importantes 

ventajas, la cual se da cuando el trabajador es voluntario, y por la incidencia de 

compromisos, la posibilidad de ejecutar la actividad planificada, incrementar las 

responsabilidades de los empleados, creando así una imagen interna, orientando a 

los demás a cumplir con sus compromisos con la empresa y realizar las tareas 

asignadas. Otro aspecto del trabajo remoto, según Flood (2019), es que debido a su 

naturaleza de ser voluntario, brinda a las personas la posibilidad de hacer lo que 

quieran hacer, cultivar equipos felices y miembros leales, aumentando así la 

productividad de la empresa. 

Ozimek (2020) analiza que es importante saber que a  raíz de la necesidad de 

reducir costos cuando ocurrió la crisis del petróleo surgió el concepto de teletrabajo, 

porque en ese momento el costo de traer trabajadores a la empresa era demasiado 

alto, y los dueños de la empresa comenzaron a darse cuenta del costo adicional de 

evitar estos costos. Una forma es dejar que sus empleados trabajen desde casa o 

donde viven. Varios empleados pueden reunirse sin tener que estar en la empresa 

principal, lo que ahorra gastos de viaje y otros costos al evitar la asistencia. 

Clancy (2020) observa que Es apropiado comparar el trabajo a distancia con el 

trabajo desde casa. Ambos se refieren a un modelo de trabajo que se caracteriza por 

brindar beneficios a los empleados y a la propia organización porque evita exponer a 

los empleados a estresores diarios, como ir en transporte público y pasar horas en 

atascos. Estos son uno de los factores que minimizan el teletrabajo y el trabajo desde 

casa. Alexander et al. (2021) manifiestan que no es necesario que el empleado esté 

presente en su lugar de trabajo ya sea oficina o lugar que la empresa dispone para 

realizar las tareas propias de la misma. 

Brynjolfsson et al. (2020) analiza que de ahí la importancia de definir qué es 

trabajar desde casa y cuál es la diferencia con el teletrabajo. Todo esto es para 

comprender la realidad de la experiencia concreta en la empresa debido a la situación, 
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pues en muchos casos no se sabe qué tipo de trabajo está relacionado con la 

diferencia entre otro trabajo. Sandoval et al. (2021) indica que luego de analizar la 

situación laboral durante la pandemia, varias empresas determinaron que el trabajo 

que se realizará durante todo el período de cuarentena es trabajar desde casa o 

trabajar desde casa, según el resultado. Si se descarta este tipo de patrón, será 

considerado en base a las necesidades de la empresa de transición al teletrabajo, que 

es la forma de diferenciarse. 

Galanti et al. (2021) describe que debe recibir todo lo relacionado con 

inducciones y capacitaciones, así como las licencias y el acceso a las prerrogativas 

que tienen derecho como empleados. Madero et al. (2020) indica que las regulaciones 

sobre el horario no se aplicarán a los trabajadores remotos, pero debe quedar claro 

que los honorarios confiados a los trabajadores no pueden ser abusados porque 

pisotearán los derechos de los trabajadores y en muchos casos no podrán lograr los 

empleados de la empresa o el empleador. con equipos, mantenimiento de equipos, 

permisos de trabajo y promedio de horas de trabajo y facturas de energía para realizar 

las tareas. 

Charalampous et al. (2019) define que la característica del trabajo a distancia 

es trabajar como un subordinado sin la presencia real de un trabajador, llamado 

trabajador a distancia. En la empresa que mantiene una relación laboral con él, el 

trabajo es controlado y supervisado a través de estos métodos a través de 

informatización, telecomunicaciones y similares. 

Perry et al. (2018) acota que las características están determinadas por la 

flexibilidad horaria de acuerdo a los requerimientos y requerimientos del puesto o 

puesto de trabajo; el espacio físico para las actividades laborales a través de oficina 

remota; equipos propios o complementarios requeridos para realizar el proceso de 

trabajo remoto; a través de una serie de participantes o empresa. miembros La 

evaluación interactiva de los resultados y reuniones virtuales. 

Gupta (2020) indica que existen dos herramientas necesarias para el desarrollo 

del teletrabajo, tales como: herramientas de comunicación, basadas en estas 

herramientas para transmitir información, brindar o administrar archivos, incluyendo 

teléfonos móviles, reuniones, mailing data, intranet, intercambio de archivos, 
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mensajería instantánea, VoIP, etc. . Por otro lado, las herramientas de colaboración 

son una nueva forma para que las empresas o instituciones utilicen Internet, gracias 

a la colaboración remota, que permite trabajar en proyectos comunes con trabajadores 

remotos al mismo tiempo; herramientas que se destacan incluyen Wikis, utilidades de 

respaldo, vía Internet u otra forma de aplicaciones de automatización de oficinas. 

En las dimensiones de trabajo remoto, según Mintrabajo y MinTIC (2012), son 

las siguientes: compromiso organizacional, planeación de trabajo remoto, 

autoevaluación, prueba piloto, apropiación y adopción. 

El compromiso organizacional está compuesto por el acuerdo a nivel directivo, 

la conformación del equipo que liderará el proyecto y la formalización del inicio de 

trabajo remoto. Recordar que es imposible continuar con el pleno empleo sin la ayuda 

de la alta dirección, lo que se considera muy importante. Por tal motivo, se cree que 

diversos departamentos deben buscar activamente realizar el teletrabajo, presentar 

propuestas a los líderes y gerentes de las empresas y hacer realidad sus aportes. El 

efecto neto de los pasos definidos de esta manera es que obtiene permiso y ayuda de 

la administración para que pueda completar el trabajo remoto. 

Cuando la dirección de la empresa decide utilizar el trabajo a distancia, es 

necesario formar un equipo de trabajo para liderar, estandarizar y controlar los 

procedimientos. El conjunto representativo puede estar compuesto por una 

organización específica que es asistida por otras unidades básicas, o puede estar 

compuesto por una serie de sujetos de cada unidad, que persiguen el propósito 

pretendido (seguridad de la información, finanzas, seguridad, gestión del talento, 

salud, derecho, tecnología y ciertos dirigentes sindicales, etc., están implicados como 

parte de la dinámica de ejecución). 

Es necesario el apoyo al inicio del proyecto, siempre y cuando los líderes y 

supervisores de los diferentes departamentos y las personas relacionadas con toda la 

empresa comprendan la importancia del proyecto, es mejor tener un tipo de 

documento para mostrar la operación. 

La dimensión de planeación del trabajo remoto, incluye la planeación general 

del proyecto, la sensibilización y el involucramiento. El equipo de liderazgo debe 

determinar cómo se utilizará el proyecto. Quizás la base de datos no responde algunas 
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preguntas al principio, por lo que se recomienda trazar una estructura y recopilar la 

información adecuada al principio para poder gestionar eficazmente el programa. 

Como parte del pronóstico se determina el propósito del teletrabajo, pasos necesarios, 

cronogramas, planes de acción, recursos técnicos e indicadores, así como 

emergencias y obstáculos. 

La sensibilización se suele identificar como uno de los elementos necesarios 

del cambio, a partir de una estrategia de comunicación que intenta mapear metas en 

diferentes puntos del proceso para acelerar el progreso, como la gestión de algunos 

cambios y procesos culturales que se consideran necesarios. 

Teniendo en cuenta: la contratación del proyecto requiere la participación activa 

de diferentes departamentos y supervisores o líderes en diversos grados, resulta 

beneficioso para la dirección y de forma coherente con la estrategia de comunicación 

de la empresa, para que las personas comprendan el propósito del proyecto. y el 

método que se utilizará para que algunas personas involucradas en la planificación 

desde el principio permitan promover la comprensión del proyecto y la relevancia del 

alcance que esperan lograr. 

La dimensión de autoevaluación tiene componente jurídico, componente 

tecnológico, componente organizacional e informe de conclusiones de 

autoevaluación. El componente jurídico incluye el reconocimiento de leyes que son 

válidas y aplicables en el contexto de la organización. 

El componente tecnológico es sobre que el trabajo remoto implica el uso de 

tecnología TIC, dentro del alcance de los procedimientos requeridos para su 

funcionamiento. Depende de que la empresa cuente con los medios técnicos 

requeridos, preste especial atención a los requisitos, y no todos los puestos realizan 

las mismas operaciones, por lo que se pueden mantener los requisitos técnicos que 

deben ser reconocidos como determinados a cada departamento y colaborador. 

El componente organizacional es a partir de la evaluación de algunos 

componentes básicos que se consideran necesarios, partir del contexto de los puntos 

básicos, como: departamento de finanzas, departamento de contabilidad y recursos 

humanos. En cuanto a recursos humanos, es necesario tener en cuenta la función 

electiva del trabajo a distancia e identificar características como los programas 
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culturales que intentan desencadenar emergencias en el empleo, como la 

identificación de herramientas de comunicación. 

En el informe de conclusiones de autoevaluación se debe evaluar el estado 

actual de la empresa de acuerdo con los métodos asociados al programa de trabajo 

remoto, y se debe determinar si es apto para la ejecución del programa. Si estos son 

positivos, se decidirá realizar una prueba piloto, pero si el resultado es negativo, se 

debe considerar la posibilidad de adoptar un plan de actividades flexible y, a mediano 

plazo, se permitirá posteriormente el trabajo a distancia. 

La dimensión de prueba piloto está definida por: participantes, convocatoria, 

selección, capacitación, herramientas de trabajo remoto, seguimiento y medición, 

evaluación del piloto y socialización. El primer paso en la planificación de una prueba 

piloto es cuestionar la importancia de la experiencia, quién comprenderá los métodos 

en el proceso, quién posibilitará los trabajadores remotos y qué características 

específicas se deben poseer para desarrollar actividades en el trabajo remoto. Por lo 

tanto, es necesario definir si toda la organización es parte de la prueba o solo ciertos 

departamentos, y también se deben considerar algunos criterios, como la cantidad de 

días y el tiempo que utilizará cada empleado. 

Siguiendo los pasos descritos anteriormente, el plan es identificar a ciertos 

empleados que pueden trabajar con el piloto inicial por teléfono. Para convocar a los 

autores se puede realizar una reunión de sensibilización, para que los trabajadores y 

jefes de departamento puedan comprender los beneficios, la situación del piloto y el 

proceso específico de los pasos a seguir. 

La selección se sugiere desde el perfil común que ayuda a determinar las 

habilidades del colaborador para realizar las operaciones relevantes de manera 

efectiva y satisfactoria, y proceder en la selección adecuada. Cuando se ha 

seleccionado a algunas personas que derivan del teletrabajo, es necesario 

capacitarlas para comprender los procedimientos técnicos, la gestión del tiempo, las 

pautas generales, la comunicación, etc., sino también la importancia de la 

colaboración y la colaboración. Dar seguimiento a la empresa de los resultados 

correspondientes 
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La preparación administrativa refiere a que, de acuerdo con la legislación y 

demás normativas para desarrollar y regular el entorno de oficina remota, así como 

los lineamientos que establezca la empresa, la estructura del informe correspondiente 

debe dar legalidad a los procedimientos de oficina remota y otros estándares básicos 

(como el horario laboral) 

En cuanto a los procedimientos de seguimiento, esto se puede constatar en 

diferentes técnicas de recogida de datos, como encuestas, entrevistas y otras 

reuniones de grupo, así como en cualquier tipo de información del procedimiento de 

seguimiento.  

Como se señaló durante el piloto, el seguimiento y análisis deben realizarse de 

manera constante, ya que los datos periódicos afectarán la efectividad de los 

procedimientos de seguimiento y análisis. Por tanto, se considera que es posible sacar 

conclusiones decisivas sobre los modelos de teletrabajo y las oportunidades de la 

empresa. Se recomienda que algunos avances en el proceso de implementación sean 

socializados continuamente, recordando que este debe ser transversal en cada 

trámite, para que la seguridad y la confianza se puedan contagiar entre los llamados 

colegas. 

La dimensión de apropiación y adopción incluye la adopción del modelo, 

estrategia de comunicación y seguimiento. La adopción del modelo indica que luego 

de la culminación exitosa de la fase piloto, se analizarán los beneficios para 

comprender los resultados del nuevo modelo de protección de la dinámica laboral, que 

aparecerán de manera oportuna, y se tomará e implementará la decisión con cierto 

método. La fase de adopción se refiere a la actualización del proceso previamente 

reajustado y aprobado en base a los resultados observados en el proyecto piloto, 

incluyendo la definición de las disposiciones generales sobre teletrabajo. 

Se tienen que tener en cuenta estrategias de comunicación y seguimiento, para 

contribución a largo plazo del patrón de teletrabajo. Conservar el análisis y el 

seguimiento del desempeño y el incumplimiento de los participantes para una 

comparación e implementación posteriores de cambios o adiciones. 

En lo que corresponde a la variable de desempeño docente, se tiene a Gálvez 

y Milla (2018), quien indica que el desempeño es sinónimo de comportamiento. El 



16 
 

desempeño incluye acciones para lograr los objetivos de la organización y pueden 

medirse en función del trabajo real realizado. 

El desempeño docente mide las cualidades profesionales de los docentes y 

mide diversas cualidades, como varones y damas, conducta laboral, puntualidad, 

conducta, orientación laboral, disciplina, compromiso institucional, desarrollo docente 

e innovación (Quispe, 2020). 

Corcoran y O’Flaherty (2018) indica que la evaluación del desempeño docente 

es un procedimiento ordenado y organizado, cuyo propósito es verificar la efectividad 

del proceso docente, las responsabilidades laborales de los docentes y la relación 

entre docentes y alumnos, padres, directores y comunidad educativa y mejorar 

gradualmente su información motivará a los profesores. 

Wu et al. (2019) observan que en la actualidad, los docentes son considerados 

como los actores principales y fundamentales para mejorar la calidad de la educación 

en los distintos niveles: básica general, sin restarle valor a la participación de 

directores, alumnos y padres en el proceso anterior; es decir, la mayor responsabilidad 

cae principalmente en los profesores. 

Gálvez y Milla (2018b) analiza que: desempeño docente es el proceso de 

movilización de las habilidades profesionales, características personales y 

responsabilidades sociales para: aclarar las relaciones significativas entre los diversos 

componentes que inciden en la formación del alumnado; participar en la gestión 

educativa; fortalecer la cultura del sistema democrático e interferir con las políticas 

educativas locales y nacionales, diseño, implementación y evaluación del proyecto 

para promover el aprendizaje y desarrollo de habilidades. 

Kusumaningrum et al. (2019) acota que se espera que la educación y los 

docentes no sean para transmitir información rica, sino para promover el desarrollo de 

habilidades como garantía, para que el sujeto pueda seguir aprendiendo a lo largo de 

su vida, y comportarse de manera justa y satisfactoria en el futuro. -mundo cambiante 

y entorno complejo. entonces, es necesario dar la definición de perfil docente de 

acuerdo con los métodos de habilidad que puedan asegurar un desempeño 

profesional eficiente, eficaz y satisfactorio. 
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Thanassoulis et al. (2017) describe que los profesores son profesionales de la 

educación. Es un educador, por lo que la teoría del desempeño se refiere a 

comprender los factores que contribuyen al mismo proceso. 

Gómez y Valdés (2019) afirman que los docentes son profesionales que deben 

dominar conocimientos específicos y complejos (métodos pedagógicos), comprender 

el proceso de inserción del conocimiento, determinar el grado de autonomía en 

contenidos, métodos y técnicas, y formular estrategias de enseñanza basadas en 

estrategias de enseñanza. La heterogeneidad de los estudiantes, organiza el entorno 

de aprendizaje e interviene de diferentes formas acorde con las necesidades 

especiales de cada estudiante para apoyar el proceso de construcción del 

conocimiento. 

Tobón et al. (2017) describe que el término desempeño docente se utiliza de 

manera especial en el enfoque de calidad general. El término desempeño no solo 

constituye un índice laboral, sino también un parámetro de eficiencia y efectividad. En 

el lugar de trabajo, los niveles de desempeño guían a los gerentes de recursos 

humanos no solo para colocar a los empleados en la mejor posición, sino también 

para garantizar que brinden los mejores productos para su trabajo. En el ámbito 

docente, el desempeño docente constituye las actividades docentes que los docentes 

realizan con los alumnos en aula, usando una serie de métodos y estrategias para 

lograr el éxito de sus sugerencias de aprendizaje curricular. 

En las dimensiones correspondientes al desempeño docente, se tomó como 

base al “Marco del Buen Desempeño Docente”, brindado por Ministerio de Educación 

(2018), donde se tiene como dimensiones: preparación para el aprendizaje de los 

estudiantes, enseñanza para el aprendizaje, participación en la gestión de la escuela 

articulada de la comunidad, y desarrollo de profesionalidad e identidad docente. 

La dimensión de preparación para el aprendizaje de los estudiantes, hace 

referencia a que entiende y comprende las características de todos los estudiantes y 

sus antecedentes, el contenido de la asignatura que imparte, los métodos y procesos 

de enseñanza para promover competencias de alto nivel y su formación holística. 

También refiere a que planea la docencia de manera universitaria, lo que garantiza la 

continuidad entre el aprendizaje, el proceso de enseñanza, el uso de los recursos 



18 
 

disponibles y la evaluación que se espera lograr entre los alumnos, en un plan 

curricular permanentemente actualizado. 

La dimensión: enseñanza para el aprendizaje de los alumnos, indica que se 

debe crear un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democrática y 

experiencias diversas de todas las manifestaciones para cultivar ciudadanos críticos 

e interculturales. Además, indica que se orienta el proceso de enseñanza mediante el 

dominio de la asignatura y el uso de estrategias y recursos relevantes para que todos 

puedan aprender a solucionar problemas relacionados con su experiencia, intereses 

y antecedentes de manera reflexiva y crítica; teniendo también la evaluación 

permanente de los aprendizajes para tomar decisiones y brindarles la 

retroalimentación, tomando en cuenta las diferencias individuales y los diversos 

orígenes. 

La dimensión participación en la gestión de la escuela articulada de la 

comunidad refiere a que debe participar activamente en la gestión de la escuela con 

actitud democrática, crítica y colaborativa, y contribuir a la construcción y mejora 

continua del proyecto educativo, para que produzca aprendizajes de calidad. También 

indica que debe haber establecido relaciones de respeto, cooperación y 

corresponsabilidad con familias, comunidades y otras instituciones estatales y de la 

sociedad civil; y utilizar sus conocimientos y recursos en el proceso educativo y 

considerar los resultados. 

La dimensión desarrollo de profesionalidad e identidad docente, hace 

referencia a que se reflexiona sobre su práctica y experiencia institucional, y desarrolla 

personal y colectivamente un proceso de aprendizaje continuo para establecer y 

afirmar su identidad y responsabilidades profesionales. También a que se actúa con 

ética que respetó los derechos básicos de las personas, mostrando honestidad, 

justicia, responsabilidad y compromiso con su rol social. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo de estudio y diseño de investigación 

Tipo de investigación: 

El tipo de investigación del presente estudio es aplicado, debido a que, como indica 

Rodríguez (2005), es donde los investigadores tienen como objetivo obtener 

resultados de un estudio. En base a ello, se considera aplicable porque los resultados 

relevantes serán respaldados de acuerdo con la aplicación del instrumento. 

Diseño de investigación: 

El diseño de investigación es no experimental, transversal y correlacional. Se 

considera no experimental debido a que no se realizará la manipulación de las 

variables durante el estudio, es transversal debido a que las medidas de las variables 

se darán en una sola ocasión, y es correlacional porque se medirá el nivel de relación 

existente entre las variables de estudio, como es el clima organizacional y la 

comunicación interna. 

El esquema es el siguiente: 

Ox 

M  r 

Oy 

Dónde: 

M = Es la muestra de docentes de la institución educativa 

Ox = Son las observaciones de la gestión de trabajo remoto 

Oy = Son las observaciones del desempeño docente 

r = Coeficiente correlacional de las variables 

3.2. Operacionalización de variables 

Variable Independiente: Gestión de trabajo remoto 

Definición Conceptual: 

Pineda et al. (2021) indica que en el trabajo remoto se entiende que puede sustituir 

las actividades a distancia, de modo que se pueda seguir trabajando en algún lugar 
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de la casa o en un lugar aislado de la casa, siempre que la naturaleza de la operación 

lo permita, e incluso se pueda negociar el horario de trabajo 

Definición Operacional: 

En las dimensiones de trabajo remoto, según Mintrabajo y MinTIC (2012), son las 

siguientes: compromiso organizacional, planeación de trabajo remoto, 

autoevaluación, prueba piloto, apropiación y adopción. 

 

Variable Dependiente: Desempeño docente 

Definición Conceptual: 

Gálvez y Milla (2018) indica que el desempeño docente incluye acciones que son 

importantes para alcanzar los objetivos de la organización y pueden medirse en 

función del trabajo real realizado. 

Definición Operacional: 

El Marco de Buen desempeño Docente indica las dimensiones de: preparación para 

el aprendizaje de los estudiantes, enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, 

participación en la gestión de la escuela articulada de la comunidad, y desarrollo de 

profesionalidad e identidad docente. 

 

3.3. Población/Muestra 

 

Población: Está determinada por 86 docentes  

Muestra: La muestra fue de la totalidad de la población, teniendo como muestra a 

los 86 docentes  

Muestreo: El muestro fue no probabilístico por conveniencia, como indica  

teniendo los siguientes criterios de inclusión y exclusión: 

Criterios de inclusión: 

- Personas con tiempo disponible para responder el cuestionario. 

- Que cuenten con materiales electrónicos para responder la encuesta de 

forma virtual. 

- Docentes actuales de la institución educativa 

Criterios de exclusión: 

- Personas que no deseen responder el cuestionario. 

Unidad de análisis: La unidad de análisis fueron los docentes. 
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3.4. Técnicas de recolección de información 

Técnicas 

La técnica a utilizar es la encuesta, ya que como indica Casas et al. (2016), 

ésta técnica realiza la recopilación de información que se da durante el proceso de 

investigación, con la finalidad de obtener datos eficientes y veraces. 

Instrumentos 

El instrumento utilizado es el cuestionario, el cual es un documento que 

contiene instrucciones y preguntas, que son respondidas por el sujeto para su 

comparación (Rodríguez, 2005). 

Se utilizaron 2 cuestionarios, uno orientado a la medición de la variable de 

gestión de trabajo remoto, con veintiún (21) ítems, y el otro para la variable de 

desempeño docente, con treinta y nueve (39) ítems. 

Confiabilidad 

Para la evaluación de la confiabilidad, se utilizó el Alfa de Cronbach, teniéndose 

que para los instrumentos considerarse confiables, el valor obtenido debe ser mayor 

a 0,70. 

Tabla 1. 
Valoración del Alfa de Cronbach 

Valor Grado 

<0,9 Excelente 

<0,8 Bueno 

<0,7 Aceptable 

<0,6 Cuestionable 

<0,5 Pobre 

<0,4 Inaceptable 

Fuente: Campo (2006) 

El instrumento para la variable de gestión de trabajo remoto tiene un índice de 

Alfa de Cronbach de 0,998, por lo que el instrumento se ubica en el grado de 

confiabilidad “excelente”, por lo cual se puede proceder con la aplicación. 
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El instrumento para la variable de desempeño docente tiene un índice de Alfa 

de Cronbach de 0,999, por lo que el instrumento se ubica en el grado de confiabilidad 

“excelente”, por lo cual se puede proceder con la aplicación. 

3.5. Procedimientos 

La investigación comenzó con la autorización de la institución educativa William 

Prescott para la aplicación del cuestionario, adjuntándose el proyecto de investigación 

que se va a realizar, teniendo aceptación por parte de las entidades. 

Posteriormente se recolectó la información necesaria para la investigación, 

utilizándose el software SPSS v.26 para la estadística descriptiva e inferencial. Con la 

información importante se procedió a realizar la interpretación correspondiente, 

discusión, conclusiones y recomendaciones finales. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Para la investigación se utilizó la prueba estadística de correlación de Pearson, 

siendo representados en tablas y gráficos los datos descriptivos de la investigación. 

El cálculo estadístico de correlación se realizó mediante el análisis estadístico, 

teniendo en cuenta si era un correlación positiva o negativa. 

Tabla 2. 
Valor y significado del estadístico de correlación de Pearson 

Valor Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 

-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 

-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 

-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 

-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación negativa nula 

1,1 a 0,19 Correlación positiva muy baja 

1,2 a 0,39 Correlación positiva baja 

0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 

0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 

0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Fuente: Jiménez (2018) 
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3.7. Aspectos éticos 

La investigación se realizó de acuerdo con principios éticos internacionales, por 

lo que se rechaza el plagio y cualquier otra estrategia que viole los principios 

anteriores; en este sentido, el contenido es verdadero y producto del arduo trabajo del 

investigador. Asimismo, se basa en principios éticos nacionales, respeta los derechos 

de los autores y cita según corresponda, respetándose además el código de ética y el 

reglamento de propiedad intelectual de la Universidad César Vallejo. Además, la 

investigación se realizó con fines académicos y tuvo un importante aporte al ámbito 

investigativo de la administración de la educación, el respeto a los sujetos de 

investigación y la protección de los datos personales para no afectar su privacidad ni 

la autonomía de cada participante en la respuesta. Además, la información del 

participante no ha sido alterada.  
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IV. RESULTADOS 

Objetivo general: Determinar la relación entre la gestión de trabajo remoto y el 

desempeño docente  

Tabla 6. 
Hipótesis general 

Correlaciones 
Gestión de 

trabajo remoto 

Desempeño 

docente 

Gestión de 

trabajo 

remoto 

Correlación de Pearson 1 ,998** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 86 86 

Desempeño 

docente 

Correlación de Pearson ,998** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 86 86 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

La tabla indica la correlación de R de Pearson positiva, teniendo una correlación 

fuerte (R = 0,998), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05); debido a ello se pudo rechazar 

la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis alterna (Ha).  Se puede decir que hay 

una relación entre la gestión de trabajo remoto y desempeño docente en la institución 

educativa William Prescott, Tacna 2021. Esto indica que la influencia encontrada fue 

directa y significativa, y se puede afirmar que: a mejor gestión de trabajo remoto, 

mayor grado de desempeño docente habrá en la institución educativa William 

Prescott. 
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Objetivo específico 1: Conocer la relación entre el compromiso organizacional 

y el desempeño docente 

Tabla 7. 

Relación entre el compromiso organizacional y el desempeño docente 

Correlaciones 
Compromiso 

organizacional 

Desempeño 

docente 

Compromiso 

organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,990** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 86 86 

Desempeño 

docente 

Correlación de Pearson ,990** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 86 86 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

La tabla indica que la correlación de R de Pearson muestra una correlación 

fuerte (R = 0,990), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05); debido a ello se pudo rechazar 

la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis alterna (Ha). Se puede decir que hay 

una relación entre el compromiso organizacional y el desempeño docente. Esto indica 

que la influencia encontrada fue directa y significativa, y se puede afirmar que: a mayor 

compromiso organizacional, mayor grado de desempeño docente. 
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Objetivo específico 2: Definir la relación entre la planeación de trabajo remoto 

y el desempeño docente  

Tabla 8. 
Relación entre la planeación de trabajo remoto y el desempeño docente 

Correlaciones 
Planeación de 

trabajo remoto 

Desempeño 

docente 

Planeación 

de trabajo 

remoto 

Correlación de Pearson 1 ,995** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 86 86 

Desempeño 

docente 

Correlación de Pearson ,995** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 86 86 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

La tabla indica que la correlación de R de Pearson muestra una correlación 

fuerte (R = 0,995), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05); debido a ello se pudo rechazar 

la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis alterna (Ha). Se puede decir que hay 

una relación entre la planeación de trabajo remoto y el desempeño docente. Esto 

indica que la influencia encontrada fue directa y significativa, y se puede afirmar que: 

a mejor planeación de trabajo remoto, mayor grado de desempeño docente. 
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Objetivo específico 3: Establecer la relación entre la autoevaluación y el 

desempeño docente  

Tabla 9. 
Relación entre la autoevaluación y el desempeño docente 

Correlaciones Autoevaluación 
Desempeño 

docente 

Autoevaluación Correlación de Pearson 1 ,992** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 86 86 

Desempeño 

docente 

Correlación de Pearson ,992** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 86 86 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
La tabla indica que la correlación de R de Pearson muestra una correlación 

fuerte (R = 0,992), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05); debido a ello se pudo rechazar 

la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis alterna (Ha).  Se puede decir que hay 

una relación entre la autoevaluación y el desempeño docente. Esto indica que la 

influencia encontrada fue directa y significativa, y se puede afirmar que: a mejor 

autoevaluación, mayor grado de desempeño docente. 
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Objetivo específico 4: Comparar la relación entre la prueba piloto y el 

desempeño docente  

Tabla 10. 
Relación entre la prueba piloto y el desempeño docente 

Correlaciones 
Prueba piloto 

Desempeño 

docente 

Prueba 

piloto 

Correlación de Pearson 1 ,998** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 86 86 

Desempeño 

docente 

Correlación de Pearson ,998** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 86 86 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

La tabla indica que la correlación de R de Pearson muestra una correlación 

fuerte (R = 0,998), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05); debido a ello se pudo rechazar 

la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis alterna (Ha).  Se puede decir que hay 

una relación entre la prueba piloto y el desempeño docente. Esto indica que la 

influencia encontrada fue directa y significativa, y se puede afirmar que: a mejor 

prueba piloto, mayor grado de desempeño docente. 
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Objetivo específico 5: Descubrir la relación entre la aprobación y adopción y el 

desempeño docente  

Tabla 11. 
Relación 0entre la aprobación y adopción y el desempeño docente 

Correlaciones 
Aprobación y 

adopción 

Desempeño 

docente 

Aprobación 

y adopción 

Correlación de Pearson 1 ,996** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 86 86 

Desempeño 

docente 

Correlación de Pearson ,996** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 86 86 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

La tabla indica que la correlación de R de Pearson muestra una correlación 

fuerte (R = 0,996), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05); debido a ello se pudo rechazar 

la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis alterna (Ha).  Se puede decir que hay 

una relación entre la aprobación y adopción y el desempeño docente. Esto indica que 

la influencia encontrada fue directa y significativa, y se puede afirmar que: a mejor 

aprobación y adopción, mayor grado de desempeño docente. 
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V. DISCUSIÓN 

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relación entre la 

gestión de trabajo remoto y el desempeño docente en la institución educativa William 

Prescott, Tacna 2021. En cuanto a la hipótesis general, existe influencia significativa 

de la gestión de trabajo remoto y el desempeño docente en la institución educativa 

William Prescott, Tacna 2021. Con base en esto, se tuvo que la correlación de R de 

Pearson fue positiva, teniendo una correlación fuerte (R = 0,998), y significativa (Sig 

= 0,000 < 0,05); debido a ello se pudo rechazar la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la 

hipótesis alterna (Ha).  Se puede decir que hay una relación entre la gestión de trabajo 

remoto y el desempeño docente. 

Estos resultados son analizados de forma complementaria por Castañeda 

(2017), quien indica tuvo que el análisis prospectivo del teletrabajo muestra que es un 

motor en el proceso de integración porque es una alternativa muy atractiva al motor 

de vida actual en la sociedad moderna, hay muchas razones para esta consideración: 

ahorros en los costos de viaje, mayor penetración de la tecnología conectada en el 

hogar, menos contaminación, más tiempo con la familia, ahorros en el espacio de 

oficina requerido, mayor cantidad de trabajo y menos absentismo.  

Así mismo también se observa el estudio de Ortega (2017), quien tuvo que el 

teletrabajo ha producido un cambio cultural favorable, de acuerdo con la voluntad de 

todas las partes al momento de la adopción, debe estar comprometido y generar un 

nuevo impulso de interconexión, agilidad y comunicación efectiva, además, las 

organizaciones deben brindarles las herramientas, conocimientos y habilidades 

necesarias a través de la capacitación, asesoría y apoyo a sus trabajadores remotos, 

para que comprendan cómo realizar actividades fuera de la instalación, para que 

puedan obtener beneficios económicos, como: reduciendo costos y aumentando 

productividad.  

De forma similar, se tiene a los resultados analizados por Aguilar et al. (2021), 

quien tuvo que se ha comprobado que el trabajo a distancia obligatorio tendrá un 

impacto negativo en el desempeño laboral, identificándose como variables 

moderadoras la edad y la ubicación del individuo, también se verificó que el trabajo a 

distancia obligatorio tendría un impacto negativo en la satisfacción laboral, y se 
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determinó la edad y ubicación del trabajador como variables moderadoras; no se ha 

determinado la relación entre trabajo forzado a distancia y conciliación trabajo-familia, 

ni tampoco se ha determinado la relación entre trabajo forzado a distancia y 

agotamiento del trabajo, pero en la última variable, las mujeres que están 

determinadas a realizar trabajo forzado a distancia son las que exhiben en muestras 

de trabajo obtenidas por trabajadores más agotados. 

Así también se observa el estudio Fernández (2021), quien puede decir que el 

trabajo remoto influye moderadamente en la capacidad del personal que labora en el 

área administrativa, también identifiqué que el rendimiento del trabajo remoto del 

personal administrativo durante la pandemia es alto, además que el nivel del 

desempeño laboral del personal administrativo es alto. 

Al respecto de la variable gestión de trabajo remoto cito a Pineda et al. (2021), 

quien indica que en el trabajo remoto se entiende que puede sustituir las actividades 

a distancia, de modo que se pueda seguir trabajando en algún lugar de la casa o en 

un lugar aislado de la casa, siempre que la naturaleza de la operación lo permita, e 

incluso se pueda negociar el horario de trabajo. Las partes se consideran obligadas 

para adaptarse al horario acordado. 

En lo que corresponde a la variable de desempeño docente, se tiene a Gálvez 

y Milla (2018), quien indica: el desempeño es sinónimo de comportamiento, es lo que 

la gente hace y puede ser observado. El desempeño incluye acciones que son 

importantes para lograr los objetivos de la organización y pueden medirse en función 

del trabajo real realizado. 

Así mismo mencionamos a: Tobón et al. (2017) describe que el término 

desempeño docente se utiliza de manera especial en el enfoque de calidad general. 

El término desempeño constituye un índice laboral, y también un parámetro de 

eficiencia y efectividad. En el lugar de trabajo, los niveles de desempeño guían a los 

gerentes de recursos humanos para colocar a los empleados en la mejor posición, y 

también para garantizar que brinden los mejores productos para su trabajo. En el 

ámbito docente, el desempeño docente constituye las actividades docentes que los 

docentes realizan con los alumnos, utilizando una serie de métodos y estrategias para 

lograr el éxito de sus experiencias de aprendizaje curricular. 
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Respecto a la primera hipótesis específica existe influencia significativa del 

compromiso organizacional en el desempeño docente en la institución educativa 

William Prescott, Tacna 2021. Con lo que se tuvo que la correlación de R de Pearson 

fue positiva, teniendo una correlación fuerte (R = 0,990), y significativa (Sig = 0,000 < 

0,05); debido a ello se pudo rechazar la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis 

alterna (Ha). Se puede decir que hay una relación entre el compromiso organizacional 

y el desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021.  

Estos resultados se complementan con lo indicado por Godoy et al. (2020), 

quien manifiesta se tuvo que el principal resultado se trata de una serie de tensiones 

que son provocadas por actividades familiares o tiempo en familia que interfieren con 

las necesidades laborales, resultando en la interrupción o extensión de la jornada 

laboral, donde se observó también la influencia que tiene el trabajo remoto en la vida 

laboral del trabajo, teniendo nuevas tensiones relacionadas al ambiente nuevo de 

trabajo, que interfiere con su vida personal.  

También son complementados por Anangonó (2021), quien tuvo que el 45,2% 

de los profesores cree que la motivación para aprender es normal, mientras que el 

35,7% de los encuestados cree que la motivación para aprender es buena, del mismo 

modo, el 52,4% de los profesores piensa que las condiciones laborales son aceptables 

en el medio del trabajo remoto. 

Respecto a la segunda hipótesis específica existe influencia significativa de la 

planeación de trabajo remoto en el desempeño docente en la institución educativa 

William Prescott, Tacna 2021. Por ello se tuvo que la correlación de R de Pearson fue 

positiva, teniendo una correlación fuerte (R = 0,995), y significativa (Sig = 0,000 < 

0,05); debido a ello se pudo rechazar la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis 

alterna (Ha). Se puede decir que hay una relación entre la planeación de trabajo 

remoto y el desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 

2021.  

Esto es complementado por lo indicado por Yovera (2021), quien tuvo que los 

docentes son los encargados de recibir los trabajos enviados por los estudiantes a 

través de las redes sociales, pero además de las actividades que brinda el Programa 
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Nacional de Aprendo en Casa, no existen otras actividades, ni actividades que puedan 

mejorar la enseñanza para mediar la dificultad de aprendizaje de los estudiantes. 

 Además, está relacionado al estudio de Huamán et al. (2021), donde tuvo que 

en estos períodos de la pandemia Covid-19, los docentes se enfrentan a momentos 

de trabajo complejos, debido a los enormes cambios de la educación presencial a la 

educación a distancia, la forma es completamente diferente a la educación tradicional, 

utilizando el trabajo sincrónico y asincrónico para gestionar recursos técnicos, el 

desempeño docente durante la pandemia Covid-19 está sujeto a las habilidades 

digitales, estas habilidades deben ser fortalecidas en el correcto uso y manejo de los 

recursos técnicos, dificultades que han provocado cambios importantes en el 

comportamiento de los docentes, tales como ansiedad, soledad, estrés, tristeza, 

preocupación, enfado y pensamiento negativo, porque necesitan fortalecer su 

adaptabilidad social y emocional para afrontar plenamente los desafíos que trae la 

implementación de este nuevo modelo de servicio de trabajo remoto. 

Respecto a la tercera hipótesis específica existe influencia significativa de la 

autoevaluación en el desempeño docente en la institución educativa William Prescott, 

Tacna 2021. Con lo que se tuvo que la correlación de R de Pearson fue positiva, 

teniendo una correlación fuerte (R = 0,992), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05); debido 

a ello se pudo rechazar la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis alterna (Ha).  Se 

puede decir que hay una relación entre la autoevaluación y el desempeño docente en 

la institución educativa William Prescott, Tacna 2021. 

Estos resultados son similarmente analizados por Mérida (2018), quien tuvo 

que la aplicación de la evaluación del desempeño no es efectiva porque las 

autoridades del centro educativo conocen el término, pero no implementan todas las 

etapas requeridas para esta herramienta, ni aplican herramientas específicas basadas 

en estándares para evaluar el desempeño docente de manera sistemática y continua. 

y estructurada, lo que incide en la promoción de estrategias que permitan a los 

docentes brindar procesos de formación para promover la calidad de la educación. 

Estas resultados son corroborados por Corcoran y O’Flaherty (2018) quienes 

indican que la evaluación del desempeño docente es un procedimiento ordenado y 

organizado, cuyo propósito es verificar la efectividad del proceso docente, las 
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responsabilidades laborales de los docentes y la relación entre docentes y alumnos, 

padres, directores y comunidad educativa y mejorar gradualmente su información 

motivará a los profesores. 

 

Respecto a la cuarta hipótesis específica existe influencia significativa de la 

prueba piloto en el desempeño docente en la institución educativa William Prescott, 

Tacna 2021. Con ello se tuvo que la correlación de R de Pearson fue positiva, teniendo 

una correlación fuerte (R = 0,998), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05); debido a ello se 

pudo rechazar la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis alterna (Ha).  Se puede 

decir que hay una relación entre la prueba piloto y el desempeño docente en la 

institución educativa William Prescott, Tacna 2021.  

Esto se relaciona con el estudio de Quispe et al. (2021), donde se muestra que 

los temas publicados se relacionan con el proceso docente, liderazgo, certificación de 

la calidad educativa, atención de la consejería, estructura administrativa, gestión del 

aula, formación profesional y admisiones universitarias; de igual manera, los métodos 

de investigación utilizados son mixtos y la ciencia revisada. 

Respecto a la quinta hipótesis específica existe influencia significativa de la 

aprobación y adopción en el desempeño docente en la institución educativa William 

Prescott, Tacna 2021. Por ello se tuvo que la correlación de R de Pearson fue positiva, 

teniendo una correlación fuerte (R = 0,996), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05); debido 

a ello se pudo rechazar la hipótesis nula (Ho) y se aceptó la hipótesis alterna (Ha).  Se 

puede decir que hay una relación entre la aprobación y adopción y el desempeño 

docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021.  

Estos resultados son relacionados con lo informado por Carrie et al. (2019), 

quiénes analizan que es necesario recordar la evolución del contenido involucrado en 

el trabajo remoto para determinar el límite de tiempo, la ley de Parkinson, que indica 

que el trabajo tiende a expandirse hasta completar el tiempo disponible. 

Finalmente se debe indicar que durante el proceso de la investigación se 

encontró muchas referencias acerca de las variables de investigación ya que es un 

tema nuevo y hay investigaciones recientes que apoyan mi trabajo. El tiempo para la 

recolección de datos fue un factor determinante ya que el investigador tiene mucha 
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carga laboral y eso dificultó realizar este proceso en el tiempo señalado, pero gracias 

a la colaboración muy sincera de los docentes se logró culminar al 100% con la base 

de datos.  

Otra limitante fue el acceso a internet que hay por mi zona de residencia, ya que el 

investigador vive en un distrito alejado de la ciudad y la comunicación por este medio 

es inestable, como debilidad final quiero mencionar que el investigador sufrió el robo 

de su vehículo y esto dificultó el avance de la investigación en el tiempo programado, 

pero gracias a la colaboración de su familia y amigos cercanos es que se dio solución 

a este inconveniente y se culminó con la investigación en el plazo establecido. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se logró determinar que hay relación entre la gestión de trabajo remoto y el 

desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021, 

teniendo una correlación fuerte (R = 0,998), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05). 

Esto indica que se puede afirmar que: a mejor gestión de trabajo remoto, mayor 

grado de desempeño docente. 

2. Se logró conocer que hay relación entre el compromiso organizacional y el 

desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021, 

teniendo una correlación fuerte (R = 0,990), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05). 

Esto indica que se puede afirmar que: a mayor compromiso organizacional, 

mayor grado de desempeño docente. 

3. Se logró definir que hay relación entre la planeación de trabajo remoto y el 

desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021, 

teniendo una correlación fuerte (R = 0,995), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05). 

Esto indica que se puede afirmar que: a mejor planeación de trabajo remoto, 

mayor grado de desempeño docente. 

4. Se logró establecer que hay relación entre la autoevaluación y el desempeño 

docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021, teniendo una 

correlación fuerte (R = 0,992), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05). Esto indica 

que se puede afirmar que: a mejor autoevaluación, mayor grado de desempeño 

docente. 

5. Se logró comparar que hay una relación entre la prueba piloto y el desempeño 

docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021, teniendo una 

correlación fuerte (R = 0,998), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05). Esto indica 

que se puede afirmar que: a mejor prueba piloto, mayor grado de desempeño 

docente. 

6. Se logró descubrir que hay una relación entre la aprobación y adopción y el 

desempeño docente en la institución educativa William Prescott, Tacna 2021, 

teniendo una correlación fuerte (R = 0,996), y significativa (Sig = 0,000 < 0,05). 

Esto indica que se puede afirmar que: a mejor aprobación y adopción, mayor 

grado de desempeño docente. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Es recomendable que se tenga un enfoque priorizado en la gestión del trabajo 

remoto, siendo necesario considerar en futuras investigaciones propuestas que 

aporten a mejorar este tipo de trabajo debido a la influencia demostrada que 

tiene en el desempeño docente. 

 

2. En consideración hacia la importancia del trabajo virtual remoto y la falta de 

control por parte de la organización en sus labores continuas, se recomienda 

en futuros estudios que se propongan programas para fortalecer el compromiso 

organizacional, siendo estos programas desarrollados de forma virtual. 

 

3. Es recomendable que en próximos estudios se realicen cronogramas de 

labores para trabajo remoto, implicando indicadores que ayuden a fortalecer y 

supervisar las metas de la organización en congruencia con las labores 

realizadas en remoto. 

 

4. Se recomienda en futuros estudios proponer formatos de fichas de evaluación 

para el propio docente, indicando los ítems a evaluar y la concordancia con los 

objetivos organizacionales. 

 

5. Se recomienda realizar en una próxima investigación una prueba piloto hacia 

el trabajo remoto en las instituciones que lo aplican, con la finalidad de tener 

una retroalimentación adecuada para una óptima implementación. 

 

6. Es recomendable que en un próximo estudio se investigue cuáles son los 

factores que implican que haya una mejor aprobación y adopción del trabajo 

remoto, así como de la metodología que es aplicada. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

TÍTULO 
FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

Herramientas de 
trabajo remoto y 

desempeño 
docente en la 
INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA 

William Prescott, 
Tacna 2021 

Problema General: Objetivo General: 
Variable 

Independiente: 
  Tipo: Cuantitativo 

¿Existe una relación 
significativa entre la gestión 

de trabajo remoto y el 
desempeño docente en los 

colaboradores de la 
INSTITUCIÓN 

EDUCATIVA William 
Prescott, Tacna 2021? 

Determinar la 
relación entre la 

gestión de trabajo 
remoto y el 
desempeño 

docente en los 
colaboradores de la 

INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA 

William Prescott, 
Tacna 2021 

Herramientas de 
trabajo remoto 

Compromiso 
organizacional 

Método: Descriptivo 

Planeación del 
trabajo remoto 

Diseño: No 
experimental 
Correlacional 

Autoevaluación Población y muestra: 

Prueba piloto 

- Población: Totalidad 
de docentes de la 
INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA William 
Prescott, Tacna. 

Problemas Específicos: 
Objetivos 

Específicos: 
Aprobación y 
adopción 

- Muestra: Docentes de 
la INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA William 
Prescott, Tacna. 
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¿Existe una relación 
significativa entre el 

compromiso organizacional 
y el desempeño docente en 

los colaboradores de la 
INSTITUCIÓN 

EDUCATIVA William 
Prescott, Tacna 2021? 

Conocer la relación 
entre el 

compromiso 
organizacional y el 

desempeño 
docente en los 

colaboradores de la 
INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA 

William Prescott, 
Tacna 2021 

Variable 
Dependiente: 

  
Técnicas e 
instrumentos de 
recolección de datos: 

¿Existe una relación 
significativa entre la 

planeación de trabajo 
remoto y el desempeño 

docente en los 
colaboradores de la 

INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA William 

Prescott, Tacna 2021? 

Definir la relación 
entre la planeación 
de trabajo remoto y 

el desempeño 
docente en los 

colaboradores de la 
INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA 

William Prescott, 
Tacna 2021 Desempeño 

docente 

Preparación 
para el 
aprendizaje de 
los estudiantes 

- Técnica: Encuesta 

¿Existe una relación 
significativa entre la 
autoevaluación y el 

desempeño docente en los 
colaboradores de la 

INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA William 

Prescott, Tacna 2021?  

Establecer la 
relación entre la 

autoevaluación y el 
desempeño 

docente en los 
colaboradores de la 

INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA 

William Prescott, 
Tacna 2021 

Enseñanza 
para el 
aprendizaje de 
los estudiantes 

- Instrumento: 
Cuestionario 
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¿Existe una relación 
significativa entre la prueba 
piloto y el desempeño 
docente en los 
colaboradores de la 
INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA William 
Prescott, Tacna 2021?  

Comparar la 
relación entre la 
prueba piloto y el 
desempeño 
docente en los 
colaboradores de la 
INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA 
William Prescott, 
Tacna 2021 

Participación 
en la gestión 
de la escuela 
articulada a la 
comunidad 

  

¿Existe una relación 
significativa entre la 
aprobación y adopción y el 
desempeño docente en los 
colaboradores de la 
INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA William 
Prescott, Tacna 2021? 

Descubrir la 
relación entre la 
aprobación y 
adopción y el 
desempeño 
docente en los 
colaboradores de la 
INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA 
William Prescott, 
Tacna 2021 

Desarrollo de la 
profesionalidad 
y la identidad 
docente 
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Anexo 2. Matriz de operacionalización 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

INSTRUME

NTOS 
NIVELES 

Variable 

Independiente

: Gestión de 

trabajo remoto 

Pineda et al. (2021) 

indica que en el trabajo 

remoto se entiende que 

puede sustituir las 

actividades a distancia, 

de modo que se pueda 

seguir trabajando en 

algún lugar de la casa o 

en un lugar aislado de 

la casa, siempre que la 

naturaleza de la 

operación lo permita, e 

incluso se pueda 

negociar el horario de 

trabajo 

En las dimensiones 

de trabajo remoto, 

según Mintrabajo y 

MinTIC (2012), son 

las siguientes: 

compromiso 

organizacional, 

planeación de 

trabajo remoto, 

autoevaluación, 

prueba piloto, 

apropiación y 

adopción. 

Compromiso 

organizacional 

Acuerdo a nivel directivo 

1 al 3 

Cuestionari

o de

Gestión de 

trabajo 

remoto 

Alto: 78-

105 

Medio: 50-

77 

Bajo: 21-49 

Conformación del equipo 

líder del proyecto 

Formalización del inicio 

del trabajo remoto 

Planeación del 

trabajo remoto 

Planeación general 

4 al 6 Sensibilización 

Involucramiento 

Autoevaluación 

Componente jurídico 

7 al 10 
Componente tecnológico 

Componente 

organizacional 

Informe de la evaluación 

Prueba piloto 

Definición de los 

participantes 

11 al 18 

Convocatoria 

Selección 

Capacitación 

Preparación 

administrativa 

Seguimiento y medición 

Evaluación y pilotaje 

Socialización 

Adopción del modelo 19 al 21 
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Aprobación y 

adopción 

Estrategia de 

comunicación 

Seguimiento 

Variable 

Dependiente: 

Desempeño 

docente 

Gálvez y Milla (2018) 

indica que el 

desempeño docente 

incluye acciones que 

son importantes para 

lograr los objetivos de 

la organización y 

pueden medirse en 

función del trabajo real 

realizado. 

El Marco de Buen 

desempeño Docente 

indica las 

dimensiones de: 

preparación para el 

aprendizaje de los 

estudiantes, 

enseñanza para el 

aprendizaje de los 

estudiantes, 

participación en la 

gestión de la escuela 

articulada de la 

comunidad, y 

desarrollo de 

profesionalidad e 

identidad docente. 

Preparación para 

el aprendizaje de 

los estudiantes 

Conocimiento y 

comprensión 
1 al 10 

Cuestionari

o de

Desempeño 

docente 

Alto: 144-

195 

Medio: 92-

143 

Bajo: 39-91 

Planificación de 

enseñanza 

Enseñanza para 

el aprendizaje de 

los estudiantes 

Clima y convivencia 

11 al 28 

Dominio y uso de 

estrategias 

Evaluación 

Participación en 

la gestión de la 

escuela 

articulada a la 

comunidad 

Participación activa 

29 al 34 

Relaciones 

Desarrollo de la 

profesionalidad y 

la identidad 

docente 

Reflexión 

35 al 39 

Ética 
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Anexo 3. Instrumentos de medición 

CUESTIONARIO DE GESTIÓN DE TRABAJO REMOTO 

El siguiente cuestionario es anónimo y su aplicación será para el desarrollo una 

investigación en la institución. Por tal motivo, se pide su colaboración y participación 

en el desarrollo del mismo. 

Marcar con una “x” la respuesta que considere según su punto de vista de acuerdo a 

las alternativas presentadas, considerando 1 = “Totalmente en desacuerdo”, 2 = “En 

desacuerdo”, 3 = “Ni en acuerdo ni en desacuerdo”, 4 = “De acuerdo”, 5 = “Totalmente 

de acuerdo” 

N° ÍTEM 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

1 
¿Para el desarrollo del trabajo remoto hubo compromiso de los líderes de la 

institución? 

2 
¿Se conformó un equipo líder para adaptación, con equipos tecnológicos y 

materiales para el trabajo remoto? 

3 
¿Se emitió la documentación necesaria aprobando el trabajo remoto en la 

INSTITUCIÓN EDUCATIVA William Prescott? 

4 ¿Se tuvo la planificación adecuada para el trabajo remoto del personal? 

5 
¿Se tuvo la orientación y sensibilización al personal para desarrollar sus actividades 

mediante el trabajo remoto? 

6 
¿Se tuvo el involucramiento del líder de la INSTITUCIÓN EDUCATIVA William 

Prescott? 

7 
¿Se considera muy necesario el Decreto de urgencia N° 0262020, que aprueba el 

trabajo remoto? 

8 
¿Se utilizan herramientas de trabajo remoto, tales como Google Meet, Zoom, entre 

otros? 

9 
¿Se tuvo el apoyo organizacional para los colaboradores desarrollen sus actividades 

laborales desde casa? 

10 
¿Se emitió un informe de la situación del personal, de equipos tecnológicos y 

disposiciones de la entidad para el trabajo remoto? 

11 
¿Se definieron desde un inicio quienes podrían ejecutar las tareas y actividades 

desde su casa? 

12 
¿Se consideró convocar al personal para dar a conocer y explicar la situación del 

empleó del trabajo remoto? 

13 
¿Se realizó una selección adecuada de las personas vulnerables y afectados para 

trabajar desde casa? 

14 ¿Se capacito al personal para que trabaje desde casa? 

15 ¿La administración ofreció las facilidades para el trabajo desde casa? 

16 ¿Se realiza un seguimiento de las actividades que se realizan en casa? 

17 ¿Se ha realiza la medición del trabajo que hace en colaborador desde su domicilio? 

18 ¿Se ha evaluado el desenvolvimiento del personal que ha hecho trabajo remoto? 

19 
¿Ha realizado actividades de socialización con sus compañeros al trabar desde 

casa? 

20 ¿Se puede considerar una buena alternativa trabajar desde casa? 

21 ¿Se tiene adecuada comunicación mediante el trabajo remoto? 
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CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO DOCENTE 

El siguiente cuestionario es anónimo y su aplicación será para el desarrollo una 

investigación en la institución. Por tal motivo, se pide su colaboración y participación 

en el desarrollo del mismo. 

Marcar con una “x” la respuesta que considere según su punto de vista de acuerdo a 

las alternativas presentadas, considerando 1 = “Totalmente en desacuerdo”, 2 = “En 

desacuerdo”, 3 = “Ni en acuerdo ni en desacuerdo”, 4 = “De acuerdo”, 5 = “Totalmente 

de acuerdo” 

N° ÍTEM 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

1 Conoce si algunos de sus estudiantes tienen capacidades especiales 

2 

Conoce el contenido de la disciplina o disciplinas correspondientes a su nivel 

y área 

3 Conoce los principales enfoques y teorías contemporáneas de la educación 

4 

Elabora la programación curricular analizando con sus compañeros el plan 

más pertinente a la realidad de su aula 

5 

Selecciona los contenidos de la enseñanza en función de los aprendizajes 

fundamentales que el currículo nacional 

6 

Diseña creativamente procesos pedagógicos que puedan despertar el interés 

del estudiante 

7 

Formula planes de enseñanza de acuerdo al conocimiento que tienen los 

estudiantes 

8 Tiene diversidad de recursos para la enseñanza a los estudiantes 

9 Utiliza diferentes metodologías de evaluación 

10 Sus sesiones de aprendizaje cumplen con los tiempos y logros esperados 

11 Mantiene la confianza y el respeto de sus estudiantes 

12 Comunica a los estudiantes sobre sus expectativas de aprendizaje 

13 Es imparcial con los estudiantes, sin tener favoritismos 

14 Incentiva la ayuda a estudiantes con necesidades educativas especiales 

15 Tiene normas de convivencia claras en sus sesiones de aprendizaje 

16 Toma en cuenta las discapacidades físicas de sus estudiantes si las hubiera 

17 

Realiza reflexiones con sus estudiantes en casos de discriminación por 

género, orientación sexual, raza, etc. 

18 

Su plan curricular del curso que enseña es flexible ante las variaciones de 

tiempo y espacio 

19 Pone ejemplos de problemas reales y los relaciona con la materia que enseña 

20 Pregunta a los estudiantes sobre lo aprendido en clase 

21 Conoce y maneja las lenguas maternas de los estudiantes 

22 Realiza trabajos individuales y grupales 

23 

Si tiene estudiantes con necesidades educativas especiales, les brinda 

instrumentos accesibles de aprendizaje 

24 Tiene diversos métodos de evaluación a los estudiantes 

25 Tiene instrumentos con evaluación cuantitativa 
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26 Tiene un registro constante de las calificaciones de los estudiantes 

27 Tiene criterios claros para la evaluación a los estudiantes 

28 Comparte las calificaciones con los estudiantes y su familia. 

29 

Intercambia experiencias con otros docentes para mejorar su método de 

enseñanza 

30 

Participa en el diseño, revisión, actualización e implementación de los 

documentos de gestión institucional. 

31 

Participa en la ejecución, monitoreo y evaluación de proyectos de 

investigación educativa 

32 

Trabaja colaborativamente con las familias, para establecer expectativas 

mutuas y comunicación constante 

33 

Invita a expertos del área de enseñanza para complementar los conocimientos 

de los estudiantes 

34 Comunica los logros obtenidos por parte de su metodología de enseñanza 

35 Tiene un sistema de autoevaluación a calidad como docente 

36 Revisa información actualizada relacionada a la materia(s) que enseña 

37 Conoce el currículo nacional y su normatividad actual 

38 Considera que tiene ética en la prestación de sus servicios profesionales 

39 Da preferencia a los derechos de los niños y adolescentes 
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Anexo 4. Validación de instrumentos 
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Anexo 5. Base de datos 

N G1 G2 G3 G4 G5 G6 G7 G8 G9 G10 G11 G12 G13 G14 G15 G16 G17 G18 G19 G20 G21 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 

4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

6 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 

7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

10 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

12 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 

13 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

15 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

18 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

19 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

21 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 

22 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

23 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

28 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 

29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

30 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 

31 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

32 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 

33 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

37 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 

38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

40 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 

41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

50 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 

51 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 

52 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 
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53 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 

54 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

55 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

56 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 

57 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 

59 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

61 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 

62 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

64 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

65 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 

66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

67 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

69 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

71 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

73 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

74 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

75 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 

76 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 

77 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

79 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

81 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 

84 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

85 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

86 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 

 

N D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 

1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

6 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

10 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

11 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

13 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 

14 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

15 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 

17 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

18 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
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19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

21 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 

22 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 

23 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

25 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

28 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 

29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

30 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

31 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 

32 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 

33 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 

34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

37 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 

38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

41 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

44 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 

45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

51 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 

52 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 

53 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 

54 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

55 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

56 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 

57 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 

58 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

60 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

61 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 

62 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

65 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 

66 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

67 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

68 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

69 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 

70 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 

71 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

74 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 

75 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

76 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 

77 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

79 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

84 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

86 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 

 

N D21 D22 D23 D24 D25 D26 D27 D28 D29 D30 D31 D32 D33 D34 D35 D36 D37 D38 D39 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 

4 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

6 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 

7 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

10 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 

11 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
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12 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 

13 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

15 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

17 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 

18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 

22 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 

23 1 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 

24 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 

25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 

26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

28 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 

29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

30 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 

31 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 

32 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 

33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

37 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 
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39 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 

40 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

48 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

50 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 

51 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

52 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 

53 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 

54 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

55 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

56 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 

57 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

58 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

59 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

61 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 

62 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

65 1 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 
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66 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

69 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 

70 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 

71 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

73 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

74 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

75 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 

76 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 

77 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

79 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

81 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

84 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

86 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 2 1 2 
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Anexo 6. Autorización de la publicación 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN 

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: 
WILLIAM PRESCOTT 

RUC:  
20532845239 

WILLIAM PRESCOTT 

Nombre del Titular o Representante legal: 
INES CARLOTA PORTUGAL DE COPAJA 
Nombres y Apellidos 
INES CARLOTA PORTUGAL DE COPAJA 

DNI: 
00434103 

 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 7º, literal “f” del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo (*), autorizo [SI], no autorizo [     ] publicar LA 

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a cabo la investigación:  

Nombre del Trabajo de Investigación 

Gestión de trabajo remoto y desempeño docente en la institución educativa William 

Prescott de Tacna, 2021 

Nombre del Programa Académico: 
MAESTRIA EN ADMINISTRACIÓN DE LA EDUCACIÓN 
 

Autor: Nombres y Apellidos 
EDDY MARIO VALDEZ ALAVE 
 

DNI:42823780 
 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el Repositorio 

Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los usuarios y podrá ser 

referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad 

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio. 

 

Lugar y Fecha:  

 

Firma: ______________________________ 

                                (Titular o Representante legal de la Institución) 

 
 
(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 7º, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un 
trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se llevó a cabo el estudio, salvo el caso 
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para que se difunda la identidad de la institución. Por ello, 
tanto en los proyectos de investigación como en los informes o tesis, no se deberá incluir la denominación de la organización, pero sí será 
necesario describir sus características. 
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Anexo 7. Confiabilidad 

Casos válidos y excluidos del cuestionario de Gestión de trabajo remoto 

Casos N % 

Válido 86 100 

Excluido 0 0 

Total 86 100 

 
Estadística de fiabilidad del cuestionario de Gestión de trabajo remoto 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,998 20 

 
Casos válidos y excluidos del cuestionario de Desempeño Docente 

Casos N % 

Válido 86 100 

Excluido 0 0 

Total 86 100 

 
Estadística de fiabilidad del cuestionario de Desempeño Docente 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,999 15 
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Anexo 8. Análisis descriptivo de los resultados 

Tabla 3. 
Distribución de colaboradores por nivel de la variable gestión de trabajo remoto 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 33 38,4 

Medio 21 24,4 

Alto 32 37,2 

Total 86 100 

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la institución educativa William 

Prescott 

 

Interpretación: 

En la tabla anterior se tiene que, del total de 86 encuestados, existe una prevalencia 

a calificación de la gestión que tiene la institución respecto a trabajo remoto como 

baja, siendo el 38,4%, equivalente a 33 colaboradores que opinan que la gestión no 

es buena. Por otro lado, 32 colaboradores, equivalente al 37,2% indica que hay un 

nivel alto de gestión de trabajo remoto. 
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Tabla 4. 
Distribución de colaboradores por nivel de la variable desempeño docente 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 32 37,2 

Medio 21 24,4 

Alto 33 38,4 

Total 86 100 

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la institución educativa William 

Prescott 

 

Interpretación: 

En la tabla anterior se tiene que el 38,4%, equivalente a 33 colaboradores, indican que 

tienen un buen desempeño docente, en base a las dimensiones medidas, sin 

embargo, hay un porcentaje similar de 37,2% que observa que hay un nivel bajo, 

equivalente a 32 colaboradores de la Institución Educativa. 
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Contrastación de hipótesis 

Tabla 5. 
Prueba de normalidad de la sumatoria de variables 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión de 

trabajo 

remoto 

,099 86 ,038 ,920 86 ,000 

Desempeño 

docente 

,101 86 ,031 ,907 86 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la institución educativa William 

Prescott 

 

Interpretación: 

Debido a que la muestra es mayor a 50, se utilizará la prueba de normalidad de 

Kolmogorov-Smirnov, teniéndose como hipótesis de normalidad: 

- Hipótesis Nula (Ho): Los datos presentan una distribución normal (estadística 

paramétrica). 

- Hipótesis alterna (Ha): Los datos NO presentan una distribución normal 

(estadística no paramétrica). 

Ante ello, como la significancia fue mayor a 0,05, no se pudo rechazar la hipótesis 

nula, lo que significa que los datos siguieron una distribución normal y se trabajó con 

la correlación de Pearson. 

 


