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RESUMEN

El trabajo remoto es ahora parte de la cotidianidad en 
algunas organizaciones cuya estructura directiva, admi-
nistrativa u operativa así lo permite, como es el caso de 
las instituciones educativas. Es importante entonces que 
la gestión del talento humano se enfoque en estrategias 
que aporten en su mejora, ante lo cual se planteó como 
objetivo fundamental evaluar el desarrollo competitivo del 
talento humano en el trabajo remoto de la institución edu-
cativa privada en Ecuador - Forjar, durante el 2023. Para 
el efecto se aplicó una metodología con enfoque mixto, 
con corte transversal. Los métodos de investigación utili-
zados fueron: inductivo-deductivo, histórico-lógico y ana-
lítico-sintético. Se levantaron datos de campo mediante 
entrevistas a estudiantes y docentes en trabajo remoto. 
Los resultados evidenciaron que una relación significativa 
entre el desarrollo competitivo de los docentes y el alcan-
ce de los objetivos de aprendizaje. Se concluye con una 
valoración positiva de las estrategias para el desarrollo 
competitivo de los docentes, aplicada por la institución 
educativa precisando además la necesidad de atender 
aspectos de la planeación de contenidos de estudios que 
reflejan alta neutralidad y ciertos niveles de insatisfacción.
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ABSTRACT

Remote work is now part of the everyday life in some or-
ganizations whose directive, administrative, or operatio-
nal structure allows for it, as is the case with educatio-
nal institutions. Therefore, it is important for human talent 
management to focus on strategies that contribute to its 
improvement. In light of this reality, the research aimed 
to fundamentally evaluate the competitive development of 
human talent in remote work at the private educational ins-
titution in Ecuador - Forjar, during 2023. For this purpose, a 
methodology with a mixed approach and cross-sectional 
cut was applied. The research methods used were induc-
tive-deductive, historical-logical, and analytical-synthetic. 
Field data were collected through interviews with students 
and teachers in remote work. The results showed a signifi-
cant relationship between the competitive development of 
teachers and the achievement of learning objectives. The 
conclusion is a positive assessment of the strategies for 
the competitive development of teachers applied by the 
educational institution, also pointing out the need to ad-
dress aspects of the planning of study content that reflect 
high neutrality and certain levels of dissatisfaction.
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INTRODUCCIÓN

Un cambio fundamental en los mercados mundiales y en 
la manera cómo sus actores interactúaban en él se pro-
duce en la etapa pos pandemia por Covid-19 (Cabrera 
et al., 2023), principalmente por la limitada o nula posibi-
lidad de realizar actividades presenciales, debido a las 
políticas aplicadas para frenar la propagación del virus 
(Barragán et al., 2022). El 78% de las personas se aleja-
ron de localidades urbanas para realizar el trabajo desde 
casa, otras personas en un 47% se decidieron definitiva-
mente a dejar la vida en la ciudad y en un 13% se muda-
ron de sus países de origen. 

El trabajo remoto rompió con las barreras geográficas, y 
trajo otros elementos a considerar como el 62% de tra-
bajadores que manifiestan que su productividad se ha 
visto incrementada, pero también un 11% que declaran 
sentirse menos productivos en su entorno laboral virtual 
(Tunque et al., 2023).

La modalidad de trabajo remoto se define como la eje-
cución de sus responsabilidades laborales desde una 
ubicación diferente a la infraestructura donde funciona la 
organización, es decir, el trabajador no tiene la necesidad 
de acudir a un espacio físico en su institución para labo-
rar y hacer uso de las tecnologías de la información y la 
comunicación (TIC) para un mejor desempeño (Bachas 
et  al., 2020). Según la Organización Internacional del 
Trabajo (2020) establece como concepto de teletraba-
jo, “el trabajo a distancia (incluido el trabajo a domicilio) 
efectuado con auxilio de medios de telecomunicación y/o 
de una computadora”. 

Sin embargo, a pesar de la oportunidad que ha signifi-
cado el trabajo remoto en el tiempo tanto para las ins-
tituciones educativas privadas (IEP) así como, para sus 
profesores, este no siempre ha sido valorado totalmente 
positivo, en algunos casos está relacionado con limita-
ciones del desarrollo competitivo de los trabajadores 
(Caicedo, 2021), lo cual para el caso de las IEP resulta un 
aspecto fundamental. Las competencias de talento de-
ben entenderse como las habilidades y destrezas únicas 
que cada trabajador y empleado posee y mejora cons-
tantemente para desempeñar sus funciones laborales lo 
mejor que pueda (Pérez et al., 2023)una modalidad que 
se favorece por las nuevas tecnologías disponibles. Este 
posibilita el intercambio de grandes volúmenes de infor-
mación, la utilización de archivos de trabajo de manera 
simultánea y los jefes pueden supervisar la calidad en 
tiempo real.Objetivo: Exponer aspectos significativos de 
herramientas disponibles en internet que facilitan la activi-
dad laboral.Métodos: Se realizó una revisión documental 
de fuentes de información sobre el uso de herramientas 

que aumentan la productividad laboral. Se usó el busca-
dor Google para la recopilación de textos informativos, y 
otros, como Google Académico y Semantic Scholar, para 
corroborar el respaldo científico y académico del uso de 
las herramientas identificadas. Desarrollo: Algunas de las 
herramientas gratuitas disponibles en internet consisten 
en servicios digitales a los que se puede acceder desde 
cualquier dispositivo conectado; permiten crear, almace-
nar y compartir documentos con otras personas, lo que 
facilita que equipos de trabajo interactúen de forma si-
multánea. Estas herramientas propician una diversidad 
de servicios sin tener que instalar y ocupar espacio como 
recursos de computadoras para realizar las diferentes 
tareas en la cotidianidad laboral.Conclusiones: Existen 
herramientas digitales disponibles en internet de gran uti-
lidad, que hacen más rápido y productivo los resultados 
del trabajo, lo que facilita el teletrabajo.Palabras-clave: 
servicios en líneas; tecnología de la información; progra-
mas informáticos. En este sentido, puede entenderse que 
sí un trabajador pierde competitividad incide negativa-
mente en la organización y pone en riesgo su continuidad 
en su puesto de trabajo. 

En este sentido, aun cuando el trabajo remoto ha dado 
flexibilidad en cuanto a la actividad laboral, también ha 
traído cuestionamientos respecto a la manera de organi-
zar y cómo equilibrar las actividades propias del trabajo 
y las rutinas personales (Organización Internacional del 
Trabajo, 2020). Aun teniendo el manejo más personal del 
tiempo, se debe mantener la concentración en casa don-
de no precisamente en ocasiones se tiene un lugar sin 
distracciones para trabajar y se debe garantizar además 
un flujo de comunicación que garantice el desarrollo del 
personal (Atoche et al., 2022).

Surge así la necesidad de diseñar y aplicar estrategias de 
acción que permitan a las IEP contribuir en el desarrollo 
competitivo de todos sus trabajadores, incluso aquellos 
que ejecutan sus actividades de manera remota (Romo 
et al., 2021). 

Entre las acciones que se han diseñado y aplicado se 
encuentran las estrategias de comunicación, las cuales 
se consideran el soporte para lograr el desarrollo compe-
titivo de quienes se encuentran desempeñando sus acti-
vidades laborales de manera remota (Pérez et al., 2023)
una modalidad que se favorece por las nuevas tecnolo-
gías disponibles. Este posibilita el intercambio de grandes 
volúmenes de información, la utilización de archivos de 
trabajo de manera simultánea y los jefes pueden super-
visar la calidad en tiempo real.Objetivo: Exponer aspec-
tos significativos de herramientas disponibles en internet 
que facilitan la actividad laboral.Métodos: Se realizó una 
revisión documental de fuentes de información sobre el 
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uso de herramientas que aumentan la productividad la-
boral. Se usó el buscador Google para la recopilación de 
textos informativos, y otros, como Google Académico y 
Semantic Scholar, para corroborar el respaldo científico 
y académico del uso de las herramientas identificadas. 
Desarrollo: Algunas de las herramientas gratuitas disponi-
bles en internet consisten en servicios digitales a los que 
se puede acceder desde cualquier dispositivo conecta-
do; permiten crear, almacenar y compartir documentos 
con otras personas, lo que facilita que equipos de trabajo 
interactúen de forma simultánea. Estas herramientas pro-
pician una diversidad de servicios sin tener que instalar 
y ocupar espacio como recursos de computadoras para 
realizar las diferentes tareas en la cotidianidad laboral.
Conclusiones: Existen herramientas digitales disponibles 
en internet de gran utilidad, que hacen más rápido y pro-
ductivo los resultados del trabajo, lo que facilita el teletra-
bajo.Palabras-clave: servicios en líneas; tecnología de la 
información; programas informáticos. Una estrategia de 
comunicación es una serie de acciones planificadas y 
calculadas que se implementan en diferentes momentos 
en el espacio de interacción humana en función de cier-
tos intereses y necesidades (Capriotti, 2021).

Desde todo nivel jerárquico, pero en especial desde el 
superior, garantizar la ejecución efectiva del teletraba-
jo requiere de una comunicación eficiente, que permita 
una retroalimentación constante, objetivos y procesos 
claros y un entorno organizacional remoto satisfactorio 
(Bustamante et al., 2022). Los directivos tienen que ges-
tionar los equipos de trabajo de tal manera que se fomen-
te la comunicación fluida, se reduzca el estrés y horas 
innecesarios de reuniones (Dávila et al., 2023).

Sin embargo, a pesar de la importancia del trabajo re-
moto para las organizaciones y los beneficios que este 
genera, existen aún IEP que no han podido adaptarse a 
la virtualidad, y han limitado el desarrollo competitivo de 
su personal, quienes ejecutan sus responsabilidades en 
un entorno remoto poco beneficioso para su desarrollo. 
Este es el caso de la IEP - Forjar, organización dedicada 
a la formación continua de niños, jóvenes y adultos. Se 
localiza en el cantón Babahoyo, provincia de Los Ríos, 
Ecuador. Si bien es cierto, la IEP se caracterizaba por un 
servicio innovador, su escasa oferta de servicios virtua-
les ha afectado notablemente su normal operación, dado 
el hecho que se desarrolla únicamente en un entorno 
presencial.

La necesidad por fortalecer sus operaciones y seguir 
compitiendo en el mercado, llevó a sus directivos a de-
cidir, en el 2021, incursionar en las clases virtuales. Su 
planificación evidenció la oportunidad de acceder a un 
mercado más grande, el mercado digital, para el cual 

requirió que el personal docente antiguo y nuevo labore 
de manera remota y haga uso de herramientas docentes 
adecuadas para el efecto. 

Luego de dos años de haber incursionado en el trabajo 
remoto, Forjar ha arribado a una etapa de estancamiento, 
caracterizada por un equipo de trabajo con un desarrollo 
poco competitivo, provocado entre otras causas por una 
inadecuada adaptación y evolución a las nuevas tecnolo-
gías de la información y comunicación (TICs) disponibles, 
por los bajos niveles de desempeño, e incluso por un in-
adecuado flujo de comunicación entre quienes trabajan 
remotamente y su máxima dirección.

Es justamente la necesidad de mejorar el desarrollo com-
petitivo lo que motivó la presente investigación, con el fin 
de que el trabajo remoto sea efectivo y aporte al desem-
peño del talento humano (Bustamante et al., 2022).  

Es así que se formuló como pregunta de investigación: 
¿Cómo mejorar el desarrollo competitivo del talento hu-
mano en el trabajo remoto de la institución educativa 
Forjar?, y a partir de esta se planteó como objetivo funda-
mental de la investigación: Evaluar el desarrollo competi-
tivo del talento humano en trabajo remoto en la institución 
educativa Forjar. 

La realización de la investigación se justifica ante el he-
cho de que el trabajo remoto es una modalidad laboral 
necesaria en las organizaciones, dado que permite que 
puedan operar desde cualquier lugar. Es entonces vital 
que quienes ejecutan sus actividades remotamente lo ha-
gan cumpliendo con las expectativas de la institución y 
de los estudiantes, requiriéndose entonces que el perso-
nal docente esté lo suficientemente preparado. 

Investigar respecto a la situación del nivel de desarrollo 
competitivo del personal docente que labora en trabajo 
remoto es importante para evidenciar qué y cómo mejo-
rar, y así planificar acciones que garanticen una adecua-
da ejecución del trabajo, en particular desde el proceso 
de enseñanza.  

Al aplicar estrategias que aporten a este desarrollo del 
personal docente se beneficia de manera directa a los 
estudiantes quienes, de manera virtual, participan en la 
institución. Lo cual resulta, además, relevante en su re-
lación para alcanzar niveles satisfactorios de calidad. Es 
así que es importante analizar esta problemática y suge-
rir estrategias de solución que puedan ser adaptadas en 
otras instituciones educativas y aportar en su crecimiento.

Trabajo remoto o Teletrabajo

Se define como trabajo remoto a la actividad laboral que 
un empleado ejecuta desde un lugar diferente al espacio 



4  | 

            CONRADO | Revista pedagógica de la Universidad de Cienfuegos | ISSN: 1990-8644

Vol 21 | No.103 | marzo-abril |  2025
Publicación continua
e4292

físico de la organización, desde el cual puede desarrollar 
su labor y estar en contacto permanente con el equipo 
de trabajo (Briones et al., 2023). Es la actividad laboral 
que un empelado lleva a cabo, de acuerdo a su contrato, 
en un lugar diferente a empresa, con el apoyo de tecno-
logías de la información y comunicación (Medina et al., 
2021)el teletrabajo se ha expandido en Cuba. El objetivo 
de esta investigación fue determinar las competencias 
claves asociadas al teletrabajo en profesores de una ins-
titución de la educación superior cubana. Se utilizó un 
cuestionario de teletrabajo, aplicándose a una muestra 
de 43 profesores, incluidos directivos. El dominio técni-
co del contenido de trabajo, capacidad de planificación 
y disciplina y autocontrol, constituyen las competencias 
más relevantes para el teletrabajo en los profesores. En 
los directivos, las de mayor relevancia son: la planifica-
ción del trabajo, orientación eficaz a los subordinados y 
organización del trabajo. Las competencias claves iden-
tificadas se pueden considerar genéricas para cualquier 
tipo de ocupación en teletrabajo. En conclusiones, el tele-
trabajo requiere de competencias y el actual contexto es 
una oportunidad para desarrollarlas en teletrabajadores 
y jefes. Constituye una novedosa forma de organización 
del trabajo en Cuba, que demanda de una re concep-
tualización de sus factores influyentes.Palabras-clave: 
Teletrabajo; competencias laborales; covid-19; profeso-
res universitarios.

En Europa, los países que se destacan en una mayor 
medida por el teletrabajo suelen ser los países nórdicos 
que desde antes de la pandemia ya tenían porcentajes 
de teletrabajo superior a países como España o Italia. En 
el 2019 solamente hubo cuatro países europeos que su-
peraron el 10% de adultos que trabajan en forma remota, 
Bélgica con 10.3%, Estonia con un 11,7 %, Países Bajos 
con un 12,4%, siendo el primer lugar para Luxemburgo 
con un 16 %; entre los países con un menor porcentaje 
están Turquía con un 1,2 %, Hungría con un 1,8 %, Italia 
con un 1,8 % y España con un 2,1% (Romano, 2023).

En América Latina el avance en tecnología e innovación 
es mucho menor que en países desarrollados, principal-
mente porque la economía de los países sudamericanos 
se desarrollar sobre una base poco favorable para el de-
sarrollo de ambas dada la reducida inversión  y escasas 
habilidades de los trabajadores relacionadas con la tec-
nología (Moreira y Villao, 2023).

En el Ecuador la modalidad de trabajo remoto era una 
rara alternativa para casos especiales donde el trabaja-
dor no tenía otra opción para ejecutar sus actividades, 
como en el caso de las mujeres embarazadas, personas 
con capacidades especiales o necesidades diferentes, 
sin embargo a la vista del empleador el trabajador no 

desempeñaba sus labores de forma eficiente por no en-
contrarse de forma presencial en la oficina o lugar de tra-
bajo (García et al., 2021).

Si bien es cierto, el trabajo remoto se ejecuta desde hace 
mucho tiempo, su impulso fue mayor en el 2020, cuando 
la situación de cuarentena mundial (Briones et al., 2023) 
fomentó la necesidad de teletrabajar en todas las activi-
dades, incluyendo las que se relacionaban a procesos 
formativos (Medina et al., 2021)el teletrabajo se ha expan-
dido en Cuba. El objetivo de esta investigación fue deter-
minar las competencias claves asociadas al teletrabajo 
en profesores de una institución de la educación superior 
cubana. Se utilizó un cuestionario de teletrabajo, aplicán-
dose a una muestra de 43 profesores, incluidos directivos. 
El dominio técnico del contenido de trabajo, capacidad 
de planificación y disciplina y autocontrol, constituyen 
las competencias más relevantes para el teletrabajo en 
los profesores. En los directivos, las de mayor relevancia 
son: la planificación del trabajo, orientación eficaz a los 
subordinados y organización del trabajo. Las competen-
cias claves identificadas se pueden considerar genéri-
cas para cualquier tipo de ocupación en teletrabajo. En 
conclusiones, el teletrabajo requiere de competencias y 
el actual contexto es una oportunidad para desarrollar-
las en teletrabajadores y jefes. Constituye una novedosa 
forma de organización del trabajo en Cuba, que deman-
da de una re conceptualización de sus factores influyen-
tes.Palabras-clave: Teletrabajo; competencias laborales; 
covid-19; profesores universitarios. Las organizaciones 
se vieron obligadas a invertir en equipos tecnológicos y 
sistemas que permitieran la ejecución del trabajo remoto 
(Peñalvo, 2020), incluyendo recursos para ejecutar nue-
vas técnicas de gestión del talento humano y el fortaleci-
miento de las capacidades de su personal para garan-
tizar un desarrollo competitivo y un desempeño óptimo 
(Briones et al., 2023).

Desarrollo competitivo del talento humano en trabajo 
remoto

El trabajo remoto genera beneficios a las organizaciones, 
especialmente en lo relacionado a mantenerse operativas 
con tanto éxito incluso en momentos donde la atención 
física es imposible. Ante lo indicado, la aplicación de es-
trategias que contribuyan a elevar los niveles de eficien-
cia del personal en teletrabajo es necesaria, para lo cual 
la gestión del talento humano debe enfocar esfuerzos en 
ese objetivo (Briones et al., 2023). 

La Gestión del Talento Humano se define como las accio-
nes que las organizaciones ejecutan con el fin de captar, 
desarrollar, retener y gestionar a su equipo de trabajo, 
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garantizar altos niveles de rendimiento y alcanzar  los ob-
jetivos institucionales (Briones et al., 2023). 

Es justamente un objetivo de la gestión del talento hu-
mano el desarrollar competitivamente a su personal para 
que este se encuentre fortalecido para cumplir con sus 
responsabilidades de manera efectiva. Autores como 
Vilcape et al. (2024)la gestión eficiente del talento hu-
mano emerge como un factor crucial que influye direc-
tamente en el desempeño laboral. Estas organizaciones, 
al enfrentar desafíos únicos y contribuir al progreso so-
cial, requieren de una comprensión de cómo la gestión 
del talento afecta a sus objetivos específicos. Este estu-
dio se propuso determinar la correlación entre la gestión 
del talento humano y el desempeño laboral en las aso-
ciaciones sociales privadas de la región. Se llevó a cabo 
una investigación cuantitativa de naturaleza correlacional 
mediante un enfoque transversal, empleando una mues-
tra compuesta por 157 trabajadores de tres asociaciones 
sociales privadas. La recopilación de datos se realizó a 
través de encuestas, respaldadas por dos herramientas 
de evaluación específicas, diseñadas ad hoc para las va-
riables en estudio. Los resultados resaltaron la presencia 
de una correlación positiva moderada (Rho de Spearman 
= 0,299 han comprobado que existe una relación directa 
entre la manera cómo se gestiona el desarrollo competi-
tivo del personal y su nivel de desempeño, lo que indica 
que si la gestión se enfoca en el reconocimiento del tra-
bajo, en fomentar el trabajo en equipo y en fortalecer la 
autoestima, los trabajadores se desempeñarán mejor. 

Alcanzar un desempeño laboral óptimo significa desarro-
llar competitivamente las responsabilidades asignadas 
de tal manera que permitan el alcance de los objetivos 
en el tiempo previstos y haciendo uso eficiente de los 
recursos proporcionados (Bautista et  al., 2020; Vilcape 
et  al., 2024)siendo acciones que generen valor para la 
empresa a través de sus dimensiones: desempeño de 
la tarea siendo el logro de las tareas de acuerdo a los 
conocimientos que contribuyen a la organización directa 
o indirectamente; comportamientos contraproducentes, 
como actos deliberados que se dan de manera volunta-
ria que son de beneficio para el trabajador y desempeño 
contextual siendo comportamientos espontáneos e indivi-
duales que superan a lo esperado para su puesto, estos 
son importantes para el logro de los resultados anhelados 
en las organizaciones. Es así, que los docentes en trabajo 
remoto deben desarrollarse competitivamente y fortalecer 
su perfil profesional para luego adaptarlo a su modalidad 
de trabajo, evitando que aspectos como el descono-
cimiento en el uso de la tecnología, o la dificultad en la 
aplicación de metodologías educativas virtuales (Castro 
et al., 2023)indagando en las capacidades pedagógicas 

demandadas, los requerimientos docentes que emergen 
en el contexto de teletrabajo y la identificación de los as-
pectos que implican presión laboral, que determinan de-
safíos docentes en este contexto. Bajo un enfoque cuanti-
tativo, identifica patrones de comportamiento mediante un 
levantamiento de información primaria, con la aplicación 
de un cuestionario aplicado a una población de profeso-
res del territorio bajo estudio. A partir de ello, concluye 
que las actividades remotas exigen al quehacer docente 
cambios en las estrategias de enseñanza y aprendizaje 
y la adaptación a un contexto en el cual el estudiantado 
y el profesorado se ven afectados por las repercusiones 
de la pandemia en su vida cotidiana, que demandan de 
una respuesta adaptativa en un escenario de imprevisibi-
lidad e incertidumbre. Revela desafíos que plantea el rol 
docente en pandemia, que superan la percepción que se 
trata de manejar competencias tecnológicas, emergiendo 
la necesidad de clarificar la línea base de capacitación y 
formación para la apropiación de las TIC, que impliquen 
su utilización significativa como herramientas educativas 
y el requerimiento de prospectar condiciones de entorno 
que permitirían avanzar en el uso de TIC con mayor efec-
tividad.Palabras Clave: Docencia; pandemia; educación 
a distancia; aprendizaje en línea afecten su desempeño. 

Los autores López et al. (2024) sugieren que, las organi-
zaciones educativas deben procurar que sus docentes 
en trabajo remoto cuenten con las facilidades para desa-
rrollar su trabajo, para lo cual establece la necesidad de 
atender aspectos como: las condiciones laborales nece-
sarias, la protección de datos y confidencialidad, el ac-
ceso a plataformas sincrónicas y asincrónicas, software, 
aplicaciones y apoyo técnico, estar capacitados para 
esta modalidad laboral, conocer sobre las medidas y re-
comendaciones de bioseguridad y salud ocupacional, te-
ner establecidas las funciones adecuadamente y conocer 
con claridad los mecanismos de supervisión. Para el cita-
do autor, al desarrollar competitivamente a los docentes 
en las dimensiones indicadas, se eleva su satisfacción 
con el trabajo remoto y se garantiza el cumplimiento de 
los objetivos de desempeño laboral.

Por su parte, Henríquez (2023) hace énfasis en la necesi-
dad de evaluar el desempeño docente en trabajo remoto 
desde la perspectiva del estudiante, como beneficiario 
directo del servicio educativo, para lo cual establece di-
mensiones que considera las más importantes en el pro-
ceso de enseñanza, y que el docente debe haber desa-
rrollado, como son: planeación de la enseñanza, dominio 
de contenidos, estrategias de enseñanza, y estrategia de 
aprendizaje. De igual manera plantea en cada dimensión 
elementos que deben ser no solo medidos, sino también 
considerados estrategias que, de aplicarse, permiten 
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desarrollar competitivamente al personal docente en trabajo remoto. Estos elementos son vinculados con la evalua-
ción que aporta en el conocimiento de la realidad del desarrollo docente desde la perspectiva del estudiante, donde 
el autor destaca que aspectos como el planteamiento y cumplimiento de los objetivos de aprendizaje, el dominio que 
tiene el docente de los contenidos y los instrumentos de evaluación, como aquellos de mayor importancia para el 
estudiantado. 

Es así que para un adecuado desempeño docente en trabajo remoto es necesario fortalecer las capacidades docen-
tes y evaluar su rendimiento de manera frecuente, para así retroalimentar y mejorar continuamente. 

MATERIALES Y MÉTODOS

La investigación se desarrolló dentro del marco de una metodología con enfoque mixto, tanto cualitativa como cuanti-
tativa, principalmente ante la necesidad de levantar información de orígenes bibliográficos y de campo que fundamen-
ten el trabajo (Hernández y Mendoza, 2018). 

La metodología tuvo un corte transversal (Hernández y Mendoza, 2018), estableciéndose el periodo de clases 2023 
como el tiempo escogido para el estudio de datos de Forjar del cantón Babahoyo, siendo esta la entidad de análisis. 

La primera fase cualitativa consistió en el carácter descriptivo dada la necesidad de entender los factores que deter-
minan el desarrollo competitivo y las prácticas administrativas de talento humano en este tipo de trabajo remoto de 
recién aplicación en la IEP Forjar, mediante entrevistas, a empleados y estudiantes de la institución. Los resultados de 
esta etapa sirvieron para desarrollar una segunda fase, cuantitativa, que demostró los resultados que relacionan las 
prácticas de talento humano con la calidad del proceso de formación, en una muestra representativa de estudiantes 
y empleados de Forjar.

Entre los métodos de investigación aplicados durante el desarrollo del trabajo investigativo y que permitieron su plan-
teamiento y fundamentación destacaron el inductivo-deductivo, el histórico – lógico y el analítico – sintético. 

La población de estudio estuvo conformada por el personal docente que trabajó bajo modalidad remota en la institu-
ción educativa Forjar, la cual totalizaba 12 individuos, y los estudiantes que recibían el servicio del personal (63), todo 
ello en el año 2024. Formó parte también del estudio la máxima dirección de Forjar. 

Con el fin de trabajar con una muestra representativa de la población de estudiantes se aplicó la fórmula para la obten-
ción de muestra desde poblaciones finitas (Fischer y Navarro, 1996) considerando un nivel de confianza del 95%, con 
la que se obtuvo una muestra de estudio de 54 estudiantes. En lo que respecta a la población de trabajadores remotos 
(docentes), por ser aquella reducida se empleó la totalidad. 

La técnica de recolección de la información fue la encuesta, para lo cual se adaptaron las dimensiones empleadas por 
López et al. (2024) para la encuesta a docentes y el cuestionario diseñado por Henríquez (2023) para ser aplicado a 
la muestra de estudiantes. 

El instrumento propuesto por López et al. (2024) considera dimensiones para la variable trabajo remoto como: pro-
tección de datos y confidencialidad, acceso a plataformas, aplicaciones o sistemas, equipos y medios informáticos, 
capacitación, seguridad y salud laboral, mecanismos de supervisión y condiciones de empleo, las mismas que son 
consideradas en el presente estudio y a partir de las cuales se generan afirmaciones a evaluar. Cada afirmación fue 
medida en base a la escala de Likert sugerida: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo, 
totalmente de acuerdo. 

Por su parte, para la variable desarrollo competente, está fue medida en base a los resultados del trabajo de los do-
centes, para lo cual se empleó el instrumento sugerido por Henríquez (2023), donde se consideran como dimensiones 
a: planeación de la enseñanza, dominio de contenidos, estrategias de enseñanza y la evaluación del aprendizaje. Para 
cada dimensión se establecen ítems de análisis que totalizan 18 elementos que se miden en la escala Likert: insatisfe-
cho, poco satisfecho, neutral, satisfecho, muy satisfecho

Ambos instrumentos fueron evaluados en base a su confiabilidad mediante el estadístico Alpha de Cronbach que se 
aplicó en el programa SPSS, dando como resultados fiabilidad aceptable en el instrumento para la encuesta a los do-
centes 0,701 (tabla 1) y ata fiabilidad en el instrumento para la encuesta a los estudiantes 0,962 (tabla 2). Es importante 
indicar que al ser reducido el número de datos en el instrumento de los docentes incide en el nivel de fiabilidad. 
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Tabla 1. Confiabilidad instrumento encuesta a docentes

ítems Media Desviación N

La institución ha informado de la normativa respecto a la protección de datos y confidencialidad durante 
el trabajo remoto 1,5833 ,79296 12

La empresa brindó las facilidades en el acceso a las plataformas sincrónicas y asincrónicas, software, 
aplicaciones y apoyo técnico para el desarrollo de las funciones durante el trabajo remoto. 4,5833 ,66856 12

La institución ha realizado capacitaciones académicas para el trabajo remoto. 4,2500 ,96531 12

Se ha informado sobre las medidas y recomendaciones de bioseguridad y salud laboral durante el trabajo 
remoto. 1,9167 ,79296 12

La institución asignó las funciones adecuadamente. 4,2500 ,75378 12

La institución estableció claramente los mecanismos de supervisión durante el trabajo remoto. 3,5000 ,52223 12

Nivel de satisfacción respecto a su autonomía o libertad de cátedra durante el trabajo remoto 4,2500 ,62158 12

Satisfacción con las remuneraciones y las bonificaciones. 4,0000 ,73855 12

Alpha de Cronbach 0,731
Fuente. Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta a trabajadores remotos de Forjar.

Tabla 2. Confiabilidad instrumento encuesta estudiantes

ítems Media Desviación N
Entrega y explica el programa de estudios 3,5000 1,14513 54

Atiende lo establecido en el programa 3,7778 1,19222 54

Duración sesiones de clases 3,4259 1,17525 54

Carga de tareas 3,0000 1,38727 54

Dinámica de trabajo 3,2593 1,42994 54

Plataformas de apoyo 3,5926 1,23653 54

Retroalimentación 3,8148 1,10016 54

Idoneidad de recursos utilizados 3,9630 1,04544 54

Claridad
4,1667
,92655
54

Manejo y actualización 4,1667 ,84116 54

Conexión con situaciones cotidianas 4,2593 ,78151 54

Conexión con otras materias 3,6111 ,85598 54

Fomento de la participación 4,6852 ,46880 54

Flexibilidad 4,2963 ,74301 54

Estrategias de trabajo entorno a contenidos 4,1852 ,77883 54

Objetivos de aprendizaje 4,0741 ,96840 54

Instrumentos de evaluación 4,0000 1,02791 54

Actitudes en torno a las estrategias de evaluación 4,0000 1,04611 54

Alpha de Cronbach 0,962

Fuente. Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta a trabajadores remotos de Forjar

RESULTADOS Y DISCUSIÓN

Resultados

Los resultados de la encuesta a los docentes de Forjar que desempeñan trabajo remoto se muestran en la (tabla 3):
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Tabla 3. Resultados de la encuesta a trabajadores remotos

Afirmaciones Totalmente en 
desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente 

de acuerdo Total

La institución informó de la normativa 
respecto a la protección de datos y 
confidencialidad en trabajo remoto

7 3 2 0 0 12

La institución brindó las facilidades en 
el acceso a las plataformas sincrónicas 
y asincrónicas, software, aplicaciones y 
apoyo técnico para el desarrollo de las 
funciones durante el trabajo remoto.

0 0 1 4 7 12

La institución ha realizado capacitacio-
nes académicas para el trabajo remoto. 0 1 1 4 6 12

Se ha informado sobre las medidas y 
recomendaciones de bioseguridad y 
salud laboral durante el trabajo remoto.

4 5 3 0 0 12

La institución asignó las funciones 
adecuadamente. 0 0 2 5 5 12

La institución estableció claramente los 
mecanismos de supervisión durante el 
trabajo remoto.

0 0 3 6 3 12

Existe autonomía o libertad de cátedra 
durante el trabajo remoto 0 0 1 7 4 12

Estoy satisfecho con las remuneracio-
nes y las bonificaciones. 0 0 3 6 3 12

Fuente. Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta a trabajadores remotos de Forjar.

De las seis afirmaciones que se plantearon en la encuesta (tabla 1), los resultados evidenciaron que existen ciertos 
niveles de inconformidad que afectan el desempeño de los trabajadores, especialmente en aspectos como la escasa 
información respecto a la normativa de protección de datos y confidencialidad durante el trabajo remoto y en lo que 
corresponde a información sobre las medidas y recomendaciones de bioseguridad y salud laboral.

La primera afirmación mencionaba que la institución ha informado de la normativa respecto a la protección de datos y 
confidencialidad durante el trabajo remoto, a lo que el 58,3% de los trabajadores remotos manifestaron estar totalmen-
te en desacuerdo, y un 25% en desacuerdo, lo que representa 83,3% del personal, porcentaje importante que levanta 
la alerta sobre este tema. Es necesario indicar que el 16,7% restante se ubicó indiferente sobre la afirmación. 

En cuanto a la segunda afirmación, se indicaba que la institución brindó las facilidades en el acceso a las plataformas 
sincrónicas y asincrónicas, software, aplicaciones y apoyo técnico para el desarrollo de las funciones durante el tra-
bajo remoto, con lo que el 58,3% de los encuestados estuvieron totalmente de acuerdo, y el 33,3% de acuerdo, lo que 
indica un 91,6% de la muestra. 

Al afirmar que la institución ha realizado capacitaciones académicas para el trabajo remoto (afirmación 3), el 50% estu-
vo totalmente de acuerdo y el 33,3% de acuerdo, a estos valores se suma un 8,33% que manifestó que le es indiferente 
y similar porcentaje que indicó estar en desacuerdo. 

Cuando se planteó la cuarta afirmación respecto a que la institución ha informado sobre las medidas y recomenda-
ciones de bioseguridad y salud laboral durante el trabajo remoto, el 33,3% indicó estar totalmente en desacuerdo y 
el 41,7% en desacuerdo, lo cual evidenció que esto no se ha realizado. Para un 25% la afirmación les fue indiferente.

Por su parte, la quinta afirmación indicaba que la institución asigna funciones de manera adecuada, lo cual es un 
elemento clave para el desarrollo competitivo, sobre lo que se pudo evidenciar que en Forjar el 41,7% del personal en 
trabajo remoto está totalmente de acuerdo con esto, y otro 41,7% de acuerdo. Se constató que un 16,7% manifestó 
estar indiferente al respecto. 
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El 50% de los trabajadores remotos de Forjar indicaron que están de acuerdo con que la institución estableció cla-
ramente los mecanismos de supervisión durante el trabajo remoto, a lo que su suma el 25% que manifestaron estar 
totalmente de acuerdo. Para el 25% restante esta afirmación fue indiferente. 

Otros aspectos analizados fueron los criterios respecto a la satisfacción con la autonomía o libertad de cátedra durante 
el trabajo remoto y con las remuneraciones y las bonificaciones dadas (figura 1).

Fig. 1. Resultados de la encuesta a trabajadores remotos – nivel de satisfacción

Fuente. Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta a trabajadores remotos de Forjar.

El nivel de satisfacción de los trabajadores remotos en cuanto a su autonomía o libertad de cátedra durante el tra-
bajo remoto alcanzó un nivel general satisfactorio, con un registro del 100% de trabajadores dentro del rango de 
satisfacción. 

Finalmente, al afirmar sobre la satisfacción con las remuneraciones y las bonificaciones, solo el 41,7% se encuentra 
dentro del rango de satisfacción, mientras que la indiferencia sobre el tema alcanzó un nivel importante (33,3%) que 
debe ser analizado con el fin de que no se convierta en insatisfacción en el futuro. 

En lo que respecta a la encuesta a estudiantes (figura 2) los resultados permitieron evidenciar el desempeño del per-
sonal en trabajo remoto desde la percepción de los estudiantes, donde se midieron las dimensiones: planeación de la 
enseñanza, dominio de contenidos, estrategias de enseñanza y evaluación del aprendizaje, propuestas por Henríquez 
(2023). Los resultados evidencian que en promedio el 67,9% de los estudiantes se encuentran dentro del rango satis-
factorio y totalmente satisfactorio. 

Dentro de la dimensión planeación de la enseñanza se midieron las estrategias: entrega y explica el programa de 
estudios, atiende lo establecido en el programa, duración sesiones de clases, carga de tareas, dinámica de trabajo, 
plataformas de apoyo, retroalimentación, e idoneidad de recursos utilizados.

La figura 2 muestra que los elementos: atiende el programa (35,2%), retroalimentación (33,3%) e idoneidad de re-
cursos (37%) son los que lograron mayores niveles de satisfacción, mientras que la carga de tareas y la dinámica de 
trabajos registraron los mayores niveles de insatisfacción (16,7% cada una). 
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Fig. 2. Resultados respecto al nivel de satisfacción de los estudiantes con la dimensión planeación de la enseñanza

Fuente. Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta a trabajadores remotos de Forjar.

Como se manifestó, la idoneidad de los recursos fue el elemento mejor valorado por los estudiantes con el 37% que 
lo consideran totalmente satisfactorio y en un 33,3% que lo consideran satisfactorio. En este caso solo el 7,4% de los 
estudiantes se encontraron en los niveles de insatisfacción. Los resultados demuestran que los recursos han sido los 
adecuados, sin embargo, la información específica que generan aquellos estudiantes insatisfechos es importante para 
determinar si se requiere mejorar, cambiar o aumentar algún aspecto de estos. 

En lo que respecta a la dimensión dominio de contenidos, fue necesario medir el nivel de satisfacción en cuanto a 
claridad, manejo y actualización, conexión con situaciones cotidianas, conexión con otras materias, fomento de la 
participación y la flexibilidad. 

Por el lado de la claridad en el dominio de contenidos se evidenció un 44,4% de estudiantes con total satisfacción, 
quienes junto al 33,3% que se manifestaron satisfechos sumaron un 77,7% dentro del rango de satisfacción, lo cual es 
positivo para este elemento. Un 18,7% de estudiantes se mostraron neutros, mientras que en el rango de insatisfacción 
se registró al 3,8%. 

Sobre el manejo y actualización de los contenidos, los resultados fueron bastante positivos, con un 40,7% de estudian-
tes totalmente satisfechos y un 38,9% satisfechos, alcanzando el 79,6% de estudiantes. Un 16,7% indicaron que son 
neutros al tema y un 3,7% poco satisfechos. 

Al referirse a la conexión con situaciones cotidianas, solo el 1,9% indicaron estar poco satisfechos, y un 14,8% estar 
neutros sobre este elemento. Mientras tanto, el rango de satisfacción fue alto, con un 83,3%, distribuido el 44,4% total-
mente satisfechos y el 38,9% satisfechos. 

El elemento conexión con otras materias obtuvo el mayor porcentaje de estudiantes que se mostraron neutros (46,3%), 
con un 16,7% totalmente satisfechos y un 33,3% satisfechos. Solo el 3,8% indicaron estar dentro de un rango de 
insatisfacción.  

El elemento fomento de la participación fue el elemento mejor trabajado en Forjar, de acuerdo a los resultados de la 
encuesta a sus estudiantes en modalidad remota, alcanzando el 100% dentro del rango de satisfacción, 68,5% total-
mente satisfechos y 31,5% satisfechos.
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Finalmente, el elemento flexibilidad evidenció un 44,4% de estudiantes totalmente satisfechos, un 42,6% satisfechos, 
11,1% neutros y 1,9% poco satisfechos. 

La dimensión sobre estrategias de enseñanza (ver Figura 3) analizó los elementos estrategias de trabajo en torno a 
contenidos y objetivos de aprendizaje. 

Fig. 3. Resultados respecto al nivel de satisfacción de los estudiantes con la dimensión estrategia de enseñanza

Fuente. Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta a trabajadores remotos de Forjar.

En lo que respecta al primer elemento, no registra insatisfacción, más bien un 40,7% contestó estar totalmente sa-
tisfechos, el 37% satisfechos, y un 22,2% se manifestaron neutros. Por el lado de los objetivos, existió un 1,9% que 
manifestaron que son insatisfactorios, y un 74% dentro del rango de satisfacción. 

En la dimensión evaluación del aprendizaje se analizaron los elementos instrumentos de evaluación y actitudes en 
torno a las estrategias de evaluación. Los instrumentos registraron un 74% de estudiantes que se encuentran dentro 
del rango de satisfacción, un 7,4% dentro del rango de insatisfacción y un 18,5% neutros. 

En cuanto a las actitudes, el 72,2% está dentro del rango de satisfacción, el 7,4% registran algo o total insatisfacción 
y el 20,4% neutros. Los resultados demuestran una percepción estudiantil mayormente positiva en cuanto a la manera 
cómo se evalúa. 

Una vez obtenidos los resultados de la encuesta a los estudiantes se analizaron los datos mediante la prueba estadís-
tica del Chi-cuadrado de Pearson, con el fin de determinar si existe realización de los elementos que forman parte de 
las dimensiones que se deben desarrollar en trabajo remoto. Para esto, se hizo uso del software estadístico SPSS de 
IBM, en el cual se ingresó la base de datos de respuestas y se procedió con el análisis.

Para el efecto, se realizó el cruce de cada elemento con el objetivo de enseñanza, dado que este representa el indica-
dor que finalmente demuestra si el desarrollo competitivo de los docentes cumplió con lo esperado desde la percep-
ción de los clientes, que para el caso en estudio corresponden a los estudiantes de Forjar. Los resultados demostraron 
que el 100% de los elementos cruzados presentan relación altamente significativa con el objetivo de aprendizaje, lo 
que indica que el desarrollar óptimamente cada uno de ellos permite alcanzar el un nivel de desempeño adecuado en 
trabajo remoto. (tabla 4)
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Tabla 4. Resultados de la encuesta a trabajadores remotos

Dimensión Afirmación Valor df Significación asintótica 
(bilateral)

Planeación de la 
enseñanza

Entrega y explica el programa de estudios 42,604a 16 0,000

Atiende lo establecido en el programa 57,763a 16 0,000

Duración sesiones de clases 47,176a 16 0,000

Carga de tareas 39,677a 16 0,001

Dinámica de trabajo 47,752a 16 0,000

Plataformas de apoyo 75,797a 16 0,000

Retroalimentación 56,981a 16 0,000

Idoneidad de recursos utilizados 67,603a 16 0,000

Dominio de contenidos

Claridad 87,842a 16 0,000

Manejo y actualización 71,778a 12 0,000

Conexión con situaciones cotidianas 73,597a 12 0,000

Conexión con otras materias 35,498a 16 0,003

Fomento de la participación 18,434a 4 0,001

Flexibilidad 54,213a 12 0,000

Estrategias de enseñanza Estrategias de trabajo entorno a contenidos 89,418a 8 0,000

Evaluación del aprendizaje
Instrumentos de evaluación 95,932a 16 0,000

Actitudes en torno a las estrategias de evaluación 90,471a 16 0,000

Fuente. Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta a trabajadores remotos de Forjar. 

DISCUSIÓN

La evaluación ejecutada a partir de la encuesta a los estudiantes y a los docentes en trabajo remoto de Forjar, permitie-
ron evaluar que los docentes presentan un nivel de desarrollo competitivo aceptable, dado que este ha permitido que 
el 74% de los estudiantes perciba como satisfactorio o totalmente satisfactorio el alcance de los objetivos de aprendi-
zaje, existiendo un 20,4% neutro, un 3,7% que lo considera poco satisfactorio y un 1,9% insatisfactorio.

Los resultados demostraron que existe directa y significativa relación entre cada estrategia de desarrollo competitivo 
y el alcance de los objetivos de aprendizaje, coincidiendo con lo manifestado por Henríquez (2023), lo que sustenta 
la necesidad de que la IEP capacite a su personal que labora remotamente, para mejorar sus capacidades de ma-
nera continua y alcanzar así niveles de satisfacción de los estudiantes más elevados en cuanto a los objetivos de 
aprendizaje. 

Se coincidió además con lo manifestado por Bautista et al. (2020) al afirmar que el desarrollo competitivo del personal 
optimiza su desempeño, por lo que es importante revisar el estado de cumplimiento o desarrollo de sus responsabili-
dades y cómo aportan al cumplimiento de los objetivos. 

Es así, que se requiere analizar la situación de elementos como la carga de tareas y la dinámica de trabajo, los cuales 
obtuvieron mayores niveles de insatisfacción, 42,6% y 31,5% respectivamente, lo que alerta respecto a la necesidad 
de analizar estrategias alternativas que mejoren la apreciación estudiantil sobre la manera cómo el docente planifica 
las tareas e interactúa con los estudiantes en cada trabajo que se realiza durante la clase. 

La situación de aquellos estudiantes que se mostraron neutros en cada estrategia analizada requiere también análisis, 
dado que hubo porcentajes importantes como un 46,3% en la conexión con otras materias, 29,6% en la duración de 
las sesiones, un 25,9% en la retroalimentación, un 24,1% en la entrega y explicación de contenidos, un 22,2% en la 
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idoneidad de los recursos, un 20,4% en las actitudes en-
torno a las estrategias de evaluación, y similar porcentaje 
en las plataformas de apoyo empleadas, cuya importan-
cia fue menoscabada con la neutralidad estudiantil, pu-
diendo ser un síntoma de desmotivación en cuanto a la 
clase. 

En lo que respecta al docente, este presenta alta insatis-
facción (75%) en cuanto a la información sobre las medi-
das y recomendaciones de bioseguridad y salud laboral 
durante el trabajo remoto, así como de la normativa res-
pecto a la protección de datos y confidencialidad durante 
el trabajo remoto (83,3%) y en lo que respecta a su nivel 
de satisfacción con las remuneraciones y las bonificacio-
nes (25%).

Es necesario entonces, retomando y coincidiendo con 
lo indicado por Vilcape et al. (2024)la gestión eficiente 
del talento humano emerge como un factor crucial que 
influye directamente en el desempeño laboral. Estas or-
ganizaciones, al enfrentar desafíos únicos y contribuir al 
progreso social, requieren de una comprensión de cómo 
la gestión del talento afecta a sus objetivos específicos. 
Este estudio se propuso determinar la correlación entre 
la gestión del talento humano y el desempeño laboral en 
las asociaciones sociales privadas de la región. Se llevó 
a cabo una investigación cuantitativa de naturaleza co-
rrelacional mediante un enfoque transversal, empleando 
una muestra compuesta por 157 trabajadores de tres 
asociaciones sociales privadas. La recopilación de datos 
se realizó a través de encuestas, respaldadas por dos he-
rramientas de evaluación específicas, diseñadas ad hoc 
para las variables en estudio. Los resultados resaltaron 
la presencia de una correlación positiva moderada (Rho 
de Spearman = 0,299, que desde la gestión del talen-
to humano se contribuya al desarrollo competitivo de su 
personal para fortalecerlo en aquellos aspectos que se 
requiere para mejorar su desempeño, y lograrlo como lo 
sugiere Bautista et al. (2020), en los tiempos esperados 
y con el uso eficiente de recursos. En el caso de los do-
centes en trabajo remoto de Forjar, hay que centrar las 
estrategias en la mejora de la planeación de contenidos, 
en cuyos elementos están la mayor cantidad de niveles 
de insatisfacción y neutralidad.

Los resultados analizados presentan relevancia desde el 
ámbito práctico al identificar las principales limitaciones 
que aún persisten en cuanto a la aplicación del trabajo 
remoto como una alternativa valiosa en la que todos (do-
centes, estudiantes, empresa) pueden ser beneficiados.

Su relevancia actual, se relaciona además con la oportu-
nidad que posee la institución de acceder a trabajadores 
de mejor perfil profesional sin importar las distancias, y a 

los trabajadores a ampliar las posibilidades de trabajar a 
distancia ante las facilidades que brinda esta modalidad 
laboral, siempre que se establezcan las estrategias ade-
cuadas para el desarrollo competitivo del personal. 

Para lograrlo desde la práctica, es necesario evaluar 
constantemente su situación, a partir de la perspectiva 
de los estudiantes y de los mismos trabajadores, tal como 
se ejecutó en la presente investigación, permitiendo to-
mar acciones operativas y estratégicas en el momento 
oportuno. 

CONCLUSIONES

La evaluación del desarrollo competitivo de los docen-
tes en trabajo remoto en Forjar evidenció que este ha 
sido el adecuado para lograr la satisfacción del 74% de 
los estudiantes en cuanto al alcance de los objetivos de 
aprendizaje. 

Mantener el trabajo remoto implica el desarrollo y per-
feccionamiento sistemático de varios aspectos. Los re-
sultados reflejaron la necesidad de atender la posición 
de neutralidad respecto a varios temas relacionados es-
pecialmente con la planeación de contenidos, donde se 
incluye la entrega y explicación del programa, la duración 
sesiones de clases, la carga de tareas, la dinámica de 
trabajo, las plataformas de apoyo, la retroalimentación y 
la idoneidad de recursos, así como aspectos referentes 
a la información de la normativa respecto a la protección 
de datos y confidencialidad durante el trabajo remoto y 
sobre las medidas y recomendaciones de bioseguridad 
y salud laboral. 

Con los resultados de la evaluación se valida que el di-
seño y aplicación de estrategias para el talento humano 
en trabajo remoto relacionadas a las dimensiones planea-
ción de la enseñanza, dominio de contenidos, estrategias 
de enseñanza y evaluación del aprendizaje aportan al de-
sarrollo competitivo del personal, lo cual es importante y 
está relacionado significativamente con el alcance de los 
objetivos de enseñanza.
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