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RESUMEN 

 
 

El objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre estrategias 

metacognitivas y el desempeño laboral de los docentes en un instituto superior 

Andahuaylas –2023. El tipo de estudio es básico, tiene un enfoque Descriptivo – 

Correlacional y diseño no experimental. La población consideró 71 docentes de 

un Instituto Superior de Andahuaylas. De la variable Estrategias Metacognitivas 

se identifica que en los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas el 4,2% tienen un manejo de estrategias 

metacognitivas Bajo; el 38% Medio y 57,7% Alto. De la variable Desempeño 

Laboral se identifica que en los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas; el 33,8% el Desempeño Laboral es Medio 

y 66,2% el Desempeño Laboral es Alto, siendo esta la de mayor porcentaje. De 

acuerdo a los resultados, conforme al Rho de Spearman de ,561** corresponde 

a un nivel positivo, el Sig=,000 es menor a 0,05; por lo tanto, se demuestra que 

existe correlación significativa bilateral entre las variables por lo que se acepta la 

hipótesis alterna, existe relación significativa entre estrategias metacognitivas y 

el desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 

 
 
 
 

 

Palabras Clave: Docentes, estrategias metacognitivas, desempeño laboral. 



  

ABSTRACT 

 
 

The general objective of the research was to determine the relationship between 

metacognitive strategies and the work performance of teachers in a higher 

institute Andahuaylas -2023. The type of study is basic, it has a Descriptive - 

Correlational approach and a non-experimental design. The population 

considered 71 teachers from a Higher Institute of Andahuaylas. From the 

Metacognitive Strategies variable, it is identified that 4.2% of the teachers of a 

Public Technological Higher Education Institute of Andahuaylas have a Low 

management of metacognitive strategies; 38% Medium and 57.7% High. From 

the Labor Performance variable, it is identified that in the teachers of a Public 

Technological Higher Education Institute of Andahuaylas; 33.8% Labor 

Performance is Medium and 66.2% Labor Performance is High, this being the 

highest percentage. According to the results, according to Spearman's Rho of 

.561** corresponds to a positive level, the Sig=.000 is less than 0.05; therefore, 

it is shown that there is a significant bilateral correlation between the variables, 

so the alternative hypothesis is accepted, there is a significant relationship 

between metacognitive strategies and the work performance of teachers of a 

Public Technological Higher Education Institute of Andahuaylas, 2023. 

 
 
 

 
Keywords: Teachers, Metacognitive Strategies, Job Performance 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
 

A nivel mundial, uno de los pilares fundamentales del desarrollo de los 

pueblos es la educación. Más que nunca, la educación superior universal 

(ES) viene a ser el signo que representa la justicia social, demostrando que es 

el principal motor del desarrollo de los países. Lavigne y Romero (2005) 

manifiestan que existe la necesidad en España de fortalecer el manejo de 

estrategias metacognitivas en los estudiantes de los diferentes niveles, de tal 

manera que se promueva la independencia de los alumnos en su educación y 

que sean personas con pensamiento crítico, con capacidad de reflexionar, 

comprender y controlar su propio proceso educativo. 

Por lo tanto, la sociedad, el gobierno las instituciones, deben tener un 

fuerte compromiso para brindar educación, pero garantizando sea de calidad, 

tal como lo propone la ODS4. Según el Fondo de las Naciones Unidas 

para la Infancia (UNICEF 2020) en este proceso la educación superior es el 

camino clave para el desarrollo de capacidades del ser humano, a través del 

cual puede perfilar su profesión y lograr fuertes impactos económicos, laborales, 

familiares y sociales. 

La Organización de las Naciones Unidas para la Educación la Ciencia 

y la Cultura, conocida abreviadamente como Unesco, manifiesta que la 

educación en América Latina no ha mejorado significativamente desde el 2013. 

Inclusive hasta antes de la pandemia covid-19, las estadísticas mostraban que 

no se alcanzaba niveles mínimos en el proceso de aprendizaje, mostrando que 

una de las grandes deficiencias es la falta de manejo de herramientas 

educativas. 

En países de América Latina, la educación superior tanto tecnológica 

como universitaria puede dar la posibilidad de reducir la pobreza 

significativamente, así también fortalecer los valores, gracias a la disponibilidad 

de tecnología y herramientas educativas que lo posibilitan. Pero aún con toda 

esa importancia se sabe que la educación superior presenta ciertas falencias en 
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su proceso por diferentes aspectos, entre los cuales está la falta de manejo de 

herramientas o estrategias adecuadas por parte del docente para llegar al 

estudiante. (Gonzales, 2021) 

Una de las alternativas metodológicas es la metacognición, la misma que 

ayuda a que los estudiantes aprendan de forma independiente y permite que 

sean críticos con la información que reciben, por ende, fortalecen su 

conocimiento y el manejo de sus propios aprendizajes. Esta teoría es respaldada 

por Torres (2015) en su libro “Estrategia metacognitivas de gestión de 

aprendizaje”. (p 20). 

Otra problemática que afronta la educación es el desempeño laboral. Esto 

puede deberse a la falta de motivación, el estrés, la ansiedad, el temor, el 

hacinamiento, su baja autoestima y los sentimientos de insuficiencia personal, 

su propio entorno laboral de trabajo o las exigencias organizativas, etc. 

Gonzales (2021) indica en su trabajo de investigación que, a pesar de la 

exigencia en capacitación a los docentes por parte de la SUNEDU. 

Las investigaciones muestran una gran crítica hacia el sistema educativo, 

debido a que la ineficacia de la educación que ofrecen las instituciones 

educativas es menos relevante para la sociedad, la ciencia y la tecnología, 

así como las necesidades del desarrollo tecnológico. El hombre es él mismo 

en las actividades de su vida. Es ante esto que se hace necesario analizar el 

desempeño laboral y como este se puede ver afectado por el manejo de 

estrategias metacognitivas. (Pérez, 2008) 

El Instituto Superior de Andahuaylas, creado en noviembre del 2017, en 

la localidad de Mazuraccra, para el desarrollo profesional técnico, en las carreras 

de Construcción Civil, Gastronomía y Arte y Construcción Artística en Madera 

Culinario. La mayor parte de la población estudiantil, proviene de zonas rurales, 

los mismos que en muchos presentan ciertas dificultades en el proceso de 

aprendizaje, por lo que se requiere un mejor manejo de estrategias y 

herramientas pedagógicas por parte de los docentes, lo que en muchos casos 

no favorece al correcto desempeño laboral. 
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De igual manera, en el instituto, los docentes se caracterizan por ser 

profesionales de diversas ramas y que no cuentan con estudios de pedagogía, 

ante esta característica, se hace necesario medir su nivel de manejo de 

estrategias metodológicas que garanticen el adecuado proceso de enseñanza 

aprendizaje. 

Es por todo   esto,   que   se   ha   visto   necesario   realizar   la 

presente investigación cuantitativa, planteando como problema general ¿Cuál 

es la relación entre Estrategias metacognitivas y el desempeño laboral de los 

docentes de un instituto superior Andahuaylas –2023? y como problemas 

específicos ¿Cuál es la relación entre el manejo de la auto planificación y el 

desempeño laboral de los docentes de un instituto superior Andahuaylas – 

2023?, ¿Cuál es la relación entre el manejo del auto monitoreo y el desempeño 

laboral de los docentes de un instituto superior Andahuaylas –2023?, ¿Cuál es 

la relación entre el manejo del auto evaluación y el desempeño laboral de los 

docentes de un instituto superior Andahuaylas –2023? 

Se justifica la presente investigación de manera teórica, ya que brindará 

un mayor conocimiento sobre la alternativa metodológica de la metacognición, la 

cual, ya que permitirá al docente fortalecer en sus estudiantes la conciencia de 

su propio aprendizaje, con pensamiento crítico con la capacidad de evaluar y 

controlar su aprendizaje de manera independiente. Esta ivestigación permitiría 

en un futuro buscar estrategias para fortalecer de mejor manera el aprendizaje 

de los alumnos de un instituto superior de Andahuaylas y el fortalecimiento el 

desempeño laboral de los docentes. 

La justificación práctica, porque pretende conocer la relación de las 

Estrategias metacognitivas que manejan los docentes sobre su desempeño 

laboral de un instituto superior Andahuaylas –2023. Al tener los resultados, la 

institución puede tomarse como referencia para hacer énfasis sobre las 

posibilidades de potencializar mejor tanto las estrategias metacognitivas como 

su desempeño laboral. 
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Como objetivo general se busca Determinar la relación entre estrategias 

metacognitivas y el desempeño laboral de los docentes en un instituto superior 

Andahuaylas –2023 y como objetivos específicos (a) Analizar la relación entre 

el manejo de la auto planificación y el desempeño laboral de los docentes en un 

instituto superior Andahuaylas –2023, (b) Analizar la relación entre el manejo 

del auto monitoreo y el desempeño laboral de los docentes en un instituto 

superior Andahuaylas –2023, (c) Analizar la relación entre el manejo del auto 

evaluación y el desempeño laboral de los docentes en un instituto superior 

Andahuaylas –2023. 

Por último se plantea como hipótesis general que Existe relación 

significativa entre estrategias metacognitivas y el desempeño laboral de los 

docentes de un instituto superior Andahuaylas, 2023 y como hipótesis 

específicos Existe relación significativa entre el manejo de la auto planificación y 

el desempeño laboral de los docentes de un instituto superior Andahuaylas – 

2023, Existe relación significativa entre el manejo del auto monitoreo y el 

desempeño laboral de los docentes de un instituto superior Andahuaylas –2023, 

Existe relación significativa entre el manejo de la auto evaluación y el 

desempeño laboral de los docentes de un instituto superior Andahuaylas –2023. 

El uso de habilidades metacognitivas nos permite determinar el manejo 

nuestros pasos para resolver un problema y evaluar las consecuencias de 

nuestros pensamientos en el proceso educativo, esto a su vez puede mejorar 

nuestro desempeño profesional, ya que, trabajado como docentes nuestro 

desempeño va en función a como fortalecen su aprendizaje nuestros alumnos. 

Para obtener esta información será aplicada dos encuestas auto valorativas, 

dirigida a los docentes. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

 
Entre los antecedentes internacionales destacamos los siguientes 

estudios: Cervante y Herrera (2020) Barranquilla. El objetivo de este estudio 

fue analizar y describir los elementos pedagógicos relacionados con la 

enseñanza de estrategias metacognitivas, para que los docentes puedan 

mejorar sus prácticas relacionadas con el uso de estrategias metacognitivas 

en el aula. El trabajo de investigación desarrollará un enfoque no experimental 

que no manipula inconscientemente las categorías, es decir, un estudio en el 

que las categorías independientes no se pueden cambiar deliberadamente para 

ver su efecto en otras categorías, la meta planteada con los resultados permite 

alcanzar lineamientos pedagógicos para el fortalecimiento de las habilidades 

lectoras utilizando estrategias metacognitivas. 

Martínez (2022) de Venezuela, plantea como objetivo implementar la 

metacognición para la auto regulación en el proceso de aprender a aprender. 

La estrategia ha realizado de manera aplicada. La experiencia permitió concluir 

en que la orientación del condicionamiento metacognitivo aprendido de las 

formas del entorno virtual facilita un aspecto importante del aprendizaje 

desarrollador en la formación básica de los profesionales, al tiempo que se 

convierte en un requisito previo para la movilización de recursos personales y 

estratégicos para la autorregulación del aprendizaje. 

Cadena (2023) de Ecuador. El propósito es promover el desarrollo de 

estrategias metacognitivas      para la      comprensión lectora      a      través 

de actividades que promuevan el interés por la lectura, faciliten el aprendizaje 

y promuevan la comprensión lectora. Desarrollar el pensamiento crítico de una 

manera más adecuada. Usando investigación tanto cualitativa como cuantitativa, 

se utilizaron los siguientes métodos; el nivel de investigación fue exploratorio y 

descriptivo; el diseño del estudio fue no exploratorio, transversal, se obtuvieron 

los siguientes resultados con un valor de chi-cuadrado de 9.797 con 4 grados de 

libertad y una significancia de 0.05. Determinar que es mayor que el chi- 
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cuadrado que se muestra en la tabla (9.488), rechazando la hipótesis nula 

y aceptando la hipótesis alternativa. 

Mena y Toledo (2021) de Ecuador, el trabajo de investigación tuvo como 

objetivo    determinar la    metacognición de    los     estudiantes     de la 

unidad educativa Santo Tomás Apóstol “ESTRELLA” e “Isabel de Godín” entre 

marzo y agosto del 2019, donde se destaca la metacognición, que forma parte 

de los procesos superiores. El cerebro, era la función más especializada y una 

de las más complejas, pues se interpreta como una función capaz de conocer, 

controlar y monitorear sus procesos y estados en el campo cognitivo. El método 

utilizado en él es el método de investigación cuantitativa, no experimental 

ya que las variables de metacognición no fueron manipuladas como objetos de 

investigación, la herramienta se basó en 33 preguntas sobre metacognición. 

Después de analizar todos los datos recopilados, se encontró que las habilidades 

metacognitivas de las dos escuelas eran similares. 

Cisternas (2020) de Chile la meta de este estudio fue explicar los efectos 

de las estrategias metacognitivas de planificación, seguimiento, resolución de 

problemas y evaluación dentro del ciclo de aprendizaje sobre la comprensión 

auditiva en inglés de estudiantes de quinto grado en el nivel A2. Tiene un 

diseño cuasi-experimental con un pre-test y un post-test grupal Grupo 

experimental (n=20) y grupo control (n=17) formado por 11 sesiones 

presenciales siguiendo un modelo de ciclo de aprendizaje, sugerido por 

Vandergrift (2007). Como resultado se mostró que la enseñanza de estrategias 

metacognitivas específicas a través de ciclos de aprendizaje tuvo un efecto 

positivo en los estudiantes analizados. También hubo diferencias en el uso de 

estrategias metacognitivas después de la intervención del método. 

De igual manera a nivel nacional tenemos como referente a Alemán y 

Grandez (2019). El propósito de este trabajo fue determinar la efectividad de 

un programa de entrenamiento en estrategias metacognitivas para mejorar la 

comprensión lectora en estudiantes de cuarto grado de la provincia de Lima. 

En el estudio se utilizaron métodos cuantitativos. El diseño utiliza un pre- 

experimento de prueba previa y prueba posterior de un grupo con una muestra 
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de 22 estudiantes. Para evaluar la comprensión lectora se usó el Test de 

Forma Paralela CLP de Alliende, Condemarín y Milicic (1993), el cual se 

administra como prueba diagnóstica (pretest) y prueba final (postest) para 

evaluar el nivel de comprensión lectora. Los estudiantes leen. Evaluar los 

niveles de comprensión lectora de los estudiantes. Aumentó de un puntaje Z 

negativo de -0,66   (por   debajo   del   rendimiento   promedio   del   equipo) 

a un puntaje Z positivo de 0,48 (por encima del promedio), lo que confirma que 

se cumplieron los objetivos. 

Quispe y Nazario (2019) cuyo objetivo de la investigación fue crear una 

propuesta de supervisión para mejorar el desempeño laboral de los 

docentes que trabajan en la zona rural de Pitipo. Docentes de la institución 

educativa participaron en el estudio del desempeño docente debido a su 

conocimiento de la dinámica del centro educativo. Los docentes intervinieron 

utilizando observación y análisis para emitir juicios valorativos sobre la situación 

de la institución educativa y su gestión, según los indicadores 

establecidos. Los docentes de las instituciones   educativas de    la zona 

rural de Pitipo tienen un desempeño laboral medianamente satisfactorio, por lo 

que es necesario implementar mejoras para impulsar el desarrollo institucional. 

Jauregui (2020) El objetivo general fue determinar el nivel de 

relación que existe entre el manejo de estrategias metacognitivas y el 

desempeño del docente, según estudiantes del tercer ciclo de la Universidad 

Técnica del Perú, Lima, 2016; La metodología, es un enfoque cuantitativo, 

diseño descriptivo correlacional. Los datos experimentales y transaccionales se 

recolectaron      mediante      dos cuestionarios      de      una muestra      de 

132 estudiantes. El supuesto principal es que existe una relación significativa 

entre las estrategias, según metacognición y el desempeño del docente según 

la percepción de los estudiantes de tercer ciclo de la Universidad Tecnológica 

de Lima, Perú en el año 2016, en realidad se probó una relación significativa 

moderada con una prueba estadística denominada rho de Spearman, la cual 

encontró un valor de 0.734, por lo que las conclusiones de las variables se 

infieren entre el cumplimiento, estrategias metacognitivas el desempeño del 
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docente según la percepción de los estudiantes de tercer ciclo de tercer ciclo 

de la Universidad Técnica del Perú, Lima, 2016. 

Cruz (2021) El objetivo es brindar acceso a capacidades tecnológicas y 

oportunidades de generación de capital de personas calificadas; estos desafíos 

serán posibles gracias a la demanda profesional, la inversión pública y la 

investigación de diversas instituciones públicas y privadas. Este estudio 

responde al paradigma positivista con un enfoque cuantitativo, un diseño 

prospectivo descriptivo. Las muestras no probabilísticas e intencionales 

obtuvieron puntajes de comprensión lectora muy bajos (entre 67% y 89% de la 

muestra) en los niveles ejecutivo, funcional, instrumental y cognitivo, reflejando 

brechas en el plan de estudios donde el inglés no se considera una herramienta 

lingüística para la investigación científica y el desarrollo social sostenible. En 

conclusión, la solución a este problema requiere de métodos, como los 

identificados con rasgos de aporte metodológico general a la pedagogía. 

Vicente (2021) El propósito de este estudio fue determinar el efecto 

de las estrategias metacognitivas en el desarrollo del pensamiento crítico en 

estudiantes de la Universidad Pública de Lima en el año 2021, el cual se 

realizó en un estudio de diseño cuasi-experimental cuantitativo. Los resultados 

obtenidos mostraron que al utilizar estrategias metacognitivas para los 

estudiantes, el 99,1% de estos estudiantes siempre y casi siempre acumularon 

suficiente pensamiento crítico, en comparación con el grupo de estudiantes que 

no utilizaron estrategias metacognitivas. Estrategias metacognitivas El 94,6% 

de los estudiantes siempre y casi siempre tiene suficiente pensamiento crítico. 

Se puede concluir que las estrategias metacognitivas aplicadas al grupo 

experimental tuvieron un efecto beneficioso sobre el pensamiento crítico en 

comparación con los estudiantes que no utilizaron estrategias metacognitivas 

entre los estudiantes de educación de la Universidad Pública de Lima en el año 

2021 (p = 000 <.05). 

En relación a las bases teóricas, se ha 

considerado el análisis de las dos variables y   sus dimensiones,   dentro de 

las cuales se considera a las estrategias metacognitivas, las cuales son acciones 



9  

realizadas por un agente para optimizar el aprendizaje antes, durante y después 

del proceso de aprendizaje. Tiene tres dimensiones: auto planificación, 

autocontrol (self-monitoring) y autoevaluación (SCHRAW & MOSHMAN, 

1995). En la literatura se suelen utilizar tres tipos de estrategias metacognitivas: 

auto planificación, autosupervisión y autoevaluación (O'MALLEY & CHAMOT, 

1990; PINTRICH, 1999). 

Una de las primeras personas en utilizar este término fue Flavell (1976), 

afirmando que la metacognición, se refiere al “conocimiento de una persona 

sobre sus propios procesos y productos cognitivos o sobre cualquier otro tema 

relacionado, por ejemplo, atribuye información relevante para   el aprendizaje” 

y, por otro lado, “La vigilancia activa, la organización consiste en la relación con 

los objetos o datos de conocimiento con los que operan, generalmente para un 

propósito u objetivo particular”. 

Por un lado, Carretero (2001) da a conocer a la metacognición como la 

comprensión que las personas construyen sobre sus funciones cognitivas. 

Planteando un ejemplo de tal conocimiento es darse cuenta de que organizar la 

información obtenida en un plan hace que sea más fácil recuperarla más tarde. 

Por otro lado, equipara la metacognición a las operaciones cognitivas 

relacionadas con el proceso de seguimiento y regulación de la propia actividad 

cognitiva frente a una tarea. Para facilitar el aprendizaje de contenidos textuales, 

por ejemplo, los estudiantes optan por organizar su contenido en un esquema 

como estrategia y evaluar los resultados alcanzados. 

Cheng argumenta que la metacognición (citado en Naranjo et,al (2014) 

incluye dos procesos: "conocimiento metacognitivo, autoevaluación o la 

conciencia metacognitiva así    mismo    el     control ejecutivo     y 

regularización cognitiva o autogestión" El autor explica que el conocimiento, es 

lo que presenta una persona ante una situación específica, quiere decir la forma 

de resolver un conflicto, el uso de estrategias o recursos se debe utilizar para 

alcanzar o lograr un objetivo. De todo esto Naranjo et, al concluye que la 

metacognición es un tipo de aprendizaje que tiene como objetivo que los 

alumnos “aprendan a aprender”, desarrollen la autoconciencia y la 
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autorregulación, utilizando estrategias metacognitivas teóricamente prácticas 

que puedan ser aplicadas en el trabajo didáctico del docente; también se 

mejorará el proceso de la adquisición del conocimiento en diferentes procesos 

de enseñanza. 

Para este trabajo ha sido considerado el desarrollo de como dimensiones 

a la auto planificación, la misma que implica desarrollar una estrategia de auto 

planificación. Implica una planificación multifacética destinada a desarrollar 

planes de estudio realistas y efectivos que tengan en cuenta factores internos y 

contextuales. Wiesner, Garnier y Medina (2000) dan una explicación amplia de 

la auto planificación, la que debe ser representada en todo los ámbitos del ser 

humano, no solamente desde su formación educativa, la misma que le servirá 

de base para todo su futuro, ya que se educaran en una acción de orden y control 

de todas sus acciones, de tal manera que sea más sencillo el hecho de alcanzar 

sus metas propuestas. 

La segunda dimensión es el auto monitoreo, esto implica revisar 

constantemente el desempeño de las tareas e identificar avances y dificultades. 

Correa et,al. (2005) lo plantea como un autocontrol que implica ser consciente 

de las propias acciones e ir evaluando e ir evaluado las consecuencias positivas 

o negativas frente al estudio. Los estudiantes pueden aprender a monitorear su 

comportamiento a través de estrategias de autocontrol, reduciendo sus posibles 

problemas y mejorando su éxito académico. Al implementar las estrategias, se 

incrementa la posibilidad y el sentido de responsabilidad del estudiante con su 

propio aprendizaje y comportamiento. 

Por último, la auto evaluación Buron (1996) lo define como el proceso 

de recopilación de conocimientos que permiten probar la idoneidad de una 

estrategia elegida. Así mismo García (2017) reconfirma esta posición donde los 

estudiantes comparan la información recibida, evalúan la efectividad del 

programa y evalúan el nivel de logro de las metas de aprendizaje y el 

desempeño alcanzado. 
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Para la segunda variable ha sido considerado el desempeño laboral, 

para lo cual se tomó como referente la teoría de Campbell et al, (1990) 

quienes lo confirman, que los esfuerzos de trabajo son excelentes acciones y 

comportamientos de los socios para promover el desarrollo de la empresa, 

logrando las metas trazadas por la organización. De igual forma, Queipo y 

Useche (2002) aseveran que en el desempeño laboral las personas presentan 

diversas características ya que están influenciadas por sus habilidades, la 

motivación, el equipo de trabajo, las habilidades de los empleados, los 

factores situacionales. y su propia apreciación sobre su rol desempeñado. 

Según la revista virtual Factorial (2022), se evalúan las cualidades 

personales y conductuales para determinar si la persona cumple con las 

expectativas del rol. En resumen, el objetivo es evaluar el rendimiento de los 

trabajadores mediante datos numéricos. Es más objetivo que métodos basados 

en estadísticas e indicadores específicos. 

De acuerdo a la teoría de Newstrom (1991) se define como el conjunto de 

habilidades, destrezas, rasgos, talentos y en algunos casos conocimientos que 

caracterizan a los seres humanos. Este es el concepto que en la actualidad se 

utiliza y es aceptada Banco Interamericano de Desarrollo. En el contexto de la 

fuerza laboral, las habilidades son el conjunto de características que permiten a 

las personas a tener éxito y avanzar en el mercado laboral. Naturalmente, están 

íntimamente relacionados con lo que los empleadores y las empresas requieren 

en su fuerza de trabajo para desarrollar su fuerza productiva. 

Así mismo, Bautista (2020) plantea tres dimensiones dentro de su teoría: 

desempeño de la tarea, comportamientos contraproducentes y el desempeño 

contextual. Bautista et al, en su investigación sobre Teorías del Desempeño 

Laboral, realiza una síntesis para su definición en la cual indica que el 

desempeño de la tarea se considera como las tareas y responsabilidades 

relacionadas con el desempeño del trabajo en base a las habilidades y 

conocimientos, contenidos en las tareas descritas en cada puesto, que 

contribuyen directa o indirectamente a la organización. Por lo que se entiende 

que el desempeño de la tarea está directamente relacionado con el núcleo 
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técnico y estas actividades dependerán de los conocimientos, habilidades y 

destrezas del individuo, que nuevamente se incluyen en las tareas en cada 

descripción de puesto. 

Palaci    (2005)    Lo    define     como     desempeño     laboral     como 

un aporte diseñado para ayudar a organizar los diversos eventos de 

comportamiento de una persona al realizar una tarea durante un tiempo 

determinado. Tal comportamiento por parte del   trabajador   o   de   un 

equipo ayudará en la mejora de la eficacia de una organización. Robbins 

(2004) cree que el desempeño en el trabajo, son los principios básicos del 

desempeño de su trabajo, complementado con el establecimiento de metas 

identificadas,      puede      activar       su       conducta       laboral       y mejorar 

el desempeño. Chiavenato (2004) afirmó que viene a ser el desempeño de 

la persona para lograr la meta establecida. Son las estrategias que utilizan las 

personas para cumplir satisfactoriamente su trabajo. 

Bautista et al (2020) define los comportamientos contraproducentes como 

acciones voluntarias que dañan a la organización pero benefician a los 

empleados. El comportamiento contraproducente en el lugar de trabajo implica 

que algunos empleados actúan en contra de los intereses de la empresa, 

causando daños o pérdidas. Este comportamiento puede ser ocasional o 

persistentemente costoso de reparar. Atieza (2021) define el comportamiento 

contraproducente en el lugar de trabajo como la participación deliberada de los 

empleados en acciones que entran en conflicto directo con los objetivos o 

intereses de una organización, lo que a menudo resulta en daños o 

pérdidas. Este tipo de acción puede conducir a costos de daños significativos, 

ya sea de forma puntual o recurrente, dependiendo de las circunstancias. 

De igual manera Bautista, indica que el desempeño contextual es crucial 

para alcanzar los objetivos organizacionales, consiste en un comportamiento 

espontáneo y personal que excede las expectativas del trabajo. Motowidlo 

(2012) sostiene que se refiere al comportamiento que beneficia el entorno 

psicológico social y organizativo para alcanzar los objetivos de la organización. 

(Bautista.et.al, 2020) (p.8) 
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Rendimiento del contexto según lo descrito por Bilal et al. (2015) y Kalia y 

Bhardwaj (2019), prominente en investigación psicológica y conductual 

Organizacional porque se enfoca en tendencias positivas y voluntarias de los 

empleados contribuyen a las funciones de la organización fuera de sus deberes 

para trabajar, incluso si es difícil para estas personas para desarrollarse. 
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III. METODOLOGÍA 

 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

3.1.1 Tipo 

 
De acuerdo a la guía del Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología e 

Innovación Tecnológica (2020) el Tipo investigación se considera como básica, 

se utiliza dentro del campo de las ciencias para poder comprender de mejor 

manera y así ampliar el conocimiento de un fenómeno o hecho en particular. 

Esta investigación aporta al conocimiento intelectual. La investigación básica 

busca confirmar la tesis original mediante la generalización de la teoría a un área 

del conocimiento. 

De acuerdo a lo que expone Hernández (2014) la investigación tiene un 

enfoque Descriptivo - Correlacional ya que se enfoca en describir los datos tal 

como se presentan sin interferir o cambiarlos, relacionando las dos variables; es 

Transversal, porque las variables de investigación se cuantifican en un solo 

momento y en una sola oportunidad y No experimental porque no se manipulan 

las variables. 

Toda investigación requiere de una ruta en función del fin y la naturaleza 

propuestos. El presente estudio tuvo un enfoque Cuantitativo, porque está 

destinada a recopilar datos a través de análisis numéricos y estadísticos para 

probar hipótesis generales y específicas. (Hernández, 2014) 

V1 

M r 
 

V2 

 

Donde: 

 
M= Docentes de un Instituto Superior de Andahuaylas. 

V1= Estrategias metacognitivas 

V2= Desempeño laboral 
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r= Relación entre las variables (anexos9) 

 
3.1.2 Diseño: el esquema 

 
3.2. Variables y Operacionalización: 

 
 

Variable 1: Estrategias metacognitivas 
 

Las estrategias metacognitivas vienen a ser las gestiones que 

ejecuta una persona al inicio, durante y posterior al proceso de aprendizaje 

buscando mejorar el aprendizaje. Tiene tres dimensiones: autoplanificación, 

autoseguimiento y autoevaluación. (Oseda, 2017) 

Definición operacional: 
 

Dimensiones: 
 

Auto planificación, la misma que implica desarrollar una estrategia de 

autoplanificación, implica una planificación multifacética destinada a desarrollar 

planes de estudio realistas y efectivos que tengan en cuenta factores internos y 

contextuales. 

Auto monitoreo, esto implica revisar constantemente el desempeño de las 

tareas e identificar avances y dificultades. 

Auto evaluación la cual busca desarrollar una estrategia de 

autoevaluación. En él, los estudiantes comparan la información recibida, evalúan 

la   efectividad del   programa   y evalúan el   nivel de   logro de las metas 

de aprendizaje y el desempeño alcanzado. (Oseda, 2017) 

Se utilizó la Escala de Likert, considerando 1 =Totalmente desacuerdo; 2 

=Desacuerdo; 3 =Indeciso; 4 =Acuerdo y 5 =Totalmente de Acuerdo. Como 

escala de medición se tomó para Alto (76 – 100); Medio (46 – 75) y Bajo (15 – 

45) 

Variable 2: Desempeño laboral 

Desempeño laboral es saber evaluar el trabajo, esto puede ser realizado 

por un superior y por un subordinado. Deben observar el comportamiento de los 
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empleados en el trabajo y recordar que la mayoría de los trabajadores 

necesitan y esperan este tipo de retroalimentación. (Bautista, 2020) 

Dimensiones 
 

Desempeño de la tarea: se considera como las tareas y responsabilidades 

relacionadas con el desempeño del trabajo en base a las habilidades y 

conocimientos, contenidos en las tareas descritas en cada puesto, que 

contribuyen directa o indirectamente a la organización. Por lo que se entiende 

que el desempeño de la tarea está directamente relacionado con el núcleo 

técnico y estas actividades dependerán de los conocimientos, habilidades y 

destrezas del individuo, que nuevamente se incluyen en las tareas en cada 

descripción de puesto. (Bautista.et.al, 2020)(p.8) 

Acciones intencionadas que perjudican a la organización, pero benefician 

a los empleados, se llaman comportamientos contraproducentes. El 

comportamiento contraproducente en el lugar de trabajo es cuando algunos 

empleados actúan en contra de los intereses de la empresa, causando daños o 

pérdidas. Este comportamiento puede ser esporádico o persistente, siempre y 

cuando el costo de reparación sea significativo. (Casola, 2020) 

Comportamiento espontáneo y personal que supera expectativas y logra 

resultados en una organización, según Bautista et al. Además, Motowidlo (2012) 

señala que esto se refiere a conductas que contribuyen a mejorar el ambiente y 

a alcanzar los objetivos de una organización. (Bautista.et.al, 2020) (p.8) 

Se utilizó la Escala de Likert, considerando 1 =Totalmente desacuerdo; 2 

=Desacuerdo; 3 =Indeciso; 4 =Acuerdo y 5 =Totalmente de Acuerdo. Como 

escala de medición se tomó para Alto (76 – 100); Medio (46 – 75) y Bajo (15 – 

45) 

 

 
Operativización de la variable 

 
El cuadro está ubicado en los Anexos. 
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3.3. Población, muestra, muestreo: 

 

 
3.3.1. Población: En relación a lo planteado por Tamayo y Tamayo (1997) 

es considerado como el conjunto de personas o elementos participantes en 

un proceso investigativo. En nuestra investigación es conciderado como 

población a 85 docentes de un Instituto Superior de Andahuaylas. (Turno 

mañana, tarde y semipresencial) (p. 176) 

3.3.2. Muestra: Arias (2006, p.83) lo plantea como un sub conjunto de la 

población que ha sido elegida, la cual se ha extraído de acuerdo a la siguiente 

formula. 
 

 

𝑛 = 
1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 100 

 
 

(100 − 1) ∗ 0.052 + 1.96 ∗ 0.5 ∗ 0.5 
 
 
 

Población= 85 

 
Muestra: 71 docentes de un Instituto Superior de Andahuaylas 

 
3.3.3 Muestreo: El muestro se aplicó el muestro probabilístico con la 

aplicación de la fórmula para poblaciones finitas. 

3.3.4. Unidad de análisis: 

 
Un docente de un Instituto Superior de Andahuaylas. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

 
 

3.3.1. Técnicas 

 
El análisis de datos, éste debe ser considerado como un paso previo a la 

operación de interpretación. Todo el trabajo se basa en datos 

registrados en aplicaciones de encuestas. Esta actividad implica hacer 

inferencias consistentes con las relaciones entre las variables identificadas 

y estudiadas, haciendo conclusiones y recomendaciones. 
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La validación estadística se realizará según el sistema estadístico 

SPSS. Para la prueba de hipótesis se hará con Rho Sperman, una medida 

de asociación lineal diseñada para detectar relaciones entre variables. 

Variable 1: 
 

Cuestionario diseñado bajo la teoría de SCHRAW, Gregory y MOSHMAN, 

David. 1995 planteados en el estudio de Castro y Oseda (2017) 

Variable 2: 
 

Como segunda variable se ha considerado al desempeño laboral, para lo 

cual se tomó como referente la teoría de Bautista et al, (2020) 

 

 
3.3.2. Instrumentos 

 
Se aplicará como instrumento dos encuestas con el uso de la herramienta 

del cuestionario, esto será aplicado para cada variable, buscando 

correlacionarlas entre ambas. 

 

 
3.3.3. Validez y confiabilidad 

 
La confiabilidad de la prueba se viene a ser la consistencia de las 

puntuaciones obtenidas por la misma persona en diferentes ocasiones o en 

diferentes grupos de preguntas equivalentes. El concepto de confiabilidad 

subyace al error de medición de puntos individuales, lo que nos permite 

predecir el rango de variación que es probable que ocurra en los resultados 

de un sujeto como resultado de factores aleatorios no correlacionados, 

como se describió anteriormente. (Reidl, 2013) 

El resultado de la prueba de Alfa de Cronbach aplicado a la encuesta de 

Desempeño Laboral es de 0,815, este resultado de confiabilidad se ubica 

en el rango de 0,81 a 1,00, obteniéndose una confiabilidad muy alta. 
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3.5. Procedimientos 

En esta investigación para la obtención de datos fue elaborado dos 

cuestionarios será aplicado dos encuestas una para valorar el manejo de la 

metacognición por parte de los docentes, la misma que cuenta con tres 

dimensiones autoplanificación, automonitoreo y autoevaluación. (Rigo, 

2015) y el Desempeño laboral el segundo instrumento también es una 

encuesta que mide el Desempeño Laboral, consta de tres dimensiones 

Desempeño de la tarea, Comportamientos contraproducentes y Desempeño 

contextual. Los cuestionarios fueron debidamente validados por juicio de 

expertos para la prueba de confiabilidad. Previamente fue solicitado la 

autorización de la entidad evaluada para la aplicación de los mismos: 

Posteriormente los datos se registraron en una tabla dinámica en Excel, 

finalmente se analizó los datos descriptivos e inferenciales mediante el 

SPSS v.26. 

 

 
3.6. Método de análisis de datos 

Posteriormente al recojo de información, se realizó el análisis de los 

mismos, tanto de manera descriptiva como inferencial a través tablas de 

frecuencia y figuras sobre incidencia de la gobernabilidad en la crisis política 

institucional con sus respectivas dimensiones. Paralelamente se realizaron la 

prueba de hipótesis para determinar la incidencia de las variables. Este 

proceso se midió usando Rho de Spearman para probar las hipótesis. 

 

 
3.7. Aspectos éticos 

La ética de   a investigación exige que la práctica científica se realice 

de acuerdo con principios éticos para asegurar el desarrollo del 

conocimiento, la comprensión y mejora de la condición humana y el 

desarrollo de la sociedad. Los intereses se centran en respetar los aspectos 

éticos de la investigación, su naturaleza y finalidad (respeto a la dignidad 

humana, autonomía de su voluntad, protección de sus datos –privacidad, 
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confidencialidad–, bienestar animal y protección del medio ambiente). 

(Delclós, 2018) 

 
De acuerdo a lo que plantea la Oficina de Investigación Lima (UCV, 2016), 

“El investigador debe tener la obligación de informar los resultados con 

veracidad, respetando los derechos de propiedad intelectual, la 

responsabilidad y la ética” (p. 12). 

Las actividades serán realizadas según la planificación del programa de 

estudios otorgado por la Universidad. 
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IV. RESULTADOS 

 
 
 

Tabla 1 

Estadísticas de fiabilidad estrategias metacognitivas 
 
 
 
 

   Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,898 20 

 
 
 
 
 
 

Tabla 2 

Estadísticas de fiabilidad desempeño laboral 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

 
 

N de elementos 

,811 20 
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4.1. Resultados descriptivos 

Resultados variables 1 

 

 
Tabla 3 

Estrategias metacognitivas 
 
 

ESTRATEGIAS METACOGNITIVAS 

  

Frecuencia 

 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo  3 4,2 4,2 4,2 

 Medio 27 38,0 38,0 42,3 

 Alto 41 57,7 57,7 100,0 

 Total 71 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 1 Estrategias metacognitivas 

 
 
 

De la variable Estrategias Metacognitivas se identifica que en los docentes 

de un Instituto de Educación Superior Tecnológico Público de Andahuaylas el 

4,2% de docentes tienen un manejo de estrategias metacognitivas Bajo; el 38% 

de docentes tienen un manejo de estrategias metacognitivas Medio y 57,7% de 

docentes tienen un manejo de estrategias metacognitivas Alto, siendo esta la de 

mayor porcentaje. 
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Tabla 4 

Dimensión planificación 
 
 
 
 

Planificación 

  

Frecuencia 

 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 33 46,5 46,5 46,5 

 Alto 38 53,5 53,5 100,0 

 Total 71 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 2 Dimensión planificación 

 
 
 

De la variable Estrategias Metacognitivas en la dimensión Planificación se 

identifica que en los docentes de un Instituto de Educación Superior Tecnológico 

Público de Andahuaylas el 0% de docentes tienen un manejo de la planificación 

Baja; el 46,5% de docentes tienen un manejo de la planificación Media y 53,5% 

de docentes tienen un manejo de la planificación Alta. 
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Tabla 5 

Dimensión monitoreo 
 
 

   Monitoreo   

  

Frecuencia 

 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 15 21,1 21,1 21,1 

 Alto 56 78,9 78,9 100,0 

 Total 71 100,0 100,0  

 

 

 
 

 

Gráfico 3 Dimensión monitoreo 

 
 
 
 
 

 
De la variable Estrategias Metacognitivas en la dimensión Monitoreo se 

identifica que en los docentes de un Instituto de Educación Superior Tecnológico 

Público de Andahuaylas el 0% de docentes tienen un manejo del Monitoreo Baja; 

el 21,1% de docentes tienen un manejo del Monitoreo Medio y 78,9% de 

docentes tienen un manejo del Monitoreo Alto. 
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Tabla 6 

Dimensión evaluación 
 
 

Auto Evaluación 

  

Frecuencia 

 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo  7 9,9 9,9 9,9 

 Medio 12 16,9 16,9 26,8 

 Alto 52 73,2 73,2 100,0 

 Total 71 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 4 Dimensión evaluación 

 
 
 

 
De la variable Estrategias Metacognitivas en la dimensión Evaluación se 

identifica que en los docentes de un Instituto de Educación Superior Tecnológico 

Público de Andahuaylas el 9,9% de docentes tienen un manejo de la Evaluación 

Bajo; el 16,9% de docentes tienen un manejo de la Evaluación Medio y 73,2% 

de docentes tienen un manejo de la Evaluación Alto. 
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Resultados variables 2 

Tabla 7 

Desempeño laboral 
 
 
 

DESEMPEÑO LABORAL 

   
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 24 33,8 33,8 33,8 

 Alto 47 66,2 66,2 100,0 

 Total 71 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 5 Dimensión desempeño laboral 

 
 

De la variable Desempeño Laboral se identifica que en los docentes de un 

Instituto de Educación Superior Tecnológico Público de Andahuaylas el 0% el 

Desempeño Laboral de los docentes es Bajo; el 33,8% el Desempeño Laboral 

de los docentes es Medio y 66,2% el Desempeño Laboral de los docentes es 

Alto, siendo esta la de mayor porcentaje. 



27  

Tabla 8 

Dimensión desempeño de la tarea 
 
 

 

Desempeño de la Tarea 

  

Frecuencia 

 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio  9 12,7 12,7 12,7 

 Alto 62 87,3 87,3 100,0 

 Total 71 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 6 Dimensión desempeño de la tarea 

 
 
 

De la variable Desempeño Laboral en la dimensión Desempeño de la Tarea 

se identifica que en los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas el 0% de docentes tienen un manejo del 

Desempeño de la Tarea Bajo; el 12,7% de docentes tienen un manejo del 

Desempeño de la Tarea Medio y 87,3% de docentes tienen un manejo del 

Desempeño de la Tarea Alto. 
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Tabla 9 

Dimensión comportamientos contraproducentes 
 
 

Comportamientos contraproducentes 

  

Frecuencia 

 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo  4 66,2 66,2 66,2 

 Medio 20 28,2 28,2 33,8 

 Alto 47 5,6 5,6 100,0 

 Total 71 100,0 100,0  

 
 
 
 
 

 

Gráfico 7 Dimensión comportamientos contraproducentes 

 
 
 

De la variable Desempeño Laboral en la dimensión Comportamientos 

contraproducentes se identifica que en los docentes de un Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público de Andahuaylas el 66,2% de docentes tienen 

Comportamientos contraproducentes Bajo; el 28,2% de docentes tienen 

Comportamientos contraproducentes Medio y 87,3% de docentes tienen 

Comportamientos contraproducentes Alto. 
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Tabla 10 

Dimensión desempeño contextual 
 
 
 
 

Desempeño contextual 

  

Frecuencia 

 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 21 29,6 29,6 29,6 

 Alto 50 70,4 70,4 100,0 

 Total 71 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 8 Dimensión desempeño contextual 

 
 
 

 
De la variable Desempeño Laboral en la dimensión Desempeño contextual 

se identifica que en los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas el 0% de docentes tienen un manejo del 

Desempeño contextual Bajo; el 29,6% de docentes tienen un manejo del 

Desempeño contextual Medio y 70,4% de docentes tienen un manejo del 

Desempeño contextual Alto. 
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4.2. Análisis inferencial 

Prueba de Hipótesis 

Hipótesis General 

H1: Existe relación significativa entre estrategias metacognitivas y el desempeño 

laboral de los docentes de un Instituto de Educación Superior Tecnológico 

Público de Andahuaylas, 2023. 

H0: No existe relación significativa entre estrategias metacognitivas y el 

desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 

Tabla 11 

Correlación entre estrategias metacognitivas y desempeño laboral 
 
 

Correlaciones 

  ESTRATEGIAS 

METACOGNITIVAS 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de Spearman ESTRATEGIAS 

METACOGNITIVAS 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,561**
 

  Sig. (bilateral) . ,000 
  N 71 71 

 DESEMPEÑO LABOR 

AL 

Coeficiente de 

correlación 

,561**
 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 71 71 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).   

 

 

 

La Tabla    N°11    señala una    correlación positiva     conforme al     Rho 

de Spearman de ,561** corresponde a un nivel positivo, además que el Sig=,000 

es menor a 0,05; por lo tanto, se demuestra que existe correlación significativa 

bilateral entre las variables por lo que se acepta la hipótesis alterna que indica 

que existe relación significativa entre estrategias metacognitivas y el desempeño 

laboral de los docentes de un Instituto de Educación Superior Tecnológico 

Público de Andahuaylas, 2023. 
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Hipótesis 1 
 

H1: Existe relación significativa entre el manejo de la auto planificación y el 

desempeño laboral de los docentes de un instituto superior de Andahuaylas – 

2023. 

H0: No existe relación significativa entre el manejo de la auto planificación y el 

desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 

 
 

Tabla 12 

Correlación entre auto planificación y desempeño laboral 
 
 
 

Correlaciones 

   Planificación DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de Spearman Planificación Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,508** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 71 71 

 DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

,508**
 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 71 71 

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

 
 

 

La Tabla N°12 señala una correlación positiva conforme al Rho de Spearman 

de ,508** corresponde a un nivel positivo, además que el Sig=,000 es menor a 

0,05; por lo tanto se demuestra que existe correlación significativa bilateral entre 

auto planificación y desempeño laboral por lo que se acepta la hipótesis 

alterna que indica que existe relación significativa entre el manejo de la auto 

planificación y el desempeño laboral de los docentes de un Instituto de 

Educación Superior Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 
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Hipótesis 2 
 

H1: Existe relación significativa entre el manejo del auto monitoreo y el 

desempeño laboral de los docentes de un instituto superior Andahuaylas –2023 

H0: No existe relación significativa entre el manejo del auto monitoreo y el 

desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 

Tabla 13 

Correlación entre auto monitoreo y desempeño laboral 
 
 
 

  Correlaciones   

    

Monitoreo 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de Spearman Monitoreo Coeficiente de correlación 1,000 ,617** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 71 71 

 DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación ,617**
 1,000 

 Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 71 71 

 
 

 

La Tabla N°13 señala una correlación positiva conforme al Rho de Spearman 

de ,617** corresponde a un nivel positivo, además que el Sig=,000 es menor a 

0,05; por lo tanto, se demuestra que existe correlación significativa bilateral entre 

auto monitoreo y desempeño laboral por lo que se acepta la hipótesis alterna que 

indica que existe relación significativa entre el manejo del auto monitoreo y el 

desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 
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Hipótesis 3 
 

H1: Existe relación significativa entre el manejo de la auto evaluación y el 

desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 

H0: No existe relación significativa entre el manejo de la auto evaluación y el 

desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 

Tabla 14 

Correlación entre auto evaluación y desempeño laboral 
 
 
 
 

  Correlaciones   

   

  Auto Evaluación   

DESEMPEÑO 

LABORAL  

Rho de Spearman Auto Evaluación Coeficiente de correlación 1,000 ,511**
 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 71 71 

 DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación ,511**
 1,000 

 Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 71 71 

 
 

 

La Tabla N°14 señala una correlación positiva conforme al Rho de Spearman 

de ,511** corresponde a un nivel positivo, además que el Sig=,000 es menor a 

0,05; por lo tanto, se demuestra que existe correlación significativa bilateral entre 

auto evaluación y desempeño laboral por lo que se acepta la hipótesis 

alterna que indica que existe relación significativa entre el manejo de la auto 

evaluación y el desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 
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V. DISCUSIÓN 

 
 

La investigación se ha conducido bajo una rigurosidad analítica y 

metodológica, mediante la aplicación de la estadística de Rho de 

Spearman que nos han permitido correlacionar las variables. 

Los resultados indican con   respecto   al Objetivo   general: Determinar 

la relación entre estrategias metacognitivas y el desempeño laboral de los 

docentes en un instituto superior de Andahuaylas –2023 

De acuerdo a Liu, Wang, Liu, & Wei. (2013) El desempeño laboral es la 

calidad del trabajo de un empleado en un período de tiempo. Es un término en 

recursos humanos que ayuda a comprender el desempeño de una persona en 

su rol. Lo cual es corroborado por Melinde (2014) quien indica que influye en los 

resultados de la organización y está relacionado con sus competencias 

profesionales y habilidades interpersonales. 

Paris y Winograd    (1990) y Palmer, S. E., R. Kimchi (1986), definen 

la metacognición como el conocimiento que se tiene sobre los propios 

procesos y productos cognitivos, o cualquier otro asunto relacionado, como 

las propiedades de la información pertinentes para el aprendizaje. Además, la 

metacognición implica la supervisión activa y la consiguiente regulación y 

organización de estos procesos, en relación con los objetos o datos 

cognitivos sobre los que actúan, normalmente en busca de una meta u objetivo 

específico. Se practica la metacognición al ser consciente de la dificultad de 

aprendizaje de un tema, al verificar antes de aceptar un fenómeno como hecho, 

al considerar todas las alternativas antes de tomar una decisión en elección 

múltiple y al reconocer la importancia de tomar notas. (Winograd, 1990) 

No ha sido encontrado investigaciones donde se relacione directamente 

ambas variables paro para la discusión se ha considerado al estudio de Parada 

et,al. (2020) titulado Metacognición en docentes. Proponen mostrar la 

importancia y el rol de la metacognición docente y su efecto en la formación, 

mediante análisis de su importancia y aporte a la labor educativa. Es libro plantea 
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que la metacognición atiende el crecimiento de tácticas para planificar, controlar 

y evaluar, que toman importancia y se fortalecen en la reflexión que hace el 

individuo sobre su propio pensamiento al enfrentar desafíos complejos. 

La metacognición es el conocimiento sobre nuestros propios procesos y 

productos de pensamiento, con la capacidad de supervisar y organizarlos “de 

una tarea específica” (Mateos, 2001, p. 21). De forma implícita, esto implica el 

desarrollo de habilidades metacognitivas que llevan al sujeto a reflexionar sobre 

su proceso de aprendizaje y cómo mejorar su desempeño en tareas cognitivas. 

En educación básica y media, se aborda la metacognición principalmente en 

áreas específicas como ciencias y matemáticas, así como para desarrollar 

habilidades de lectura y resolución de problemas en los estudiantes, centrándose 

en los aprendices y no en los docentes como sujetos que aprenden y son 

conscientes de su actividad cognitiva. (Parada.Et, 2020). 

Conforme al Rho de Spearman de ,561** corresponde a un nivel positivo, 

además que el Sig=,000 es menor a 0,05; por lo tanto, se demuestra que existe 

correlación significativa bilateral entre la variables por lo que se acepta la 

hipótesis alterna que indica que existe relación significativa entre estrategias 

metacognitivas y el desempeño laboral de los docentes de un instituto superior 

Andahuaylas, 2023 

De acuerdo a los resultados al Objetivo 1: Analizar la relación entre el manejo 

de la auto planificación y el desempeño laboral de los docentes en un instituto 

superior Andahuaylas –2023 

De acuerdo a Woolfolk, A. La planificación automática es una disciplina de la 

inteligencia artificial que busca generar planes para robots u otros agentes. Se 

llaman planificadores a los programas de planificación que incluyen estos 

algoritmos. Planificar implica que los planificadores analizan previamente los 

objetivos y toman medidas, y basan sus acciones en métodos, planes o lógica, 

no   en   intuiciones. Los   planes   determinan   metas    y    establecen 

procesos adecuados para alcanzarlos. 
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Como referente para la discusión se ha considerado a Flores (2022) cuyo 

estudio evaluó el desempeño docente y el manejo de la planificación. Se 

encuestó a un total de 361 docentes mediante dos instrumentos después de una 

evaluación previa, obteniéndose los siguientes resultados: La prueba de 

normalidad que involucró a los 361 docentes mostró que existe una correlación 

positiva significativa entre las variables y las dimensiones, lo que significa un 

funcionamiento adecuado con un nivel de significancia de α o alfa de 0.05, 

demostrando así un comportamiento normal entre ambos. Hay una correlación 

moderada significativa entre el desempeño laboral y el desempeño docente 

con un coeficiente de correlación de 5.47 según el coeficiente de correlación de 

Spearman (rho). 

La variable de buen desempeño docente y la preparación para el 

aprendizaje de los estudiantes están moderadamente relacionadas según la 

rho de Spearman, con una relación de 5.51. La correlación de Spearman indica 

una moderada correlación simple de 5.33 entre la enseñanza para el 

aprendizaje de los estudiantes y el buen desempeño docente. La variable 

buen desempeño docente está moderadamente y significativamente relacionada 

con la participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad, 

según el coeficiente de correlación de Spearman de 5.37. Según Rho de 

Spearman, hay una correlación significativa moderada alta de 5.41 entre el buen 

desempeño docente y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad 

docentes; al igual que nuestra investigación se acepta la hipótesis alterna que 

existe relación significativa entre el manejo de la auto planificación y el 

desempeño laboral de los docentes de un instituto superior Andahuaylas – 

2023. (Flores, 2022) 

De acuerdo a los resultados al Objetivo 2: Analizar la relación entre el manejo 

del auto monitoreo y el desempeño laboral de los docentes en un instituto 

superior Andahuaylas –2023 

El auto monitoreo se considera como la capacidad de prestar atención y 

regular el propio comportamiento en una situación o interacción social se conoce 

como automonitoreo o autoobservación. Los profesores monitorean su 
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desempeño y realizan evaluaciones reflexivas de su enseñanza de forma 

constante. (Capriata, 2021) 

Para la discusión del segundo objetivo fue considerado Quispe y Nazario 

(2019) cuyo objetivo de la investigación fue crear una propuesta de supervisión 

para mejorar el desempeño laboral de los docentes que trabajan en la zona 

rural de Pitipo, titulada "Relación entre el acompañamiento y el 

desempeño laboral de los docentes de las instituciones educativas de la zona 

rural de Pitipo". Docentes de la institución educativa participaron en el 

estudio del desempeño docente debido a su conocimiento de la dinámica del 

centro educativo. Los docentes intervinieron utilizando observación y análisis 

para emitir juicios valorativos sobre la situación de la institución educativa y su 

gestión, según los indicadores establecidos. Los docentes de las instituciones 

educativas de la zona rural de Pitipo tienen un desempeño laboral 

medianamente satisfactorio, por lo que es necesario implementar mejoras para 

impulsar el desarrollo institucional; al igual que nuestra investigación se acepta 

la hipótesis alterna que existe relación significativa entre el manejo del auto 

monitoreo y el desempeño laboral de los docentes de un instituto superior 

Andahuaylas –2023. (Nazario, 2019) 

De acuerdo a los resultados al Objetivo 3: Analizar la relación entre el manejo 

de la auto evaluación y el desempeño laboral de los docentes en un instituto 

superior Andahuaylas –2023 

En este aspecto Capiatra (2001) también hace énfasis en su Blog sobre la 

evaluación donde plantea que El docente debe entender que todas las 

metodologías de enseñanza incluyen la evaluación. La evaluación es crucial 

para la enseñanza efectiva. En el arte, la evaluación puede no considerarse 

necesariamente como extra efectiva. En este escrito, propongo actividades 

puntuales (opuestas a experiencias de aprendizaje) con objetivos de 

evaluación. El aprendizaje permite explorar múltiples soluciones a través de las 

tareas a largo plazo. El conocimiento y la experiencia en el proceso creativo 

tienen un valor artístico y estético. El valor tiene múltiples dimensiones. El 

aprendizaje implica al estudiante en todos los niveles y promueve su desarrollo 
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en aspectos intelectuales, físicos, psicológicos, culturales y emocionales. De 

igual manera plantea que el primer evaluado es el mismo docente quien debe 

manejar de que tipo de trabajo está implementando. 

En este punto se ha considerado a Gómez (2019) en cuyo trabajo de 

investigación, se evaluó a 60 trabajadores de una universidad pública de la 

región de Loreto con el fin de establecer la relación entre el engagement y la 

autoevaluación del desempeño laboral en el personal administrativo y 

docente. Esto se hizo utilizando la 'Escala de Utrecht de engagement en el 

trabajo' y las 'escalas de actitudes y sentimientos con relación al trabajo' 

compuestas por 50 ítems cada una y evaluando tres dimensiones: vigor, 

dedicación y absorción. Existe una fuerte relación con un tamaño del efecto alto 

de r2 = .6756 entre el compromiso y la autoevaluación del desempeño laboral 

con un coeficiente de correlación de Spearman de r = .822 y p < .001. Esto 

indica que el 68% de la varianza en cada variable puede ser explicada por la 

otra. Dedicación es la dimensión destacada con un 16,7% en nivel Bajo, 28,3% 

en Medio bajo, 36,7% en Medio alto y 18,3% en Alto. El valor de p > .001 indica 

que no hay diferencias significativas en el nivel de engagement debido a la 

condición, tiempo de servicio y edad; al igual que nuestra   investigación 

se acepta la hipótesis alterna que indica que existe 

relación significativa entre el manejo de la auto evaluación y el desempeño 

laboral de los docentes de un instituto superior Andahuaylas –2023. (Gómez, 

2019) 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

Primero. La Hipótesis General conforme al Rho de Spearman de ,561** 

corresponde a un nivel positivo, además que el Sig=,000 es menor 

a 0,05; por lo tanto, se demuestra que existe correlación 

significativa bilateral entre las variables por lo que se acepta la 

hipótesis alterna que indica que existe relación significativa entre 

estrategias metacognitivas y el desempeño laboral de los docentes 

de un Instituto de Educación Superior Tecnológico Público de 

Andahuaylas, 2023. 

Segundo. La Hipótesis específica 1 conforme al Rho de Spearman de ,508** 

corresponde a un nivel positivo, además que el Sig=,000 es menor 

a 0,05; por lo tanto se demuestra que existe correlación significativa 

bilateral entre auto planificación y desempeño laboral por lo que se 

acepta    la    hipótesis     alterna     que indica     que existe 

relación significativa entre el manejo de la auto planificación y el 

desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 

Tercero. La Hipótesis específica 2 conforme al Rho de Spearman de ,617** 

corresponde a un nivel positivo, además que el Sig=,000 es menor 

a 0,05; por lo tanto, se demuestra que existe correlación 

significativa bilateral entre auto planificación y desempeño laboral 

por lo que se acepta la hipótesis alterna que indica que existe 

relación significativa entre el manejo del auto monitoreo y el 

desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 

Cuarto. La Hipótesis específica 3 conforme al Rho de Spearman de ,511** 

corresponde a un nivel positivo, además que el Sig=,000 es menor 

a 0,05; por lo tanto, se demuestra que existe correlación 

significativa bilateral entre auto planificación y desempeño laboral 

por lo que se acepta la hipótesis alterna que indica que existe 

relación significativa entre el manejo de la auto evaluación y el 
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desempeño laboral de los docentes de un Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público de Andahuaylas, 2023. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

 
Primero. Teniendo conocimiento sobre los resultados, se recomienda al 

Instituto de Educación Superior Tecnológico Público de 

Andahuaylas, seguir fortaleciendo el manejo de estrategias 

educativas ya que esto permitirá un mejor desempeño laboral de 

los docentes. 

Segundo. De igual manera, se sugiere a las autoridades educativas capacitar 

a los docentes sobre estrategias metacognitivas, ya que existe un 

porcentaje mínimo de docentes que presentan dificultad en este 

tema. 

Tercero. Por último, se sugiere al instituto fomentar una investigación a nivel 

de estudiantes, para tener mejor información sobre en aprendizaje 

de estos en función al manejo de las estrategias metacognitivas de 

los docentes, de tal manera que exista una mejor información y se 

puedan cerrar todas brechas o dificultades en relación a este tema. 

Cuarto. Se sugiere a las autoridades de educación superior, replicar la 

investigación en otros ámbitos, de tal manera que se tenga en 

consideración en la capacitación a los docentes para mejorar el 

manejo de estrategias de aprendizaje, de tal manera que se 

garantice un mejor aprendizaje en los estudiantes, 

Quinto. De igual manera, se sugiere que pueda aplicarse una investigación 

dirigida a los estudiantes a fin de obtener como resultado la 

percepción de los mismos para obtener un resultado neutral y más 

real. 
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ANEXOS 



 

 

 

ANEXO 1 

 
 

Tabla de operacionalización de la Variable 1: Estrategias metacognitivas 

Variable de 
estudio 

Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o 
rangos 

 
 
 

Variable 1: 
Estrategias 
metacognitivas 

   
 

D1: auto planificación 

 
 
 
 
 

 
-Estratégicos 

 
-De gestión 

1; 2;   

 

vienen a ser las gestiones que 

ejecuta una persona al inicio, 
durante y posterior al proceso de 
aprendizaje buscando mejorar 
el    aprendizaje.    Tiene    tres 
dimensiones: autoplanificación, 
automonitoreo y autoevaluación. 

 

Cuestionario 

diseñado bajo la 
teoría de SCHRAW, 
Gregory   y 
MOSHMAN, David. 
1995 planteados en 
el estudio de Castro 

3; 4; 
5; 6 y 7 

Escala de 
Likert 

 
1 =Totalmente 
desacuerdo 

 
 

2 =Desacuerdo 

 

 
D2: auto monitoreo 

8; 9; 
10; 11; 
12; 13 y 

14 

Alto (76 – 
100) 

 
Medio (46 – 

75) 
(Rigo, 2015) y Oseda (2017) 3 =Indeciso. 

 

   
 
 

D3: auto evaluación 

15; 16;  

  17; 18; 4 =Acuerdo Bajo (15 – 
  19; 20 

5 =Totalmente 
45) 

   de  

   Acuerdo.  



 

        



 

 
 

 

Nota: Esquema asignado por la UCV 

 
Tabla de operacionalización de la Variable 2: Desempeño Laboral 

Variable de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o 
rangos 

 
 

Variable 2: 
Desempeño Laboral 

 

 
Desempeño laboral es 
saber evaluar el trabajo, 
esto puede ser realizado por 
un superior y por un 
subordinado. Deben 
observar el comportamiento 
de los empleados en el 
trabajo y recordar que la 
mayoría de los trabajadores 
necesitan y esperan este 
tipo de retroalimentación. 
(Bautista, 2020) 

 

 
Se trabajará de 
acuerdo a la teoría 
de Bautista et al, 
(2020), con una 
encuesta         que 
considera        tres 
dimensiones, el 
desempeño de la 
tarea, los 
comportamientos 
contraproducentes 
y el desempeño 
contextual, el 
material consta de 
20 ítems divididos 
en tres 
dimensiones 
Desempeño de la 
tarea (1-7), 
Comportamientos 
contraproducentes 
(8-14)  y 
Desempeño 
contextual (15-20). 

 

D1: desempeño de 
la tarea 

 
 
 
 
 

 
Cumplimiento de 
las laborales 
asignadas 

 
Valor esperado 
para la 
organización 

1; 2; 
3; 4; 
5; 6 y 7 

 
Escala de 
Likert 

 
1 =Totalmente 
desacuerdo 

 
 

2 =Desacuerdo 
 

3 =Indeciso. 
 

4 =Acuerdo 
 

5 =Totalmente 
de 
Acuerdo. 

 
 

 
Alto (76 – 100) 

 
Medio (46 – 75) 

 
 

Bajo (15 – 45) 

 

D2: 
comportamientos 
contraproducentes 

8; 9; 
10; 11; 
12; 13 y 14 

 
 

D3: desempeño 
contextual 

15; 16; 
17; 18; 
19; 20 



 

 
 
 

        

Nota: Esquema asignado por la UCV 



 

ANEXO 2 

Instrumentos de recolección de datos 

Estrategias metacognitivas 

 

Instrucciones: Este formulario tiene por objetivo recolectar su opinión y determinar la relación  

entre Estrategias metacognitivas y su desempeño laboral, para lo cual deberá responder en 

base a la siguiente escala: 

 

PUNTUACIONES EN ESCALA DE LIKERT 

5 4 3 2 1 

Totalmente de 

acuerdo 

De Acuerdo A veces Desacuerdo Totalmente 

Desacuerdo 

 
 
 

Ítems Respuesta en base a la 

Escala 

N° Preguntas 1 2 3 4 5 

 D1. auto planificación      

1 ¿Usted enseña a los alumnos sobre cuáles son las tareas 
principales que debe realizar? 

     

2 ¿Usted enseña a los alumnos sobre el material (información, 

documentación) que necesita para realizar el trabajo 
asignado? 

     

3 ¿Usted orienta a los alumnos referente a los resultados que 
debe obtener de cada tarea? 

     

4 ¿Usted orienta a los alumnos a utilizar algún sistema para 

realiza el trabajo? 

     

5 ¿Usted orienta a los alumnos sobre cuáles son las barreras 

que pueden encontrar al realizar sus tareas? 

     

6 ¿Usted orienta a los alumnos a cómo remover estas barreras 

o los desafíos que pueden encontrar? 

     

7 ¿Usted orienta a los alumnos qué tareas o funciones 
considera usted son necesarias o no para agregar valor real 

al proceso? 

     

 D2. auto monitoreo      

8 ¿Usted consulta a los alumnos sobre las dificultades a la hora 
de llevar a cabo la tarea? 

     



 

9 ¿Usted consulta a los alumnos sobre si están alcanzando las 
metas propuestas y comprendiendo la tarea? 

     

10 ¿Usted consulta a los alumnos sobre si están comprendiendo 

muy bien qué hacer y si no necesitan cambiar nada? 

     

11 ¿Usted consulta a los alumnos sobre las dificultades para 
alcanzar una adecuada comprensión sobre la tarea 
solicitada? 

     

12 ¿Usted consulta a los alumnos si comprenden o no sobre las 
tareas solicitadas? 

     

13 ¿Usted promueve a que los alumnos le realicen consultas 

mientras avanzan las tareas solicitadas? 

     

14 ¿Usted revisa a los alumnos el proceso de las tareas 

solicitadas? 

     

 D3. auto evaluación      

15 ¿Usted promueve en los alumnos a que reflexionen si 
entienden o no su asignatura? 

     

16 ¿Usted promueve en los alumnos a que reflexionen de qué 

manera pueden superar las dificultades en su asignatura? 

     

17 ¿Usted promueve en los alumnos a que reflexionen sobre las 
razones de sus dificultades en su asignatura? 

     

18 ¿Usted promueve en los alumnos a explicar en clase lo 

entendido? 

     

19 ¿Usted promueve a que los alumnos más destacados 
expliquen a los que más necesitan de apoyo? 

     

20 ¿Usted promueve a que los alumnos que necesitan de apoyo 
lo soliciten con confianza? 

     

 
 
 

Encuesta sobre Desempeño Laboral 

 

Ítems Respuesta en base a la 

Escala 

N° Preguntas 1 2 3 4 5 

 Dimensión1: Desempeño de la tarea      

1 ¿Tiene usted los conocimientos profesionales para asumir el 
puesto de trabajo asignado? 

     

2 ¿Tiene usted el interés para prepararse para asumir 
eficazmente el puesto de trabajo asignado? 

     

3 ¿Las decisiones que tomo usted son para el cumplimiento de 
las tareas asignadas? 

     



 

4 ¿Planifica usted sobre las actividades que debe cumplir?      

5 ¿Se compromete usted con su desarrollo como profesional?      

6 ¿Usted ha recibido la preparación profesional para el cargo 
que ocupa? 

     

7 ¿Demuestra usted su capacidad profesional en el desempeño 
de su trabajo? 

     

 Dimensión2: Comportamientos contraproducentes      

8 ¿Usted actúa dentro de las normas y políticas de la institución?      

9 ¿Usted ha pensado en alguna oportunidad en hacer daño a la 
institución? 

     

10 ¿Usted se ha reportado enfermo para no asistir al trabajo?      

11 ¿Cree usted que es importante tomarse más tiempo de break 
para evadir sus responsabilidades? 

     

12 ¿Cree usted que las indicaciones y reglamentos de la 
institución son absurdas? 

     

13 ¿Cree usted que está bien evadir responsabilidades de la 
institución? 

     

14 ¿A usted le es difícil llegar puntual a la institución?      

 Dimensión3: Desempeño contextual      

15 ¿Usted cumple con otras tareas que se le pueda asignar en 
favor de la institución? 

     

16 ¿Se muestra dispuesto/a para hacer tareas que no forman 
parte de sus funciones laborales en colaboración con sus 
compañeros? 

     

17 ¿Usted participa en actividades extra laborales como 
representación institucional? (desfiles, deportes, aniversarios) 

     

18 ¿Usted socializa con sus compañeros sobre las 
responsabilidades de su área? 

     

19 ¿Usted apoya y defiende los objetivos de la institución?      

20 ¿Usted está dispuesto a trabajar fuera del horario para concluir 
con tareas faltantes? 

     

 
 
 
 
 

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ANEXO 3 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN A TRAVÉS DE JUICIO 

DE EXPERTOS 



 

 
 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

 

 
Señor(a)(ita): VALQUI OXOLON JOSÉ 

Presente 
 

 

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE 

EXPERTO. 

 

 
Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y así 

mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestría 

Administración de la Educación de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA 

NORTE, ciclo 2023 - I, aula B3, requiero validar los instrumentos con los cuales se 

recogerá la información necesaria para poder desarrollar mi investigación y con la 

sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Diseño y 

desarrollo del trabajo de investigación. 

El nombre de mi proyecto de investigación es: Influencia de las estrategias 

metacognitivas en el desempeño docente en un instituto superior de Andahuaylas, 2023 

y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, se ha considerado conveniente recurrir a usted, 

ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

- Carta de presentación. 
- Formato de Validación. 

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin 

antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

 

 
Atentamente. 

 

 

………………….…………………………….. 

MAISSA YAHAIRA GIRALDO SIANCAS 

D.N.I 47516008 



 

 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Estrategias metacognitivas” y “Desempeño Laboral”. La evaluación del instrumento es 

de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de 

éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 

su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez: 

 
 

Nombre del juez: 

 

Grado profesional: Maestría () Doctor (x )  

 
Área de formación académica: 

Clínica ( ) 

 
Educativa ( x ) 

Social ( ) 

 
Organizacional ( 

 

 
) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

Gestión Educativa 

Institución donde labora: POSGRADO UCV 

Tiempo de experiencia 

profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si 

correspond 

e) 

. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: Estrategias metacognitivas 

Autor(a): Teoría de SCHRAW, Gregory y MOSHMAN, David. 1995 

planteados en el estudio de Castro y Oseda (2017) 



 

Procedencia: Universidad Nacional de Río Cuarto - Argentina 

Administración: 
Presencial y virtual. 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Docentes de un Instituto Superior de Andahuaylas, 2023 

Significación: Explicar Cómo está compuesta la escala (dimensiones, áreas, 

ítems porárea, explicación breve de cuál es el objetivo de 

medición) 

4. Soporte teórico 
 
 

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

Escala de Likert 

 

 
1=Totalmente 

desacuerdo 

 

 
2 =Desacuerdo 

 

 
3 =Indeciso. 

 

 
4 =Acuerdo 

5 =Totalmente de 

Acuerdo. 

D1: auto 

planificación 

D2: auto 

monitoreo 

D3: auto 

evaluación 

Se trabajará de acuerdo a la teoría de Rigo 

(2015), con una encuesta que considera tres 

dimensiones, D1: auto planificación D2: auto 

monitoreo y D3: auto evaluación, el material 

consta de 20 ítems divididos en las tres 

dimensiones auto planificación (1-7), auto 

monitoreo (8-14) y auto evaluación (15-20). Con 

un rango Alto (76 – 100), Medio (46 – 75) y Bajo 

(15 – 45). 

 
 

Nombre de la Prueba: Desempeño Laboral 

Autor(a): Bautista et al, 

Procedencia: Universidad Peruana Unión 

Administración: Presencial y virtual. 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 



 

Ámbito de aplicación: Docentes de un Instituto Superior de Andahuaylas, 2023 

Significación: Explicar Cómo está compuesta la escala (dimensiones, áreas, 

ítems porárea, explicación breve de cuál es el objetivo de 

medición) 

 

5. Soporte teórico (describir en función al modelo teórico) 
 
 

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

Escala de Likert 

 

 
1=Totalmente 

desacuerdo 

 

 
2 =Desacuerdo 

 

 
3 =Indeciso. 

 

 
4 =Acuerdo 

5 =Totalmente de 

Acuerdo. 

D1: desempeño de 

la tarea 

D2: 

comportamientos 

contraproducentes 

D3: desempeño 

contextual 

Se trabajará de acuerdo a la teoría de Bautista 

et al, (2020), con una encuesta que considera 

tres dimensiones, el desempeño de la tarea, los 

comportamientos contraproducentes y el 

desempeño contextual, el material consta de 20 

ítems divididos en tres dimensiones Desempeño 

de la tarea (1-7), Comportamientos 

contraproducentes (8-14) y Desempeño 

contextual (15-20). Con un rango Alto (76 – 100), 

Medio (46 – 75) y Bajo (15 – 45). 

6. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Estrategias metacognitivas y 

Desempeño Laboral elaborado por Rigo (2015) y Bautista et al, (2020). De acuerdo 

con lossiguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 

 
CLARIDAD 

El ítem 

se 

comprende 

fácilmente, 

esdecir, 

su sintácticay 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 



 

semántica son 

adecuadas. 

  

  

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación muy 

grande en el uso de las palabras de 

acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 

específica dealgunos de los términos 
del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxisadecuada. 

 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

conla 

dimensión o 

indicador que 

estámidiendo. 

1. totalmente en desacuerdo 

(nocumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

 2. Desacuerdo (bajo 

nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana conla dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado 

nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con 

ladimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo 

(altonivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 

con ladimensión que está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencialo 

importante, es 

decir debe ser 
incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se 

veaafectada la medición de la dimensión. 

  
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítempuede estar incluyendo lo que 

mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 



 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su 

valoración, así como solicitamos brindesus observaciones que considere 

pertinente 
 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 
 

• Dimensiones del instrumento que mide la variable 01: Estrategias 
metacognitivas 

 

Estrategias metacognitivas vienen a ser las gestiones que ejecuta una persona al 

inicio,   durante   y    posterior    al    proceso de    aprendizaje    buscando mejorar 

el aprendizaje. Tiene tres dimensiones: autoplanificación, 

automonitoreo y autoevaluación. (MOSHMAN, 1995) 

• Primera dimensión: autoplanificación 

 

Objetivos de la Dimensión: Desarrollar una estrategia de auto planificación. Implica 

una planificación multifacética destinada a desarrollar planes de estudio realistas y 

efectivos que tengan en cuenta factores internos y contextuales. (Flavell, 1976) 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

autoplanificación 

¿Usted enseña a 
los alumnos 
sobre cuáles son 
las tareas 
principales que 
debe realizar? 

1. 

x x x  

¿Usted enseña a 
los alumnos 
sobre el material 
(información, 
documentación) 
que necesita 
para realizar el 
trabajo 
asignado? 

2. 

x x x  



 

 ¿Usted orienta a 
los alumnos 
referente a los 
resultados que 
debe obtener de 
cada tarea? 

3. 

x x x  

¿Usted orienta a 
los alumnos a 
utilizar algún 
sistema para 
realiza el 
trabajo? 

4. 

x x x  

¿Usted orienta a 
los alumnos 
sobre cuáles son 
las barreras que 
pueden encontrar 
al realizar sus 
tareas? 

5. 

x x x  

¿Usted orienta a 
los alumnos a 
cómo remover 
estas barreras o 
los desafíos que 
pueden 
encontrar? 

6. 

x x x  

¿Usted orienta a 
los alumnos qué 
tareas o 
funciones 
considera usted 
son necesarias o 
no para agregar 
valor real al 
proceso? 

7. 

x x x  

 

• Segunda dimensión: automonitoreo 

Objetivos de la Dimensión: Implica revisar constantemente el desempeño de 

las tareas e identificar avances y dificultades. Correa et,al. (2005) lo plantea 

como un autocontrol que implica ser consciente de las propias acciones e ir 

evaluando e ir evaluando las consecuencias positivas o negativas frente al 

estudio. Los estudiantes pueden aprender a monitorear su comportamiento a 

través de estrategias de autocontrol, reduciendo sus posibles problemas 

y mejorando su éxito académico. Al implementar las estrategias, se incrementa 

la posibilidad y el sentido de responsabilidad del estudiante con su propio 

aprendizaje y comportamiento. 



 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 
 
 
 
 
 
 

 
Automonitoreo 

1. ¿Usted consulta 
a los alumnos 
sobre las 
dificultades a la 
hora de llevar a 
cabo la tarea? 

x x x  

2. ¿Usted consulta 
a los alumnos 
sobre si están 
alcanzando las 
metas 
propuestas y 
comprendiendo 
la tarea? 

x x x  

3. ¿Usted consulta 
a los alumnos 
sobre si están 
comprendiendo 
muy bien qué 
hacer y si no 
necesitan 
cambiar nada? 

x x x  

4. ¿Usted consulta 
a los alumnos 
sobre las 
dificultades para 
alcanzar una 
adecuada 
comprensión 
sobre la tarea 
solicitada? 

x x x  

5. ¿Usted consulta 
a los alumnos si 
comprenden o 
no sobre las 
tareas 
solicitadas? 

x x x  

6. ¿Usted 
promueve a que 
los alumnos le 
realicen 
consultas 
mientras 
avanzan las 
tareas 
solicitadas? 

x x x  



 

 7. ¿Usted revisa a 
los alumnos el 
proceso de las 
tareas 
solicitadas? 

x x x  

 
 

 
• Tercera dimensión: autoevaluación 

Objetivos de la Dimensión: Recopilación de conocimientos que permiten probar 

la idoneidad de una estrategia elegida. Así mismo García (2017) reconfirma esta 

posición donde los estudiantes comparan la información recibida, evalúan la 

efectividad del programa y evalúan el nivel de logro de las metas de aprendizaje 

y el desempeño alcanzado. 

 
 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 
 
 
 

 
Autoevaluación 

8. ¿Usted 
promueve en 
los alumnos 
a que 
reflexionen si 
entienden o 
no su 
asignatura? 

x x x  

9. ¿Usted 
promueve en 
los alumnos 
a que 
reflexionen 
de qué 
manera 
pueden 
superar las 
dificultades 
en su 
asignatura? 

x x x  

10. ¿Usted 
promueve en 
los alumnos 
a que 
reflexionen 
sobre las 
razones de 

x x x  



 

 sus 
dificultades 
en su 
asignatura? 

    

11. ¿Usted 
promueve en 
los alumnos 
a explicar en 
clase lo 
entendido? 

x x x  

12. ¿Usted 
promueve a 
que los 
alumnos más 
destacados 
expliquen a 
los que más 
necesitan de 
apoyo? 

x x x  

13. ¿Usted 
promueve a 
que los 
alumnos que 
necesitan de 
apoyo lo 
soliciten con 
confianza? 

x x x  

 

Dimensiones del instrumento que mide la variable 02: Desempeño Laboral 

Definición de la variable: 

Para lo cual se tomó como referente la teoría de Bautista et al, (1990) quienes lo 

confirman que los esfuerzos de trabajo son excelentes acciones y comportamientos 

de los socios para promover el desarrollo de la empresa, logrando las metas 

trazadas por la organización. (Bautista.et.al, 2020) 

 
• Primera dimensión: Desempeño de la tarea 

Objetivos de la dimensión: Permite identificar las necesidades futuras del área que 

requiere de un personal, en el cual se debe considerar de dotar al postulante 

(personal altamente calificado) de las nociones básicas o propósito del puesto, 

asegurando el desarrollo de recurso humano colocado en el puesto. Su propósito es 

desarrollar las habilidades de los empleados. (Sesame, 2023) 



 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 1. ¿Tiene usted 
los 
conocimientos 
profesionales 
para asumir el 
puesto de 
trabajo 
asignado? 

x x x  

 
 
 
 

Cumplimiento 

2. ¿Tiene usted 
el interés para 
prepararse 
para asumir 
eficazmente 
el puesto de 
trabajo 
asignado? 

x x x  

de las 

laborales 

asignadas 

 3. ¿Las 
decisiones 
que tomo 
usted son 
para el 
cumplimiento 
de las tareas 
asignadas? 

x x x  

 4. ¿Planifica 
usted sobre 
las 
actividades 
que debe 
cumplir? 

x x x  

 5. ¿Se 
compromete 
usted con su 
desarrollo 
como 
profesional? 

x x x  

 6. ¿Usted ha 
recibido la 
preparación 
profesional 
para el cargo 
que ocupa? 

x x x  

 7. ¿Demuestra x x x  
 usted su 
 capacidad 



 

 profesional en 
el desempeño 
de su trabajo? 

    

 

 
• Segunda dimensión: Comportamientos Contraproducentes 

Objetivos de la dimensión: 

Los comportamientos contraproducentes son las acciones deliberadas realizadas 

voluntariamente para dañar a la organización, pero beneficiar a los empleados se 

denominan acciones contraproducentes. De acuerdo a lo que define Casola (2020) 

en la revista psicológica, el comportamiento contraproducente en el lugar de trabajo 

se refiere al comportamiento en el que algunos empleados, a sabiendas y con 

conocimiento, se involucran directamente en contra de los mejores intereses de la 

empresa, causando así daños o pérdidas en algún nivel. Tal comportamiento puede 

ser un incidente aislado o puede ser continuo, en última instancia, siempre que el 

daño causado sea muy costoso de reparar. (Casola, 2020) 

 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendacion 

 8. ¿Usted actúa 
dentro de las 
normas y políticas 
de la institución? 

x x x  

 9.  ¿Usted ha 
pensado en alguna 
oportunidad en 
hacer daño a la 
institución? 

x x x  

 
 

Conducta 

10. ¿Usted se ha 
reportado enfermo 
para no asistir al 
trabajo? 

x x x  

personal en 
el centro 11. ¿Cree usted que 

es importante 
tomarse más 
tiempo de break 
para evadir sus 
responsabilidades? 

x x x  

laboral 

 12. ¿Cree usted que 
las indicaciones y 
reglamentos de la 
institución son 
absurdas? 

x x x  



 

 13. ¿Cree usted que 
está bien evadir 
responsabilidades 
de la institución? 

x x x  

14. ¿A usted le es 
difícil llegar puntual 
a la institución? 

x x x  

 

• Tercera dimensión:: Desempeño Contextual 

Objetivos de la dimensión: 

El desempeño contextual es un comportamiento espontáneo y personal que supera 

las expectativas del puesto de uno y es importante para lograr los resultados 

deseados en una organización, de acuerdo a lo planteado por Bautista et al. Por otro 

lado refiere a Motowidlo (2012) quien indica que esto se aplica al comportamiento 

que ayuda a mejorar el entorno psicológico y/o social y/o organizado para completar 

el trabajo, lo que ayuda a lograr los objetivos de la organización. (Bautista.et.al, 

2020) (p.8) 

 
 
 
 
 
 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendacione 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Valor 
esperado 
para la 
organización 

15. ¿Usted cumple 
con otras tareas 
que se le pueda 
asignar en favor 
de la institución? 

x x x  

16. ¿Se muestra 
dispuesto/a para 
hacer tareas que 
no forman parte 
de sus funciones 
laborales en 
colaboración con 
sus compañeros? 

x x x  

17. ¿Usted participa 
en actividades 
extra laborales 
como 
representación 
institucional? 

x x x  
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 (desfiles, 
deportes, 
aniversarios) 

    

18. ¿Usted socializa 
con sus 
compañeros 
sobre las 
responsabilidades 
de su área? 

x x x  

19. ¿Usted apoya y 
defiende los 
objetivos de la 
institución? 

x x x  

 20. ¿Usted está 
dispuesto a 
trabajar fuera del 
horario para 
concluir con 
tareas faltantes? 

x x x  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): PUEDE SER APLICADO EL 

INSTRUMENTO 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] 

No aplicable [ ] 

 
Apellidos y nombres del juez validador: VALQUI OXOLON JOSÉ 

Especialidad del validador: TEMÁTICO 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 



 

 
 
 
 

 

14 de junio del 2023 

 
 
 
 
 

Firma del Experto validador 

 
 
 

 
Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no 

existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número 

de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y 

Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 

expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación 

confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 

recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos 

han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al 

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

 

 
Señor(a)(ita): Florencia Jesus Pretell Chávez 

Presente 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE 

EXPERTO. 

 

 
Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y así 

mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestría 

Administración de la Educación de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA 

NORTE, ciclo 2023 - I, aula B3, requiero validar los instrumentos con los cuales se 

recogerá la información necesaria para poder desarrollar mi investigación y con la 

sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Diseño y 

desarrollo del trabajo de investigación. 

El nombre de mi proyecto de investigación es: Influencia de las estrategias 

metacognitivas en el desempeño docente en un instituto superior de Andahuaylas, 2023 

y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, se ha considerado conveniente recurrir a usted, 

ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

- Carta de presentación. 
- Formato de Validación. 

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin 

antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

 

 
Atentamente. 

 

 

………………….…………………………….. 

MAISSA YAHAIRA GIRALDO SIANCAS 

D.N.I 47516008 
 
 
 
 
 
 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Estrategias metacognitivas” y “Desempeño Laboral”. La evaluación del instrumento es 

de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de 

éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 

su valiosa colaboración. 



 

7. Datos generales del juez: 

 
 

Nombre del juez: 

 

Grado profesional: Maestría (x) Doctor ( )  

 
Área de formación académica: 

Clínica ( ) 

 
Educativa ( x ) 

Social ( ) 

 
Organizacional ( 

 

 
) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

Gestión Educativa 

Institución donde labora: 
POSGRADO UCV 

Tiempo de experiencia 

profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación Competencias digitales y desarrollo 

Psicométrica: 

(si 

correspond 

e) 

profesional docente en educación básica 

regular”- Revista Horizontes. 

Analysis of virtual scientific research training 

in students of a private university in Lima in 
 times of pandemic – Journal of Positive 

 School 

 Estrategias para empoderar a mujeres adolescentes y prevenir 

la violencia de género- Revista Hacer UCV 

 
8. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

9. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: Estrategias metacognitivas 

Autor(a): Teoría de SCHRAW, Gregory y MOSHMAN, David. 1995 

planteados en el estudio de Castro y Oseda (2017) 

Procedencia: Universidad Nacional de Río Cuarto - Argentina 

Administración: Presencial y virtual. 

http://revistas.ucv.edu.pe/index.php/ucv-hacer/article/view/1091
http://revistas.ucv.edu.pe/index.php/ucv-hacer/article/view/1091


 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Docentes de un Instituto Superior de Andahuaylas, 2023 

Significación: Explicar Cómo está compuesta la escala (dimensiones, áreas, 

ítems porárea, explicación breve de cuál es el objetivo de 

medición) 

10. Soporte teórico 
 
 

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

Escala de Likert D1: auto Se trabajará de acuerdo a la teoría de Rigo 

(2015), con una encuesta que considera tres 

dimensiones, D1: auto planificación D2: auto 

monitoreo y D3: auto evaluación, el material 

consta de 20 ítems divididos en las tres 

dimensiones auto planificación (1-7), auto 

monitoreo (8-14) y auto evaluación (15-20). Con 

un rango Alto (76 – 100), Medio (46 – 75) y Bajo 

(15 – 45). 

 planificación 

1=Totalmente 

desacuerdo 

D2: auto 

monitoreo 

D3: auto 

 evaluación 

2 =Desacuerdo  

 
3 =Indeciso. 

 

 
4 =Acuerdo 

 

5 =Totalmente de 

Acuerdo. 

 

 

 

Nombre de la Prueba: Desempeño Laboral 

Autor(a): Bautista et al, 

Procedencia: Universidad Peruana Unión 

Administración: Presencial y virtual. 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Docentes de un Instituto Superior de Andahuaylas, 2023 

Significación: Explicar Cómo está compuesta la escala (dimensiones, áreas, 

ítems porárea, explicación breve de cuál es el objetivo de 



 

 medición) 

 

11. Soporte teórico (describir en función al modelo teórico) 
 
 

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

Escala de Likert D1: desempeño de 

la tarea 

Se trabajará de acuerdo a la teoría de Bautista 

et al, (2020), con una encuesta que considera 

tres dimensiones, el desempeño de la tarea, los 

comportamientos contraproducentes y el 

desempeño contextual, el material consta de 20 

ítems divididos en tres dimensiones Desempeño 

de la tarea (1-7), Comportamientos 

contraproducentes (8-14) y Desempeño 

contextual (15-20). Con un rango Alto (76 – 100), 

Medio (46 – 75) y Bajo (15 – 45). 

1=Totalmente 

desacuerdo 

D2: 

comportamientos 

contraproducentes 

 
2 =Desacuerdo 

D3: desempeño 

contextual 

 

3 =Indeciso. 
 

 
4 =Acuerdo 

 

5 =Totalmente de 

Acuerdo. 

 

12. Presentación de instrucciones para el juez: 
 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Estrategias metacognitivas y 

Desempeño Laboral elaborado por Rigo (2015) y Bautista et al, (2020). De acuerdo 

con lossiguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 

 
CLARIDAD 

El ítem 

se 

comprende 

fácilmente, 

esdecir, 

su sintácticay 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 



 

  

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación muy 

grande en el uso de las palabras de 

acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 

específica dealgunos de los términos 

del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxisadecuada. 

 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

conla 

dimensión o 

indicador que 

estámidiendo. 

1. totalmente en desacuerdo 

(nocumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

 2. Desacuerdo (bajo 

nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana conla dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado 

nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con 

ladimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo 

(altonivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 

con ladimensión que está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencialo 

importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se 

veaafectada la medición de la dimensión. 

  
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítempuede estar incluyendo lo que 

mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 



 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su 

valoración, así como solicitamos brindesus observaciones que considere 

pertinente 
 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 
 

• Dimensiones del instrumento que mide la variable 01: Estrategias 
metacognitivas 

 

Estrategias metacognitivas vienen a ser las gestiones que ejecuta una persona al 

inicio,   durante   y    posterior    al    proceso de    aprendizaje    buscando mejorar 

el aprendizaje. Tiene tres dimensiones: autoplanificación, 

automonitoreo y autoevaluación. (MOSHMAN, 1995) 

• Primera dimensión: autoplanificación 

 

Objetivos de la Dimensión: Desarrollar una estrategia de auto planificación. Implica 

una planificación multifacética destinada a desarrollar planes de estudio realistas y 

efectivos que tengan en cuenta factores internos y contextuales. (Flavell, 1976) 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendacione 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

autoplanificación 

1. ¿Usted enseña a 
los alumnos sobre 
cuáles son las tareas 
principales que debe 
realizar? 

4 4 4  

2.   ¿Usted enseña 
a los alumnos 
sobre el 
material 
(información, 
documentación) 
que necesita 
para realizar el 
trabajo 
asignado? 

4 4 4  



 

 3. ¿Usted orienta 
a los alumnos 
referente a los 
resultados que 
debe obtener 
de cada tarea? 

4 4 4  

4.   ¿Usted orienta 
a los alumnos a 
utilizar algún 
sistema para 
realiza el 
trabajo? 

4 4 4  

5. ¿Usted orienta 
a los alumnos 
sobre cuáles 
son las 
barreras que 
pueden 
encontrar al 
realizar sus 
tareas? 

4 4 4  

6.   ¿Usted orienta 
a los alumnos a 
cómo remover 
estas barreras 
o los desafíos 
que pueden 
encontrar? 

4 4 4  

7.   ¿Usted orienta 
a los alumnos 
qué tareas o 
funciones 
considera usted 
son necesarias 
o no para 
agregar valor 
real al proceso? 

4 4 4  

 

• Segunda dimensión: automonitoreo 

Objetivos de la Dimensión: Implica revisar constantemente el desempeño de 

las tareas e identificar avances y dificultades. Correa et,al. (2005) lo plantea 

como un autocontrol que implica ser consciente de las propias acciones e ir 

evaluando e ir evaluando las consecuencias positivas o negativas frente al 

estudio. Los estudiantes pueden aprender a monitorear su comportamiento a 

través de estrategias de autocontrol, reduciendo sus posibles problemas 

y mejorando su éxito académico. Al implementar las estrategias, se incrementa 

la posibilidad y el sentido de responsabilidad del estudiante con su propio 

aprendizaje y comportamiento. 



 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 
 
 
 
 
 
 

 
Automonitoreo 

8. ¿Usted 
consulta a los 
alumnos sobre 
las dificultades 
a la hora de 
llevar a cabo la 
tarea? 

4 4 4  

9. ¿Usted 
consulta los 
alumnos sobre 
si están 
alcanzando las 
metas 
propuestas y 
comprendiendo 
la tarea? 

4 4 4  

10. ¿Usted 
consulta a los 
alumnos sobre 
si están 
comprendiendo 
muy bien qué 
hacer y si no 
necesitan 
cambiar nada? 

4 4 4  

11. ¿Usted 
consulta a los 
alumnos sobre 
las dificultades 
para alcanzar 
una adecuada 
comprensión 
sobre la tarea 
solicitada? 

4 4 4  

12. ¿Usted 
consulta a los 
alumnos si 
comprenden o 
no sobre las 
tareas 
solicitadas? 

4 4 4  

13. ¿Usted 
promueve a 
que los 
alumnos le 
realicen 

4 4 4  



 

 consultas 
mientras 
avanzan las 
tareas 
solicitadas? 

    

14. ¿Usted revisa 
a los alumnos 
el proceso de 
las tareas 
solicitadas? 

4 4 4  

 
 

 
• Tercera dimensión: autoevaluación 

Objetivos de la Dimensión: Recopilación de conocimientos que permiten probar 

la idoneidad de una estrategia elegida. Así mismo García (2017) reconfirma esta 

posición donde los estudiantes comparan la información recibida, evalúan la 

efectividad del programa y evalúan el nivel de logro de las metas de aprendizaje 

y el desempeño alcanzado. 

 
 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 
 
 
 

 
Autoevaluación 

15. ¿Usted 
promueve 
en los 
alumnos a 
que 
reflexionen 
si 
entienden o 
no su 
asignatura? 

4 4 4  

16. ¿Usted 
promueve 
en los 
alumnos a 
que 
reflexionen 
de qué 
manera 
pueden 
superar las 
dificultades 

4 4 4  



 

 en su 
asignatura? 

    

17. ¿Usted 
promueve 
en los 
alumnos a 
que 
reflexionen 
sobre las 
razones de 
sus 
dificultades 
en su 
asignatura? 

4 4 4  

18. ¿Usted 
promueve 
en los 
alumnos a 
explicar en 
clase lo 
entendido? 

4 4 4  

19. ¿Usted 
promueve 
a que los 
alumnos 
más 
destacados 
expliquen a 
los que 
más 
necesitan 
de apoyo? 

4 4 4  

20. ¿Usted 
promueve 
a que los 
alumnos 
que 
necesitan 
de apoyo lo 
soliciten 
con 
confianza? 

4 4 4  

 

Dimensiones del instrumento que mide la variable 02: Desempeño Laboral 

Definición de la variable: 



 

Para lo cual se tomó como referente la teoría de Bautista et al, (1990) quienes lo 

confirman que los esfuerzos de trabajo son excelentes acciones y comportamientos 

de los socios para promover el desarrollo de la empresa, logrando las metas 

trazadas por la organización. (Bautista.et.al, 2020) 

 
• Primera dimensión: Desempeño de la tarea 

Objetivos de la dimensión: Permite identificar las necesidades futuras del área que 

requiere de un personal, en el cual se debe considerar de dotar al postulante 

(personal altamente calificado) de las nociones básicas o propósito del puesto, 

asegurando el desarrollo de recurso humano colocado en el puesto. Su propósito es 

desarrollar las habilidades de los empleados. (Sesame, 2023) 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 1. ¿Tiene usted 
los 
conocimientos 
profesionales 
para asumir el 
puesto de 
trabajo 
asignado? 

4 4 4  

 2. ¿Tiene usted el 
interés para 
prepararse para 
asumir 
eficazmente el 
puesto de 
trabajo 
asignado? 

4 4 4  

 
Cumplimiento 

   

de las    

laborales    

asignadas    

 3. ¿Las decisiones 
que tomo usted 
son para el 
cumplimiento de 
las tareas 
asignadas? 

4 4 4  

 4. ¿Planifica usted 
sobre las 
actividades que 
debe cumplir? 

4 4 4  

 5. ¿Se 
compromete 
usted con su 

4 4 4  



 

 desarrollo como 
profesional? 

    

6. ¿Usted ha 
recibido la 
preparación 
profesional para 
el cargo que 
ocupa? 

4 4 4  

7. ¿Demuestra 
usted su 
capacidad 
profesional en el 
desempeño de 
su trabajo? 

4 4 4  

 

 
• Segunda dimensión: Comportamientos Contraproducentes 

Objetivos de la dimensión: 

Los comportamientos contraproducentes son las acciones deliberadas realizadas 

voluntariamente para dañar a la organización, pero beneficiar a los empleados se 

denominan acciones contraproducentes. De acuerdo a lo que define Casola (2020) 

en la revista psicológica, el comportamiento contraproducente en el lugar de trabajo 

se refiere al comportamiento en el que algunos empleados, a sabiendas y con 

conocimiento, se involucran directamente en contra de los mejores intereses de la 

empresa, causando así daños o pérdidas en algún nivel. Tal comportamiento puede 

ser un incidente aislado o puede ser continuo, en última instancia, siempre que el 

daño causado sea muy costoso de reparar. (Casola, 2020) 

 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendacion 

 8. ¿Usted actúa dentro 
de las normas y 
políticas de la 
institución? 

4 4 4  

9. ¿Usted ha pensado 
en alguna 
oportunidad en hacer 
daño a la institución? 

4 4 4  

10. ¿Usted se ha 
reportado enfermo 
para no asistir al 
trabajo? 

4 4 4  



 

Conducta 
personal en 
el centro 
laboral 

11. ¿Cree usted que es 
importante tomarse 
más tiempo de break 
para evadir sus 
responsabilidades? 

4 4 4  

12. ¿Cree usted que las 
indicaciones y 
reglamentos de la 
institución son 
absurdas? 

4 4 4  

13. ¿Cree usted que está 
bien evadir 
responsabilidades de 
la institución? 

4 4 4  

14. ¿A usted le es difícil 
llegar puntual a la 
institución? 

4 4 4  

 

• Tercera dimensión:: Desempeño Contextual 

Objetivos de la dimensión: 

El desempeño contextual es un comportamiento espontáneo y personal que supera 

las expectativas del puesto de uno y es importante para lograr los resultados 

deseados en una organización, de acuerdo a lo planteado por Bautista et al. Por otro 

lado refiere a Motowidlo (2012) quien indica que esto se aplica al comportamiento 

que ayuda a mejorar el entorno psicológico y/o social y/o organizado para completar 

el trabajo, lo que ayuda a lograr los objetivos de la organización. (Bautista.et.al, 

2020) (p.8) 

 
 
 
 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendacione 

 15. ¿Usted cumple con 
otras tareas que se 
le pueda asignar en 
favor de la 
institución? 

4 4 4  

16. ¿Se muestra 
dispuesto/a para 
hacer tareas que no 
forman parte de sus 
funciones laborales 

4 4 4  



 

 
 

Valor 
esperado 
para la 
organización 

en colaboración con 
sus compañeros? 

    

17. ¿Usted participa en 
actividades extra 
laborales como 
representación 
institucional? 
(desfiles, deportes, 
aniversarios) 

4 4 4  

18. ¿Usted socializa 
con sus 
compañeros sobre 
las 
responsabilidades 
de su área? 

4 4 4  

19. ¿Usted apoya y 
defiende los 
objetivos de la 
institución? 

4 4 4  

 20. ¿Usted está 
dispuesto a trabajar 
fuera del horario 
para concluir con 
tareas faltantes? 

4 4 4  

 
 
 
 
 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El documento tiene suficiencia para ser 

aplicado 

 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] 
No aplicable [ ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador:Pretell Chavez Florencia J 
 

Especialidad del validador: Licenciada en Pedagogía y Humanidades y grado de 
magister en Tecnología educativa 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 



 

 

31 de mayo del 2023 
 

 

 

Firma del Experto validador 

 
 
 

 
Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no 

existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número 

de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y 

Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 

expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación 

confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 

recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos 

han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al 

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 
 
 
 
 
 
 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

 

 
Señor(a)(ita): Luis Mariano Lloclla Monzón 

Presente 

 

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE 

EXPERTO. 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y así 

mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestría 

Administración de la Educación de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA 

NORTE, ciclo 2023 - I, aula B3, requiero validar los instrumentos con los cuales se 

recogerá la información necesaria para poder desarrollar mi investigación y con la 

sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Diseño y 

desarrollo del trabajo de investigación. 

El nombre de mi proyecto de investigación es: Influencia de las estrategias 

metacognitivas en el desempeño docente en un instituto superior de Andahuaylas, 2023 

y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, se ha considerado conveniente recurrir a usted, 

ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

- Carta de presentación. 
- Formato de Validación. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin 

antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

 

 
Atentamente. 

 

 

………………….…………………………….. 

MAISSA YAHAIRA GIRALDO SIANCAS 

D.N.I 47516008 
 
 
 
 
 
 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Estrategias metacognitivas” y “Desempeño Laboral”. La evaluación del instrumento es 

de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de 

éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos 

su valiosa colaboración. 

 
13. Datos generales del juez: 



 

 
Nombre del juez: 

 

Grado profesional: Maestría (x) Doctor ( )  

 
Área de formación académica: 

Clínica ( ) 

 
Educativa ( ) 

Social ( ) 

 
Organizacional ( 

 

 
) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

Gestión Educativa 

Institución donde labora: Director de la IEP Juan Espinosa Medrano – Primaria - 

Turno Tarde 

Director dela IE TRIPOLO – (Particular – Mañana) 

Tiempo de experiencia 

profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( x ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

 

 

14. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

15. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: 
Estrategias metacognitivas 

Autor(a): Teoría de SCHRAW, Gregory y MOSHMAN, David. 1995 

planteados en el estudio de Castro y Oseda (2017) 

Procedencia: Universidad Nacional de Río Cuarto - Argentina 

Administración: Presencial y virtual. 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Docentes de un Instituto Superior de Andahuaylas, 2023 

Significación: Explicar Cómo está compuesta la escala (dimensiones, áreas, 

ítems porárea, explicación breve de cuál es el objetivo de 

medición) 

16. Soporte teórico 



 

 

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

Escala de Likert D1: auto Se trabajará de acuerdo a la teoría de Rigo 

(2015), con una encuesta que considera tres 

dimensiones, D1: auto planificación D2: auto 

monitoreo y D3: auto evaluación, el material 

consta de 20 ítems divididos en las tres 

dimensiones auto planificación (1-7), auto 

monitoreo (8-14) y auto evaluación (15-20). Con 

un rango Alto (76 – 100), Medio (46 – 75) y Bajo 

(15 – 45). 

 planificación 

1=Totalmente 

desacuerdo 

D2: auto 

monitoreo 

D3: auto 

 evaluación 

2 =Desacuerdo  

 
3 =Indeciso. 

 

 
4 =Acuerdo 

 

5 =Totalmente de 

Acuerdo. 

 

 

 

Nombre de la Prueba: 
Desempeño Laboral 

Autor(a): 
Bautista et al, 

Procedencia: Universidad Peruana Unión 

Administración: Presencial y virtual. 

Tiempo de aplicación: 
20 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Docentes de un Instituto Superior de Andahuaylas, 2023 

Significación: Explicar Cómo está compuesta la escala (dimensiones, áreas, 

ítems porárea, explicación breve de cuál es el objetivo de 

medición) 

 

17. Soporte teórico (describir en función al modelo teórico) 
 
 

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 



 

Escala de Likert D1: desempeño de 

la tarea 

Se trabajará de acuerdo a la teoría de Bautista 

et al, (2020), con una encuesta que considera 

tres dimensiones, el desempeño de la tarea, los 

comportamientos contraproducentes y el 

desempeño contextual, el material consta de 20 

ítems divididos en tres dimensiones Desempeño 

de la tarea (1-7), Comportamientos 

contraproducentes (8-14) y Desempeño 

contextual (15-20). Con un rango Alto (76 – 100), 

Medio (46 – 75) y Bajo (15 – 45). 

1=Totalmente 

desacuerdo 

D2: 

comportamientos 

contraproducentes 

 
2 =Desacuerdo 

D3: desempeño 

contextual 

 

3 =Indeciso. 
 

 
4 =Acuerdo 

 

5 =Totalmente de 

Acuerdo. 

 

 
 

18. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Estrategias metacognitivas y 

Desempeño Laboral elaborado por Rigo (2015) y Bautista et al, (2020). De acuerdo 

con lossiguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 

 
CLARIDAD 

El ítem 

se 

comprende 

fácilmente, 

esdecir, 

su sintácticay 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

  

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación muy 

grande en el uso de las palabras de 

acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 

específica dealgunos de los términos 

del ítem. 



 

  
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxisadecuada. 

 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

conla 

dimensión o 

indicador que 
estámidiendo. 

1. totalmente en desacuerdo 

(nocumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

 2. Desacuerdo (bajo 

nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana conla dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado 

nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con 

ladimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo 

(altonivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 

con ladimensión que está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencialo 

importante, es 

decir debe ser 
incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se 

veaafectada la medición de la dimensión. 

  
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítempuede estar incluyendo lo que 

mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

 
 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su 

valoración, así como solicitamos brindesus observaciones que considere 

pertinente 
 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 



 

4. Alto nivel 

 
 

• Dimensiones del instrumento que mide la variable 01: Estrategias 
metacognitivas 

 

Estrategias metacognitivas vienen a ser las gestiones que ejecuta una persona al 

inicio,   durante   y    posterior    al    proceso de    aprendizaje    buscando mejorar 

el aprendizaje. Tiene tres dimensiones: autoplanificación, 

automonitoreo y autoevaluación. (MOSHMAN, 1995) 

• Primera dimensión: autoplanificación 

 

Objetivos de la Dimensión: Desarrollar una estrategia de auto planificación. Implica 

una planificación multifacética destinada a desarrollar planes de estudio realistas y 

efectivos que tengan en cuenta factores internos y contextuales. (Flavell, 1976) 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendacione 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
autoplanificación 

1. ¿Usted enseña a 
los alumnos sobre 
cuáles son las tareas 
principales que debe 
realizar? 

4 4 4  

2.   ¿Usted enseña 
a los alumnos 
sobre el 
material 
(información, 
documentación) 
que necesita 
para realizar el 
trabajo 
asignado? 

4 4 4  

3. ¿Usted orienta 
a los alumnos 
referente a los 
resultados que 
debe obtener 
de cada tarea? 

4 4 4  

4.   ¿Usted orienta 
a los alumnos a 
utilizar algún 
sistema para 
realiza el 
trabajo? 

4 4 4  

5. ¿Usted orienta 4 4 4  



 

 a los alumnos 
sobre cuáles 
son las 
barreras que 
pueden 
encontrar al 
realizar sus 
tareas? 

    

6.   ¿Usted orienta 
a los alumnos a 
cómo remover 
estas barreras 
o los desafíos 
que pueden 
encontrar? 

4 4 4  

7.   ¿Usted orienta 
a los alumnos 
qué tareas o 
funciones 
considera usted 
son necesarias 
o no para 
agregar valor 
real al proceso? 

4 4 4  

 

• Segunda dimensión: automonitoreo 

Objetivos de la Dimensión: Implica revisar constantemente el desempeño de 

las tareas e identificar avances y dificultades. Correa et,al. (2005) lo plantea 

como un autocontrol que implica ser consciente de las propias acciones e ir 

evaluando e ir evaluando las consecuencias positivas o negativas frente al 

estudio. Los estudiantes pueden aprender a monitorear su comportamiento a 

través de estrategias de autocontrol, reduciendo sus posibles problemas 

y mejorando su éxito académico. Al implementar las estrategias, se incrementa 

la posibilidad y el sentido de responsabilidad del estudiante con su propio 

aprendizaje y comportamiento. 
 
 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 8. ¿Usted 
consulta a los 
alumnos sobre 
las dificultades 
a la hora de 
llevar a cabo la 
tarea? 

4 4 4  

9. ¿Usted 
consulta los 

4 4 4  



 

Automonitoreo alumnos sobre 
si están 
alcanzando las 
metas 
propuestas y 
comprendiendo 
la tarea? 

    

10. ¿Usted 
consulta a los 
alumnos sobre 
si están 
comprendiendo 
muy bien qué 
hacer y si no 
necesitan 
cambiar nada? 

4 4 4  

11. ¿Usted 
consulta a los 
alumnos sobre 
las dificultades 
para alcanzar 
una adecuada 
comprensión 
sobre la tarea 
solicitada? 

4 4 4  

12. ¿Usted 
consulta a los 
alumnos si 
comprenden o 
no sobre las 
tareas 
solicitadas? 

4 4 4  

13. ¿Usted 
promueve a 
que los 
alumnos le 
realicen 
consultas 
mientras 
avanzan las 
tareas 
solicitadas? 

4 4 4  

14. ¿Usted revisa 
a los alumnos 
el proceso de 
las tareas 
solicitadas? 

4 4 4  



 

• Tercera dimensión: autoevaluación 

Objetivos de la Dimensión: Recopilación de conocimientos que permiten probar 

la idoneidad de una estrategia elegida. Así mismo García (2017) reconfirma esta 

posición donde los estudiantes comparan la información recibida, evalúan la 

efectividad del programa y evalúan el nivel de logro de las metas de aprendizaje 

y el desempeño alcanzado. 

 
 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 
 
 
 

 
Autoevaluación 

15. ¿Usted 
promueve 
en los 
alumnos a 
que 
reflexionen 
si 
entienden o 
no su 
asignatura? 

4 4 4  

16. ¿Usted 
promueve 
en los 
alumnos a 
que 
reflexionen 
de qué 
manera 
pueden 
superar las 
dificultades 
en su 
asignatura? 

4 4 4  

17. ¿Usted 
promueve 
en los 
alumnos a 
que 
reflexionen 
sobre las 
razones de 
sus 
dificultades 

4 4 4  



 

 en su 
asignatura? 

    

18. ¿Usted 
promueve 
en los 
alumnos a 
explicar en 
clase lo 
entendido? 

4 4 4  

19. ¿Usted 
promueve 
a que los 
alumnos 
más 
destacados 
expliquen a 
los que 
más 
necesitan 
de apoyo? 

4 4 4  

20. ¿Usted 
promueve 
a que los 
alumnos 
que 
necesitan 
de apoyo lo 
soliciten 
con 
confianza? 

4 4 4  

 

Dimensiones del instrumento que mide la variable 02: Desempeño Laboral 

Definición de la variable: 

Para lo cual se tomó como referente la teoría de Bautista et al, (1990) quienes lo 

confirman que los esfuerzos de trabajo son excelentes acciones y comportamientos 

de los socios para promover el desarrollo de la empresa, logrando las metas 

trazadas por la organización. (Bautista.et.al, 2020) 

 
• Primera dimensión: Desempeño de la tarea 

Objetivos de la dimensión: Permite identificar las necesidades futuras del área que 

requiere de un personal, en el cual se debe considerar de dotar al postulante 

(personal altamente calificado) de las nociones básicas o propósito del puesto, 



 

asegurando el desarrollo de recurso humano colocado en el puesto. Su propósito es 

desarrollar las habilidades de los empleados. (Sesame, 2023) 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Cumplimiento 
de las 
laborales 

asignadas 

1. ¿Tiene usted 
los 
conocimientos 
profesionales 
para asumir el 
puesto de 
trabajo 
asignado? 

4 4 4  

2. ¿Tiene usted el 
interés para 
prepararse para 
asumir 
eficazmente el 
puesto de 
trabajo 
asignado? 

4 4 4  

3. ¿Las decisiones 
que tomo usted 
son para el 
cumplimiento de 
las tareas 
asignadas? 

4 4 4  

4. ¿Planifica usted 
sobre las 
actividades que 
debe cumplir? 

4 4 4  

5. ¿Se 
compromete 
usted con su 
desarrollo como 
profesional? 

4 4 4  

6. ¿Usted ha 
recibido la 
preparación 
profesional para 
el cargo que 
ocupa? 

4 4 4  

7. ¿Demuestra 
usted su 
capacidad 
profesional en el 

4 4 4  



 

 desempeño de 
su trabajo? 

    

 

 
• Segunda dimensión: Comportamientos Contraproducentes 

Objetivos de la dimensión: 

Los comportamientos contraproducentes son las acciones deliberadas realizadas 

voluntariamente para dañar a la organización, pero beneficiar a los empleados se 

denominan acciones contraproducentes. De acuerdo a lo que define Casola (2020) 

en la revista psicológica, el comportamiento contraproducente en el lugar de trabajo 

se refiere al comportamiento en el que algunos empleados, a sabiendas y con 

conocimiento, se involucran directamente en contra de los mejores intereses de la 

empresa, causando así daños o pérdidas en algún nivel. Tal comportamiento puede 

ser un incidente aislado o puede ser continuo, en última instancia, siempre que el 

daño causado sea muy costoso de reparar. (Casola, 2020) 

 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendacion 

 8. ¿Usted actúa dentro 
de las normas y 
políticas de la 
institución? 

4 4 4  

 9. ¿Usted ha pensado 
en alguna 
oportunidad en hacer 
daño a la institución? 

4 4 4  

 10. ¿Usted se ha 
reportado enfermo 
para no asistir al 
trabajo? 

4 4 4  

 
Conducta 
personal en 

   

11. ¿Cree usted que es 
importante tomarse 
más tiempo de break 
para evadir sus 
responsabilidades? 

4 4 4  

el centro    

laboral    

 12. ¿Cree usted que las 
indicaciones y 
reglamentos de la 
institución son 
absurdas? 

4 4 4  

 13. ¿Cree usted que está 
bien evadir 

4 4 4  



 

 responsabilidades de 
la institución? 

    

14. ¿A usted le es difícil 
llegar puntual a la 
institución? 

4 4 4  

 

• Tercera dimensión:: Desempeño Contextual 

Objetivos de la dimensión: 

El desempeño contextual es un comportamiento espontáneo y personal que supera 

las expectativas del puesto de uno y es importante para lograr los resultados 

deseados en una organización, de acuerdo a lo planteado por Bautista et al. Por otro 

lado refiere a Motowidlo (2012) quien indica que esto se aplica al comportamiento 

que ayuda a mejorar el entorno psicológico y/o social y/o organizado para completar 

el trabajo, lo que ayuda a lograr los objetivos de la organización. (Bautista.et.al, 

2020) (p.8) 

 
 
 
 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendacione 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Valor 
esperado 
para la 

organización 

15. ¿Usted cumple con 
otras tareas que se 
le pueda asignar en 
favor de la 
institución? 

4 4 4  

16. ¿Se muestra 
dispuesto/a para 
hacer tareas que no 
forman parte de sus 
funciones laborales 
en colaboración con 
sus compañeros? 

4 4 4  

17. ¿Usted participa en 
actividades extra 
laborales como 
representación 
institucional? 
(desfiles, deportes, 
aniversarios) 

4 4 4  

18. ¿Usted socializa 
con sus 
compañeros sobre 
las 

4 4 4  



 

 responsabilidades 
de su área? 

    

19. ¿Usted apoya y 
defiende los 
objetivos de la 
institución? 

4 4 4  

 20. ¿Usted está 
dispuesto a trabajar 
fuera del horario 
para concluir con 
tareas faltantes? 

4 4 4  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El documento es aplicable. 

 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] 
No aplicable [ ] 

 
Apellidos y nombres del juez validador: Luis Mariano Lloclla Monzón 

Especialidad del validador: ……………………… 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 
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Firma del Experto validador 

 
 
 
 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no 

existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número 

de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y 

Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 

expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación 

confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 

recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos 

han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al 

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ANEXO 4 



 

AUTORIZACIÓN DE LA I.E 
 



 

 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

Confiabilidad con la totalidad de la población 
 

Resumen de procesamiento de 

casos 

   N  %  

Casos Válido  71  100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 71 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

 variables del procedimiento.  

 
 
 
 

 

V1: Estrategias metacognitivas 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,898 20 
 

 

 

V2: Desempeño Laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,818 20 
 


