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RESUMEN

La pandemia por COVID-19 impulsé una transicion forzada hacia el trabajo remoto
en el ambito educativo, planteando nuevos desafios para el bienestar profesional docente.
Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el trabajo remoto y la
satisfaccion laboral de los docentes en instituciones educativas publicas de la provincia de
Islay, Arequipa, durante el afo 2025. Se emple6 un enfoque cuantitativo con disefio
correlacional no experimental y corte transversal. La muestra estuvo compuesta por 194
docentes de educacion bésica, a quienes se aplicaron cuestionarios validados para medir
ambas variables. Los resultados muestran que el trabajo remoto obtuvo niveles
predominantemente altos (88.7%), especialmente en dimensiones como acompafiamiento
estudiantil y adaptacion de materiales, mientras que la satisfaccion laboral también presentd
niveles elevados (71.1% alto y 2.6% muy alto). No obstante, la prueba de Rho de Spearman
evidenci6 correlaciones débiles y no significativas entre la variable trabajo remoto y la
satisfaccion laboral general (p=0.135; p=0.060), asi como con sus dimensiones intrinseca y
extrinseca. Solo la dimension de colaboracion con el director mostro correlaciones positivas
y significativas con todas las dimensiones de satisfaccion. En conclusion, si bien el trabajo
remoto ha sido valorado positivamente por los docentes, su impacto directo sobre la
satisfaccion laboral es limitado, a excepcion de aquellos aspectos vinculados a la gestion
institucional y el desarrollo profesional compartido.

Palabras clave: Satisfaccion profesional docente, educacién remota, desempeio

pedagogico digital.



ABSTRACT

The COVID-19 pandemic led to a forced shift toward remote work in the educational
field, raising new challenges for teachers’ professional well-being. This study aimed to
determine the relationship between remote work and job satisfaction among teachers in
public educational institutions in the province of Islay, Arequipa, during 2025. A
quantitative, non-experimental correlational design with a cross-sectional approach was
used. The sample consisted of 194 basic education teachers, who responded to validated
questionnaires measuring both variables. Results show that remote work was predominantly
rated high (88.7%), especially in dimensions such as student support and the adaptation of
instructional materials, while job satisfaction also showed elevated levels (71.1% high and
2.6% very high). However, Spearman’s Rho test revealed weak and statistically non-
significant correlations between remote work and overall job satisfaction (p=0.135;
p=0.060), as well as with its intrinsic and extrinsic dimensions. Only the dimension of
collaboration with school leadership showed positive and significant correlations with all
dimensions of satisfaction. In conclusion, although remote work was positively perceived
by teachers, its direct impact on job satisfaction appears limited, except in aspects linked to
institutional management and collaborative professional development.

Key words: Teacher job satisfaction, remote education, digital teaching

performance.
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INTRODUCCION

En los ultimos afios, el entorno educativo ha experimentado transformaciones
rapidas, principalmente e impulsadas por los avances tecnologicos y, en especial, por la
necesidad de ajustarse a nuevas metodologias de ensefianza, como el trabajo remoto. Esta
modalidad, que cobr6 una importancia fundamental durante la pandemia de COVID-19, no
solo permiti6 que las clases continuaran de forma virtual, sino que también trajo consigo una
serie de desafios para los docentes, quienes tuvieron que ajustar su manera de ensefiar y, a
su vez, adaptarse a nuevas dindmicas laborales. Si bien el trabajo remoto permitio asegurar
la continuidad educativa en tiempos dificiles, también dej6 al descubierto como impacta en
el bienestar de los educadores y en su satisfaccion con el trabajo que realizan dia a dia.

Este estudio busca profundizar en la relacion entre el trabajo remoto y la satisfaccion
laboral de los docentes de las instituciones educativas en la provincia de Islay, en el afio
2025. El contexto de esta localidad es Uinico, con sus propias particularidades sociales,
culturales y economicas, que influyen en como los docentes experimentan esta modalidad
de trabajo. El objetivo es conocer como el trabajo remoto afecta no solo el rendimiento de
los profesores, sino también su motivacidon, emociones y la percepcion que tienen sobre su
labor.

Al investigar estas experiencias, buscamos aportar ideas y soluciones que puedan
ayudar a crear un ambiente laboral mas saludable y satisfactorio para los docentes. Sabemos
que el bienestar de los educadores es clave para una educacion de calidad, y este estudio
tiene la intencidon de contribuir a mejorar las condiciones de trabajo en las instituciones
educativas. Ademas, los resultados obtenidos podrian servir como guia para otros contextos
educativos que enfrentan retos similares, ayudando a construir un sistema educativo mas
adaptable y resiliente a los cambios del entorno.

Con esta investigacion, esperamos no solo entender mejor cémo el trabajo remoto
impacta a los docentes, sino también ofrecer ideas concretas para mejorar su experiencia
laboral y, por ende, la calidad educativa en la region.

En el contexto actual, marcado por una transformacion significativa de las dinamicas
laborales y el auge del trabajo remoto, surge una pregunta central para esta investigacion:
(Como se relaciona el trabajo remoto con la satisfaccion laboral de los docentes en las
instituciones educativas de la provincia de Islay durante el afio 2025? Esta interrogante

constituye el nicleo de nuestro estudio."”



Para explorar a fondo este tema, hemos estructurado nuestro trabajo en tres etapas
principales.

En primer lugar, el Capitulo Inicial nos sumergira en el mundo teérico que sustenta
esta investigacion. Aqui, realizaremos una exhaustiva revision de las ideas clave y los
estudios previos que nos ayudardn a construir una base solida para entender nuestra
problematica.

A continuacion, en el Segundo Capitulo, desvelaremos la hoja de ruta que hemos
seguido para llevar a cabo esta investigacion. Explicaremos detalladamente la metodologia
empleada, desde las técnicas de recoleccion de datos hasta los instrumentos especificos que
utilizamos, asegurandonos de validar su rigor y fiabilidad.

Finalmente, el Tercer Capitulo estara dedicado a presentar los resultados que hemos
obtenido. A través de un andlisis estadistico, tanto descriptivo como inferencial,
mostraremos las conclusiones de nuestro estudio. Ademas, abriremos un espacio para la
discusion, donde confrontamos nuestros hallazgos con el conocimiento cientifico actual,
particularmente considerando la influencia que pueden tener factores como las redes sociales

en el contexto educativo que hemos estudiado.



HIPOTESIS
Hi. El trabajo remoto se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral en
docentes de la Provincia de Islay, 2025.
HO. El trabajo remoto no se relaciona con la satisfaccion laboral en docentes de la
Provincia de Islay, 2025.
OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre el trabajo remoto con la satisfaccion laboral en docentes de la
Provincia de Islay, 2025.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
- Determinar la relacion entre el trabajo remoto segun el acompafiamiento del estudiante
durante el proceso de aprendizaje con la satisfaccion laboral, en docentes de la Provincia
de Islay, 2025.
- Determinar la relacion entre el trabajo remoto segun la adaptacion de actividades y

disefio de materiales complementarios para enriquecer el aprendizaje con la satisfaccion
laboral, en docentes de la Provincia de Islay, 2025.

- Determinar la relacion entre el trabajo remoto segun el analisis de evidencias y

ofrecimiento de retroalimentacion a los estudiantes con la satisfaccion laboral, en
docentes de la Provincia de Islay, 2025.

- Determinar la relacion entre el trabajo remoto segin la colaboracién conjunta con el

director para fomentar el desarrollo profesional con la satisfaccion laboral, en docentes

de la Provincia de Islay, 2025.



CAPITULO1



MARCO TEORICO
1.1. TRABAJO REMOTO
1.1.1. Definicion

Segun Moran et al. (2021) se define como la ejecucion de actividades laborales que
posibilitan a los empleados llevar a cabo sus funciones desde lugares diferentes a la oficina
convencional, aprovechando las herramientas digitales y las tecnologias de la informacion.
Este enfoque ha adquirido considerable relevancia en el contexto contemporaneo,
especialmente como consecuencia de la pandemia, que obligd a numerosas organizaciones
a implementar modelos de trabajo remoto con el fin de asegurar la continuidad operativa y
salvaguardar la salud de sus colaboradores. La flexibilidad proporcionada por el trabajo a
distancia ha inducido un cambio en la cultura laboral, en la que se priorizan los resultados
por encima de la presencia fisica en un sitio especifico.

Maravi y Segovia, (2025) definen el trabajo remoto como la ejecucion de actividades
laborales en un ambito diferente al de la sede principal de la organizacion, apoyandose en
las herramientas tecnoldgicas para asegurar la comunicacion y la colaboracion entre los
miembros del equipo. Este modelo permite a los colaboradores llevar a cabo sus
responsabilidades sin la necesidad de trasladarse a una oficina fisica, proporcionando asi una
mayor flexibilidad y fomentando un mejor equilibrio entre la vida personal y profesional. El
teletrabajo puede manifestarse en diversas modalidades, desde el trabajo totalmente remoto
hasta el uso de espacios de trabajo compartidos, lo que resulta en una adecuacion a las
necesidades especificas de los profesionales.

Segun Thorner (2020) para que los empleados puedan desempefiar sus labores desde
casa, es fundamental que los lideres brinden una direccion clara y efectiva, asegurando una
comunicacion adecuada en el proceso de trabajo. Ademas, tanto empleadores como
trabajadores deben manejar correctamente las herramientas tecnoldgicas, mientras que la
empresa debe proporcionar el respaldo logistico necesario a través de los responsables
designados para estos fines

El éxito del trabajo remoto depende de una gestion eficiente que combine liderazgo,
comunicacion efectiva y dominio de herramientas tecnoldgicas. Un liderazgo claro y preciso
es esencial para evitar desorganizacion y baja productividad, mientras que la capacitacion
en tecnologia permite aprovechar los recursos digitales de manera Optima. Ademads, el
respaldo logistico de la empresa, con acceso a plataformas adecuadas y soporte técnico, es
clave para garantizar la operatividad. En este contexto, el trabajo remoto no es solo

responsabilidad del trabajador, sino un esfuerzo conjunto que, bien gestionado, puede
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mejorar el desempeio laboral y la calidad de vida. Lo manifestado resulta de gran utilidad
en una investigacion sobre trabajo remoto, ya que brinda un marco tedrico para analizar
factores clave como el liderazgo, la comunicacion, el manejo de herramientas tecnologicas
y el respaldo logistico. Su enfoque permite formular hipétesis, disefiar instrumentos de
recoleccion de datos y evaluar la relacion entre las variables en estudio. Ademas, contribuye
a la interpretacion de los resultados y a la propuesta de estrategias para mejorar la gestion
organizacional y optimizar esta modalidad laboral.

Sullivan (2003) se enfoco en definir y conceptualizar el teletrabajo, diferenciandolo
de otras modalidades laborales flexibles, como el trabajo desde casa o el trabajo moévil. La
autora destaco que el teletrabajo implica el uso de tecnologias de la informacién y
comunicacion (TIC) para desempefiar tareas fuera del entorno de oficina tradicional.
Asimismo, analizdé cémo las definiciones y percepciones del teletrabajo varian segun el
contexto cultural y organizacional, lo que puede influir en su implementacion y aceptacion.
Ademas, resaltd la importancia de considerar las implicaciones sociales y econdmicas del
teletrabajo, como su impacto en la movilidad laboral y la segregacion espacial.

MINEDU (2020), refiere que el trabajo remoto es “un servicio que brinda el docente
desde su domicilio o lugar de confinamiento y apartamiento, utilizando herramientas de
comunicacion o medios que permitan continuar con la labor educativa fuera del centro
laboral (Institucion Educativa), de manera flexible y subordinada” (p. 4). En otras palabras,
este concepto resalta como la tecnologia ha permitido la continuidad de la ensehanza en
contextos extraordinarios (como situaciones de confinamiento), al tiempo que preserva el
caracter formal y reglamentado del trabajo docente. Ademas, se evidencia la necesidad de
una adaptacion tanto de los docentes como de la [.E. para asegurar la calidad de la ensefianza,
superando las barreras fisicas impuestas por las circunstancias. En el contexto de este
estudio, este concepto es util para analizar como las condiciones del trabajo remoto se
relacionan con la satisfaccion laboral de los docentes, considerando factores como la
adaptacion a nuevas tecnologias, el manejo del tiempo, la interaccidn con estudiantes y
colegas, y la percepcion de apoyo por parte de la institucion. Al abordar estas dimensiones,
se puede obtener una visidn mas precisa de las ventajas, limitaciones y desafios asociados
con el trabajo remoto docente, asi como su impacto en el bienestar y desempenio de los
educadores en las I.I.E.E. de la provincia de Islay.

Asimismo, Gonzales et al., (2021), dicen que esta forma de trabajo, se realiza
empleando la tecnologia e internet fuera del centro laboral, precisando que ‘“debe ser

ordenado, cooperativo y programado, con el proposito de que cada uno pueda trabajar desde
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su casa” (citado en: Rodriguez, 2021. p. 8). En esencia, se resalta como el trabajo remoto
aprovecha la flexibilidad geografica y las herramientas tecnoldgicas para garantizar la
continuidad laboral, siempre que se cumplan ciertos criterios de organizacién y
coordinacion. En el contexto del presente estudio, nos permite identificar y evaluar los
elementos que afectan como los docentes perciben su bienestar laboral. Elementos como la
accesibilidad tecnologica, la planificacion efectiva, la capacidad de mantener el compromiso
profesional fuera del entorno tradicional y la autonomia en el trabajo remoto pueden ser
determinantes para comprender como esta modalidad impacta en la satisfaccion,
productividad y motivacion de los educadores.

Segtn la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2020), "El teletrabajo
consiste en una forma de organizacion laboral que utiliza tecnologias digitales para realizar
actividades desde un lugar alternativo al habitual, como el hogar, ofreciendo flexibilidad
tanto en tiempo como en espacio” (p. 5). En ese sentido la OIT, precisa que es una forma de
organizar el trabajo que, mediante tecnologias digitales, permite a las personas realizar sus
tareas desde lugares alternativos al habitual, como el hogar. Su utilidad radica en la
flexibilidad que brinda para gestionar tiempo y espacio, fomentando la armonia entre las
actividades laborales y la vida personal. En ese sentido, optimiza recursos, reduce costos y
responde a las demandas de entornos laborales dinamicos.

Como expresan Baykal et al. (2021), el teletrabajo brinda beneficios como
flexibilidad, ahorro de tiempo y reduccion de costos, lo que lo convierte en una modalidad
favorable tanto para empleados como para empleadores. Sin embargo, también enfrenta
retos como el aislamiento social, la carencia de competencias digitales y las dificultades para
equilibrar la vida laboral y personal. Esto Gltimo se ha reflejado en el bienestar de muchos
docentes, que se han pasado largas horas aprendiendo técnicas de adaptacion de materiales,
revision de trabajos, entre otros.

Rodriguez y Turin (2024) manifiestan que el trabajo remoto promueve un equilibrio
adecuado entre la vida profesional y personal, un aspecto que cobra relevancia creciente para
los trabajadores. Al eliminar el tiempo destinado a los desplazamientos y al permitir horarios
laborales flexibles, se observa un aumento en la productividad y en la satisfaccion del
personal. Sin embargo, se presentan desafios tales como la gestion del tiempo, la
desconexion emocional y la comunicacion dentro de equipos distribuidos. Las
organizaciones deben implementar politicas claras y proporcionar herramientas apropiadas
para superar estos obstaculos, asegurando asi una experiencia positiva tanto para los

empleados como para la entidad.



1.1.2. Caracteristicas del trabajo remoto

De acuerdo a D.S. N° 10-2020-TR (2020), se tiene las siguientes caracteristicas:
Soporte fisico

El trabajo remoto debe estar respaldado por documentacion escrita o digital que
regule su implementacion. Este documento debe especificar la duracion de la modalidad
remota, los procedimientos para su ejecucion y la entidad responsable de proporcionar las
herramientas necesarias, como computadoras o dispositivos adecuados para garantizar la
eficiencia laboral. Asimismo, debe incluir un canal de comunicaciéon para que los
colaboradores puedan reportar riesgos o incidentes laborales, permitiendo la adopcion de
medidas correctivas oportunas.
Soportes digitales

Para garantizar la continuidad del trabajo remoto, los colaboradores deben mantener
acceso a los mismos recursos digitales utilizados en su lugar de trabajo presencial, como
correo electronico, aplicaciones de mensajeria instantdnea y redes sociales. Estos medios
permiten asegurar una comunicacion efectiva y documentar las interacciones laborales.

Corresponde al empleador garantizar el suministro de los recursos esenciales para
que los trabajadores accedan a los sistemas, plataformas o aplicaciones requeridas para el
cumplimiento de sus funciones. Ademas, debe garantizar la capacitacion adecuada en el uso
de estos recursos y establecer normas de confidencialidad y proteccion de datos. Si se
presentan problemas técnicos o inconvenientes para acceder a las plataformas, el colaborador
debe informar al empleador de inmediato a través de los canales de comunicacion
habilitados, con el fin de recibir la asistencia necesaria y asegurar la continuidad del trabajo
remoto.
Supervision

Es obligacion del empleador asignar labores y definir métodos de control en el
cumplimiento de responsabilidades otorgadas en el trabajo remoto. Esta supervision puede
realizarse mediante herramientas virtuales que permitan el seguimiento de la productividad
del colaborador. No obstante, el empleador no puede alegar incumplimiento laboral si no ha
definido previamente de manera explicita las responsabilidades del trabajador y los métodos
de supervision o reporte establecidos.
Capacitacion y compensacion

Si el empleador introduce nuevos sistemas, plataformas o aplicaciones informaticas
diferentes a las previamente utilizadas por el colaborador y su manejo requiere capacitacion,

este ultimo deberd recibir la formacion necesaria antes de la implementacion del trabajo
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remoto. El empleador serd responsable de acreditar dicha capacitacion cuando los recursos
digitales sean proporcionados por la empresa.

Cuando el trabajador emplee sus propios dispositivos tecnologicos para realizar sus
labores, ambas partes pueden pactar una retribucion por los costos adicionales que surjan del
uso de dichos equipos y herramientas.

1.1.3. Dimensiones del trabajo remoto en el ambito laboral

El trabajo remoto ha sido ampliamente estudiado desde diversas perspectivas,
destacandose su impacto en la productividad, el bienestar laboral, las dinamicas
organizacionales y el equilibrio entre la vida personal y profesional. A continuacion, se
presentan las dimensiones clave abordadas por distintos autores, las cuales constituyen la
base tedrica de esta investigacion.

Allen, Golden y Shockley (2015) realizaron una revision exhaustiva de la literatura
cientifica sobre la efectividad del teletrabajo. Identificaron que trabajar de forma remota
puede mejorar la productividad gracias a la disminuciéon de distracciones y la mayor
autonomia en la gestion del tiempo. Sin embargo, destacaron que el éxito del teletrabajo
depende de factores como la autonomia del trabajador, el apoyo organizacional y la claridad
en las expectativas laborales. Ademas, se observo que el teletrabajo puede contribuir al
bienestar al reducir el estrés vinculado al traslado diario y permitir un equilibrio mas
saludable entre la vida personal y profesional. No obstante, se advirti6 sobre posibles riesgos
como el aislamiento social y la dificultad para desconectar del trabajo (Allen, Golden y
Shockley, 2015).

Gajendran y Harrison (2007), a través de un meta-analisis, exploraron los beneficios
y limitaciones del teletrabajo. Sefialaron que este modelo tiende a elevar la satisfaccion
laboral debido a la apreciacion de la flexibilidad y la autonomia. También identificaron que
el teletrabajo puede favorecer el equilibrio entre la vida laboral y personal, especialmente
cuando los empleados tienen control sobre su tiempo. Sin embargo, resaltaron posibles
desventajas, como el deterioro de las relaciones laborales por la falta de interaccion
presencial y el riesgo de conflictos familiares si no se establecen limites claros entre el
trabajo y la vida personal (Gajendran y Harrison, 2007).

Bailey y Kurland (2002) examinaron la evolucion del teletrabajo y su repercusion en
las organizaciones. Destacaron que el trabajo remoto puede reducir costos operativos, como
los asociados al espacio fisico de oficina, pero también puede presentar desafios en la
comunicacion y coordinacion de equipos. Subrayaron la necesidad de que las organizaciones

adapten sus estructuras y procesos, implementando tecnologias de comunicacion efectivas.
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Ademas, analizaron como el teletrabajo puede alterar las dindmicas de poder y generar una
desconexion con la cultura corporativa (Bailey y Kurland, 2002).

Tietze y Musson (2005) exploraron como el trabajo remoto afecta la interaccion entre
la vida personal y profesional, introduciendo el concepto de "adaptacion mutua".
Argumentaron que el teletrabajo exige ajustes tanto por parte de los empleados como de sus
familias para integrar de manera efectiva el entorno laboral y el hogar. Aunque puede
proporcionar mayor flexibilidad, advirtieron que el teletrabajo puede generar tensiones si no
se establecen limites claros entre el espacio personal y laboral. Ademas, sefalaron cémo esta
modalidad puede desafiar las normas tradicionales de género, ya que las responsabilidades
domésticas tienden a recaer de manera desproporcionada en las mujeres, incluso cuando
trabajan desde casa (Tietze y Musson, 2005).

1.1.4. Dimensiones del trabajo remoto en el contexto educativo nacional

Los documentos normativos D.U. N° 026-2020 y D.S N° 10-2020-TR establecen el
estado de emergencia sanitaria, lo que obligd a la poblacion a cumplir un periodo de
cuarentena. En este escenario, los trabajadores debieron desempenar sus labores desde sus
hogares, dando lugar a la implementacion excepcional y temporal del trabajo remoto, el cual
se define como... “el servicio subordinado que ejecuta un(a) trabajador(a) desde su hogar o
lugar de aislamiento domiciliario encontrandose fisicamente en el mismo y utilizando
cualquier medio tecnologico que posibilite realizar su trabajo siempre que la naturaleza del
mismo lo permita” (pp.7-11). La emergencia sanitaria impulso el trabajo remoto en empresas
e instituciones educativas, transformando la dinamica laboral mediante el uso de
herramientas tecnologicas. Aunque facilité la continuidad laboral y redujo riesgos sanitarios,
también presentd desafios como la falta de interaccion social y la dificultad para delimitar la
jornada laboral. Més allad de la crisis, evidencio la importancia de la flexibilidad para la
conciliacion personal y profesional, acelerando la digitalizacion y redefiniendo el trabajo.
Esta informacion es util para comprender su evolucion, identificar factores clave en la
satisfaccion laboral y estructurar investigaciones sobre su impacto en el bienestar de los
trabajadores.

El Ministerio de Educacién del Pert (MINEDU), a través de la RVM N° 097-2020,
ha establecido lineamientos especificos para regular el trabajo remoto de los docentes
durante la pandemia. Esta resolucion define el trabajo remoto como la modalidad en la que
los profesores desarrollan sus labores educativas desde sus hogares u otros lugares de

aislamiento, empleando diversas herramientas tecnoldgicas.
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Se consider6 fundamental evaluar la satisfaccion en el trabajo remoto docente
analizando diversos aspectos del desarrollo laboral. Esto incluy®:

- El acompafiamiento al estudiante.

- La adaptacion de actividades de la estrategia "Aprendo en Casa", y disefio de
materiales complementarios.

- Larevision de evidencias y la retroalimentacion brindada a los estudiantes.

- La coordinacion con el director para el desarrollo de la profesionalidad docente.

1.1.4.1. Dimension: acompaiamiento al estudiante.

Se considera una tactica clave para optimizar el proceso educativo y formativo.
Segun MINEDU (2020), se define como un conjunto de actividades planificadas por los
docentes y llevadas a cabo de forma presencial o a distancia, con el proposito de ofrecer
acompafiamiento a los estudiantes en su desarrollo educativo, especialmente cuando no
logran resolver ciertas dificultades de manera auténoma.

De acuerdo a lo sefialado, se tomard en cuenta dos indicadores para esta primera
dimension:

- Implementa el acompafiamiento como una estrategia para atender las necesidades
de aprendizaje, demostrando dominio de los contenidos y utilizando recursos
adecuados.

- Fomenta un ambiente favorable para el desarrollo del proceso de aprendizaje.

1.1.4.2. Dimension: adaptacion de actividades y disefio de materiales complementarios
para enriquecer el aprendizaje.

Segun el MINEDU (2016), esta dimension se refiere a la adecuacion de las
actividades considerando las realidades especificas de los estudiantes, tales como su cultura,
region, sociedad, lengua, economia y geografia. De manera similar, se realizan adaptaciones
para atender a estudiantes con necesidades educativas especiales (NEE).

- Reconoce y comprende las caracteristicas y contextos de todos sus estudiantes.

- Elabora materiales complementarios que responden a las necesidades particulares
de cada estudiante.

1.1.4.3. Dimension: andlisis de evidencias y ofrecimiento de retroalimentacion a los
estudiantes.

El MINEDU (2020) sefiala que las evidencias corresponden a las producciones
realizadas por los estudiantes o a sus actuaciones, las cuales reflejan el nivel de logro
alcanzado en las competencias adquiridas durante el proceso de aprendizaje, en relaciéon con

los objetivos establecidos. La retroalimentacion se entiende como la informacion que
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describe los logros obtenidos con base en criterios de evaluacidon. Su propodsito es ofrecer
atencion oportuna que permita mejorar el aprendizaje.

Las evidencias o producciones que los estudiantes presentan utilizando herramientas
tecnologicas deben demostrar el aprendizaje y el cumplimiento de las competencias
establecidas por area y actividad. Esto permite brindar retroalimentaciéon cuando se
identifiquen procesos que necesiten atencion para garantizar el logro de los aprendizajes.
Los indicadores que facilitan la revision de evidencias y el proceso de retroalimentacion son:

- Verificacion de las evidencias para comprobar el nivel de logro de las

competencias en los estandares de aprendizaje.

- Provision de retroalimentacion a los estudiantes para alcanzar el nivel esperado,

identificando las necesidades especificas para optimizar la ensenanza.
1.1.4.4.Dimension: colaboracion conjunta con el director para fomentar el desarrollo
profesional.

De acuerdo con el MINEDU (2018), el trabajo colegiado es un espacio destinado a
la formacién y desarrollo profesional docente, donde se promueve la reflexion sobre la
practica pedagdgica o el servicio educativo, fortaleciendo las experiencias exitosas de los
docentes. En esta dimension se contemplaron dos indicadores:

- Participacion en reuniones orientadas a la mejora educativa.

- Desarrollo de procesos de aprendizaje continuo, tanto a nivel individual como
colectivo, con el proposito de construir y consolidar su identidad y
responsabilidad profesional

1.1.5. El trabajo remoto y su impacto en el aprendizaje.

Pacurucu et al. (2024) manifiestan que el teletrabajo ha revolucionado el dmbito
educativo al incorporar herramientas digitales y metodologias innovadoras que transforman
las dinamicas tradicionales de ensenanza. Esta transformacion posibilita una educacion mas
individualizada, donde los alumnos pueden seleccionar su propio ritmo de estudio,
adecuando los contenidos a sus necesidades particulares. Esta flexibilidad se presenta como
un elemento fundamental para la motivacion del aprendiz, lo que puede resultar en un
rendimiento académico superior. Sin embargo, el impacto del teletrabajo en el aprendizaje
también acarrea desafios. La ausencia de interaccion presencial puede reducir la
participacion activa y el trabajo colaborativo, aspectos esenciales para el proceso educativo.
El aislamiento asociado al trabajo remoto puede tener repercusiones negativas en la salud
mental y en la capacidad para asimilar nuevos conocimientos. Las habilidades

interpersonales, tales como la comunicacion y el trabajo en equipo, que se nutren en entornos
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fisicos, pueden verse restringidas en el ambito virtual, lo que recalca la necesidad de llevar
a cabo actividades que propicien el desarrollo de estas competencias en el entorno digital.
Resulta esencial que las instituciones educativas y las empresas adopten una perspectiva
equilibrada hacia el aprendizaje a distancia. La implementacion de un modelo hibrido que
conjugue flexibilidad con interactividad optimizaria el proceso de aprendizaje y contribuiria
a la formacion de profesionales versatiles, incluyendo encuentros presenciales y actividades
digitales, asegurando asi que los aprendices adquieran conocimientos y desarrollen
habilidades practicas. De este modo, el futuro del aprendizaje en el teletrabajo puede
representar un terreno fértil para la innovacion pedagogica y la mejora continua.
1.2.SATISFACCION LABORAL

1.2.1. Definicion

Para Cabanilla et al. (2022) la satisfaccion laboral es crucial en el ambito
organizacional, ya que estd relacionada con el rendimiento y la productividad de los
empleados. Se refiere al grado en que los empleados se sienten contentos y realizados en sus
trabajos, influyendo en su motivacion y actitudes. Un alto nivel de satisfaccion laboral
contribuye al bienestar del empleado y mejora la eficiencia operativa de la organizacion,
reduciendo rotacion, ausentismo y conflictos, creando un ambiente mas productivo.

En Puyol, (2021) la satisfaccion laboral se define como el nivel en el que los
empleados experimentan bienestar, realizacion y reconocimiento en su entorno laboral. Este
concepto implica una evaluacion personal y subjetiva que abarca multiples dimensiones,
tales como las condiciones laborales, las relaciones interpersonales, el aprecio por el esfuerzo
realizado y las posibilidades de crecimiento profesional. En este contexto, la satisfaccion
laboral debe ser considerada como un fenémeno dinamico, susceptible de cambios a lo largo
del tiempo y afectado por una variedad de factores tanto individuales como organizacionales.
Por ello, resulta esencial conceptualizar la satisfaccion laboral como un constructo
multidimensional que influye no unicamente en la percepcion subjetiva del trabajo, sino
también en el compromiso y la productividad de los empleados.

La satisfaccion laboral es un tema que ha sido tratado desde el punto de vista
empresarial, enfocado en la productividad. En afios recientes se ha incrementado el interés
por estudiarla en el dmbito pedagodgico. Asi encontramos que la satisfaccion laboral es
definida como ‘el resultado emocionalmente placentero que surge de alcanzar los valores
del propio trabajo en la situacion laboral" (Locke y Henne, 1986, p. 21). En el mismo
sentido, Landy et al. (2005) consideran que satisfaccion laboral (SL) es “la actitud positiva

o estado emocional que resulta de la valoracion del trabajo o de la experiencia laboral” (p.
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18). Ambas definiciones resaltan que se refiere a un estado emocional de agrado, con
respecto a las vivencias que los trabajadores. Ello nos precisa que nuestro estudio, estd
dirigido a indagar sobre las emociones que los docentes experimentan especificamente con
respecto al trabajo remoto.

Por otro lado, siguiendo la definicion de Morillo (2,006) tenemos que la satisfaccion
laboral es:

La perspectiva favorable o desfavorable que tienen los individuos sobre su trabajo,
expresado a través del grado de concordancia que existe entre las expectativas de las
personas con respecto al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones
interpersonales y el estilo gerencial. (p.48).

Nos explica que para que se dé la satisfaccion en el trabajo, es necesario que los
trabajadores perciban que los diversos aspectos de su labor, se ajustan a lo que ellos esperan
recibir, tanto en el factor econdémico, como social y directivo. En el ambito de nuestra
investigacion, tenemos que el trabajo remoto irrumpio en el quehacer docente de manera
abrupta a raiz de la pandemia. —Si bien ya se venia dando antes del afio 2020— el hecho de
su implementacion masiva e inesperada, dio origen a un desequilibrio en las condiciones
laborales ya establecidas, lo cual exigi6é que los docentes tuvieran que adecuarse,
consiguiéndolo en mayor o menor medida, segun sus habilidades y expectativas.

Este punto de vista concuerda con la definicion de Vallejo (2017) para quien la
satisfaccion laboral es:

La actitud del trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud se basa en las
creencias y valores que el trabajador desarrolla en su contexto laboral. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto y por las percepciones
que tiene el trabajador de lo que “deberian ser”. (p. 75).

En ese sentido la actitud constituye una manera de afrontar los retos de la vida
cotidiana y se construye a partir de las experiencias tempranas, la formacién académica y
diversas circunstancias personales. Estos factores configuran la percepcion que cada
individuo tiene de su entorno laboral. En la medida en que dicho ideal se acerque a la realidad
vivida, la satisfaccion serd mayor. Bajo esta perspectiva, es posible comprender las
diferentes respuestas frente al teletrabajo, influenciadas por multiples expectativas de
autorrealizacion en el ambito laboral.

En este sentido, Caballero (2002) aclara que se puede determinar la SL segun dos
perspectivas: una global y otra por cada una de las areas o facetas ya que el trabajador puede

sentirse satisfecho en algunos aspectos o facetas del trabajo e insatisfecho con respecto a
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otras areas o facetas del mismo, por lo cual, se considera que la SL depende de la interaccion
entre todas ellas, existiendo un factor compensatorio en que la deficiencia de una puede ser
suplido o compensado por otras facetas del mismo trabajo (pp. 4-5). Es decir, que la
satisfaccion laboral no es un aspecto plano, sino que se subdivide en varios aspectos que, al
mismo tiempo, pueden influir unos en otros, siendo cada uno de ellos un factor a ser medido;
como también se debe considerar la suma de los mismos. Para nuestra investigacion, esto
nos permite reconocer que el trabajo remoto se constituye en una de las facetas de la
satisfaccion laboral general del docente; que se veria influida por otras facetas de su
desempefio como pueden ser los ingresos econdmicos o la disposicion del tiempo libre.

Herzberg (1969) en sus estudios plantea que deben ser considerados dos factores:

Factores de higiene son aquellos correspondientes al entorno, que su presencia no
lleva a la motivacion, pero su ausencia si provoca insatisfaccion. Factores motivadores son
aquellos que se relacionan con la tarea en si, cuya ausencia no provoca insatisfaccion, pero
cuya presencia puede llevar a un estado superior, una persona plena, realizada, motivada
para realizar las tareas. (citado en: Madero, p. 4).

La satisfaccion laboral es un concepto central en el ambito organizacional, pues
influye directamente en el rendimiento, la motivacion y el bienestar de los docentes. Este
concepto se ha estudiado ampliamente desde diversas perspectivas, aportando modelos y
teorias que exploran los factores determinantes de la satisfaccion en el trabajo y sus
implicancias para individuos y organizaciones.

La satisfaccion laboral es un fendémeno complejo influenciado por factores
individuales, sociales y organizacionales. Los modelos y teorias revisados ofrecen un marco
integral para comprender este concepto y disefiar estrategias que fomenten el bienestar y el
compromiso en el trabajo. (Herzberg, 1959), afirma que para que un trabajador se sienta
satisfecho, tiene que estar en un ambiente laboral apropiado y asi podréd tener una mejor
satisfaccion personal como trabajador. Para nuestra investigacion, el término “trabajador”
que menciona Herzberg lo tomaremos en cuenta como docente, ya que es el ente que
desarrolla el trabajo remoto y alcanza una satisfaccion laboral mediante las actividades que
realiza en bien de los estudiantes
1.2.2. Dimensiones de la satisfaccion laboral.
1.2.2.1. Satisfaccion extrinseca

Para Abrajan (2009) “La satisfaccion extrinseca se relaciona con otros aspectos de la
situacion de trabajo, como las prestaciones y el salario” (p. 107). La satisfaccion extrinseca

en el ambito laboral se refiere al bienestar que experimenta una persona debido a factores

15



externos a su labor en si misma. Estos pueden incluir el salario, los incentivos, el
reconocimiento por el desempefio, las condiciones fisicas del entorno de trabajo y las
oportunidades de desarrollo profesional. En nuestra investigacion con los docentes de
educacion secundaria, la satisfaccion extrinseca puede manifestarse en la estabilidad laboral,
el acceso a capacitaciones, el reconocimiento institucional y el apoyo recibido por parte de
la comunidad educativa. Aunque estos elementos no determinan por completo la vocacion y
el compromiso del docente, influyen significativamente en su desempefio y en la percepcion
que tiene de su labor dentro del sistema educativo.

Para Meyer et al. (2022). La satisfaccion laboral extrinseca tiene que ver con la
motivacion que “se relaciona con el logro de resultados a fin de conseguir recompensas o
incentivos, es decir, se ejecutan acciones a fin de obtener reconocimiento, bonificaciones o
recompensas que permiten demostrar competencia entre el resto de los individuos” (citado
en: Olcese y Villacorta, p. 3)

La motivacion extrinseca surge a partir de incentivos o condiciones externas que
impulsan a una persona a actuar. En el contexto laboral, se relaciona con aspectos como la
remuneracion, las oportunidades de ascenso o los beneficios obtenidos por el cumplimiento
de metas. En esencia, se trata de la busqueda de una recompensa como resultado del esfuerzo
y desempefio.

En nuestra investigacion, la motivacion extrinseca en los docentes desempefia un
papel importante en su desarrollo profesional y bienestar laboral. Factores como el
reconocimiento institucional, el acceso a capacitaciones, la estabilidad en el empleo y los
incentivos econdmicos pueden contribuir a fortalecer su compromiso con la ensefianza.
Aunque la vocaciéon y la motivacion intrinseca son fundamentales en la educacion, las
condiciones externas también influyen en la calidad del trabajo docente y en su permanencia
dentro del sistema educativo.

La satisfaccion extrinseca, conocida también como factores higiénicos, segin
Herzberg (1959), se refiere a “aquellos que se relacionan con las necesidades primarias de
los empleados, que son fundamentales para prevenir la satisfaccion y garantizar un ambiente
laboral adecuado™. Estas necesidades primarias deben ser atendidas para que los empleados
puedan tener una satisfaccion y laborar en un ambiente adecuado.

Para nuestro estudio se considera la atencién de las necesidades primarias a los
docentes para lograr la satisfaccion y garantizar que su trabajo sea adecuado atendiendo las
necesidades educativas de los estudiantes.

Algunas de las necesidades con las que debe contar los docentes son las siguientes:
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Condiciones laborales. Es el ambiente o lugar de trabajo del docente y el
equipamiento, llamese las computadoras, laptop y/o celular que se espera tener en ese lugar
de trabajo. Un ambiente que no cuente con la suficiente implementacion de medios
tecnologicos no podria lograr una satisfaccion laboral en el docente.

Seguridad laboral. Implica tener politicas y procedimientos claros que protejan a
los docentes de riesgos innecesarios como la pandemia del COVID-19, las huelgas, factores
climaticos. Asi, la falta de normas de seguridad o la exposicion a situaciones de riesgo o
peligro podrian causar insatisfaccion.

Factores sociales. Tienen relacion con las interacciones y relaciones laborales entre
docentes, con los directivos y la comunidad educativa, basandose en la comunicacion
efectiva, el compafierismo y el apoyo entre colegas. Si en las relaciones interpersonales
existen impedimentos o limitaciones, se generaria insatisfaccion en los docentes.
1.2.2.2. Satisfaccion intrinseca

Segun Ryan et al., (2000) la motivacién intrinseca “es la verdadera motivacion y
aquella que debiera buscar despertarse en las personas para lograr un cambio o progreso real
en su comportamiento. Estar motivado intrinsecamente es asumir un problema como reto
personal, es enfrentarlo so6lo por el hecho de hallar su solucion, sin que haya esperanza o
anhelo de recompensa externa por hacerlo” (citado en: Orbegozo, 2016, p.77).

La motivacion intrinseca es la clave para fomentar un aprendizaje genuino y duradero
en los docentes, ya que impulsa a las personas a superarse por el simple deseo de resolver
un desafio. En el contexto de nuestra investigacion en el ambito educativo, los docentes
pueden potenciar esta motivacion para si mismos y en sus alumnos disefiando actividades
que despierten su curiosidad y promoviendo un ambiente donde el aprendizaje sea visto
como un reto personal, sin depender de recompensas externas.

La satisfaccion intrinseca, llamada también factores de motivacion, segiin Herzberg
(1959), esta relacionada con las necesidades secundarias de los docentes, y aqui entra en
juego el desarrollo personal y profesional, el reconocimiento y el cumplimiento de metas en
el trabajo que, al impulsarse, promueven la satisfaccion y el compromiso laboral del docente.
A continuacion, presentamos estos factores:

Trabajo estimulante. Consiste en dar tareas desafiantes y variadas para que los
docentes desplieguen sus habilidades y conocimientos de manera significativa, lo que los
estimula y motiva laboralmente.

Logro y autorrealizacion. Es necesario brindar oportunidades para que los docentes

posean metas claras y alcancen logros significativos en su desempeiio laboral, como también
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reconocer y valorar sus contribuciones en bien de los estudiantes. Todo lo dicho aumenta,
en los docentes, su sentido de autorrealizacion y satisfaccion.

Reconocimiento. Reconocer y recompensar los logros y esfuerzos de los docentes
de manera regular y significativa, es clave para fortalecer su motivacion y satisfaccion
personal. Estos reconocimientos, puede ser de muchas formas, como por ejemplo con
elogios, certificaciones entre otras.

Responsabilidad. Que los docentes tengan la oportunidad de asumir
responsabilidades y participar en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo; por
ejemplo, mediante las reuniones de trabajo colegiado. Esto otorga mas autonomia y control
sobre sus tareas, € impacta positivamente en la motivacion de los empleados.

1.3. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION
1.3.1. Antecedentes internacionales

Armendariz-Nufiez, et al., (2023) hicieron un estudio que tuvo como objetivo
identificar la autoeficacia percibida y su relacion con la percepcion de las caracteristicas del
trabajo remoto en condiciones de la pandemia de COVID-19 en una muestra de 385 docentes
de educacion superior y de educacion basica (primaria y secundaria), en los diferentes
departamentos de Colombia. Emplearon el método mi cuantitativo con un nivel descriptivo-
correlacional y un disefio transversal ex-post facto, a través de encuestas y andlisis
estadisticos descriptivos. Este concluye con recomendaciones para un apoyo institucional
mas integral, que incluye promover el autoaprendizaje, evaluar y ofrecer formacion técnica
y pedagogica, mejorar la infraestructura tecnologica, fomentar comunidades de aprendizaje
profesional y desarrollar programas de tutoria entre pares que valoren la diversidad y
aprovechen la experiencia de instructores en linea.

En su investigacion Vaillant et al. (2022) analizan las percepciones de los docentes
uruguayos sobre la ensefianza remota de emergencia durante la pandemia de COVID-19, en
un contexto caracterizado por el acceso universal a recursos tecnologicos gracias al Plan
Ceibal y la continuidad educativa en linea. Su objetivo fue examinar los cambios en los
procesos de ensefianza debido a la emergencia sanitaria. Asimismo, se utilizé un disefio
mixto descriptivo que combind datos cuantitativos y cualitativos, obtenidos mediante una
encuesta digital autoadministrada aplicada a 470 docentes de distintos niveles educativos
entre mayo y junio de 2020. Los resultados de dicha investigacion mencionan que, a pesar
de la alta conectividad en Uruguay, la suspension de clases presenciales genero tensiones
laborales, pedagogicas y tecnologicas. Hubo impactos negativos en la salud ocupacional y

un aumento del estrés docente, ademas de dificultades en la apropiacion y uso pedagogico
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de las tecnologias. Asimismo, se concluy6 que el profesorado destaco la necesidad de crear
nuevos formatos pedagdgicos para mejorar los resultados educativos con equidad.

El articulo de Donath et al., (2024), examina el cambio hacia la educacién en linea,
enfocandose en los desafios que enfrentan los educadores en la ensefianza a distancia. El
objetivo de esta investigacion fue analizar habilidades esenciales como pensamiento critico,
colaboracion, comunicacion, creatividad y conciencia cultural, necesarias para adaptarse a
esta modalidad. También aborda aspectos como la relacion costo-eficacia, la adaptabilidad
de la educacion a distancia y las brechas generacionales en competencias tecnologicas. Se
tom6 como muestra 288 personas de diferentes paises europeos a quienes se aplicé una
encuesta. El método utilizado fue el Modelado de Ecuaciones Estructurales de Minimos
Cuadrados Parciales (PLS-SEM) para analizar los datos desde perspectivas globales. El
estudio concluye que existe una necesidad esencial de actualizacion y capacitacion continua
para los educadores remotos en el panorama digital en evolucion.

El estudio de Muddarage, Fareed y Ransi (2020) tuvo como objetivo identificar los
determinantes de la satisfaccion laboral de los docentes que trabajan en las escuelas mas
desafiantes de la Zona Educativa de Puttalam, Sri Lanka, y analizar la relacion entre los
factores intrinsecos y extrinsecos con su nivel de satisfaccion laboral. Este trabajo emple6
un disefio de investigacion basado en encuestas con un enfoque cuantitativo. Para la
seleccion de la muestra, se utilizd una técnica de muestreo estratificado, seleccionando 93
docentes de un total de 890 provenientes de las 74 escuelas de la zona. El instrumento
utilizado fue un cuestionario auto desarrollado y pre probado, disefiado especificamente para
recolectar datos sobre la satisfaccion laboral de los docentes en estas escuelas desafiantes.
Se concluy6 en la identificacion de una asociacion significativa entre la satisfaccion laboral
y los factores intrinsecos y extrinsecos, destacando que los factores intrinsecos tienen una
influencia mayor en la satisfaccion laboral de los docentes.

1.3.2. Antecedentes nacionales

La investigacion realizada por Carrillo (2020) tuvo como proposito analizar el
vinculo entre el agotamiento laboral y la satisfaccion en el trabajo en docentes que
desempefiaron sus funciones a distancia en una institucion educativa privada de Moquegua
durante el 2020. Este estudio de investigacion adopté un enfoque basado en métodos
cuantitativos y un disefio de tipo descriptivo correlacional, asimismo la poblacioén estuvo
conformada por 56 educadores, incluyendo profesores de los tres niveles de EBR, quienes
ejercieron sus labores de forma remota. Para evaluar las variables del estudio, se emplearon

dos instrumentos principales: el Maslach Burnout Inventory (MBI) y la Escala SL-SPC de
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Satisfaccion Laboral. La investigacion determind que existe una relacion ligera y contraria
entre el agotamiento laboral y la satisfaccion en el trabajo. Ademas, que la mayoria de los
docentes presentaba niveles elevados de burnout, satisfaccion laboral moderada, y que
factores como las condiciones fisicas y los beneficios no mostraban una correlacion
significativa con en aspectos del burnout como el cansancio emocional, la desconexion
interpersonal o la sensacion de insuficiencia personal. El estudio también destaco que el
trabajo remoto durante la pandemia pudo haber intensificado los niveles de estrés, afectando
negativamente el bienestar de los docentes. En consecuencia, se subraya la importancia de
implementar estrategias para mitigar el estrés y fortalecer la satisfaccion laboral en el
contexto educativo.

La investigacion de Mendoza (2021) busc6 analizar el vinculo entre la satisfaccion
en el trabajo y el desempefio remoto de los docentes de la Red 15 de la UGEL 05 de El
Agustino, durante 2021. Utiliz6 una metodologia cuantitativa, con un disefio no
experimental, de caracter basico y un nivel de investigacion correlacional. Se emplearon
como instrumentos de recoleccion de datos dos cuestionarios en formato digital, uno para
medir la satisfaccion laboral y otro para evaluar el trabajo remoto. De esta manera los
hallazgos mostraron que la satisfaccion laboral influye positivamente en el desempefio
docente remoto, especialmente en aspectos como el seguimiento y la facilitacion del
aprendizaje. Sin embargo, la relacion fue mas débil en funciones como la planificacion y la
evaluacion. El estudio destaco la relevancia de la satisfaccion laboral para optimizar el
desempefio en las tareas pedagogicas en el contexto del trabajo remoto.

En el estudio de Mendoza (2021) el objetivo principal fue analizar la conexion entre
el trabajo remoto y la satisfaccion laboral de los docentes en dos instituciones educativas del
distrito de Ventanilla, Callao, durante el afio 2021. Se aplic6 una encuesta a la muestra de
74 docentes de una poblacion de 90, empleando el método cuantitativo. Se concluye que
existe una relacion, aunque sea moderada o baja, entre las variables en estudio,
especialmente en contextos de pobreza. Asimismo, se identifico que dimensiones especificas
del trabajo remoto, como la adecuacion de actividades, el acompafiamiento de estudiantes,
la retroalimentacién y el trabajo colegiado, presentan relaciones significativas con la
satisfaccion laboral docente. Este estudio aporta evidencia relevante sobre el impacto del
trabajo remoto en el &mbito educativo, destacando aspectos criticos para mejorar la calidad
laboral de los docentes en contextos desafiantes.

En el estudio de Sedano y Santos (2021) el objetivo es analizar la conexion entre la

calidad de la gestion pedagdgica y la satisfaccion laboral del cuerpo docente. Se desarrolld
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bajo un enfoque cuantitativo. La poblacion se conformé por 7 directivos y 48 docentes de
primaria y secundaria, seleccionados mediante muestreo censal. Se aplico un cuestionario a
través de una encuesta con el instrumento SL-SPC de Sonia Palma Carrillo, validado con un
coeficiente alfa de Cronbach de 0.917. Los resultados demostraron una correlacion positiva
moderada (tb=0.693tb = 0.693tb=0.693) y significativa (p=0.000p = 0.000p=0.000) entre
ambas variables (Spearman de 0.697).

1.3.3. Antecedentes locales

Arias (2020) llevo a cabo un estudio sobre la satisfaccion laboral y el desempefio en
el trabajo remoto de los educadores en las L.I.E.E. JEC de la provincia de Camana, Arequipa,
durante el afio 2020. La investigacion, de enfoque cuantitativo y basada en un paradigma
positivista, utilizd un disefio no experimental de tipo transversal y trabajo con una muestra
de 104 docentes. Para recopilar los datos, se aplicaron dos cuestionarios. Los hallazgos
mostraron una relacion positiva y moderada entre la satisfaccion en el trabajo y el desempeino
remoto docente, aunque esta no resultod estadisticamente significativa. Asimismo, ninguna
de las dimensiones del trabajo remoto docente evaluadas presentd una asociacioén
significativa con la satisfaccion laboral.

El estudio de Escobedo (2020) planteé como objetivo demostrar la influencia de las
emociones en el desempefio del trabajo remoto de los educadores de educacion secundaria,
utilizando un enfoque cuantitativo. La investigacion tom6 como muestra a 15 maestros de la
Institucion Educativa Particular John Forbes, ubicada en Cerro Colorado- Arequipa. En la
recoleccion de datos, se aplico la prueba Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24). Se concluy6
que las emociones de los docentes se vieron significativamente afectadas durante el trabajo
remoto realizado debido a la pandemia de la COVID-19.

Asimismo, Gonzales (2020), tuvo como propdsito examinar la conexion entre el
ambiente laboral, el nivel de estrés y la satisfaccion profesional del personal docente. Se
empled un enfoque cualitativo, utilizando el método hipotético-deductivo. La muestra
consistio en 57 docentes, de la I.LE Paola Frassinetti de Paucarpata-Arequipa y se les
aplicaron encuestas mediante instrumentos especificos: la CL-SPC, OIT-OMS. Los
resultados mostraron que no se identifico una relacion significativa entre las variables
evaluadas.

A pesar de los estudios previos sobre el trabajo remoto y la satisfaccion laboral,
persiste un vacio en la investigacion que aborde ambas variables de manera integrada y
actualizada en el ambito educativo. Las investigaciones recientes suelen enfocarse en

aspectos aislados, como el uso de herramientas tecnoldgicas o las condiciones contractuales,
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sin considerar como el trabajo remoto impacta de manera conjunta en la satisfaccion laboral
de los docentes. Esta carencia de estudios que analicen ambas variables en un mismo marco
y en el contexto contemporaneo evidencia la necesidad urgente de investigaciones que
exploren como la modalidad remota puede implementarse de forma efectiva para favorecer

el bienestar laboral y, en consecuencia, la calidad educativa.
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CAPITULO II
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METODOLOGIA

2.1. Tipo y nivel de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

El presente estudio adopta un enfoque cuantitativo, caracterizdndose por ser de tipo

de investigacion basica y con un nivel descriptivo, empleando un disefio correlacional de

caracter no experimental.

Segun su finalidad: Esta investigacion se clasifica como bésica (Landeau, R., 2007), dado
que su objetivo principal es verificar la relacion entre el trabajo remoto y la satisfaccion
laboral en docentes de la provincia de Islay, Arequipa. Su proposito es generar
conocimiento tedrico y ampliar la comprension de estos fendmenos en el ambito
educativo, sin perseguir una aplicacion practica inmediata.

Segun el alcance temporal: El estudio es seccional, sincrénico o coyuntural, ya que la
recoleccion de datos sobre la relacion entre el trabajo remoto y la satisfaccion laboral de
los docentes de la provincia de Islay se llevara a cabo en un unico punto temporal
especifico, durante el afio 2025, capturando los factores y circunstancias predominantes
en ese momento.

Segun la temporalidad: La investigacion es de tipo transversal (Vara, A., 2008). Esto se
debe a que la informacion referente a las variables de estudio (trabajo remoto y
satisfaccion laboral) sera recopilada en un solo momento, proporcionando una fotografia
de la situacion en ese instante.

Segun el ambito: El &mbito de esta investigacion es de campo, (Behar, D., 2008), lo que
implica que la recoleccion de datos se realizara directamente en la realidad de los hechos.
Es decir, la informacion se obtendra de manera directa de los docentes y sus contextos
dentro de las instituciones educativas de la provincia de Islay.

Segun su amplitud: Se trata de una investigacion de amplitud particular, dado que se
focaliza en un grupo delimitado de instituciones educativas estatales y en una muestra
especifica de 194 docentes de la provincia de Islay, concentrandose en un tema especifico

de estudio.

2.1.2. Nivel de investigacion

El presente estudio se sitia en un nivel de investigacion correlacional. Este enfoque

tiene como finalidad establecer el grado y la direccién de la relacion entre dos o mas

variables. Especificamente, se busca determinar la naturaleza de la asociacion entre el trabajo

remoto y la satisfaccion laboral en los docentes de la Provincia de Islay. Es fundamental

destacar que un estudio correlacional no busca establecer vinculos de causalidad directa, sino
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mas bien identificar si las fluctuaciones en una variable (el trabajo remoto) se corresponden
sistematicamente con las variaciones en la otra variable (la satisfaccion laboral), sin que se
ejerza manipulacion deliberada sobre ninguna de ellas. Esto permitird comprender el patron
de asociacion entre ambas variables dentro del contexto particular de los docentes en la
provincia de Islay.

2.2. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE VERIFICACION

2.2.1. Técnicas

Para la presente investigacion, se emple6 la técnica de la encuesta. Esta es definida
por Malhotra (2008) como un Cuestionario estructurado que se aplica a la muestra de una
poblacion, y esta disefiado para obtener informacidon especifica de los participantes. La
encuesta fue seleccionada como técnica principal debido a su capacidad para recopilar
informacion de manera sistematica y estandarizada, lo que facilita la medicion de variables
cuantitativas como la satisfaccion laboral y las condiciones del trabajo remoto. Ademas,
permite recolectar informacion de un grupo representativo de la poblacion de interés, en este
caso, profesores de centros educativos ubicados en la provincia de Islay, y su aplicacion es
eficiente en términos de tiempo y recursos.

2.2.2. Instrumentos

Para la variable trabajo remoto, se utilizé un cuestionario basado en una escala de
tipo Likert. Este instrumento consta de cuatro dimensiones: Acompafiamiento del estudiante
durante el proceso de aprendizaje (items del 1 al 16), Adaptacion de actividades y disefio de
materiales complementarios para enriquecer el aprendizaje (items del 17 al 32), Analisis de
evidencias y ofrecimiento de retroalimentacion a los estudiantes (items del 32 al 46), y
Colaboracién conjunta con el director para fomentar el desarrollo profesional (items del 47
al 60). El puntaje total obtenido en este instrumento se dividird en cinco niveles de trabajo
remoto: muy bajo (0 a 47), bajo (48 a 95), medio (96 a 143), alto (144 a 191) y muy alto
(192 a 240).

Para la variable satisfaccion laboral, se empled un cuestionario también basado en la
escala de Likert. Este instrumento estd compuesto por 25 items distribuidos en dos
dimensiones: satisfaccion extrinseca (items 1 al 10) y satisfaccion intrinseca (items 11 al 25).
Los puntajes obtenidos se clasificaron en cinco niveles de satisfaccion: muy bajo (0-19),
bajo (20-39), medio (40-59), alto (60-79) y muy alto (80-100).

Se elabord una matriz para la recoleccion y sistematizacion de la informacion sobre ambas

variables.
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2.3.0PERACIONALIZACION DE VARIABLES
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable: Trabajo remoto

Dimensiones Indicadores items tacalay Dimensiones
valores y rasgos
Acompaiiamie e Implementa el pl-p9 5:Siempre 0-60 muy
nto del acompafamiento  como 4: Casi  bajo,
estudiante una estrategia para atender siempre 61-120 bajo,
durante el las necesidades de 3: A veces 121-180
proceso de aprendizaje, demostrando pl0-pl5 2:Casinunca medio,
aprendizaje. dominio de los contenidos 1: Nunca 181-240 alto,
y utilizando  recursos 241 a300
adecuados. muy alto.
eFomenta un ambiente
favorable para el
desarrollo del proceso de
aprendizaje.
Adaptacion de e Reconoce y comprende las 5: Siempre 0 -60 muy
actividadesy  caracteristicas y contextos ~ pl6-p23  4: Casi bajo,
disefio de de todos sus estudiantes. siempre 61-120 bajo,
materiales e Elabora materiales p24-p31  3: A veces 121-180
complementar complementarios que 2: Casinunca medio,
ios para responden a las I: Nunca 181-240 alto,
enriquecer el necesidades particulares 241 a 300
aprendizaje.  de cada estudiante. muy alto.

26



Analisis de e Verificacion de las p32-p38 5: Siempre 0 -60 muy
evidenciasy  evidencias para 4: Casi bajo,
ofrecimiento comprobar el nivel de siempre 61-120 bajo,
de logro de las competencias  p39-p44  3: A veces 121-180
retroalimenta en los estandares de 2: Casinunca medio,
cion a los aprendizaje. 1: Nunca 181-240 alto,
estudiantes. e Provision de 241 a 300
retroalimentacion a  los muy alto.
estudiantes para alcanzar
el nivel esperado,
identificando las
necesidades  especificas
para optimizar la
ensenanza.
Colaboracién e Participacion en reuniones  p45 - p5S1  5: Siempre 0 -60 muy
conjunta con orientadas a la mejora 4: Casi bajo,
el director educativa. p52 -p60  siempre 61-120 bajo,
para fomentar e Desarrollo de procesos de 3: A veces 121-180
el desarrollo aprendizaje continuo, 2: Casinunca medio,
profesional. tanto a nivel individual 1: Nunca 181-240 alto,
como colectivo, con el 241 a 300
proposito de construir y muy alto.

consolidar su identidad y
responsabilidad

profesional.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable: satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Escala y Dimensiones
valores y rasgos
e Condiciones laborales, es  pl-3 5: Totalmente 0 - 25 muy bajo,
el ambiente o lugar de de acuerdo 26 - 50 bajo,
trabajo del docente y el p4-7 4: De acuerdo 51 - 75 medio,
Satisfaccion equipamiento. 3: Indeciso 76 - 100 alto,
extrinseca e Seguridad laboral, tener 2: En 101 a 125 muy
politicas y procedimientos  p 8-10  desacuerdo alto.
claros que protejan a los 1: Totalmente
docentes de  riesgos en desacuerdo
innecesarios
e Factores sociales, tiene
relacion con las
interacciones y relaciones
laborales entre docentes,
con los directivos y la
comunidad educativa
e Trabajo  estimulante, pll-13 5:Totalmente 0 - 25 muy bajo,
esto remite a dar tareas de acuerdo 26 - 50 bajo,
desafiantes y variadas 4: De acuerdo 51 - 75 medio,
para que los docentes pl4-17  3:Indeciso 76 - 100 alto,
desplieguen sus 2:En 101 a 125 muy
Satisfaccion habilidades y desacuerdo alto.
intrinseca conocimientos de pl8-22 1:Totalmente
manera significativa. en desacuerdo
e Logro y  Dp23-25
autorrealizacion, es
necesario brindar

oportunidades para que
los docentes posean

metas claras y alcancen

28



logros significativos en
su desempefio laboral
Reconocimiento,
reconocer y
recompensar los logros
y esfuerzos de los
docentes de manera
regular y significativa.
Responsabilidad, que
los docentes tengan la
oportunidad de asumir
responsabilidades y
participar en la toma de
decisiones relacionadas

con su trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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2.4.CAMPO DE VERIFICACION
2.4.1. Ubicacion espacial

La presente investigacion se llevo a cabo en la Provincia de Islay, Region Arequipa,
Pert. Especificamente, el estudio se concentrd en las siguientes Instituciones Educativas
estatales del nivel secundaria: I.LE. Dean Valdivia, L.E. Ciro Alegria Bazéan, I.E. José Carlos
Mariategui, I.LE. Miguel Grau, .LE. Eduardo Lopez de Romaiia, y la I.LE. Mariano Eduardo
Rivero y Ustariz, ubicadas en la provincia de Islay.

2.4.2. Ubicacion temporal

La investigacion se desarrollé durante los meses de mayo a julio de 2025.
2.4.3. Unidades de estudio

Arias et al. (2016) sefialan que la poblacion es un grupo de estudio que sirve como
referencia para la seleccion de la muestra y que comparte las mismas caracteristicas en
funcioén de las variables a analizar. En este caso, la poblacion esta conformada por docentes
del nivel secundario de la jurisdiccion de la UGEL Islay.

Segliin Hernandez-Sampieri et al. (2018), la muestra se define como “un subgrupo de la
poblacion” (p.175). Este elemento clave en la investigacion permite a los investigadores obtener
informacion relevante sobre una poblacion sin necesidad de estudiar a todos sus integrantes. El
muestreo optimiza el uso del tiempo, recursos y esfuerzos, facilitando la realizacion de estudios
con gran calidad y evitando procedimientos poco practicos.

En el presente estudio, la muestra estuvo conformada por 194 docentes
pertenecientes a instituciones educativas estatales del nivel secundario de la UGEL Islay.
Tabla 3

Numero de docentes del nivel secundario en instituciones educativas estatales, segun

distrito

Distrito Cantidad de docentes por distrito
Mollendo 169
Cocachacra 67

Dean Valdivia 61

Islay 35

Mejia 19

Punta de Bombén 38

Total 389

Fuente: Escale 2024
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Formula de muestreo probabilistico
_ N:-Z2p-(1-p)
e2-(N—-D+Z%2p-(1-p)

n

Donde:
- N =389 (tamafio de la poblacion)
- Z =1.96 (nivel de confianza del 95 %)
- p = 0.5 (proporcidon maxima de variabilidad)
- ¢ =0.05 (margen de error)
Célculo de la muestra

389 -(1,96)%- 0,5 (1 — 0,5)

= ~ 194
(0,05)2 - (389 — 1) + (1,96)%- 0,5 - (1 — 0,5)

n

Por lo tanto, se seleccion6 una muestra representativa de 194 docentes, asegurando
que los resultados sean validos para inferir conclusiones respecto a la poblacion total, tal
como sugieren Kasic y Morgan (2023).

2.5. ESTRATEGIAS DE RECOLECCION DE DATOS
2.5.1. Organizacion

El presente estudio se llevara a cabo siguiendo una estructura planificada que asegure
la validez y confiabilidad de los datos obtenidos. El proceso se desarrollard en las siguientes
etapas:

* Solicitud a las instituciones seleccionadas para la investigacion.

Como primer paso, se remitird una solicitud formal a las instituciones educativas
estatales seleccionadas en la provincia de Islay. Este documento describira el objetivo del
estudio, su relevancia en el dmbito educativo y la metodologia a emplear. Asimismo, se
solicitara la autorizacion correspondiente para llevar a cabo la investigacion con los docentes
de cada institucion.

* Coordinacion con los docentes participantes.

Una vez obtenida la autorizacién institucional, se establecera contacto con los
docentes que formaran parte del estudio. Para ello, se implementaran canales de
comunicacion efectivos tales como reuniones presenciales o virtuales con el fin de explicar
el procedimiento de aplicacion de las encuestas y resaltar la importancia de su participacion
voluntaria.

* Explicacion del propésito de la encuesta.

Previo a la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, se proporcionara a los

docentes una explicacion detallada sobre los objetivos de la encuesta, enfatizando la
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relevancia de analizar la relacion entre el trabajo remoto y la satisfaccion laboral. Asimismo,

se garantizard la confidencialidad de las respuestas y se brindard un espacio para resolver

cualquier duda que pueda surgir.

2.5.2. Recursos

- Humanos: Investigadores, encuestadores y asesor.

- Materiales: Encuestas digitales/impresas, computadoras y guias de uso.

- Econdmicos: Transporte y costos de impresion.

- Tecnoldgicos: Plataformas digitales (Google Forms, Zoom) y base de datos para
almacenar informacion.

2.5.3. Validacion de instrumentos

De acuerdo con Cohen et al. (2018), los procedimientos implementados tuvieron
como finalidad garantizar que los datos obtenidos fueran precisos, consistentes y
representaran de manera adecuada el constructo evaluado, en concordancia con las
recomendaciones de diversos especialistas en metodologia de la investigacion.

La validez de contenido de ambos cuestionarios se determin6 mediante el juicio de
expertos, quienes evaluaron la pertinencia, claridad y coherencia de los items respecto a las
dimensiones de la variable en estudio.

Adicionalmente, se llevd a cabo una prueba piloto con una muestra pequeia, cuyas
caracteristicas eran semejantes a las de la poblacion objetivo, con el propdsito de verificar la
comprension de las preguntas y estimar la confiabilidad de los instrumentos a través del
calculo del coeficiente alfa de Cronbach.

Tabla 4

Validacion de expertos

Experto Grado Opinion

Mg. Cahuide Lucho Lopez Maestro en Gestion de los Entornos  Aplicable

Apaza Virtuales para el aprendizaje

Mg. Anselmo Antonino Maestro en docencia Universitaria e  Aplicable

Velasquez Vargas Investigacion Pedagdgica.

Dr. Garcia Tejada, Gino Doctor en Gestion y Ciencias de la  Aplicable

Félix Educacion

Fuente: elaboracion propia
La evaluacion de los cuestionarios fue realizada por un comité de tres profesionales:

dos con grado de Magister y uno con grado de Doctor. Dichos especialistas concluyeron que
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los instrumentos presentaban suficiencia en su contenido y, en consecuencia, eran aplicables.
Esta valoracion favorable respaldd su posterior implementacion con los docentes de la
jurisdiccién de la UGEL Islay.

Los cuestionarios evidenciaron una consistencia adecuada en las respuestas de los
participantes (Medina, 2020), lo que justific6 la aplicacion del coeficiente Alfa de Cronbach,
reconocido en el &mbito psicométrico como un método estandar para evaluar la confiabilidad
de los instrumentos de medicion.

Tabla §
Fiabilidad de Cuestionario

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de elementos
Trabajo Remoto 0.895 20
Satisfaccion Laboral 0.835 20

Nota. Procesamiento en el software SPSS.

Los analisis de consistencia interna, realizados mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach en el software SPSS, evidencian que ambos cuestionarios presentan una alta
confiabilidad, lo que respalda su uso en la investigacion. Variable Trabajo Remoto: El
cuestionario obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.895 con 20 items. Este valor supera el umbral
de 0.80, considerado como indicador de muy buena confiabilidad (George & Mallery, 2019),
lo que implica que los items que conforman el instrumento miden de manera consistente el
constructo evaluado. Variable Satisfaccion Laboral: El cuestionario alcanzé un Alfa de
Cronbach de 0.835 con 20 items. Este valor también se ubica dentro del rango de buena
confiabilidad, lo que garantiza que las respuestas obtenidas son estables y coherentes
internamente. En ese sentido, ambos valores de alfa indican que los instrumentos utilizados
poseen una adecuada capacidad para medir de manera fiable las variables de estudio, lo que
incrementa la validez de las conclusiones que se obtendran a partir de los datos recopilados.
2.5.4. Criterios para el manejo estadistico de los resultados

El analisis estadistico de los datos se realizo con el proposito de dar respuesta a las
preguntas de investigacion y contrastar las hipdtesis planteadas, considerando la naturaleza
correlacional del estudio. Para ello, se utilizo el software IBM SPSS Statistics, version 27,
reconocido por su solidez y uso extendido en investigaciones educativas y sociales. En
primera instancia, se efectué un andlisis descriptivo de las variables “trabajo remoto” y
“satisfaccion laboral”, calculando frecuencias, porcentajes, medias y desviaciones estandar,

lo que permiti6 caracterizar a la muestra y describir el comportamiento de las respuestas en
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cada dimension evaluada. Posteriormente, se llevd a cabo el andlisis inferencial para
determinar la relacion entre ambas variables. Dado que fueron medidas en escala ordinal
mediante cuestionarios tipo Likert, se aplicd la prueba de correlacion de Spearman (p),
considerada idonea para establecer el grado y la direccion de la asociacion entre variables
no paramétricas. Los criterios estadisticos empleados fueron los siguientes:
Nivel de significancia (a): 0.05, correspondiente a un 95 % de confianza. Se
determind que existid una correlacion estadisticamente significativa cuando p < 0.05.
Magnitud de la correlacion: La interpretacion del coeficiente de Spearman se realizo
siguiendo los rangos propuestos por Cohen (1988):
- 0.00 — 0.19 Correlacion muy débil
- 0.20 — 0.39 Correlacion débil - 0.40 — 0.59 Correlacion moderada
- 0.60 - 0.79 Correlacion fuerte - 0.80 — 1.00 Correlacion muy fuerte
Sentido de la relacion: El signo del coeficiente indico la direccion de la asociacion:
- Positivo (+): A mayor puntuacion en una variable, mayor puntuacion en la otra.
- Negativo (—): A mayor puntuacidn en una variable, menor puntuacion en la otra.
Asimismo, se verificaron los supuestos estadisticos asociados al uso de la prueba de
Spearman, tales como la naturaleza ordinal de los datos y la no obligatoriedad de la
distribucion normal. La interpretacion final integro la significancia estadistica y la magnitud
de la correlacion, lo que permitié formular conclusiones sélidas acerca de la relacion
existente entre el trabajo remoto y la satisfaccion laboral en la poblacion docente de la UGEL

Islay.
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RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. ANALISIS DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS
3.1.1 Variable: Trabajo Remoto
Tabla 6

Dimension: Acomparniamiento del estudiante durante el proceso de aprendizaje

Frecuencia Porcentaje
Medio 41 21.1%
Alto 43 73.7%
Muy alto 10 5.2%
Total 194 100.0%

Nota: Elaboracion propia
Figura 1

Dimension: Acompafniamiento del estudiante durante el proceso de aprendizaje
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Nota: Elaboracion propia

En la dimension Acompanamiento del estudiante durante el proceso de aprendizaje
(n = 194) se observé un marcado predominio del nivel Alto (73,7 %), seguido por el nivel
Medio (21,1 %); el nivel Muy alto alcanzo el 5,2 %, y no se registraron casos en niveles
bajos. En conjunto, el 78,9 % de los docentes se ubica en niveles de desempefio alto o muy
alto, lo que indica una valoracion globalmente favorable del acompafiamiento que brindan
en el contexto de trabajo remoto. La concentracion de casos en el nivel Alto sugiere que la
distribucion presenta tanto la moda como, previsiblemente, la mediana en ese mismo nivel,

reforzando la idea de practicas de acompafiamiento consolidadas. No obstante, la proporcion
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relativamente menor de casos en Muy alto evidencia un margen de mejora orientado a
transitar desde practicas adecuadas hacia practicas de excelencia. En términos sustantivos,
esto implicaria fortalecer aspectos como la retroalimentacion oportuna y diferenciada, el
seguimiento sistematico del progreso, el apoyo especifico a estudiantes con mayores rezagos
y el uso pedagdgico mas intensivo de recursos TIC, de modo que una fraccién mayor del
profesorado logre desempeiios sobresalientes en esta dimension.

Tabla 7

Dimension: Adaptacion de actividades y diserio de materiales complementarios para

enriquecer el aprendizaje.

Frecuencia Porcentaje
Medio 37 19.1%
Alto 149 76.8%
Muy alto 8 4.1%
Total 194 100.0%

Nota: Elaboracion propia
Figura 2
Dimension: Adaptacion de actividades y diserio de materiales complementarios para

enriquecer el aprendizaje.
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Nota: Elaboracion propia
En la dimension Adaptacion de actividades y disefio de materiales complementarios

para enriquecer el aprendizaje (n = 194) se aprecia un predominio del nivel Alto (76,8 %),
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seguido del nivel Medio (19,1 %); el nivel Muy alto alcanza el 4,1 %, sin registrarse casos
en niveles bajos. En conjunto, el 80,9 % del profesorado se ubica en Alto o Muy alto, por lo
que la moda y, previsiblemente, la mediana se sitia en Alto. En términos de magnitud, por
cada docente ubicado en Medio hay aproximadamente 4,2 docentes en Alto o Muy alto, lo
que confirma una valoracion ampliamente favorable de la adaptacion de actividades y de la
elaboracion de materiales de apoyo en el trabajo remoto. Desde una perspectiva sustantiva,
estos resultados sugieren que la mayoria del profesorado adecua sus actividades y produce
materiales complementarios pertinentes para el contexto de ensefianza, aunque la baja
proporcion en Muy alto evidencia un margen de mejora para alcanzar estandares de
excelencia. En concreto, convendria fortalecer la contextualizacion cultural y lingiiistica de
los recursos, ampliar el uso de materiales multimodales (audio, video, interactivos),
profundizar la diferenciacion segun niveles de logro y necesidades especificas y asegurar la
accesibilidad (p. ej., alternativas offline, formatos accesibles), con el fin de incrementar la
proporcion de docentes que alcanzan desempeios sobresalientes en esta dimension.

Tabla 8

Dimension: Analisis de evidencias y ofrecimiento de retroalimentacion a los estudiantes

Frecuencia Porcentaje
Medio 31 16.0%
Alto 151 77.8%
Muy alto 12 6.2%
Total 194 100.0%

Nota: Elaboracion propia
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Figura 3

Dimension: Analisis de evidencias y ofrecimiento de retroalimentacion a los estudiantes
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Nota: Elaboracién propia

En la dimension Analisis de evidencias y ofrecimiento de retroalimentacion a los
estudiantes se observa que el 77.8 % de los docentes se ubica en el nivel alto, mientras que
el 16.0 % se encuentra en el nivel medio y Unicamente el 6.2 % alcanza el nivel muy alto.
Estos resultados permiten afirmar que, en términos generales, los docentes desarrollan de
manera favorable la revision de producciones estudiantiles y la retroalimentacion
correspondiente, lo cual refleja un compromiso significativo con el seguimiento del
aprendizaje en el trabajo remoto. No obstante, la reducida proporcion de docentes en el nivel
muy alto evidencia la necesidad de fortalecer aspectos vinculados con la personalizacion de
la retroalimentacién, el uso diversificado de recursos digitales y la atencion diferenciada a
estudiantes con mayores dificultades. Asimismo, la presencia de un 16.0 % en el nivel medio
sugiere que aun existen limitaciones relacionadas con la carga laboral, el manejo tecnolégico
o la capacitacion especifica en estrategias de retroalimentacion. Por lo tanto , los resultados
muestran que el analisis de evidencias y la retroalimentacion constituyen una practica
consolidada en la mayoria de los docentes, aunque persiste un margen de mejora para

transitar de un desempefio adecuado hacia uno de excelencia.
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Tabla 9

Colaboracion conjunta con el director para fomentar el desarrollo profesional

Frecuencia Porcentaje
Medio 27 13.9%
Alto 138 71.1%
Muy alto 29 14.9%
Total 194 100.0%

Nota: Elaboracion propia

Figura 4

Colaboracion conjunta con el director para fomentar el desarrollo profesional
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Nota: Elaboracion propia

En la dimensién Colaboracion conjunta con el director para fomentar el desarrollo

profesional se evidencia que el 71.1 % de los docentes se ubica en el nivel alto, el 14.9 % en

el nivel muy alto y solo el 13.9 % en el nivel medio. Este resultado muestra que la mayoria

de los docentes percibe una relacion positiva con la direccion institucional, participando de

manera activa en espacios de trabajo colegiado, reuniones y actividades orientadas a la

mejora de la préactica pedagogica. La presencia de un 14.9 % en el nivel muy alto refleja que

existe un grupo de docentes que no solo participa, sino que asume un rol destacado en el

desarrollo profesional compartido, evidenciando una cultura de liderazgo distribuido y

colaboracion efectiva con la gestion escolar. Sin embargo, el 13.9 % que se ubica en el nivel

medio sugiere que aln persisten limitaciones en algunos casos, posiblemente vinculadas a la

disponibilidad de tiempo, la falta de incentivos institucionales o la necesidad de fortalecer
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las habilidades de liderazgo pedagogico. En conjunto, los resultados permiten afirmar que la
colaboracion con el director constituye un factor clave en el bienestar y el desarrollo
profesional docente, siendo esta dimension la que alcanzé correlaciones significativas con
la satisfaccion laboral general. Ello confirma que el liderazgo escolar y el trabajo colegiado
son determinantes en la construccion de un ambiente laboral positivo en el contexto del
trabajo remoto.

Tabla 10

Variable: Trabajo Remoto

Frecuencia Porcentaje
Medio 18 9.3%
Alto 172 88.7%
Muy alto 4 2.1%
Total 194 100.0%

Nota: Elaboracion propia
Figura 5

Variable: Trabajo Remoto
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Nota: Elaboracion propia

En la variable Trabajo remoto se observa que el 88.7 % de los docentes se ubica en
el nivel alto, mientras que el 9.3 % se encuentra en el nivel medio y Unicamente el 2.1 %
alcanza el nivel muy alto. Estos datos evidencian que la gran mayoria de los docentes percibe
su desempefio en el trabajo remoto como favorable, lo cual refleja una adecuada adaptacion

a las exigencias de esta modalidad, tanto en lo pedagdgico como en el uso de recursos
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tecnoldgicos. El hecho de que el nivel muy alto represente un porcentaje reducido (2.1 %)
indica que, si bien los docentes han logrado consolidar practicas efectivas en la educacion
remota, todavia existe un margen importante para perfeccionar dichas practicas hacia
estandares de excelencia, particularmente en lo que concierne a la innovacidon pedagogica,
el uso intensivo de herramientas digitales y la personalizacion de la ensefianza. Por otra parte,
el 9.3 % ubicado en el nivel medio revela que un grupo de docentes atin enfrenta dificultades
para adaptarse completamente a esta modalidad, lo cual podria estar relacionado con
limitaciones en el acceso a la tecnologia, sobrecarga laboral o escasa capacitacion continua.
En términos generales, los resultados permiten afirmar que el trabajo remoto ha sido
valorado positivamente por los docentes de la Provincia de Islay, constituyendo una practica
consolidada en el sistema educativo local. No obstante, alcanzar mayores niveles de
excelencia requiere fortalecer la formacion digital docente, proporcionar mejores
condiciones de infraestructura y fomentar politicas institucionales de apoyo al trabajo
pedagdgico remoto.

3.1.2 Variable: Satisfaccion Laboral

Tabla 11

Dimension: Satisfaccion extrinseca

Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 3.1%
Medio 50 25.8%
Alto 128 66.0%
Muy alto 10 5.2%
Total 194 100.0%

Nota: Elaboracion propia
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Figura 6

Dimension: Satisfaccion extrinseca
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Nota: Elaboracion propia

En la dimension Satisfaccion extrinseca se observa que el 66.0 % de los docentes se
ubica en el nivel alto, mientras que el 25.8 % se encuentra en el nivel medio, el 5.2 % en el
nivel muy alto y unicamente el 3.1 % en el nivel bajo. Estos resultados indican que, en
general, los docentes manifiestan una percepcion positiva respecto a las condiciones externas
de su trabajo, tales como el ambiente laboral, la seguridad en el ejercicio profesional y las
relaciones sociales con sus colegas y directivos. El predominio del nivel alto refleja que la
mayoria de los docentes se siente satisfecha con los factores extrinsecos que enmarcan su
labor educativa, lo cual contribuye a generar un entorno institucional estable y favorable. No
obstante, la reducida proporcidon en el nivel muy alto (5.2 %) revela que aun existen
limitaciones que impiden alcanzar un grado de satisfaccion optimo, probablemente
relacionadas con la infraestructura tecnoldgica, el acceso a recursos adecuados o la
sobrecarga administrativa. Por otra parte, el 25.8 % en el nivel medio y el 3.1 % en el nivel
bajo sugieren que una parte de los docentes percibe carencias importantes en las condiciones
laborales, lo que podria estar incidiendo en su motivacion y en su disposicion para el
desempefio profesional. En sintesis, la satisfaccion extrinseca en los docentes de la Provincia
de Islay es valorada en su mayoria de manera favorable, aunque persisten areas criticas que
requieren ser atendidas por la gestion educativa, especialmente en lo referido a la provision

de recursos adecuados y a la mejora de las condiciones de trabajo remoto.
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Tabla 12

Satisfaccion intrinseca

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.0%
Medio 51 26.3%
Alto 136 70.1%
Muy alto 7 3.6%
Total 194 100.0%

Nota: Elaboracion propia
Figura 7

Satisfaccion intrinseca
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Nota: Elaboracion propia

En la dimension Satisfaccion intrinseca se aprecia que el 70.1 % de los docentes se
ubica en el nivel alto, seguido de un 26.3 % en el nivel medio y un 3.6 % en el nivel muy
alto, mientras que ningun docente se sitia en el nivel bajo. Estos resultados evidencian que
la mayoria de los docentes percibe de manera positiva aspectos internos de su labor, tales
como el reconocimiento profesional, la autorrealizacion, el sentido de logro y la
responsabilidad en el trabajo docente. El predominio del nivel alto indica que los profesores
encuentran en su quehacer pedagogico una fuente importante de motivacion personal y
profesional, lo cual favorece la construccion de un compromiso sélido con la ensefianza. Sin
embargo, la baja proporcion en el nivel muy alto (3.6 %) revela que todavia existe un margen
de mejora en lo referente a la satisfaccion plena derivada de la autorrealizacion y el
reconocimiento institucional. E1 26.3 % en el nivel medio sugiere que un grupo considerable

de docentes no alcanza altos niveles de satisfaccion intrinseca, lo cual podria estar
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influenciado por factores como la sobrecarga laboral, la limitada participacion en la toma de
decisiones o la ausencia de incentivos simbolicos que fortalezcan la motivacion interna. Por
lo tanto, los resultados muestran que la satisfaccion intrinseca es valorada de forma favorable
por la mayoria de los docentes, aunque resulta necesario implementar estrategias
institucionales que potencien el reconocimiento, la autonomia y las oportunidades de
desarrollo profesional, a fin de incrementar la proporcion de docentes que alcancen niveles
de satisfaccion 6ptimos.

Tabla 13

Variable: Satisfaccion laboral docente

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.0%
Medio 51 26.3%
Alto 138 71.1%
Muy alto 5 2.6%
Total 194 100.0%

Nota: Elaboracion propia

Figura 8

Variable: Satisfaccion laboral docente
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Nota: Elaboracion propia
En la variable Satisfaccion laboral docente se evidencia que el 71.1 % de los

participantes se ubica en el nivel alto, el 26.3 % en el nivel medio y unicamente el 2.6 %
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alcanza el nivel muy alto, mientras que ninglin docente se sitiia en los niveles bajos. Este
hallazgo muestra que, en términos generales, los docentes de la Provincia de Islay
experimentan una valoracion positiva de su labor, encontrando satisfaccion tanto en factores
externos (condiciones de trabajo, relaciones sociales y seguridad laboral) como en factores
internos (reconocimiento, autorrealizacion y responsabilidad profesional). El predominio del
nivel alto refleja que los docentes perciben un equilibrio favorable entre las condiciones
objetivas de su trabajo y la gratificacion personal que este les genera. Sin embargo, la
reducida proporcion en el nivel muy alto sugiere que aun persisten limitaciones que impiden
alcanzar niveles Optimos de bienestar laboral, lo cual podria estar relacionado con la falta de
incentivos institucionales, la sobrecarga de tareas administrativas o la insuficiente valoracion
simbolica de la practica pedagdgica. Asimismo, la presencia de un 26.3 % en el nivel medio
pone de manifiesto que un sector importante del profesorado no alcanza altos niveles de
satisfaccion, lo que indica que las mejoras en la gestion educativa, la provision de recursos
y el reconocimiento profesional contintian siendo necesarias. De esta manera los resultados
globales permiten concluir que la satisfaccion laboral docente en la Provincia de Islay es
predominantemente alta, sustentada tanto en dimensiones extrinsecas como intrinsecas,
aunque persiste un margen de mejora significativo para elevar estos niveles hacia estandares
de excelencia y garantizar un bienestar integral en la practica docente.
3.2 ANALISIS INFERENCIAL DE LOS RESULTADOS

3.2.1. Prueba de normalidad

La Tabla 14 presenta los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, aplicada a las variables "Trabajo remoto" y "Satisfaccion laboral docente" sobre
una muestra de 194 docentes. Esta prueba estadistica se utiliza para determinar si los datos
de una variable siguen una distribucién normal, lo cual es fundamental para decidir qué tipo
de pruebas estadisticas pueden aplicarse en analisis posteriores.
Tabla 14

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Statistic df Sig. Statistic
Trabajo remoto 0.068 194 0.027

Satisfaccion laboral docente 0.072 194 0.016
a. Lilliefors Significance Correction V | »

Nota: Elaboracion propia
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En ambos casos, los valores de significancia obtenidos son inferiores al umbral
aceptado de 0.05. Para la variable Trabajo remoto, la significancia fue de 0.027, mientras
que para Satisfaccion laboral docente fue de 0.016. Estos resultados indican que se rechaza
la hipotesis nula de normalidad, lo que implica que los datos no se distribuyen normalmente.
Es decir, las respuestas no se concentran de manera simétrica alrededor de una media, como
ocurriria en una distribucion de tipo campana (o distribucion normal de Gauss).

Este hallazgo tiene importantes implicancias metodologicas. Al no cumplirse el
supuesto de normalidad, no es recomendable aplicar pruebas estadisticas paramétricas como
la t de Student o el ANOVA, ya que estas requieren que los datos sigan una distribucion
normal para que sus resultados sean validos. En su lugar, se optaré por aplicar la prueba no
paramétrica Rho de Spearman, la cual permite analizar la correlacion entre dos variables
ordinales o cuantitativas no normales. Esta prueba es apropiada para identificar la direccion
y fuerza de la relacion entre la percepcion del trabajo remoto y la satisfaccion laboral
docente, sin requerir el cumplimiento de la normalidad.

3.2.2. Contrastacion de la hipotesis

La Tabla 15, correspondiente a la prueba de correlacion Rho de Spearman, permite
analizar la relacion entre el trabajo remoto y la satisfaccion laboral docente en la Provincia
de Islay durante el afio 2025. Este andlisis se realiza en funcién de la hipotesis de
investigacion (Hi), que plantea que el trabajo remoto se relaciona positivamente con la

satisfaccion laboral, y la hip6tesis nula (HO), que sostiene que no existe tal relacion.
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Tabla 15

Prueba de correlacion Rho de Spearman

Satisfaccion  Satisfaccion Satisfaccion
extrinseca intrinseca laboral
Acompaiamiento del Correlation -0.076 0.081 0.003
estudiante durante el Coefficient
proceso de aprendizaje  Sig. (2-tailed) 0.291 0.260 0.964
N 194 194 194
Adaptacion de Correlation 0.029 0.029 0.023
actividades y disefio de Coefficient
materiales Sig. (2-tailed) 0.688 0.691 0.753
complementarios para N 194 194 194
enriquecer el
aprendizaje
Analisis de evidencias y Correlation -0.018 0.046 0.009
ofrecimiento de Coefficient
retroalimentacion alos  Sig. (2-tailed) 0.798 0.527 0.901
estudiantes N 194 194 194
Colaboracion conjunta Correlation 342" 205" 3317
con el director para Coefficient
fomentar el desarrollo Sig. (2-tailed) 0.000 0.004 0.000
profesional N 194 194 194
Trabajo remoto Correlation 0.115 0.118 0.135
Coefticient
Sig. (2-tailed) 0.111 0.101 0.060
N 194 194 194

Nota: Elaboracion p?oﬁia

Los resultados muestran que la variable "Trabajo remoto" tiene correlaciones

positivas pero débiles con las dimensiones de satisfaccion laboral. Especificamente, la

correlacion con la satisfaccion extrinseca es de 0.115 (p = 0.111), con la satisfaccion

intrinseca es de 0.118 (p=10.101) y con la satisfaccion laboral global es de 0.135 (p = 0.060).

Aunque estos coeficientes sugieren una leve tendencia positiva —es decir, que a mayor

valoracion del trabajo remoto podria corresponder una mayor satisfaccion laboral—, los
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niveles de significancia estadistica son superiores al umbral de 0.05. Esto implica que no se
puede afirmar con certeza estadistica que exista una relacion significativa entre las variables.

En consecuencia, se debe aceptar la hipotesis nula (HO) y rechazar la hipétesis de
investigacion (Hi). Es decir, con base en los datos disponibles, no se ha encontrado evidencia
suficiente para afirmar que el trabajo remoto se relaciona de manera significativa con la
satisfaccion laboral docente en la muestra analizada. Esta conclusion es relevante, ya que
pone en cuestion la idea de que las condiciones del trabajo remoto, por si solas, influyen

directamente en el bienestar laboral del profesorado.
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3.3. DISCUSION

La discusion de los resultados obtenidos permite contrastarlos con los antecedentes
de investigacion internacionales, nacionales y locales, evidenciando coincidencias y
diferencias relevantes respecto al trabajo remoto y la satisfaccion laboral docente.

A nivel internacional, el estudio de Armendariz-Nuiiez et al. (2023) en Colombia
resalta la necesidad de apoyo institucional, autoaprendizaje y mejora de la infraestructura
tecnologica para favorecer el trabajo remoto. En los resultados del presente estudio, se
observa una valoracién mayoritariamente alta del trabajo remoto (88,7 %), particularmente
en dimensiones como el acompafiamiento al estudiante, la adaptacion de actividades y la
retroalimentacioén. Sin embargo, las correlaciones entre estas dimensiones y la satisfaccion
laboral docente no son estadisticamente significativas, lo que marca una diferencia
importante con el estudio colombiano, donde si se evidencio una relacion directa entre
percepcion del entorno remoto y bienestar docente. Esta divergencia puede deberse a
diferencias en el contexto institucional o al momento historico en que se recolectaron los
datos.

El trabajo de Vaillant et al. (2022) en Uruguay, por su parte, encontrd tensiones
laborales y pedagogicas durante la ensefianza remota, incluso en un pais con alta
conectividad como Uruguay. En contraste, los docentes de la Provincia de Islay valoraron
de forma positiva su desempefio en el entorno remoto. No obstante, al igual que en el estudio
uruguayo, no se identifico una relacion significativa entre trabajo remoto y satisfaccion
laboral, lo que sugiere que las buenas condiciones tecnoldgicas o la percepcion positiva del
trabajo remoto no garantizan, por si solas, un mayor bienestar laboral.

En el caso europeo, Donath et al. (2024) sefialaron que la educacion a distancia
requiere habilidades como pensamiento critico, creatividad y adaptacion, y destacaron la
importancia de la capacitacion continua. Aunque estos aspectos no se midieron directamente
en este estudio, los altos niveles de desempefio en el acompafiamiento, la adaptacion de
materiales y la retroalimentacion podrian reflejar una disposicion docente favorable hacia
estas competencias. Sin embargo, al igual que en dicho estudio, nuestros resultados refuerzan
la idea de que el desarrollo de capacidades no se traduce automaticamente en una mayor
satisfaccion, si no estd acompafiado de otros factores estructurales o afectivos.

En el estudio de Muddarage et al. (2020), en Sri Lanka, se concluyo6 que los factores
intrinsecos y extrinsecos tienen una fuerte relacion con la satisfaccion laboral docente. En
cambio, nuestros resultados muestran que, si bien los niveles de satisfaccion son altos en

términos globales, la correlacion con el trabajo remoto es débil y no significativa. Esta
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diferencia puede atribuirse a factores culturales o institucionales que condicionan la forma
en que los docentes experimentan y valoran su entorno de trabajo.

A nivel nacional, los resultados también presentan puntos de coincidencia y
disonancia. El estudio de Carrillo (2020), realizado en Moquegua, evidencié una relacion
inversa entre agotamiento laboral y satisfaccion, sefialando que el trabajo remoto puede
incrementar el estrés docente. Si bien este estudio no mididé directamente el burnout, la
ausencia de correlaciones significativas entre trabajo remoto y satisfaccion sugiere que otras
variables psicosociales, como el estrés o la sobrecarga laboral, podrian estar afectando la
percepcion del bienestar, como lo indic6 Carrillo.

La investigacion de Mendoza (2021) en la UGEL 05 hall6 que la satisfaccion influye
positivamente en el desempefio remoto, especialmente en tareas de seguimiento y
facilitacion del aprendizaje. Nuestros datos revelan que los docentes se sienten altamente
competentes en esas areas, pero estas dimensiones no presentan correlaciones significativas
con la satisfaccion laboral, lo que marca una diferencia relevante. En otro estudio, también
de Mendoza, realizado en Ventanilla, se encontr6 una relacion moderada entre trabajo
remoto y satisfaccion, con mayor énfasis en dimensiones como el trabajo colegiado. En este
sentido, nuestros resultados coinciden, ya que la tnica dimension con correlaciones
significativas con la satisfaccion laboral fue la colaboracion con el director, lo que refuerza
la importancia del acompafiamiento institucional.

Asimismo, el estudio de Sedano y Santos (2021) encontr6é una fuerte correlacion
entre la gestion pedagdgica y la satisfaccion docente. Aunque nuestras variables no fueron
idénticas, la dimension de colaboracion institucional cumplié una funcidon andloga y mostro
las correlaciones mas altas con las dimensiones de satisfaccion, lo que confirma la relevancia
de la gestion escolar como factor de bienestar docente en contextos virtuales.

En el ambito local, el estudio de Arias (2020) en Camana encontr6é una relacion
positiva pero no significativa entre el trabajo remoto y la satisfaccion laboral, coincidiendo
plenamente con nuestros resultados. Esta similitud refuerza la idea de que, en contextos
regionales, el trabajo remoto por si solo no constituye un factor decisivo para mejorar el
bienestar docente. De igual forma, Escobedo (2020) evidencié que las emociones influyen
en el desempefio remoto, lo que permite pensar que la ausencia de correlaciones
significativas en nuestro estudio podria deberse a la falta de indicadores emocionales o
afectivos. Finalmente, Gonzales (2020) no encontr6 una relacién significativa entre

ambiente laboral y satisfaccion profesional, lo cual también coincide con los resultados
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actuales, en los que el entorno remoto no presenta una correlacion relevante con la
satisfaccion laboral.

En suma, si bien los docentes de la Provincia de Islay valoran positivamente su
desempefio en el trabajo remoto, estas percepciones no se traducen en una correlacion
estadisticamente significativa con su satisfaccion laboral. La revision de los antecedentes
permite confirmar que esta situacion no es aislada: en varios contextos similares, el trabajo
remoto no garantiza automaticamente un mayor bienestar docente. Sin embargo, la
colaboracion institucional —particularmente la relacion con el equipo directivo— si se
posiciona como un factor clave, lo cual sugiere que las politicas escolares deberian enfocarse
mas en fortalecer el liderazgo pedagdgico y el trabajo colaborativo, mas alla del despliegue

de tecnologias o la virtualizacion de contenidos.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los hallazgos obtenidos, la investigacion permitidé arribar a las
siguientes conclusiones:

PRIMERA. No se encontré relacion estadisticamente significativa entre el
acompafamiento al estudiante y la satisfaccion laboral docente. A pesar de que la mayoria
de docentes reportd niveles altos en esta dimension del trabajo remoto, ello no se reflejo en
un mayor bienestar laboral. Esto evidencia que el acompanamiento pedagogico, por si solo,
no determina la satisfaccion laboral docente.

SEGUNDA. La adaptacion de actividades y el disefio de materiales complementarios
tampoco mostraron una relacion significativa con la satisfaccion laboral. Aunque los
docentes manifestaron altos niveles de desempefio en esta dimension, ello no influyd
directamente en su percepcion de bienestar laboral. Este resultado sugiere que la carga
pedagogica asociada al trabajo remoto puede limitar su impacto positivo en la satisfaccion
docente.

TERCERA. El analisis de evidencias y la retroalimentacion pedagogica presentaron
una correlacion baja y no significativa con la satisfaccion laboral docente. A pesar del alto
compromiso de los docentes en estas funciones, ello no se tradujo en un incremento del
bienestar laboral. Esto indica que el cumplimiento de las tareas pedagogicas no garantiza
necesariamente una mayor satisfaccion en el trabajo.

CUARTA. La colaboraciéon conjunta con el director para el desarrollo profesional
evidencié una relacion positiva, moderada y estadisticamente significativa con la
satisfaccion laboral docente. Este resultado demuestra que el apoyo institucional, el
liderazgo pedagogico y el trabajo colegiado influyen favorablemente en el bienestar de los
docentes. Por tanto, la gestion directiva constituye un factor clave para fortalecer la
satisfaccion laboral.

QUINTA. De manera general, no se encontré una relacion estadisticamente
significativa entre el trabajo remoto y la satisfaccion laboral docente. A pesar de que los
docentes reportaron altos niveles tanto en trabajo remoto como en satisfaccion laboral, la
correlacion entre ambas variables fue débil. En consecuencia, se acepta la hipotesis nula de

la investigacion.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Dado que la unica dimension del trabajo remoto que se relaciond
significativamente con la satisfaccion laboral fue la colaboracidon conjunta con el director,
se recomienda fortalecer las practicas de liderazgo pedagdgico. Esto incluye promover
espacios de escucha activa, retroalimentaciéon horizontal, reconocimiento del esfuerzo
docente y planificacion compartida entre equipos directivos y profesores. La
implementacion de programas de desarrollo profesional basados en comunidades de practica
también puede favorecer esta relacion positiva.

SEGUNDA. Aunque los docentes muestran un alto desempefio en dimensiones como
la adaptacion de materiales o el analisis de evidencias, estas no se tradujeron en mayor
satisfaccion. Por ello, es fundamental implementar estrategias de gestion emocional,
autocuidado y manejo del estrés, tales como talleres de bienestar docente, pausas activas
virtuales, espacios de contencion emocional y acceso a asesoramiento psicologico
institucional.

TERCERA. Las dimensiones centradas en la interaccion con el estudiante
(acompafnamiento, retroalimentacién) no generaron una relacion directa con la satisfaccion
laboral. Se recomienda reconocer institucionalmente estas tareas mediante indicadores
cualitativos en evaluaciones de desempefio, y generar incentivos simbdlicos o afectivos (por
ejemplo, agradecimientos institucionales, distintivos virtuales, difusion de buenas practicas)
que puedan reforzar el sentido de valor profesional.

CUARTA. Aunque los niveles de desempefio fueron altos, es posible que factores
estructurales —como la sobrecarga laboral, la falta de recursos tecnologicos personales o la
escasa capacitacion continua— estén debilitando el vinculo entre desempeno y satisfaccion.
Se sugiere evaluar peridodicamente las condiciones reales de trabajo remoto, ofrecer
capacitaciones actualizadas en disefio pedagdgico digital y garantizar que todos los docentes
tengan acceso a dispositivos y conectividad adecuados.

QUINTA. La correlacion positiva entre la colaboracion con directivos y la
satisfaccion laboral sugiere que los modelos jerarquicos tradicionales deben ser
reemplazados por enfoques colaborativos. Se recomienda formar equipos pedagogicos
interdisciplinarios donde los docentes puedan incidir en decisiones curriculares,
metodologicas y tecnoldgicas, fortaleciendo asi su sentido de pertenencia institucional y su

motivacion intrinseca.
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La presente encuesta forma parte de una investigacion que lleva por titulo: “Relacion entre
el trabajo remoto y satisfaccion laboral en docentes de la Provincia de Islay, 2025”. A
continuacion, se presenta 60 items en forma de afirmaciones para medir el trabajo remoto en
relacion a las actividades del proceso de ensefianza aprendizaje bajo esta modalidad. Se les
solicita ser sinceros en sus respuestas, no existe respuestas buenas ni malas. Los datos son

con fines académicos. Agradeceremos su colaboracion por las respuestas brindadas a la

ANEXO A

ENCUESTA PARA MEDIR EL. TRABAJO REMOTO

siguiente encuesta:

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas formuladas marcando con sinceridad

en los casilleros correspondientes

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo
3. Indeciso

4. De acuerdo
5.

Totalmente desacuerdo

INStItUCION EAUCALIVA: ...ttt ettt e e et

ATOS dE SEIVICIO AOCENLE: ...ttt et e e e e

Sexo: masculino: .......ccoeeeeeuunnnnnn... Femenino: ....cooeveeeeeeeeeeinin .. Edad: .............
N° ITEMS PUNTUACION
1|2 3 (4

Acompaiiamiento del estudiante durante el proceso de aprendizaje.

1 (Realiza sesiones personalizadas para atender dudas
especificas de los estudiantes?

2 | (Demuestra dominio de los contenidos al explicar los
temas?

3 | (Utiliza recursos digitales y tecnologicos adecuados para
facilitar el aprendizaje remoto?

4 | ;Planifica sesiones de apoyo adicionales para estudiantes con
dificultades?

5 | {Ofrece orientaciones claras para que los estudiantes

organicen su tiempo de estudio en casa?
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6 | (Utiliza ejemplos practicos y contextualizados al explicar

los contenidos?

7 | (Aplica estrategias diferenciadas segun las necesidades

individuales de los estudiantes?

8 | (Utiliza herramientas digitales para medir el progreso de

cada estudiante?

9 | (Establece normas claras para promover la participacion

respetuosa en clases remotas?

10 | ;Incentiva la colaboracién entre los estudiantes en

actividades grupales?

11 | ;Refuerza las actitudes positivas frente a los desafios del

aprendizaje

12 | ;Promueve la participacion activa de los estudiantes

durante las clases remotas?

13 | (Reconoce y valida los esfuerzos y logros de los

estudiantes durante las actividades?

14 | ;Disena actividades que promuevan la interaccion

social en entornos virtuales?

15 | ¢(Evalua periodicamente el nivel de satisfaccion y bienestar

de sus estudiantes en el aprendizaje remoto?

Adaptacion de actividades y disefio de materiales complementarios para

enriquecer el aprendizaje.

16 (,Toma en cuenta las caracteristicas socioemocionales de

sus estudiantes al disenar actividades?

17 (Adapta las actividades segun el nivel de competencias de

los estudiantes?

18 (Considera el acceso a recursos tecnologicos y

conectividad al planificar actividades?

19 (Consulta regularmente a los estudiantes sobre sus

intereses y estilos de aprendizaje?

20 (Considera las habilidades tecnoldgicas de los estudiantes al

proponer actividades?
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21 (Establece canales de comunicacidn para conocer mejor las

necesidades particulares de los estudiantes?

22 (Disefia estrategias para involucrar a las familias en el

proceso educativo?

23 (Disefia materiales diferenciados para atender las diversas

necesidades de los estudiantes?

24 (Incluye recursos interactivos y dindmicos para hacer mas

atractivo el aprendizaje?

25 (Adapta sus actividades para fomentar el aprendizaje

autonomo en los estudiantes?

26 (Las actividades de aprendizaje estan orientadas al desarrollo

de competencias en relacion a los propositos

27 (Entrega materiales con instrucciones claras y ejemplos
ilustrativos?
28 (Proporciona materiales accesibles para estudiantes con

necesidades educativas especiales?

29 (Adapta los contenidos de aprendizaje para estudiantes que

tienen limitaciones de tiempo o recursos tecnoldgicos?

30 (Revisa y actualiza los materiales en funcion de la

retroalimentacion recibido de los estudiantes?

31 JIncluye tutoriales o guias interactivas para facilitar el uso

de los materiales complementarios?

Analisis de evidencias y ofrecimiento de retroalimentacion a los estudiantes.

32 (Evalta regularmente el progreso de los estudiantes a

través de actividades o proyectos?

33 (Analiza las evidencias para identificar logros y areas de

mejora en los estudiantes?

34 (Utiliza herramientas digitales para registrar y evaluar las

evidencias entregadas por los estudiantes?

35 (Realiza comparaciones entre las evidencias actuales y

previas para medir el progreso de los estudiantes?

36 [Identifica patrones de aprendizaje a partir del andlisis de

las evidencias?

64




37 (Ofrece retroalimentacion individualizada después de

revisar las actividades entregadas?

38 [Identifica con precision las areas de mejora de cada
estudiante?
39 [ Propone estrategias especificas para que los estudiantes

optimicen su aprendizaje?

40 (Envia comentarios detallados sobre las tareas y

actividades realizadas por los estudiantes?

41 (Utiliza plataformas digitales para facilitar la

retroalimentacion en tiempo real?

42 (Motiva a los estudiantes a reflexionar y corregir sus

errores con base en la retroalimentacion?

43 [Integra estrategias visuales (mapas conceptuales,
esquemas) en la retroalimentacion para facilitar la

comprension

44 (Involucra a los estudiantes en procesos de autoevaluacion

como complemento de la retroalimentacion?

Colaboracion conjunta con el director para fomentar el desarrollo profesional.

45 (Asiste regularmente a reuniones convocadas por el director

o equipo directivo?

46 (Propone soluciones o ideas para mejorar los procesos
educativos?
47 (Comparte experiencias y aprendizajes con sus colegas

durante las reuniones?

48 (Asume roles proactivos dentro de las reuniones de
equipo (por ejemplo, lidera proyectos o proponer temas de

discusion)?

49 Aporta experiencias propias para enriquecer las

decisiones pedagogicas del equipo?

50 (Comparte buenas practicas relacionadas con el trabajo
remoto?

51 (Busca el consenso y fomenta la participacion equitativa
durante las reuniones?
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52 (Solicita y brinda retroalimentacion durante las reuniones
para mejorar las estrategias pedagogicas?

53 (Participa en programas de capacitacion o talleres de
desarrollo profesional?

54 (Comparte conocimientos y experiencias con sus colegas
para el aprendizaje colectivo?

55 (Reflexiona sobre su practica docente para mejorar
continuamente?

56 (Realiza investigaciones o estudios para mejorar sus
practicas docentes en entornos remotos?

57 [Participa en redes de aprendizaje profesional (comunidades
de practica, grupos de docentes)?

58 (Se inscribe en cursos o talleres para el desarrollo de
habilidades digitales especificas?

59 (Promueve espacios de reflexion grupal sobre la
ensefianza en el contexto del trabajo remoto?

60 (Disena estrategias de innovacidon que contribuyan a la

mejora de los procesos educativos?
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ANEXO B
ENCUESTA PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

La presente encuesta forma parte de una investigacion que lleva por titulo: “Relacion entre
el trabajo remoto y satisfaccion laboral en docentes de la Provincia de Islay, 2025”. A
continuacion, se presenta 25 items en forma de afirmaciones para medir la satisfaccion
laboral en relacion a los factores extrinsecos e intrinsecos que se presentan en forma de
emociones y de contexto. Se les solicita ser sinceros en sus respuestas, no existe respuestas
buenas ni malas. Los datos son con fines académicos. Agradeceremos su colaboracion por las
respuestas brindadas a la siguiente encuesta:

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas formuladas marcando con sinceridad
en los casilleros correspondientes

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo
3. Indeciso

4. De acuerdo
5.

Totalmente desacuerdo

INStItUCION @AUCALIVAL ...ttt e e e e

ANOS de SEIVICIO AOCENLE: ... etuetttitt ettt et e e

Sexo: masculino: .............ooeiiinnl. Femenino: ..................c..oel. Edad: .............
N° ITEMS PUNTUACION

1 (213 (4|5

SATISFACCION EXTRINSECA

1 Las condiciones del trabajo remoto (disposicion de equipos y
medios de comunicacion virtual), me

facilitan la realizacion de mi labor docente.

2 El entorno virtual (whats app, meet) de mi trabajo

remoto docente es adecuado

3 Me agrada mi horario de trabajo remoto.

4 Estoy satisfecho con las oportunidades que me brinda

la institucion para desarrollarme profesionalmente

5 Mi ambiente de trabajo remoto (espacio, lugar, silla,

escritorio) es comodo y confortable
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6 Siento que se respeta mi privacidad y espacios de
desconexion digital.

7 Estar sentado mucho tiempo frente al computador
afecta mi salud.

8 Existen las comodidades para un buen desempefio
pedagogico diario del trabajo remoto docente.

9 Me siento a gusto en la interaccion con el equipo
directivo.

10 | Me siento a gusto en la interaccion virtual con mis
compaiieros de trabajo.

11 | Me siento gratificado con las respuestas e interaccion
de los estudiantes

SATISFACCION INTRINSECA

12 | Me gusta explorar y utilizar nuevos aplicativos
virtuales para mi trabajo remoto.

13 | Disfruto de crear material pedagdgico novedoso y
atractivo para mis estudiantes

14 | Me agrada compatrtir, colaborar y recibir material
educativo con los compafieros de trabajo.

15 | Siento que el trabajo remoto corresponde a mis
capacidades informaticas.

16 | Disfruto con lo que he aprendido en el trabajo remoto.

17 | Disfruto de los logros de mis estudiantes.

18 | Recibo orientaciones precisas de lo que se espera de
mi trabajo.

19 | Me siento comodo con el trato que recibo por la
comunidad educativa en el trabajo remoto.

20 | Siento que mi esfuerzo es reconocido por la
comunidad educativa.

21 | El trabajo remoto que realizo lo percibo como
importante

22 | Recibo compensacion afectiva mediante simbolos

virtuales (emoticonos, aplausos, estrellitas).
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23 | Me siento bien atendiendo a mis estudiantes fuera de
horario porque entiendo que ellos necesitan de mi.

24 | Me agrada participar en las reuniones virtuales

25 | Me gusta dar mi opinidn para la mejora del trabajo

remoto
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ANEXO C

VALIDACION DE EXPERTOS

Variable 1: Desempefio docente

I. DATOS GENERALES DEL JUEZ VALIDADOR

Nombre: Cahuide Lucho Lopez Apaza

Titulo profesional: Licenciado en Educacion Idiomas

Especialidad: inglés

Grado académico: Maestro en Ciencias: Educacion con mencion en Educacion Superior,

Maestro en Educacion con mencion en Gestion de los Entornos Virtuales para el

Aprendizaje
VALORACION
INDICADORES CRITERIOS
5141321
Esta formulado con lenguaje X
1. CLARIDAD _
apropiado
Esta observado en conductas X
2. OBIJETIVIDAD
observables e imparciales
3. ACTUALIDAD Atrae la atencion por su novedad X
Forma una estructura sistematica para | X
4. ORGANIZACION
alcanzar metas
Cumple con los requisitos para X
5. SUFUCIENCIA .
solucionar el problema
Existe premeditacion y voluntad para | X
6. INTENCIONALIDAD .
solucionar el problema
El instrumento es solido, confiable, X
7. CONSISTENCIA certero y/o perdurable, ya que no
presentan contradicciones.
Entre los items, indicadores, X
8. COHERENCIA _ . .
dimensiones y variables.
La estrategia responde al propésito de | X
9. METODOLOGIA ' o
la investigacion
El instrumento es adecuado para la X
10. OPORTUNIDAD . o
investigacion
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PUNTAJE PARCIAL |40 8

PUNTAJE TOTAL 48

II.

I11.

IV.

CRITERIOS PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO
2.1 FORMA:
El documento presenta un formato coherente con un orden definido
2.2 CONTENIDO:
La informacion es rigurosa y actualizada con argumentos bien sustentados
2.3 ESTRUCTURA:
La secuencia es clara y ordenada
APORTES:
Este instrumento es una herramienta de diagnostico clave para fortalecer el desempeio
docente en modalidades presenciales, hibridas o a distancia, ya que traduce este
concepto en indicadores concretos y medibles.
SUGERENCIAS:
Se sugiere una prueba piloto para validar la claridad de las preguntas y estimar el

tiempo de aplicacion del instrumento.

Luego de la revision del instrumento, a mi opinién SI (X )NO () procede su aprobacion.

Arequipa 8 de mayo del 2025

...........................................

Firmia y post firma
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ANEXO D
VALIDACION DE EXPERTOS
Variable 1: Satisfaccion laboral
L. DATOS GENERALES DEL JUEZ VALIDADOR
Nombre: Cahuide Lucho Lopez Apaza
Titulo profesional: Licenciado en Educacion Idiomas
Especialidad: inglés
Grado académico: Maestro en Ciencias: Educacion con mencion en Educacion

Superior, Maestro en Educacion con mencion en Gestion de los Entornos Virtuales para el

Aprendizaje
VALORACION
INDICADORES CRITERIOS

5141321

Esta formulado con lenguaje X

1. CLARIDAD
apropiado
Esté4 observado en conductas X

2. OBIJETIVIDAD
observables e imparciales

3. ACTUALIDAD Atrae la atencion por su novedad X

Forma una estructura sistematica para | X
4. ORGANIZACION
alcanzar metas

Cumple con los requisitos para X
5. SUFUCIENCIA _
solucionar el problema

Existe premeditacion y voluntad para | X
6. INTENCIONALIDAD :
solucionar el problema

El instrumento es solido, confiable, X
7. CONSISTENCIA certero y/o perdurable, ya que no

presentan contradicciones.

Entre los items, indicadores, X
8. COHERENCIA ‘ . _
dimensiones y variables.

La estrategia responde al propésito de | X
9. METODOLOGIA ' o
la investigacion

El instrumento es adecuado para la X
10. OPORTUNIDAD . o
investigacion
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PUNTAJE PARCIAL | 40 | 8

PUNTAJE TOTAL 48

II. CRITERIOS PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO
2.1.FORMA:
El documento presenta un formato coherente con un orden definido
2.2.CONTENIDO:
La informacion es rigurosa y actualizada con argumentos bien sustentados
2.3.ESTRUCTURA:
La secuencia es clara y ordenada
III. APORTES:
Este instrumento es una herramienta de diagnostico clave para fortalecer el desempeio
docente en modalidades presenciales, hibridas o a distancia, ya que traduce este
concepto en indicadores concretos y medibles.
IV. SUGERENCIAS:
Se sugiere una prueba piloto para validar la claridad de las preguntas y estimar el tiempo
de aplicacion del instrumento.
Luego de la revision del instrumento, a mi opiniéon SI (X) NO () procede su

aprobacion.

Arequipa 8 de mayo del 2025

...........................................

Firmia y post firma
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ANEXO E
VALIDACION DE EXPERTOS
Variable 1: Desempefio docente
I. DATOS GENERALES DEL JUEZ VALIDADOR
Nombre: Anselmo Antonino Velasquez Vargas
Titulo profesional: Licenciado en Educacion Idiomas
Especialidad: Ciencia y Tecnologia

Grado académico: Maestro en docencia Universitaria e Investigacion Pedagogica.

VALORACION

INDICADORES CRITERIOS
5(4[3 2|1
Esta formulado con lenguaje X
1. CLARIDAD ‘
apropiado
Esté4 observado en conductas X

2. OBIJETIVIDAD ' ‘
observables e imparciales

3. ACTUALIDAD Atrae la atencion por su novedad X

Forma una estructura sistematica para | X
4. ORGANIZACION
alcanzar metas

Cumple con los requisitos para X
5. SUFUCIENCIA
solucionar el problema

Existe premeditacion y voluntad para | X
6. INTENCIONALIDAD '
solucionar el problema

El instrumento es solido, confiable, X
7. CONSISTENCIA certero y/o perdurable, ya que no

presentan contradicciones.

Entre los items, indicadores, X
8. COHERENCIA
dimensiones y variables.

La estrategia responde al propdsito de | X
9. METODOLOGIA ‘ S
la investigacion

El instrumento es adecuado para la X
10. OPORTUNIDAD
investigacion

PUNTAJE PARCIAL |50

PUNTAJE TOTAL 50
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II. CRITERIOS PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO

2.1.FORMA:
La presentacion del instrumento es adecuada, con una diagramacion clara y un tipo de
letra legible. Las instrucciones para el participante son precisas y faciles de comprender,
lo que facilitara su correcto cumplimiento.

2.2.CONTENIDO:
Los items del instrumento guardan una relacion directa y pertinente con las variables y
dimensiones de la investigacion. El lenguaje es apropiado para la poblacion objetivo y se
observa una cobertura exhaustiva de los aspectos que se pretende medir.

2.3.ESTRUCTURA:
El instrumento presenta una secuencia logica y coherente. La organizaciéon de las
preguntas estd acertada, permitiendo al encuestado responder de manera fluida y
ordenada.

III. APORTES:
El instrumento representa un aporte relevante para la comunidad académica, ya que
permitira recoger datos confiables y validos sobre el desempefio docente. Su aplicacion
puede generar informacién valiosa para la toma de decisiones y la formulacion de planes
de mejora continua en el &mbito educativo.

IV. SUGERENCIAS:
Se recomienda realizar una prueba piloto con una muestra reducida de la poblacion
objetivo. Esto permitird identificar posibles ambigiiedades en la redaccion de algun item
especifico y estimar el tiempo real que toma completarlo.

Luego de la revision del instrumento, a mi opinion SI (X) NO () procede su aprobacion.

Arequipa 14 de mayo del 2025
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ANEXO F
VALIDACION DE EXPERTOS
Variable 2: Satisfaccion Laboral
L. DATOS GENERALES DEL JUEZ VALIDADOR
Nombre: Anselmo Antonino Velasquez Vargas
Titulo profesional: Licenciado en Educacion
Especialidad: Ciencia y Tecnologia

Grado académico: Maestro en docencia Universitaria e Investigacion Pedagogica.

VALORACION

INDICADORES CRITERIOS
5(4[3 2|1
Esta formulado con lenguaje X
1. CLARIDAD ‘
apropiado
Esté4 observado en conductas X

2. OBIJETIVIDAD ' ‘
observables e imparciales

3. ACTUALIDAD Atrae la atencion por su novedad X

Forma una estructura sistematica para | X
4. ORGANIZACION
alcanzar metas

Cumple con los requisitos para X
5. SUFUCIENCIA
solucionar el problema

Existe premeditacion y voluntad para | X
6. INTENCIONALIDAD '
solucionar el problema

El instrumento es solido, confiable, X
7. CONSISTENCIA certero y/o perdurable, ya que no

presentan contradicciones.

Entre los items, indicadores, X
8. COHERENCIA
dimensiones y variables.

La estrategia responde al propdsito de | X
9. METODOLOGIA ‘ S
la investigacion

El instrumento es adecuado para la X
10. OPORTUNIDAD
investigacion

PUNTAJE PARCIAL |40 | 8

PUNTAJE TOTAL 48
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V. CRITERIOS PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO

2.4 FORMA:
La presentacion del instrumento es adecuada, con una diagramacion clara y un tipo de
letra legible. Las instrucciones para el participante son precisas y faciles de comprender,
lo que facilitara su correcto cumplimiento.

2.5.CONTENIDO:
Los items del instrumento guardan una relacion directa y pertinente con las variables y
dimensiones de la investigacion. El lenguaje es apropiado para la poblacion objetivo y se
observa una cobertura exhaustiva de los aspectos que se pretende medir.

2.6.ESTRUCTURA:
El instrumento presenta una secuencia logica y coherente. La organizaciéon de las
preguntas estd acertada, permitiendo al encuestado responder de manera fluida y
ordenada.

VI. APORTES:
El instrumento representa un aporte relevante para la comunidad académica, ya que
permitira recoger datos confiables y validos sobre el desempefio docente. Su aplicacion
puede generar informacién valiosa para la toma de decisiones y la formulacion de planes
de mejora continua en el &mbito educativo.

VII.SUGERENCIAS:
Se recomienda realizar una prueba piloto con una muestra reducida de la poblacion
objetivo. Esto permitird identificar posibles ambigiiedades en la redaccion de algun item
especifico y estimar el tiempo real que toma completarlo.

Luego de la revision del instrumento, a mi opinion SI (X) NO () procede su aprobacion.

Arequipa 14 de mayo del 2025
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ANEXO G

VALIDACION DE EXPERTOS

Variable 1: Desempefio docente

DATOS GENERALES DEL JUEZ VALIDADOR

Nombre: Garcia tejada, Gino Felix

Titulo profesional: Licenciado en Educacion

Especialidad: Ciencias Sociales

Grado académico: Doctor en Gestion y Ciencias de la Educacion

VALORACION
INDICADORES CRITERIOS
5141321

Esta formulado con lenguaje X
11. CLARIDAD .

apropiado

Esté4 observado en conductas X
12. OBJETIVIDAD ‘ _

observables e imparciales
13. ACTUALIDAD Atrae la atencion por su novedad X

Forma una estructura sistematica | X
14. ORGANIZACION

para alcanzar metas

Cumple con los requisitos para X
15. SUFUCIENCIA '

solucionar el problema

Existe premeditacion y voluntad | X
16. INTENCIONALIDAD :

para solucionar el problema

El instrumento es solido, X

confiable, certero y/o perdurable,
17. CONSISTENCIA

ya que no presentan

contradicciones.

Entre los items, indicadores, X
18. COHERENCIA _ \ '

dimensiones y variables.

La estrategia responde al X
19. METODOLOGIA

proposito de la investigacion

El instrumento es adecuado para | X
20. OPORTUNIDAD

la investigacion

PUNTAJE PARCIAL |50
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PUNTAJE TOTAL 50

II. CRITERIOS PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO
2.1.FORMA:
El disefio del instrumento es profesional y visualmente ordenado. El uso adecuado del
espaciado y la clara graduacion de los titulos y preguntas facilitan la lectura y evitan la
fatiga visual del respondiente.
2.2.CONTENIDO:
Los items demuestran una s6lida base tedrica y estan bien alineados con los constructos
que se pretenden evaluar. El contenido es relevante y actual, reflejando las
competencias docentes necesarias en los entornos de aprendizaje contemporaneos.
2.3.ESTRUCTURA:
la organizacion del instrumento es logica y la longitud total parece razonable para
mantener la atencion del participante. El uso de una escala de valoracion consistente a
lo largo del cuestionario es adecuado para el analisis cuantitativo.
III. APORTES:
Este instrumento tiene el potencial de convertirse en una herramienta de diagnostico clave
para las instituciones que buscan fortalecer el desempefio de sus docentes en modalidades
presenciales, hibridas y distanciadas. Su principal aporte es la capacidad de traducir la
variable "desempefio docente" en indicadores concretos y medibles.
IV. SUGERENCIAS:
Para el futuro anélisis de datos, seria beneficioso agrupar los resultados por cada una de las
dimensiones evaluadas. Esto permitird un andlisis mas detallado y la obtencion de
conclusiones especificas para cada area del desempeiio docente.
Luego de la revision del instrumento, a mi opinion SI ( X)) NO ( ) procede su
aprobacion.

Arequipa 14 de mayo del 2025
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ANEXO H
VALIDACION DE EXPERTOS
Variable 1: Satisfaccion laboral
DATOS GENERALES DEL JUEZ VALIDADOR
Nombre: Garcia tejada, Gino Félix
Titulo profesional: Licenciado en Educacion

Especialidad: Ciencias Sociales

Grado académico: Doctor en Gestion y Ciencias de la Educacion

VALORACION
INDICADORES CRITERIOS
5(4(3 (2|1

Esta formulado con lenguaje X
21. CLARIDAD \

apropiado

Esté4 observado en conductas X
22. OBJETIVIDAD . _

observables e imparciales
23. ACTUALIDAD Atrae la atencion por su novedad X

Forma una estructura sistematica X
24. ORGANIZACION

para alcanzar metas

Cumple con los requisitos para X
25. SUFUCIENCIA '

solucionar el problema

Existe premeditacion y voluntad X
26. INTENCIONALIDAD '

para solucionar el problema

El instrumento es solido, confiable, | X
27. CONSISTENCIA certero y/o perdurable, ya que no

presentan contradicciones.

Entre los items, indicadores, X
28. COHERENCIA

dimensiones y variables.

La estrategia responde al propdsito | X
29. METODOLOGIA . N

de la investigacion

El instrumento es adecuado parala | X
30. OPORTUNIDAD

investigacion

PUNTAJE PARCIAL |50
PUNTAJE TOTAL 50

80




II. CRITERIOS PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO
2.1.FORMA:
El diseno del instrumento es profesional y visualmente ordenado. El uso adecuado del
espaciado y la clara graduacion de los titulos y preguntas facilitan la lectura y evitan la
fatiga visual del respondiente.
2.2.CONTENIDO:
Los items demuestran una sélida base teorica y estan bien alineados con los constructos
que se pretenden evaluar. El contenido es relevante y actual, reflejando las
competencias docentes necesarias en los entornos de aprendizaje contemporaneos.
2.3.ESTRUCTURA:
la organizacion del instrumento es logica y la longitud total parece razonable para
mantener la atencion del participante. El uso de una escala de valoracion consistente a
lo largo del cuestionario es adecuado para el andlisis cuantitativo.
III. APORTES:
Este instrumento tiene el potencial de convertirse en una herramienta de diagndstico clave
para las instituciones que buscan fortalecer el desempeiio de sus docentes en modalidades
presenciales, hibridas y distanciadas. Su principal aporte es la capacidad de traducir la
variable "desempefio docente" en indicadores concretos y medibles.
IV. SUGERENCIAS:
Para el futuro andlisis de datos, seria beneficioso agrupar los resultados por cada una de las
dimensiones evaluadas. Esto permitira un analisis mas detallado y la obtencion de
conclusiones especificas para cada area del desempefio docente.
Luego de la revision del instrumento, a mi opiniéon SI (X) NO ( ) procede su

aprobacion.

Arequipa 14 de mayo del 2025
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  n =   389 ∙    ( 1 , 96 ) 2 ∙ 0 , 5 ∙ ( 1 − 0 , 5 )    ( 0 , 05 ) 2 ∙  ( 389 − 1 ) +    ( 1 , 96 ) 2 ∙ 0 , 5 ∙ ( 1 − 0 , 5 ) ≈ 194


  n =   N ∙   Z 2 ∙ p ∙ ( 1 − p )    e 2 ∙  ( N − 1 ) +   Z 2 ∙ p ∙ ( 1 − p )

