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RESUMEN  

La exploración ejecutada tuvo como finalidad principal, Determinar el vínculo entre 

el perfil docente y el desempeño laboral en las entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de Juliaca, 2023, con un diseño no experimental de corte 

transversal y una muestra de 196 docentes, se realizó una exploración descriptiva 

de tipo correlacional. La herramienta utilizada fue un cuestionario. Para verificar la 

hipótesis general, el explorador empleó el examen de estadística Rho de Spearman 

para distribución de datos no paramétricos. Los hallazgos indicaron un valor p de 

0,000, que es inferior al nivel significante de 0,05. En consecuencia, rechazaríamos 

la Ho y aceptaríamos la Ha, que indica una correlación directa entre el desempeño 

laboral y el perfil docente en las entidades públicas de educación secundaria 

ubicadas en la localidad de Juliaca del año 2023. El perfil profesional es beneficioso 

por varias razones. En primer lugar, proporciona una descripción detallada de las 

habilidades, conocimientos y experiencias de un individuo, lo que facilita la 

evaluación de su idoneidad para un puesto de trabajo específico. Además, un perfil 

profesional sólido puede aumentar las oportunidades de empleo y desarrollo 

profesional, ya que los empleadores valoran las competencias relevantes para el 

puesto. Un buen perfil profesional también puede contribuir a una mayor 

satisfacción laboral y un mejor desempeño en el trabajo, al permitir a los individuos 

aprovechar sus fortalezas y habilidades. En conclusión, un perfil profesional bien 

desarrollado es una herramienta clave para el éxito en el ámbito laboral. 

Palabras claves. Desempeño laboral, perfil profesional, cualidades del perfil 

profesional.  
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ABSTRACT 

The main purpose of the exploration carried out was to determine the link between 

the teaching profile and job performance in public secondary education entities in 

the town of Juliaca, 2023, with a non-experimental cross-sectional design and a 

sample of 196 teachers. performed a descriptive correlational exploration. The tool 

used was a questionnaire. To verify the general hypothesis, the explorer used 

Spearman's Rho statistic test for nonparametric data distribution. The findings 

indicated a p value of 0.000, which is less than the significant level of 0.05. 

Consequently, we would reject the Ho and accept the Ha, which indicates a direct 

correlation between job performance and the teaching profile in the public 

secondary education entities located in the town of Juliaca in the year 2023. The 

professional profile is beneficial for several reasons. Firstly, it provides a detailed 

description of an individual's skills, knowledge and experiences, making it easier to 

assess their suitability for a specific job position. In addition, a strong professional 

profile can increase employment and career development opportunities, as 

employers value competencies relevant to the position. A good professional profile 

can also contribute to greater job satisfaction and better performance at work, by 

allowing individuals to take advantage of their strengths and abilities. In conclusion, 

a well-developed professional profile is a key tool for success in the workplace. 

Keywords. Job performance, professional profile, qualities of the professional 

profile 
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INTRODUCCIÓN  

La importancia del perfil docente y su relación con el desempeño laboral son 

cuestiones que trascienden las fronteras nacionales, internacionales y locales en 

el ámbito de la educación. Comprender las formas en que los atributos únicos de 

los educadores afectan su eficacia profesional es crucial para el avance y la 

excelencia de la educación en general en un mundo donde la globalización y las 

necesidades educativas en evolución chocan. 

La conversación sobre el perfil docente y cómo afecta el desempeño laboral 

ha cobrado mayor importancia a escala global a la luz de los Objetivos de 

Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas, en 

particular el ODS 4: Educación de calidad. Con el fin de proporcionar una educación 

inclusiva, igualitaria y de alta calidad para todos, los países miembros reconocen 

la necesidad de contar con docentes competentes, motivados y bien capacitados. 

En este contexto, se han realizado esfuerzos a nivel mundial para apoyar 

programas de capacitación, desarrollo profesional docente y el intercambio de 

mejores prácticas. 

A nivel nacional, cada nación tiene dificultades únicas en términos de 

optimizar el desenvolvimiento laboral y la preparación y composición de su personal 

docente. Cada país tiene diferentes objetivos y exigencias en materia de programas 

de formación docente y legislación educativa, pero todos comparten la misma 

preocupación por avalar la calidad de la enseñanza. Se han puesto en marcha 

numerosos cambios educativos con la finalidad de optimizar las condiciones de 

empleo, el desarrollo profesional y los programas de formación docente, al tiempo 

que se elevan los estándares de selección e incorporación. 
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En el ámbito local, en el marco de cada escuela y comunidad, el perfil del 

docente y su correlación con el desempeño laboral adquieren sutilezas específicas. 

Cada escuela implementa políticas y programas nacionales de manera diferente, y 

la cultura organizacional, las necesidades de los estudiantes y el liderazgo escolar 

tienen un impacto en la forma en que los docentes abordan su trabajo. Esta es la 

etapa en la que la influencia directa del perfil del docente en la calidad de la 

instrucción y el aprendizaje es más notoria. 

Desde un punto de vista internacional, nacional y local, en este estudio 

examinaremos el vínculo entre el perfil del docente y el desempeño laboral. 

También analizaremos las tendencias, los obstáculos y las mejores prácticas en la 

preparación y asistencia de los docentes en diversos entornos educativos. Al hacer 

esto, queremos apoyar el crecimiento de la profesión docente y la mejora continua 

de los estándares educacionales a nivel mundial. 

El perfil del docente es un componente esencial del sector educativo, ya que 

no solo establece las habilidades y competencias del docente, sino que también 

tiene un gran impacto en el desempeño del docente en el trabajo y, por lo tanto, en 

el aprendizaje que los estudiantes reciben de él. Comprender cómo las cualidades 

únicas de los docentes afectan su desempeño profesional es esencial para elevar 

el estándar del sistema educativo, lo que ha llevado a un aumento del interés en el 

vínculo entre el perfil docente y el desenvolvimiento laboral en el área de la 

educación. 

En esta exploración, examinaremos en profundidad los componentes del 

perfil del docente, qué incluye y cómo se relacionan con el desempeño laboral de 

los educadores. También analizaremos las numerosas ideas y métodos que se han 
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propuesto en relación con esta relación, junto con sus efectos en el mundo real 

sobre la preparación y el crecimiento profesional de los docentes. Es fundamental 

destacar que las habilidades pedagógicas, las competencias socioemocionales, los 

valores y las actitudes que responden al aprendizaje y la enseñanza de un 

educador están incluidas en el concepto de un buen perfil docente, además de su 

formación académica y experiencia profesional.  

Al profundizar en las formas en que el perfil del docente influye en el 

desenvolvimiento laboral, podemos reconocer áreas de fortaleza, así como 

aquellas que necesitan más capacitación y apoyo continuo para los educadores. 

Esto puede ayudar a elevar el nivel de excelencia educativa y brindar a los 

estudiantes un entorno de aprendizaje más productivo y atractivo. En este contexto, 

investigaremos las formas en que varias políticas y programas de desarrollo 

educacional podrían aumentar las capacidades y competencias esenciales de los 

docentes, promoviendo así un desempeño laboral óptimo y un progreso continuo 

en la práctica de la enseñanza.
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Exposición de la situación problemática 

Esta indagación surge de la exigencia de que los docentes posean 

habilidades y capacidades claramente definidas que demuestren su competencia 

(conocimientos, capacidades y actitudes). Por ello, resulta fundamental responder 

al reto de la transformación del sistema educativo reafirmando y reconfigurando 

una nueva concepción de los profesionales con un nuevo perfil en la educación, 

basado en el conocimiento de la excelencia académica, la formación en valores y 

el pensamiento crítico. 

Ante esta información, es importante señalar que el perfil profesional debe 

sustentarse en una formación diferenciada para confirmar su impacto en el 

desempeño laboral, por lo que el perfil profesional deberá superar más obstáculos, 

por lo que las habilidades, actitudes y rasgos personales necesarios en esta 

industria son elementos cruciales en los que deben concurrir especialistas y 

profesionales relacionados con el crecimiento educativo vía desempeño laboral. En 

la actualidad, en el desempeño docente se observa que aún existen vacíos por 

llenar para mediar en el crecimiento del proceso docente, además de que no se 

cumplen las metas trazadas en los diversos programas y el logro de las mismas 
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por parte de los estudiantes. Para lograr mejor estos objetivos, este proyecto de 

investigación propone desarrollar un perfil profesional que potencie las 

competencias técnicas, metodológicas, relacionales, y cualidades y actitudes 

personales, así como estrategias encaminadas a promover el aprendizaje 

significativo e integrador. Desde esta perspectiva, se plantea que mejorar el 

desempeño laboral, ampliar los conocimientos cotidianos, establecer tácticas 

adecuadas, activar el campo cognitivo y estimular el pensamiento creativo y lógico 

pueden ayudar al crecimiento de las capacidades cognitivas. 

1.2. Formulación del planteamiento del problema 

1.2.1. Pregunta general 

PG.  ¿Cuál es la relación entre el perfil docente y el desempeño laboral en las 

entidades públicas de educación secundaria de la localidad de Juliaca, 

2023? 

1.2.2. Preguntas específicas  

PE1. ¿Cuál es la relación entre las clases del perfil docente y los componentes 

para un buen desempeño laboral en las entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de Juliaca, 2023? 

PE2. ¿Cuál es la relación entre las cualidades del perfil docente y las 

propiedades del desempeño laboral en las entidades públicas de 

educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023? 

PE3. ¿Cuál es la relación entre las ventajas de un buen perfil docente y la misión 

durante el desempeño docente en las entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de Juliaca, 2023? 
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1.3. Justificación de la investigación  

1.3.1. Justificación teórica 

La exploración avanzará la comprensión científica en la medida en que 

fortalezca hipótesis relacionadas con los perfiles docentes y el desempeño laboral, 

según perspectivas teóricas. 

Justificación práctica  

Desde un punto de vista práctico, el proyecto de indagación científica tiene 

sentido y se suma al perfil pedagógico que se debe desarrollar para producir 

resultados en el desempeño laboral. Como resultado, el sistema educativo se 

examina y evalúa de manera integral y no fragmentada. 

Justificación metodológica  

El proyecto de indagación pretende potenciar la importancia del perfil 

docente en el desempeño laboral desde una perspectiva educativa. 

Se usan técnicas de exploración, como el cuestionario y el procesamiento 

de información en el software SPSS, para recaudar información sobre los perfiles 

profesionales y el desenvolvimiento laboral de los maestros con el fin de acatar las 

finalidades de la exploración. De esta forma, los hallazgos del estudio se verán 

reforzados por metodologías adecuadas a nuestro entorno.    

1.1. Objetivos  

1.1.1. Objetivo general 

OG.  Determinar la relación entre el perfil docente y el desempeño laboral en las 

entidades públicas de educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 
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1.1.2. Objetivos específicos  

OE1. Analizar la relación entre las clases del perfil docente y los componentes 

para un buen desempeño laboral en las entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

OE2. Examinar la relación entre las cualidades del perfil docente y las propiedades 

del desempeño laboral en las entidades públicas de educación secundaria 

de la localidad de Juliaca, 2023. 

OE3. Evaluar la relación entre las ventajas de un buen perfil docente y la misión 

durante el desempeño docente en las entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

1.2. Importancia y alcance de la investigación  

La exploración es importante porque aporta información sobre la calidad 

educacional en la zona de Juliaca y aborda un tema pertinente en el ámbito 

educativo. 

Sin embargo, el ámbito de la exploración debe extenderse a los niveles local, 

nacional e incluso mundial. 

1.3. Limitaciones y delimitaciones de la investigación  

La exploración tiene una delimitación en el sector de exploración en tal caso 

al distrito de Juliaca, provincia de San Román, departamento de Puno – Perú. 
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1.4. Hipótesis  

1.4.1. Hipótesis general 

HG.  Existe una relación significativa entre el perfil docente y el desempeño 

laboral en las entidades públicas de educación secundaria de la localidad de 

Juliaca, 2023. 

1.4.2. Hipótesis específicas   

HE1. Existe una relación significativa entre las clases del perfil docente y los 

componentes para un buen desempeño laboral en las entidades públicas de 

educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

HE2. Existe una relación significativa entre las cualidades del perfil docente y las 

propiedades del desempeño laboral en las entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

HE3. Existe una relación significativa entre las ventajas de un buen perfil 

profesional y la misión durante el desempeño docente en las entidades 

públicas de educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

1.5. Variables e indicadores 

1.5.1. Conceptualización de variables  

Variable de estudio 1 

Perfil docente 

Variable de estudio 2 

Desempeño laboral  
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1.5.2. Operacionalización de las variables  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones Indicadores 
Criterio de 
valoración 

P
E

R
F

IL
 D

O
C

E
N

T
E

 

V
a
ri

a
b

le
 d

e
 e

s
tu

d
io

 (
1
) 

1.1. Clases de perfil 
profesional 
 
 
 

1.2. Cualidades del perfil 
profesional 
 
 
 

1.3. Ventajas de un buen 
perfil profesional 

1.1.1. Mostrar un perfil profesional 
competitivo 
1.1.2. Demostrar aptitudes de perfil 
planificador 
 
1.2.1. Mostrar eficiencia y eficacia  
1.2.2. Realizar trabajo en equipo 
 
1.3.1. Promover y mantener la 
responsabilidad 
1.3.2. Brindar confianza a los 
compañeros de trabajo 
  

A
. 

S
i 

B
. 

N
o 

C
. 

A
 v

ec
es

 

D
. 

C
as

i S
ie

m
pr

e 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L

 

V
a
ri

a
b

le
 d

e
 e

s
tu

d
io

 (
2
) 

2.1. Componentes para un 
buen desempeño 
laboral  

 
 
2.2. Propiedades del 

desempeño laboral 
 
 
 
2.3. Misión durante el 

desempeño docente 
 

2.1.1. Hay una buena comunicación 
oral y escrita 
2.1.2. Fomentar el compromiso con 
las tareas laborales 
 
2.2.1. Crear un ambiente de trabajo 
positivo y enérgico 
2.2.2. Practicar la adaptabilidad 
durante su desempeño 
 
2.3.1. Actuar como facilitador en el 
proceso educativo 
2.3.2. Planificar un curso de acción 
para lograr objetivos 
 
 

A
. 

S
i 

B
. 

N
o 

C
. 

A
 v

ec
es

 

D
. 

C
as

i S
ie

m
pr

e 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes del estudio  

2.1.1. A nivel internacional  

En el estado mexicano de Yucatán se han ejecutado exploraciones sobre la 

enseñanza de las ciencias en el nivel secundario (CISNEROS Y COHERNOUR, 

2007). La exploración detalla las situaciones que inciden en la enseñanza de las 

ciencias, las necesidades de preparación de los docentes y las opiniones del 

alumnado con respecto a la calidad de la enseñanza de las ciencias. 

(SÁNCHEZ JMENEZ, 2010) Con base en la realidad mundial, concluyo que 

los docentes universitarios en general necesitan poseer ciertas cualidades en los 

siguientes dominios:  

• Habilidades didácticas que apoyen la pedagogía en el aula  

• Comprensión de la evaluación del aprendizaje  

• Habilidades sociales que apoyen el ambiente del aula y otras áreas de 

aprendizaje  

• Técnicas de comunicación efectivas que fomenten las conexiones con los 

demás.  
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• Cooperación.  

• Actitudes sociales y comprensión de la psicopedagogía  

• Respeto y aceptación de la diversidad. 

• Condiciones de la personalidad: autoestima, equilibrio emocional, 

creencias e ideales personales. 

• Mentalidad reflexiva y crítica  

• Conocimiento de las disciplinas y la pedagogía desde la primera formación.  

• Formación continua y desarrollo profesional  

• Competencia en investigación educativa.  

• Conocimiento de las TIC.  

• Cultura y geografía del entorno de trabajo.  

•  Familiarización con el derecho y la política educativa nacional e 

internacional.   

2.1.2. A nivel nacional  

(IBEROS Y DUEÑAS, 2002) En este sentido, el educador debe estar 

capacitado política e intelectualmente para evaluar y perfeccionar eficazmente sus 

habilidades de liderazgo social. Por encima de todo, es fundamental reconocer y 

tener presente que la educación no es un proceso aleatorio que se lleva a cabo 

como un rol separado en un vacío social, y que su valor es tan grande como lo que 

pueda pensar quien lo recibe. La exploración sobre los estándares para la 

formación de educadores eficaces en la administración educacional y su efecto en 

el aprendizaje con propósito sirven como prueba de ello del alumnado. 
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(RISCO Y GALLEGOS, 2002). La impactación de las tácticas de métodos 

activos en el aprendizaje del alumnado en el tiempo y en la sociedad fue tema de 

una tesis en la Universidad Nacional del Altiplano. Este nuevo enfoque pedagógico 

centra la educación en el aprendizaje significante del alumnado y fomenta la 

atención a los métodos. 

2.1.3. A nivel regional o local 

(ALVAREZ GUTIERREZ Y MACHACA FIGUEROA, 2007) La incidencia de 

la exploración científica del maestro en el desempeño educacional del alumnado 

fue tema de una tesis escrita en la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez. 

La tesis llegó a la conclusión de que los maestros que realizan exploración científica 

de alta calidad ayudan a sus estudiantes a tener un mejor desempeño académico, 

apoyando así los objetivos del estudio, que incluían actualizar la capacidad de los 

maestros para instruir al alumnado, describir los perfiles docentes e identificar las 

actitudes de los docentes ante la realidad. 

(CCALLATA CHAMBI, HANCCO, & ROXANA, 1993) Luego de realizar una 

exploración para su tesis sobre la metodología en el procedimiento de enseñanza-

aprendizaje, llegaron a la conclusión de que, además de ser un componente crucial 

del proceso educativo, la metodología también debe estar en línea con las 

realidades locales y regionales. En cuanto a los docentes, sus opciones se limitan 

a elegir ciertos ejercicios o acciones del currículo del Ministerio de Educación o a 

adherirse a un texto en función de su formación y nivel socioeconómico.    
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2.2. Bases teóricas  

2.2.1. Perfil profesional  

Los perfiles profesionales son una descripción sucinta de los antecedentes, 

la formación, las habilidades y las credenciales de una persona en relación con el 

puesto al que aspira. Suele incluir años de experiencia y logros notables que 

demuestren la capacidad para hacer bien el trabajo. 

2.2.1.1. Componentes  

El perfil profesional del actor describe un conjunto de requerimientos, 

competencias y habilidades necesarias para el desenvolvimiento profesional. Estas 

habilidades le permiten crear, pensar, reflexionar y asumir un compromiso desde 

una perspectiva social histórica, que exige cambios y reorientaciones significativas 

basadas en valoraciones sociales como la justicia social, la solidaridad y la justicia 

equitativa. 

Al respecto, los autores sostienen que los siguientes son los elementos 

esenciales de un perfil profesional:  

a. Una descripción de los dominios de conocimiento general y especializado 

que un profesional debe dominar (conocimientos generales y 

b. Experiencia laboral). 

c. Desarrollar y llevar a cabo tareas, actividades y acciones de práctica 

profesional con la ayuda de la formación académica, científica y técnica. 

d. Un conjunto de actitudes y creencias arraigadas que aseguren el éxito 

profesional. 
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g. Una lista de áreas de desarrollo de habilidades y capacidades necesarias, 

tanto actuales como futuras. 

f. Los tipos de tareas que conlleva su línea de trabajo. 

g. Describir los valores y actitudes de las poblaciones con las que trabajará 

el profesional. 

h. Examinar los campos de estudio que puedan asistir a los profesionales a 

resolver las dificultades que enfrentarán. 

2.2.1.2. Clases de perfil profesional 

a. Perfil profesional competitivo 

Este tipo de trabajador está al borde de la agresividad. Mientras exista la 

posibilidad de obtener recompensas significativas, disfruta de asumir riesgos 

importantes. Su deseo de obtener resultados puede llevarlo a pasar por alto los 

detalles con más frecuencia que otros empleados, lo que es uno de sus principales 

defectos. Su disposición a hacer cualquier sacrificio para avanzar en su carrera y 

su deseo constante de destacarse entre la multitud lo hacen claramente 

reconocible. El término competir es la raíz de la competitividad. Competir es el acto 

de luchar por el mismo objetivo, lugar o beneficio que otra persona.  

La capacidad o aptitud para competir con competidores por el mismo 

objetivo o recompensa se conoce como competitividad. Ser competitivo no siempre 

implica ser capaz de superar o superar a todos sus oponentes; más bien, se refiere 

al deseo y la disposición de una persona para competir, continuar en el juego y no 

darse por vencido.  

Por los mejores empleados, materias primas, etc., las instituciones compiten 

entre sí. De manera similar, los solicitantes de empleo y los empleados luchan por 
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unos pocos puestos y posibilidades. Para seguir siendo competitivos y asegurar el 

empleo, todos intentan utilizar una variedad de estrategias. 

b. Perfil profesional ejecutor 

La toma de decisiones no es el motor de este perfil profesional. Estos 

empleados se sienten más cómodos cumpliendo con las tareas que les asignan 

sus superiores. La mayor cualidad de los ejecutores es su constante disposición a 

la acción para transformar lo abstracto en tangible. El perfil profesional del ejecutor 

es altamente objetivo y práctico, pero su mayor inconveniente es que a menudo se 

salta la etapa de preparación antes de actuar, lo que incrementa el peligro de 

cometer errores. 

c. Perfil planificador 

La extrema cautela y la reflexión son rasgos de la persona que encaja en la 

descripción del puesto de planificador. Al tomar una decisión, el planificador sopesa 

los posibles resultados de cada opción en lugar de dejar que sus emociones se 

vayan a interponer en el camino. 

El planificador es un empleado excelente para entornos comerciales y 

administrativos debido a su perspectiva a largo plazo. Además, contar con un 

trabajador de este tipo puede resultar bastante interesante en situaciones en las 

que el liderazgo es crucial. 

d. Perfil procrastinador 

En cualquier sector, esta cualidad es muy común entre todos los individuos. 

Sin embargo, si descubrimos que la característica principal y definitoria de un 

trabajador es la procrastinación, debemos extremar las precauciones. Un 
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profesional que exhibe estos rasgos suele posponer las cosas y, a veces, incluso 

olvida sus responsabilidades.  

Si bien la postergación puede ser un problema manejable, debemos tener 

especial cuidado con el perfil profesional cuando se trabaja en lugares de trabajo 

con horarios muy flexibles o como freelance. 

e. Perfil profesional analítico 

Se dice que una persona cuyo rasgo más distintivo es la concentración, la 

atención al detalle y el perfeccionismo es un trabajador analítico. 

Los perfiles profesionales con tendencias analíticas son muy minuciosos y 

suelen comprobar dos veces los posibles errores. Los empleados orientados al 

análisis detestan el cambio y la presión, ya que buscan seguridad y estabilidad. 

f. Perfil comunicativo 

Es innegable que el perfil profesional comunicativo destaca por su dominio 

de los idiomas. Este tipo de trabajador, con su inmenso carisma, es ideal para 

profesiones como la oratoria y la negociación. 

g. Perfil idealista 

Las personas que trabajan en un entorno idealista tienden a tener grandes 

esperanzas y se esfuerzan por cumplir sus aspiraciones. Su perseverancia 

excepcional combinada con estas dos cualidades las convierte en personas ideales 

con las que trabajar. 

2.2.1.3. Cualidades 

a. Calidad y cantidad de trabajo 

b. Trabajo en equipo 
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c. Conocimiento laboral 

d. Iniciativa 

e. Relaciones interpersonales 

f. Habilidades de comunicación 

g. Planificación y institución 

h. Realiza análisis de problemas y toma de decisiones 

i. Desarrollo personal 

j. Fiabilidad 

k. Saber el porqué, así como el qué 

l. Profesionalismo 

m. Honestidad e integridad 

n. Ideas innovadoras 

o. Habilidades de resolución de problemas 

p. Ambicioso 

q. Confiabilidad, confiabilidad y responsabilidad 

r. Resolución de conflictos  

s. Actitud positiva 

t. Inteligencia emocional  

u. Trabajo en equipo 

v. Voluntad de aprender 

w. Creatividad 
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x. Generosidad 

2.2.1.4. Beneficios para las instituciones 

Al hablar de las ventajas de contar con empleados con un perfil profesional 

sólido, se nos ocurren las siguientes: 

a. Fomenta y mantiene la responsabilidad;  

b. Da a los educadores más confianza en la organización 

 

c. Desarrolla la autoestima y el respeto por la autoridad 

d. Promueve el respeto mutuo y reduce las hostilidades 

2.2.1.5. Razones de contar con buenos perfiles profesionales 

A continuación, se presentan cinco justificaciones principales del 

departamento de RRHH sobre por qué las empresas necesitan gastar dinero en 

contratar candidatos calificados. 

a. Responsabilidad de la industria 

b. Mayor productividad 

c. Un impulso en la moral 

d. La búsqueda de la excelencia 

e. Inversión en el futuro 

2.2.2. Perfil profesional y perfil de rendimiento 

Debido a que los resultados del perfil laboral se reflejan en el perfil de 

desempeño, existe un vínculo estrecho entre los perfiles de puestos y perfiles de 

desempeño. Por lo tanto, es fundamental que las instituciones comprendan el valor 
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de los perfiles de desempeño. El movimiento es todo lo que está involucrado en 

una actividad que carece de dirección u objetivo. Nada más. Ni menos. La actividad 

es el énfasis principal de las descripciones de trabajo tradicionales. Los perfiles de 

desempeño que enfatizan los resultados por sobre las actividades son una opción 

mejor que tales descripciones de trabajo que se basan en actividades. 

2.2.3. Perfil de rendimiento 

Un resumen de 1 a 3 páginas de las calificaciones necesarias para 

destacarse en un puesto o una carrera en particular se denomina perfil de 

desempeño. El enfoque se centra en los resultados o consecuencias importantes, 

en lugar de solo en las acciones, lo que lo distingue de una descripción de trabajo 

estándar. 

2.2.3.1. Se incluyen cinco áreas en un perfil completo: 

a. Hallazgos importantes: determine los hallazgos comerciales más 

importantes o los hallazgos relacionados con el rol o la función específicos. 

b.    Acciones clave: determine los pasos cruciales necesarios para lograr 

esos resultados cruciales. 

c.  Habilidades interpersonales: las habilidades que mejoran la eficacia 

incluyen hablar en público, entrenar, negociar y persuadir. 

d.  Habilidades técnicas: la competencia en áreas como el uso de 

computadoras y manejar equipos es esencial para el éxito. 

e.  Experiencia y educación: incluya antecedentes profesionales y logros 

académicos. 
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2.2.3.2. Beneficios de la elaboración de perfiles de rendimiento 

Este enfoque ha sido utilizado por gerentes en una amplia gama de medios 

laborales para todos los tipos de puestos y niveles organizacionales. Estos 

gerentes han ayudado a su equipo a concentrarse en los asuntos más importantes 

que tienen el potencial de afectar directamente sus responsabilidades mediante el 

desarrollo de perfiles de desenvolvimiento. Actualmente existen ocho ventajas 

clave para completar perfiles de desempeño para cada función en una 

organización: 

a. Prevenir la confusión entre movimiento y acción 

b. Ayudar a las organizaciones basadas en el conocimiento  

c. Fomentar el diálogo constructivo sobre áreas de desempeño difíciles 

d. Ayudar a prevenir despidos arbitrarios 

e. Mejorar los procesos de selección 

f. Mejorar la equidad de las evaluaciones de desempeño 

g. Fortalecer los esfuerzos de coaching, capacitación y desarrollo h. Puede 

ser una herramienta en los esquemas de incentivos de "pago por desempeño” 

2.2.3.3. Pasos para desarrollar un perfil de desempeño 

La creación de un perfil de desempeño debe ser un proceso metódico y 

altamente participativo. El proceso consta de cinco etapas. 

Paso 1: Definición de resultados clave 

Paso 2: determinación de acciones clave 

Paso 3: determinar las habilidades de las personas 
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Paso 4: identificación de habilidades técnicas 

2.2.4. Responsabilidades laborales del contador: 

a. Prepara informes y realiza investigaciones y análisis de datos contables 

para proporcionar a la gerencia información financiera. 

b. Reúne y examina datos de cuentas para preparar asientos para las 

cuentas de activos, pasivos y patrimonio. 

c. Ingresa información de cuentas para registrar actividades financieras. 

d. Hace recomendaciones financieras después de examinar las opciones 

contables. 

e. Recopila datos y prepara informes como estados de pérdidas y ganancias 

y un balance general para resumir la posición de las finanzas de la empresa. 

f. Verifica las transacciones financieras mediante auditorías de documentos. 

g. Crea y sugiere reglas y procesos para mantener los controles contables. 

h. Proporciona orientación a los empleados de contabilidad planificando 

tareas y respondiendo consultas. 

i. Reúne y examina datos de cuentas para conciliar disparidades financieras. 

j. Realiza copias de seguridad de bases de información para proteger los 

datos financieros. 

k. Mantiene la estabilidad financiera mediante el cumplimiento de los 

controles internos. 

l. Prepara pagos solicitando desembolsos y confirmando documentos. 
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m. Realiza investigaciones e interpreta reglas y regulaciones contables para 

responder consultas sobre procesos contables. 

n. Cumple con las obligaciones financieras legales locales, estatales y 

federales mediante la investigación y el análisis de leyes nuevas y actuales, la 

aplicación de las normas y el asesoramiento a la dirección sobre el curso de acción 

adecuado. 

o. Recopila, analiza y resume los datos y las tendencias de las cuentas para 

proporcionar informes financieros personalizados. 

2.2.5. Calificaciones / Habilidades de Contador: 

a. Contabilidad 

b. Finanzas corporativas 

c. Habilidades para informar 

d. Atención a los detalles 

e. Orientado a plazos 

f. Informar los resultados de la investigación 

g. Reglas SFAS 

h. Confidencialidad 

i. Gestión del tiempo 

j. Gestión de entrada de datos 

k. Habilidades matemáticas generales 
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2.2.6. Desempeño laboral  

El desempeño laboral tendría un papel fundamental en la formación del 

alumnado porque, como modelos de ciudadanía y trabajo, no solo promueven el 

aprendizaje académico, también son una fuente de aprendizaje social.  

2.2.6.1. Tipos 

Además, el desempeño se puede dividir en dos tipos distintos: 

a. Desempeño de habilidades 

b. Desempeño contextual 

2.2.6.2. Componentes para un buen desempeño laboral 

El desempeño laboral se define y predice, pero no es un concepto único y 

cohesivo. Existen varias ocupaciones y cada una tiene sus propios requisitos de 

desempeño. Existen varios tipos de conducta que intervienen en el desempeño de 

un trabajo. Basándose en la investigación analítica factorial, Campbell (1990) 

desarrolló un modelo de desempeño de ocho factores que apunta a identificar los 

elementos del desempeño laboral comunes a todas las ocupaciones. 

a. El primer elemento son las conductas específicas de una tarea, o las 

acciones que realiza una persona mientras realiza un trabajo. Se trata de las 

responsabilidades sustantivas esenciales que distinguen a un trabajo de otro. 

b. Por el contrario, el segundo elemento, las conductas no específicas de 

una tarea, se refiere a las acciones que una persona debe realizar y que no son 

exclusivas de una profesión determinada. Volviendo al vendedor, demostrar un 

producto a un cliente potencial es un ejemplo de una conducta específica de una 
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tarea. Una de las conductas no específicas de una tarea de un vendedor podría ser 

la incorporación de nuevos empleados. 

c. Las tareas de comunicación escrita y oral son tareas en las que se evalúa 

al evaluado por su capacidad de comunicación, en lugar de por la sustancia del 

mensaje. En diversas ocupaciones, los trabajadores deben presentarse por escrito 

y verbalmente a una variedad de audiencias de manera oficial y casual. 

d. También es posible evaluar el desempeño de una persona en términos 

de esfuerzo, ya sea de manera regular o en situaciones excepcionales. Esta 

variable indica el grado de dedicación de las personas a su trabajo.  

e. También se puede incluir un componente de autodisciplina en el área de 

desempeño. Las personas deben cumplir la ley, abstenerse de abusar del alcohol, 

etc.  

f. El desempeño en ocupaciones que requieren mucho trabajo en equipo o 

interdependencia entre los empleados puede implicar el grado en que un empleado 

apoya a sus compañeros de trabajo y grupos. Esto puede incluir servir como un 

modelo positivo, ofrecer orientación, mentoría o asistencia para mantener los 

objetivos del equipo. 

g. La supervisión o el liderazgo es un componente de muchos empleos. 

Además de llevar a cabo muchas de las tareas mencionadas en el elemento 

anterior, la persona en cuestión también será la encargada de asignar incentivos y 

sanciones. Estos elementos de desempeño se llevan a cabo en persona. 

h. Se incluyen en esta categoría las tareas relacionadas con la gestión y 

administración de una organización que benefician al grupo o establecimiento pero 

que no necesitan una supervisión directa. Establecer un objetivo organizacional o 
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reaccionar a estímulos externos para ayudar a un grupo a lograr sus objetivos se 

consideraría un trabajo gerencial. Un gerente también puede estar a cargo de 

vigilar el desempeño de individuos y grupos en el logro de sus objetivos, así como 

de vigilar los recursos de la institución. 

2.2.6.3. Propiedades del desempeño laboral 

a. Crear ambientes de trabajos positivos 

b. Practicar las adaptabilidades 

c. Tomar iniciativas 

d. Promueve conocimientos 

e. Establece tendencias de equipo 

f. Desarrollar talentos 

2.2.6.4. Misión durante el desempeño docente 

La misión de los maestros, se podrían señalar lo siguiente: 

a. Rol Facilitador 

b. Rol Planificador 

c. Rol Investigador 

d. Rol Orientador 

2.3. Marco conceptual 

2.3.1. Perfil profesional  

Un trabajador social sólo puede unirse a una determinada organización si 

posee un conjunto específico de competencias metodológicas (habilidades), 
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relacionales (participativas), personales (cualidades y actitudes) y técnicas 

(conocimientos). 

2.3.2. Profesional  

Se considera profesional a toda persona que se gana la vida con una 

actividad profesional específica, sea o no miembro de una profesión. La frase 

también se refiere a los requisitos de educación y formación que proporcionan a 

los profesionales los conocimientos y las habilidades precisos necesarios para 

desempeñar sus funciones específicas dentro de esa profesión.  

2.3.3. Eficiencia 

La eficiencia es la capacidad (a menudo cuantificable) de completar una 

tarea o lograr un resultado deseado sin desperdiciar recursos como tiempo, dinero, 

energía o materiales. En términos más generales, es la capacidad de llevar a cabo 

tareas de manera eficiente, eficaz y sin desperdiciar recursos.  

2.3.4. Productividad de la fuerza laboral 

La productividad laboral es una cantidad de bienes y servicios que un 

conjunto de empleados produce en un período de tiempo determinado. Es una de 

las muchas formas de productividad que miden los economistas. La productividad 

laboral es una métrica que se utiliza para evaluar una institución. 

2.3.5. La gestión de recursos humanos 

El método de estrategia de gestiones de individuos en una entidad para 

ayudarla a obtener una ventaja competitiva se conoce como gestión de recursos 

humanos. Su objetivo es optimizar la productividad de los trabajadores en apoyo 

de las finalidades estratégicas de una entidad. El énfasis principal de las gestiones 
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de recursos humanos centrado en los sistemas y políticas vinculados con la gestión 

de personas dentro de las entidades. 

2.3.6.  Gestión del desempeño 

La práctica de garantizar que un conjunto de acciones y resultados cumplan 

de manera eficiente y eficaz los objetivos de una entidad se conoce como gestión 

del desempeño. El desempeño de una organización, una división, un trabajador o 

los procedimientos establecidos para cumplir con determinadas funciones pueden 

ser objeto de gestión del desempeño. 

2.3.7.  Relaciones laborales 

La disciplina académica interdisciplinaria conocida como "relaciones 

industriales" o "interacción industrial" se centra en la relación laboral, o los 

intrincados vínculos que existen entre empleadores y empleados, trabajadores y 

sindicatos, grupos de empleadores y el gobierno. 

2.3.8. Gestión de recompensas 

La creación y ejecución de planes y directrices con el objetivo de compensar 

a las personas de forma regular, justa y de acuerdo con su valor para la 

organización constituye la gestión de recompensas. 

2.3.9. Plan de lección 

Un plan de clase es un programa diario. Tiene una fecha límite y es preciso. 

El objetivo, los ejercicios y la evaluación se describen en el plan de clase. Las 

actividades del plan son su componente clave.  
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2.3.10. Autonomía 

Ser independiente implica tener la libertad de elegir cómo actuar. Ser 

autónomo significa tener la capacidad de tomar decisiones para aumentar la 

confianza en las decisiones de la propia vida. Esto evita problemas de indecisión 

al dar a las personas una sensación de control sobre su futuro académico y 

profesional. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN  

3.1. Enfoque de la investigación  

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, que permite recolectar y analizar 

datos numéricos para identificar relaciones entre el perfil docente y el desempeño 

laboral (Hernández et al., 2018).  

3.2. Método o métodos aplicados en la investigación  

Se emplea el método deductivo, que parte de teorías generales para llegar 

a conclusiones específicas acerca de la relación entre las variables (Sampieri et al., 

2014). 

3.3. Tipo de investigación  

El estudio fue de tipo aplicado porque buscó generar conocimiento útil para 

mejorar el desempeño laboral a partir del perfil docente en las instituciones 

educativas de Juliaca. Hernández et al. (2014) indican que la investigación aplicada 

busca resolver problemas prácticos, por eso este enfoque permite aportar 

soluciones educativas específicas. 
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3.4. Nivel de investigación  

El nivel de investigación fue correlacional, ya que se buscó medir la relación 

entre el perfil docente y el desempeño laboral. Según Sampieri et al. (2014), este 

nivel identifica la relación entre variables sin establecer causalidad, permitiendo 

analizar la influencia del perfil en el desempeño docente. 

3.5. Diseño de investigación  

El diseño fue no experimental transversal, porque se recogieron datos en un 

solo momento sin manipular variables. Hernández et al. (2014) mencionan que este 

diseño es adecuado para analizar asociaciones en un momento específico, 

facilitando un estudio objetivo de la relación entre perfil y desempeño (Sampieri et 

al., 2014). 

        Ov1 = (X) 

     

                                  M     r: Correlación  

          

                                                        Ov2 = (Y) 

Dónde: 

M: Muestra 

Ov1 = (X) Observar variable 1: Perfil docente 

Ov2 = (Y) Observar variable 2: Desempeño laboral 

r  = Vinculación entre variables 
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3.6. Población y muestra  

3.6.1. Población 

En tal exploración, la población será docentes de las entidades públicas de 

educación secundaria de la localidad distrital de Juliaca, 2023. 

POBLACIÓN: ENTIDADES PÚBLICAS DE EDUCACIÓN SECUNDARIA 

DEL DISTRITO DE JULIACA, 2023 

Nº INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS TOTAL 

1 Colegio “20 de Enero” 08 

2 Colegio 32 “Mariano H. Cornejo” 97 

3 Colegio 91 “José Ignacio Miranda”  37 

4 Colegio “Cesar Vallejo” 51 

5 Colegio “Colibrí” 08 

6 Colegio “Inca Garcilaso de la Vega”  23 

7 Colegio “José Antonio Encinas” 129 

8 Colegio “José Carlos Mariátegui” 13 

9 Colegio “José María Arguedas” 42 

10 Colegio “José Olaya Balandra” 08 

11 Gran Unidad Escolar las “Mercedes” 88 

12 Colegio “Manuel Núñez Butrón”  59 

13 Colegio “Mariano Melgar” 08 

14 Colegio “Politécnico Regional los Andes” 138 

15 Colegio “Rodolfo Diesel” 13 

16 Colegio “San Francisco de Borja” 38 

17 Colegio “San Martín” 68 

18 Colegio “Santa Mónica” 09 
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19 Colegió “Santa Rosa de Lima” 20 

20 Colegio “Thomas Alva Edison” 07 

Total 864 

 

3.6.2. Muestra 

Para la obtención de la muestra se aplicará la formulación: 

 

 

Reemplazar: 

𝑛 =
864 ∗ (1,96)2 ∗ (0,253)2

(0.07)2(864 − 1) +  (1,96)2 ∗ (0,253)2
 

                                                     n = 161,469 <> 161 

La muestra es: 161 

 

Población N=                      864 

Alfa (Error tipo I) α= 0,05 

Nivel de Confianza (error tipo II) β=1-α/2 0,95 

Z de (1-α/2) Z(1-α/2) 1,96  

Desviación estándar s= 0,503 

Varianza s^2 0,253 

Precisión d= 0,07 

Tamaño de muestra n= 161 
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MUESTRA: ENTIDADES PÚBLICAS DE EDUCACIÓN SECUNDARIA DEL 

DISTRITO DE JULIACA, 2023 

Nº 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS 

SECUNDARIAS 
TOTAL Muestra 

1 Colegio “20 de Enero” 08 01 

2 Colegio 32 “Mariano H. Cornejo” 97 18 

3 Colegio 91 “José Ignacio Miranda”  37 07 

4 Colegio “Cesar Vallejo” 51 10 

5 Colegio “Colibrí” 08 01 

6 Colegio “Inca Garcilaso de la Vega”  23 04 

7 Colegio “José Antonio Encinas” 129 25 

8 Colegio “José Carlos Mariátegui” 13 02 

9 Colegio “José María Arguedas” 42 08 

10 Colegio “José Olaya Balandra” 08 01 

11 Gran Unidad Escolar las “Mercedes” 88 16 

12 Colegio “Manuel Núñez Butrón”  59 11 

13 Colegio “Mariano Melgar” 08 01 

14 Colegio “Politécnico Regional los Andes” 138 27 

15 Colegio “Rodolfo Diesel” 13 02 

16 Colegio “San Francisco de Borja” 38 07 

17 Colegio “San Martín” 68 13 

18 Colegio “Santa Mónica” 09 02 

19 Colegió “Santa Rosa de Lima” 20 04 

20 Colegio “Thomas Alva Edison” 07 01 

Total 864 161 
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3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de información  

3.7.1. Técnicas de la investigación  

• ENTREVISTA 

Un método adicional para recaudar la información necesaria para obtener 

datos. 

• ENCUESTA 

El uso de encuestas y cuestionarios es un método sencillo para examinar la 

conexión entre variables. 

3.7.2. Instrumentos de la investigación  

Seaman 1991: 42). Polit y Hungler (1997: 466) se describe un cuestionario 

como un medio para recaudar información de los participantes sobre la formación 

académica y la multidisciplinariedad. 

Tabla 2 

Estructura del cuestionario de la variable de estudio (1) 

Dimensión                                                                             Ítems 

1.1. Clases del perfil profesional                                                      02 

1.2. Cualidades del perfil profesional                                               02 

1.3. Ventajas de un buen perfil profesional                                      02 

Total                                                                                                 06 
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Tabla 3 

Estructura del cuestionario de la variable de estudio (2) 

Dimensión                                                                                         

Ítems 

1.1. Componentes para un buen desempeño laboral                         02 

1.2. Propiedades del desempeño laboral                                           02 

1.3. Misión durante el desempeño laboral                                          02 

Total                                                                                             06 

3.8. Validez y confiabilidad del instrumento de investigación  

3.8.1. Validación de los instrumentos  

La siguiente conexión matemática indicaría la validación de un instrumento 

y el nivel ideal de eficiencia para lograr hallazgos confiables. 

𝐶𝑉 =  
∑

𝑛
 

CV = coeficiencia de validez 

∑ = sumatorias 

 = Promedios de los puntajes emitidos por especialistas por cada ítem. 

n = cantidad de ítems por cuestionarios 

Validación por juicio de expertos de la variable (1) Perfil docente 

No. 

Ítems 

EXPERTOS ∑X 

 

 

1 2 3 4 5 

01        

02        
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03        

04        

05        

06        

07        

08        

09        

10        

11        

12        

13        

14        

15        

        

 

Validación por juicio de especialistas de la variable (2) Desempeño laboral 

No. 

Ítems 

EXPERTOS ∑X 

 

 

1 2 3 4 5 

01        

02        

03        

04        

05        

06        

07        

08        

09        

10        
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11        

12        

13        

14        

15        

 

3.8.2. Confiabilidad de los instrumentos  

El método más útil para evaluar la fiabilidad de un instrumento es usar la 

coeficiencia alfa de Cronbach. Este valor se deriva de la consistencia y la confianza 

de la información obtenida. 

Niveles de confianza de la coeficiencia Alpha de Cronbach 

Excluyentes Bajos/nada 

aceptables 

Regulares/po

co aceptables 

Buenos/ 

aceptables 

Muy 

buenos/muy 

aceptables 

0 0,01 – 0,10 0,11 – 

0,20 

0,21 – 0,50 0,51 – 1,00 

 

3.9. Diseño de la estrategia para la prueba de hipótesis   

 El diagrama siguiente ilustra este tipo de exploración de las dos variables: 

 

 

 

 

Donde            

M: Es la Muestra de Exploración 

M 

↕

O
1
 

O
2
 

↕
↕
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O: Coeficiencia de vinculación 

R: Representación de la flecha de doble entrada 

DISEÑO ESTADÍSTICO 

El "Chi Cuadrado" es la metodología de estadística usado en esta 

exploración para examinar la fuerza del vínculo de las variables. 

FORMULACIÓN DE VINCULACIÓN DE PEARSON 

 

En la cual: 

r = Coeficiencia de vinculación 

n = Cantidad de información. 

f = Frecuencias de celdas. 

fx = Frecuencias de las variables independientes. 

fy = Frecuencias de las variables dependientes. 

dx= Valoración codificada o cambiada para intervalos de las variables X, 

procurando que a los intervalos centrales le correspondan dx = 0. 

dy= Valoración codificada o cambiada para intervalos de las variables Y, 

procurando que a los intervalos centrales le correspondan dy = 0. 

A continuación, repasamos los rangos básicos de interpretación de la 

coeficiencia vinculante lineal de Pearson. 
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𝑟 = ±1 𝑣𝑖𝑛𝑐𝑢𝑙𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑙𝑖𝑛𝑒𝑎𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑓𝑒𝑐𝑡𝑎 

0.8 ≤ 𝑟 < 1  ó − 1 < 𝑟 ≤ −0.8  ∶    𝑣𝑖𝑛𝑐𝑢𝑙𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑙𝑖𝑛𝑒𝑎𝑙 𝑒𝑥𝑐𝑒𝑙𝑒𝑛𝑡𝑒.  

0.5 ≤ 𝑟 < 0.8  ó − 0.8 < 𝑟 ≤ −0.5  ∶    𝑣𝑖𝑛𝑐𝑢𝑙𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑙𝑖𝑛𝑒𝑎𝑙 𝑏𝑢𝑒𝑛𝑎. 

0.3 ≤ 𝑟 < 0.5  ó − 0.5 < 𝑟 ≤ −0.3  ∶    𝑣𝑖𝑛𝑐𝑢𝑙𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑙𝑖𝑛𝑒𝑎𝑙 𝑝𝑜𝑏𝑟𝑒.     0 ≤ 𝑟 <

0.3  ó − 0.3 < 𝑟 ≤ 0  ∶    𝑁𝑜 ℎ𝑎𝑦 𝑣𝑖𝑛𝑐𝑢𝑙𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑙𝑖𝑛𝑒𝑎𝑙. (García, 2011, pág. 131) 

Coeficiencia determinante 

La cantidad en que las variables independientes inciden en las variables 

dependientes se calcula usando este coeficiente. 

r2100 

El proceso de estadística a través del programa de estadística SPSS- 

Estos son los rangos de coeficiencias de vinculación lineal simple de 

Pearson que sugirió el explorador Dr. Roberto Ávila Acosta: 

i)   0,00  ≤  r  <  0,20   hay vinculación no significante 

ii)   0,20  ≤  r  <  0,40  hay vinculación baja 

iii)   0,40  ≤  r  <  0,70 hay vinculación significante 

 iv)  0,70  ≤  r  <  1,     hay vinculación muy significante entre variables.  

 

Gráfico de Prueba de hipótesis 

 

        0           . 0.20           .    0.40             …           0.70     …                    1 
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Tratamiento de datos 

Para evaluar y comprender la información se seguirán los pasos a 

continuación:  

• Se mostrarán las tabulaciones de distribución proporcional que 

corresponden y, a continuación, se describirán la información que contienen, junto 

con las teorías y el marco teórico para su análisis. 

• Se usarán los gráficos de barras necesarios para representar las tablas 

estadísticas. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. Presentación, análisis e interpretación de los datos 

En el capítulo actual se detalla los hallazgos tanto descriptivos como 

inferenciales. 

Tabla 4 

Clases de perfil profesional 

  Frecuencias Proporciones 
Proporciones 

válidas 
Proporciones 
acumuladas 

Si 64 32,7 32,7 32,7 

No 87 44,4 44,4 77,0 

A veces 39 19,9 19,9 96,9 

Casi 
siempre 

6 3,1 3,1 100,0 

Total 196 100,0 100,0   

Nota. Cuestionario 
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Figura 1 

Clases de perfil profesional 

 

Nota. Tabla 4 

Tabla 5 

Cualidades del perfil profesional 

  Frecuencias Proporciones 
Proporciones 

válidas 
Proporciones 
acumuladas 

Si 68 34,7 34,7 34,7 

No 81 41,3 41,3 76,0 

A veces 42 21,4 21,4 97,4 

Casi 
siempre 

5 2,6 2,6 100,0 

Total 196 100,0 100,0   

Nota. Cuestionario 
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Figura 2 

Cualidades del perfil profesional 

 

Nota. Tabla 5 

Tabla 6 

Ventajas de un buen perfil profesional 

  Frecuencias Proporciones 
Proporciones 

válidas 
Proporciones 
acumuladas 

Si 90 45,9 45,9 45,9 

No 67 34,2 34,2 80,1 

A veces 33 16,8 16,8 96,9 

Casi 
siempre 

6 3,1 3,1 100,0 

Total 196 100,0 100,0   

Nota. Cuestionario 
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Figura 3 

Ventajas de un buen perfil profesional 

 

Nota. Tabla 6 

4.1.1. Interpretación de los resultados 

Correspondiente a la tabulación 6 mencionamos que las clases del perfil 

profesional no son favorables ello con una frecuencia de 87 siendo el 44.4%, desde 

luego se menciona que 39 encuestados mencionaron que las clases del perfil 

profesional es medianamente favorable ello con un porcentaje del 19.9%, por 

último, se tiene que 6 encuestados menciona que las clases del perfil profesional 

se halla favorable ello con un porcentaje del 3.1%. 

En el contexto educativo, las clases del perfil profesional pueden 

considerarse desfavorables por diversas razones, que pueden incluir: 

Desconexión con las necesidades del mercado laboral: En muchas 

ocasiones, el currículo de las clases del perfil profesional puede estar 

desactualizado o no alineado con las demandas reales del mercado laboral 
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peruano. Esto puede resultar en una brecha entre las habilidades adquiridas en el 

aula y las habilidades requeridas por los empleadores, lo que dificulta la 

empleabilidad de los graduados. 

Falta de un enfoque práctico: Los cursos de perfil vocacional pueden incluir 

una cantidad excesiva de contenido teórico y poca aplicación práctica pertinente al 

entorno laboral del Perú. Esto puede dificultar que el alumnado adquiera la 

experiencia y las habilidades del mundo real necesarias para el éxito en la fuerza 

laboral a lo largo de su formación. 

Recursos e infraestructura limitados: Puede resultar difícil brindar lecciones 

de perfil vocacional de alta calidad en muchas instituciones educativas peruanas, 

en particular aquellas ubicadas en regiones rurales o de bajos ingresos. La falta de 

laboratorios, equipos especializados y materiales didácticos puede tener un 

impacto perjudicial en las experiencias educacionales del alumnado. 

Falta de vinculación con el sector productivo: En algunos casos, las 

instituciones educativas pueden carecer de vínculos sólidos con el sector 

productivo peruano, lo que limita las oportunidades de prácticas profesionales, 

pasantías o colaboraciones en proyectos reales. Esto puede impedir que los 

estudiantes adquieran experiencia laboral relevante y establezcan contactos en su 

campo de estudio. 

Deficiencias en la preparación docente: La preparación y certificación 

inadecuada de los docentes puede tener un impacto en la calidad de la enseñanza 

en los cursos de perfil profesional. La calidad de la educación podría verse afectada 

negativamente por información y enfoques pedagógicos desactualizados que son 

relevantes para un determinado sector profesional.  
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En resumen, los cursos de perfil profesional pueden no ser beneficiosos en 

el Perú debido a las deficiencias en la preparación docente, la falta de un enfoque 

práctico, la falta de vínculo con el sector productivo y la desconexión con las 

demandas del mercado laboral. Superar estos obstáculos requiere una estrategia 

integral que incluya a las agencias gubernamentales, las organizaciones 

comerciales y las instituciones educativas para garantizar una instrucción de alta 

calidad que prepare adecuadamente a los estudiantes para satisfacer las 

demandas de la fuerza laboral. 

De acuerdo con la tabla 7 se menciona que las cualidades del perfil 

profesional si son buenas ello con un porcentaje del 34.7%, sin embargo, 81 

docentes mencionan que las cualidades del perfil profesional no son favorables ello 

con un porcentaje del 41.3%, sin embargo 42 encuestados mencionan que el perfil 

profesional es moderadamente favorable ello con un porcentaje del 21.4%. En 

contraste con los hallazgos, observamos que hay una serie de variables que 

inciden en el sistema educacional y el mercado laboral del Perú que podrían 

contribuir a los modestos atributos promedio del perfil profesional. Las siguientes 

son algunas explicaciones de por qué los atributos del perfil profesional peruano 

podrían ser mediocres: Calidad de la educación: A pesar de los intentos de elevar 

el estándar, aún existen obstáculos en el acceso de los estudiantes a una 

instrucción de alta calidad y a recursos educativos suficientes en el Perú. Esto 

puede tener un impacto en la adquisición de las habilidades y la información 

necesarias para construir un perfil profesional sólido. Brechas de educación y 

empleo: Las habilidades que se enseñan en las instituciones educativas no 

coinciden con las demandas del mercado laboral peruano. Muchos graduados 

carecen de la experiencia, las habilidades interpersonales y el conocimiento técnico 
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necesarios para tener éxito en el mercado laboral. Disparidad socioeconómica: En 

el Perú, la desigualdad socioeconómica puede tener una impactación en las 

experiencias educacionales del alumnado. Las disparidades en la accesibilidad a 

herramientas educacionales, infraestructura escolar y oportunidades de formación 

profesional pueden limitar el desarrollo de un perfil profesional sólido, 

especialmente en áreas rurales y comunidades marginadas. Falta de 

oportunidades de desarrollo profesional: Muchos profesionales peruanos enfrentan 

dificultades para acceder a oportunidades de desarrollo profesional y capacitación 

continua que les permitan actualizar y mejorar sus habilidades. Esto puede afectar 

la capacidad de los individuos para mantenerse actualizados en un entorno laboral 

en constante cambio. Cultura organizacional y de trabajo: La cultura organizacional 

en algunas empresas peruanas puede no favorecer el desarrollo y reconocimiento 

de habilidades y competencias profesionales. La falta de incentivos para el 

crecimiento profesional y el reconocimiento del mérito pueden desmotivar a los 

trabajadores y limitar su compromiso con el desarrollo de un perfil profesional 

sólido. En resumen, las cualidades del perfil profesional pueden ser 

moderadamente regulares en el Perú debido a desafíos en la calidad de la 

educación, brechas entre educación y empleo, desigualdades socioeconómicas, 

falta de oportunidades de desarrollo profesional y aspectos culturales y laborales. 

Para superar estos obstáculos, las empresas del país, las instituciones educativas, 

las agencias gubernamentales y el público en general deben trabajar juntos para 

mejorar los programas de desarrollo y capacitación profesional. 

De acuerdo con la tabla 8 se menciona que 90 encuestados piensan que un 

buen perfil profesional si son ventajosas ello con un porcentaje del 45.9%. Por otro 

lado, se menciona que un buen perfil profesional no trae ventajas ello con 
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porcentaje del 34.2%, sin embargo 33 encuestados menciona que un buen perfil 

profesional a veces es ventajoso ello con un porcentaje del 16.8%. Varios estudios 

han demostrado que los individuos con un perfil profesional sólido tienden a tener 

una mayor empleabilidad y acceso a una variedad de oportunidades laborales. 

Según investigaciones de autores como Heckman y Kautz (2012), las habilidades 

blandas y técnicas bien desarrolladas aumentan las probabilidades de encontrar y 

mantener un empleo de calidad. En ese sentido Investigaciones realizadas por 

autores como Judge y Bono (2001) han encontrado una fuerte vinculación entre las 

competencias profesionales y el desenvolvimiento laboral. Los individuos con un 

buen perfil profesional tienden a sobresalir en sus funciones laborales, logrando 

mejores resultados en términos de productividad, calidad del trabajo y satisfacción 

laboral. 

4.2. Proceso de la prueba de hipótesis  

Prueba de Hipótesis General 

Existe una relación significativa entre el perfil docente y el desempeño 

laboral en las entidades públicas de educación secundaria de la localidad de 

Juliaca, 2023. 

1. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe una relación significativa entre el perfil docente y el 

desempeño laboral en las entidades públicas de educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023. 

Ha: Existe una relación significativa entre el perfil docente y el desempeño 

laboral en las entidades públicas de educación secundaria de la localidad de 

Juliaca, 2023. 
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2. Elección del nivel de significancia 

α=0,05 

3. Selección de la prueba estadística 

Se empleó la evaluación de Rho Spearman en la cual se ha asumido a los 

que integran la muestra como escogidos aleatoriamente y se han ejecutado 

los procesos que son relevantes en su totalidad. 

4. Lectura de P – valor 

Si P – valor está por debajo del nivel significante se procederá a aceptarse 

el examen de hipótesis, si p – valor está por encima del nivel significante se 

procederá a aceptarse la Ho. 

Tabla 7 

Relación entre el perfil docente y el desempeño laboral en las entidades públicas 

de educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

  
PERFIL 

DOCENTE 
DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de 
Spearman 

PERFIL 
DOCENTE 

Coeficiencia 
vinculante 

1,000 ,754** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 196 196 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Coeficiencia 
vinculante 

,754** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 196 196 

**. La asociación es significante en un grado 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 
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Decisión estadística 

Si tuviéramos que decidir si aceptarse o rechazarse el Ha basándose en una 

examinación estadística, consideraríamos los siguientes factores. 

Significancia: 

Alfa α = 0.05 

Criterio de aceptación/rechazo: 

Al observar que el p-valor es inferior a 0,05 (p = 0,000), se confirma Ha y se 

descarta Ho. 

Interpretación: 

La Tabla 7 evidencia la relación entre el perfil docente y el desempeño laboral 

en las entidades públicas de educación secundaria de Juliaca (2023). El 

coeficiente de Spearman obtenido fue Rho = 0,754, lo cual indica una 

correlación positiva alta entre ambas variables: a mayor perfil docente, mayor 

desempeño laboral. Además, el nivel de significancia fue p = 0.000 < 0.05, lo 

que confirma que la relación encontrada es estadísticamente significativa. En 

consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 

(Ha), demostrando que el perfil docente influye de manera importante en el 

desempeño laboral de los docentes. 

Prueba de Hipótesis especifica 1 

Existe una relación significativa entre las clases del perfil profesional y los 

componentes para un buen desempeño laboral en las entidades públicas de 

educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 
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Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe una relación significativa entre las clases del perfil profesional 

y los componentes para un buen desempeño laboral en las entidades 

públicas de educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

Ha: Existe una relación significativa entre las clases del perfil profesional y 

los componentes para un buen desempeño laboral en las entidades públicas 

de educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

Significancia: 

Alfa α = 0.05 

Criterio de aceptación/rechazo: 

Al observar que el p-valor es inferior a 0,05 (p = 0,000), se confirma Ha y se 

descarta Ho. 

Tabla 8 

Relación entre las clases del perfil profesional y los componentes para un buen 

desempeño laboral en las entidades públicas de educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023. 

  

Clases de 
perfil 

profesional 

Componentes para 
un buen 

desempeño laboral 

Rho de 
Spearman 

Clases de perfil 
profesional 

Coeficiencia 
vinculante 

1,000 ,847** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 196 196 

Componentes 
para un buen 
desempeño 
laboral 

Coeficiencia 
vinculante 

,847** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 196 196 

**. La asociación es significante en un grado 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 
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Interpretación: 

La Tabla 8 evidencia la relación entre las clases del perfil profesional y los 

componentes para un buen desempeño laboral en las entidades públicas de 

educación secundaria de Juliaca (2023). El coeficiente de Spearman obtenido fue 

Rho = 0,847, lo cual indica una correlación positiva muy alta entre ambas variables: 

a mejores clases de perfil profesional, mejores componentes para un buen 

desempeño laboral. Además, el nivel de significancia fue p = 0.000 < 0.05, lo que 

confirma que la relación encontrada es estadísticamente significativa. En 

consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 

(Ha), demostrando que las clases del perfil profesional influyen de manera 

determinante en los componentes de un buen desempeño laboral de los docentes. 

Prueba de Hipótesis especifica 2 

Existe una relación significativa entre las cualidades del perfil profesional y 

las propiedades del desempeño laboral en las entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

1. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe una relación significativa entre las cualidades del perfil 

profesional y las propiedades del desempeño laboral en las entidades 

públicas de educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

Ha: Existe una relación significativa entre las cualidades del perfil profesional 

y las propiedades del desempeño laboral en las entidades públicas de 

educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

Significancia: 

Alfa α = 0.05 
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Criterio de aceptación/rechazo: 

Al observar que el p-valor es inferior a 0,05 (p = 0,000), se confirma Ha y se 

descarta Ho. 

Tabla 9 

Relación entre las cualidades del perfil profesional y las propiedades del 

desempeño laboral en las entidades públicas de educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023. 

  

Cualidades 
del perfil 

profesional 

Propiedades 
del desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Cualidades del 
perfil 
profesional 

Coeficiencia 
vinculante 

1,000 ,782** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 196 196 

Propiedades 
del desempeño 
laboral 

Coeficiencia 
vinculante 

,782** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 196 196 

**. La asociación es significante en un grado 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación: 

La Tabla 9 evidencia la relación entre las cualidades del perfil profesional y las 

propiedades del desempeño laboral en las entidades públicas de educación 

secundaria de Juliaca (2023). El coeficiente de Spearman obtenido fue Rho = 

0,782, lo cual indica una correlación positiva alta entre ambas variables: a mejores 

cualidades del perfil profesional, mejores propiedades del desempeño laboral. 

Además, el nivel de significancia fue p = 0.000 < 0.05, lo que confirma que la 

relación encontrada es estadísticamente significativa. En consecuencia, se rechaza 

la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha), demostrando que las 
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cualidades del perfil profesional influyen significativamente en las propiedades del 

desempeño laboral de los docentes. 

Prueba de Hipótesis especifica 3 

Existe una relación significativa entre las ventajas de un buen perfil 

profesional y la misión durante el desempeño docente en las entidades públicas de 

educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

1. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe una relación significativa entre las ventajas de un buen perfil 

profesional y la misión durante el desempeño docente en las entidades 

públicas de educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

Ha: Existe una relación significativa entre las ventajas de un buen perfil 

profesional y la misión durante el desempeño docente en las entidades 

públicas de educación secundaria de la localidad de Juliaca, 2023. 

Significancia: 

Alfa α = 0.05 

Criterio de aceptación/rechazo: 

Al observar que el p-valor es inferior a 0,05 (p = 0,000), se confirma Ha y se 

descarta Ho. 
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Tabla 10 

Relación entre las ventajas de un buen perfil profesional y la misión durante el 

desempeño docente en las entidades públicas de educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023. 

  

Ventajas de 
un buen 

perfil 
profesional 

Misión durante 
el desempeño 

docente 

Rho de 
Spearman 

Ventajas de un 
buen perfil 
profesional 

Coeficiencia 
vinculante 

1,000 ,817** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 196 196 

Misión durante 
el desempeño 
docente 

Coeficiencia 
vinculante 

,817** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 196 196 

**. La asociación es significante en un grado 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

La Tabla 10 evidencia la relación entre las ventajas de un buen perfil profesional y 

la misión durante el desempeño docente en las entidades públicas de educación 

secundaria de Juliaca (2023). El coeficiente de Spearman obtenido fue Rho = 

0,817, lo cual indica una correlación positiva muy alta entre ambas variables: a 

mayores ventajas de un buen perfil profesional, mejor misión en el desempeño 

docente. Además, el nivel de significancia fue p = 0.000 < 0.05, lo que confirma que 

la relación encontrada es estadísticamente significativa. En consecuencia, se 

rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha), demostrando 

que las ventajas de un buen perfil profesional influyen de manera significativa en la 

misión durante el desempeño docente. 
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4.3. Discusión de resultados  

En esta indagación se ha podido hallar que (p calculado = 0.000) < (p tabular 

=0.05), a través de la evaluación Rho - Spearman, hecho que nos deja entrever 

que hay una asociación entre las variables. Las habilidades pedagógicas y 

didácticas necesarias para una buena enseñanza se incluyen en el perfil del 

docente. Es más probable que los educadores que están bien versados en 

estrategias de enseñanza, desarrollo curricular, evaluación del aprendizaje y 

gestión del aula creen entornos de aprendizaje atractivos que respalden el progreso 

académico de los estudiantes. Además, los instructores que participarían en tareas 

de evolución profesional continuo y reciben una formación inicial de alta calidad 

suelen tener un mejor desempeño en el trabajo. Los docentes que han recibido 

formación en psicología educativa, tecnología educativa y métodos de enseñanza 

creativos están mejor preparados para adaptarse a los requisitos cambiantes de 

los alumnos y las demandas del aula. Las actitudes, valores e ideas del instructor 

sobre la enseñanza y el aprendizaje también se incluirían en el perfil del docente. 

El crecimiento intelectual, social y emocional de los niños suele verse afectado 

positivamente por profesores apasionados por lo que hacen, empáticos con sus 

alumnos, respetuosos con la diversidad y comprometidos con la justicia educativa. 

La calidad del entorno de aprendizaje en el aula y la atmósfera escolar pueden 

verse afectadas por el perfil del profesor. Los instructores que construyen vínculos 

fuertes con sus alumnos, cultivan una atmósfera de respeto mutuo y fomentan la 

participación activa a menudo crean entornos que apoyan el aprendizaje y el 

crecimiento general del alumnado. Efecto sobre el rendimiento académico: La 

asociación entre el perfil del profesor y los logros académicos de los estudiantes se 

ha demostrado en varias investigaciones. Las tasas de graduación más altas, las 
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mejores puntuaciones en las pruebas estandarizadas y un mayor éxito en la 

educación postsecundaria y el mercado laboral son todos indicadores de 

instructores altamente capacitados y dedicados.  

En conclusión, dado que el perfil del docente afecta las habilidades 

pedagógicas, el desarrollo profesional, las actitudes docentes, el ambiente escolar 

y los resultados académicos del alumnado, está fuertemente vinculado tanto al 

desempeño laboral como a los resultados educativos. Como resultado, la 

financiación para el apoyo y el desarrollo de los docentes es crucial para avalar que 

todos los niños recibirían una instrucción de alta calidad y tengan éxito académico.  
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: La presente investigación confirmó la hipótesis general al evidenciar 

una correlación positiva y significativa entre el perfil docente y el desempeño laboral 

en las entidades públicas de educación secundaria de Juliaca (2023). El coeficiente 

de correlación obtenido fue Rho de Spearman = 75,4% con un nivel de significancia 

de p_valor = 0,000 < 0,05, lo que reafirma la solidez estadística de esta relación. 

Estos resultados indican que un mejor perfil docente se traduce en un mayor 

desempeño laboral, demostrando la importancia de fortalecer la formación, 

actualización y competencias del profesorado para optimizar su rendimiento.  

SEGUNDA:  Se concluye que existe una relación positiva y significativa entre las 

clases del perfil profesional y los componentes para un buen desempeño laboral 

en las entidades públicas de educación secundaria de Juliaca (2023). Los 

resultados muestran el coeficiente de correlación obtenido fue Rho de Spearman = 

84,7% con un nivel de significancia de p_valor = 0,000 < 0,05, lo que confirma su 

relevancia estadística. Este hallazgo indica que unas clases de perfil profesional 

más sólidas repercuten directamente en el desarrollo de mejores componentes 

para un desempeño docente eficiente, validando la necesidad de estructurar 

adecuadamente los elementos que conforman la profesión docente. 

TERCERA: Se concluye que existe una relación positiva y significativa entre las 

cualidades del perfil profesional y las propiedades del desempeño laboral en las 

entidades públicas de educación secundaria de Juliaca (2023). El análisis evidenció 

un coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 78,2% con un nivel de 

significancia de p_valor = 0,000 < 0,05, lo que confirma su relevancia estadística. 

Estos resultados reflejan que mejores cualidades del perfil profesional fortalecen 
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directamente las propiedades del desempeño laboral, resaltando la necesidad de 

potenciar competencias, valores y habilidades en los docentes. 

CUARTA: Se concluye que existe una relación positiva y significativa entre las 

ventajas de un buen perfil profesional y la misión durante el desempeño docente 

en las entidades públicas de educación secundaria de Juliaca (2023). El coeficiente 

de correlación obtenido fue un Rho de Spearman = 81,7% con un nivel de 

significancia de p_valor = 0,000 < 0,05, lo que confirma la solidez de esta relación. 

Estos hallazgos evidencian que mayores ventajas de un buen perfil profesional 

potencian la misión del docente en su ejercicio, subrayando la importancia de 

consolidar un perfil profesional que impulse el compromiso, la vocación y la 

efectividad en el proceso educativo.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  Se recomienda utilizar el coeficiente de correlación de Pearson para 

examinar la vinculación entre variables, complementando el análisis con la 

regresión lineal para una mayor precisión en los resultados.  

SEGUNDA:  Se recomienda que en futuras contrataciones de personal docente se 

realice una evaluación de los niveles de competencias en relación con los puestos 

requeridos, a fin de asegurar que los candidatos cuenten con las habilidades 

necesarias para un desempeño laboral óptimo dentro de la institución. 

TERCERA: Se recomienda que los docentes de las entidades de educación 

superior participen en cursos de formación, seminarios y programas de 

actualización periódicos, con el fin de fortalecer sus competencias, proporcionar 

información actualizada a sus estudiantes, incrementar su productividad y contribuir 

a la mejora de la gestión educativa. Asimismo, se enfatiza la importancia de la 

formación continua en áreas y materias pertinentes para cada profesor. 

CUARTA: Se recomienda que las instituciones educativas consideren los 

distintos aspectos que conforman el perfil profesional, como la experiencia laboral, 

la participación en capacitaciones y la formación académica, para apoyar el mejor 

desempeño de los docentes en sus funciones. 
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ANEXOS 

 



 

Anexo 01. Matriz de consistencia 

PERFIL DOCENTE Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS 

PÚBLICAS DEL DISTRITO DE JULIACA, 2023 

ROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS  VARIABLES E  INDICADORES  
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL  

V. DE ESTUDIO 1: PERFIL DOCENTE  

Dimensiones Indicadores Ítem / Índices 

Clases de perfil 

profesional  

• Muestra un perfil profesional competitivo 

• Demuestra aptitudes de perfil planificador  

a) Si 
b) No 
c) A Veces 
d) Casi Siempre 

Cualidades del 

perfil profesional 

• Muestra eficiencia y eficacia  

• Realiza trabajo en equipo 

 

Ventajas de un 

buen perfil 

profesional 

• Promueve y mantiene la responsabilidad 

• Brinda confianza a los compañeros de trabajo 

 

 

     

 
 
 
 
V. DE ES ESTUDIO 2 DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensiones Indicadores Ítem / Índices 

Componentes 
para un buen 
desempeño 

laboral 

• Existe una buena comunicación oral y escrita 

• Fomentan el compromiso con las tareas laborales 

 
a) Si 
b) No 
c) A Veces 
d) Casi Siempre 

Propiedades del 
desempeño 

laboral  

• Crea un ambiente de trabajo positivo y enérgico 

• Practica la adaptabilidad durante su desempeño 
  

Misión durante el 
desempeño 

docente 

• Actúa como facilitador en el proceso educativo 

• Planifica un curso de acción para lograr objetivos 
  

 

¿Cuál es la relación entre el perfil 

docente y el desempeño laboral 

en las entidades públicas de 

educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023? 

Determinar la relación entre el perfil 

docente y el desempeño laboral en las 

entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de Juliaca, 

2023.. 

Existe una relación significativa entre el 

perfil docente y el desempeño laboral 

en las entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de Juliaca, 

2023. 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

P1:  ¿Cuál es la relación entre las 

clases del perfil profesional y 

los componentes para un buen 

desempeño laboral en las 

entidades públicas de 

educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023? 

 

P2: ¿Cuál es la relación entre las 

cualidades del perfil profesional 

y las propiedades del 

desempeño laboral en las 

entidades públicas de 

educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023? 

 

P3: ¿Cuál es la relación entre las 

ventajas de un buen perfil  

profesional y la misión durante 

el desempeño docente en las 

entidades públicas de 

educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023? 

O1:  Analizar la relación entre las clases 

del perfil profesional y los 

componentes para un buen 

desempeño laboral en las entidades 

públicas de educación secundaria 

de la localidad de Juliaca, 2023. 

 

O2: Examinar la relación entre las 

cualidades del perfil profesional y las 

propiedades del desempeño laboral 

en las entidades públicas de 

educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023. 

 

O3: Evaluar la relación entre las 

ventajas de un buen perfil 

profesional y la misión durante el 

desempeño docente en las 

entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de 

Juliaca, 2023. 

 

H1: Existe una relación significativa 

entre las clases del perfil 

profesional y los componentes 

para un buen desempeño laboral 

en las entidades públicas de 

educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023. 

 

H2: Existe una relación significativa 

entre las cualidades del perfil 

profesional y las propiedades del 

desempeño laboral en las 

entidades públicas de educación 

secundaria de la localidad de 

Juliaca, 2023. 

 

H3: Existe una relación significativa 

entre las ventajas de un buen 

perfil profesional y la misión 

durante el desempeño docente en 

las entidades públicas de 

educación secundaria de la 

localidad de Juliaca, 2023. 



 

MÉTODO Y DISEÑO POBLACIÓN  Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA 

MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

Rodriguez Peñuelas (2010, p.32), señala que el 

método cuantitativo se centra en hechos o 

causas del fenómeno social, con escaso interés 

por los estados subjetivos del individuo.  

 

DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

Corresponde al diseño: descriptivo 

correlacional simple, no experimental 

 

NOTACIÓN FUNCIONAL: 

                       
Ov1 = (X) 

     
    
         
 M                  r: Correlación  
     
     

                                                                 

 

 

Ov2 = (Y) 

Dónde: 

M: Muestra 

Ov1 = (X 

Observación de la variable 1: Perfil docente 

Ov2 = (Y) 

Observación de la variable 2: Desempeño 

laboral 

 

r = Correlación entre dichas variables 

 

NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

Pertenece al nivel No Experimental  

 

TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Investigación Correlacional - No experimental  

 

 

En este estudio, la población será docentes de 

las instituciones educativas secundarias públicas 

del distrito de Juliaca, 2023. 

 

TÉCNICAS 

• ENTREVISTA 

Otro de los mecanismos para recolectar los datos 

necesarios, el cual permitirá obtener información. 

 

• ENCUESTA 

Una forma sencilla de investigar la relación entre 

variables es mediante encuestas y cuestionarios.                                 

 

INSTRUMENTOS 

(Seaman 1991: 42). Polit y Hungler (1997: 466) definen 

un cuestionario como “un método de recopilar información 

de los encuestados sobre la alfabetización digital y el 

desarrollo de habilidades informáticas.  
 

 

DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE 

HIPÓTESIS 

DISEÑO ESTADÍSTICO 

Para comprobar la veracidad de la 

hipótesis que se plantea en el presente 

trabajo de investigación de tipo 

correlacional se utilizará la explicación 

de Karl Pearson. 

 

La fórmula de Pearson es el siguiente: 

 

 

 

 

DETERMINACIÓN DE LAS 

HIPÓTESIS ESTADÍSTICAS. 

H1: Rxy≠O (significa que existe relación 

directa entre las dos variables)  

Ho: Rxy=0 (significa que no existe 

relación directa entre las dos variables) 

NIVEL DE SIGNIFICANCIA. 

Se usará un nivel de significancia entre 

el 1% y el 10% cuando no se precisa 

este nivel, se asume un nivel de 

significancia del 5% es decir, α=0.05 

 

ESTADISTICA DE PRUEBA 

Se usará la distribución T con n-2 

grados de libertad. 

Dónde: 

t c ; T  calculada  

n : tamaño de muestra  

r : coeficiente de efecto. 

REGLA DE DECISIÓN. 

Si tc > tt, entonces se rechaza 

H0 



 

Anexo 02. Instrumento(s) de la investigación 

ANEXO 01 
 

 INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS 
 

ENCUESTA DE OPINIÓN SOBRE PERFIL DOCENTE 

ENCUESTA PARA DOCENTES 

Instrucciones 

A continuación le planteamos un conjunto de preguntas las cuales debe responder con 

sinceridad. Esta encuesta es de carácter anónimo y confidencial. Ponga una cruz dentro 

del cuadro que elija considerando que: Si= S, No= N, A veces= AV, Casi siempre= CS. 

Agradecemos su colaboración y participación: 

ESCALA DE VALORACIÓN 

S: Si N: No AV: A veces CS: Casi Siempre 

1 2 3 4 

 

Componente INDICADORES ESCALA DE 
VALORACIÓN 

S N AV CS 

C
L

A
S

E
S

 D
E

 P
E

R
F

IL
 

P
R

O
F

E
S

IO
N

A
L

 

1.1. ¿Cree Ud. tener habilidades y aptitudes que le orienten hacia 
un perfil profesional competitivo? 

    

1.2. ¿Demuestra Ud. tener competencias y capacidades para 
planificar y obtener un objetivo determinado? 

    

Sub Total     

Componente INDICADORES ESCALA DE 
VALORACIÓN 

S N AV CS 

C
U

A
L

ID

A
D

E
S

 

D
E

L
 

P
E

R
F

IL
 

P
R

O
F

E
S

I

O
N

A
L

 2.1. ¿Muestra Ud. eficiencia y eficacia según los estándares de 
calidad de trabajo? 

    



 

2.2. ¿Establece y mantiene Ud. una relación de trabajo eficaz con 
los compañeros en equipo? 

    

Sub Total     

Componente INDICADORES ESCALA DE 
VALORACIÓN 

S N AV CS 

V
E

N
T

A
J

A
S

 D
E

 U
N

 

B
U

E
N

 P
E

R
F

IL
 

P
R

O
F

E
S

IO
N

A
L

 

3.1. ¿Actúa Ud. con responsabilidad frente a los colegas de trabajo 
de la institución? 

    

3.2. ¿Brinda Ud. al personal de la institución y estudiantes mayor 
confianza para que se sientan más seguros? 

    

Sub Total     

PUNTAJE TOTAL     

 
 

Observaciones Personales:  

 

 

 

 

 

 

Este espacio está dirigido a sus opiniones, dudas, sugerencias, etc. con relación al 

instrumento que acaba de contestar. En el espacio siguiente exponga su opinión. Muchas 

gracias por su colaboración. 

          GRACIAS 

 

 

 



 

Anexo 03. Ficha de validez de instrumentos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 



 

Anexo 04. Fichas de evidencias del proceso de recolección de datos 
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